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Management lidskych zdroji v neziskovych
organizacich
Management of human resources in non-profit
organizations

Souhrn

Diplomova prace vypovida o soucasném stavu dvou vybranych neziskovych
organizaci s cilem navrhnout urcita zlepSujici Opateni. V teoretické Casti jsou popsany
zakladni charakteristiky neziskovych organizaci, manazerské styly, strategické ptistupy
vhodné k fizeni lidskych zdroji, metody vybéru zaméstnancli, moznosti vzdélavani,
specifick¢ funkce pracovnikli V neziskovych organizacich, pozice dobrovolniku,
motivacni nastroje a stimulace.

Praktickd cast popisuje personalni cinnosti, zpisoby motivace, finan¢ni
hodnoceni zaméstnanct, divody, které jsou pfi¢inou odchodu z organizace, miru
fluktuace a moznosti osobniho rozvoje v konkrétnich neziskovych organizacich Most
k nadgji, o. s. a HOSPIC v Most¢, o. p. s. Pro zjisténi motivatorti a divodi odchodu
zaméstnancl byly pouzity metody kvantitativniho i kvalitativniho védeckého vyzkumu,
tedy dotaznikové Setfeni a standardizovany rozhovor.

Na zéklad¢ vysledki, vyplyvajicich z vyzkumného Setfeni, jsou navrZena
opatteni, diky kterym by bylo mozné zménit personalni Cinnosti v organizaci a snizit

miru fluktuace.



Summary

The thesis talks about the current condition of two chosen non-profit
organizations with the target to suggest certain improvement measures. The theoretical
part describes basic characteristics of non-profit organizations, management styles,
suitable strategic approaches for human resource management, methods of selecting
employees, education possibilities, specific function of the staff in non-profit

organizations, position of voluntaries, tools of motivation and stimulation.

The practical part describes personnel activities, ways of motivation, financial
evaluation of employees, reasons which cause leaving the organization, turnover rate
and possibilities of personal development in particular non-profit organizations Most k
nadéji, o. s. and HOSPIC in Most, o. p. s. To determine the motivators and the reasons
for employees leave, methods of quantitative and qualitative scientific research were
used, thus a questionnaire survey and a standardized interview.

Based on the results arising from the research there are proposed measures
through which would be possible to change the personnel activities in the organization

and so reduce turnover rates.

Kli¢ova slova: mira fluktuace, neziskova organizace, motivace, dobrovolnictvi, pti¢iny

odchodu

Keywords: turnover rates, non-profit organization, motivation, volunteering, reasons of

leaving
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1 Vymezeni problému

V diplomové praci je popsan problém miry fluktuace zaméstnancti a dobrovolnika
ve vybranych neziskovych organizacich. Lidé i1 organizace maji rGzné potfeby a
specifika a mezi né patii také neziskové organizace. Tyto organizace netesi finan¢ni
zisk, ale reprezentuji vefejnou prospésnost svého poslani, vypliluji volna mista, ktera
stat ani ekonomicky sektor nefesi a to vSe diky lidskym zdrojim, tedy svym
zaméstnanciim.
udrzet si proskolené, odborné zptisobilé a schopné zaméstnance. Pti fluktuaci vyssi nez
5 % muze nastat u organizaci tohoto typu problém, jelikoz je zde vazba jak mezi ¢leny
organizace, tak mezi zaméstnanci, dobrovolniky a jejich klienty. VySe finan¢niho
ohodnoceni nebo spoleCenska prestiz neni prioritou pracovnikti a dobrovolnici tuto
¢innost provadéni bez naroku na plat nebo mzdu. U téchto lidi je dilezitd volba smyslu
Zivota a stim uzce souvisi uziteCnost jak ve vztahu k sobé tak k druhym. Tito
zaméstnanci jsou nejvét§im bohatstvim neziskovych organizaci a je tedy nutné vénovat
zvySenou pozornost uspokojovani jejich potfeb — coz miZze byt také klicem ke sniZeni
fluktuace.

Resenim tedy miZe byt nalezeni zplsobu zlepSeni podminek pracovniki
neziskového sektoru, at’ jde o motivacni impulsy, vzdélavani, zvySovani kvalifikace,
nebo Castéjsi zpétnou vazbu a podporu ze strany vedeni, kolektivu, klienti a celé
spolecnosti. Samoziejmé zdlezi na vedeni organizace, zda ma vytvofenou vlastni
soustavu ukazatelli, diky kterym mize vyjadifovat miru uspokojeni potieb, plynouci
zZ realizovaného poslani.

Aby organizace byly schopny sniZit fluktuaci svych zaméstnancl, je vhodné
zaméfit se jiz pfi vstupnich pohovorech na urcité charakteristické rysy, hodnotovou
orientaci 1 kulturni vzory chovani lidi. Mnoho ,potencionalnich® zaméstnancli a
dobrovolnikii mé o ¢innosti, kterou by méli v budoucnu vykonévat neptesné, zkreslené
¢i zidealizované piedstavy.

V neposledni fad¢ ptispiva ke spokojenosti zaméstnancti také funk&nost organizace,
plnéni stanovenych cill, vizi a poslani.
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2 Cil prace

Téma diplomové prace je zaméfeno na zjisténi miry fluktuace zaméstnancli a
dobrovolnikii v neziskovych organizacich. Cilem prace je navrhnout takova feseni a
opatteni, diky kterym by bylo mozné miru fluktuace snizit. Dil¢im cilem je urcit pfiiny
odchodl zaméstnanct a dobrovolnikd z organizaci a také odpovéd’ na otazku, zda je
vedeni organizace schopné odchodiim zabranit, napiiklad vy$§im motivovanim, zménou
vedeni pracovniki, zlepSenim komunikace a zpétné vazby v organizaci. Dulezité je také
znat, jakou roli u zaméstnancl hraje financni ohodnoceni a kariérni rist, tedy zda jsou
zaméstnancim nabidnuty uspokojujici moznosti rozvoje. Smyslem analyzy je zjisténi
souCasn¢ situace vybranych neziskovych organizaci, definovani jejich potieb a

formulace doporuceni.
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3 Metodika

3. 1 Kvantitativni a kvalitativni vyzkum

V diplomové praci je pouzita metoda standardizovaného védeckého vyzkumu, tedy
kvantitativni a kvalitativni vyzkum. Tyto dva vyzkumy se od sebe odlisuji typem sbéru
dat a poctem respondentti. Mezi kvantitativni metodu vyzkumu se fadi dotaznik, ktery
bude pouzit ke zjisténi udaji k ovéfeni stanovenych hypotéz. Jak je uvedeno
v standardu pro pisemné prace,’ dotaznik bude distribuovan co nejvétSimu poctu
respondentli. Timto zplGsobem lze ziskat pomérné¢ velké mmnozstvi dat v relativné
kratkém case.

Spole¢nym obecnym zékladem techniky sbéru dat je u standardizovanych forem
dotazovani zadvazny seznam otazek. Nejdulezitéjsi je, aby byly otazky spravné zaméteny
k teoretickému konceptu. Je zde nutna relevance otazek:

1. Ve vztahu k cilim studie — dotazovanému je nutné srozumitelné vysvétlit a
objasnit cil Setfeni, poptipadé upiesnit souvislosti a nejasnosti. Pokud je to mozné, je
vhodnéjsi predavat dotaznik osobné respondentiim, v opaéném piipad¢ musi byt postup
a ptiklad vyplnéni popséan v privodnim dopisu.

2. Ve vztahu ke studii — tazatel musi dobfe zvazit mnozstvi otdzek a nezaclenovat
do seznamu otazky zbytecné.

3. Ve vztahu k respondentim — zde muize byt problémem vyrazné heterogenni
skupina. V tomto piipadé je mozné vyuzit tfech zptsobu pro poloZeni spravné otazky
respondentim. Bud’ pouzijeme vice druhd seznamu otazek pro rizné skupiny populace,
nebo pouzijeme vicenasobné formulace otazek a také je moznost v seznamu pouzit
filtra¢ni otazky.

Jak uvadi Majerova, Majer,® dotazovani musi byt piesvédéeni o dileZitosti,

relevantnosti a vyznamnosti cile a smyslu studie.

'Standard pro pisemné prace. [online] [2014-06-04]. Dostupny z WWW:
<http://www.phil.muni.cz/plonedata/wupv/studium/Standard_bc>

*MAJEROVA, V. - MAJER, E. Empiricky vyzkum v sociologii venkova a zemédélstvi cast 1. Praha:
Ceska zemé&délska univerzita v Praze, Provozné ekonomicka fakulta. 2007. s. 38-41
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Dotaznik se sklada ze tii ¢asti. Prvni ¢ast obsahuje informace o organizaci nebo
autorovi, ktery Setfeni provadi. Dale popis cile a smysluplnost vyzkumu a také pokyny
k vyplnéni dotazniku. Zde je vhodné, aby autor dotaznik nejprve vyzkouSel na malé
jednotce (napiiklad na spolupracovnicich a znamych), z dtvodu ovéfeni spravnosti
dotazniku. V druhé Casti jsou obsazeny otdzky dotazniku. I zde je nutné¢ dodrzovat
pokladat otazky citlivéjsi. Treti Casti je zavér, ve kterém by m¢l tazatel podékovat
respondentiim za jejich ochotu a ¢as. Cim srozumitelngji a jednoznaénéji jsou otazky
formulovany, tim ma tazatel vétsi jistotu, Zze dotazovani budou odpovidat spravné a
zvysi tak validitu odpovédi.

Formulace otazek je také nutné doplnit formatem otazek. Je mozné rozlisit tii typy,
které jsou znacné rozdilné, tedy otazky oteviené, uzaviené a polooteviené.

Oteviené otazky pouzivame v ptipadé, kdy nelze predlozit vSechny alternativy,
nebo kdyz potiebujeme védét, co si dotazovany o konkrétni véci mysli. Zde neni
nabidnuta z4dnd odpovéd’, respondent ma tedy moznost vyjadfit pfesné své myslenky a
nazory, ma dostateny prostor pro detailni sebevyjadieni. VyZzaduji vSak od
dotazovaného také vice Casu na vyplnéni odpovédi. Nevyhodou je, ze oteviené otazky
mohou pfinést také velké mnoZstvi irelevantnich nebo bezcennych odpovédi a priprava
dat ke statistické analyze je sloZit&jsi.

Uzaviené otazky je vhodné pouzit u citlivych témat. Je zde nabidnut pocet
alternativnich odpovédi, které ale musi vyCerpat vSechny moznosti odpovéedi. Piikladem
muze byt otazka na vek respondenta. Alternativou je: do 25 let, 26 — 40 let, 41 — 60 let,
vice nez 61 let. Vyhodou odpovédi na uzaviené otazky je uplnost, odpovédi 1ze snadno
a rychle analyzovat a porovnavat, v ptipad¢, kdy respondent nevi jak odpovidat, jsou
mu ur¢ité moznosti nabidnuty. Nevyhodou muize byt pro respondenta nevhodné zvolena
alternativa, kdy neni schopen bez dalsiho doplnéni vybrat jednu z danych moznosti,
nebo zaskrtnuti jakékoliv odpovédi, z diivodu nepozornosti nebo nezajmu.

Polooteviené otazky jsou kompromisem mezi vySe uvedenymi. Je zde moznost

vybéru odpovédi z danych alternativ a také moznost odpovédét vlastnimi slovy. Jak
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uvadi Majerova, Majer®, nevyhodou je opét jako u otevienych otazek casové naroén&jsi
analyza a kédovani.

V diplomové  praci bude pouzito kvalitativniho  vyzkumu  pomoci
standardizovaného rozhovoru se zaméstnanci, ktefi v organizaci jiz nepracuji a
s pracovniky ve vedoucich pozicich organizace. Cilem je ziskat rozsahlé spektrum
odpovédi. Rozhovor bude probihat podle pfedem pfipravenych otazek. Nejprve budou
polozeny zékladni otazky, poté probéhne podrobnéjsi dotazovani, takzvana sondaz. Pii
tomto Setfeni dochazi k piimé interakci mezi vyzkumnikem a respondentem.
Dotazovanému bude vysvétlen pribéh rozhovoru, bude srozumén stim, ze zde
neexistuji Spatné a dobré odpovédi, bude informovan o tom, k jakému ucelu rozhovor
slouzi a dale bude respondentovi ponechan ¢as na promysleni odpovédi. Jak bylo
uvedeno na 8koleni pro CSVS.," rozhovor bude piepsan, analyzovan a vysledek
verifikovan. Dotazovaci techniky jsou zalozeny na principu pokladani otdzek a

vyhodnocovani odpovédi na né.

3. 2 Mira fluktuace

Mira fluktuace se ziska jako celkovy pocet rozvazanych pracovnich pomért
v daném roce X100 / primérny pocet zaméstnanci v daném roce. Do vypoltu se
nezahrnuji odchody zaméstnancii naptiklad ze zdravotnich diivod, odchod na matetskou

dovolenou, do starobniho nebo invalidniho dichodu.

3. 3 Statistické analyza dat

Pro analyzu ziskanych udaji z vyplnénych dotaznikii budou pouZzity statistické
metody pro analyzu zavislosti kvalitativnich znak a testovani hypotéz. Jednotlivé tidaje

mezi sebou budou porovnany pomoci absolutnich diferenci.

*MAJEROVA, V. - MAJER, E. Empiricky vyzkum v sociologii venkova a zemédélstvi ¢ast II. Praha:
Ceska zemédélska univerzita v Praze, Provozné ekonomické fakulta. 2007. s. 38-41

*Kvalitativni vyzkum a polo standardizovany rozhovor. Skoleni pro CSVS. [online]. [cit. 2014-06-04].
Dostupny zZ WWW: <http://www.csvs.cz/projekty/2009_spav/spav/prubeh/2008/Priloha_6b-
Kvalitativni_vyzkum_a_polostandardizovany_rozhovor.ppt.>
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3. 3. 1 Analyza zavislosti kvalitativnich znakt

Z dotaznikl ziskame kvalitativni daje, mezi kterymi muze existovat jista
zavislost. Tato zavislost se nazyva asociace ¢i kontingence. Rozdil mezi jednotlivymi
zavislostmi je dan poCtem proménnych. Asociace zkouma vztah mezi znaky, které
nabyvaji pouze dvou hodnot. Kontingence zkoumd zavislost mezi vice jak dvéma
statistickymi znaky. V praci bude vyuzita analyza zavislosti v asociacni tabulce:

Schéma asociacni tabulky

ZNAK A ZNAK B Celkem
by b,
a a b a+b
a C d c+d
Celkem a+c b+d n

Asociacni tabulku také nazyvadme tabulkou 2 x 2 nebo tabulkou ¢tyfpolni.
V asocia¢ni tabulce ur¢ujeme 2 zékladni otazky:
e urceni pribéhu zavislosti neboli regrese: pomoci regresni primky
e zméfeni sily zavislosti neboli korelace: pomoci Koeficientu asociace
Vzhledem k tomu, Ze testovani probiha z vybérového souboru, je potieba zavislost
otestovat vhodnym y? testem a tim zobecnit dosaZzené vysledky na zakladni soubor.
Testovani hypotéz probihd v nasledujicich krocich:
formulujeme nulovou hypotézu
formulujeme alternativni hypotézu
zvolime hladinu vyznamnost a (obvykle 0,05 nebo 0,01)
vypocitime testové kritérium y?2

ur¢ime kritickou hodnotu y?  pro 1 stupe volnosti

o o1 A W N B

rozhodneme: je-li x* > x? , zamitdme nulovou hypotézu a povazujeme
za prokazanou existenci vztahu mezi zkoumanymi kvalitativnimi znaky
na hladin€ vyznamnosti a.

Podminka pouZiti zvoleného y? testu je pouze pro n > 40 a kazda z teoretickych

Cetnosti musi byt vyssi nez 5.
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Pouzité vzorce:

Vypocet testového kritéria:

B n(a.d — b.c)?
T @t cr D@t b+ d)

Vypocet Koeficientu asociace:

XZ

- a.d—b.c
J@+b)c+d)a+obd+d)

3. 3. 2 Testovani statistickych hypotéz

Statistickou hypotézou se rozumi jakékoliv tvrzeni o charakteru nebo prubéhu
rozdé¢leni statistickych znakli. Testem dané hypotézy je postup, kterym ovétime platnost
¢1 neplatnost vyslovené hypotézy. RozliSujeme parametrické a neparametrické testy.
Testy slouzici k ovéfovani hodnot danych parametri jsou parametrické testy. Tvrzeni o
zakonech rozdéleni zékladniho souboru jsou pak testovany neparametrickymi testy.
V praci bude pozit parametricky test: Test hypotézy o parametrech p; a p, dvou

alternativnich rozdélenich. Postup je obdobny jako u testovani v asocia¢ni tabulce:

1 formulujeme nulovou hypotézu: Hy: p; = p,
2 formulujeme alternativni hypotézu: Hy: p; # p,
3 zvolime hladinu vyznamnost a (obvykle 0,05 nebo 0,01)
4 vypocitame testové kritérium u
m_ny
- ny, n, ,kdeﬁ=m1+m2

_ .1 1
\/p- 1 =p).G +7)
5 ur¢ime kritickou hodnotu u,

6 rozhodneme podle rozhodovaciho pravidla:
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Nulova hypotéza Alternativa Kriticky obor
Ho:p1 = p2 Hy:py # p2 K = {lul > ug}
Hy:ps > ps K ={u>uz,}
Hy:ps <p2 K ={u < —uz,}
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4 Literarni reSerse

4.1 Zékladni charakteristiky neziskovych organizaci

Rektorik® uvadi zakladni definici neziskovych organizaci: neziskové organizace je
organizace, kterd ma charakter pravnické osoby a nebyla zfizena ¢i zalozena za icelem
podnikani.

Dle zékona 586/1992 Sb. o dani z pfijmu, § 18 jsou organizace rozdéleny na
zdjmova sdruzeni pravnickych osob, organiza¢ni slozky staitu a Uzemnich
samospravnych celkd, obcanska sdruzeni vcéetné odborovych organizaci, dale na
politické strany a hnuti, obce, kraje a jimi zfizené ptispévkové organizace, nadacni
fondy, statni fondy, nadace, statem uznavané cirkve a nabozenské spole¢nosti, obecné
prosp&$né spoletnosti a veiejné vysoké skoly °.

Neziskové organizace se od ostatnich odlisuji tfemi skute¢nostmi. Prvni z nich je
nakladani se ziskem. Podniky a firmy rozdéluji zisk mezi své vlastniky, NO vkladaji
veskery zisk zpét k rozvoji organizace. Strategie ostatnich podnikii je zaméfena na
tvorbu zisku, neziskové organizace efektivné napliuji své poslani a vize. Nakonec
marketing firem, ktery je zaméfen na zakaznika, neziskové organizace se zaméfuji na
poskytovani sluzeb vefejnosti, pracuji s klienty a darci.

Osoby opravnéné jednat jménem pravnické osoby tvoii statutdrni organ neziskovych
organizaci. Konkrétni pravomoci, odpovédnost a sloZzeni je vymezeno zdkony pro
jednotlivé pravni formy neziskovych organizaci. Ve struktufe kazdé organizace musi
byt vyjasnéné pravomoci. Jak uvadi Sedivy,” spravni rady a statutarni organy maji
odpovédnost za fungovani a existenci celé organizace. Je tedy dllezité, aby spravni rady

byly silné a dokazaly organizaci efektivné vést.

>REKTORIK, J. a kol. Organizace neziskového sektoru: Zdiklady ekonomiky, teorie a Fizeni. Vydani III.
Praha: Ekopress. 2010, 188 s. ISBN 978-80-86929-54-5

*Tamtéz

'SEDIVY, M. - MEDLIKOVA, O.. Uspésnd neziskovd organizace, 2., aktualizované a doplnéné vyddni.
Praha: Grada Publishing, a.s., 2011, 160 s. ISBN 978-80-247-4041-6
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Tato odpovednost se tyka deseti zakladnich oblasti, mezi které patii: stanoveni cilii a
poslani organizace; spravny vybér vykonného feditele organizace, jeho podpora a
hodnoceni vykonu; zabezpeCeni efektivniho planovani organizace vcetné nutnych
zdrojii; zajisténi efektivniho fizeni téchto zdrojti; snaha o pozitivni vnimani organizace
verejnosti — public relations; definovani, zdokonalovani a monitorovani sluzeb, které
organizace nabizi vefejnosti; zabezpeceni pravni a etické bezihonnosti organizace a
jako posledni oblast miizeme uvést piijimani a zaskolovani novych ¢lenti spravni rady
vcetné hodnoceni vlastni ¢innosti.

Neziskové organizace maji specifické charakteristiky. Zapliuji volna mista
neobsazena trhem ¢i statem svymi programy, naptiklad ve sluzbach, sleduji své poslani,
slouzi vefejnosti nebo svym ¢lenim, ale také spoléhaji na praci neplacenych
dobrovolnikii. Vyhoda dobrovolnictvi je v tom, Ze tento potencionalni pracovnik ma
moznost volby. Organizaci, ve které chce pomahat, si vybira dle vlastniho uvéazeni a
zcela dobrovolné. Vyhody jsou oboustranné, dobrovolnik se pii této aktivité
seberealizuje, pro organizaci je tento ¢lovek ,,darem®.

Vedeni neziskovych organizaci by mélo dat svym pracovniki patfi€né najevo, jak
je pro n¢ jejich prace dulezita a cenna. Tato zpétna vazba je v neziskové sféfe podstatna
a vyznamna.® Ocenéni prace dobrovolnikéi by se nemélo tykat pouze pfijimacich
organizaci, kde svoji €innost realizuji, ale také Siroké vefejnosti a celé spolecnosti.
Dobrovolnici odpracuji béhem jednoho roku vice nez desitky milionti hodin zdarma, je
to tedy opravdu cenna prace.

S neziskovou sférou miizeme v dnes$ni dob¢ spojit pojem filantropie, tedy snaha
pomahat ostatnim, ktera je motivovana laskou k bliznim. Organizace tohoto typu jsou

zalozeny z ditvodu pfani samotnych obcani.

*DVORAKOVA, Z. A kol. Rizeni lidskych zdrojii. Vydani prvni. Praha: C. H. Beck, 2012, 559 s. ISBN
978-80-7400-347-9
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4. 1.1 Typologie NO do roku 2013

Neziskové organizace lze, jak uvadi Rektorik,” nejvhodn&ji rozdglit do péti

kategorii, které se vyznacuji ur€itymi typologickymi znaky:

l. Neziskové soukromopravni organizace vzajemné prospeésné:

Jde 0 obcanska sdruzeni véetné odborovych organizaci, zajmova sdruzeni
pravnickych osob, sdruzeni bez pravni subjektivity, honebni spole¢enstvo. Dale do této
kategorie fadime profesni komory, které mohou provadét verejné prospésnou ¢innost,
tedy komora auditorti, Ceska advokatni komora, Ceské 1ékaiska komora, hospodaiska
komora, atd.

. Neziskové soukromopravni organizace veiejné prospeésné:

Obecné prospésné spolecnosti, politické strany a politickd hnuti, cirkve a

nabozenské spolec¢nosti, nadace a nada¢ni fondy.

1. Neziskové vefejnopravni organizace typu organizanich slozek a

ptispévkovych organizaci statu a samospravnych tizemnich celk:

Jedna se o obce, kraje, NKU, organizaéni slozky statu a izemnich samospravnych
celkd, Ustavni soud Ceské republiky, piispévkové organizace statnich a tzemnich
samospravnych celkt, Utad pro zastupovani statu ve vécech majetkovych, Svazky obci,
Vézeniska sluzba a justiéni straz, Akademie véd Ceské republiky, Grantova agentura

Ceské republiky, atd.

V. Neziskové ostatni vefejnopravni organizace:

Do této kategorie lze zatadit Ceskou narodni banku, V3eobecnou zdravotni
pojistovnu Ceské republiky, Cesky rozhlas, Ceskou televizi, veiejné vysoké skoly,
statni podniky, atd.

Dale lze zatadit do neziskovych vetejnopravnich organizaci statni fondy, napiiklad
Statni fond kultury, Statni fond na podporu ceské kinematografie, Statni fond Zivotniho
prostiedi, Pozemkovy fond Ceské republiky, Statni zemédglsky intervenéni fond, Statni

fond dopravni infrastruktury a Statni fond rozvoje bydleni.

SREKTORIK, J. a kol. Organizace neziskového sektoru: Zdiklady ekonomiky, teorie a Fizeni. Vydani IIL.
Praha: Ekopress. 2010, 188 s. ISBN 978-80-86929-54-5
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V. Neziskové soukromopravni organizace typu obchodnich spolecnosti:
Jedna se o sSpoleCnost srucenim omezenym, druzstvo, akciovou spole¢nost a

spolecenstvi vlastnikl (bytovych jednotek).

4. 1. 2 Neziskové organizace, zména pravni formy od 1. 1. 2014.

Od 1. ledna 2014 vstoupil v platnost novy Obc¢ansky zakonik 89/2012 Sh. a zakon
O obchodnich korporacich 90/2012 Sb., ktery nahrazuje dosavadni Obchodni zakonik.
Zmény se dotkly i neziskovych organizaci.

Obcanska sdruZeni se na zakladé této novelizace méni na spolky. Obcanska
sdruZeni byla nejrozsifenéjsi formou NO. Zakon 83/1990 Sb. o sdruzovani obcanili byl
zrusen a forma obcanskych sdruzeni od prvniho ledna 2014 piestala existovat. Novy
Obcansky zakonik zavedl novou pravni formu — zapsany spolek. Oznacuje se zkratkou
Z. S. a stavajici obCanskd sdruzeni musi do tii let uvést své dokumenty a zpiisob
fungovani do shody s novym pravnim uspofaddnim. V piipad¢, ze nebudou zpusobili
nové upraveé vyhovét, mohou zménit formu naptiklad na socidlni druzstvo nebo tstav.

Obecné prospésné spolecnosti — jiz existujici o.p.s. mohou fungovat dle zdkona
248/1995 Sb. o obecné prospésnych spolecnostech i presto, ze byl zdkon od 1. 1. 2014
zruSen. Tyka se to ovSem jen stavajicich spole¢nosti, 0d roku 2014 jiZ neni mozné
zakladat nové. Mohou se vSak transformovat podle nového Obcanského zékoniku na
ustavy a socialni druzstva.

Jak je uvedeno na webovém portalu neziskovych organizaci,'® Evidované
pravnické osoby (cirkevni neziskové organizace) se i nadale tidi zakonem ¢. 3/2002
Sb. o cirkevnich a nabozZenskych spole¢nostech. Nadace a nada¢ni fondy jsou také
noveé upraveny Obcanskym zakonikem. Zakon 227/1997 Sb. o nadacich a nadacnich
fondech od 1. 1. 2014 neexistuje. Nadace a nadac¢ni fondy mohou byt nové zaloZeny
K trvalé sluzbé spolecensky nebo hospodaisky uzitetnému ucelu (§ 306 odst. 1 NOZ).
Ucel miize byt vefejné prospéiny i dobro¢inny. Vefejné prospéiny ucel je zaloZzen na
podpote obecného blaha, dobrocinny ucel slouzi k podpote urcitého okruhu osob, které
jsou uréeny jednotlivé, nebo jinak. Zakon dale neumoznuje zakladani nadaci, se

zamérem podpory politickych stran a hnuti, ¢i zakladani nadaci, které slouzi pouze

Neziskovky v CR. O neziskovych organizacich. [online]. [cit. 2014-06-08]. Dostupny z WWW:
<http://www.neziskovky.cz/clanky/511_538/fakta_neziskovky-v/>
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vydéleénym agelim. Jak je uvedeno v ob&anském zakoniku,'' pokud plni nadace
zakéazany cel, je soudem zrusena a nafizena jeji likvidace (§ 306 odst. 2).

Jak uvadi Elias,® nadace miZe podnikat pouze v pfipadé, kdy podnikéni
ucelu za predpokladu, ze to zakladatel podnikani v nadacni listiné nevyloucil (§ 307
odst. 1). Nadace nesmi byt neomezené ruéicim spole¢nikem obchodni spolec¢nosti (§
307 odst. 2).

Nazev nadace obsahuje slovo ,,nadace” (§ 308 odst. 1). Soucasti nazvu nadace je
také oznaceni, které ukazuje na jeji ucel (§ 308 odst. 2). Nadace se zaklada nadaéni
listinou, naptiklad zakladaci listinou (§ 309 odst. 1). Nadacni listina ma formu vetejné
listiny (§ 309 odst. 4).

Elia3 dale uvadi,*® Ze nadace musi mit statut, ktery upravuje zptsob jedndni organti
nadace a podminky pro pteddvani nadacnich piispévkl. Daéle upravuje okruh osob,
kterym je mozné tyto prispévky poskytnout (§ 314 odst. 1). Statut nadace je uvetrejnén
uloZenim do sbirky listin a kazdy ma moznost do statutu ve vefejném rejstiiku nahlizet
(§ 314 odst. 3). Vznik nadace je dan dnem zapisu do vefejného rejstiiku (§ 315 odst. 1).

Socialni druZstva jsou novou pravni formou, kterou ustanovuje zdkon O
obchodnich korporacich. Na webovém portalu neziskovych organizaci je uvedeno,™ ze
mohou slouzit k rozvoji socidlniho podnikani, funguji na neziskovych principech - to
znamena, ze zde nedochdzi naptiklad ke zhodnocovani vkladi. Slouzit by méla zejména
socialni a pracovni integraci pro znevyhodnéné osoby.

Ustav je nova pravni forma, kterou rovnéz zavadi NOZ. Je pravnickou osobou,
ustavenou za ucelem provozovani urcité spolecensky prospésné ¢innosti a hospodaisky
uzite¢né Cinnosti, pii niz mize vyuzit své osobni a majetkové slozky (§ 402). Pokud

ustav provozuje vedlej$i ¢innost, nesmi byt na uymu kvalit¢ sluzeb, které poskytuje

Y Privodce obcanskym zdkonikem pro nadace a nadacni fondy. [online]. [cit. 2014-06-08]. Dostupny z
WWW: <http://obcanskyzakonik.justice.cz/fileadmin/user_upload/informacni_brozury/Pruvodce-
obcanskym-zakonikem-pro-nadace-a-nadacni-fondy_fd-_5_.pdf>

VELIAS, K., SVATOS, M., UZ, Uplné Znéni, Novy obcansky zdkonik 2014, Rejstiik. Ostrava -
Hrabuvka: Sagit, a.s., 2012, 320 s. ISBN 978-80-7208-920-8

BTamtéz

“Neziskovky v CR. O neziskovych organizacich. [online]. [cit. 2014-06-08]. Dostupny z WWW:
<http://www.neziskovky.cz/clanky/511_538/fakta_neziskovky-v/>
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Vv ramci hlavni ¢innosti. Z piipadného zisku musi byt podporovana ta ¢innost, pro kterou
byl ustav zalozen, popiipadé k uhradé nakladii na svou spravu.(§ 403). Nazev ustavu se
znadi zkratkou — ,,z. 0., nebo slovy ,,zapsany ustav* (§ 404). Ustav se zaklada zakladaci
listinou (§ 405 odst. 1) a vznikd zapisem do vetejného rejstiiku (§ 407). Statutarnim
organem je feditel, statut mize pro organ vybrat i jiné oznaceni, ale nesmi tim budit
klamny dojem o povaze organu (§ 408 odst. 1).

V piipadé, kdy neni urcen jiny zpusob, zakladatel jmenuje a odvolava ¢leny spravni
rady (§ 409 odst. 1). Spravni rada voli a odvolava feditele (§ 410), schvaluje rozpocet,
ucetni zavérku a vyro¢ni zpravu (§ 411 odst. 1). Pokud bude tstav provozovat vedlejsi
¢innost, nebo zahaji provoz obchodniho zavodu, je ktéto ¢innosti nutné rozhodnuti
spravni rady (§ 411 odst. 2). Uréi-li to zakladatelské pravni jednani, vyda spravni rada
statut ustavu, ve kterém upravi vnitini organizaci Gstavu (§ 413 odst. 1), statut je
uvefejnén ulozenim do sbirky listin (§ 413 odst. 2). Elias™ dale uvadi, Ze v piipads, kdy
ustav dlouhodobé neni schopen napliovat svij ucel, je zruSen soudem (§ 417).

Na webovém portalu neziskovych organizaci je uvedeno,*® jaké formy neziskovych
organizaci V souCasné dobé aktudlné existuji. Jednd se o spolky; obecné prospésné
spole¢nosti, které byly zalozeny pied rokem 2014; ustavy; nadace; nadacni fondy a
evidované cirkevni pravnické osoby.

Uprava spolkii - viechny pravnické osoby, tedy také spolky, maji povinnost
prizpiisobit své stanovy nové pravni upravé do tri let od data uc¢innosti nového
Obcanského zakoniku. Nova pravni Gprava spolkil v§ak umoziuje nejriznéjsi podoby
uspofadani, je tedy mozné, ze u puvodnich ob¢anskych sdruzeni nedojde k tak velkym
zméndm. Forma stanov, zlstava dale ,,prostd pisemnd®. Po vzniku spolku je mozné jeho
stanovy meénit pouze na zaklad€ usneseni nejvyssiho orgénu a jejich tplné znéni uloZit
v sidle spolku.

Povinny obsah stanov musi obsahovat zakladni nalezitosti: nazev spolku, jeho sidlo,
ucel, pro ktery byl zfizen, ureni statutarniho organu a vymezeni prav a povinnosti

¢lend vaci spolku. Nazev spolku by mél byt do dvou let od nabyti G¢innosti NOZ

BELIAS, K., SVATOS, M., UZ, Uplné Zn&ni, Novy obcansky zdkonik 2014, Rejstiik. Ostrava -
Hrabuvka: Sagit, a.s., 2012, 320 s. ISBN 978-80-7208-920-8

®Neziskovky v CR. O neziskovych organizacich. [online]. [cit. 2014-06-08]. Dostupny z WWW:
<http://www.neziskovky.cz/clanky/511_538/fakta_neziskovky-v/>
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prizptisoben nové pravni upravé. Je nutné, aby byl nazev dostatecné jedinecny,
obsahoval oznaceni pravni formy a nebyl klamavy.

Obcanska sdruzeni byla do roku 2013 evidovana Ministerstvem vnitra CR. Nové
pravni predpisy upravuji také spolkovy rejstiik. Jeho soucasti je mimo jiné 1 sbirka listin
a od zacatku roku 2014 je veden prisluSnymi krajskymi soudy. Jak uvadi
Marsickova,*” podle nové tpravy je také rozsifen rozsah veiejné p¥istupnych informaci,
naptiklad nazev statutarniho orgdnu a nejvysSiho orgdnu, pocet Clenil, jméno a osobni
udaje kazdého ¢lena statutarniho organu, predmét vedlejsi hospodaiské ¢innosti (pokud
existuje), udaje o pobo¢nych spolcich apod. Transformace obc¢anskych sdruzeni je

uvedena na obrazku €. 1, transformace obecné prospésnych organizaci na obrazku ¢. 2.

Moznost transformace obCanskych sdruzeni a obecné prospésSnych organizaci:

Obrazek ¢. 1 - Transformace obc¢anskych sdruzeni

Povinna
transformace

Ustav (po
1.1.2014)

Dobrovolna Socialni

transformace 1.1.2014)

OPS (do
31.12.2013)

Zdroj: NOZ'®

YPatria online, Pravo: Marsickové, Z. Z obcanskych sdruzeni jsou od 1. 1. 2014 spolky [online]. [cit.
2014-06-07]. Dostupny z WWW: <http://www.patria.cz/pravo/2534637/z-obcanskych-sdruzeni-jsou-od-
1-1-2014- spolky.html>

“Novy Obcansky Zdkonik A Zmény PRO Obcanski Sdruzeni & OPS...[online]. [cit. 2014-06-10].

Dostupny z WWW: <http://transformace-obcanskeho-sektoru.cz/wp-content/uploads/NOZ-
Zm%C4%9Bny-0OS-OPS-NETT-kratka-ve>
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Obrazek ¢. 2 - Transformace obecné prospésnych organizaci

Pokracuje jako
OPSdle
dosavadnich Ustav

predpist

(p0 1.1.2014)

Nadace
(po 1.1.2014)

Dobrovolna
transformace Nadaénifond

(p0 1.1.2014)

Zdroj: NOZ*

4. 2 Rizeni lidskych zdrojii

Jakakoliv neziskovd organizace ma svou vizi, poslani a cil. Rizeni mizeme
definovat jako snahu o =zajisténi chodu organizace a tim nejefektivnéjSim a
nejvyhodnéj$im zplisobem vyuzit dostupnych zdroju, tedy lidi, ¢asu, predpokladi,

penéz, atd.

4. 2.1 Charakteristika lidskych zdroju

Definovat termin ,,lidské zdroje* je celkem obtizné. Nejsou to lidé, nybrz potencial
Kk ur¢itému vykonu a lidé jsou jeho vlastnici. Pod pojmem lidské zdroje si tedy mizeme
predstavit tfi nazvy — vlastnosti, postoje, schopnosti. Vlastnosti jsou obvykle zdédéné,
souvisi s nasi biologickou a psychickou podstatou a tézko se méni. Schopnosti mizeme

shrnout pod oznaceni znalosti a dovednosti, které je mozné a vhodné v prabéhu zivota

YNovy Obéansky Zdkonik A Zmény PRO Obcanskd Sdruzeni & OPS...[online]. [cit. 2014-06-10].

Dostupny z WWW: <http://transformace-obcanskeho-sektoru.cz/wp-content/uploads/NOZ-
Zm%C4%9Bny-0OS-OPS-NETT-kratka-ve>
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dale rozvijet. Jak uvadi Plaminek,?® pomoci postojii se rozhodujeme o sméru vyuZiti
naseho potencialu. Souvisi s ochotou, loajalitou, pfesvédc¢enim, atd.

Zamgéstnanec vymeénuje svlj vykon a potencidl za ur¢itou odménu, kterou mu
poskytuje zaméstnavatel. At chceme ¢i nechceme, zaméstnanec neni soucasti firmy
nebo podniku. Ma vlastni z4jmy a nazory, které nemusi byt vzdy v souladu se zajmy
firmy, ale chce odvadét dobrou praci a za ni zadat adekvatni odménu. Hodnoceni i
odménovani ma velky vliv na vykon pracovniki. Plaminek uvadi,® ze dilezité pro
podéani dobrého pracovniho vykonu je také zptisobilost, coz je urcity piredpoklad pro
plnéni tkol a také schopnost umét vyuzit vlastni potencial.

Uspé&snost neziskovych soukromopravnich organizaci je spjata s kvalitou jejich
lidskych zdrojt, tedy s kvalifikovanymi, odhodlanymi, iniciativnimi, flexibilnimi a
loajalnimi pracovniky. Samoziejmé to neplati pouze pro neziskové organizace, ale je
nutné respektovat ur&itd specifika a rozdily tohoto sektoru. Dvordkova % uvadi tyto

odlisnosti:

lidské zdroje predstavuji rtiznorodou skupinu placenych 1 neplacenych

pracovnikll a pro tyto dva soubory pracovnikd plati rizné pravni predpisy —

pracovnépravni vztahy zaméstnancti upravuje zdkonik prace, Cinnost prace

dobrovolnikii ob¢ansky zakonik,

—  lidské zdroje soukromého neziskového sektoru se nachdzeji na specidlnim trhu
prace,

— nevladni neziskové organizace vétSinou nemaji pracovni pozici personalisty,
nebo personalni Utvar,

— pro soukromé neziskové organizace je typickd ,rodinnd“ a ,pratelska*

atmosféra.
Dvotakova dale uvadi, také odlisnosti dle Druckera (1990):

—  placeny i neplaceny pracovnik je pro neziskovou organizaci ,,darem®,

OpLAMINEK, J. Vedeni lidi, tymii a firem: Prakticky atlas managementu, 4., zcela prepracované vydani.
4. Vydani. Praha: Grada Publishing, a. s., 2011, 160 s. ISBN 978-80-247-3664-8

Z'PLAMINEK, J. Tymovd spoluprace a hodnoceni lidi. Prvni vydani. Praha: Grada Publishing, a. s.,
2009, 128 s. ISBN 978-80-247-2796-7

“DVORAKOVA, Z. A Kol. Rizeni lidskych zdrojii. Vydani prvni. Praha: C. H. Beck, 2012, 559 s. ISBN
978-80-7400-347-9
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—  trh pracovnich pfilezitosti v soukromych neziskovych organizaci je velky a
kazdy, kdo chce do tohoto sektoru vstoupit ma ,,moznost volby* dobrovolné si
vybrat organizaci, pro kterou chce pracovat,

—  management nevladnich organizaci musi dat vyrazné€ najevo, jak hluboce si vazi
ochoty pracovnikii pracovat a vénovat svij volny Cas ve prospéch rozvoje

organizace.

4. 2. 2 Manazerské styly, vedeni, fizeni

wewvr

zabyvat se napiiklad fizenim firemnich procest, ale to je jen nastroj k né¢emu, nikoliv
cil sam sob&“.®

Spokojenost a vykony zaméstnanci jSou ovlivnény stylem vedeni, osobnosti
nadfizenych, vcetné celé kultury organizace. Pomoci kultury je moZzné vytvafet a
udrzovat systém hodnot, k cemuz je potfebnd c¢innost vedeni i Cleni organizace.
Vedoucim pracovnikem, ktery je odpovédny za dosahovani vyty¢enych cilii organizace,
je manazer. Humanistické pojeti manazerské prace vyzdvihuje podporu rozvoje
zaméstnanct, technokratické pojeni vSestranné vzdélani manazera.

Manazerska profese vyzaduje Siroké znalosti a dovednosti. Pfedpoklady k této praci
jsou vrozené 1 ziskané. Mezi vrozené predpoklady lze zafadit naptiklad temperament,
touhu po moci, empatii, atd., mezi ziskané naptiklad dobry fyzicky a psychicky stav,
vzdélani, vychova. V praxi je zakladem spravné vyhodnotit situaci a poté pfizpusobit
styl fizeni danym podminkam.

Plaminek také uveidi,24 ze styl fizeni udava organizaci ton a k zakladnim
manazerskym stylim fizeni mtizeme zatadit tyto:

—  Direktivni fizeni: rozhoduje zde manazer, cilem je plnéni danych ukold a
vytvoteni respektu k osobé manaZera.
—  Formalni fizeni: pozornost je zde zaméfena na procesni formality a nerozviji

kreativitu.

ZPLAMINEK, J. Vedeni lidi, tymii a firem: Prakticky atlas managementu, 4., zcela prepracované vydani.
4. Vydani. Praha: Grada Publishing, a. s., 2011, 160 s. ISBN 978-80-247-3664-8
2 s
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—  Liberalni fizeni: odpovédnost je pfedavana podiizenym, pokud vsak na to nejsou
pfipraveni, mize dochazet k chaosu.

—  Tymové fizeni: nejvétsi pozornost je vénovéana lidem a vysledkim nikoliv
pravidlim a postuplim, manazer ¢innost koordinuje.

— Rutinni fizeni: jde o fizeni opatrné, snazi se vyhybat problémtm, které nemusi
nutné nastat.

Rizeni: neboli management lze vymezit urditymi znaky. Rizeni je zaméfeno na
spodni linie. Pavlica uvadi,®® Ze v manaZerské praci je dulezité podporovat rozvoj
pracovniki, tedy jejich uceni, rozvijeni schopnosti, coz je dulezit¢ pro uspésné
vykonévani danych tkoli.

Manazer organizuje ¢asové, lidské a finan¢ni zdroje k dosazeni a k provedeni svych
pfedstav a stimuluje zaméstnance ke splnéni spolecného cile. Zikladnim ukolem
vedouciho (fidiciho) pracovnika je zefektivnéni tymové prace prostfednictvim svého
vlivu a moci a dosdhnout pozadovanych vysledkii pomoci ¢lentt tymu. Roli manazera
je: planovat, rozhodovat, organizovat, ocefiovat a kontrolovat. Sedivy poukazuje 2° na
fakt, Ze efektivni manazer je ak¢ni operativni ¢lovek, je adaptabilni a loajalni, mé jasnou
vizi, zvlada krize, podporuje tym a silné stranky druhych, maximéln¢ vyuzivd svij
usudek a intuici.

V neziskovém sektoru je vedeni V moci spravni rady a fizeni V rukou manaZera.
V mnoha piipadech vSak feditelé organizaci ve své praci slucuji oboje. V neziskovém
sektoru velmi Casto pusobi ,,viidce* jako vyznamny ¢i dokonce nejvyznamnéjsi stimul.
Sedivy 27 vyjmenovava pro uspéch lidra tyto pozadavky:

1. Vudce je ,,jeden z nds*- identifikuje se skupinou, ma se svymi lidmi urcité spolecné
vlastnosti.

2. Vidce je ,,nejvetsi z nas*“- velmi silné€ reprezentuje hodnoty a vizi, které skupina
povazuje za prioritni.

3. Vudce je ,,nejlepsi z nas“- je odbornik a umi fidit odborniky, hlavné umi dosahnout

spolupréce uvnitt skupiny lidi, se kterou pracuje.

ZSPAVLICA, K., JAROSOVA, E. — KAISER, R. B. Versatilni veden, Dynamicka rovnovaha
manazerskych dovednosti. Vydani 1. Praha: Management Press, 2010, 222 s. ISBN 978-80-7261-208-6
%SEDIVY, M. - MEDLIKOVA, O.. Uspésnd neziskova organizace, 2., aktualizované a doplnéné vydani.
Praha: Grada Publishing, a.s., 2011, 160 s. ISBN 978-80-247-4041-6
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4. Vudce napliiuje ocekavani svych nadfizenych — tato oCekavani se pfirozené u
riznych skupin lisi, ale nejCastéjsim ocekavanim je jeho piimost, spravedlnost,
spolehlivost, ohleduplnost a ptatelskost.

Dulezitou c¢asti manazerské prace je také delegovani tukolt, kdy kompetentni
zaméstnanci vedoucimu pracovnikovi zjednodusSuji praci tim, ze je mozné prevadét na
né¢ vice ukoll. Manazer ovSem musi sam uvazit a rozpoznat, jaké tkoly jsou pro
jednotlivé pracovniky vhodné.

Pavlica definuje ?® réizné kombinace odhodlani a miry pracovni ochoty ke splnéni
ukolu, které tvoii 4 zakladni typy rozvojové urovné pracovniki:

— D1 NadSeny zacateCnik. Je pro n¢j pfiznatnd mald kompetence, ale vysoké
odhodléni.

— D2 Rozcarovany zacatecnik. Ma jiz urcité pracovni zkuSenosti, na kterych muze
stavét 1 jistou miru kompetence. Prozity neuspéch a nezdar ale snizuje jeho pracovni
nasazeni a odhodlani.

— D3 Schopny, ale rezervovany pracovnik. Jeho kompetence se zvySuji, ale naopak
mira odhodléni je kolisava.

- D4 Samostatny a vykonny pracovnik. Pracovnik je plné kompetentni plnit pracovni
ukoly, navic s vysokou mirou odhodlani a ochoty.

Efektivni vedeni je podle modelu situaéniho vedeni II® podminéno vzijemnou
kombinaci direktivniho stylu a podporujiciho stylu, jde tedy o dichotomii vztahového a
ukolového chovani.

Direktivni vedeni obsahuje piimé a jasné pokyny k plnéni uréitého ukolu. Casto je
zde poskytovéana zpétna vazba a pomoci tohoto vedeni dochazi k rozvijeni kompetence
zaméstnancli. Podporujici vedeni je zaméfeno na rozvijeni iniciativy zaméstnancu,
napiiklad formou povzbuzovani, pochvaly nebo zapojenim do feSeni problému., Vviz

obrazek ¢. 3.

BpAVLICA, K., JAROSOVA, E. — KAISER, R. B. Versatilni veden, Dynamickda rovnovaha
manazerskych dovednosti. Vydani 1. Praha: Management Press, 2010, 222 s. ISBN 978-80-7261-208-6
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Obrézek &. 3 - Ctyfi zakladni styly vedeni, Situagni vedeni I1®

Podporujici
(vztahové)

chovani

T
|
|

S3 Podporovani. Nizka
mira direktivity, vysoka
mira podpory.

D3

S2 Koucovani. Vysoka
mira direktivity, vysoka
mira podpory.

D2

S4 Delegovani. Nizka
mira direktivity, nizka
mira podpory.

D4

S1 Piimy, direktivni styl.
Vysoka mira direktivity,
nizka mira podpory.

D1

Direktivni (ukolové) chovani

Zdroj: %

S 1 - Primy, direktivni styl (vysoka mira direktivity, nizka mira podpory)

S 2 — Kouc¢ovani (vysoka mira direktivity i podpory)

S 3 - Podporovani (nizka mira direktivity, vysokd mira podpory)

S 4 — Delegovani (nizka mira direktivity i podpory)

Model situaéniho vedeni II® znazoriiuje, Ze ani jeden styl neni nejlepsi, protoze
vhodnost stylu zavisi na Grovni rozvoje individualniho zaméstnance ve vztahu k tkolu,
ktery ma splnit. Pavlica je minéni
podle situace, tedy podle miry urovné rozvoje pracovnika. Jde o to, aby manazefi byli v
pouzivani riiznych styll vedeni co nejvice flexibilni v zavislosti na urceni situacnich

promé&nnych.

30

ze vedouci pracovnik by mél svij pfistup ménit

4. 2. 3 Strategicky ptistup k tizeni lidskych zdroji

Uspésna ekonomika je predstavovéana konkurenéni schopnosti firem.

ZQPAVLICA, K., JAROSOVA, E. — KAISER, R. B. Versatilni vedeni, Dynamicka rovnoviha
manazerskych dovednosti. Vydani 1. Praha: Management Press, 2010, 222 s. ISBN 978-80-7261-208-6
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Z tohoto divodu musi firmy budovat a upevilovat takovy potencial lidskych
zdroju, ktery umi vCas a zejména pruzné reagovat na inovace a neustalé zmény
v rozvijejicich se postupech a technologiich, které kladou na lidsky potencial, tedy
V prvé fadé na zaméstnance zna¢né naroky a pozadavky. Celkova firemni strategie je
program, ktery ma pfipravit firmu na situace, které mohou nastat v budoucnu. Na jejim
zakladé¢ se provadéji jednotlivé cinnosti s cilem plnéni planovanych ukazatelt
s dirazem na dlouhodoby rozvoj spolecnosti a eliminaci budoucich rizik, s kterymi se
muze v disledku rychlych zmén na trhu potykat.

Jak uvadi Dvorakova,®! firemni strategii lze vnimat jako proces sméru &i
smérovani. Nelze ji ale formulovat racionalné a pfimocare. Jde o flexibilni zalezitost,
ktera reaguje na to, co by mélo byt, jde o popis na budoucnost orientované akce a je
zdroji — persondlni strategie.

Zasadnim strategickym pfistupem pii fizeni lidskych zdroji je pro organizace
vnimani zamé&stnanct nikoliv jako zdroje, nybrz jako kapitalu. Personalni strategie jako
soucast celofiremnich zamért, vyhleda a cil musi vychazet z celkové strategie firmy
nebo organizace a podporovat jeji cile. Persondlni strategie reaguje na objektivni
potfebu efektivni personalistiky a slouzi strategickym a rozvojovym potiebam
organizace. To znamena, ze pokud se organizace rozhodne udélat jakoukoliv zménu,
musi mit v prvni fad€ vyjasnénou personalni strategii.

Jak uvadi Armstrong,® personalni strategie vychazeji z nasledujicich zakladnich
fakta: vysoka produktivita a efektivnost podnikovych kolektivii odrazi nejen znalosti,
dovednosti, zkusSenosti, ale téZ pfimétenou financni motivaci. K motivacnim faktoriim
patii v8ak kromé& hodnoceni a odménovani také celkové podnikové klima a kultura,
perspektivy budouciho osobniho rozvoje zaméstnancl a jejich uplatnéni, mezilidské

vztahy ¢1 odbornd a lidska autorita, styl fizeni @ podobné.

S'DVORAKOVA, Z. A kol. Rizeni lidskych zdrojii. Vydani prvni. Praha: C. H. Beck, 2012, 559 s. ISBN
978-80-7400-347-9

2ARMSTRONG, M.. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vydani. 1. vyd. Praha:
Grada, 2007, 789 s. ISBN 978-80-247-1407-3.
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4. 2. 4 Metody vybéru zaméstnancti

Pro vybér nejlepsich zaméstnancti neexistuje univerzalni metoda. Je nutné uvazit,
na jakou pozici je vybirdme. Pfi kombinaci uspéSnych metod dochézi také k uspésnosti
celé firmy, naopak to muze vést jednak k vy$sim finanénim nakladim, pokud se vybér
opakuje, ale i k stagnaci prosperity firmy a jinym potizim. Pfi procesu vybéru se
obvykle kombinuje vice metod k tomu, aby se zvysila jeho validita a reliabilita. Mozné

¢lenéni metod vybéru znazoriuje obrazek ¢. 4.

Obrazek €. 4 - Mozné ¢lenéni metod vybéru

Assessment
centra,
externi

firmy

Tvrda data,
analyza
Zivotopisu

Projektivni
metody

Metody vybéru
zaméstnance

Rozhovor,

Vyuziti

dotaznik referenci

Psycho
diagnostické
metody

Zdroj: ManagementMania **

Tvrdd data a analyza Zivotopisu predstavuji zakladni predvybér zaméstnanct.
Tvrdd data jako informace o vzdé&lani a praxi, schopnostech atd. byvaji uvedena
Vv Zivotopisu. Personalisté a manaZeti se pfi vybéru zaméstnancli soustfedi na analyzu
zivotopisu, zejména na data, které v zivotopisu chybé&ji, na to, jakym zplisobem je

Zivotopis sepsany, zda je podepsany, jak je podepsany a podobné.

%3Znalosti. In: ManagementMania [online]. Washington: MANAGEMENTMANIA.COM LLC [cit.
2014- 10-13]. Dostupny z WWW: <https://managementmania.com/cs/hirotaka-takeuchi>
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Vyuziti referenci je v zahrani¢i vice rozSifeno nez u nas, nicméné¢ mnozi
personalisté jiz tuto metodu také zaclenuji do svého repertoaru, diraz je kladen na to,
aby reference byly pravdivé a odrazely realné moznosti daného zaméstnance.

Psychodiagnostické metody predstavuji financné¢ 1 Casové celkem narocnou
¢innost, patfi sem obvykle testy vykonnosti, schopnosti a osobnostni dotazniky.
Vysledkem vsak je mnozstvi objektivnich informaci o testované osobé. Dilezité je
v&dét, ze objektivni je vysledek zejména pokud se jedna o vysledek dobry. Spatny
vysledek muize byt dan i trémou nebo indispozici testovaného. Testy by méli provadét
vySkoleni administratofi, vyhodnoceni erudovani psychologové a interpretace vysledkt
by méla byt komplexni. Uroven struktury inteligence v jednotlivych jejich slozkach se
zjiStuji pomoci testdl inteligence, napt. TSI, neverbalni slozka inteligence jako celkova
urovenl intelektu se zjiStuje pomoci testl, kterych administrace je nezdvisld na
konkrétnim jazyce, napt. RAVEN. Urovei manaZerskych ptedpokladi se testuje
pomoci verbalniho, numerického a abstraktniho testu. Testuje se také tvofivost, zde se
kladou néroky na zkuSenosti vyhodnocujiciho. K testovani se pouzivd také fada
specifickych test k otestovani napf. osobniho tempa ¢i schopnosti zapamatovat si data,
soustfedénost a podobné.

Osobnostni dotazniky slouZzi k zjistovani osobnostni struktury v oblasti dynamiky
a temperamentu osobnosti, zptisob chovani v rizikovych situacich, odolnost vici zatézi,
pracovni motivaci, chovani v interpersondlnich vztazich, adaptabilitu a mnoho dalSich
pottebnych informaci k zjiSténi charakteristickych rysti osobnosti pii jeho vybéru na
konkrétni pozici. Jak uvadi B&lohlavek,* viechny uvedené metody maji k dispozici
pouze kvalifikovani psychologové.

Rozhovor je obecné nejoblibenéjsi metodou manaZzerii pro vybér zameéstnanct. Je
vhodné mit pfedem k dispozici vysledky psychodiagnostického posouzeni. Rozhovor
musi byt veden odborng, jinak poskytne minimdlni mnozstvi cennych udajt.
Strukturovany rozhovor jako rozhovor s pfedem pfipravenymi otdzkami, které na sebe
logicky navazuji, mlze vychédzet napf. z otdzek zaméfenych na minulost kandidata,

nebo porovnava vhodnost kandidata pro pracovni danou pozici.

BELOHLAVEK, F. Metody persondlniho vybéru v 80. a 90. letech. Psychologie v ekonomické praxi.
1994, ¢. 1.
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VétSina otazek by méla byt zamétena na tfi okruhy:
- Je kandidat schopen vykonavat danou praci, jedna se o otazky tykajici se jeho
schopnosti a dovednosti;
- muze kandidat délat danou praci;
- jak bude kandidat danou praci vykondvat, jedna se o otazky tykajici se jeho
postoji.

Projektivni metody jako dalsi psychodiagnosticky nastroj, se zamé&fuji na to, aby
vySetiovana osoba projektovala sama sebe do néjakého svého vytvoru, napi. kresby.
Zjistuji zejména celkovou dynami¢nost osobnosti, jeji strukturu a chovani. Slouzi jako
dopln¢k k osobnostnim dotaznikim a nepouZzivaji se samostatné, napi. kresba stromu ¢i
postavy. Patii sem i analyza rukopisu. Projektivni techniky by mél vyuzivat zasadné
vySkoleny odbornik — psycholog.

Montag®® uvadi, ze Assessment centre je ucelend metoda, kdy kandidati
prochazeji fadou situaci, které se blizi situacim, do kterych se pti vykonu dané profese
budou dostavat. Kandidati prochazeji obdobnymi situacemi vicekrat a jsou hodnoceni
soucasné nékolika nezavislymi pozorovateli. V praxi se Assessment centry rozumi ¢asto
situace, kdy ucastnici fesi bud’ individudlné, ale mnohdy spole¢né urcity problém, hraji
urcité role a fesi ukoly, které sestavuje Spickovy tym odborniki.

Externi poradenské firmy jsou pfi ziskdvani novych zaméstnanct vyuZivany spise
zahrani¢nimi podnikatelskymi subjekty. PouZivaji vlastné vSech uvedenych metod a
navic tak zvaného head - huntingu, pfimého osloveni manazerti ¢i odbornikl jinych
firem. Mezi vyhody je mozno uvést to, ze takovéto firmy maji obvykle dobrou databazi
uchaze¢li a mohou poskytnout vysoce profesionalni informace; rovnéz poskytuji
»zaruku® na své sluzby a maji pomémé velké zkusenosti. Nevyhodou, jak uvadi
Mayerova,*® pak mize byt moralni aspekt takto ziskaného zaméstnance, Glovek, ktery se

jednou necha zldkat, to pravdépodobné ucini v ptipad¢ vyhodnéjsi nabidky znovu.

%Znalosti. In: ManagementMania [online]. Washington: MANAGEMENTMANIA.COM LLC [cit.
2014-10-13]. Dostupny z WWW: <https://managementmania.com/cs/hirotaka-takeuchi>

®*MAYEROVA, M. — BURES, Z. — RUZICKA, J. Psychologie v ekonomické praxi. 1. vyd. Plzef:
Zapadoceska univerzita, 1996, 187 s. ISBN 80-708-2252-X.
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Mazouch uvadi,®” Ze lidsky kapital je sougasti intelektudlniho kapitalu organizace,
ktery tvofi toky znalosti v organizaci. Intelektudlni kapitdl organizace zahrnuje lidsky
kapital, organizacni kapital a socialni kapitdl. Lidsky kapital pfedstavuji
zejména schopnosti a dovednosti lidi. Zachycuje nejen explicitni, ale také tacitni
znalosti. Toto klicové d€leni znalosti definovali spole¢né vyznamny japonsky profesor
managementu Ikujiro Nonaka a Hirotaka Takeuchi.*® Znalosti predstavuji jeden typ
zdroji, resp. vstupti do produkéniho procesu jako piemény zdrojii na vyrobky ¢i sluzby,

jak ukazuje obrazek €. 5.

Obrazek €. 5 - Produkéni proces

Produkéni
proces jako
tvorba
vyrobk Ci
sluzeb

Zdroj: ManagementMania®®

Explicitni znalosti se daji snadno vyjadfit ve formalnim jazyce, jednoduse se daji
pfedavat druhym, zpracovavaji se pomoci informacnich a komunikaénich technologii a
daji se pfechovavat v databazich. Tacitni znalosti jsou skryté v hlavach lidi, jde o
potencidl, ktery nemusi byt nijak zachycen, ale pro organizaci je navysost Zadouci

umét tento potencial sdilet a vyuzivat. Obsahujici nehmotné atributy osobnosti

¥MAZOUCH, P. — FISCHER, J. Lidsky kapitdl: méreni, souvislosti, prognézy. Vyd. 1. V Praze: C. H.
Beck, 2011, xx, 116 s. Beckova edice ekonomie. ISBN 978-80-7400-380-6.
%Znalosti. In: ManagementMania [online]. Washington: MANAGEMENTMANIA.COM LLC [cit.
329014-10-13]. Dostupny z WWW: <https://managementmania.com/cs/hirotaka-takeuchi>
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jako jsou osobni piesvédceni, postoje a hodnotové systémy, jsou obtizné vyjadritelné

formalnim jazykem.

4. 3 Dobrovolnictvi

Organizovanad dobro¢innost na tzemi Ceské republiky ma své kofeny jiz ve
sttedoveku. Jeji pocatky jsou spojeny s rozvojem vlivu kiestanskych cirkvi v desatém
stoleti. Slo napiiklad o podporu sirotki a chudych nemocnych. Vlivem myslenek
osvicenstvi a humanismu pocatkem 18. stoleti stat postupné upevnil svoji moc natolik,
ze zacal cirkev z oblasti organizované dobroc¢innosti vytlacovat. Byly napiiklad zruSeny
klastery, které se nezabyvaly vzdélavanim, zdravotni péci nebo védou. Majetek se
zkonfiskoval a ptedal do rukou svétské charity a humanitarnich nadaci. Zde zacala
vystupovat do popiedi mySlenka statem organizované socialni pomoci. Dobrovolnictvi
zasahovalo 1 do obdobi narodniho obrozeni a nésledné do doby prvniho
Ceskoslovenského statu po roce 1918. Tehdy existence dobrovolnych spolkii zasadné
ovlivnila kulturni uroven stétu.

Dobrovolnictvi jako kulturni a ekonomicky fenomén soucasnosti by mélo byt
chapano jako takovy organizaéni styl usporadani spole¢nosti, ktery fesi své socidlni
zavazky a ukazuje, kolik spoluicasti od svych obCanli ocekava. Role a postaveni
dobrovolnictvi ve spole¢nosti je zavislé na vztahu mezi stditem a obCany, a na kulturnich
a historickych okolnostech.

Dobrovolnictvi se v soucasnosti dostava také do poptedi zajmu politika jako
mozny nastroj feSeni socidlnich problémt 21. stoleti. Napiiklad Evropa se snazi
reagovat na zmény v populaci, kdy roste zastoupeni seniord starSich 65 let ve
spolecnosti a vyvstava veliky problém v moznostech poskytovéani kvalitni socialni a
zdravotnické péce pro tuto skupinu obyvatelstva. Hoda¢ uvadi, 40 7¢ dobrovolnictvi ma
nékolik podob. Nejblizsi je ¢lovéku pomoc v okruhu rodiny, kamaradut, sousedd. Jde o
obcanskou vypomoc. Vyznamnou roli v oblasti dobrovolnictvi hraji organizace, které
vznikly za G¢elem poméhat druhym. Jde zejména o nestatni neziskové organizace. Do

jejich Cinnosti se lze zapojit se statusem dobrovolnika. Tady jde o vefejné prospesné

“HODAC, T. aj. DOBROVOLNICTVI [online]. Narodni institut déti a mladeze [cit. 2014-10-12]. Praha
2009. Dostupny z WWW: <http://icm.cz/files/Brozura_Dobrovolnictvi.pdf>
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dobrovolnictvi. Dobrovolné lze plisobit i ve spolku, jehoz jste ¢lenem, a svou ¢innosti
prospivat zejména ostatnim ¢lentim, a vlastné i sobé. Tomu se fika vzdjemné prospesné
dobrovolnictvi. Mezi témito dobrovolnymi c¢innostmi mé& zvIlastni postaveni
dobrovolnicka sluzba. Je oSetfena zdkonem a dobrovolnikim zarucuje jak jistd prava,
tak i povinnosti.

Stézejni aktivity soucasného dobrovolnictvi se nejvice orientuji na nasledujici
oblasti:
Humanitarni a lidskopravni aktivity - ve smyslu pomoci pifi ochrané lidskych prav
uprchlikti ¢i jinych znevyhodnénych skupin nebo jednotlivcl, ale také ,béznych*
obcanil, pomoc pii prirodnich katastrofach jako naptiklad zemétieseni, povodné¢ atd.;
Socialni a zdravotni dobrovolnictvi - ve smyslu pomoci seniordim, osobam Se
zdravotnim postizenim, lidem drogoveé ¢i jinak zavislym, détem z détskych domovi ¢i
jinak socialn¢ znevyhodnénym,;
Ekologie a ochrana zivotniho prostiedi - realizace aktivit pfi obnové lest, péfe 0
zachovani Cistoty zivotniho prostiedi, krajiny a mést;
Kultura - napiiklad pomoc pii obnové a rekonstrukci kostelu, hradu a zamku, poradani
festivall a podobng;
Sport, vzdélavani a prace s détmi a mladezi - pomoc v riznych zajmovych krouzcich a
pohybové zaméfenych oddilech jako naptiklad vedouci na letnich taborech, aktivity v

ramci doucovani atd.

4. 3. 1 Dobrovolnické sluzba

V minulych letech byla takto oznacovéana predevSim dlouhodobéd dobrovolna prace
v zahrani€i. S pfijetim zakona o dobrovolnické sluzbé v roce 2003 se tento pojem
roziifil také na kratkodobou ¢ dlouhodobou dobrovolnou sluzbu na nasem tzemi.*!
Tato sluzba se od jinych typi dobrovolnictvi 1isi zejména vztahem dobrovolnika a

vysilajici organizace. Hlavnim charakteristickym rysem této dlouhodobé dobrovolné

“'TOSNER, J., Dokumentace dobrovolnickych center a programii: Studijni materidly pro kurzy
koordinatorii dobrovolnikii [online]. 1. Praha: Hestia, 2010 [cit. 2014-10-18]. Dostupny z WWW:
<www.hest.cz/ruzne/DC_Dokumentace_0210.doc>
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prace je skutecnost, Ze tuto praci lze zapocitat pro ucely dichodového pojisténi, a to s
moznosti ziskat statni socidlni podporu. Zakon ¢. 198/2002 Sb., o dobrovolnické sluzbé
byl v roce 2014 novelizovan.** Dne 5. ervna 2014 nabyl ucinnosti zakon ¢. 86/2014
Sb., kterym se méni vySe uvedeny zakon ¢. 198/2002 Sb., o dobrovolnické sluzbé a o
zméné nékterych zakont (zdkon o dobrovolnické sluzb¢), ve znéni zdkona pozdéjsich
predpist. Upravy by mély zkvalitnit dobrovolnou praci a posilit jeji spoletenskou
prestiz.

Vysilajici organizace jsou nestatni neziskové organizace, kterd maji sidlo na tizemi
Ceské republiky. Takovéto organizace vybiraji a eviduji dobrovolniky, které ptipravuji
pro vykon dobrovolnické sluzby a uzaviraji s nimi smlouvy o vykonu dobrovolnické
sluzby. To vSe za ptedpokladu, Ze jsou drziteli akreditace jako dokladu o splnéni
podminek obsazenych v zakoné o dobrovolnické sluzbé. Udé€luje ji Ministerstvo vnitra
CR vysilajici organizaci na zékladé navrhu akreditaéni komise na dobu &tyi let. *
Vysilajici organizace miize byt: nadace, nadacni fond, ustav, socialni druzstvo, spolek,
obecné prospésna spoleCnost, pravnicka osoba cirkve anebo nébozenské spoleCnosti.
Takovato organizace je povinna vydat dobrovolnikovi na jeho Zadost osvédceni o
vykonané dlouhodobé dobrovolnické sluzbé.

Pfijimajici organizace je organizace, ve které dobrovolnik svou c¢innost
vykonava. Pfijimajici organizace musi byt vefejné prospésné, stejné jako vysilajici.
Pfijimajici organizace muze byt pravnicka i fyzicka osoba, na fyzickou osobu se
pozadavek vetejné prospéSnosti nevztahuje. Novelou zdkona o dobrovolnictvi se rozsifil
pocet subjektli piijimacich organizaci.

DalSimi typy pfijimajicich organizaci mohou byt statni organy, organizacni
slozky statu, orgdny a organizacni slozky uUzemnich samospravnych celki, statni

piispévkové organizace, piispévkové organizace uUzemnich samospravnych celkli a

*Novela zékona o dobrovolnické sluzb& reaguje na pozadavky vyplyvajici ze zédkona €. 89/2012 Sb.,
obcansky zakonik, zakona ¢. 90/2012 Sb., o obchodnich spolecnostech a druzstvech (zakon o obchodnich
korporacich) a z usneseni vlady €. 611/2007 ke Koncepci statni politiky pro oblast déti a mladeze na
obdobi 2007-2013 a usneseni vlady ¢. 108/2013 o Narodnim akénim planu podporujicim pozitivni
starnuti pro obdobi let 2013-2017.

*Vysilajici organizace je povinna informovat Ministerstvo vnitra o zmén& skutetnosti, které jsou
rozhodné pro udé€leni akreditace, a ke kterym doslo v pribéhu platnosti akreditace, a to do 1 mésice ode
dne, kdy se o takovych zménach dozveédéla.
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Skolské pravnické osoby. Novela pfinesla také zmény v predmétu podnikani pfijimacich
organizaci. Pfedmétem jejich Cinnosti jiz mize byt podnikani, mohou mit napiiklad
pravni formu a.s. anebo s.r.o., ale musi byt veiejné prospésna. Dobrovolnik v ni nesmi
vykonavat ¢innosti, které by vykonaval v souvislosti S podnikanim piijimajici
organizace.

Akreditovanych dobrovolnickych organizaci je v ramci Ceské republiky celd
fada. Zaméieni programu a projekti je rizné.

1. skupina organizaci je nejobsahlejsi, protoze je do ni zahrnuto nejSirsi
spektrum ¢innosti. Jsou zde zatazeny organizace, které se vénuji péci o osoby socialné
znevyhodnéné zejména z hlediska véku, zdravotniho stavu ¢i spolecenského postaveni.
Mezi jejich aktivity patfi napfiklad pomoc osobam socidlné slabym, lidem se
zdravotnim postiZzenim, seniorim, nezaméstnanym nebo také osobam trpicim domacim
nasilim. Nékteré z téchto organizaci se zabyvaji prevenci: pomahaji pti péci o déti,
mladez a rodiny ve volném case.

2. skupina organizaci je pomérné tzce profilovana. Cilovou skupinou téchto orga-
nizaci jsou piislusnici narodnostnich mensin a imigranti. Cinnost je zaméfena napiiklad
na pomoc osobam v nepiiznivé socialni situaci ¢i pii integraci do spolecnosti. Aktivity
byvaji sméfovany nejen k imigrantim a narodnostnim menSindm, ale také
k zamé&stnavateliim cizinct.

3. skupina organizaci je také profilovana tzce. Své pusobeni orientuje na
specifickou, svym zptisobem znevyhodnénou skupinu, a to na drogové zavislé jedince a
osoby po vykonu trestu odnéti svobody. Pomoc a péfe téchto organizaci muize byt
sméfovana nejen k t€émto osobam, ale také k jejich rodinnym pfislusnikim, kteti jsou
vzniklou situaci rovnéZz zasazeni. Aktivity maji napiiklad charakter poradenstvi a terapie
drogovych problémi, riznych typd preventivni ¢innosti ¢i resocializace, tedy pomoci
pii névratu do b&zného Zivota.**

4. skupina organizaci: je specifickd vyuzitim dobrovolnikd pii ekologickych,
humanitarnich ¢i pfirodnich katastrofach. Tento druh pomoci je tedy spiSe jednorazovy.
Jinou formou je pomoc pii ochrané¢ a zlepSovani zivotniho prostfedi a pifi péci o

zachovani kulturniho dédictvi.

“Dobrovolnictvi_Pan_7547 ok.indd,  [online]. [cit. 2014-08-13]. Dostupny z WWW:
<http://www.sdruzeni-stop.cz/web/file.php?id=892>
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4. 3. 2 Nové sméry V dobrovolnictvi

Dobrovolnici z komerénich firem (Corporate Volunteering), se v Ceské republice
zatim realizuji velmi obtizné. V zapadnich zemich je tento druh dobrovolnictvi velmi
rozSifen a populadrni. Jedna se naptiklad o jednorazové akce zaméstnanct, ktefi jeden
den v roce jdou poméhat vybrané neziskové organizaci.

Fri¢ *° popisuje virtualni dobrovolnictvi jako pojem znamy a rozsiteny piedeviim
v rozvinutych zemich, ale s postupujici oblibou a piisobnosti internetu nachéazi své misto
I u nas. Jedna se o pomoc poskytovanou prostiednictvim internetu, zejména v oblasti
poradenstvi, legislativy, ucetnictvi, prekladatelstvi a samoziejmé sluzeb spojenych s
internetem. Dobrovolnici tak nemusi opustit ani své misto, a mohou pomoci

neziskovym organizacim, které by si jinak podobnou sluzbu nemohly dovolit.

4. 3. 3 Specifické pracovni funkce v NO, dobrovolnici

V neziskovych organizacich jsou vytvoteny pracovni funkce, které jsou specifické
a liSi se od stejnojmennych funkci v podnikatelské sfére. Jak uvadi Dvorakova, 4
nejcastéjsi pracovni funkce jsou:

- Dobrovolnicky management;

fundraiser;

manazer dobrovolnik;

- dobrovolnici.

Spravni rada je statutdrnim orgdnem organizace. Je nejkonkrétnéjSim ptikladem
dobrovolné prace. Clenové spravni rady vykonavaji tuto funkci dobrovolné, bez
naroku na odménu. Proto se ji také fikd dobrovolnicky management. Nejde pouze o
vypomoc pii riznych akcich a o zabezpeCeni aktivit neziskovych organizaci.
Dobrovolnici — ¢lenové spravni rady maji odpoveédnost za existenci a fungovani celé

organizace. Efektivita organizace zavisi na kvalité¢ jejiho fizeni. Vedeni organizace

®FRIC, P. POSPISILOVA, T. Vzorce a hodnoty dobrovolnictvi v ceské spolecnosti na zacdtku 21. stoleti.
1. vyd. Praha: Agnes, 2010. ISBN 978-80-903696-8-9

®DVORAKOVA, Z. A kol. Rizeni lidskych zdrojii. Vydéani prvni. Praha: C. H. Beck, 2012, 559 s. ISBN
978-80-7400-347-9
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tedy pozaduje nejen schopné manazery, ale také silné spravni rady, které tvoii pomysiny
most mezi neziskovou organizaci a okolim. Jejim tukolem je zajistit, aby byla
organizace okolim dostatecn¢ a piiméfené podporovana a aby ziskané prostredky byly
efektivné vyuzivany. Clen dobrovolnického managementu musi mit na paméti dva
principy fizeni neziskové organizace. Zdroje, které se organizaci nepodaii ziskat,
zustavaji k dispozici pro jiné ucely a pro jiné organizace a zdroje, které organizace ziska
a vyuziva Spatn¢ v neuspésnych ¢i neefektivnich programech, jsou navzdy ztracené.
Dobrovolnicky management se podili na rozvoji organizace a cini strategicka
rozhodnuti. Rozhoduje o existen¢nich otdzkach organizace, o poslani organizace, o
realizovanych programech a o obsazeni nejvy$$ich manazerskych pozic. Nese také

hlavni zodpovédnost za finan¢ni zajiSténi Cinnosti organizace a hospodafeni s témito

prosttedky.

vede { ‘0 Spravni rada

kona { e Management

Fundraiser je slovo, které laikim nic nefikd. Nazev této pozice je odvozen od
slova fundraising, které ptedstavuje proces ziskdni takového mnoZzstvi financi, které
organizace potiebuje, aby mohla naplnit svij program. Fundraising je tvrda a naro¢na
prace. A Casto osaméld. VSechny tézkosti spojené se shanénim penéz a jedno odmitnuti
za druhym snadno zpiisobi, Ze klesne na mysli. Podle Sedivého,*” by spravny fundraiser
mél dbat na staly kontakt s praci organizace, stanoveni cild, sledovani vysledkd a
dosdhnout zajisténi zdrojl na prosazovani cili organizace.

® Zhlediska etiky a mordlky musi fundraiser konat

1 wil s 4
Jak uvadi Dvorakova,
nasledovné:
S darcem jednat pravdiveé, Upln€¢ a oteviene, respektovat déarce, i kdyz

fundraisera odmitne, nezneuZzivat slabosti darce, citové darce nevydirat, nevyvijet na

YSEDIVY, M. - MEDLIKOVA, O.. Uspésnd neziskovd organizace, 2., aktualizované a doplnéné vydani.
Praha: Grada Publishing, a.s., 2011, 160 s. ISBN 978-80-247-4041-6

®DVORAKOVA, Z. A kol. Rizeni lidskych zdrojii. Vydani prvni. Praha: C. H. Beck, 2012, 559 s. ISBN
978-80-7400-347-9
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darce natlak, oslovovat vylucné takové darce, ktefi jsou pro organizaci pfijatelni,
pfijimat pouze takovy dar, jehoz zamyslené vyuziti je v souladu s poslanim organizace a
s etickymi pravidly organizace, pod¢kovat vzdy, v€as a adekvatni formou, chranit
dastojnost, bezpe¢i a prava lidi, pro které organizace vykonava svou Cinnost, chranit
dobré jméno organizace.

Fundraiser nesmi lhat. Jak uvadi Boukal,”® objevuji se i dalsi tendence —
vykreslovat piijemce jako obét. Je na fundraiserovi, aby situaci pfi jednani s darcem
vytesil s taktem. Dobry fundraiser potiebuje sebedtivéru, trpélivost a takt. Sebedvéru
proto, Ze sebejista zadost se hiife odmita. Trpélivost proto, aby se dokazal vyporadat se
zvlastnimi naroky nékterych darct. Fundraiser si musi vést pfesné zaznamy o
korespondenci a minulych darech kazdého déarce. VSe musi byt zaznamenano tak, aby

vvvvvv

chopit kazdé prilezitosti, ktera se nabidne. O¢ividny prostor pro fundraising zalozeny na

prilezitosti 1ze najit napiiklad v novinach, v kalendatich, k datu vyro¢i, obdobi svatki a

podobné.

Dobrovolnici

Dobrovolnici poskytuji dobrovolny vykon neplacené prace ve prospéch druhych

lidi &i spole¢nosti. Jak uvadi Boukal,™

na jejich pohnutky k vykonu dobrovolnické
prace je nutno nahliZet jako na soucast hlubsich spolecenskych promén. Aktualni trendy
v dobrovolnictvi generuji dobrovolniky, ktefi se vyznamné 1i8i od svych predchidci.
Metamorfoza dobrovolniki je zachycovana pomoci rozliseni mezi tradi¢nimi a novymi,
souc¢asnymi dobrovolniky, respektive mezi tradiénim a novym typem, vzorcem C¢i
stylem dobrovolnictvi.

Tradi¢ni vzorec dobrovolnictvi, jak uvadi Fri&,” se vaze ke konkrétni organizaci a

dobrovolnik pro ni pracuje téméf ,,automaticky*, pracuje proto, Ze tak byl vzdy zvykly,

nerozebird detailn¢ divody a nezvazuje, kde jinde a jak jinak by mohl dobrovolné

®BOUKAL, P. Fundraising pro neziskové organizace. 1. vyd. Praha: Grada, 2013, 260 s. Expert (Grada).
ISBN 978-80-247-4487-2.

*Tamtéz

51FRI(VE, P. POSPISILOVA, T., Vzorce a hodnoty dobrovolnictvi v ceské spolecnosti na zacatku 21.
stoleti. 1. vyd. Praha: Agnes, 2010. ISBN 978-80-903696-8-9.
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pracovat. V tomto smyslu je jeho ¢i jeji volba dobrovolnickych aktivit pfedem dana a
CasteCné uzaviena.

Novy dobrovolnik pied sebou vidi celou $kalu aktivit, kterym by se mohl vénovat,
rozhoduje se a zvazuje, kterou zvoli. Takova volba je malokdy trvald a dobrovolnici
maji tendenci stidat rizné prace. Takovéto poloze se fika reflexivni dobrovolnictvi. Jde
o individualizované dobrovolnictvi - dobrovolnictvi ,,a la carte”, dobrovolnici si Svoji
praci vybiraji jako z jidelniho listku podle toho, na co maji chut’. Jak uvadi Hustinx,
reflexni dobrovolnici dokazuji, Zze soucasné¢ zmény v dobrovolnictvi koresponduji s
aktudlnimi zménami ve spole¢nosti vyvolanymi moderniza¢nimi procesy.

M¢nici se tvar dobrovolnictvi v 21. stoleti je podminéna zménami ve struktufe
rodiny (méné déti) a pomérti vV domacnosti, jako je méné déti a narust jedno a
dvouclennych domacnosti smérem k fragmentaci a izolaci, rust vzdélani a stim
souvisejici oddalovani finan¢ni samostatnosti mladych lidi vede k vytvafeni
specifického segmentu mladé populace ve spole¢nosti v ostrém kontrastu se starnutim
populace, na néz se adaptuje trh i spoleCenské instituce, rozevirani niuzek mezi
chudobou a bezprecedentné vysokou bohatou vyssi stfedni vrstvou, narist moznosti
vybéru napfi¢ vSemi aspekty spolecnosti jako dusledek konkurence, deregulace a
vyuzivani novych technologii a s tim spojeny vznik novych zptisobt Zivota spojenych s
revoluci v informac¢ni a komunika¢ni oblasti.

Tyto vSechny zmény ve spolecnosti vedou také ke zvySené fluktuaci dobrovolnikti
Vv neziskovych organizacich. V rlznych typech NO, ale také meziro¢né se velmi méni
pocet odpracovanych hodin dobrovolnikd v neziskovych organizacich. Nejvyssi rozdil
v odpracovanych hodinach je v nadacich mezi roky 2005 a 2006, kdy v roce 2006 bylo
odpracovano o 171 558 hodin méné neZ vroce predeSlém, tatdz situace je také u
Skolskych pravnickych osob, kdy rozdil ¢ini 142 085 hodin. Déle v nada¢nich fondech,
kdy odpracovanych hodin dobrovolniky v roce 2008 bylo o 194 471 hodin méné nez
v roce 2007. Také v politickych stranach a hnutich, ve sdruzenich, svazech a spolcich

doslo v téchto letech k poklesu odpracovanych hodin, jak je patrné v piiloze €. 9. V

HUSTINX, L. - LAMMERTYN F. 2003. Collective and Reflexive Styles of Volunteering: A
Sociological Modernization Perspective. Voluntas: International Journal of Voluntary and
NonprofitOrganizations, Vol. 14, No. 2.
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politickych strandch a hnutich ¢ini rozdil 82 063 hodin, ve sdruzenich, svazech a
spolcich je rozdil 54 822 804 hodin.>®

Pocet hodin odpracovanych dobrovolniky souvisi s jejich celkovym poctem. V
nada¢nich fondech, sdruzenich, spolcich a politickych stranach a hnutich, jak ukazuje
ptiloha ¢. 7 a 8, doslo k nejvétsimu snizeni odpracovanych hodin dobrovolniky
soucasn¢ s nejvetsim snizenim jejich poctu ve vyse uvedenych NO. Pocet dobrovolniki
byl v nada¢nich fondech vroce 2008 niz§i o 112 osobnez v roce 2007. O 47
dobrovolnikii bylo méné v témze roce také v politickych strandch a hnutich a ve
sdruzenich, spolcich a svazech doslo ke sniZeni o 31 414 dobrovolnika.>*

Mezi povinnosti dobrovolnika patii - dodrzovat zakon o dobrovolnické sluzbé a
podminky vykonu dobrovolnické ¢innosti dohodnuté s vysilajici organizaci ve smlouvé,
absolvovat piipravu k dobrovolnické ¢innosti, piedlozit zdravotni a jiné doklady
(naptiklad vypis z rejstiiku trestd, doklady o dosazeném vzdélani) podle pozadavki
vysilajici organizace a povahy dobrovolnické sluzby atd.

Prava dobrovolnika jsou - dostat uplné informace o poslani a ¢innosti organizace,
ve které chce jako dobrovolnik pomoci, vykondvat ¢innost, kterd bude napliiovat jeho
o¢ekavani, dostat kontakt a moznost spoluprace s manazerem dobrovolnikl nebo s jinou
osobou, ktera je povéfena kontaktem s dobrovolniky v dané organizaci, supervize
(setkani, béhem kterého muze sdélit své pocity, zkusenosti, problémy i uspéchy) — in-
dividualné ¢i ve skupiné spole¢né s jinymi dobrovolniky pusobicimi v organizaci, byt za
dobfe vykonanou ¢innost moralné ohodnocen a pojistén pro piipad odpovédnosti za
Skody, dostat vyCerpavajici informace o ¢innosti, kterou byste méli vykonavat, moznost
odmitnuti, pokud ¢innost nebude vyhovovat jeho zajmim a schopnostem, zaskoleni,
vycvik a trénink atd.

Kromé prav a povinnosti dobrovolniki je dilezité zminit 1 vyhody, kterych se jim
na zaklad¢ jejich dobrovolnické Cinnosti dostdva. Vykon dlouhodobé dobrovolnické
sluzby umoznuje zazadat o hmotné zabezpefeni v nezaméstnanosti (tzv. podpora
V nezaméstnanosti). Podminkou je evidence u ufadu prace a vykon dlouhodobé

dobrovolnické sluzby, kterd v priméru presdhne dvacet hodin v kalendainim tydnu.

3CSU, databaze satelitniho uétu neziskovych instituci, [online]. [cit. 2014-11-10]. Dostupny z WWW:
<http://apl.czso.cz/pll/rocenka/rocenkavyber.satelit_cas?mylang=CZ&co=supl>

*CSU, databaze satelitniho G&tu neziskovych instituci, [online]. [cit. 2014-11-11]. Dostupny z WWW:
<http://apl.czso.cz/pll/rocenka/rocenkavyber.satelit_cas?mylang=CZ&co=supl>
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Pii splnéni zdkonem danych podminek muze mit dobrovolnik stitem hrazeno
zdravotni pojisténi po dobu vykonu dobrovolnické sluzby, pokud jeho ¢innost presahne
v pruméru dvacet hodin tydné. S vykonem dobrovolnické ¢innosti souvisi minimalni
finanéni naklady, organizace mize V urCitych piipadech hradit stravné, ubytovani,

cestovné i kapesné.

4. 3. 4 Manazer dobrovolniku

Ma-li byt dobrovolnictvi opravdu pifinosem, je potieba, aby bylo profesionalné
fizeno. Vstup dobrovolnika do organizace predstavuje vyraznou systémovou zménu
spolu s otevieni se vefejnosti. Tato zména musi byt pfijatelna pro vSechny strany — pro
vedeni organizaci, kmenové zaméstnance, dobrovolniky i klienty. Z tohoto dvodu musi
vézt dobrovolniky obvykle profesional, ktery se fidi pravidly managementu
dobrovolnictvi, které jsou specificky upravené pro konkrétni klienty ¢i oblast sluzeb.
S koordinatorem, tedy manazerem dobrovolnikli jsou feSena pravidla prace, doba
dochazeni do organizace, napli ¢innosti, ktera se od dobrovolnikii o¢ekava, véetné
specifickych c¢innosti, které se lisi podle typu neziskové organizace. Prace manazera
dobrovolniku je velmi nérocnd, jak uvadi Nakoneény,55 nebot’” motivace lidi k
jakymkoliv ¢innostem se v priibéhu ¢asu s vyvojem spole¢nosti méni, a v dnesnim
sveété jesté rychleji, neZ v minulosti. Kazda organizace potfebuje rozpoznat soucasné
trendy a odpovidajicim zplisobem na né reagovat, aby dokazala dobrovolniky nejen

oslovit, ale také udrzet.

4. 4 Motivace zaméstnancu a dobrovolniku

Konvencni ¢i normativni motivace se opird o principy kiestanské moralky,

zakladem jsou predstavy o spravném zpusobu zivota ptislusné vrstvy obyvatelstva.

®NAKONECNY, M. Motivace pracovniho jedndni a jeji izeni. 1.vyd. Praha: Management Press, 1992,
258 s. ISBN 80-856-0301-2.
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Lidé se stavaji dobrovolniky, protoze se to slusi. Jde vétSinou 0 osoby nad 60 let a
véfici. K této motivaci je vedou mordlni normy. Pfevlada u 40 % dobrovolniki v CR a
nese stopy vzora chovani v kruhu rodiny a znamych.

Recipro¢ni motivace - takto motivovani dobrovolnici vnimaji svoji praci jako
spojeni dobra pro jiné s vlastnim prospéchem. Maji zijem o ziskavani novych
zkuSenosti a navazovani novych vztahti. Motivace podporuje jejich snahu uplatnit svoje
schopnosti. Prevlada u 37 % dobrovolnikid. Jde vétSinou o osoby do 30 let, o ateisty.
Motivace vede k dobrovolnictvi vzajemn¢ prospésnému.

Nerozvinuta motivace — takto motivovani dobrovolnici maji pocit, Ze se mohou
prostiednictvim dobrovolnictvi podilet na Sifeni dobré myslenky, véFi v smysluplnost
dobrovolné prace. Pievlada u 23 % ¢eskych dobrovolnik, jde vétsinou o osoby od 40
do 60 let. Motivace ma nejblize k dobrovolnictvi vefejné prosp&nému.*

Dobrovolnictvi na zdkladé jmenovanych motivaci piindsi nové zazitky,
zkuSenosti, moznost seberealizace, moznost byt nékomu uzitecny i pratele. Je dulezité
identifikovat, jaké jsou typy zdroji motivace dobrovolnikil a Vv jaké intenzité se jich

dotykaji, podchyceni a pochopeni vzniku motivace u pracovniki je klicem

k uspéchu efektivniho piisobeni na jejich pracovni jednani.
Vybrané zdroje a teorie motivace

Snaha o poznani a vysvétleni motivace lidského chovani pati k vyznamnym a
soucasn¢ nejzajimavejSim tématim psychologie. Seznameni Se s vybranymi pfistupy
k otazkam motivace mize pomoci lépe pochopit danou problematiku. Pét zakladnich

zdrojii motivace je zachyceno na obrazku €. 6.

Zdroje motivace
Zdroje motivace jsou takové skutecnosti, které motivaci vytvareji, které zakladaji

dynamické tendence 1 zaméfeni lidské ¢innosti. Je jich cela fada.

**Dobrovolnictvi jako motivace k celozivotnimu udeni [online]. [cit. 2014-11-10]. Dostupny z WWW:
<http://www.kpg.zcu.cz/capv/HTML/157/157 .pdf>
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Obrazek €. 6 - P&t zakladnich zdrojii motivace

Zdroj: °’

Potieby predstavuji zakladni predpoklad pro samotnou existenci ¢lovéka. Jde o
Clovékem subjektivné pocitovany nedostatek nebo piebytek néceho dilezitého pro
zivot. Pii nedostatku ¢i prebytku vznikd neptijemny vnitini stav napéti.

Navyky predstavuji ¢innosti, které jedinec realizuje Castéji, pravidelné, vétSinou
v urcitych situacich. Tyto c¢innosti byvaji u daného jedince casto automatizovany,
fixovany a stavaji se uritymi stereotypy neboli navyky. Jde 0 nauceny vzorec chovani,
ktery se projevuje jako relativné fixovana tendence. Zajmy je mozné charakterizovat
jako dlouhodobéjsi zaméteni ¢loveéka na urcitou oblast. Zajmy mohou byt kratkodobé
nebo i celozivotni, vzdy ¢lovéka aktivizuji k urcité innosti.

Hodnoty lidé pfisuzuji riznym skutecnostem, se kterymi se v zivoté setkéavaji.
Hodnotou pro konkrétniho ¢lovéka mlZze byt témét cokoliv, to zalezi na specifickych
podminkach a okolnostech utvareni jeho osobnosti, na osobnich zkusenostech dané¢ho
jedince.

Idealy jsou piedstavy néceho subjektivné zadouciho, pozitivné hodnoceného, co

pfedstavuje vyznamny cil snaZeni jedince. Idedly mohou mit podobu Zivotnich cild,

S’PROVAZNIK, V. Motivace pracovniho jedndni. Dotisk 1.vyd. Praha: VSE, 1998, 210 s.
ISBN 80-707-9283-3
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mohou se tykat osobniho ¢i pracovniho zivota. Idedly vznikaji zejména na zdklade
pusobeni socidlnich faktorti a utvareni osobnosti cloveka.
Teorie motivace

Nejznaméjsich teorii motivace je teorie potieb amerického psychologa Abrahama
Maslowa, ktera je zaloZena na skuteénosti, ze lidé jSou motivovani ur¢itymi potfebami,
které tvoii hierarchickou strukturu. Jak uvadi Armstrong,58 struktura je tvofena dvéma
hlavnimi skupinami, a to potfebami nedostatkovymi, které jsou umistény v dolni Casti
pyramidy potieb, a potfebami rstovymi, jez jsou umistény v horni ¢asti pyramidy
potieb.

Jak uvadi Bedrnova,> dvoufaktorova motivadng hygienicka teorie, jejimz autorem
je Frederick Herzberg, je zaloZzena na ptedpokladu, Ze ¢lovék ma dvé skupiny
protikladnych potieb, a to jednak ZivocisSnou potfebu vyhnout se bolesti a kulturni
potiebu psychického rastu. Je postavena na skutecnosti, zjisténé na zaklad¢ autorova
vyzkumu, Ze na pracovni spokojenost ¢i pracovni motivaci piisobi dvé skupiny
faktori, tzv. dissatisfaktory a satisfaktory.

Dissatisfaktory (vnéjsi faktory) zahrnuji polozky, které se tykaji zejména okolnosti
prace a pracovniho prostfedi, jako napi. personalni politika a personalni Fizeni,
odborna kompetence nadfizeného, mzda, mezilidské vztahy a podobné. Pokud jsou
tyto faktory v poradku, tak jedinci nepocituji pracovni nespokojenost, ale nejsou ani
nijak motivovani. Pokud jsou tyto faktory v nepotadku, tak jsou pracovnici nespokojeni,
coZ ma negativni dopad také na jejich motivaci.

Jak uvadi Bedrnova,” satisfaktory (vnitini faktory, motivatory) zahrnuji polozky,
které se tykaji samotné prace, jako napf. samotnd prace ¢i jeji obsah, osobni rozvoj,
moznost postupu, uznani za prokazanou praci. Tyto faktory maji dopad na motivaci
v kazdém piipadé. Pokud jsou v potadku, tak jedinci dosahuji pracovni spokojenosti a s
ni 1 pozitivni pracovni motivace. Pokud jsou v nepofadku, tak jsou jedinci nespokojeni a

motivaci ztraceji.

2ARMSTRONG, M.. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vydani. 1. vyd. Praha:
Grada, 2007, 789 s. ISBN 978-80-247-1407-3

“BEDRNOVA, E. - NOVY, 1. Psychologie a sociologie Fizeni. 3., rozsitené a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2007, 798 s. ISBN 978-80-7261-169-0

BEDRNOVA, E. - NOVY, L a kol. Psychologie a sociologie Fizeni. 2. rozsifené vyd. Praha:
Management Press, 2002. 586 s. ISBN 80-7261-064-3
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Teorie motivace X a Y, jejimz autorem je D. Mc Gregor, vychazi z protikladnych
piedstav o0 ¢loveéku. Prvni typ predstav — typ X — predstavuje piistup, ze ¢lovék ma
vrozenou nechut’ k praci, a proto je nezbytné jej k praci nutit, tedy podnécovat ho
ur¢itou odmeénou nebo trestem. Takovito jedinci vyzaduji autoritativni, direktivni Fizeni,
bez rozhodovaci autonomie pracovniki. Druhy, protikladny typ pfedstav — typ Y, ktery
naopak piedpoklada, ze vydej fyzické energie v praci je pro ¢lovéka piirozeny stejné
jako odpovédnost a povinnost, ze dilezitéjsi nez financni odmeéna je pro Clovéka pocit
seberealizace a uzite¢nosti vlastni prace. Lidé v tomto piipadé vyzaduji demokraticky,
liberalni styl vedeni. Jsou ochotni piebirat odpovédnost.

Teorie kompetence autora R. W. Whitea vychazi z poznani, ze u dospélého
clovéka se potieba kompetence projevuje zejména v oblasti pracovni, a to jako potieba
prokazat svou schopnost a zpusobilost, S cilem ziskat pfiméfeny obdiv, uznani a respekt

druhych lidi.

4. 4.1 Motivacni nastroje, stimulace

Prace s lidmi je nekoncici proces, motivace a pouzivani vhodnych stimuli
jsou klicové nastroje managementu. Jak uvadi gik}'lf,ﬁl jednou ze zasad fizeni
lidskych zdrojii je vytvafet motivujici pracovni mista. Vhodné pouzité motivacni
nastroje se projevi ve vysledcich prace, ve vztahu k firmé i nadfizenému, v kvalité
vztahll na pracoviSti 1 napiiklad v mife inovaci a napadi, se kterymi lidé piijdou.
Zékladni rozdil mezi motivaci a stimulaci Ize spatfovat ve skutecnosti, Ze motivace
ptredstavuje plisobeni na psychiku jedince pod vlivem vnitinich pohnutek - motivil a
stimulace pfedstavuje pusobeni na psychiku jedince z vngjsku, nejcastéji
prostfednictvim aktivniho jednani jiného ¢lovéka.

Jde o proces védomého a zamérného ovliviiovani ¢innosti druhého c¢lovéka.
Podnét, ktery vyvolava uréité zmény v motivaci ¢lovéka je stimul. Né&kdy byvaji
rozliSovany tzv. impulsy a incentivy. Impulsy jsou vnitini podnéty, signalizujici néjakou

zménu v téle nebo mysli Clovéka. Incentivy jsou z vné&jsku prichazejici podnéty,

ISIKYR, M.. Nejlepsi praxe v Fizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: Grada, 2014, 188 s. Manazer. ISBN
978-80-247-5212-9
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vztahujici se vrozené¢ nebo naucené k impulstim, tedy podnéty, které aktivuji urcity
motiv. Jak uvadi Bedrnova a Novy,®” uloha je tedy plnéna bud’ pod vlivem stimuld,
nebo pod vlivem motivi, pficemz mohou ptisobit spolecné a vzajemné se posilovat.

Nevyhodou stimulace je skute¢nost, ze je U¢innd pouze po tu dobu, po kterou
piisobi stimuly. Jak uvadi Haberleitner,?® toto neplati pro motivaci, oviem u ni je
diilezité hodné védét o clovéku, kterého hodlame motivovat, jako i 0 procesu
motivace samotné. Bobek dopliiuje,®* Ze pii dobrovolnictvi je nesmirn& daleZité si
uvédomit, Ze pomahat Ize pouze tém, ktefi maji o pomoc zajem.

Jak uvadi Bélohlavkova,*® vyznamné motiva¢ni faktory pro dobrovolnictvi
jsou napiiklad hmotné ¢i materialni hodnoty (tangible rewards) — sluzby zdarma,
vyhoda pfi studiu, pracovni zkuSenost atd., vnitini odmény (internal rewards) — dobry
pocit ze sebe sama, pocit duleZitosti a naplnéni, socialni interakce (social rewards) —
setkédni s novymi lidmi, ktefi navic sdileji podobné zajmy ¢i uspokojeni normativniho
tlaku (normative rewards) — naplnéni ocekavani rodiny, blizkého okoli ¢i spole¢nosti.

Vykonavana ¢innost zaméstnancti a dobrovolnikd v NO je tedy zna¢né odlisna od
prace v organizacich, které nespadaji do neziskového sektoru. Neni to klasicka prace
»jen pro obzivu®, je to ¢innost lidi, ktefi ji vykondvaji zdarma, ¢i za mzdu, ktera je nizka
a neodpovida vykonu pracovniki. A presto je dobrovolnikd v nasi zemi vice nez
200 000. Neziskovy sektor je proto dulezitou soucasti ekonomického i politického
prostiedi kazdé vyspélé zemé a své Usili zaméfuje na pomoc ve vSech oblastech
lidského Zivota.

Zakladnim motivem c¢innosti neni navratnost investic, ale dobra vile a snaha
pomahat potiebnym. Riznorodost €innosti téchto vefejné prospéSnych organizaci je
hlavnim rysem a silnou strankou tohoto sektoru. Vyznamna je také profesionalizace

¢innosti neziskovych organizaci a podpora jejich vzajemné spoluprace.

2BEDRNOVA, E. - NOVY, L a kol. Psychologie a sociologie Fizeni. 2. rozsitené vyd. Praha:
Management Press, 2002. 586 s. ISBN 80-7261-064-3.

63HABERLEITNER, E. — DEISTLER,E. — UNGVARI, R. Vedeni lidi a koucovani v kazdodenni praxi. 1.
vyd. Praha: Grada Publishing, 2009, 255 s. ISBN 978-80-247-2654-0.

64BOBEK, M. — PENISKA, P. Prdce s lidmi: ucebnice poradenstvi, koucovani, terapie a socioterapie pro
pomdhajici profese s tivodem do filozofie prace s lidmi, systémovych véd a psychologie. Vyd. 1. Brno: NC
Publishing, 2008, 286 s. Gaia, 2. ISBN 978-809-0385-825.

®BELOHLAVKOVA, J. Dobrovolnictvi mladych lidi-motivace a bariéry. 2010. Diplomova prace.
Univerzita Karlova v Praze. Vedouci diplomové prace Tereza PospiSilova
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Jednim ze specifickych znakl lidskych zdroji v téchto organizacich je jejich
heterogenita. Pracuji zde jak vysoce kvalifikované specialisté, tak i ftada
neprofesionalnich pracovniki, ktefi vykonavaji jednoduché prace rizného charakteru.
Dal$im vyraznym charakteristickym znakem Vv neziskovych organizacich je prace
dobrovolnikti, ktefi tuto c¢innost vykonavaji bezuplatné. Dobrovolnici jsou pro
organizace jistou “vyhrou“, na stranu druhou je i pro né¢ moznost poznat zajimavé
prostiedi, Sance naucit se néco nového a dobry pocit ze smysluplné vykonavané prace
také znacnym piinosem.

Kazdy novy pracovnik musi ale s jistotou znat diivody, pro které vstupuje

pravé do neziskové sféry, protoze to je mnohdy radostna prace na smutném poli.
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5 Analyticka ¢ast

Cilem vyzkumné ¢asti je dvéma vybranym neziskovym organizacim navrhnout
konkrétni opatifeni, kterymi by mohly zmirnit fluktuaci a jeji negativni disledky.
Vyzkumna ¢ast je zaméfena na analyzu stavu organizaci jednak z pohledu
managementu, kmenovych zaméstnanct organizace a z pohledu dobrovolnika. Ziskané
informace o skuteCnych pohnutkdch vedoucich k opusténi organizace budou
transponovany v konkrétni navrhy a feSeni, kter& by pomohla snizit fluktuaci
zaméstnancl vybranych neziskovych organizaci.

Tato ¢ast vyzkumné prace popisuje metodiku provedeného vyzkumu — vybér
popisovanych organizaci a metodu sbéru dat.

Data byla zjiStovana prostfednictvim face-to-face polo strukturovanych
rozhovorii S pfedsedou Sdruzeni a vykonnym feditelem obcanského sdruzeni Most
k nadé€ji, s vedouci personalistkou a s vedouci K-centra v Mosté. V piipadé¢ druhé
organizace HOSPIC Most, o0.p.s., byl rozhovor veden s feditelkou obecné prospésné
spolecnosti.

Technikou sbéru dat byl polo strukturovany rozhovor, ktery je ¢asteéné fizeny
pomoci pfedem pfipravenych soubord otazek, které musi zaznit, nicméné se jejich
pofadi a pfesné znéni muze pozménit podle konkrétniho respondenta. Tento typ
rozhovoru umoznuje klast tazateli dalsi, dopliujici otazky. Pro tcely sbéru dat byl
vytvofen soubor otevienych otazek, viz piiloha €. 3, na které respondenti odpovidali a
které byly poptipadé doplnény. Zméni a struktura otazek vyplyvala zejména z poznatki
predchozich kapitol prace. Rozhovory mély pfedem jasnou osnovu, ktera byla sestavena
v zévislosti na cilech této prace:

- Vybér pracovnikii (kmenovi zaméstnanci i dobrovolnici);
- adaptacni proces chapany jako oboustranné uspokojivé zaclenéni pracovnika do
organizace;
- systém motivace v organizaci;
- systém rozvoje pracovniki véetné¢ moznosti osobni perspektivy jednotlivce;
- fluktuace.
V ramci vyzkumné ¢asti diplomové prace bylo pouzito dotaznikové Setieni, mezi

kmenovymi zaméstnanci u obou organizaci, viz pfiloha €. 1. Byly zjiStovany zékladni
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informace o pracovnikovi v NNO: kolik let v neziskové organizaci pracuje, divody,
které ho vedly k rozhodnuti pracovat v NNO, co bylo jeho poc¢atecni motivaci, zda ma

V umyslu setrvat v organizaci ¢i ne apod.

5. 1 Zakladni informace 0 vybranych NO

Neziskovy sektor je velmi heterogenni a zabér prace zaméestnanct neziskovych
organizaci je Siroky. Ztohoto divodu byly do vyzkumné ¢asti prace vybrany dveé
neziskové organizace, u kterych bude prostfednictvim této vyzkumné prace nastinéno
mozné feSeni snizovani fluktuace jejich zaméstnancti a nasledné vylepsSeni chodu téchto
organizaci. Osloveno bylo celkem Sest neziskovych organizaci. Obcanské sdruZeni
ADRA, obecné¢ prospésna spolecnost ENERGIE, cirkevni organizace Oblastni charita
Most, cirkevni pravnicka osoba - Diakonie Ceskobratrské cirkve evangelické, ob&anské
sdruzeni Most k nadéji a obecné prospésna spolecnost HOSPIC v Mosté. V prvnich
¢tyfech zminénych organizacich nebylo mozné vyzkum provadét. Jednim z divoda byl
maly pocet zaméstnancu ¢i nulova fluktuace v organizaci, dal§im divodem napiiklad
odmitnuti spoluprace ze strany vedeni organizace pro nedostatek ¢asu personalist.

Na zdkladé¢ osobniho jedndni s vedoucimi pracovniky vySe uvedenych
neziskovych organizaci byly vybrany dvé organizace, ve kterych méli manazefi z4jem o
spolupraci pii tvorbé této prace. Protoze jde charakterem o rtiznorodé organizace,
vysledky praktické c¢asti mohou poskytnout komplexnéjsi obraz o fluktuaci
zamé&stnancl neziskovych organizaci. Snahou vyzkumné ¢asti této prace je na piikladu
obou neziskovych organizaci ukédzat skutecné pticiny a disledky fluktuace zaméstnancti

a navrhnout opatfeni k jeji eliminaci.
5. 2 Subjekty vyzkumné ¢asti

V této Casti prace budou predstaveny dvé organizace, kterymi se vyzkumna ¢éast
prace zabyva. Jedna se o obcCanské sdruzeni Most k nadéji, sidlem P. Jilemnického
1929, 434 01 Most, IC: 631 25 137 a obecné prosp&snou spoleénost HOSPIC v Mostg,
0.p.s., se sidlem Most, Svazna 1528, PSC 434 01, IC: 254 19 561. Informace pro
potieby této prace byly ¢erpany z osobnich rozhovorti s pracovniky obou organizaci a z
vlastnich zkuSenosti na zakladé vykonané praxe, dale ze zakladajicich dokumentd a

webovych stranek.
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5. 2. 1 Most k nadgji, ob¢anské sdruzeni

Pravnicka osoba vznikla v roce 1995 registraci u MV CR. Pivodni Nadace
Sokrates se transformovala do obcanského sdruzeni Most k nadé&ji (MONA).
Organizace vznikla v disledku rapidné se zhorSujici situace v Usteckém kraji v oblasti
zneuzivani drog a rozmachu socialnich patologii v stale vEétSim poctu socialné
vyloucenych lokalit a nejen v nich. Ma pusobnost ve dvou krajich, v Libereckém a v
Usteckém.

Obcanské sdruzeni Most k nadgji zfidilo zastfeSovaci sekci - Dim humanity.
Tedy komplex budov v Liberci, Oseku, Most¢, Bilin¢, Jablonci nad Nisou a Janove¢,
ktery soustfed’uje jednotlivé socialni sluzby a ¢innosti: K - centrum Liberec, K -
centrum Most, K - centrum Ceska Lipa, K — centrum Zatec, Daim na puil cesty v Liberci,
Centrum pro rodinu a naslednou pécéi v Mosté, Odborné socidlni poradenstvi
v BéluSicich, Terénni programy Liberec, Terénni programy Most, Linku duSevni tisné,
HIV/AIDS poradnu, Gay linku pomoci, rizné dil¢i programy zaméfené na praci s
alternativné odsouzenymi ¢i s problémovou mladezi a mensinami. Organizace ma cca
70 zaméstnanci, ktefi pracuji v kliovych méstech Most, Zatec, Ceska Lipa, Jablonec
nad Nisou, Frydlant v Cechach, Turnov, Semily, Duchcov, Meziboii a Liberec. Pocet
zaméstnancl se ro¢n¢ méni také podle poctu realizovanych projektt, diky kterym je
mozné poskytovat kvalitni sluzby SirSi klientele, kterd je ohroZena nejen drogovou
zévislosti, ale 1 chudobou a socidlnim vyloucenim.

Vykonnym feditelem vy3e popsané organizace je pan Lubomir Slapka, ktery
obcanské sdruzeni Most k nadgji vede jiz 19 let. Organizace je odborné¢ zpusobila
provozovat soucasnou ¢innost na zakladé certifikatu, vydaného RVKPP na zéklad¢
navrhu Vyboru pro udélovani certifikaci, viz ptiloha ¢. 5.

DalSimi zaméstnanci jsou vedouci pracovnici K — center, terénnich programi a
projektl, socidlni pracovnici, pracovnici v socidlnich sluzbach, terénni socidlni
pracovnici, dobrovolnici, projektovi manaZefi, pracovnici v administrativé a nezavisla
supervize, viz obrazek €. 7. Supervizofi nejsou zavisli ani podtizeni organizaci, zajist'uji

spravu, supervizi a kontrolu programt.
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Obrazek €. 7 - Organizacni struktura o. s. Most k nad¢ji
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Management: feditel, vedouci K — centra Most, Liberec, Ceska Lipa, Zatec, vedouci

terénnich programi, vedouci ekonomického useku, vedouci linky duSevni tisn€ Most

Administrativa: 10 zaméstnancu

Socialni a terénni pracovnik, ostatni pracovnici v kontaktu sklienty: 49

zameéstnancu

I’Jklid, udrzba: 2 zaméstnanci

Celkem: 70 zaméstnancu

Cilem obcanského sdruzeni Most k nadéji je snizovani zdravotnich rizik drogoveé

zavislych (prevence vyskytu hepatitidy, monitoring a prevence HIV/AIDS a pohlavnich
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chorob), pomoc zavislym klientim snastupem na IéCeni, motivovani osob
experimentujicich s drogou smérem k abstinenci, jejich zaclefiovani zpét do spolecnosti,
podpora a pomoc rodinnym pfisluSnikim klientd, ochrana vefejného zdravi, ale také
snaha o FeSeni prifin, kterymi mohou byt chudoba, nezaméstnanost a s tim spojené
bezdomovectvi a tyto faktory mohou nasledné vést k patologickému chovani.

Cilovou skupinou jsou osoby starSi 15 let, uzivatelé ¢i experimentujici
somamné psychotropnimi latkami, osoby, které se snazi zbavit zavislosti na
navykovych latkach, jejich rodinni pfislusnici ¢i osoby blizké. Pomoci projektt, které
jsou financovany Ministerstvem prace a socialnich véci CR, ESF, ze Statniho rozpodtu
CR, z rozpoét Usteckého a Libereckého kraje, atd. se ob&anské sdruzeni snazi pomoci
také socialné vylouc¢enym osobam, osobam po vykonu trestu a vS§em, ktefi se ocitli
ve slozité Zivotni situaci.

Obcanské sdruzeni pomahd ro¢né¢ nekolika tisicim lidi, kterym nabizi sluzby
v kontaktni mistnosti, potravinovy a hygienicky servis, zakladni zdravotni oSetfeni,
socialni Satnik, informac¢ni servis vcetné socialné¢ pravniho poradenstvi, krizovou
intervenci, linku dusevni tisné, vyménu pouzitého injekéniho materialu, doporuceni
klienta k dalsi odborné pomoci, screeningové testy, atd. Principem této prace je v prvni
fad¢ diskrétnost, bezplatnost a svobodna volba klienti. Pomahat zde Ize pouze
tomu, kdo o pomoc stoji.

Personalni fizeni v NO je pon€kud odlisné od ostatnich firem a podnikd.
Zamgéstnanci vétSinou zastupuji vice pracovnich pozic, naptiklad vedouci K — centra
V Mosté a Centra pro rodinu a naslednou péci je souCasné socidlnim pracovnikem,
vedoucim odborné sekce, terapeutem a podili se také na vybéru novych zaméstnanct a
dobrovolnikii. Personalistka v obfanském sdruzeni zajistuje piipravu pracovné —
pravnich dokumentli spojenych s nastupy a vystupy zaméstnancii a dobrovolnikd,
administrativu na oddéleni, inzeruje volné pracovni pozice na webovych portalech,
komunikuje s ufady, zabezpecuje Skoleni, vzdélavani a komplexni zdravotni péci pro
zameéstnance, dodava podklady mzdové ucetni. Vyberu novych pracovnikli se osobné
netcastni, tuto ¢innost vykonavaji vedouci odbornych sekci a feditel organizace.

Za celkem negativni trend Ize povazovat skutecnost, ze na fediteli organizace
spociva stale vice povinnosti, které v jinych organizacich zajiStuji specializovani
pracovnici, ale bohuZel neziskové organizace nema kolik finan¢nich prostfedkd, aby si
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mohla dovolit zaméstnavat uchazede i na téchto pozicich. Reditel ob&anského sdruZeni
je také personalistou, manazerem, fundraiserem, ekonomem, ,,supermanem-.

Ziskévani novych kandidati na pracovni pozice feSi organizace prostiednictvim
ufadil prace a inzeratl o vybérovém fizeni na svych webovych strankach. Zakladem je
pfesny popis pracovniho mista, kvalifikacni pozadavky, délka praxe, minimalni vék 21
let, abstinence od jakychkoliv drog. Dale uvadi konkrétni nabidky uchaze¢im o
zaméstnani, naptiklad praci na ¢asteCny uvazek, moznost seberealizace a vzdélavani,
adekvatni plat, piatelsky kolektiv. Zivotopisy a motivacni dopisy jsou zasilany na e-
mailové adresy vedoucim odbornych sekci. Uchazeci, ktefi jsou kladné hodnoceni na
zaklad¢ zaslanych Zivotopist, se dale ucastni piijimaciho pohovoru s feditelem
obcanského sdruzeni a s vedoucim konkrétni odborné sekce.

Pfi osobnim kontaktu je mozné ovéfit informace, které uchaze¢ uvedl
v zivotopise, a dodate¢né informace také usnadiiuji vedeni organizace hodnoceni
kandidati. Soucasné je mozné priblizit uchaze¢tim prostredi, ve kterém budou pracovat.
Ptijimaci pohovory se vzdy konaji v budovach K — center, slouzi k blizSimu poznéni
uchazece a je na n¢ kladen velky diraz. Délka trvani je mezi 45 az 60 minutami.

Vedouci pracovnici odbornych sekci dale ptijimaji dobrovolniky také na zaklade
zaslaného zivotopisu a osobniho pohovoru. U dobrovolniki je také zkouméan konkrétni
divod jejich zajmu o praci v organizaci. Nového pracovnika, na vedouci pozici ptijima
teditel organizace, vedouci odbornych sekci rozhoduji o pfijeti dobrovolniki, socidlnich
a terénnich pracovniki, pracovnikii v socialnich sluzbach a spolupracovnikli v ramci
realizace novych projekti.

Novy pracovnik, ktery podpisem potvrdil pracovni smlouvu, ve které dochazi
k dohod¢ mezi nim a zaméstnavatelem o druhu prace, mist¢ vykonu, vysi finan¢niho
ohodnoceni, atd. je uveden do organizace. Poté absolvuje Skoleni bezpecnosti prace,
teoretické Skoleni a instruktdZ. Nastupujici zaméstnanec je pfifazen ke zkuSenému
pracovnikovi, ktery pozoruje, jakym zptisobem novy kolega vykonéava pracovni ¢innosti
a postupy. Timto zplsobem dochédzi k preddvani zkuSenosti a soucasné je mozna i
kontrola. Po zapracovani a sziti se s prostiedim v organizaci vykonavéd zaméstnanec
¢innost samostatné. Jednou tydné se vSichni pracovnici schdzeji v komunitni mistnosti a
spole¢né probiraji a fesi pracovni problémy a neshody, coZ pfispiva k uceleni kolektivu,
vzajemnému respektu a divéfe.
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Dobrovolnici, ktefi jsou piijimani do neziskové organice prostfednictvim
vysilajici organizace, maji jiz pracovné pravni vztah uzavien. Na svou praci
V pfijimajici organizaci jsou pfipravovani takovym zplisobem, aby to nebyla prace jen
na chvili a nedochézelo k Castym odchodliim ¢i stiidani. Disledkem takového chovanti je
velkd zatéz koordinatord i persondlu. Klicovou aktivitou je zde pribéznd spoluprace
S pfijimacimi a spolupracujicimi organizacemi, vcetné dohodnuti podminek pro pfijeti
dobrovolnikii.

Pted zapocetim jejich Cinnosti v organizaci jsou dobrovolnici srozumitelné a
detailn¢ informovani o své konkrétni praci, ucastni se uvodniho Skoleni o
dobrovolnictvi, o plisobnosti organizace a bezpecnosti prace.

S koordinatorem dobrovolnikii jsou feSena pravidla a doba dochédzeni, napli
¢innosti, kterd se od dobrovolnikii ocekéva, poté jsou dobrovolnici pouceni 0
specifikach pfi jednani s osobami, které abstinuji od drog nebo jsou pod vlivem drog,
aby ptedesli obavam dfive, nez piijdou do kontaktu s klientem. Obcanské sdruzeni
ziskava také velmi cCasto dobrovolniky ztad svych byvalych stazisti, ktefi se po
ukonceni staze vraceji do organizace zpét, v pozici dobrovolnika. Pfijimajici organizace
se snazi poskytnout dobrovolnikiim v priibéhu jejich pisobeni dalsi vzdélavani formou
pfednasek a seminafit pro ziskani specialnich dovednosti, aby se 1épe zapojili do
¢innosti v NO a pfistupovali k dobrovolnictvi zodpovédnéji.

Pro obc¢anské sdruZeni je zasadni udrzet si kliCové zaméstnance, zejména
socialni a terénni pracovniky, jejichZ prace je velmi psychicky i fyzicky néaro¢na.
Pohybuji se v mistech, kde se sdruzuji neptizplisobivi, socidln€¢ vylouceni obcané, lidé
bez domova, ale na zakladé svych profesionalnich zkusSenosti a dovednosti zvladnou
pomoci mnoha drogové zavislym lidem z ulice. Pouze v jednom piipadé vedla obava o
vlastni zZivot terénniho pracovnika k odchodu z organizace.

K jejich dalsi €innosti v ob¢anském sdruzeni je motivuje feditel organizace, ale
malokdy se podafi pracovnika ptesvédCit, aby v organizaci setrval dlouhodobé.
Diivodem je velmi Casto Spatné postavené a nedostacujici financovani, nejistd je ale
mnohdy i budoucnost celé organizace. Tyto aspekty maji nejvétsi vliv na fluktuaci
zamé&stnancl v obcanském sdruZeni.

Styl fizeni je v organizaci demokraticky, liberalni a tymovy. Mezi nejvice
preferované hodnoty patii lidsky kapitél, potteba pomahat druhym a efektivnost prace.
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Neni zde v tak velké mife kladen diraz na podfizenost a nadfizenost. NejcastejSim
typem komunikace je volna diskuse, ddle komunikace ustni, pisemnd, horizontalni,
vertikalni a diagonalni. Vykonny feditel organizace zde zastava roli vedeni a pfirozené
autority, ale soucasné je také ,,guru® organizace. V obCanském sdruzeni MONA piisobi
pan feditel jako velmi vyznamny stimul pro ostatni.

Pro efektivni fungovani organizace je dulezité také pfijemné pracovni klima
kolektivu a vedeni, jinak by ani nebylo mozné tuto psychicky naro¢nou a nizce finan¢né
ohodnocenou praci kvalitné vykonévat. Z dotaznikového Setieni viz piiloha €. 2, které
bylo mezi zaméstnanci provedeno je ziejmé, ze vhodné pracovni klima, diivéra a
dobra komunikace jsou dulezitymi faktory, které mohou ovlivnit piipadny odchod
pracovnikii. Prioritnim tématem ale zlstavd pro obcanské sdruzeni, stejné jako pro
mnoho jinych neziskovych organizaci ,,pteziti®.

Pracovnici jsou v obCanském sdruzeni odménovani standardné¢ — tedy dle
tabulek Ministerstva prace a socialnich véci, samoziejmé se zohlediiuje délka praxe a
stupenn dosazeného vzdélani. Odménovani je spravedlivé, slozky jsou konstantni i
pohyblivé, problémem ale zlstdva finan¢ni ohodnoceni pracovnikii zacatkem kazdého
kalendarniho roku, kdy je mozné poskytnout mzdu pouze t€ém zaméstnanctim, kteii by
zustali zcela bez prostredki. Je tedy zifejmé, ze lidé, kteti pracuji dlouhodobé
V neziskovych organizacich, nejsou motivovani piednostné mzdou. V této sféfe, kde
nelze kvalitni praci ocenit odpovidajicim finanénim ohodnocenim je o to vice kladen
diiraz na vzdélavani, osobni rozvoj, supervizi, intervizi, spole¢né feSeni pracovnich
spori, interaktivni komunikaci, pozitivni atmosféru a harmonické vztahy v
organizaci, coz muze byt alternativni odménou pro pracovniky ob¢anského sdruzeni.

Nezavisly supervizor je soucasti kazdého K — centra a kazdému pracovnikovi se
vénuje 20 hodin ro¢né. Zda je supervize provadéna individudlné nebo skupinové si
muze pracovnik rozhodnout sam. Intervizi provadi feditel organizace v K — centrech
Most, Zatec, Liberec a Ceska Lipa. Tyto faktory mohou také zvySovat stabilizaci
pracovniki v ob¢anském sdruZeni.

Dalsimi nastroji motivace jsou zaméstnanecké benefity, které obanské sdruzeni
nabizi, tedy delsi dovolenia, mobilni telefon a mimotadné odmény, vysledky
dotaznikového Setfeni vSak ukazuji, Ze tyto nabizené benefity zaméstnanciim

nevyhovuji a jsou pro né nepodstatné.
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Hodnoceni vykonu zaméstnancii je provadéno formou pohovoru a provadi ho
nejcastéji piimy nadfizeny, tedy feditel nebo vedouci odbornych sekci. Pohovor je
doplnén dotaznikem s otdzkami o sebehodnoceni pracovnika a probihd vétSinou
v roc¢nich intervalech. Vysledky pohovoru jsou pouzity predev§im pro dalsi
vzdélavani a rozvoj pracovniki, dale pro pridéleni patfi¢né ¢asti pohyblivé slozky
mzdy.

Vsichni socialni pracovnici musi absolvovat nutnych 24 hodin ro¢né v ramci
povinného celozivotniho vzdélavani dle § 116 odst. 9 zakona ¢. 108/2006 Sh.
V obcanském sdruzeni jsou aktivity vzdélavani zamefeny na zdokonaleni manazerskych
dovednosti, soucasn¢ je program vzdélavani vybiran podle aktudlnich potieb organizace
nebo pracovnika. Kvalitni akreditované vzdélani je zaméstnancim umoZnéno
napfiklad pomoci Projektu Socialni agentury KROK (Kompetence — Rozvoj —
Odbornost — Kooperace), financovaného ze Statniho rozpo&tu CR a z prostiedktt ESF

prostiednictvim Operacniho programu Lidské zdroje a zamé&stnanost.

5. 2.2 HOSPIC v Mostg, 0. p. s.

Obecné prospésna spoleénost HOSPIC v MOSTE byla zalozena 7. dubna 2000 a
28. cervence 2000 byla zapsana do rejstiiku obecné prospésnych spolecnosti, vedené¢ho
Krajskym soudem v Usti nad Labem, oddil O, vlozka 84. Hospic je zdravotnické
zafizeni oSetfovatelského typu, kde se v maximalni mife vyuziva poznatkt paliativni
mediciny. Je to systém sluzeb, ktery podporuje kvalitu Zivota nevylé€itelné¢ nemocnych.
Praktikuje holisticky (celostni) pfistup k nemocnému, pii kterém zajiStuje kompletni
osetfovatelsky, psychologicky, socidlni a duchovni komfort. Nabizi podpirny systém,
umoziujici zit plné az do konce. Zakladateli jsou Farni sbor Ceskobratrské cirkve
evangelické v Mosté, MUDr. Jiti Pesek, MUDr. Marie Vanickové, Kiwanis klub Most —
Litvinov a Statutdrni mésto Most. Hospic ma vice zdrojové financovani. Na kryti
nakladti se podileji zdravotni pojistovny, MPSV, Krajsky ufad Usteckého kraje,
Statutarni mésto Most, darci, nadace, ¢aste¢né klienti a sbirky. Organizace ma 31
zamg&stnancu.

Reditelem a spoluzakladatelem obecné prosp&iné spole¢nosti byl MUDr. Jifi

Pesek, ktery bohuzel vroce 2014 zemfiel. Soucasnou feditelkou je pani Blanka
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Stevicova. Cilem obecné prosp&iné spoleénosti HOSPIC v Mosté je poskytnuti
kvalitnich sluzeb, opory a pomoci vsem, ktefi se ocitnou ve velmi vazné zivotni situaci,
ktera je zptisobena nevylécitelnym onemocnénim. Snahou je zajistit pacientim dustojné
doziti, bez utrpeni a osamoceni. Toto zdravotnické zatizeni nabizi pomoc také rodinnym
ptislusnikiim a blizkym, pro které je starost spjata s péci o nemocné také znacné fyzicky
1 psychicky narocna.

| v této neziskové organizaci ma feditelka obecné prospésné spolecnosti nejvetsi
podil na efektivnim fungovani organizace. Plsobi zde jako ekonom, personalista
fundraiser. V organizaci je kladen diraz na nadfizenost a podfizenost. Typ komunikace
je nejcasteji pouzivan neformalni, ustni a pisemny, direktivni v nékterych ptipadech
také volna diskuse. Styl fizeni je uplatiiovan demokraticky a jako nejvice preferovanou
hodnotou organizace je potieba pomahat druhym.

Vybér novych pracovnikd je feSen vybérovym fizenim, kterého se ucastni
feditelka organizace, popiipad€ vrchni sestra a vedouci provozu. Pozice personalisty zde
neni zastoupena. V piipadé vybéru zdravotnich sester, oSetfovatelll a oSetfovatelek je
nutné zaslat Zivotopis a motivacni dopis, poté jsou uchaze¢i vybirani v pfijimacim
pohovoru. Nejvétsim problémem v obou neziskovych organizacich je nedostatek
kvalifikovaného personalu. Dobrovolnici jsou vybirani stejnym zptsobem.

Adaptace pracovnikli probihd na budoucim pracovisti formou ctrnéctidenni
staZe, kterou uchaze¢ absolvuje spole¢né s pfidélenym zkuSenym zaméstnancem, ktery
ma moznost nového pracovnika vést i kontrolovat. Dobrovolnici také nejprve
absolvuji v organizaci ¢trnactidenni povinnou stiz pod vedenim zkuSeného
pracovnika a tfi odborné prednasky. Timto zpiisobem je mozné zajistit vétsi stabilizaci
pracovnikd.

Odménovani zaméstnancu je spravedlivé a jejich vykony nejsou zavislé na vysi
financniho ohodnoceni, jak vyplyva z formélniho rozhovoru s feditelkou organizace.
Kromé mzdy maji pracovnici k dispozici prispévek na obédy, priplatek HOSPICE
a mimoradné odmény. ProtoZe je zde maly kolektiv, zaméstnanci vyuZivaji prostoru
v aredlu také k posezeni u grilu v zahrad€. Nastrojem motivace jsou i spole¢né vecete,
navstéva koncerti a uhrada Skoleni. I pfesto, Ze zaméstnanci vyuZivaji moZnosti
absolvovat kurzy, Skoleni a seminafe, moznost kariérniho riistu je zde velmi mala. O

pracovniky je dbano také z hlediska dusevni hygieny, pomoci supervize pravidelné

61



jednou za dva mésice. Supervize se ucastni také dobrovolnici. Podle slov pani feditelky
patii K nejéastéjSim diivodim odchodu touha po zméné, naroc¢nost prace, pocit
vyhoreni a také nizké finanéni ohodnoceni. Zaméstnancim v odchodu nebrani,
fluktuace v zafizenich tohoto typu je pfirozena.

Personalni obsazeni v organizaci je nasledovné:
Management: feditelka o. p. s., vedouct 1ékat, terapeut, vrchni sestra
Lékari: 2 1¢kari
Zdravotni sestry, oSetiovatelky a oSetfovatelé: 14 zaméstnancii
Technicko-hospodarsti pracovnici: 4 zaméstnanci
Duchovni: 3 zaméstnanci
Recepce a uklid: 4 zaméstnanci
Celkem: 31
Obrazek ¢. 8 - Organizace provozu HOSPIC v Mosté, o. p. s.

Organizace provozu 5
HOSPIC v MOSTE,o.p.s.

Spravnirada +  Dozorcirada |

Reditel - statutdrni zastupce

Asistentka fed.

Lékari - Vrchni sestra

Ridi zdravotnicky personal Ridi klid a recepci

Zdroj: interni zdroj HOSPIC v Mosté, o. p. s.
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5. 3 Mira fluktuace

Vypocet miry fluktuace, Most k nadé&ji: celkovy pocet rozvazanych pracovnich

pomért v daném roce x 100 / primérny pocet zaméstnanct v daném roce.

Tabulka ¢. 1 - Vypocet miry fluktuace v 0. s. Most k nadéji v obdobi let 2008 - 2014

Rok 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014

Pocet
rozvazanych
pracovnich | g 6 10 8 11 11 11
pomerl
v daném
roce

Primérny
pocet
zaméstnancil 53 58 54 57 53 63 62
vV daném
roce

Vypocet 6 Sx100 | Le100 | Zx00 | Ex100 | Lxroo | 100
miry 537100 | g 54 57 53 63 62
fluktuace

Mira
fluktuace 11,3% | 10,3% | 18,5% 14% 20,7% 17,4% 17, 7%

Zdroj: interni dokumenty, vlastni zpracovani

Jak je patrné z vySe uvedené tabulky, mira fluktuace v organizaci je znaéné
vysoka. Pokud budeme brat optimalni urovenn mezi 5 — 7% podle typu organizace, byla
v kazdém roce tato uroven piekro¢ena dvojnasobné aZ trojnasobné. Pfi srovnani miry
fluktuace s primérem v Ceské republice, tedy na trovni cca 15%, je tato mira opét
ptekrocena v letech 2010, 2012, 2013 i 2014.

Uspé&sna organizace se vyznaluje predevdim kvalitnim tymem pracovnikd, o
které se dokaZze management dobie postarat. Bohuzel NNO nemaji takové moznosti,
pozice personalisty obvykle viibec neexistuje, prace neni atraktivni, ani nadprimérné
placena a velmi Casto jsou novi zaméstnanci plni ideélti, které velmi rychle v realité

ztraceji. Z tohoto divodu by organizace méla stavét na cennych informacich od
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odchdzejicich zaméstnanci, ktefi mohou odkryt problémy a chyby, které mohou byt

V organizaci piehliZzeny.

Tabulka €. 2 - Vypocet miry fluktuace v 0. p. s. HOSPIC v Mosté v obdobi let 2008 -
2014

Rok 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014

Pocet
rozvazanych
pracovnich 2 3 0 3 1 1 2
pomeru
v daném
roce

Primérny
pocet 30 30 31 30 31 31 30
zaméstnancu
Vv daném roce

Vypocet

. 2 3« Y. 3x 1. 1. 2.
miry =5+100 | 35¥100 | =*100 | -2*100 | =*100 | =*100 | *100
fluktuace
Mira
fluktuace 6,6 % 10 % 0% 10 % 3.2% 3,2% 6,6 %

Zdroj: interni dokumenty, vlastni zpracovani

V o. p. s. HOSPIC je mira fluktuace mnohem niz$i nez v 0. S. Most K nadgji.
Urcitym pozitivem je maly Kkolektiv, vys§i mzda zaméstnanci a také
zaméstnanecké benefity, které pracovnikim velmi vyhovuji. Mira fluktuace se
pohybuje mimo let 2009 a 2011 na optimalni urovni a celorepublikovy primér nebyl
prekrocen v Zadném roce. | pfes narocnost prace je kolektiv stabilni, zaméstnanci se
stykaji 1 mimo organizaci a zdravotni sestry jsou na naro¢né podminky pfipravené.
V organizaci maji své misto také duchovni a dobrovolnici.

Také u dobrovolnikii je fluktuace minimalni, vyjimkou byl pouze rok 2010, jak
je patrné z tabulky ¢. 4, kdy uroven fluktuace ¢inila 19,3 % a v roce 2012 - 3,2 %. Na
zakladé rozhovoru s pracovniky, ktefi v organizaci pracovali dobrovolné, bylo

zjisténo, Ze divodem jejich odchodu byla ve vSech piipadech psychicka naro¢nost
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prace s vazné nemocnymi lidmi, kterou nedokazali psychicky zvladnout a také neméli
s obdobnou c¢innosti zadné zkuSenosti.  V ostatnich letech byla mira fluktuace

dobrovolniku nulova.
5. 4 Pti¢iny odchodu

Tabulka €. 3 - Pocet rozvazanych pracovnich pomérii v ob¢anském sdruzeni Most

k nadéji v letech 2008 — 2014

Rok 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014 | X

Pocet zaméstnanct | 97 62 60 63 59 68 70

Pocet zaméstnancu,
ktefi organizaci
opustili 9 9 12 13 13 11 15 82

Pocet rozvazanych
pracovnich poméri

-dobrovolna
fluktuace 6 6 10 8 11 11 11 63

Ptirozena fluktuace 3 3 2 ) 2 0 4 19

Pocet dobrovolnikti | 2 9 4 2 3 4 3 27

Pocet rozvazanych
pracovnich poméra
dobrovolnikl 1 0 2 0 2 1 1 7

Zdroj: interni dokumenty, vlastni zpracovani

Mezi divody pfirozené fluktuace patii matetska dovolend, na kterou nastoupilo
12 pracovnic v obdobi let 2008 az 2014, odchod pracovnikd do dichodu, ktery se tykal

4 zaméstnanct a smlouva na dobu uréitou, kterou méli 3 zaméstnanci.

vvvvvv

vvvvvv

sedmi let opustilo organizaci celkem 82 zaméstnanctu. Z toho 77 % tvoii dobrovolné
odchody a 23 % piirozena fluktuace, jak znazornuje graf ¢ 1. Z celkového poctu
zaméstnancl, ktefi odeSli béhem let 2008 — 2014 bylo 30 muzi a 32 Zen. Vék

pracovnikd, ktefi opustili organizaci, se pohyboval mezi 26 — 47 lety. Nejvice odchodi
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bylo tedy zaznamenano v mladsi a stfedni v€kové kategorii. Nejméné muzti odeslo
z vedouci pozice — 3 %, naopak nejvyssi fluktuace byla z pozice socialniho pracovnika
—43 %, viz graf €. 2.

Vsichni dobrovolnici, ktefi opustili organizaci, patfili do mladsi veékové
kategorie, tedy 21 — 25 let. S dobrovolniky, ktefi organizaci opustili, byl veden
neformalni rozhovor, s cilem zjistit piic¢iny, které je vedly k odchodu z obéanského
sdruzeni. Na rozdil od obecné prospésné spolecnosti zde bylo divodem k odchodu
ziskani nového zaméstnani tiech dobrovolniku a z ¢asovych divodu jiz nemohli

Vv organizaci setrvat a ¢tyfi dobrovolnici se rozhodli pro studium na vysoké skole.

Graf ¢. 1 - Mira dobrovolné a piirozené fluktuace v 0. s. Most k nad¢ji v letech 2008 -
2014

Mira fluktuace v letech 2008 - 2014

19; 23%
63; 77%

Hm dobrovolna pfirozena

Zdroj: vlastni zpracovani

Jak je patrné z grafu €. 1, dobrovolna fluktuace je mnohem vyssi nez fluktuace
pfirozend. Velkym problémem pro organizaci je u ptirozené fluktuace vysoky podil

odchodt Zen na planovanou matetskou dovolenou.

Graf ¢. 2 - Mira dobrovolné fluktuace muzi podle pracovni pozice v 0. S. Most k nadgji
v letech 2008 - 2014

Fuktuace muzi podle pracovni pozice

M Udrzba, uklid
M terénni pracovnik
vedouci pracovnik
M pracovnik v socialnich sluzbach

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf ¢. 2 ukazuje nejvyssi podil odchodit muzt z pozice socialniho pracovnika. Tito
zameéstnanci maji vysokoskolské vzdélani, je zde tedy vice moznosti pro ziskani nového
¢1 1épe placeného zaméstnani, kdy jistda mzda 1 jeji vysSe nejvice ovliviiuje rozhodnuti o
odchodu z neziskové organizace.

Nejvyssi fluktuace zen je také z pozice Socialniho pracovnika, viz graf ¢. 3. U Zen
zde hraje také roli vySe mzdy, ale i psychicka narocnost prace a Casty pocit bezmoci a
vyhoteni.

Graf ¢. 3 - Dobrovolna fluktuace Zen podle pracovni pozice V 0. S. Most k nadéji

v letech 2008 - 2014

Fluktuace Zen podle pracovni pozice

1;3%

7; 21% m uklid
M teréni pracovnik
ekonom,administrativa
W pracovnik v socialnich sluzbach

terapeut

1;3% Py 3
socidlni pracovnik

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka €. 4 - Pocet rozvazanych pracovnich poméru v 0. p. s. HOSPIC, 2008 — 2014

Rok 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014 | =

Pocet zaméstnanct | 31 31 31 31 31 31 31

Pocet zaméstnanci,
ktefi organizaci

opusti li 4 3 2 3 1 2 2 17
Pocet rozvazanych

pracovnich pomérti -
dobrovoln4 fluktuace | 2 3 0 3 1 1 2 12

Pfirozena fluktuace | 2 0 2 0 0 1 0 5
Pocet dobrovolnika | 10 15 15 9 9 9 9 76

Pocet rozvazanych
pracovnich pomeéri

dobrovolnika 0 0 6 0 1 0 0 7

Zdroj: interni dokumenty, vlastni zpracovani
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Z organizace odesli v ramci prirozené fluktuace béhem let 2008 — 2014 dva
zaméstnanci do diichodu, jedna zdravotni sestra na mateiskou dovolenou a dvé
oSetfovatelky, které méli uzavienou smlouvu na dobu uréitou. Se dvanacti zaméstnanci
byl rozvazan pracovni pomér. Z tohoto po¢tu bylo 5 muza ve véku mezi 25 — 39 lety a 7
7en ve véku 30 — 46 let. Ctyfi muzi odesli z pozice oSetfovatele a sanitafe, u tif byl
divodem odchodu nizky plat, u jednoho studium na vysoké Skole. Vedouci provozu
opustil organizaci na zéklad¢ jiné pracovni nabidky.

Se ¢tyfmi oSetfovatelkami, dvéma uklizeCkami a zdravotni sestrou byl rozvazan
pracovni pomér pro jejich nezajem o praci a neplnéni povinnosti. Divody dobrovolné
fluktuace jsou zde ¢aste¢né jiné, neZ u obéanského sdruZeni.

Nizka mzda je u muzi také v této organizaci dulezitym divodem k odchodu, u
zen jsou vSak diivody naprosto rozdilné. Podle slov pani feditelky jiz po mésici v novém
zamé&stnani poznd, zda je zaméstnanec pro praci v 0. p. S. Vhodny ¢i nikoliv a v odchodu
pracovnikim nebrani. Jde zde 0 Zzadouci fluktuaci na rozdil od druhé NO. Vék
pracovniki, kteti opustili organizaci, se u muzli pohyboval v mladsi a stfedni vékové
kategorii, u Zen pouze ve stiedni kategorii. Fluktuace dobrovolnikd je vyjma roku 2010
a 2012 nulova. V obou neziskovych organizacich jsou dobrovolnici pfijimani v priméru
na 6 az 12 mésici, na zaklad¢ uzaviené smlouvy. Dobrovolnici jsou vybirani z Gfadu
prace, ze stfednich kol &i z vysilajici organizace Diakonie Ceskobratrské cirkve

evangelické.
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6 Zhodnoceni vysledkii a doporuceni

6. 1 Metodologie vyzkumu

V diplomové praci bylo pouzito kvalitativniho vyzkumu pomoci polo
strukturovaného rozhovoru s pracovniky ve vedoucich pozicich organizaci, s cilem
ziskat rozsahlé spektrum odpovédi. Rozhovory probihaly podle piedem pfipravenych
otazek.

Dale byl sestaven a distribuovan dotaznik v neziskové organizaci Most k nadéji,
0. s. @ HOSPIC v Mosté, 0. p. s. Dotazniky byly osobné rozdany zaméstnancim
organizaci v prosinci roku 2014, véetné ptipojeného uvodniho dopisu, jak je uvedeno
v priloze €. 1.

Deset dotaznikd bylo vyzkouseno jako pilotnich. Po vybrani dotaznikti zpét bylo
nutné zménit oteviené otdzky na uzaviené a ptidat jeden vyplnény dotaznik jako vzor.
S respondenty probihal osobni rozhovor za tUcasti pana feditele i pani feditelky a
vyplnéné dotazniky se vratily do 14 dni, nebo byly zaslany ptimo na e-mailovou adresu.
Diskrétnost byla zaru¢ena naprosto u vSech vybranych dotaznikti. V 0. s. Most k nadé&ji
bylo nutné sedm dotaznikli z analyzy vyloucit z diivodu chybného vyplnéni. Ve druhé
organizaci HOSPIC v Mosté bylo dotazano 16 pracovnikii z31 a dotazniky byly
pouzity vSechny.

Z dotaznikového Setfeni byly ziskany kvalitativni udaje, mezi kterymi muze
existovat jistd zavislost. Tato zavislost se nazyva asociace ¢i kontingence. V praci byla
vyuZita analyza zavislosti v asociacni tabulce, bliZze specifikované v metodice prace.

Dale byly testovany statistické hypotézy, kterymi se rozumi jakékoliv tvrzeni o
charakteru nebo prubéhu rozde€leni statistickych znakii. Testem dané hypotézy je postup,

kterym ovétime platnost €1 neplatnost vyslovené hypotézy.

6. 2 Cil vyzkumu a vyzkumny problém

Cilem vyzkumu je objasnit pomoci polo strukturovaného rozhovoru a
dotaznikového Setfeni pfic¢iny fluktuace a navrhnout opatieni, diky kterym by bylo
mozné ve vybranych neziskovych organizacich miru fluktuace snizit. Dil¢im cilem bylo

urcit diivody odchodli zaméstnancli a dobrovolnikll z organizaci a zjistit, zda je vedeni
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organizace schopné napiiklad zménou pfistupu ke svym zaméstnancim odchodim
zabranit. Smyslem analyzy je zjiSténi soucasné situace vybranych neziskovych
organizaci, definovani jejich potfeb a formulace doporuceni.

Otazky byly smétovany do 4 kategorii:

e Identifikace pracovnika
e Motivacni faktory
e Fluktuace

e Pracovni vztahy
6. 3 Vyzkumna jednotka a jeji vybér

Ve vybrané neziskové organizaci Most k nadéji bylo dotdzédno celkem 68
pracovnikli ze sedmdesati z n€kolika odvétvi Cinnosti neziskového sektoru. Sedm
vracenych dotaznikli vlivem chybnych odpovédni muselo byt znésledné analyzy
vylou€eno a dva pracovnici z uklidu a udrzby dotazovani nebyli.

V0. p. s. HOSPIC v Mosté byl dotaznik rozdan vrchni sestie, administrativni
pracovnici, zdravotnim sestram, oSetfovatelkdm a oSetfovateli. Technicko-hospodarsti
pracovnici, recep¢ni, uklize¢ky, duchovni a lékafi osloveni nebyli z divodu malého
poctu zamé&stnancl ve vSech skupindch. Z rozdanych a vracenych 16 dotaznikii bylo

mozno pouzit vSechny, Zadny nebyl chybné vyplnén.

Tabulka €. 5 - Zaméstnanci v 0. p. S. HOSPIC v Mosté

celkem | Zeny |muzi
Administrativa, THP 4 2 2
Management 3 3 0
Lékari 3 2 1
Zdravotni sestry, oSetfovatelé a oSetfovatelky 14 13 1
Uklid, recepce 4 4 0
Duchovni 3 0 3
Celkem 31 24 7

Zdroj: interni dokumenty, vlastni zpracovani

V obecné prospésné spoleCnosti je zaméstnano celkem 31 osob. Slozeni

organizace je riznorodé - management, duchovni a lékafi jsou zastoupeni kazdy 10 %,
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uklid, recepce a technickohospodaisti pracovnici kazdy cca 13 %, zdravotni sestry a
oSetiovatelky tvofi 45 %. Graf ¢. 5 znazornuje podil zen — 77 % a muzt — 23 %. V obou
NO pfevladd obsazeni pracovnich mist Zenami, o. p. s. md mén¢ zaméstnancli
v managementu, vedouci lékarka se ale soucasné podili na fizeni o. p. s. V pfimém

kontaktu s pacienty pasobi S muzt a 15 Zen.

Tabulka €. 6 - Zamé&stnanci o. s. Most k nad&ji

celkem |Zeny |muzi

Administrativa 9 9

Vedouci pozice 10 6 4
Socialni a terénni pracovnik, ostatni pracovnici
v kontaktu s klienty 49 | 29 | 20

Uklid, tdrzba 2 1 1
Celkem 70 45 25

Zdroj: vlastni zpracovani

Z celkového poctu 61 dotazanych pracuje vV obCanském sdruzeni Most k nadéji
64 % zen a 36 % muzd, jak znazoriiuje graf ¢. 4. 71 % vSech dotazanych pracuje na

pozici socialniho a terénniho pracovnika a pracovnika v socialnich sluzbach, 16 %

v v

V administrativé - 13 %.

Graf €. 4 - Rozd¢leni zaméstnancti o. s. Most k nadéji podle pohlavi

ZAMESTNANCI O. S. MOST K NADEJI

muzi
36%

Zeny
64%

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf €. 5 - Rozd¢leni zaméstnancti o. p. s. HOSPIC v Mosté podle pohlavi

ZAMESTNANCI O. P. S. HOSPIC

muzi
23%

Zeny
77%

Zdroj: vlastni zpracovani

6. 4 Statistické vypocty

Nejvyssi zastoupeni vékové kategorie vV obanském sdruzeni je jak u muzd, tak i u
zen stfedni kategorie, tj. mezi 30 a 49 lety, viz pfiloha €. 2. V mladSim i star$Sim véku je
mezi muzi a Zenami zji$téna odlisnost. Zatimco do 29 let véku pracuje v organizaci vice
muzu - 32 % nez Zen - 26 %, u v€kové kategorie nad 50 let je tomu naopak, Zeny jsou
zastoupeny 20%, muzi -14 %, jak je patrné z tabulky ¢. 7. Most k nadé&ji, 0. s. ma
tietinovy podil zastoupeni zaméstnanct starSich padesati let a tato kategorie je

nejstabilngjsi z hlediska setrvani pracovnikd v organizaci.

Tabulka €. 7 - Rozdéleni zaméstnancti podle veku, 0. s. Most k nad¢ji

Vékova kategorie celkem Ce\:‘;ﬁom Zzeny | muzi ml;/il M Ze(r)l/g/ v
do 29 let 17 24 10 7 32 26
30 az 49 let 33 41 21 12 54 54
50 let a vice 11 35 8 3 14 20
) 61 100 39 22 100 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Obdobny rozdil mezi muzi a zenami vykazala i doba plsobeni Vv neziskovém
sektoru. Praci do 1 roku vykonava 23 % dotazanych muzi a 18 % dotazanych zen. Déle
jak 5 let naopak vykonava ¢innost vice Zen nez muzu (51 % zen, 32 % muzi), viz

tabulka ¢. 8. Z vysledkt tedy vyplyva, ze u Zen je mozné ocekavat niz§i miru odchodt
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nez u muzli. Z celkového poctu vsech dotdzanych vykovava praci do jednoho roku
celych 25 %. Toto je vysoké procento, které ukazuje na velkou miru fluktuace

pracovniki.

Tabulka ¢. 8 - Délka puisobeni zaméstnancti V neziskovém sektoru, Most k nadéji, o. s.

celkem | Zeny |muZi |Zeny |Muzi
Doba piisobeni v neziskovém sektoru v% V%
do 1 roku 15 9 6 18 23
1 az 5 let 25 14 11 31 45
nad 5 let 21 16 5 51 32
) 61 39 22 | 100 | 100

Zdroj: vlastni zpracovani

V obecné prospésné organizaci HOSPIC Most, jak znazoriuje tabulka ¢. 9, patii
také nejvice respondenti do stfedni vékové kategorie — 69 %, do mladsi veékové
kategorie spada 12 % a do star$i vékové kategorie 19 % zaméstnancil. U této organizace
nelze srovnavat muze a zeny, vzhledem k velmi nizkému zastoupeni muzi i
celkové malému poctu respondentii. Z tohoto divodu budou vysledky dotaznikového
Setfeni v obecné prospésné spolecnosti HOSPIC v Mosté pouze popsany, statisticka

analyza nema pfi takto malém poctu respondentli dostate¢nou vypovidajici hodnotu.

Tabulka €. 9 - Rozd¢€leni zaméstnanct podle véku, HOSPIC Most

Vékova kategorie celkem |[celkemv % | zZeny | muzi
do 29 let 2 12 2 0
30 az 49 let 11 69 10 1
50 let a vice 3 19 3 0
) 16 100 15 1

Zdroj: vlastni zpracovani

Pro posouzeni pfic¢in zvysené fluktuace v obcanském sdruzeni Most k nadéji byli
zaméstnanci dotazani na dobu setrvani na soucasné pozici. V piipadech, kdy je
zamg&stnanec nespokojen se svym pracovnim zafazenim, hleda jiné uplatnéni ve stejné
organizaci, kde ma jiz vybudované vazby a dobré jméno. Tato organizace vSak musi

nabizet moznost kariérniho ristu a postupu.
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Tabulka ¢. 10 - Délka ptisobeni zaméstnancti na souc¢asné pozici, 0. S. Most k nadéji

celkem |zeny muzi
do 1 roku 15 9 6
1az5 let 25 14 11
nad 5 let 21 16 5
3 61 39 22

Zdroj: vlastni zpracovani

Zjisténé procento doby prace v soucasné pozici koresponduje s dobou zaméstnani
V neziskovém sektoru. 25 % zaméstnancii je na své pozici do 1 roku, 41 % do 5 let a
nad 5 let vykonava soucasnou praci 34 % dotazanych. Tato shoda ukazuje, ze
pracovnici v tomto sektoru sluzeb zlstavaji na stejné pozici. Pfi¢in muze byt hned
nékolik, naptiklad nemoznost kariérniho rastu ¢i preference zaméstnancii. Na zakladé
dotaznikového Setfeni byli zaméstnanci dotdzani, zda nemoZnost kariérniho ristu
miiZe byt pri€inou jejich odchodu. Z vysledkl v pfiloze €. 2 vyplyva, Ze nemoznost
kariérniho rastu neni divodem k odchodu z obcéanského sdruZeni u 56 %
respondentti, pro 11 % dotazovanych je kariérni rist stfedné dilezity a pro 33 %
dotazovanych miiZe byt tento stav pri¢inou k odchodu z obcanského sdruzeni.

Tabulka ¢. 11 - Délka ptisobeni zaméstnancti na soucasné pozici, HOSPIC Most

celkem |zeny muzi
do 1 roku 2 2 0
1az5let 5 5 0
nad 5 let 9 8 1
> 16 15 1

Zdroj: vlastni zpracovani

Také vo. p. s. HOSPIC v Mosté koresponduje doba prace v soucasné pozici
s dobou zaméstnani V neziskovém sektoru. 13 % zaméstnancti je na své pozici do 1
roku, do 5 let 31% a nad 5 let vykonava soucasnou ¢innost 56 % respondentt. Pokud
srovname obé neziskové organizace, viz graf ¢. 6, je patrné, Ze v o. p. s. je vétsi
stabilita zaméstnanci a niZs$i fluktuace. | Vv této organizaci byli zaméstnanci

dotazovani, zda by nemoznost kariérniho rustu ovlivnila jejich odchod z organizace.
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Pro 75 % respondenti neni kariérni postup dilezity, 25 % respondenti vSak
vnima Kariérni rist jako velmi duleZity a absence této moZnosti by mohla byt

pri¢inou odchodu. V 0. p. s. HOSPIC je vSak moznost kariérniho riistu velmi mala a

novy zameéstnanci jsou s touto situaci srozumeéni jiz pfi svém nastupu.

Graf ¢. 6 — Srovnani organizaci, délka zaméestnani na soucasné pozici

Doba setrvani zaméstnanct v soucasné pozici v NO

100% 56%
41%
0 35%
50% 2.56 13% ﬁ31% -1
0%
do 1 roku od1do5let nad 5 let

M 0. s. Most k nadéji 0. p.s. HOSPIC

Zdroj: vlastni zpracovani

Znalost motiva¢nich faktori zaméstnanct je velmi dilezitd pro vsechny

vvvvvv

nejvyznamnéj$i roli mzdové ohodnoceni. Otazky na jednotlivé motivatory byly
polozeny ze dvou okruhti — z hmotnych (plat, benefity) a nehmotnych. Nehmotna

motivace byla jesté rozdélena na moralni motivaci a osobnostni motivaci.

Obrazek ¢. 9 - Hmotné a nehmotné motivacni faktory

Motivacni faktory

Osobni rozvoj

l Hmotné ] [ Nehmotné
i Mzda ] l Moralni ] [ Osobnostni
l Zaméstnanecké benefity ] l Pomoc potifebnym ] Primy kontakt s klientem

Seni daleZitych otazek ]

Pocit uplatnéni

|
|
|
|

Dobré jméno NO

Zdroj: vlastni zpracovani
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Prvni z otdzek v této kategorii byla sméfovana na identifikaci diivodu volby
prace v NO. Jako nejdiilezitéjsi faktor uvedlo 35 % dotazanych pomoc potiebnym,
umistil pFimy kontakt s klientem, ktery uvedlo 23 %. Naproti tomu hmotnou

motivaci oznacili pracovnici obCanského sdruzeni jako nejméné dilezitou. Piehled

vvvvvv

vvvvvv

HOSPIC v Mosté je nejdulezitéjSim faktorem pro 12 respondentii primy kontakt
s klientem, druhym nejdileZitéjsSim motivatorem byla uvedena 10 respondenty
pomoc potiebnym. Nejméné dilezitym faktorem je pro volbu prace v NO mzda.

Odpovédi respondentil v obou NO jsou tedy témét shodné.

vvvvvv

Tabulka ¢. 12 - Nejdulezit&jsi faktory motivace pii volbé prace v NO, 0. s. Most k
Nadgji

Faktor volby zaméstnani v NO nejdilezité)si di
Pomoc potiebnym (moralni

hodnoty) 22

Ptimy kontakt s klientem 14 -8
Osobni rozvoj 8 -6
Osobni pocit uplatnéni 7 1
Mzda 6 1
Reseni dilezitych problémi 4 2
Dobré jméno NO 1 3
Zaméstnanecké benefity 0 -1

Zdroj: vlastni zpracovani

vvvvvv

zaméstnani v NO. Na zdkladé porovnani pracovniho zafazeni a touhou pomoci
potfebnym byl zjistén urcity rozdil v odpovédich. Zatimco socidlni a terénni pracovnici,
vcetné pracovnikl v socialnich sluzbach v pfevazné vétsiné odpovédi preferuji pomoc

potiebnym, administrativni a vedouci pracovnici odpovidali odlisné.
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Zda je pomoc potifebnym spisSe faktorem pro socidlni a terénni pracovniky, bylo

W

analyzovano pomoci zavislosti v asocia¢ni tabulce ¢. 13. Pro vlastni analyzu jsou

vvvvvv

Tabulka ¢. 13 — Diivod volby zaméstnani v NO Vv zavislosti na pracovni pozici

D%VOd, V,O Iby Administrativni o,

zaméstnani v NO , . Socialni
pracovnici + . z

— pomoc ] pracovnici
5 , vedouci
potfebnym

ano 5 37 42
ne 13 6 19
)y 18 43 61

Testovani bylo provedeno na hladin¢ vyznamnosti « = 0.05.
Hy: neexistuje rozdil ve vnimani pomoci pottrebnym mezi jednotlivymi profesemi
H;:existuje rozdil, pomoc potiebnym je dulezitéjsi pro socialni pracovniky

n(a.d — b.c)? _ 61(5.6 —37.13)?

c= (a+b)c+d)(at+tc)b+d)  42.19.1843

X = 20,088

Kritick4 hodnota: )(5,05(1) = 3,841

Vzhledem ktomu, Ze X2 > y2 , zamitime nulovou hypotézu a povaZujeme za
prokdzanou existenci vztahu mezi zkoumanymi znaky. K urceni sily zévislosti bude

pouzit vypocet koeficientu asociace V.

ad — bc 5.6 —37.13
V= = = —0,5738
J@+B)(a+c)(b+d)(c+d) V42.19.1843

Prokézana zéavislost na hladin€ vyznamnosti 0,05 je nepiima, stfedni.

Tyto vysledky ukazuji na stizenou praci vedoucich zaméstnanci v nastaveni

vhodnych motivacnich nastroji ve firmé. Zde nebudou platit klasické modely
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mzdovych ohodnoceni, bonust a pfiplatkli. Mordlni hodnoty zde zaujimaji nejvyssi
prioritu. Ztoho vyplyva, ze klasické modely v hodnoceni a motivaci zaméstnanct
uplatnovanych v ostatnich sektorech (vyrobni, obchodni sféte,...) zde nelze pouzit.
Vzhledem k vySe uvedenym obecnym faktorim je potieba provést podrobné&jsi
analyzu jednotlivych faktorti, které by napomohly ur€it stéZejni oblast, na kterou se
vedouci pracovnici mohou soustiedit jak pfi volbé nového pracovnika, tak i pro jeho
udrZzeni v zaméstnani. Byl dan dotaz na soucasny nejvétsi motivator kazdého
pracovnika. 15 dotazanych udalo jako nejvyznamnéjsi soucasny motivator socialni
citéni, 13 dotdzanych pracovni kolektiv a 11 dotdzanych moznost osobniho rozvoje.
Naproti tomu jako nejméné dilezité byly oznaceny zaméstnanecké benefity a prestiz
zaméstnancl v NO. Prehled nejdilezitéjSich motivatorti setiidénych dle potadi je
uveden v nasledujici tabulce ¢. 14.
odpovédi 1 — 3 ¢trnacti respondenty uvedena pochvala za vykonanou praci jako
nejvétsi soucasny motivator. Pracovni kolektiv povazuje 11 respondenti za druhy
zkuSenosti. Prekvapivé je pouze pro 7 respondenti duleZité a motivujici socialni

citéni a tyto odpovédi vykazuji znacny rozdil oproti obcanskému sdruzeni.

Tabulka €. 14 — Nejvétsi soucasny motivator zameéstnancti, o. s. Most k nadéji

Nejvetsi motivator nejdalezitéjsi di
Socialni citéni 15
Pracovni kolektiv 13 -2
MozZnost osobniho rozvoje 11 -2
Mzda 9 -2
Nové zkuSenosti 9 0
Pochvala za vykonanou praci 5 -4
Zameéstnanecké benefity 2 -3
PrestiZ zaméstnanci NO 1 -1

Zdroj: vlastni zpracovani

78



Jako nejvyssi motivator bylo oznaceno V0. S. ,Socidlni citéni“ — tedy
motivace moralni. 25 z dotdzanych zen a 13 z dotdzanych muzi povazuje socialni citéni
jako nejdulezitéjsi motivator, viz piiloha €. 2. Zda existuje statisticky vyznamny rozdil
V chapani socialni citéni mezi muzi a Zenami, respektive, zda zeny preferuji socialni
citéni vice nez muzi, bude otestovino na hladin¢ vyznamnosti 0,05 pomoci
parametrického testu hypotézy o parametrech p; a p2 dvou alternativnich rozdéleni, blize

specifikovaného v metodice prace.

vvvvvv

vvvvvv

13 muzu.

ny = 39,m1 = 25,712 = 22,m2 =13
Hy:p1 =p2
Hy:p1 > ps

m_mp
ny, n, m; +m;

_ ~ 1 1 ny+n
\/p(l_p)'(n_1+n_2) v

u =

<
Il

25+13 38

- T 062
39+22 61 .

ﬁ:

25 13
u= 39 22 = 0,365
\/0,62(1 ~0,62). (% + %)

Uy = 1,6448

ProH;:p > py
0,365 <1,6448

Vypoctené u < u,,, pak nelze zamitnout Hy. S 95 % pravdépodobnosti nebyl zjistén
statisticky vyznamny rozdil.

U provedené analyzy nebyl zjiStén vyznamny rozdil mezi muZzi a Zenami.
Socidlni citéni, které bylo analyzovéano, nevykazuje rozdil mezi pohlavimi, soucasné

také neni mozné, aby zaméstnavatel mohl tento faktor ovlivnit. Nicméné je dulezité
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védet, jak je socidlni citéni u zaméstnanct dillezité pro jejich motivaci a zaméfit se na
tento faktor u piijimacich pohovorii S novymi pracovniky.

kategorii odpovédi 1 — 3, viz ptiloha ¢. 2) byl 36 respondenty uréen pracovni kolektiv.
Vytvotit dobry a fungujici pracovni kolektiv je velmi nelehky ukol kazdého
nadfizeného. Proto je vhodné soustfedit se pti vybéru nového zaméstnance na jeho
0sobnost, temperament a snazit se rozlisit typologii pracovnika z pohledu jeho chovani.
DalSim nejdilezitéjSim motivatorem je pro 35 pracovniki moznost osobniho
rozvoje. V ob¢anském sdruzeni je na osobni rozvoj a moznost vzdélavani kladen velky
daraz, pracovnici absolvuji fadu Skoleni, stdzi i seminaii. Je ovSem nutné tyto
vzdélavaci programy korigovat s pracovnimi povinnostmi kazdého zaméstnance, aby
nebyla snizena kvalita a uroven prace samotné, z divoda absence zamé&stnanci, ktefi se
ucastni vzdélavacich programi. Mzdu uvedlo jako nejduleZitéjs§i motivator 19
dotazovanych a ziskavani novych zkuSenosti 15 dotazovanych. Mzda zde nehraje
hmotnymi, které vedli zaméstnance k praci v neziskové sféfe. K ziskdvani novych
zkuSenosti dochazi pfi samotné pracovni ¢innosti a sou¢asné maji zaméstnanci moznost
tfesit pracovni problémy se vSemi kolegy v komunitni mistnosti, kde se setkavaji jednou
tydné. Pochvala za vykonanou praci je nejdileZitéjSim motivatorem pouze pro 4
dotazované, coz opét souvisi s moralnimi hodnotami. Pracovnici berou pomoc a
podporu potfebnym jako normalni a ptfirozenou véc, kterou nepodminuji pochvalou.
Nejméné¢ dilezitym motivatorem je pro zaméstnance prestiZz organizace a
zaméstnanecké benefity. Mezi zaméstnanecké benefity v organizaci patfi mobilni
telefon, o 5 dnt delsi dovolena a ob&asné odmény. Tyto benefity, jak je patrné z pfilohy
¢. 2, zam&stnancim nevyhovuji.

Vzhledem k nedostateénym finan¢nim prosttedkim 1lze tedy pracovnikiim
nabidnout placeny den feditelského volna nebo pomoci daru od FO ¢i PO ze
soukromého sektoru, ktery bude uren pouze pro potfeby organizace jako volny
finanni prostfedek a ztéchto prosttedki zajistit vSem zameéstnancim tfidenni
interaktivni komunitni vyjezd. Timto zpisobem dojde k utuzeni celého kolektivu

organizace, kterd ma K — centra ve ¢tyfech méstech.
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Z vyse analyzovaného je patrné, ze bézny motivator, kterym je mzda, v neziskové

organizaci neni na prvnim misté. I pfes to 19 zaméstnancli oznacilo mzdu jako

vvvvvv

motivatorem a pracovnim zafazenim bude analyzovdno pomoci testovani v asociacni

tabulce ¢. 15. Vysledky dotaznikt jsou shrnuty v nasledujici tabulce.

Tabulka €. 15 — Motivator mzdy v zavislosti na pracovni pozici

Nejveétsim Administrativni

motivatorem je pracovnici + Socialni pracovnici )y
mzdal-3 vedouci

ano 12 7 19
ne 6 36 42
> 18 43 61

Testovani bylo provedeno na hladin€ vyznamnosti ¢ = 0.05.
Hy: neexistuje rozdil ve vnimani dlezitosti mzdy mezi jednotlivymi profesemi
H;:existuje rozdil, mzda je dilezitéjsi pro vedouci a administrativni pracovniky

, n(a.d — b.c)? _ 61(12.36 — 7.6)*
T (a+b)(ctd)(a+c)(b+d)  18.43.19.42

X = 15,022

Kritickd hodnota: )(5,05(1) = 3,841

Vzhledem Kk tomu, Ze X% > 2 , zamitdme nulovou hypotézu a povaZujeme za
prokdzanou existenci vztahu mezi profesi a preferovanim mzdy. K urceni sily zavislosti

bude pouzit vypocet koeficientu asociace V.

v ad — bc _ 1236-76
J@+B@+ob+d)(c+d) V18431942

0,4963

Prokazana zavislost na hladin€ vyznamnosti 0,05 je pfima4, stfedni.

Ve vyse uvedené kapitole byly analyzovany divody vybéru zaméstnani a motivacni
faktory pracovnikll neziskového sektoru. Mzdu ve vétsi mife preferuji vedouci a
administrativni pracovnici, naproti tomu pracovnici v socidlnich sluzbach, socidlni a
terénni pracovnici upfednostiiuji moralni hodnoty a socidlni citéni. V soucasném

zaméstnani v o. s. Most k nadéji je 21 % dotazanych nespokojeno, 79% spokojeno,
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viz ptiloha €. 2, vo. p. . HOSPIC v Mosté je z 16 dotazovanych respondenti
spokojeno 94 %.

Aby NO mohla ovlivnit miru fluktuace, je potieba znat nejen hlavni motivatory, ale
také jednotlivé aspekty vedouci k odchodu ze zaméstnani. Respondenti byli

dotazovani na diavody, které by ovlivnily jejich pripadny odchod z organizace. Pro

vvvvv

1 2 3 5 6 7
Neexistujici kariérni postup 4 | 8| 8|7 |5 |15 14
Casova naroénost prace 6 | 7 | 8|5 12|14 ] 9
Nizké finan¢ni ohodnoceni 9 (9 |12]10|12| 5 | 4
Psychickd néro¢nost 09| 8|6 |7 |7]|14
Neshody v pracovnim kolektivu 11|10 | 9 |10| 6 | 8 | 7
Finan¢ni nejistota 15 (12|10 |11 | 8 | 5| 0O
Piistup nadiizenych 7|11 9] 9|8 |89

Zdroj: vlastni zpracovani

Nejdilezitéjsim divodem odchodu je pro 61 % pracovnikia 0. S. finan¢ni
nejistota. Jedinym moznym feSenim této situace je Uveér ¢i zapujcka financnich
prostiedki od FO, PO, nebo ¢leni obcanského sdruzeni, ktera bude pouzita na
vyplaceni mzdy zaméstnanciim v prvnich mésicich kazdého roku a po té organizaci
splacena z prostiedki, které jim budou ptidé€leny statem, kraji, obcemi. Nizké finan¢ni
ohodnoceni prace a neshody Vv pracovnim kolektivu je pro 49 % respondentu také
vaznym diivodem k odchodu z organizace.

Moznym zplsobem feSeni je zde také absolvovani interaktivniho vyjezdu vsech
zamé&stnancli mimo pracoviSté. VeSkeré vylohy jsou hrazeny organizaci, setkdni je
neformalni, pomaha podporovat kvalitu vzajemnych vztahi mezi zaméstnanci a také
¢astecné kompenzuje nizké mzdy pracovnikl. Vice jak % pracovniku by tuto moznost
psychického odlehceni velice uvitalo.

44 % respondenti by zvazovalo odchod zorganizace z divodu psychické
narocnosti prace a Spatného pristupu nadrizenych. Nepiiznivé dopady psychicky
naro¢né prace jsou feSeny pii supervizi a na pravidelnych sezenich, kde jsou piitomni

vsichni zaméstnanci, véetné vedoucich pracovnikti. Psychicka naro¢nost se odviji jiz od

zamé&feni organizace na pomoc dané cilové skupiné, tuto skutecnost ale ovlivnit nelze.
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34 % respondentii by zvazovalo odchod z diivodu ¢asové naroc¢nosti prace a
vice jak tietina - 33 % z diivodu neexistujici kariérniho postupu, jak je patrné
z ptilohy ¢. 2. Po dohod¢ s feditelem obcanského sdruzeni je mozné, aby pracovnici
vyuzivali pruznou pracovni dobu a o mozZnosti karierniho rdstu jsou seznameni pii
nastupu do organizace. I zde je ovSem moznost kariérniho ristu pomérné mala.

Jako nejcastéjsi duvod k odchodu byla oznaCovana finan¢ni nejistota a
pouze 28 (46%) zaméstnanci chce v NO ziistat dlouhodobé, viz piiloha ¢. 2. Piehled
zamé&ru odchodu ¢i setrvani v organizaci je uveden Vv tabulce ¢. 17. Jednotlivé zmény
jsou pak charakterizovany prvnimi diferencemi.

V 0. p. s. HOSPIC v Mosté¢ jsou ditvody vedouci k odchodu podobné. Pii slouceni
moznym a dilezitym divodem k odchodu neshody v pracovnim kolektivu, pro 12
respondenti je divodem k odchodu nizké finanéni ohodnoceni a 10 respondenti by
zvaZovalo odchod z divodu Spatného pristupu nadiizenych. Finan¢ni nejistota je
uvedena pouze 5 respondenty jako vazny divod odchodu, psychicka naro¢nost a
nemoznost Kkariérniho postupu pfedstavuje problémem pro 4 respondenty, na
poslednim misté¢ je uvedena €asova narocnost, jako divod odchodu ji uvedli 3

respondenti.

Tabulka €. 17 — Odchod ¢i setrvani v organizaci

pocet odpovedi | di
Zistat v organizaci dlouhodob¢ 28
Odejit z organizace, pokud najdu
lep$i zaméstnani 10 -18
Zménit zaméstnani v ramci nékolika
let 8 -2
Zustat v organizaci, pokud mi zvysi
mzdu 7 -1
Odejit z NO do jednoho roku 5 ")
Zustat v organizaci, pokud dojde ke
zméné vedeni 3 -2
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Vzhledem k tomu, Ze byl v odpovédich zaznamenan rozdil v odpovédich mezi
muzi a Zzenami, jak je uvedeno v pfiloze ¢. 2., bude provedena podrobnéjsi analyza
vztahu nespokojenosti a odchodu z NO na pohlavi, viz tabulka ¢. 18.

Tabulka ¢. 18 — Odchod za zaméstnani, zavislost na pohlavi

Odchod ze
zaméstnani Muzi Zeny )
ano 15 8 23
ne 7 31 38
> 22 39 61

Testovani bylo provedeno na hladin€ vyznamnosti ¢ = 0.05.
Hy: nenirozdil v ndzoru na odchod ze zaméstnani V. NO mezi pohlavimi

H,:odejit ze zaméstnani z NO je spiSe zaleZitosti muzi nez zen

5 n(a.d — b.c)? _ 61(15.31—7.8)?

= = = 13,607
X = a+bc+da+c)b+d) 23382239

Kriticka hodnota: x§ os.;) = 3,841

Vzhledem k tomu, Zze x? > yZ , zamitdme nulovou hypotézu a povazujeme za
prokazanou existenci vztahu mezi pohlavim a rozhodnutim odejit z NO. K urceni sily

zavislosti bude pouzit vypocet koeficientu asociace V.

ad — bc 15.31—-7.8

V= = =0,4723
J@+B)(a+c)(b+d)(c+d) +23.38.22.39

Prokazana zéavislost na hladin€é vyznamnosti 0,05 je ptima, sttedni.

Obdobné bude otestovano, zda finanéni nejistota je divodem k odchodu spise muzt nez

zen.

Tabulka €. 19 — Finan¢ni nejistota, jako diivod odchodu v zavislosti na pohlavi

Divod
OdChgdl,J B Muzi Zeny >
financni
nejistota
ano 14 7 21
ne 8 32 40
> 22 39 61
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Testovani bylo provedeno na hladin€ vyznamnosti ¢ = 0.05.
H,: financni nejistota je shodné vnimana muZzi i Zenami
H;: financninejistota je spiSe divodem k odchodu pro muze

n(a.d — b.c)? _ 61(14.32 - 7.8)?

c= (@a+b)c+d)atc)b+d)  21.40.22.39

X = 13,005

Kriticka hodnota: x§osc1) = 3,841

x? > x% , zamitame nulovou hypotézu a povaZujeme za prokizanou existenci
vztahu mezi pohlavim a nazorem na finan¢ni nejistotu jako dtvod k odchodu ze

zaméstnani.

ad — bc _ 14.32—-7.8 _
J@+B)(a+)(b+d)(c+d) V21.40.22.39

0,4617

Prokézana zéavislost na hladin€ vyznamnosti 0,05 je pfima4, stiedni.

Dale byli respondenti dotazovani na hodnoceni komunikace na pracovisti, jak
je patrné z grafu ¢. 7. V tomto ohledu byly vysledky pozitivni, 85 % respondentt z 0. S.
a 94 % dotazanych z 0. p. S. zastava nazor, Ze komunikace v organizaci je dobra,
pratelska, panuje zde diveérna atmosféra, spoluprace a respekt, 15 % respondentd v 0. S.
a6 % vo. p. s. je nespokojeno s nedostateénou komunikaci s vedenim. Zadny z
respondentt neuvedl, Ze komunikace s vedenim je pouze formalni a neosobni, stejné
tak, Ze vedeni nema z4jem fesit problémy.

Graf ¢. 7 - Spokojenost s komunikaci na pracovisti, o. s. Most k nad&ji

nedostatecnd  y o mynikace na pracovisti
komunikace

15%

dobra
komunikace,
spoluprace,
davérna...

Zdroj: vlastni zpracovani
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Diplomova prace byla zaméfena na analyzu miry a pficin fluktuace pracovnikii
v neziskovém sektoru. Dotaznikovym Setfenim byly zjistény a pomoci vhodnych
statistickych metod blize specifikovany divody odchodu zaméstnancti ve dvou
vybranych neziskovych organizacich — v HOSPICI Most, 0. p. s. a v 0. s. Most k nadéji.
Vzhledem k malému pocétu pracovnikti v prvni uvedené organizaci byly statisticky
analyzovany dotazniky pouze obcanského sdruzeni Most k nadéji. Zjisténé vysledky
V obecné prospésné spolecnosti byly slovné interpretovany a zhodnoceny. Cilem prace
bylo identifikovat pii¢iny odchodu pracovniki a navrhnout opatieni, ktera by pomohla
snizit vysokou miru fluktuace zaméstnancti v NO.

Dotaznik byl rozdélen na 4 zakladni kategorie — identifikace pracovnika,
motivace zaméstnance, pracovni vztahy a fluktuace. Z celkového poctu 61 dotazanych
pracovnikil obCanského sdruzeni je 39 Zen a 22 muzi. Nejvétsi vékové zastoupeni je
sttedni vék mezi 30 a 49 lety. Nejstabilnéjsi zaméstnanci vsak spadaji do kategorie nad
50 let, je tedy vhodné zaméfit se pii vybéru novych pracovnikt také na tuto vékovou
kategorii.

Zameéteni druhého oddilu se tykalo zjiSténi nejvétSich motivatori zaméstnancii
NO. Zde silné pievaZzuji moralni hodnoty pied hmotnymi. Socialni citéni bylo
oznaceno jako nejvétsi motivator v 0. S. Most k nad¢ji, pochvala za vykonanou praci
byla nejvétsim motivatorem v 0. p. S. HOSPIC v Mosté. Obecné se predpoklada, ze
pracovnici v NO maji své individudlni normy, moralné vztazené ke spolec¢nosti, nikoliv
k vlastnimu uzitku. Je zfejmé, Zze zde nebudou platit klasické modely motivace
zameéstnancl jako je tomu ve vyrobnich ¢i jinych sférach. Analyza motivatori byla
podrobné sledovana z pozice terénnich, socidlnich a administrativnich pracovnikd a
z pozice vedoucich pracovniki v 0. s. Administrativni a vedouci pracovnici vice
preferovali mzdové ohodnoceni, terénni a socialni pracovnici upiednostiuji
moralni hodnoty. Dal§im dilezitéjSim motivatorem je pro zaméstnance v obou NO
dobry pracovni kolektiv a moZnost osobniho rozvoje. Organizace by se tedy méla pii
vybéru zaméstnance zameéfit také na jeho osobnost, temperament a snaZzit se rozliSit
typologii pracovnika z pohledu jeho chovani. MoZnost rozvoje zaméstnanci je pro
vedeni obou organizaci prioritou, kazdy pracovnik je proSkolovan v ramci
povinného celoZivotniho vzdélavani, dile organizace vyuZiva moZnosti ucastnit se

Projektii zamérenych na vzdélavani, financovanych ze Statniho rozpoctu CR a z

86



prosttedkt ESF. Vzdélavanim a osobnim rozvojem zaméstnanci je mozZné ¢astecné
kompenzovat nizké mzdy Vv neziskovém sektoru.

Oddil fluktuace byl zaméfen na zjiSténi nejcastéjSich pficin vedoucich
k odchodu zaméstnancu, zjistovan byl také rozdil v nazorech mezi muzi a Zenami. Jako
nejcastéjsi duvod k odchodu ze zaméstnani v NO byla oznacena finan¢ni nejistota,
neshody v pracovnim kolektivu a nizka mzda. 94 % zaméstnanci o. p. s. HOSPIC
vV Mosté je v organizaci spokojeno a 87 % hodla zistat v organizaci dlouhodobé,
V 0. s. Most k nadéji chce setrvat dlouhodobé pouze 46 % zaméstnancia. Zaroven
byla prokazana zavislost mezi odchodem ze zaméstnani a pohlavim. Z 0. s. Most k
nadéji ma v umyslu odejit vétsi procento muzi. Pro muze je pravidelny piijem prioritni.
Problémem zlstava obdrzeni dotaci na ucet obCanského sdruzeni az koncem prvniho
ctvrtleti kazdého roku, ¢i pozdéji. Tim dochdzi ke snizovani kvality poskytovanych
sluzeb a také k fluktuaci zameéstnanci. Vzhledem ke skute¢nosti, ze NO ziskava
finan¢ni prostiedky na provoz z dotaci statu, kraji a obci, neni mozné tuto situaci
zménit. Jedinym FeSenim je finan¢ni podpora od ¢lenu organizace, ¢i ze strany FO
a PO soukromého sektoru formou smlouvy o véru ¢i zapijéce. Timto zplisobem
Ize pokryt vydaje na mzdy zacatkem kazdého roku a z nasledné pfidélenych penéz poté
dluZnou c¢astku splacet.

Vedle finanéni nejistoty jsou velice negativné vnimany i neshody v pracovnim
kolektivu. Vzhledem Kk tomu, Ze moralni hodnoty a mezilidské vztahy hraji v tomto
sektoru vyznamnou roli, byla posledni ¢ast dotazniku zaméfena na analyzu pracovnich
vztahl. Celych 85 % dotazanych pracovniki v 0. s. je spokojeno s mezilidskymi vztahy
na pracovisti, 15 % oznacuje komunikaci s nadfizenymi za nedostate¢nou. Nedostate¢na
komunikace je zplsobena rozdélenim organizace na K - centra ve ¢tyfech méstech,
feSenim jsou spole¢né komunitni vyjezdy financované z dari, které budou uréeny pouze
pro potfeby organizace jako volny finan¢ni prostfedek. V 0. p. s. HOSPIC v Mosté je
s komunikaci a vztahy na pracovisti spokojeno 94 %. Vysledkem je velmi nizka mira

fluktuace a stabilni pracovni kolektiv.
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7 Zavér

Nevladni neziskové organizace jsou nezéavislé na statu a jejich ucelem je obecné
prospésna Cinnost. Vznikaji na zdklad¢ prava sdruzovéani. Soucasnym problémem
veétsSiny nevladnich neziskovych organizaci jsou nedostateCné financéni prostredky
pfedevSim na provozni naklady a mzdy. Pro funkéni chod téchto organizaci je dalezité
vénovat systematickou péci svym zaméstnancim a rozvijet dovednosti zejména
V oblasti personalniho fizeni. Timto zpisobem je mozné zvysit jejich Sance na preziti.

Diplomovéa price popisuje soucasnou uroven persondlniho fizeni a miru
fluktuace zaméstnanct ve vybranych neziskovych organizacich - 0. s. Most k nadéji a
HOSPIC v Moste, o. p. s., véetné navrhti a doporuceni, kterymi by bylo mozné situaci
tesit. Déle byly vyhodnoceny aspekty, které mohou vedoucim pracovnikiim NO pomoci
nejen pii vybéru pracovnikil, ale také udrzet si stavajici proskolené zaméstnance.
Vzhledem ke skuteCnosti, Ze nejvétsi motivator je moralni, ne hmotny, je poticba
zaméfit se pii vybéru nového pracovnika zejména na jeho moralni hodnoty, osobnost,
temperament a snazit se rozlisit typologii pracovnika z pohledu jeho chovéni.

Problematiku je potfeba feSit ze dvou Urovni — manaZera NO a také statu.
ManaZer miize ovliviiovat piijemné klima na pracovisti pomoci vhodného vedent,
pravidelnych sezeni a porad se zaméstnanci, participaci pracovnikd na feSeni problémi
nebo také planovanim mimo pracovnich setkani zaméstnancid, kterym lze zlepSovat
vztahy na pracovisti a predchazet tak odchodim pracovnikti z divodu nespokojenosti
s nedostate¢nou komunikaci s nadfizenymi. Pravidelnou mzdu, na kterou maji vSichni
zamé&stnanci narok, ale nedokaze management organizace vzdy zajistit. Zde by méla
pfijit pomoc ze strany statu, protoZe nejista mzda je nejcastéjsi pri¢inou odchodi
zaméstnancu V 0. S. Most k nadéji a zhorSujici se finan¢ni stabilita se také odrazi na
kvalité fizeni lidskych zdroju.

Psychickou naro¢nost prace predurcuje samotny cil organizaci, kterym je pomoc
lidem v tizivé Zzivotni situaci, vCetné¢ osob drogoveé zavislych. Zcela specifickym
problémem jsou v 0. S. Most k nadgji, vzhledem k cilové skupin€, vysledky prace
zamestnancl, dobrovolnikl a nésledna zpétna vazba klientli. Jen zanedbatelné procento

drogové zavislych osob se ze zavislosti zcela vylééi, navic je zde nutné pocitat i
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S agresivitou a nestandartnim chovanim klienti pod vlivem drog, véetné mozné infekéni
nakazy a pracovnici tak ziskavaji minimalni pozitivni zpétnou vazbu. | z téchto divodi
ob¢ organizace zameéstnavaji nezavislé supervizory, ktefi se kazdému zameéstnanci
individualné vénuji 20 hodin roc¢né.

Obecné se povazuje za piijatelnou mira fluktuace v rozmezi 5 % - 7 % podle
typu organizace. V 0. p. s. HOSPIC v Most¢ je mira fluktuace na optimalni urovni 6 %.
V obcanském sdruzeni Most v nad¢ji je velmi vysoka mira fluktuace, ktera se pohybuje
mezi 10% az 20%. Takto vysoké procento zplsobuje zavazné problémy. Socidlni a
terénni pracovnici maji vybudované uzké vztahy s klienty a jejich narusenim pfi stfidani
pracovnikli maze dojit ke ztrat¢ vybudované duveéry. Klienti jsou pak vystaveni jesté
vys$§imu riziku infekéniho onemocnéni, vyclenéni, chudoby nebo kriminalni ¢innosti.
Proto musi byt tato problematika vnimana a feSena nejen pomoci mistnich organizaci,
ale je potfeba také intervence ze strany statu. Je nutné, aby si stat a piislusné organy
uvédomily odpovédnost a potiebu zajistit v€éas pravidelné finan¢ni prostiedky pro
tento druh vykonédvané prace, omezili pfebujelou administrativu a predchazely tak
vzniku rozsahlym problémum, které odliv pracovnikii z neziskového sektoru muze
zpusobovat. Dobrovolnici odpracuji cca 45 milionti hodin ro¢n¢ a ocenéni této prace je
zhruba 6 000 000 000 K¢&. Dobrovolnictvi ma mnoho podob, je to ¢asto radostna prace

na smutném poli.
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9 Ptilohy

Ptiloha €. 1 - Dotaznik, privodni dopis

Vazeny pane, vaZzena pani

studuji patym rokem na CZU Praha a rada bych Vas pozadala o vyplnéni niZe
pfilozenych dotaznikd, které budou slouzit jako dalsi zdroj informaci o Vasi organizaci
pro vytvofeni mé diplomové prace na téma — ,Management lidskych zdroju
V neziskovych organizacich (s cilem snizeni fluktuace zaméstnancii v NO)*.

Rada bych Véas pozadala o precteni a vyplnéni dotazniku, pfi¢emz Vam tato
ginnost zabere max. 45 minut. Zadna z Vasich odpovédi v dotaznicich neni ani $patn4,
ani dobra. Chtéla bych Vas jen poZadat o cast VasSeho Casu a o co nejupiimngjsi
odpovédi. Informace o Vas 1 o Vasi organizaci jsou pro m¢ velmi dileZité, cenné a
budou pouzity pouze pro vytvoreni diplomové prace. Dotazniky jsou anonymni, osobné
dotazniky rozdam i vyberu ve Vasi organizaci Sdovolenim pana feditele / pani
teditelky. D&kuji mnohokrat za Vasi ochotu a ¢as.

S pranim hezkého dne, Bc. Lenka Tacnerova, studentka CZU Praha

Vybrané okruhy otazek pro dotaznikové Setieni.
Okruh A: Identifikace pracovnika

1. Vase pohlavi

muz

zena

2. Vas vek

do 29 let

30 az 49 let

50 let a vice

3. Délka Vaseho piisobeni v neziskovém sektoru

do 1 roku

1 az 5 let

nad 5 let




4. Délka Vaseho ptisobeni na soucasné pozici v NO

do 1 roku

1 az 5 let

nad 5 let

5. VasSe pracovni zafazeni

Administrativa

Vedouci pozice

Socialni pracovnik, ostatni pracovnici v kontaktu s klienty

Okruh B: Motivace zaméstnance
Otazky zaméfené na motivaci pti volbé prace v neziskovém sektoru

1. Vase motivace pro volbu prace v neziskovém sektoru (oc¢islujte od 1 — 8,1 =

vvvvvv

Pomoc potfebnym (moralni hodnoty)

Reseni dileZitych problémi

Osobni rozvoj

Piimy kontakt s klientem

Mzda

Zameéstnanecké benefity

Osobni pocit uplatnéni

Dobré jméno NO

2. Serad’te dle dilezitosti - VAs soucasny nejveétsi motivator (ocislujte dle dilezitosti od

wewr

Mzda

Zameéstnanecké benefity

Pochvala za vykonanou praci

Socialni citéni

Moznost osobniho rozvoje

Nové zkuSenosti

Pracovni kolektiv

Prestiz zamé&stnanci neziskovych organizaci




3. Jak vyznamnou roli ve Vasi motivaci pfedstavuji moralni hodnoty (ocislujte dle

vvvvvv

Pomoc potfebnym

Empatie

Osobni zku$enost s problémovym faktorem

4. Serad’te dle dulezitosti, jakym zpisobem Vas motivuji nize uvedené vztahy na

vvvvvv

Pi{jemné pracovni klima v kolektivu

Dobra komunikace s nadfizenymi

Zpétna vazba a pochvala od nadfizenych

Spolecné feseni pracovnich problémi

Okruh C: Fluktuace

1. Jste ve svém zaméstnani spokojen/a (zaskrtnéte jednu z uvedenych moznosti)

ANo

Ne

2. Uved'te prosim divody Vaseho ptipadného odchodu ze zaméstnani v NO (ocislujte 1

vvvvvv

Neexistujici kariérni postup

Casova naro¢nost prace

Nizké finanéni ohodnoceni

Psychické naro¢nost

Neshody Vv pracovnim kolektivu

Finan¢ni nejistota

Ptistup nadtizenych

3. Z hlediska Vasi budouci kariéry jste rozhodnut/a (zaskrtnéte jednu z uvedenych
moznosti)

Zustat v organizaci dlouhodobé

Zménit zameéstnani v ramci nékolika let

Odejit z NO do jednoho roku

Odejit z organizace, pokud najdu lepsi zaméstnani

Zustat v organizaci, pokud dojde ke zméné vedeni

Zustat v organizaci, pokud mi zvysi mzdu




Okruh D: Pracovni vztahy

1. Jak hodnotite komunikaci na Vasem pracovisti (zaSkrtnéte jednu z uvedenych
moznosti)

Pouze formalni a neosobni

Nedostate¢na komunikace s vedenim

Neochota fesit problémy

Komunikace mezi pracovniky i vedenim je dobra

Existuje vzajemny respekt a spoluprace

Komunikace je ptatelska, v organizaci je diivérnd atmosféra

Ptiloha €. 2 — Vysledky vyzkumu, okruh identifikace zaméstnanci, okruh motivace
zaméstnancu, okruh fluktuace, okruh pracovnich vztaht

Okruh A: Identifikace pracovniku

1. Vase pohlavi

muz 22
zena 39
2. Vas vék
celkem | Zeny |muzi
do 29 let 17 10 7
30 az 49 let 33 21 12
50 let a vice 11 8 3
)y 61 39 22

3. Délka Vaseho ptlisobeni v neziskovém sektoru

celkem | zeny |muzi

do 1 roku 12 7 5
1az5let 22 12 10
nad 5 let 27 20 7

)y 61 39 22




4. Délka Vaseho ptisobeni na soucasné pozici v NO

celkem |Zeny |muzi
do 1 roku 15 9 6
1 az 5 let 25 14 11
nad 5 let 21 16 5
> 61 39 22

5. Vase pracovni zafazeni

celkem |zeny |muzi
Administrativa 8 8 0
Vedouci pozice 10 6 4
Socialni pracovnik, ostatni pracovnici v kontaktu s klienty | 43 25 | 18
> 61 39 22

Okruh B: Motivace zaméstnancu

1. Vase motivace pro volbu prace v neziskovém sektoru (ocCislujte od 1 — 8, 1 =

nejdulezitéjsi)
Skala 112 (3|4 |56 |78
Pomoc potiebnym (morélni hodnoty) 22111198 |5(13]3]0
Reseni diilezitych problémii 4 | 4|15|14]12|6 |6 |0
Osobni rozvoj 8 11412/ 8|8 |6 |50
P¥imy kontakt s klientem 14116 6 6| 8|5]|1|5
Mzda 6 | 1|76 |8|[13]/13|7
Zamé&stnanecké benefity 0|3 |3 |5|5|6(19]20
Osobni pocit uplatnéni 718 |11(14| 8|7 |42
Dobré jméno NO 11445 (11|12 | 8 |16




2. Serad’te dle dulezitosti - Vas§ soucasny nejvetsi motivator (ocislujte dle dilezitosti

vvvvvv

skala

Mzda

Muzi

Zeny

Zamgéstnanecké benefity

Muzi

Zeny

Pochvala za vykonanou praci

Muzi

Zeny

Socialni citéni

Muzi

Zeny

Moznost osobniho rozvoje

Muzi

Zeny

Nové zkuSenosti

Muzi

Zeny

Pracovni kolektiv

Muzi

Zeny

Prestiz zaméstnancu NO

Muzi
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zeny

3. Jak vyznamnou roli ve Vasi motivaci ptredstavuji moralni hodnoty (ocislujte dle

vvvvvv

skala 1 2 3
Pomoc potfebnym 18 | 28 | 15
Empatie 25 | 19 | 17
Osobni zku$enost s problémovym faktorem 15 | 16 | 30

4. Setad’te dle dilezitosti, jakym zpisobem Vas motivuji nize uvedené vztahy na

vvvvvv

skala 1 2 3 4
Pi{jemné pracovni klima v kolektivu 31 14 9 7
Dobra komunikace s nadfizenymi 7 20 19 | 15
Zpétna vazba a pochvala od nadfizenych 9 14 13 | 25
Spole¢né feseni pracovnich problémi 13 16 17 | 15




Okruh C: Fluktuace

1. Jste ve svém zaméstnani spokojen/a (zaskrtnéte jednu z uvedenych moznosti)

AnNo 15 muza| 33 zen 48
Ne 7muza | 6 Zen 13

2. Uvedte prosim davody Vaseho piipadného odchodu ze zaméstnani v NO

vvvvvv

(o]
~

=
ol
=
1SS

Neexistujici kariérni postup
Muzi

Zeny

Casova naroénost prace
muzi

zeny

Nizké finan¢ni ohodnoceni
Muzi

Zeny

Psychickd naro¢nost

Muzi

Zeny

Neshody v pracovnim kolektivu
Muzi

Zeny

Finan¢ni nejistota

Muzi

Zeny

Ptistup nadiizenych

Muzi

zeny
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3. Z hlediska Vasi budouci kariéry jste rozhodnut/a (zaSkrtnéte jednu z uvedenych

moznosti)
muzi | zeny | celkem
Zustat v organizaci dlouhodobé 4 24 28
Zménit zameéstnani v ramci nékolika let 5 3 8
Odejit z NO do jednoho roku 4 1 5
Odejit z organizace, pokud najdu lepsi zaméstnani 6 4 10
Zustat v organizaci, pokud dojde ke zmén¢ vedeni 1 2 3
Zustat v organizaci, pokud mi zvy$i mzdu 4 3 7




Okruh D: Pracovni vztahy

1. Jak hodnotite komunikaci na VaSem pracovisti (zaskrtnéte jednu z uvedenych

moZnosti)
Pouze formalni a neosobni 0
Nedostatecna komunikace s vedenim 9
Neochota fesit problémy 0
Komunikace mezi pracovniky i vedenim je dobra 16
Existuje vzajemny respekt a spoluprace 19
Komunikace je pratelska, v organizaci je diivérna atmosféra 17

Ptiloha €. 3 - Vybrané okruhy otdzek pro polo strukturovany rozhovor

Vybrané okruhy otazek pro polo strukturovany rozhovor.

Okruh A: Vybér zaméstnanct

1 Jakym zpiisobem jsou u Vas do organizace vybirani pracovnici?

2 Ma zptisob Vaseho vybéru vliv na délku setrvani pracovnikti v organizaci?
3. Popiste nejvétsi problémy pii vyberu zaméstnanc.

4 Popiste vybér kmenového zaméstnance a dobrovolnika.

Okruh B: Adaptace zaméstnanct

1. Je ve Vasi organizaci zazité pravidlo priabéhu adaptacniho procesu
pracovnikl?

2. Popiste proces adaptace zaméstnanci ve Vasi organizaci.

3. Popiste systém zaSkoleni nového pracovnika v organizaci.

4. Napoméaha adaptaéni proces a zaskolovani stabilizaci zaméstnancl v

organizaci?

Okruh C: Motivace zaméstnancu

1. Jak jsou vasi pracovnici odménovani za svou praci?

2. Jaké jsou slozky odménovani vaSich pracovnikli, je odménovani
spravedlivé?

3. Jsou vykony pracovnikll z&vislé na finan¢nim ohodnoceni?

4. Jaké jiné nastroje motivace zaméstnancl v organizaci pouZzivate?



Okruh D: Rozvoj zaméstnance

1. Poskytuje vase organizace pracovniklim moznost se osobné i kariérné rozvijet?
Pokud ano, jakym zptisobem?

2. Jaké jsou moznosti pro kariérni rast?

3. Dbate o duSevni hygienu svych pracovniku? Pokud ano, popiste jak.

4, Jsou tyto moznosti rozvoje dtilezité pro stabilizaci pracovnikl v organizaci?

Okruh E: Fluktuace zaméstnancu

Je pro Vasi organizaci fluktuace zaméstnanct problém? Pokud ano, popiste ho.
Jaké jsou nejcastéjsi divody odchodu zaméstnancti?

Jakym zpiisobem se snazite omezit fluktuaci zaméstnanct?

Domnivéte se, ze existuji prekazky, pro které nejde fluktuaci snizit?

A



Ptiloha ¢. 4 — Smlouva mezi vysilajici a pfijimajici organizaci v oblasti dobrovolnické

sluzby

StFedisko ' D- k = r;'a
socidlni
i\ 9, Diakonie &2
- V Mosté Y Ceskobratrské cirkve evangelické

I Dobrovolnické centrum Most

Smlouva mezi vysilajici a pfijimajici organizaci v oblasti dobrovoinické sluzby
(uzaviena dle § 8 zakona ¢. 198/2002 Sb., o dobrovolnické sluzbé
a 0 zméné nékterych zikon()
v ramci ManaZerské akreditace dobrovolnické sluzby v regionu Mostecko a Chomutovsko
(akreditace udélena Ministerstvem vnitra CR dne 6. 10. 2010 &, j. MV-87973-3/0P-2010)

Clanek I.
Smluvni strany

1) Diakonie CCE ~ StFedisko socialni pomoci v Mosté
Se sidlem: U Mésta Chersonu 1675, 434 01 Most

IC: 70863601

Zastoupené: Ing. Margitou PiStorovou, feditelkou

(déle jen ,vysilajici organizace™)

Kontaktni osoba: Jan Panocha, vedouci Dobrovolnického centra Most, telefon: 739 244 839,
417 638 951, e-mail: panocha@most.diakoniecce.cz, fax; 476 101 261

2) Most k nadéji, o. s.

Se sidlem: Petra jilemnického 1929, 434 01 Most
IC: 63125137

Zastoupené: Lubomirem Slapkou, Feditelem
(déle jen ,prijimajici organizace™)

Kontaktni osoba: PhDr. Dagmar Jandova, telefon: 602 219 372, e-mail:
vedouci.kcm@mostknadeji.cz, fax: 476 102 288

Clanek I1.
Predmét smlouvy

Predmétem smlouvy je zdvazek vysilajici organizace vyslat dobrovolnika za nize stanovenych
podminek a v rozsahu smlouvy uzaviené mezi nf a dobrovolnikem na strang jedné a zavazek
pfijimajici organizace umoZnit dobrovolnikovi vykon Einnosti specifikovanych touto smiouvou
na strané druhé.

Clanek I11.
Podminky vykonu dobrovolnické sluzby

3.1. Dobrovolnik bude vykonavat dobrovolnickou sluZbu u pfijimajici organizace ode dne

1. 12, 2010 na dobu neurcitou.

3.2, Mistem vykonu dobrovolnické sluZby je K-centrum, Petra Jilemnického 1929, 434 01
Most.

3.3. Dobrovolnik bude u pfijimajici organizace pové&Fen nésledujicimi &innostmi:

- ginnosti v kontaktni mistnosti, komunikace s klienty, pomoc pfi poskytovani potravinového
servisu, poskytovani hygienickych pomficek, pomoc pfi prani pradia, (klidové prace, pomoc
pfi praci v terénu, roznos nabidkovych letakd

3.4. Dobrovolnik nebude ubytovan.

3.5. Dobrovoinikovi nebude poskytnuto po dobu platnosti této smiouvy stravovani,
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3.6. Dobrovolnik bude pfijimajici organizaci vybaven témito pracovnimi prostfedky, které po
skonceni dobrovolnické sluzby u pfijimajici organizace vréti s pfihlédnutim k béinému
opotiebeni: podle konkrétni dohody s povérenym koordinatorem.

3.7. Dobrovoinik bude pfijimajici organizaci vybaven osobnimi ochrannymi pracovnimi
prostiedky: gumové ochranné rukavice

3.8. Vysflajici organizace je opravnéna ovéfovat priibéh dobrovolnické sluzby: Kontrolu bude
provadét urfeny koordinator vysilajici organizace, ktery bude vkontaktu s piijimajici
organizaci i s dobrovolnikem. Vysilajici organizace je opravnéna ovéfovat prubéh
dobrovolnické sluzby a to formou konzultaci, kontrolou dokumentace. Konzultace budou
probihat osobné, prostfednictvim telefonu & emailu. Minimainé 1x za 3 mésice bude
provedena osobni individuaini konzultace koordinatora vysilajici organizace s povéfenym
pracovnikem pfijimajici organizace, 1 x za 6 mésicu bude umoznén nahled do pisemné
evidence.

3.9. Vysilajici organizace bere na védomi, Ze v priib&hu dobrovolnické sluzby mohou ohrozit
zdravi nebo Zivot dobrovolnika tato rizika:

- infekCni nakaza, agresivni chovani klientu pfi toxické psychose, Urazy. Eliminace rizik:
pouzivani ochrannych osobnich pracovnich prostfedku, proskoleni v komunikaci s klienty,
prodkoleni a znalost bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci

3.10. Pfijimajici organizace se zavazuje k informovani vysflajici organizace o rizicich, ktera
mohou ohrozit zdravi nebo Zivot dobrovoinika vzniklych v pribéhu dobrovolnické sluzby a
zdrovefi se zavazuje pfijmout neprodiené opatfeni, ktera tato rizika vyloudi a v pripadé
neodstranitelnych rizik omezi.

Clanek 1v.
Zavazky vysilajici organizace

Vysilajici organizace se zavazuje:

4.1 Zajistit aplikaci manaZerské akreditace dobrovolnické sluzby v regionu Mostecko a
Chomutovsko dle zékona o dobrovolnické sluzbé v pfijimajici organizaci. Zadost o udéleni
akreditace MV CR je prilohou Eislo 1 této smilouvy. Kopie Rozhodnuti o udéleni akreditace
je dopinéna formou dodatku k této smiouvé.

4.2 Zajistit prostfednictvim povéfeného koordinatora dobrovolnikll za GZelem naplnéni
akreditace vechny ¢innosti vyplyvajici z akreditace MV CR.

4.3 Zajistit pojidténi dobrovolnikll na zakiadé podklad zaslanych povéfenym koordinatorem
formou pravidelng aktualizovanych seznam@ Cinnych dobrovolinikd.

4.4 Spolupodilet se na zajisténi finantnich nékladll nutnych pro optiméini realizaci projektu
na pldé prijimajici organizace.

4.5 Poskytovat Fediteli pfijimajici organizace prostfednictvim povéfeného koordinatora zpravu
o realizaci programu 1x za 6 mésicli, s vedenim pfijimajici organizace provést konzultaci o
optimalnim vyvoji a rozvoji programu nejméné 1 x za rok,

4.6 Byt v pravidelném kontaktu s povéfenym koordinatorem dobrovolnikd na péidé pfijimajici
organizace formou osobnich setkani a konzultaci, dale pak formou e-mailové a telefonické
komunikace dle potFeby.

4.7 Pisemné poucit kazdého dobrovolnika prostfednictvim povéfeného koordinatora
dobrovolnikli je5té pfed vstupem dobrovolnika na pldu pfijimajici organizace, ze za $kodu
zplsobenou na cennych vécech vnesenych na plidu pfijimajici organizace neodpovidé ani
vysflajici ani prijimajici organizace.
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Clanek V.
Zavazky prijimajici organizace

Pfijimajici organizace se zavazuje:

5.1 Vytvorit vhodné podminky pro dobrovolnickou sluzbu ve svych zafizenich (jedna se
zejména o vhodné prostorové, administrativni a personélini podminky pro organizaéni zézemi
programu.

5.2 Vosobé povéfeného koordinitora prlibéZné informovat zaméstnance prijimajici
organizace o cilech a prlibéhu dobrovolnické sluzby na plidé pfijimajici organizace a mapovat
nové potieby této organizace v oblasti rozvoje dobrovolnické sluzby.

5.3 Vizuélné oznatit dobrovolniky trickem, visackou & jinym viditelnym zplsobem.

5.4 Zakladni zasady dobrovolnické sluZby zapracovat do souvisejicich internich provoznich
materidll pfijimajici organizace, nejlépe formou smérnice.

5.5 Zajistit prostfednictvim povéfeného koordintora dobrovolnikl vedeni pisemné
dokumentace na pldé pfijimajici organizace. Seznam vedené dokumentace je prilohou
Cislo 2 této smiouvy.

5.6 Prezentovat spolupraci v rémci ManaZerské akreditace dobrovolnické sluzby odborné i
laické vefejnosti a uvadét Dobrovolnické centrum jako spolupracuijici organizaci.

5.7 Prijimajici organizace neodpovidéd za cenné véci vnesené dobrovolnikem na plidu
pfifimajici organizace. Dobrovoinik je o této skute¢nosti poulen vysilajici organizaci
prostFednictvim povéreného koordinatora jesté pred zapocetim vykonu dobrovolnické sluzby.
5.8 Povéreny koordindtor pfijimajici organizace se zavazuje vidy po 6 mésicich pisemné
informovat vedeni pfijimajici organizace a vysilajici organizace o prlibéhu realizace
dobrovolnické sluZby a o pinéni zavazk( vyplyvajicich z této smiouvy.

Clanek VI.
Zavérecna ustanoveni

4.1 Prijimajici organizace prohladuje, Ze Cinnosti podle &. 3.3 této smlouvy nejsou
predmétem podnikani, ani nejsou jinak vykondvané osobami v pracovnépravnim vztahu,
sluzebnim nebo Clenském poméru, anebo zajiStované pro pfijimajici organizaci jinymi
osobami v ramci jejich podnikani.

4.2. Veskeré zmény a dodatky k této smlouvé vyZaduji pisemnou formu.

4.3. V otazkach touto smlouvou vyslovné neupravenych se strany fidi prislusnymi
ustanovenimi zakona Cislo 198/2002 Sb., o dobrovolnické sluzb&, popf. zakonem Cislo
40/1964 Sb., obfansky zakonik v platném znéni.

V Mosté dne 24. 11. 2010

- =
) e
Diakonie £2
’ Ceskobrair ké cirvve evangelické
= B ceaitini L @), i
- omact N2 7
Do s NSl
za vysilajici organizaci za pfijimajici orgdnizaci
Ing. Margita Pistorova Lubos Slap

Diakonie CCE - Stfedisko socialni pomoci v Mosté Most k nadéji, o. s., Most

o — . —————— o A —— e — S . ——— i —— — oo o 5 P—— o S oA~ A 7O e &




Ptiloha €. 5 - Certifikat kvality poskytovanych sluzeb
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Ptiloha €. 6 - Pocet nestatnich neziskovych organizaci v obdobi 1990 — 2013

Meatain| naziskove Obscnd prospédng|  Evldovand organizaénl
oiganizace R Nadacs e apetnost pravnicks oaoby Jednatiy sdrudsn
o 3873
ol 3366
lprosinec [
e 15358 1551
prosinec [
15 Fal 2768
lprosinec Droshne;
S 24978 EL
prosinec Istopad
15 26814 4253
[prezen BN ofezen
15 ﬁ TH T q
fezen Dane; Diezen
15 30 297 5238 a2
- ispad Istopad Isinpad Iistopad
36 0de 35 *M 13
- 7 [ prosine: prosknec
3802 mn &35 560
— vsizn kiEten wveizn kiEfEn
42 302 282 T8 557
2001 [istopad Bstopad sipad lstopad
471 3 Ted m
a2 Fien filen Fien Ten fen fien
43108 330 825 762 4 THS 30 547
— Tairad Tetopad Tsiopad Ttopad iopad listopad
50 537 350 3 s 4345 H 509
2004 pnosines proaines DmSine: Drosine; nmsine; OITsineC
53 306 362 ) 1038 437 32 020
2005 lprosinec Droshne; prosine: prosknec prosinec prosine:
5563 368 ) 1158 4 605 178
— lprosinec Droshne; prosine: prosknec prosinec prosine:
58 347 380 M2 1317 4464 2 558
2007 lprosinec Droshne; prosine: prosknec prosinec prosine:
&1 602 330 1048 1488 444 2 378
— lprosinec Droshne; prosine: prosknec prosinec prosine:
£3 366 4 1035 1658 459 2752
— lprosinec Droshne; prosine: prosknec prosinec prosine:
B8 EH 48 1168 1813 434 30 &40
— prosinec [ prosine: prosknec prosinec prosine:
71 443 1205 1358 4352 H 168
— prosinec Droshne; prosine: prosknec prosinec prosine:
1567 455 1263 1% 4 365 2104
— prosines [ prosine: prosie; prosinec prmsines
73002 460 13 2293 4 365 117
— prosinec Droshne; prosine: prosknec prosinec prosine:
B4 200 500 1323 251 417 Bn7

Zdroj: CSU




Ptiloha ¢. 7 - Nejvyssi pocet dobrovolnikti pracujicich v NO v letech 2005 - 2012

Nejvyssi pocet dobrovolnik( pracujicich ve vybranych NO v letech

2005 - 2012
45000
40000
35000
30000
25 000
20000
15000
10000
5000
0 ’ v . v ) v ’
SdruzZeni (svaz, spolek, spolec¢nost...) Organizacni jednotka sdruzeni

H rok 2005 23387 11322

H rok 2006 18 234 8389

m rok 2007 41705 4292

H rok 2008 10291 15018

M rok 2009 12 242 13099

mrok 2010 11586 11 698

mrok 2011 12 448 12137

mrok 2012 13274 10841

Zdroj: CSU, vlastni zpracovani



Ptiloha ¢. 8 - Dobrovolnici pracujici v NO v letech 2005 - 2012

Dobrovolnici pracujici v NO v letech 2005 - 2012

400
350
300
250
3
o
1 200
N
O
2
150
100
50
0 b all Bl
Nadacni Obecné Skolska Politickd | Zajmové | Honebni
Nadace , . Y
fondy pros. spol. p.o. str., hnuti | sdruZ. p.o.| spolec.
M rok 2005 105 76 89 1 9 33 310
H rok 2006 63 161 50 7 15 24 340
m rok 2007 37 171 127 12 82 14 206
M rok 2008 18 59 96 15 35 32 129
M rok 2009 38 61 114 21 41 31 130
mrok 2010 31 70 120 19 40 17 109
mrok 2011 28 76 130 17 82 28 128
mrok 2012 28 79 144 16 46 25 122

Zdroj: CSU, vlastni zpracovani




Ptiloha ¢. 9 - Nejvyssi pocty odpracovanych hodin dobrovolniky v NO v letech 2005 -
2012

Dobrovolnici - pocet odpracovanych hodin v neziskovych organizacich v
letech 2005 - 2012

Hrok 2005 mrok 2006 mrok 2007 mrok 2008 mrok 2009 mrok 2010 mrok 2011 mrok 2012

350 000
300 000
250 000
200 000
150 000
100 000
50 000
0 - =mllnnl
. . | Obecné | Skolska o Stavovska Zajmové
Nadacéni vy 2 . ... | Politicka org. - . .
Nadace prospésna | pravnicka , , Komora sdruzeni
fondy str., hnuti | profesni ,
spol. osoba prév. osob
komora
rok 2005| 181 876 132718 159 486 155127 15507 49 714 56 860
rok 2006| 10318 280938 93039 13042 33921 0 947 41738
rok 2007 | 64578 297 274 221270 19 886 142 037 3172 3645 24621
rok 2008 | 31578 102 803 165 790 23728 59974 1811 8 105 55337
rok 2009 | 65 469 106 148 197 675 34452 71540 2706 10 700 54 188
rok 2010| 54797 124 080 212 621 31973 70 600 2430 7 887 30204
rok 2011| 48453 131 340 226 630 28 011 143 322 2284 8200 48 344
rok 2012 | 49110 136 510 248 845 26 410 79 600 2362 9050 43088

Zdroj: CSU, vlastni zpracovani



