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ABSTRAKT

Cilem bakalaiské prace je analyzovat soucasny stav persondlniho rozvoje v neziskové
organizaci. Teoreticka Cast obsahuje vymezeni zékladnich pojma z oblasti neziskovych
organizaci, fizeni lidskych zdroji a personalniho rozvoje. Dale se bakalaiska prace zabyva
klasifikaci neziskovych organizaci, vyvojem neziskového sektoru v CR a jejich funkcemi
ve spolecnosti. Dalsi kapitoly popisuji fizeni lidskych zdroji a personalni rozvoj v
neziskovych organizacich. Empirickou ¢ast tvofi kvalitativni vyzkum, ktery byl proveden
metodou zucastnéného pozorovani, analyzou internich dokumentii a rozhovory S
informanty. Nasledné jsou ziskana data prezentovana. Soucasti doporuceni pro praxi je

navrh planu personélniho rozvoje.

Kli¢ovéa slova: fizeni lidskych zdrojii, personalni rozvoj, neziskova organizace, plan,
persondlni strategie, neziskovy sektor, vzdélavani, rozvoj zameéstnancii, personalni

planovani, nestatni neziskova organizace, personalni ¢innost, manazer, pracovnik.

ABSTRACT

The aim of this bachelor thesis is to analyse present state of the personal development in
the non-profit organisation. The theoretical part contains delimitation of basic terms
concerning non-profit organisations, human resources management and personal
development. Furthermore, the thesis is focused at the classification, development and
roles of non-profit organisations in the Czech Republic. The chapters that follow describe
the human resources management and personal development in the non-profit
organisations. The empirical part consists of qualitative research, which was done using the
method of participant observation, the analysis of internal documents and the interview
with respondents. Subsequently, gathered data are presented. A proposal of the personal

development plan constitutes the part of the suggestions for the practical use of this thesis.

Keywords:human resources management, personal development, non-profit organisation,
plan, personal strategy, non-profit sector, education, employment development, personal

planning, non-state non-profit organisation, personal activity, manager, employee.
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UvVOD

Vzhledem K turbulentnimu vyvoji a zménadm téméf ve vSech oblastech spole¢nosti
si organizace uvédomuji nutnost dale své zaméstnance rozvijet, motivovat a vzdélavat.
Neziskovy sektor a vSeobecné neziskové organizace jsou vSak specifickym odvétvim,
do kterého v poslednich letech vyrazné zasahuji prvky charakteristické pro fungovani
firem, které vznikly za Ucelem dosazeni zisku. Jednim z téchto prvka je vSeobecné
personalni ¢innost, do které patfi i planovani personalniho rozvoje, kterym se bakalaiska

prace zabyva.

Hlavnim cilem prace je analyzovat aktudlni situaci persondlniho rozvoje ve vybrané
neziskové organizaci a zjistit spokojenost se stavajicim planem personalniho rozvoje ¢lent
organizace. Toto téma jsem si zvolila proto, Ze organizace poskytuje sluzby konkrétnim
skupinam lidi, které jsou riznymi zptsoby socidln¢ ohrozeni. Prace této povahy je velmi
naro¢na a proto organizace potiebuje kvalitni zaméstnance, které je nutné dale vzdélavat
a rozvijet nejen v oblasti poskytovani sluzeb, ale také v socidlnich a osobnostnich
vlastnostech jednotlivych ¢lend. Plan rozvoje zaméstnancti by mohl pfispét k celkové
efektivité pfi naplnovani cili organizace, ale pfedevsim by mél zvysit vykonnost ¢lent

a plnit tak 1 svou motivacni funkeci.

V Gvodu teoretické cCasti bakalafské prace se veénuji definovani pojmu neziskova
organizace a nastifiuji vyvoj neziskovych organizaci v Ceské republice az do sou¢asnosti.
Kratky prifez vyvojem neziskovych organizaci poukazuje na fakt, Ze neziskové organizace
jsou nezbytnou slozkou naSi spoleCnosti. Dale se jiz vénuji persondlni cinnosti
V neziskovych organizacich a jejim specifikim v ramci neziskového sektoru. Zavér
teoretické Casti bakalafské prace se zaobird persondlnim rozvojem zaméstnancl
neziskovych organizaci. Pravé zaméstnanci a dobrovolnici jsou pro organizaci velmi
cennymi zdroji, nejen pro jejich velmi silnou motivaci k praci, ktera vede k naplnéni cili

a poslani organizace, ale také k naplnéni poslani samotnych ¢lent neziskové organizace.

Praktickd c¢ast bakaldiské prace se opirda o vlastni vyzkum, ktery byl proveden
ve vybrané neziskové organizaci. Ctvrtd kapitola informuje o zvolenych metodach
a postupech pfi realizaci vyzkumné Césti bakalaiské prace. Ziskana data jsou nésledné
interpretovana a shrnuta v nésledujici kapitole. V ramci doporuceni pro praxi byl navrhnut

plan personalniho rozvoje neziskové organizace, ve které vyzkum probihal.
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. TEORETICKA CAST
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1 NEZISKOVE ORGANIZACE

Neziskové organizace jsou nezbytnou slozkou naSi spolecnosti a jejich cinnost
prostiedniCtvim vefejnych sluzeb zraznych oblasti formuje nds kazdodenni Zivot ve
spole¢nosti. Pojem neziskova organizace se jevi z hlediska terminologie velmi rtiznorode¢.
»Zahraniéni literatura oznacuje neziskové organizace dvéma terminy: ,,non profit
organization® a ,,not-for-profit“ (Casto také NFP) organization®. Druhy zminény nazev
vyjadiujici v doslovném piekladu ,,ne pro zisk* byl pfitom zaveden proto, aby podpofil
skutecny charakter neziskové organizace. Neziskova organizace je zaloZena nikoli
z divodu dosahovani zisku, ktery bude dale rozd€len jejim vlastnikiim, ale z diivodu

poskytovani sluzeb lidem, ktefi tyto sluzby pottebuji. (Bachmann, 2011, s. 23).

Fri¢ a Goulli (2001, s. 11) rozdé¢luji neziskové organizace do dalSich tii sektord. Pojem
Htreti sektor* zduraziuje, ze jde o sektor, ktery plisobi mezi statem a trhem, ale klade se
zde diraz na fakt, ze neni jeho cilem vytvaret zisk a rozdélovat jej mezi vlastniky. Dale se
setkavdme s pojmem ,,dobrovolnicky sektor®, ktery vyzdvihuje princip dobrovolnosti
v neziskovych organizacich. Také se mizeme setkat s pojmy ,,nezdvisly sektor nebo
»hevladni“ - tim poukazuje na nezavislost organizace na vlade¢. Stale Castéji se takeé
setkdvame s pojmem ,,obCansky sektor, coz upozoriiuje na propojenost neziskového
sektoru s obc¢anskou spole¢nosti. Chceme-li vytvotit definici neziskové organizace, musi
zahrnovat vSechny tyto atributy. Autofi Salamon a Anheier se pokusili vyfesit tento
terminologicky problém pomoci ,strukturdlné-operaciondlni definice. Neziskovy sektor
se podle této definice sklada z organizaci, které jsou charakterizovany péti spolecnymi
rysy:

1. Jde o organizace, které jsou do jisté miry institucionalizovany, v n¢kterych statech
je to dano jejich formalnim statutem.

2. Maji soukromou povahu, jsou institucionaln¢ oddélené od statni spravy, to vSak
neznamend, ze nemohou mit vyznamnou statni podporu.

3. Nerozdé&luji zisk, to znamen4, ze své zisky nerozdéluji mezi vlastniky nebo vedeni
organizace - neziskové organizace mohou dosahnout zisku, ale ten musi byt
opétovné pouzit na cile dané poslanim organizace, neslouzi primarné k dosazeni
zisku.

4. Jsou samospravné, autonomni, jSou schopny fidit svou vlastni ¢innost.
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5. Jsou dobrovolné, obsahuji jakykoli prvek dobrovolné ¢innosti v riznych forméch,

napt. forma ucasti na konkrétnich aktivitach.

V uvodu kapitoly se zabyvame vymezenim pojmu neziskové organizace. Dle uvedenych
definic je patrné, ze termin nelze jednotné vymezit. S pojmem tzce souvisi také dalsi
terminy, naptiklad ,.teti sektor* nebo ,,dobrovolnicky sektor. Nasledujici podkapitola se

vénuje vyvoji neziskového sektoru v CR.

1.1 Vyvoj neziskového sektoru v CR

Lidé se od nepaméti maji potiebu sdruzovat. Vedou je k tomu naptiklad spolecné zajmy,
nazory, politické a socidlni aspekty nebo otazka nabozenstvi. Rektotik (s. 32, 2001) uvadi,
7e historie svobody sdruzovani byla vzdy v Ceské republice velmi bohatd. Tento fakt je
dan silnym socidlnim citénim obyvatel, ale 1 specifickymi rolemi, které spolky hraly
v dobach politického i narodnostniho wtlaku. Vznik Ceskoslovenského statu v roce 1918
m¢él velmi pfiznivy vliv na vznik a rozvoj neziskového sektoru. Fri¢ (s. 18-19, 2001) toto
obdobi oznacuje jako ,,zlaty vék neziskového sektoru®. Byl zaznamenan narist spolkové a
nada¢ni Cinnosti a také vznikd fada neziskovych organizaci, které mély sviij vzor v
zahrani¢i (napf. skaut). Obdobi prvni republiky zvyraznilo zaméfeni NNO zejména na
socidlni problémy, ochranu vefejného zdravi, déti, mladez a problém chudoby.
Dobrovolné neziskové organizace béhem svého vyvoje zdokonalovaly svou ¢innost a
odbornost, rozsifovaly okruh své piisobnosti a sméfovaly k vyssi institucionalizaci. Tento
vyvoj byl nasilné¢ pierusen némeckou okupaci v roce 1939 a naslednym protektoratem.
(Skarabelova, 2002,s. 14-15). Situaci po roce 1948 Skarabelova (2002, s. 15) ptirovnava
k dobé némecké okupace, tradice dobrovolné spolkové ¢innosti a neziskovych organizaci
byla nasiln¢ ukonfena a nahrazena zcela stitnimi rozpoctovymi a pfispévkovymi
organizacemi. Velmi ojedinéle vznikala organizani seskupeni ve formé peti¢nich
obcanskych iniciativ. Tyto iniciativy byly od pocatku rezimem prondsledovany - ptikladem
muze byt obCanské sdruzeni Charta 77, kterd pomohla diky silici aktivité¢ obCanii zménit
politicky rezim. ,Lze fici, Ze vzristajici obCanskd iniciativa vétSinou v d&jinach
pfedznamenavala liberalizaci nebo 1 zménu politického systému a meéla na ni Casto 1

podstatnou zasluhu.* (Skarabelova, 2002,s. 15).
Cepelka (2003, s. 118) poukazuje na fakt, Ze po roce 1989 vzniklo mnoZstvi novych
organizaci téméf ve vSech segmentech. I pies své mnozstvi je jejich image u vefejnosti

prevazné piiznivé a maji povést duaveryhodnych spolecnosti, které poskytuji sluzby
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obCanim a haji jejich z4jmy. Autor zéroven dodéva, ze neni mozné, aby obyvatelé
neziskové organizace pln¢ akceptovali, protoze nékteré organizace vznikaji pravé kvuli
konfliktnim zajmim a nézorim. Lze také zaznamenat, Zze se vyrazné rozvinula vnitini
kapacita neziskovych organizaci, do které zahrnujeme kvalifikovanost a profesionalitu
zaméstnancll ¢i materialné technické vybaveni. Vajdova (2003, s. 10) nastiiuje Ctyfi

mozné etapy ve vyvoji neziskového sektoru po roce 1989:

Prvni etapa mezi lety 1990 — 1992 pfinasi prvni pravni upravu neziskovych organizaci. Pti
zalozeni Nadaéniho investicniho fondu vlada vyclenila 1 % akcii z privatizace na
financovani nadac¢niho sektoru. Zamérem bylo podpofit nezavislost neziskovych
organizaci a zajistit tak jejich rozvoj. Do zemé také vstupuji novi darci ze zahraniCi a
podporuji rozvoj neziskového sektoru jako soucéast rozvoje nové demokracie. (Vajdova,

2003,s. 10).

Mezi roky 1993 — 1996 je k vyvoji neziskového sektoru spole¢nost velmi skepticka
zejména kvili rozdéleni Nadaéniho investi¢niho fondu, ale také kvili politickym debatam
0 podstaté tzv. ,,obCanské spole¢nosti®. Statni politika v této dobé zaostala za vlastnim
samostatnym vyvojem neziskového sektoru; pfesto statni podpora neziskového sektoru

zUstava stabilni. (Vajdova, 2003,s. 11)

V dalsi etapé mezi roky 1997 - 2001 dochézi ke zméné postoje vlady k neziskovému
sektoru. ,,Vztah statu k neziskovému sektoru je intenzivné&jsi a zptesnuje se. Novy zakon o
nadacich vede ke konsolidaci nadacni sféry, probiha pfiprava novych zékonil a zptesiiovani
dotacnich pravidel na jednotlivych ministerstvech. Je obnovena ¢innost RNNO a jsou
rozdéleny prvni finan¢ni prostfedky z Nadacniho investiéniho fondu.” (Vajdova, 2003,s.

11)

Jako obdobi dvou velkych zmén je popisovana posledni etapa mezi roky 2002 — 2004. ,,Za
prvé reforma vefejné spravy znamena vznik kraji, které zahy ovliviiuji situaci NNO v
regionu, za druhé vstup do EU pfinasi vyzvu v podobé& schopnosti navazovat partnerstvi a
vyuZzivat fondy EU. To méni situaci mnoha NNO; ¢ast velmi posili sviij vyznam a vliv, ale

jiné oc¢ekava oslabeni a mozn4 zanik.* (Vajdova, 2003,s. 11)

Soucasné zpravy o stavu neziskového sektoru hodnocené Indexem udrzitelného rozvoje
obc¢anského sektoru (CSOSI) hovoii o tom, Ze vefejnost, vlada i podnikatelska sféra
V soucasnosti vnimaji neziskovy sektor pozitivné, 1 ptfes nckolik piipadl korupce

(naptiklad zneuziti dotaci od EU). Zprava také zaznamenava Gspéchy ve snaze spoluprace
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S predstaviteli statni spravy, v praxi je vSak spoluprace zejména s vladnimi institucemi ne
zcela rovnocennd, rozsifuje se také model v oblasti spolecenské iniciativy firem (CSR).
Koncept se v poslednich letech rozsifil i do stfednich a malych firem puasobicich v
regionech mimo Prahu, byl také zesilen pocet zaméstnancu firem, ktefi se aktivné
zapojovali do dobrovolnickych iniciativ. Tento pozitivni pfistup se pfisuzuje vztahm,

které byly s vefejnosti navazany béhem Evropského roku dobrovolnictvi 2011.

I na neziskovy sektor mélo vliv zhorSeni finan¢ni situace statu, a tak organizace hleda;ji
dal$i nevladni zdroje financovani (fundraising, darcovské sms a dalSi). Finan¢ni fizeni
V neziskovych organizacich neni systémové vyfeSeno. Souvisi to s nedostatkem ekonomut
a finan¢nich manazeri v neziskovém sektoru, coz je podminéno vznikem novych
pracovnich mist, na které neni dostatek finan¢nich prostfedkl. Zavedené organizace
obcCanského sektoru maji stalé zaméstnance s jasnym popisem prace, menSi organizace
pfijimaji zaméstnance pouze na dobu trvani urcitého projektu, roste také pocet
dobrovolnikti. Na tento fakt reaguji akreditovana dobrovolnicka centra, ktera se pfipravé a

vzdélavani dobrovolnikil vénuji.

Velmi vyznamnou zménou v neziskovém sektoru bylo vydani nového obcanského
zakoniku, ktery vstoupil v platnost 1. ledna 2014. Novy obcansky zakonik ptinesl novou
upravu pravnich forem NNO vcetn€ nového vetejného rejstiiku obanskych sdruzeni, ktery
doposud v Ceské republice chybél. Cilem je posilit transparentnost neziskového sektoru.
V ramci piijeti nové legislativy se také prohloubila spoluprace mezi skupinami tvofici
neziskovy sektor, které spolu dfive nespolupracovaly kvili odliSnym predstavam. Tyto
skupiny spole¢né pracovaly na doprovodné legislativé k novému ob¢anskému zakoniku. Se
zménami bylo také zjisténo, ze Ceska republika stale nema dostateény podet odborniki,
kteti se zamétuji na legislativu ob¢anského sektoru. Se zménou obCanského zakoniku se
také zméni struktura a strategie organizace a proto je nutné, aby organizace strategicky

planovaly.

Komunikace organizaci neziskového sektoru s vefejnosti je na dobré urovni, organizace
reaguji na zmény a trendy v komunikacénich kanalech, mnoho z nich se aktivné prezentuje i
na socialnich sitich a aktivné komunikuje 1 s médii. Organizace se také snazi prezentovat
pomoci reklamnich kampani a PR, ale ty jsou opét velmi omezeny finan¢nimi zdroji a

nedostate¢nou kapacitou zamestnanct.
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V této kapitole se zabyvame vyvojem neziskovych organizaci v CR. Struéné informujeme
o vyvoji NO od vzniku prvni republiky az doposud, je zminén také Evropsky rok
dobrovolnictvi, jehoz hlavnim cilem bylo upevnit dobrovolnictvi jako souc¢ast obCanské

ucasti a podpoftit koncept firemniho dobrovolnictvi.

1.2 Clenéni a typy neziskovych organizaci

Stejné¢ jako u definice neziskovych organizaci, nelze jednoznacné urcit rozdé€leni
organizaci pusobicich v neziskové sféfe. Nazory na rozélenéni neziskovych organizaci se
odlisuji podle kritérii jejich ¢lenéni. Na tuto nejednotnost poukazuje Skarabelova (2005, s.
) ve Sborniku ptispévki z moderované diskuze na téma ,,Definice neziskového sektoru™ a

uvadi zde také mozné ¢lenéni neziskovych organizaci.

Clenéni dle pravni normy — toto &lenéni vychazi z diirazu kladeného na institucionalni
formu neziskovych organizaci, kterd je vymezena danou legislativou. ,,V pravnim systému
je vymezeni neziskové organizace nejblize zdkon ¢. 586/1992 Sb., o danich z pfijmu, ve
znéni pozdéjsich ptedpist, ktery v § 18, odstavci 7 definuje tzv. organizaci charakteru
pravnické osoby, ktera nebyla ziizena nebo zaloZena za Gcelem podnikani. Zakon sem fadi

tyto organizace:

z4jmova sdruZeni pravnickych osob, pokud tato sdruzeni maji pravni subjektivitu,
obcanska sdruzeni v€etné odborovych organizaci,
politické strany a politickd hnuti,

registrované cirkve a nabozenské spolecnosti,

1

2

3

4

5. nadace a nada¢ni fondy,
6. obecné prospésné spolecnosti,

7. vetejné vysoké skoly, obce,

8. vyssi uzemni samospravné celky,

9. organizacni slozky statu a izemnich samospravnych celkd,
10. ptispévkové organizace,

11. statni fondy,

12. subjekty, o nichz tak stanovi zvlastni zakon. (Skarabelova, 2002, s. 8)
Clenéni neziskovych organizaci podle kritéria globalniho charakteru poslani

Fri¢ a Goulli (2001) ve své publikaci uvadi typologie, dle kterych mizeme délit neziskové

organizace. V prvni z nich zohlednuje miru vefejného prospéchu. ,,Neziskové organizace
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slouzi k ucelim, které Casto presahuji soukromy prospéch svych ¢lenti, a tim pfispivaji
Kk vetejnému blahu. Z této charakteristiky vyplyva moznost déleni neziskovych organizaci

na dvé zakladni skupiny podle toho, do jaké miry plni kritérium vetejného prospéchu:

a) organizace vzajemné prospésné, jejichz hlavnim cilem je slouzit zajmim svych
¢lend (tzn. uzavienému okruhu osob, které jsou zaroven cleny organizace). Pokud
tyto organizace slouzi vefejnému prospéchu, neni to jejich hlavni cil.

b) organizace vefejné prospésné, jejichz hlavnim tGcéelem je poskytovani veiejné
prospésnych sluzeb. Tyto organizace jsou otevieny Siroké vetejnosti, tj. vSem, ktefi

tuto sluzbu potiebuji.

Rektotik (str. 43, 2001) kategorizuje organizace neziskového sektoru do péti skupin
naslednymi charakteristickymi rysy. Prvni skupinu zastupuji neziskové organizace
vzajemné prospéSné, s globalnim poslanim vzajemné prospeSné CcCinnosti (napiiklad
zdjmova sdruzeni osob nebo obclanska sdruzeni). Dale druhd skupina d€li neziskové
organizace na organizace soukromopravni veiejné prospéSné s globalnim poslanim
vetejné¢ prospésné cinnosti: do tohoto typu neziskovych organizaci mizeme zatadit
politické strany a polickd hnuti, nebo cirkve a naboZenska hnuti. Tteti skupinu zastupuji
organizace typu organiza¢nich slozek a prispévkovych organizaci stitu a
samospravnych izemnich celki S poslanim vefejné prospésné Cinnosti a vetejné spravy.
Patii sem napiiklad obce, kraje, Nejvyssi kontrolni ufad &i Ustavni soud CR. Ctvrtou
skupinu tvofi neziskové ostatni vefejnopravni organizace, S poslanim vetejné prospésné
ginnosti, napt. Ceska narodni banka, Cesky rozhlas ¢ Veiejné vysoké $koly. Posledni,
patou skupinou, jsou neziskové soukromopravni organizace typu obchodnich spole¢nosti
a jim podobnych. Objevuji se velmi vyjimecné, jedna se obchodni spole¢nosti, které jsou
zakladany k jinym ucelim neZ podnikéni a Casto mé jejich neziskovy provoz pouze

docasny charakter.
Dle Frice (2001) mizeme neziskové organizace rozlisit dle typu prevladajici ¢innosti:

a) servisni,to jsou neziskové organizace, které poskytuji servisni ¢innost, tzn zamétuji
se zejména na poskytovani sluZzeb rGzného druhu a nemohou svou podstatou
pfinaset organizaci zisk (napf. sluzby pro handicapované).

b) advokaéni, jsou typy organizaci, které se orientuji na obhajobu prav a zajmi

riznych skupin lidi, upozoriiuji také na problematické otazky, kontroluji
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rozhodovani statni spravy a na podporu svych nazort a pozadavki casto mobilizuji

i Sirokou vefejnost. (Fri¢, Goulli, str. 12-13)

Fri¢ (str. 14-16, 2001), dale klasifikuje neziskové organizace dle obori, ve kterych
neziskové organizace pusobi. Jelikoz je plsobnost neziskovych organizaci velmi
Sirokd, bylo nutné strukturovat a redukovat neziskové organizace na mensi pocet
typickych kategorii a proto byla vytvofena Mezindrodni klasifikace neziskovych
organizaci (ICNPO), ktera rozdé¢luje neziskové organizace do dvanacti kategorii dle
oblasti jejich pasobeni: oblast kultury a uméni — sportu a rekreace - divadla,
knihovny, kulturni spole¢nosti, télovychovné organizace, sportovni kluby, myslivecké
organizace), vzdélani a vyzkum - predskolni vychova, zakladni a stfedni a
vysokoskolské vzdélavani, vzdélavani dospélych, vyzkumné ustavy, zdravi -
nemocnice, rehabilitacni zafizeni, preventivni l¢katska péce, socialnich sluzeb — péce
o déti a mladez, denni péce, pée o rodinu, utulky, jidelny, ekologie — ochrana
zivotniho prostfedi, ochrana zivo€ichd, rozvej obce (komunity) a bydleni —
komunitni, sidliStni a sousedské aktivity, hasici, hospodéiské a spole¢ensko-rozvojové
aktivity, bytova druzstva), ochrany prav a obhajoby zajmu — politiky — organizace
hajici lidska prava, pravni poradenstvi, spolecenské iniciativy, politické strany a hnuti,
organizovani dobrodinnosti — nadace, charitativni organizace, centra pro
dobrovolniky), naboZenstvi — kostely, synagogy, meSity, mista pro bohosluzby,
mezinarodnich aktivit — rozvojova pomoc, vymeéna piatelskych kulturnich programd,
profesich a pracovnich vztahii — v¢etné profesnich komor a odborovych organizaci,

jina oblast.

Skarabelova (2005) kromé klasifikace ICNPO uvadi Systém klasifikace netrznich
¢innosti OSN — COPNI a také odvétvovou klasifikaci ekonomickych ¢innosti
(nevyrobnich) — OKEC. Pii definovani neziskové organizace autorka vychazi ze
srovnani tii vySe uvedenych klasifikaci. ,,Pod pojmem neziskové organizace tedy chape

dva typy resp. skupiny:

a) vladni (statni, veriejné) neziskové organizace, které zabezpeCuji prevazné
realizaci vykonu vefejné spravy, jejich opodstatnéni je dano jejich poslanim,
kterym je podileni se na vykonu vefejné spravy na Urovni statu, regionu ¢i obce.
Jejich pravnimi formami jsou v podminkach CR piispévkové organizace a byvalé
rozpoctové organizace, od roku 2001 organiza¢ni slozky statu, kraje ¢i obce. Jejich

urCitd Cast se charakteristikami svych cinnosti blizi nestdtnim neziskovym
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organizacim. Ze strukturalné¢ operaciondlnich definic neziskovych organizaci se
jich tedy tyk4 pouze institucionalizovanost, samospravnost, dobrovolnost a
neziskovost.

b) nestatni (nevladni, ob¢anské, soukromé) neziskové organizace, jejichz existence
vychazi z principu sebefizeni spolecnosti, coz predstavuje schopnost uréitého
spolecenstvi lidi zijicich a spolupracujicich ve vymezeném prostoru organizovat a
vzajemné usmériovat své jednani. Jde o podileni se na vefejné politice v ramci
obcCanské spolecnosti, kdy se obcané sdruzuji do rlznych typli nestatnich
neziskovych organizaci, ¢emuz napomaha i svoboda sdruzovani jako jedna ze
zakladnich svobod demokratického statu. Jejich zakladni pravni formy ptedstavuji
v Ceské republice ob&anska sdruZeni, nadace a nadaéni fondy, obecn& prospéiné
spole€nosti, cirkve a nabozenské spolecnosti a jejich tucelovd zatfizeni.“

(Skarabelova, 2005, str. 26-27)
Typy neziskovych organizaci platné po zméné Obcanského zakoniku

Velmi podstatnou zménu ve fungovani a ¢lenéni neziskovych organizaci pfinesl novy
Obc¢ansky zakonik, ktery nabyl uc¢innost k 1. 1. 2014, je zaméfen piedevS§im na
transformaci pravnim forem neziskovych organizaci. Neziskové organizace se na tuto
zménu pripravovaly s dostateCnym ptedstihem Novotny a kol. (2014, s. 58) uvadi, ze se

pravnické osoby dé€li na korporace, fundace a astavy.

Korporace se déale ¢leni na spolky a obchodni korporace, mezi fundace patii nadace a
fondy a tustav je pravnickou osobou, ktera je ustanovena za ucelem provozovani ¢innosti

uzite¢né povahy spolecensky nebo hospodaisky s vyuzitim své osobni a majetkové slozky.

S novym obcéanskym zékonikem, ktery zrusil zékon ¢. 83/1990 Sb., o sdruzovani obcant,
skoncila také platnost obCanskych sdruzeni a zacaly se zakladat tzv. spolky. ,,Konstrukce
spolku odpovidd tomu, co dnes rozumime pod pojmem obcanskych sdruzeni. Je to
pravnicka osoba zalozena za G¢elem napliovani spole¢ného z4jmu, stojici na samosprave a

dobrovolnosti.*“ (Novotny a kol. 2014, s. 59).

Pod zcela novym pojem fundace spadaji nadace a nadacni fondy. ,Pro nadace je
pfiznacné, ze jejich zéklad tvoii soubor majetku urceny ke sluzbé néjakému tcelu a tomuto
ucelu je podfizena i jejich ¢innost. Protoze tyto pravnické osoby nemaji ¢leny, zahrnuji se
spolu s vefejnopravnimi fondy do skupiny pravnickych osob oznacenych jako fundace.“

(Novotny a kol. 2014, s. 69).
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Novotny a kol. (2014, s. 91) prirovnava tstav, tedy jeho pravni upravu, resp. tcel k obecné
prospesnym spole¢nostem. Obecné prospésné spolecnosti byly upravovany zakonem ¢.
248/1995 Sb., ktery novy obcCansky zékonik zruSil. Obecné prospésné spolecnosti maji
pravo svoji formu pfeménit na nadace, nadaéni fond nebo ustav. ,,Ustav je pravnicka osoba
ustavena za ucelem provozovani cinnosti uzite¢né spolecensky nebo hospodarsky
s vyuzitim své osobni a majetkové slozky. Ustav provozuje ¢innost, jejiz vysledky jsou
kazdému rovnocenné¢ dostupné za predem stanovenych podminek. (Novotny a kol. 2014, s.

69).

V této kapitole se zaméfujeme na Clenéni a typologii neziskovych organizaci ve
spole¢nosti. Uvadi také mozna kritéria, dle kterych mizeme neziskové organizace ¢lenit.
Zvlastni pozornost je vénovana typim neziskovych organizaci po zméné Obcanského

zakoniku v roce 2014, kdy se objevuji zcela nové pojmy.

1.3 Funkce a role neziskovych organizaci ve spolec¢nosti

Neziskové organizace hraji ve spolecnosti velmi vyznamné postaveni, v§eobecné je nejvice
kladen diiraz na socidlni funkci organizaci, kterd posiluje v obCanech pocit solidarity a
sounalezitosti, NO vSak plni dalsi dalezité funkce. Stejskal (2010, s. 10) vymezil nékolik

zékladnich funkci organizaci ve spolecnosti:

e funkci ekonomickou — tento sektor ma nezanedbatelny narodohospodaisky
vyznam
e funkeci socialni, kterd zahrnuje:
o funkci servisni — vykon a poskytovani specifickych statki
o funkci participacni — uspokojovani potieby sdruzovat se
o funkci politickou, ktera zahrnuje:
o funkci ochranafskou — chrani skupiny i jednotlivce pfed poruSovanim
zékladnich lidskych prav
o funkci demokratizani — ma mimofadny pfinos k rozvoji demokracie a

obcané maji moznost ovlivnit vefejnou politiku

Autorky RakusSanova a Staskova (2007, s. 37-38) vymezily roli neziskovych organizaci ve
spolecnosti. Prvni z nich je role participativni, kdy se obcané sdruzuji v neziskovych
organizacich, aby naplnili své spolecné z4ymy a pozadavky, sdruzuji se s cilem feSit

spolecné problémy. Tim se aktivné podileji na spolurozhodovéni naptiklad obce, nebo
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kraje nebo statu a také CasteCn¢ piebiraji podil zodpovédnosti za rozhodnuti ucinéna
organy vetejné moci. Tato spoluprace mezi vetejnymi organy a neziskovymi organizacemi
je velmi piinosna. V neziskovych organizacich plsobi fada odbornika, kteii svym
pohledem a piistupem k problému mohou zdokonalit jeho feSeni. Spoluprace také piispiva
Kk rozvoji obc¢anii, protoze se u¢i formulovat a prezentovat svoje nazory, vystupovat na
vetejnosti a zvySuji svoje organizacni schopnosti a vytvaii a formuji tak svilj osobni
kapital. Jako dalsi vyznamnou roli vymezily autorky roli servisni a poskytuji sluzby lidem,
ktefi svoje potieby nemohou uspokojit jinde. ,,Neziskové organizace tak vypliuji mezeru
v nabidce sluzeb, které poskytuje vétSinou stat nebo obec.” (Rakusanova a Staskova, 2007,
s. 37). Neziskové organizace nejsou povinny dosahovat pii své Cinnosti zisku a tak
ptipadny piebytek opét investuji do zlepSeni sluZeb pro obCany. Neziskové organizace také
dovazi pomérné rychle a cilené reagovat na skute¢né potieby obcantl, také napomahaji k
integraci spolecnosti napiiklad dobrovolnictvim. Neziskové organizace také agreguji,
selektuji a uspokojuji z4jmy obcanii - tento proces zahrnuje také uspokojovani
individualnich i skupinovych zajml a potieb, které jsou v soucasnosti definovany jako
funkce statu. ,,Napftiklad v socidlni oblasti ¢i oblasti ochrany a podpory zdravi vcetné péce
o zdravotn¢€ postizené nabizeji organizace mnohdy nikoli pouze jako alternativu, ale jediny
zdroj uspokojovani zajmt obcanti (péce o seniory, prace s mentalné ¢i fyzicky postizenymi

détmi 1 dospélymi atd.).* (RakuSanova a Staskova, 2007, s. 38).

Zavér prvni kapitoly informuje o funkcich neziskovych organizaci ve spole¢nosti. Jednou
z hlavnich vyhod neziskovych organizaci je schopnost pomérné rychle reagovat na potieby
obCanli a zaroven pomadahaji zacleniovat vefejnost do své cinnosti. Aby neziskové
organizace plnily svoje funkce a poslani, je tfeba, aby svou pozornost zamé&fily také na
strategické planovani lidskych zdroji v organizaci a Systematické vzdélavani svych
zaméstnancl. O specifikéch fizeni lidskych zdroji v NO pojednavaji nasledujici kapitoly

bakalarské prace.
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2 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU V NEZISKOVYCH
ORGANIZACICH

Rizeni lidskych zdrojti ve vét§ing neziskovych organizaci neni doposud strategicky a
promyslené¢ uplatiovano. Velmi casto v neziskovych organizacich zcela absentuje
pracovnik, ktery by meél kompetence a znalosti k fizeni lidskych zdroji a personalni
¢innosti, prestoze lidské zdroje jako takové maji velmi vyznamnou roli ve fungovani celé

organizace.

Armstrong (2007, s. 27) vymezuje pojem fizeni lidskych zdroji jako strategicky a logicky
promysleny pfistup kftizeni toho nejcennéj$itho, co organizace maji — lidi, ktefi

V organizaci pracuji, a ktefi kolektivné i individualng prispivaji k dosazeni cilii organizace.

Dle Urbana (s. 13, 2013) termin fizeni lidskych zdrojii v organizaci miizeme chépat jako
systém pravidel a postupl uplatiiovanych vici SirSim skupindm zaméstnancti, naptiklad
pravidla a postupy vybéru osob, stanoveni jejich pracovnich ¢i vykonovych cild,
hodnoceni jejich vykonu, $koleni a trénink zaméstnanct. Tato pravidla a postupy plynou
Z obecné platnych zasad fizeni lidi, ale mohou také vyplyvat z pozadavkl organizace a jeji

personalni strategie.

Znaény vyvoj muzeme sledovat v kontextu Casu. Na tuto informaci poukazuje Koubek
(2007): tizeni lidskych zdroji vychéazelo nejdiive z persondlni spravy, kterd se zabyvala
zejména administrativni praci spojenou se zaméstnavanim lidi. Mizeme tak povazovat
persondlni spravu jako podplirny pasivni prostfedek personalni prace. V nékterych
organizacich tento model ptetrvava az do soucasnosti. Pfed druhou svétovou valkou se
objevuje pojem persondalni Fizeni, kdy si organizace zacaly uvédomovat, Ze existuje témeft
nevycerpatelny zdroj prosperity, a to ¢lovék sam. Na tento podnét zacaly vznikat nové
personalni utvary, které¢ formuji celkovou personalni politiku organizace a rozviji metody
personalni prace. Lze tedy usuzovat, Ze v této vyvojové fazi se jednalo spiSe o operativni
fizeni. V pribehu 50. a 60. let se zacind v zahranici formovat 7Fizeni lidskych zdrojii, které
se stava jadrem fizeni organizace. Timto je vyzdvizen vyznam c¢lovéka a jeho pracovni
sily. Autor publikace timto informuje, Ze pojem fizeni lidskych zdroji patii mezi
nejnovejsi koncepce, které vychdzi z persondlni spravy — administrativni ¢innosti, pies
pojem personalni fizeni, které zastava funkci koncep¢ni az k funkci fidici — fizeni lidskych

zdroji.
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Uvod kapitoly se zaobira vieobecnym vyvojem lidskych zdroji v organizaci a formovanim
fizeni lidskych zdroji jako samostatného jadra organizacni politiky organizace. Dalsi

kapitola se vénuje specifikiim fizeni lidskych zdroji v neziskovych organizacich.

2.1 Specifika Fizeni lidskych zdroji v neziskovych organizacich

Armstrong (2007, s. 38) uvadi, ze lidé jsou klicovym zdrojem organizace a vykon
organizace Vv rozhodujici mife zavisi pravé na nich, pokud jsou vytvofeny a realizovany
vhodné politiky a procesy v oblasti lidskych zdroji, pak budou mit atvary lidskych zdroji
podstatny vliv na vykon organizace. I v neziskovych organizacich je fizeni lidskych zdroji
nezbytnou soucasti vnitfni struktury organizace. ,,Ackoliv se neziskovy sektor diky
zaméteni na filantropii vymyka tradiénimu vniméni, tak i zde lidské zdroje vzdy urcovaly,
urcuji a budou urcovat to, zda organizace vzkvéta ¢i upadd.“ (Bachmann, 2011, s. 126).
Autor publikace taky upozoriiuje na fakt, ze v neziskovém sektoru se nemizeme ztotoznit
s ,,neviditelnou rukou trhu®, protoze zaméstnanci neziskovych organizaci jsou ochotni
pracovat za niz$i mzdu, pracuji v organizaci z fady jinych davodu, napiiklad kvili
naplnéni cilii a poslani organizace. V neziskovém sektoru je také velmi specifickd zavislost
lidskych zdroji na financnim zajisténi, které se odviji od riiznych aspektt ,,darci ani
organizace samotné nepovazuji lidské zdroje jako investici, coZ zpusobuje vysokou

fluktaci pracovniki a podhodnoceni prace neziskovém sektoru.* (Bachmann, 2011, s. 127).

Zasadni roli ve fungovani neziskovych organizaci z hlediska fizeni lidskych zdroji hraji
fidici pracovnici - manaZefi neziskovych organizaci. Ukolem manaZera neziskové
organizace je ,,napomahat uspéchiim dal$ich zaméstnancti tim, Ze je vede a podporuje tak,
aby spole¢né s nim dosahovali cili organizace.” (Bachmann, 2011, s. 63). Duben (1996, s.
191) uvadi, ze dalsi zvlastni specifickou skupinou lidskych zdrojii ve vetejné prospésnych
organizacich, které je tfeba veénovat pozornost, jsou dobrovolni pracovnici, ktefi
vykonavaji svoji €innost bezplatn€ s tim, Ze slouzi dobré véci, vyznacuji se ponc¢kud
odlisnym pristupem K praci, vyzaduji jinou péci a jinou péci pii ukladani ukolt. Drucker
(1994, s. 151) upozoriiuje na dilezitost spoluprace mezi stalymi zaméstnanci neziskovych
organizaci a dobrovolniky, kdy vykonny vedouci neziskové organizace musi pracovat
spolecné jak s dobrovolniky, tak s placenymi pracovniky, ob¢ skupiny by mély na zakladé

spole¢nych diskusi vypracovat pracovni plan, stanovit si cile a pracovni rozvrh.

Dle Dubna (1996, s. 192) je fizeni lidskych zdroji ve vefejné prosp&$nych organizacich

velmi slozitou zalezitosti a odlisné podle typu a struktury organizace, podle jeji velikosti.
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Prolinaji se zde ¢innosti typické pro ostatni organizace s ¢innostmi, které jsou vyznacné jen

pro neziskové organizace.

Rizeni lidskych zdrojii v neziskové organizaci ma sva specifika, ktera jsou blize popsana
Vv této kapitole. Autofi publikaci znovu poukazuji na fakt, Ze pro neziskové organizace jsou
klicovi jeji zaméstnanci a dobrovolnici. Obéma skupinam ¢lenli organizace je nutné
vénovat pozornost a strategicky postupovat pii planovani jejich prace, vzdélavani a

osobniho rozvoje.

2.2 Personalni politika a personalni strategie v neziskovych

organizacich

Persondlni strategie je soucasti strategického ftizeni neziskové organizace, které je
zakladnim ptedpokladem pro jeji uspésné fungovani. Duben (1996, s. 192) uvadi, ze pokud
jsou jasné vymezeny zékladni cile 1 poslani organizace, pak je cilem persondlniho utvaru
vytvofit cilovou strukturu pracovnikl v daném €asovém obdobi. Jde tedy o tvorbu strategie
lidskych zdroji, ktera odpovida celkové strategii organizace. Personalni strategie se dale
mutze rozpracovat do dil¢ich persondlnich plant, které reaguji na wvnitini prostiedi

organizace.

Pii formulovani personélni strategie musime postupovat systematicky. Armstrong (1999, s.

181) uvadi metodologii, kterou se lze pii sestavovani fidit:

1. Hodnoceni uskutecnitelnosti — zda je mozné v potiebném cCase ziskat dostatek
klicovych pracovnikli za rozumné naklady.

2. Urceni vhodnosti - zda se strategie shoduje s politikou lidskych zdroju.

3. Urceni cilii — stanoveni si hlavnich otdzek, které vychdzeji z celkové strategie
organizace.

4. Rozhodnuti o nastrojich k dosazeni cilu - vnitini a vngj§i soulad strategie
s celkovou strategii organizace. Cim je soulad vysdi, tim pruznéji organizace

reaguje na zmeny.

Ve spojeni s personalni strategii se Dvotdkova a kol. (2012, s. 483) zmifiuje o optimalni
vyvazenosti ,,mé¢kkych* a ,tvrdych® prvkl fizeni. Dle Bachmanna (2011, s. 125) tyto
pojmy oznacuji dvé Skoly fizeni ,,soft* (mekké) fizeni a ,,hard” (tvrdé) fizeni. Zatimco
»hard“ fizeni se zamétuje na fizeni a kontrolu zaméstnanct,, aby dosahovali strategickych

cild, ,,soft“ klade diraz na potfeby zaméstnanci a vyznam jejich ztotoznéni se s cili a
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poslanim organizace. Dvordkova a kol. (2012, s. 483) uvadi, Ze v neziskovych
organizacich by méla byt mirnd prevaha mékkého fidiciho stylu, avSak nesmi zcela
prevazit tvrdé prvky fizeni, protoZze by mohla v kone¢ném dusledku snizit efektivitu

fungovani organizace.

Kazda organizace ma také svoji specifickou persondlni politiku, kterou dle Koubka (2011,
s. 23) muzeme popsat jako soubor pravidel, jimiz se organizace bude fidit pii kazdém
rozhodovani, ktera se budou pifimo ¢i nepiimo tykat pracovnik a jejich prace. Tato
pravidla mohou mit vS§eobecnou platnost, ale mohou byt také dil¢i a tykat se jednotlivych
personalnich ¢innosti. V kazdém ptipad¢ je nutné, aby byli vSichni pracovnici organizace
s pravidly seznameni. ,,Konkrétni podoba personalni politiky se zpravidla projevuje
v souboru promyslenych opatieni, jimiz se organizace snazi ovliviiovat oblast prace a
lidského Cinitele a usmériovat chovani a jedndni lidi tak, aby pfispivalo k efektivnimu

plnéni jejich ukoll a zdmért.“ (Koubek, 2011, s. 24).

Jednim ze zminovanych faktort, které¢ zasadn€ ovliviiuji neziskové organizace, jsou kromé
nejistoty financnich zdroji také casto ménici se charakter vykonavané cEinnosti NNO
Vv zavislosti na povaze cilové skupiny, na kterou se neziskova organizace zaméfuje. Prave
proto by neziskové organizace mély své usili investovat do tvorby persondlni strategie a

dil¢ich personalnich ¢innosti.

2.3 Personalni ¢innost v neziskovych organizacich

Persondlni ¢innosti rozumime konkrétni Cinnosti, které ptfedstavuji persondlni praci.
Koubek (2007, s. 20-21) upozoriuje, Ze se muzeme setkat srtuznymi druhy pojeti

persondlnich ¢innosti (sluzeb, funkci) a zaroven stanovuje deset nejcastéjSich podob:

1. Vytvafeni a analyza pracovnich mist — definovani pracovnich tkold a s nimi
spojenych pravomoci.

2. Personalni planovani — planovani potieby zaméstnancii v organizaci, planovani
personalniho rozvoje zaméstnancu.

3. Ziskavani, vybér a pfijimani zaméstnanci — zvefejiiovani informaci o volnych
pracovnich mistech, selekce uchazeci atd.

4. Hodnoceni pracovnikli — pfiprava dokumentli, plan hodnoceni, vyhodnocovani

dokumentu.
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5. Rozmistovani a zafazovani pracovnikli a ukonovani pracovniho poméru -
zafazovani, prevadéni zaméstnancl na pracovni pozice, penzionovani a
propousténi.

6. Odmeénovani - dal§i nastroje ovlivilovani pracovniho vykonu a motivovani
pracovnik.

7. Vzdélavani pracovniki — identifikace potieb vzdélavani, vzdélavaci plan,
hodnoceni vysledki vzdélavani a uc¢innost vzdélavacich programd.

8. Pracovni vztahy — organizovani jednani mezi vedenim organizace a piedstaviteli
zaméstnancu.

9. Péce o pracovniky — bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci, otazky pracovni doby a
pracovniho rezimu, zalezitost socialnich sluzeb.

10. Personélni informacni systém — zjiStovani, uchovavani, zpracovani a analyza dat

tykajicich se pracovnich mist, pracovniki a jejich prace.

Autor poukazuje na logickou provédzanost v pofadi uvedenych personalnich ¢innosti.
Nejprve je nutné vytvofit analyzu a vytvofeni pracovniho mista, nasleduje planovani
potteby pracovnikl a jejiho pokryti pomoci ziskdvani novych pracovnikii. Teprve v tuto
chvili mize dojit k pracovnimu vykonu a jeho zkoumdni a hodnoceni, které je
S pfihlédnutim k povaze pracovnich mist a prace do nich viazené vychodiskem pro
rozmistovani pracovniki, ukoncovani pracovniho poméru, odmenovani, vzdélavani, péci o
pracovniky 1 pro vytvéareni kladnych pracovnich vztaht. ,,Mimotadn¢ dilezité je, aby cile a
zasady uplatnované pii provadéni jednotlivych persondlnich ¢innosti (sluZzeb, funkci) byly

vzajemné provazany, sladény a podporovaly se. (Koubek, 2007, s. 23).

Dvotakova a kol. (2012, s. 490) se zamétuje ve své publikaci na ¢innosti, které¢ jsou u
ceskych neziskovych organizaci nejvice rozvinuty, a to ziskavani a vybér, vzdélavani,

motivace, hodnoceni pracovnika a odménovani.

2.3.1 Ziskavani a vybér pracovniki

Gregar (2010, s. 43) uvadi, ze cilem ziskavani pracovnikii je ziskat s vynalozenim
minimalnich nakladl takové mnozstvi a takovou kvalitu zaméstnanci, ktera je zadouci pro
uspokojeni organizace. Uvadi také tfi mozné faze vybéru pracovniki. DileZzité je definovat

svoje pozadavky, ziskat uchazece a vybrat z nich vhodné kandidaty na danou pozici.

Identifikovat potiebu ziskat pracovnika dle Koubka (2007, s. 132) musi vychazet jednak

z pland organizace, jednak z momentdlni operativni potfeby, plani Cinnosti ¢i vyroby,
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které jsou zakladnou, z niZ personalist¢ nebo manazefi vychazi pifi odhadu poctu

zameéstnancu.

Dle Dvotakové a kol.(2012, s. 492) neziskové organizace vyuzivaji riizné zpiisoby a
prostredky pro ziskavani uchazeci se zadmérem dosdhnout co nejnizsich naklada.
K nej¢astéjSim metoddm patii umisténi ozndmeni o volné pracovni pozici na internetové
portaly nevladniho sektoru, na vlastnich webovych strankach, ¢asopisy nevladniho sektoru
jako celku nebo jednotlivych organizaci, ozndmeni na nasténkach v nevladnich
vzdélavacich centrech apod. Vyuzivaji také osobni kontakty a inzerci v regionalnich

mediich.

Proces ziskavani uchazecu zavrSuje samotny vybér pracovniki, kterého by se méli ucastnit
vSichni fidici pracovnici veetné feditele neziskové organizace. Dvoidkova a kol.(2012, s.
492) upozoriiuje na nedostatecné znalosti neziskovych organizaci nejen v oblasti ziskdvani
a vybéru pracovnik®, ale také v celé persondlni &innosti. ReSenim miZe byt odborné
Skoleni zaméstnanci v oblasti persondlni cinnosti, nebo organizace mohou navazat
spolupréci s personélni agenturou, ktera by jim sluzbu poskytla jako dar, pfipadné mohou

ziskat kvalifikovaného pracovnika pro personalni ¢innosti v organizaci.

Dvotakova a kol.(2012, s. 491) povazuje ziskavani a vybér zaméstnanci za klicovou
¢innost personalni prace, nejenom z hlediska toho, ze potiebuje najit vhodného pracovnika,

ale také z pohledu omezenosti finan¢nich zdroji.

2.3.2 Vzdélavani pracovniku

Vzdélavani pracovniki je nedilnou soucasti persondlni Cinnosti kazdé organizace. V
souvislosti s neziskovym sektorem Dvorakova a kol. (2012, s. 493) hovoii o komplexnim
vzdélavani zaméstnancl, které ovliviluje celkovy riist osobnosti zaméstnance a je
provazano s riistem neziskové organizace jako celku. Vizi neziskovych organizaci by méla
byt snaha o komplexné vzdélané, samostatné a kriticky uvazujici osobnosti. Praxe vSak
ukazuje, ze v Ceské republice je vzdélavani zaméstnancti zaméfeno zejména na ziskavani

nejdulezitéjsich praktickych dovednosti
,» Vzdélavani pracovniki je personalni ¢innost zahrnujici nasledujici aktivity:

e Prfizplisobovani pracovnich schopnosti pracovnikli ménicim se pozadavkiim

pracovniho mista, tj. prohlubovani pracovnich schopnosti. Jde v podstaté o tzv.
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doskolovani, které je tradi¢nim, nejcastéjSim a casto i1 hlavnim ukolem
vzdélavacich pracovnikt v organizaci.

e ZvySovani pouzitelnosti pracovnikli tak, aby alespon z Casti zvladali znalosti a
dovednosti potfebné k vykonavani dalsich, jinych pracovnich mist, dochazi tak k
rozsifovani pracovnich schopnosti.

e Usili o rozdifovani pracovnich schopnosti pracovnikii usnadiiuje piipadné
rekvalifika¢ni procesy v organizaci.

e Piizptsobovat pracovni schopnosti novych pracovnikii specifickym pozadavkim
daného pracovniho mista, pouzivané technice, technologii, stylu prace v organizaci.

e Formovani pracovnich schopnosti v rdmci moderni persondlni prace piekracuje

hranice pouhé odborné zpusobilosti (kvalifikace) a stale vice zahrnuje i formovani

osobnosti pracovnika.” (Koubek, 2007, s. 253-254)

Protoze vzdélavani je nedilnou souc¢asti personalniho rozvoje kazdé organizace, je toto

téma podrobnéji rozebrano v treti kapitole.

2.3.3 Motivace pracovniki

Motivace je dulezitym faktorem obzvlasté v neziskovych organizacich, kde neni ucelem
dosahovat zisku a pracovnici zde vyviji maximum usili za Casto minimalni mzdu.
Dvorakova (2012, s. 494 - 495) uvadi, ze lidé, ktefi pracuji v neziskovych organizacich,
tak plni své poslani, coz je velmi silna motivace a pro management je vyzvou jejich
motivaci co nejlépe vyuzit ve prospéch organizace. Silnd motivace lidi, kterou Dvotakova
popisuje jako touhu ,,zménit svét, mize mit sva Uskali. Tito lidé si na sebe kladou
pomérné vysoké cile a jejich pfedstavy jsou Casto idealistické a nédsledné mohou byt
zklamani z jejich nedosazeni. Zejména v malych neziskovych organizacich se také
objevuje syndrom ,ztotoznéni osobniho a pracovniho zivota®, kdy kvuli vysokému
pracovnimu nasazeni vytrdci osobni zivot, coZ vétSinou neni vykoupeno dosaZenim
pracovnich tspéchll. Pracovnici se maji také tendenci pasovat do role ,,mucednika®, ktery
se vyznacuje velkym odfikanim a obé&tavosti, pracovnici se musi naucit ,,nezit* jenom pro
organizaci, musi najit vyvazenost mezi jejich pracovnim a osobnim Zivotem, jinak muze
dojit k syndromu vyhoteni, zejména u vedoucich pracovnikli. Pfevazné mladi pracovnici
prozivaji také svilj ,,vnitini boj* mezi potiebou finanéniho zabezpefeni a nezdjmem
pracovat pro podnikatelsky sektor. Management a vedouci pracovnici by méli najit zptisob,

jak ptfedchazet vySe zminénym syndromim, nebo jakym zpiisobem je minimalizovat a
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zaroven si uvédomovat, jak velky potencidl ma vnitini motivace jejich pracovnikil a

dobrovolniku.

2.3.4 Hodnoceni a odménovani pracovniku

Hodnoceni pracovnika patii mezi dulezité personalni ¢innosti a plni fadu funkci. Podle
Gregara (2010, s. 58) pracovni hodnoceni vyplyva z celkové koncepce systému prace
s lidmi v organizaci. V souladu s touto koncepci je za urcité obdobi posoudit pracovnika
jak z hlediska vykonnosti, tak z hlediska souladu jeho pracovni zpusobilosti s profesnimi a
pracovnimi naroky. Hodnoceni pracovnikli ma vyznam poznavaci, ktery spociva v tom, ze
sledovani pracovnika umozituje hodnotiteli objektivné poznat a hodnotit vykonnost a
kompetenci pracovnika. Motiva¢ni vyznam spociva vtom, Ze hodnoceni piedstavuje
silnou vazbu a vyznamny ndstroj ovlivilovani pracovnikid. Hodnoceni ma dal$i vyznam
z hlediska vychovy a rozvoje, kde spociva v podnétech k sebehodnoceni pracovnika.
Pracovni hodnoceni ma v zasadé dvé podoby, neformalni pracovni hodnoceni a formalni
pracovni hodnoceni. ,,Neformalni hodnoceni ma nasledujici charakteristiky — je pribézné,
ptilezitostné, je soucasti kazdodenniho vedeni lidi, nebyva pisemné zaznamenavano, ma
vyznamnou motivaéni hodnotu (zpétna vazba, uspokojeni potieby uznéni a seberealizace).
Pro formélni hodnoceni jsou typické tyto charakteristiky — je periodické, standardizovang,
planovité, systematické, zdokumentované a je podkladem pro dal$i personalni ¢innost.*

(Gregar, 2010, s. 58-59).

Dvorakova a kol. (2012, s. 495) uvadi, ze v neziskovych organizacich je pracovni vykon ve
srovnani s podnikatelskym sektorem zélezitosti nejenom ekonomickou, ale i mordlni.
Odménovani pracovnikll tak mizeme charakterizovat jako nejproblemati¢téjsi cast tizeni
lidskych zdroji. VSeobecné znamé je také stanovisko, Ze uroven mezd v neziskovych
organizacich je nékolikanasobné niz$i, nez v podnikatelském sektoru. ,,Obecné plati, Ze
soukromé neziskové organizace by mély pii odménovani dodrzovat pravidlo ,pay fair
living wage®, podle kterého by mél zaméstnanec ziskat za sviij pracovni vykon mzdu, ktera

mu umozni zit na Urovni bézného zivotniho standardu dané zemé. (Flanagan, 2001 cit.

podle Dvotakova a kol., 2012, s. 496)

2.3.5 Personalni prace s dobrovolniky

Tato personalni Cinnost je specifickd pro neziskové organizace, protoze se zde setkavdme

S druhem pracovnikli, ktefi v organizaci plsobi, aby naplnili svoje poslani, tudiz bez
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naroku na odménu ve finan¢éni podobé. Dvoiakova kol. (2012, s. 497) uvadi, ze z hlediska
personalni prace s dobrovolniky za¢ind problém jiz u samotnych manazert a vedoucich
pracovnikli, protoze nemaji stanovenou koncepci prace s dobrovolniky. Pokud si
organizace neurci, jaké dobrovolniky potfebuje, miize dojit k piebytku ,,nespravnych
dobrovolnikii“, kterym organizace nema co nabidnout a tim mulze zhorSit svou image
Vv ocich vefejnosti. Také Bachmann (2011, s. 196) zduraziuje, ze prace s dobrovolniky
musi byt soucasti organizacni strategie, je tieba vypracovat popis pracovnich ¢innosti,
které¢ budou dobrovolnici vykonavat. Po vybéru dobrovolnik nesmi neziskové organizace
opomenout na dikladnou adaptaci dobrovolnikii, zejména u dobrovolniki, ktefi se pii své
praci setkaji se zdravotné postizenymi ¢i seniory. Jelikoz je dobrovolnik ¢lenem organizace
jako kazdy jiny, i zde probiha hodnoceni, na které navazuje rozvoj dobrovolnika, ktery je
napiiklad realizovan prostfednictvim riznych Skoleni, kterd jsou potfebné pro vykonavani
dané ¢innosti. Dvotakova a kol. (2012, s. 497) stejné jako Drucker (1994, s. 151) klade
diaraz na spolupraci dobrovolnych pracovnikil se stalymi pracovniky neziskové organizace.
V ptipadé, ze dobrovolnik pociti ze strany stdlého zaméstnance nezdjem, mulze ztratit

motivaci, protoze nabude dojmu, Ze je pro organizaci nepotiebny.

V zavéru druhé kapitoly se vénujeme klicovym persondlnim ¢innostem NNO. Bohuzel je
velmi Castym jevem, Ze neziskové organizace postradaji vySkolené personalisty a proto
jsou jednotlivé personalni ¢innosti vykonadvany pouze cCastetné a nemaji ukotvenou
strukturu. V tomto ptipadé v ramci NNO hovoiime spiSe o tzv. personalni administrative,

ktera se zamétuje na administrativni kroky souvisejici se zaméstnavanim lidi.
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3 PERSONALNI ROZVOJ V KONTEXTU POJETI ANDRAGOGIKY

V ramci fizeni lidskych zdroji a personalniho rozvoje pracovnikli v organizaci se
setkdvame s pojmy, jako je vzdélavani, Skoleni, rozvoj, péce o pracovniky. Vsechny tyto
pojmy souvisi s personalni andragogikou, kterd je jednou z andragogickych disciplin a je
soucasti profesni andragogiky. VSeobecné dle Palana (2002, s. 7) miizeme andragogiku
chapat jako védeckou disciplinu, ktera se zabyva veskerymi procesy a souvislostmi uceni a
vzdélavani dospélych, zabyva se zvlastnostmi pisobeni pedagogickych zékonitosti na

dospélou populaci a definuje systém vychovy a vzdélavani dospélé populace.

Dale se setkdvame s pojmem profesni andragogika. Tato andragogicka disciplina se dle
autorti Prichy a VeteSky (2012, s. 208) zabyva zejména aplikaci andragogickych teorii
VvV pracovnim prostfedi. Tento koncept se v soucasnosti rozviji zejména v rdmci modelu
rozvoje a fizeni lidskych zdroji a usiluje o rozvijeni a optimalizaci potencialu pracovnikl

organizace.

Soucasti profesi andragogiky je persondlni andragogika, kterd vyuziva andragogické
zasady pii praci s lidmi v ramci organizaci. ,,Personalni andragogika vyuziva andragogické
zasady v praci s lidmi v ramci zamé&stnavatelskych organizaci. V praxi ptredstavuje soubor
teorii, zasad a pravidel zamétfenych na socializaci, vedeni, pomoc a péci zaméstnanctm.
Nejcastéji se vyuziva v ramci uceni, vzdélavani a rozvoje zaméstnancil. Jeji doménou je
feSeni vztahu mezi pozadavky profesniho prostiedi na strané jedné a naplnéni potieby

r

sebeuplatnéni a seberealizace jedince na strané druhé.““(Pricha, Veteska, 2012, s. 208).

3.1 Personalni rozvoj

Némec (2002, s. 8) vysvétluje personalni rozvoj jako formovani pracovnich schopnosti
pracovnika cestou zvySovani kvalifikace — pfedev§im pomoci vzdélavacich programii a
ziskdvanim zkuSenosti. Dal$i rozmér persondlniho rozvoje zahrnuje problematiku
planovani a fizeni kariery pracovnikii. Kazdy zaméstnavatel by mél ve svém osobnim
zajmu vytvaret podminky pro vzdélavani zaméstnanci, protoze tak pozitivné ovlivituje
nejenom znalostni potencial firmy, ale i motivaci pracovnikli samotnou, a snizuje tak

mnozstvi a frekvenci odchodi pracovniku.

V kontextu s personalnim rozvojem v neziskovych organizacich se setkavame s riznym
pojetim tohoto terminu. Dle Bachmanna (2011, s. 146-147) jsou velmi ¢asto zaménovany

terminy Skoleni, rozvoj a vzdélavani. Mezi nimi vSak existuji jasné rozdily:
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e Skoleni — odehrava se v podob¢ riiznych kurzt. Jeho hlavni Cinnosti je pfipravit
pracovniky pro pozadavky, které na né klade pracovni misto, které zastavaji. Tyto
pozadavky mohou byt zaméfeny na praci samotnou (naptiklad Skoleni v rdmci
prace s mentalné postizenymi lidmi), nebo na dalsi aspekty, které s danou praci
souvisi (naptiklad znalost efektivni komunikace). Profesni i mimoprofesni Skoleni
Casto zasahuje i1 do oblasti rozvoje.

e 10zvV0j — umoziuje pracovnikovi rozsifit si kariéru pochopenim souvislosti a
zlepsenim dovednosti, které pracovnika dovedou na vyssi Groven vykonnosti.

e vzdélavani — svoji povahou jsou spiSe formdalni zaleZitosti, ptikladem mohou byt

studenti kombinované formy studia.

Personalnim rozvojem dle Koubka (2007, s. 357) se rozumi také rozvoj kariéry
pracovnika. Zaméstnavatelé by méli pracovniky seznamovat s moznosti rozvoje jejich
kariéry v organizaci a zaméstnavatel by jim mél poskytnout jasnou perspektivu
personalniho rozvoje. ,,Nejasna perspektiva, nejasnd kariéra vede zejména ty nejschopnéjsi

a nejdynamictéjsi pracovniky k tomu, ze z organizace odchazeji.” (Koubek, 2007, s. 357).

Turbulentni vyvoj spoleCnosti nuti neziskové organizace neustdle rozSifovat a
pfizplsobovat svoje sluzby potiebam obcanti. Tim jsou kladeny také naroky na pracovniky
neziskovych organizaci, kteti musi na zmény pohotové reagovat a neustale rozsifovat a
prohlubovat svoje znalosti, zaroven tak stabilizuji i svoje postaveni na trhu prace. Investice
do rozvoje pracovnikl je tedy nezbytna, je vSak nutné vhodné zvolit podobu investice,

¢emuz by méla piedchézet diikladna analyza a plan personéalniho rozvoje.

3.2 Planovani personalniho rozvoje

Aby byl personalni rozvoj efektivni a pln€ vystihl vSechny pozadavky organizace v rdmci
persondlniho rozvoje, musi mu pfedchazet plan, ktery zohlediuje celkovou strategii
organizace. ,,Planovanim osobniho rozvoje chceme pomoci cileného ziskavani novych
znalosti a dovednosti v kratkodobém ¢i sttednédobém horizontu dosdhnout postupného

odstranéni kvalifikacni mezery u vybranych pracovniki.* (Dvotakovéa a kol. 2012, s. 288).

V ramci planovani personalniho rozvoje je dle Koubka (2007, s. 96 -97) dllezité zohlednit
fakt, Ze nelze pocitat s pracovnimi silami pouze jako s pasivnimi vstupy, ale je tieba
respektovat, ze jde o lidské bytosti, které maji své vlastni predstavy a zivotni cile.

Planovanim persondlniho rozvoje (kariéry) jednotlivych pracovniki ma v téchto
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souvislostech za tkol stabilizovat potfebné pracovniky, dat jim jasnou perspektivu
V organizaci a v maximalni mife se snazit o harmonizaci jejich individualnich zajma se
z4jmy organizace. ,,Personalni planovani by tak mélo vychazet nejen ze soucasné struktury
pracovnikii organizace a pracovnich podminek, ale piedev§im z peclivého zkoumani
nazord,, postoji a potieb pracovnikd. V této souvislosti jsou velmi dulezité zdroje
informaci od pracovnikd, které muze ziskat ze zdznamt hodnoticich pohovort, které jsou
dalezitymi ukazateli pro budouci rozvoj pracovnika v organizaci. Potfebné informace
muzeme také ziskat prostfednictvim dotaznikovych Setfeni, anket nebo vefejnych diskuzi

S pracovniky.

Dle Armstronga (1999, s. 529) ucelem planu persondlniho rozvoje je zaméfit pozornost na
takovy rozvoj, ktery je potiebny pro zlepSeni vykonu na soucasném misté. Takové plany
jsou dulezité v organizacich s plossi organizaéni strukturou, kde se klade diraz na
soustavny rozvoj. Kroky, které je tfeba uskutecnit pii ptipravé planu personalniho rozvoje,

jsou dle autora nasledujici:

e Analyzovat stavajici situaci a rozvojové potifeby — identifikovat silné stranky v
oblasti rozvoje. U tohoto kroku se klade velky didraz, aby pracovnici souhlasili se
svymi manazery.

e Stanovit si cile (naptiklad zlepSeni pracovniho vykonu, soucasna role, pfiprava na
budouci zmény atd.).

e Piiprava planu Cinnosti — tento plan musi projednat manazeii s pracovniky - bude
obsahovat vhodné kombinace ¢innosti, které smétuji k osvojeni si nebo rozvinuti

urcitych dovednosti nebo k pfirtistku znalosti.

V ramci planovani personalniho rozvoje se také setkdvame s pojmem planovani pracovni
kariéry. Dle Koubka (2007, s. 119) jde vzdy o individualizovany plan zpracovany pro

konkrétniho pracovnika. Pfipravu individudlniho planu shrnuje autor do ¢tyt kroki:

1. Pracovnik sdm hodnoti své individualni schopnosti, zvazuje své zajmy a stanovuje
své pracovni cile.

2. Organizace hodnoti individudlni schopnosti a rozvojovy potencial kazdého
pracovnika.

3. Pracovnik je informovan o tom, jaké se mu nabizeji moznosti a jakou kariéru mize

V organizaci udélat.
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4. Pracovnik, jeho nadfizeny (nadfizeni) a personalista se spole¢né radi, jak realisticky
stanovit cile kariéry pracovnika a zpracovat plany sméfujici k dosazeni téchto cilt.*

(Koubek, 2007, s. 119)

Dle autora je pravé posledni krok velmi vyznamny, protoze je béhem néj pracovnik
navadén na drdhu své kariéry, pfipadné je korigovan smér jeho kariéry. Vysledkem

postupu je plan kariéry (plan osobniho rozvoje), ktery piedstavuje jednotlivé rozvojové

vvvvvvv

3.3 Strategie personalniho rozvoje pracovniku

Strategie personalniho rozvoje pracovnikll reaguje na strategii a planovani lidskych zdroju,
ktera vychazi z celkovych plani a cilll organizace. Dle Armstronga (1999, s. 510) by m¢la
strategie zdlirazilovat vazby mezi uenim se, rozvojem a odbornym vzdélavanim, zéroven

by méla byt formulovana tak, aby pfinesla v§em zic¢astnénym stranam uzitek.

Dvorékova a kol. (2012, s. 286) uvadi, ze je problematické stanovit priority jednotlivych
potfeb personalniho rozvoje, protoZe zavisi na mnoha vnéjSich faktorech. Lze vSak

vSeobecné stanovit priority jako je:

e Jizeni talentu - cilem je udrZet, motivovat a rozvijet talentované pracovniky,

e leadership - jeho podstatou je sestaveni rozvojovych programi zejména pro
vedouci pracovniky,

e Jizeni zmén a kulturni transformace — cilem je upeviiovat zpusobilost k
projektovému fizent,

e prechod kucici se organizaci — promitnuti ziskanych znalosti do dovednosti a

prevedeni do pracovnich vysledkd.

V organizaci je dulezité stanovit takové podminky, které by pracovnika dale podnécovaly
k dalsimu aktivnimu vyhledavani novych pfilezitosti k prohlubovani svych profesnich
znalosti. Tyto podminky a pfistupy organizaci ke vzdélani oznaCujeme jako ucici se
organizace. ,Koncept ucici se organizace je zalozen na myslence kontinualniho
vzdé€lavani, respektive ,,zdokonalovani* a rozvoje. (Tureckiova, 2004, s. 108). Autorka
poukazuje na jasnou souvislost koncepce ucici se organizace s vnitinim prostiedim firmy a
s jejim lidskym kapitalem. ,,Organizace se uci prostfednictvim svych ¢lent, kteti pro sebe,
ale i pro svoji organizaci ziskavaji znalosti, dovednosti a zkusenosti, diky nimz a podpoie

vedoucich pracovniki vzrusta ochota i schopnost ménit pracovni navyky, pracovni postoje
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a hodnoty. Nastavenim a fizenim firemni kultury, zaméfené na vzdjemné uceni, mohou
lidé v organizaci Iépe rozvinout své schopnosti, vyuzit svilj potencial a iniciovat nejen

vlastni rozvoj, ale také rozvoj ostatnich ¢lend organizace.* (Tureckiova, 2004, s. 109)

V poslednich letech lze evidovat zvySeny zdjem organizaci o vytvoieni prostiedi uvnitt
organizace, které¢ bude nejenom zvySovat u pracovnikil jejich pracovni potencial, ale také

bude pracovniky motivovat a zvySovat spokojenost v organizaci.

3.4 Nastroje personalniho rozvoje

Vzdélavani a rozvijeni pracovnikt je dulezitou Cinnosti v kazdé organizaci. V predeslych
kapitolach se zmintujeme o tom, Ze zejména pro neziskové organizace se tento proces stava
klicovym: Praxe vSak ukazuje, Ze Ceské neziskové organizace jsou spiSe zamétfeny na
pracovnici uci prubézné a aktivné piredavaji svoje znalosti dalsim pracovnikiim. Neziskové
organizace musi byt pfipraveny reagovat na zménu velmi rychle a pfizpisobovat svoje
sluzby potiebam spolecnosti, k ¢emuz pfispiva kontinudln¢ probihajici vzdélavani

V organizaci.

Zakladem uspesnosti kazdé organizace je jeji pfipravenost reagovat na zmény. Flexibilitu
organizace vytvaieji jeji zaméstnanci, ktefi jsou nejen pfipraveni na zménu, ale zménu
akceptuji a podporuji ji. Tradiéni zplusoby vzdélavani pracovniki (napiiklad zacvik,
preskolovani) jiz nestaCi a je tfeba rozvijet aktivity zaméfené predev§sim na formovani
jejich hodnotovych orientaci a prizptisobovanim jejich kultury kultufe organizace. Pravé
tyto rozvojové aktivity formuji flexibilitu pracovnik a jejich pfipravenost na zmény.

(Koubek, 2007, s. 252)

Jakym zplsobem bude své pracovniky organizace vzdélavat a rozvijet zaleZi na mnoha
vnéjSich 1 vnitinich faktorech (naptiklad finan¢ni situace organizace, poptavka vetejnosti
po sluzbéach atd.). VeteSka a kol. (2013, s. 53) uvadi nejcastéjsi typy vzdélavacich a

rozvojovych aktivit. Radi sem:

e vzdélavani jako soucast adapta¢niho procesu,

normativni (zadkonné) vzdélavani — jako jediné je povinné,

dopliiovani nebo zvySovani kvalifikace,

rekvalifika¢ni programy,

individudlni rozvoj pracovnik.
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Probstova a Kaesler (2013, s. 86) rozdéluji néstroje personalniho rozvoje podle toho, jak
blizko k organizaci jsou provadény. RozliSuji personalni rozvoj: ,,on the job* — vzdélavani
probiha pfimo na pracovisti, ,, near the job* - vzdé€lani neprobiha piimo v organizaci, ale
na misté, které s nim souvisi, ,, off the job “ — rozvoj probiha mimo organizaci, naptiklad pii

navstéve externich workshopti nebo seminara.

Zpisoby a nastroje, jakymi budeme pracovniky rozvijet, by mély byt strategicky a
systematicky promysleny a méla by jim pfedchazet dikladna analyza a plan vzdé€lavacich a

rozvojovych potieb pracovnik.

3.5 Hodnoceni personalniho rozvoje

Po realizaci rozvojového programu je velmi dulezita také zpétnd vazba a zhodnoceni
programu, kdy nejenom pracovnici, ale také organizace zjisti, zda byl pro né rozvojovy
program piinosem a vhodnou investici. Hodnotit cely rozvojovy program muizeme

z n¢kolika hledisek. Dvotakova a kol. (2012, s. 283-284) uvadi nasledujici:

e vyhodnocovani probihajicich a ukoncenych rozvojovych programi — vyuzivani
ziskanych védomosti na urovni pracovnika, tymu nebo celé organizace,

e ovéfovani, zda nastalo zlepSeni a byl dosazen cil vzdélavaci aktivity,

e zda bylo naplnéno ocekavani pracovnikli a pozadavky vedoucich pracovnikl z
hlediska rozvoje jako formy odmény, nebo motivac¢niho systému,

e zda byly uskute¢néné vzdelavaci akce efektivni z hlediska vynalozenych naklada
na potieby rozvoje,

e aktualizace soucasného a pozadovaného kvalifikacniho profilu zaméstnanci, tj.

uprava kvalifika¢ni mezery.

Hodnoceni vzdélavaci akce zac¢ind uz na samotném zacéatku, kdy tcastnici sd€luji svoje
ocekavani, neformaln¢ béhem aktivity, naptiklad o ptestavkach. Na konci vzdélavaci akce
by mélo probéhnout hodnoceni, kde se zjistuje spokojenost ticastnikii nejenom s vécnou
strankou aktivity, ale také stechnickym a organizacnim zabezpeCenim. Takto ziskané
informace jsou dulezité nejenom pro lektora, ale také pro personalni utvary. ,,Dulezité je

hodnotit a sledovat rozvoj jedince z riiznych hledisek a ¢asovych rovin:

1. Kontrola stavu plnéni planu rozvoje, ktery je dostupny jak manaZertim, tak

zamestnanciim a personalistim.
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2. V ramci motivacniho rozhovoru je nutné provést kritické posouzeni budouciho
uplatnéni zaméstnance v organizaci. Vystupem by méla byt aktualizace
kvalifikaéniho profilu pracovniho mista, role, nebo uprava motivaéniho planu
zameéstnance.

3. Hodnoceni znalosti v ramci hodnoceni pracovniho vykonu, tedy posouzeni, jak
zamé&stnanec promitnul vysledky vzdélavani do svého pracovniho a socidlniho
chovani - zde je dilezité, aby se rozhovor nesto¢il pouze k hodnoceni védomosti.

4. Dulezita je také neformalni zpétna vazba a priabézné povzbuzovani zaméstnance
Vv jeho pokroku.

5. Je vhodné formalni ocenéni dokonéeni rozvojového programu, napi. formou dopisu

nebo predanim certifikatu.* (Dvotakova a kol., 20012, s. 294-295).
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II. PRAKTICKA CAST
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4 DESIGN VYZKUMU

V této Casti bakalarské prace se zaméfime na praktickou vyzkumnou c¢ast. Vzhledem
k charakteru zkoumané problematiky se jevi jako nejvhodnéjsi metoda kvalitativniho
vyzkumu, kvalitativni vyzkum je doplnén analyzou internich dokumentli neziskové
organizace a zucastnénym pozorovanim v organizaci. Dle Hendla (2008, s. 48-50)
chapeme kvalitativni vyzkum jako proces hledani porozumeéni, ktery je zaloZeny na
tradicich zkoumani daného problému. Vyzkumnik pted realizovanim vyzkumu vybira téma
a sestavi vyzkumné otazky, sesbird data a provede jejich analyzu a ziskand data
interpretuje. Dle autora mezi hlavni vyhody kvalitativniho vyzkumu patii podrobny popis
a zkoumani fenoménu (udalosti, problému) Vv jeho piirozeném prostiedi, hleda lokalni
pfi¢inné souvislosti a dobie reaguje na mistni situace a problémy.Hlavni nevyhodou
kvalitativniho vyzkumu je fakt, ze vysledky vyzkumu mohou byt snadno ovlivnitelné

subjektivnimi preferencemi vyzkumnika.

4.1 Cil vyzkumu

Hlavnim cilem vyzkumu je zjistit a analyzovat aktudlni situaci persondlniho rozvoje ve
vybrané¢ neziskové organizaci a navrhnout pldn mozného persondlniho rozvoje

zamg&stnancl organizace.

4.2 Vyzkumna otazka

Cilem polostrukturovanych hloubkovych rozhovort s informanty bylo zjistit odpovéd’ na

hlavni vyzkumnou otazku:
Jaky je plan personalniho rozvoje v neziskové organizaci?

Tato vyzkumna otdzka je podpotfena dalSimi otdzkami vztahujici si se k témto tématim —
rozvoj a vzdélavani clenli organizace, zajiSténi persondlni prace v organizaci, personalni

planovani, rozvoj jednotlivcti v organizaci a hodnoceni personalniho rozvoje.

4.3 Metoda sbéru dat

V ramci kvalitativniho vyzkumu vyuzijeme nejcastéji pouzivanou metodu — hloubkovy
rozhovor. ,,Hloubkovy rozhovor mizeme definovat jako nestandardizované dotazovani
jednoho tucastnika vyzkumu zpravidla jednim badatelem pomoci nékolika otevienych

otazek.* (Svaiiéek, Sed’ova a kol., 2014, s. 159). Pro tigely vyzkumu jsme zvolili rozhovor
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polostrukturovany, ktery vychazi z pfedem ptipravenych otdzek. Dle Miovského (2006, str.
159-160) je polostrukturované interview jednou z nejrozsifenéjSich metod, kdy si
vytvatime urité schéma, které je pro tazatele zavazné, za velkou vyhodu také autor

povazuje moznost dopliujicich otazek.

Dalsi pouzitou dopliiujici metodou ve vyzkumu je zucastnéné pozorovani, na vhodnost
spojeni rozhovoru s pozorovanim poukazuji autofi Svaiidek a Sedova (2014, s. 158),
metoda pozorovani v kombinaci srozhovorem umoziuje badateli si udélat celistvou
predstavu o dané situaci a jeji pochopeni. Zucastnéné pozorovani definujeme jako ,,styl
vyzkumu, ve kterém vyzkumnik participuje na kazdodennim zivoté lidi, které studuje.
(Disman, 2011, s. 305). Dle autora publikace je nutné, aby si vyzkumnik zvolil svoje
ztotoznéni se se studovanym prostiedim, nasledné miru ztotoznéni definuje do nckolika
kategorii — Gplny pozorovatel, pozorovatel, participant jako pozorovatel, tplny participant.
(2001, s. 306). Vramci vyzkumu ve vybrané neziskové organizaci se vyzkumnik
ztotoziiuje s oznacenim uplny pozorovatel, toto oznaceni Disman charakterizuje
nasledovné: ,,pozorovatel je spojen se zkoumanou skupinou jenom prostorové. Jeho
identita jako pozorovatele je ¢lenim skupiny zndma, jeho pfitomnost mize ovlivnit
chovani pozorovanych osob, stupen ztotoznéni je slaby, ale i pouhd znalost prosttedi miize

zabranit nékterym omyltim v interpretaci.© (Disman, 2011, s. 306).

Doplnujici pouzitou metodou je analyza internich dokumenti neziskové organizace. Dle
Hendla (2008, s. 130) analyza dokumenti nam ptedstavuje dalsi nezkresleny pohled na
informace, avSak do jist¢ miry miZe byt analyza zkoumanych dokumentii ovlivnéna
subjektivnim vybérem vyzkumnika. V ramci praktické ¢asti bakalaiské prace se zamétime
na analyzu Ufednich dokumentt, které definujeme jako napsané, fotografované nebo jinak

pofizené dokumenty v dané neziskové organizaci.

4.4 Vyzkumny vzorek

Vzhledem ke zvolenym metodam vyzkumu byli informanti vybrani metodou ucelového
(zamérného) vybéru. Do vyzkumného vzorku byly zafazeny tfi zeny a dva muzi, vSichni
participanti jsou Vv neziskové organizaci zamé&stnani na hlavni pracovni pomér vice nez
jeden rok. Organizace se vénuje 1é€bé a pomoci osobam, které postihla problematika
zavislosti, organizace se také vénuje prevenci rizikového chovéni, které vede k uzivani
drog. Vybrani ¢lenové organizace pracuji na pozici pracovnik v socidlnich sluzbach,

Vv organizaci se cely tym rozdé€luje na dve sluzby kontaktni centrum a terénni sluzba.
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Konkrétni pracovni pozice informantd a dal$i informace jsou zndzornény V nasledujici

tabulce.

Délka praxe
Pseudonym Pohlavi Vék Pracovni zaiazeni o
Vv organizaci

Pracovnik Vv soc. sluzbach —
Pan Modry muz 37 7 let
kontaktni centrum, prevence

. 5 Pracovnik v soc. sluzbach
Pan Cerny muz 31 4 roky
terénni sluzba, prevence

Pracovnik v soc. sluzbach —
Pani Zelena zena 38 8 let
terénni sluzba, prevence

Pracovnik v soc. sluzbach —
Pani Bila zena 49 vedouci pracovnik, kontaktni 10 let

centrum

Pracovnik v soc. sluzbach -
Pani Ruzova zena 26 1,5 roky
prevence, kontaktni centrum

Tabulka &. 1 — Udaje o vybranych informantech

4.5 Realizace sbéru dat

Navrzené metody vyzkumu byly realizovany v neziskové organizaci, jejimz poslanim je:
,pomahat osobam ohrozenym navykovym chovanim, upozoriiovat a reagovat na
problematiku zavislosti na navykovych latkach ve spolecnosti. VVzhledem k zachovani
anonymity organizace vice informaci o ¢innosti uvadét nebudeme. Povazujeme ovSem za
dilezité zminit, ze organizace ma jasné stanovenou vizi, jeji soucasti je: , davat svym
Cleniim mozZnost rozvijet smysluplnou cinnost a poskytovat jim lidské i materidalni zazemi

pro praci, seberealizaci a profesni rozvoj. *

Jednotlivé rozhovory probéhly po individudlni domluvé pfimo v organizaci,na pracovisti —
Vv kancelafi daného informanta, kde se citil dobfe a ptirozené. S rozhovorem souhlasili
vsichni osloveni participanti, jeden z rozhovorti se vSak neuskutecnil, kvtli dlouhodobé
pracovni neschopnosti jednoho z nich. S nahravanim a zaznamenanim rozhovoru nemél
zadny z dotazovanych problém, néktefi z nich se dotazovali na anonymitu rozhovoru a

proto jsme se domluvili na pseudonymu. Setkala jsem se se vstficnym pfistupem vsSech
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participantt, ale na nékterych byla znat jejich nervozita, protoze jsme se dotkli tématu, o
kterém dotazovani nejsou zvykli mluvit Casto. I kdyz jsme se snazili rozhovory realizovat
V hodinach, kdy je dle informantt ,,vétsi klid*“ byl ve dvou pfipadech rozhovor naruSen
vstupem jiné¢ho pracovnika nebo zvonénim telefonu. Pii této situaci jsem vzdy zopakovala
posledni polozenou otdzku a neshledala jsem se S problémem, kdy by byl participant
natolik vyveden z miry a nebyl schopen se opét zapojit do rozhovoru. Tyto bariéry mi vSak
nijak nebranily ve zpracovani dat. Rozhovory byly zaznamenény na diktafon, doba trvani

je 15 — 32 minut. Nasledné byly rozhovory transkribovany a kodovany.

4.6 Analyza ziskanych dat

Pro analyzu dat jsme si zvolili nejCastéji pouzivanou metodu otevieného kodovani.
Svaticek a Sed'ova (2007, s. 122) oteviené kodovani popisuji jako vytvofeni pojmii, které
oznacuji jednotky textu. Vytvofené pojmy jsou dale kategorizovany, ¢imz rozumime, zZe
jsou seskupovany ty z nich, které ptislusi ke stejnému jevu. Kategorie jsou pojmenovany a
dale jsou zaznamenany jejich vlastnosti a dimenze téchto vlastnosti. Pii kddovani a
kategorizovani jsme taktéZ postupovali dle publikace autord Svaficka a Sed’ové (2014, s.
211 -212), kdy jsme si ptepsany text nekolikrat dukladné ptecetli, poté jsme ho rozdélili na
jednotky, jednotky se 1i§i dle vyznamu, nékdy se jedna o slovni spojeni, vétu nebo
odstavec. Kazdé takové vzniklé jednotce jsme ptidélili kod — ,,nalepku®, ve vétsiné piipadt
je to slovni spojeni, nebo slovo, které je charakteristické, pro danou jednotku. Soucasné
jsme s kodovanim sestavovali také seznam kodd. Po vytvofeni seznamu jsme zacali
s kategorizaci, kdy jsme jednotlivé kody seskupovali podle podobnosti a dalSich vnitinich

souvislosti. Ziskané kategorie dale rozebirdme a popisujeme Vv nésledujici kapitole.
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5 VYSLEDKY A INTERPRETACE ZISKANYCH DAT

Stézejnim bodem kvalitativniho vyzkumu byl polostrukturovany rozhovor, jehoz vysledky
a interpretaci uvadime v nasledujicich podkapitolach. Jako podplrnou metodou
kvalitativniho vyzkumu jsme zvolili zucastnéné pozorovani a studium internich
dokumentt, ob¢ tyto metody ndm pomohly ziskat ucelenéj$i pohled na zkoumany jev.
Seznam kodu jsme rozdélili do sedmi kategorii, které nam piiblizuje podobu personalniho

rozvoje v organizaci.

5.1 ,Jak vidim personalni rozvoj?

Tato kategorie popisuje, jak dotazovani vnimaji personalni rozvoj v neziskové organizaci a

co si vubec predstavuji pod pojmem personalni rozvoj.

Kategorie sdruZuje nasledujici kédy: rozvoj pracovnika, prevence, kompetence,
spokojenost, osobni vize, vzdélavani, vzdélavani sebe sama, zvySovani kvalifikace,

individudlni rozvoj, zdokonalovéni se, studium, Skoleni.

Ackoliv jsme v teoretické Casti vymezili rozdil mezi rozvojem, Skolenim a vzdélavanim,
témer vSichni dotazovani vSechny tyto tfi pojmy vnimaji jako rozvoj. Nejcastéji se v ramci
rozhovori objevuje pojem ,,vzdélavani®, ktery vnimaji zaméstnanci jako jejich mozny

personalni rozvoj.

. No, pod pojmem personalni rozvoj si predstavuju, ja to spi§ chapu jako vzdélavani
zamestnancu “ (Pan Modry)

., Hm, ja to jako by vnimam, Ze je to vzdeldvani mé samé... (Pani Zelena)

,,Je to vlastné vzdelavani sebe sama v tom abych se v té praci zdokonalovala.* (Pani
Riizova)

Nékteti informanti hovoii o svém individudlnim rozvoji, rozliSuji vSak ,,rovinu profesni®,

zde nejcastéji uvadi pojem prohlubovani kvalifikace, ¢asto se odkazuji na fakt, ze dobra

orientace, informace a znalosti v oboru, jim umozni 1épe pracovat.

,Jako melo by to byt jednat v ty roviné jako profesiondlni, takze se neustdle potrebujeme
vzdeélavat, vzhledem ktomu, Ze se neustale meni ty podminky pracovni, prosté je to

vzdelani k tomu, abychom dobie vykonavali praci.* (Pani Zelena)
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,,...vlastné to znamend, Ze se ten clovek v té pracovni roviné néjak zdokonaluje, vzdeélava,
aby tu praci zvladnul diky tomu lépe, aby ziskal néjaké informace, které mu umozni lépe

pracovat. “ (Pani Ruzova)

P. Bila 1 P. Zelend uvadi, ze persondlni rozvoj vnimaji i v ramci ,,0sobni roviny*.
Informantky se shoduji, ze forma prevence syndromu vyhoteni, pfipadné techniky

odbouravani stresu mohou byt jednou z forem personalniho rozvoje.

,Ja vtom vidim treba v (ndazev centra) prevenci zdroje vyhoreni, aby ten pracovnik byl
zcela kompetentni pro tu praci, co deéla. A aby byl v té praci spokojeny, aby mél vsechny

potiebny informace a dovednosti na tu praci.* (P. Bila)

,Spis treba v néjaky takovy prevenci vyhoreni, nebo abysme se porad citili psychicky

dobre. “ (P.Zelena).

Tato kategorie se zamcéfila na piedstavu personalniho rozvoje jednotlivych c¢lenti
organizace. Je patrné, ze ¢lenové nerozliSuji pojmy vzdélavani se, rozvoj a Skoleni, ale
rozliSuji cestu prohlubovani kvalifikace a cestu osobniho rozvoje, ktery vnimaji spise jako

prevenci proti stresu a stresovym situacim.

5.2 ,)Kde se nachazime?*

Tato kategorie nastifiuje aktudlni situaci a popisuje stavajici podobu personalniho rozvoje

v organizaci z pohledu jejich ¢lent.

Kategorie sdruZuje nasledujici kdédy:situace, predavani informaci, porada, hodnotici
pohovor, finance, zakon, supervize, osobni zajem, forma planu, dobré vztahy, mezery,

projekt, praxe, domluva,nedostatek financi, orientace na klienta.

Dotazovani uvadi, Ze v tuto chvili v organizaci probiha rozvoj a vzdélavani spiSe nahodile
neZ cilené, taktéZz uvadi, Ze plan personalniho rozvoje je spojen s hodnocenim pracovnika,

které probiha jedenkrat za rok.

., Hm, tak ja bych rekla, Ze u nds to neni tak uplné stanoveno, jenom v ramci hodnoceni,
md to podle mého nazoru trochu svoje mezery. “(Pani RuzZova)

‘

My to delame takhle, je to spojené s tim hodnocenim a na zakladé toho vznika ten plan.

(Pani Bila)

., Spis tak orientacné. Je to o tom dojit za vedouci... Neni to tak, Zze bych presné védéla na

jaké skoleni jdu tieba za tii mésice, nebo za piil roku. * (Pani Zelend)
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U nas to délame tak, Zze mame persondalni rozvoj Spojenym s hodnocenim pracovnika.
(Pani Bila)

Spojeni hodnoticiho rozhovoru a individualniho vzdélavani pracovnika doklada taktéz
dokument organizace (viz. Pfiloha ¢. 1). Dokument s nazvem Hodnoceni pracovnika a
individualni vzdélavaci plan se sklada celkové ze sedmi bodl. Prvni dva body se tykaji
obecnych informaci o pracovnicich. Ve tretim bod¢ vedouci slovné vyhodnocuje uplynulé
obdobi, zaméfuje se predevSim na plnéni ukold a vzajemnou spolupraci s ostatnimi
pracovniky. Ctvrty bod se vénuje osobnim zdmérim pracovnika, zde je struéné popsan
pohled pracovnika na jeho budouci cile ve vzdélavani a rozvoji. V patém bod¢ vedouci
shrnuje pracovnikovo dosavadni dosazené vzdélani a odbornost. Jedna se spiSe o vycet
absolvovanych Skoleni, stdzi a vycvikii. Tomuto zhodnoceni dle osnovy jiz nepodléhaji
dalsi dil¢i znalosti pracovnika — napt. zhodnoceni jazykovych znalosti, pfipadné znalost
prace na PC apod. Sesty bod popisuje potieby a cile pracovnikii v odborném ristu v dal§im
roce, tento bod je dale rozdélen na povinné minimum pro praci v organizaci se zfetelem na
zakon €. 108/2006 Sb. a na ostatni potieby a cile odborného ristu pracovnika, které¢ vSak
nejsou bliZze specifikovany. Posledni bod dokumentu je nazvan ,,Co da pracovisti, tymu,

organizaci pracovnik®, tento bod se zaméfuje na ptinos pracovnika tymu, nebo organizaci.

Ve zkoumané organizaci si pracovnici vtomto bod¢ voli téma, které souvisi s jejich
pracovni naplni, tématem mize byt i individuaIné navstiveny kurz. Toto téma dale zpracuji
a prednesou ho svym kolegim. Tyto jednotlivé bloky fadime do interniho vzdélavani

V organizaci.

V kontextu soucasného stavu personalniho rozvoje se také velmi Casto opakuje pojem
supervize. Cilem supervize je nejenom poskytnout tymu podporu pii feSeni problému, ale
také se snazi o reflexi jejich prace, vztahl na pracovisti nebo osobniho rozvoje t€astniki.
Slouzi také jako prevence syndromu vyhofeni u supervidovanych. V organizaci tato
¢innost probihd jednou mésicné formou skupinové supervize, nabizi se také moZnost

osobni supervize, tuto moznost vyuzivaji pouze nékteii clenové organizace.

., Tak mame supervizi, ale tam spis resime to, jak byt v pohode, nevyhoret, nezhroutit se a

tak.“ (Pan Cerny)

A taky mame moznost nekteré veci probrat se supervizorem, kdyz treba ten clovéek resi
néjaky osobni problémy... a je taky mozné to vzdélavani prizpiisobit tady tomuto* (Pani
Bila)



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 46

,,Ja uz jsem tu radu let, snesu a videl jsem spoustu véci, ale pro novacky je to narocné. Ale

i pro mé néekdy, ale mame supervizora, to je dobré.“ (Pan Modry)
Ptiklad spojeni supervize a osobniho rozvoje v organizaci uvadi pani Zelena:

... ale treba i Vramci té supervize, my miizeme mit i osobni supervizi. A kdyz s tim
supervizorem probirdte svoje osobni problémy, tak je to prosté takovy, je to mozna i néjaky
prvek koucovani nebo tak. My se s nim potkavame pomérné casto, kazdy mésic a v podstate
pokud vy s nim kazdy mésic mluvite, tak vidite, nebo i on sam vidi, ten posun, jestli s tim
probléemem néjak pracujete a tak. Ale Ze bychom... Je to teda externi clovek, Ze bysme to

takhle delali v organizaci, tak to asi ani ne.* (Pani Zelena)

Dotazovani uvadi, ze jejich rozvoj v tuto chvili ovliviuje také aktualni situace v organizaci
a aktualni problémy klientli. Taktéz uvadi, Ze ¢asto musi ud¢lat prvni krok a sdélit vedouci,
ze maji zajem absolvovat néjaky kurz, ktery si sami vyhledaji nebo se o ném dozvi od

kolegu.

. Kdyz se rozhodnu, jako pro néjaky zpusob rozvoje, treba prohlubovani kvalifikace,

probereme to spolu a snazime se dohodnout na néjakém postupu. “ (Pan Cerny)

,»INo hodné to u nas zalezi na domluve, Ze viastné, kdyz prijdu za vedouci, reknu ji, Ze jsem
objevila tohle a tohle Skoleni, dam o tom informace ostatnim, tak je moznost, Ze se toho
miizeme zucastnit. Ale zalezi to hodné na tom, co my si sami vyhledame, nebo o co my
Mame zajem. “ (Pani RuzZova)

,, ...my to delame podle situace a potieby klienta. Uvidime Skoleni, které reaguje na ten

problém, nebo i mezi sebou si sdelime informaci. “ (Pani Zelena)

., ..proste videli dobry kurz, ktery je zajimal, ktery byl pokracovanim kurzu, ktery
absolvovaly minuly rok ,, Prdce s agresivnim klientem** a odrazelo to i soucastnou situaci,
kterou jsme resili, Ze se nam zacali ve sluzbe objevovat klienti, kteri byli agresivni.* (Pani

Bila)
5.3 ,,Prinos personalniho rozvoje“

Tato kategorie popisuje pro¢ je pro dotazované nezbytné se dale rozvijet a vzdélavat a
v ¢em vidi hlavni piinos jejich rozvoje.
Kategorie sdruzuje nasledujici kody:posileni pozice v zaméstnani, nezbytnost, lepsi

pocit, rist, zlepSovani se, praxe, situace, uplatnéni, impuls, kvalita.
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Hlavni pfinos vzdélavani a rozvoje informanti vidi v tom, Ze s kazdym vhodné€ zvolenym a

absolvovanym kurzem se zvysuje jejich kvalita prace.
., ...aby ziskal néjaké informace, které mu umozni lépe pracovat. “ (Pani RuzZova)

,,...takze se neustdle potrebujeme vzdélavat, vzhledem k tomu, Ze se neustale meéni ty
podminky pracovni, prosté je to vzdélani k tomu, abychom dobre vykonavali praci. “(Pani

Zelena)

Pan Modry naptiklad povazuje za dilezité se rozvijet zejména kvili tomu, aby upevnil
svoje postaveni na trhu prace. Jednou z véci, které dlouhodobé ohrozuji chod organizace
jsou finan¢ni problémy, které se dotykaji zejména mzdovych ndkladii, zaméstnanci tak
trvale pracuji v ,,nejistote”, coz se mize odrazet i v jejich pohledu na persondlni rozvoj.

Tyto bariéry jsou vice pfiblizeny v kapitole 5.5.

., Vzdelavani jako takové, ma urcity motivacni prvek a pak ten nds preventista i ja se citim
lépe samoziejmée a aspon vime, zZe se uplatnime, kdyz mdame néjaké to vzdeélani, takze

vlastné i tak jako posilujeme nase uplatnéni na trhu prace. “ (Pan Modry)

5.4 ,,Musime na sobé pracovat*

Tato kategorie ndm ukazuje, zZe vzdélavani a rozvoj v organizaci neni zcela dobrovolnou
zalezitosti. JelikoZ organizace poskytuje socidlni sluzby, vztahuje se na ni zakon o dalSim
vzdélavani socialnich pracovnikd.

Kategorie sdruZuje nasledujici kody:zakon o socialnich sluzbach, nafizeni, povinnost,
rovnost, potfeba vyrovnat se.

Povinnost vzdélavat se ze zadkona €. 108/2006 Sb., uvadi vSichni informanti, je podminkou
pro jejich plsobeni v organizaci, kdy participanti absolvuji kurz s akreditovanym

programem, $kolici akci, nebo staz v jiné organizaci.
,,Ano je povinné ze zakona a socidlnich sluzbach. “ (Pani RiiZova)

,, Protoze jsme socialni sluzba, tak mame povinnost se zakona vzdeélavat Vzhledem k tomu,

Ze jsme u charakteru té sluzby, tak je to nutnost.“ (Pani Bila)

nJasné, ze zdakona o socidlnich sluzbach. A pak se miizeme vzdélavat i sami.” (Pani

Zelend)

,,...vzdéldvat se i viastné musime ze zdkona.*“ (Pan Cerny)
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., Ze zakona o socialnich sluzbach, tak tam je asi téch 24 hodin, ne? “ (Pan Modry)

Pan Cerny taktéz uvadi, e jednou z podminek, ktera je podndcuje k dalsimu rozvoji, je
potfeba vyrovnat se velkym organizacim stejného charakteru, pfedevsim v ramci kvality

prace.

,,NO, ale v ramci prdce, je to teda spis o téch odbornych vécech. Jsme mald organizace a
musime zvladat byt stejné dobri jako organizace velké, protoze klient vidycky potrebuje

stejnou péci. “ (Pan Cerny)

5.5 ,Jaké jsou prekazky naseho personalniho rozvoje?*

Tato kategorie popisuje bariéry, které zaméstnancim stoji v cesté a musi je prekonat,

jestlize se chtéji dale rozvijet a vzdélavat a prohlubovat svoje kompetence k vykonu prace.

Vétsinou se zaméstnanci shoduji, Ze v dal$im moZzném rozvoji je ,brzdi“ predevSim
nedostatek ¢asu na vzdélavani a pracovni vytizenost, velky problém vidi v zastupitelnosti
mezi sebou, vSechny tyto body souvisi s nedostate¢nym mnozstvim finan¢nich prostredkii

na rozvoj v organizaci.

Kategorie sdruZuje nasledujici kody: maly tym, zastupitelnost, nedostatek ¢asu, nabidka
kurzl, ztrata motivace, absence, nedostatek financi, chaos, pfescas, pracovni vytiZzenost,

orientace na klienta.

Témeéf vSichni participanti se souhlasi s faktem, ze je prace v tomto odvétvi velmi naro¢na.
Vzhledem k malému po¢tu zaméstnancti, se shoduji, Ze jsou pracovné velmi vytizeni. Neni
mozné, aby na Skoleni odjeli dva zaméstnanci, ktefi pracuji ve stejné sluzbé€, protoze je

nema kdo zastoupit nebo nahradit a muselo by dojit k omezeni provozu.

., ... s kolegou jsme ve stejny sluzbe, potirebujeme stejny Skoleni, ale nikdy nemiizeme odjet

oba, protoze je velky problém v zastoupeni. “ (Pani Zelena)

. ...je hodné prace a malo lidi, takze si nemuzeme dovolit, aby t7i z tymu Sli jeden den na
Skolent, i kdyz by to bylo potreba, Ze jo, abychom vsichni v téch vécech byli vyskoleni.
(Pani Ruzova)

,,..@ SOUVISL i S tim, Ze vilastné je nds tu Sest a driv jsme pracovali v sedmi, coz bylo dobré

treba i v tom, Ze treba kdyz nékdo odjel nékam na kurz, Ze byla prosté lepsi zastupitelnost *

(Pani Bila).
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VSsichni informanti uvedli, Zze velkou piekdzku vidi v nedostatku financi a uvolnovani
prostfedkii na vzdélavani, rozvoj a absolvovani kurzii. Pani Bila popisuje krizovy stav

organizace, kdy se dokonce jednalo o snizovani Givazka kvuli nedostatku financi.
,»JO, no souvisi to s aktualnim rozpoctem.  (Pani Bila).

., Minuly rok jsme méli krizovou situaci, kdy jsme byli hodné krdaceni a zhruba v tuto dobu
se resilo, ze pan Feditel chtél po konzultaci s pani ekonomkou snizovat uvazky

pracovnikum... “ (Pani Bila)

., Dale to u nas zalezi dost na tom, zZe vlastné ta financni situace je nekdy hodné slaba,

takze se taky nemiizeme se vzdéldavat ve vsem co bysme chtéli...* (Pani Riizova)

,,...dalsi minus jsou prosté penize, existuji Spickové skoleni, ale organizace nemiize uvolnit

tolik penez... (Pani Zelena)

Jak lze vycist jiz z predeSlého uryvku od Pani Zelené, n&kteti dotazovani by spiSe uvitali
kurzy placené, které poradaji soukromé organizace, nez kurzy, které jsou akreditovany
v ramci né¢jakého projektu a jsou zdarma. Zamestnanci jsou povinni ucastnit se vzdélavani
VvV ramci zédkona o socidlnich sluzbach s casovou dotaci 24h, ve vétSin€ ptipadu, tyto kurzy
neshleddvaji pfinosnymi, zejména protoze jsou velmi obecné a Casto se opakuje jejich
napln.

,No a za tu dobu co su tady v té organizaci, tak jsem absolvoval mnoho kurzii, nékteré

vickrat, nékteré vitbec. “ (Pan Modry)
,, Ty Skoleni v socidlnich sluzbach, tak ty se opakuji.* (Pani Zelena)

Z této kategorie jasné vyplyva, Ze jednou z nejvétSich piekazek v rozvoji ¢lent organizace
jsou finance a financovani vzd¢lavacich a rozvojovych aktivit. S finan¢ni situaci takeé

souvisi uvolnovani ¢lend, ktefi se chtéji zacastnit néjakého kurzu.

5.6 ,,A conaSe vedouci?“
Jak ji Z plyne z ndzvu, tato kategorie se vztahuje na role vedouciho v organizaci, jejimu
pfistupu a postoji k persondlnimu rozvoji.

Kategorie sdruZuje nasledujici kédy:komunikace, posledni slovo, vstficnost, podpora,
hodnoceni, hodnotici pohovor,zpétnd vazba, domluva, individudlni pfistup,

zaneprazdnénost
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Vedouci v organizaci miizeme oznacit také za manazera neziskové organizace. Jeji naplni
prace je fidit a vést tym tak, aby dochazelo k napliovani cilii organizace, také planuje,
organizuje, stard se o veskerou personalni ¢innost, motivuje a hodnoti zaméstnance. Nad
ramec téchto vymezenych dil¢ich Cinnosti se vedouci zapojuje do provozu neziskové

organizace jako ambulantni socialni pracovnik a vede projekt prevence.
Jiz z tohoto vyctu je ziejmé, Ze se vedouci zabyva mnoha Cinnostmi a jeji prace je ¢asove
naro¢na. Na tom se také shoduje vétsina informanta.

. Jak jsem Fikala, ma to vSechno na starost nase vedouci, ktera ma ale strasné moc prace,
takze ono kdyz potom my zrovna aktudlné v nécem vzdeélavat nebo bychom o to méli zajem,
tak ona nema tu kapacitu na to, to v tu dobu danou zorganizovat, naplanovat to... " (Pani
Riizova)

,,Chapu, Ze ona toho ma na starost opravdu hodné. “ (Pani RuzZova)

,r-ee 2€ by tu vedouct personalni rozvoj vic resila, asi spis z casovych ditvodii. “ (Pan Cerny)

Postoj vedouci ke vzdélavani a personalnimu rozvoji hodnoti informanti kladné¢, vedouci je
dle jejich minéni oteviend dialogu a snazi se jejich rozvoj podporovat, je hodné
komunikativni a snazi se fesit problémy co nejrychleji, napt. v ramci operativnich porad.
Ke kazdému zaméstnanci se snazi ptistupovat individualné a bere ohled na jeho potieby

napt. dal8i prohlubovani kvalifikace (studium na vysoké Skole, vy$si odborné §kole).

. -..je ale hodné oteviend komunikaci, je vlastné hodné pristupna, takze ji muzZeme sdelit

svoje nazory a pripominky, ale tim, kdo tomu vsemu veli je urcité ona. (Pani RuzZova)
,,...vedouct se kterou to proberu a proberu moznosti, jeji pristup je kladny.“ (Pani Zelena)

,,Nase vedouci, ktera je oteviend, je oteviend i v reSeni problémui, které se objevuji.*“ (Pan

Modry)

., Vedouci na mé bere ohled Vtom, ze mé nechava dostudovat, takze mi zajistuje to

dokonceni vzdélani. “ (Pani Razova)

Ackoliv ptistup vedouci hodnoti vSichni informanti kladng, shoduji se na tom, Ze prvotni
stimul musi pfijit z jejich vlastni strany. Pan Cerny také uvadi, Ze nepocituje od své

vedouci pobidku nebo motivaci k cilenému osobnimu rozvoji.
., Myslim, Ze na sobé nepocituju, Ze by mé tu nékdo cilené rozvijel... (Pan Cerny)

., Co si nedohodnu sam, tak nemam.* (Pan Cerny)
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., ... VSechno vyhledala a prisla s néjakym navrhem a samoziejmé co nejlevnéji, tak neni
problém... Ja vim, zZe seberozvoj je o moji osobé, ale prosté potrebujete cloveka, ktery vas

na to navede. “ (Pani Zelena)

Tuto kategorii ,,A co nase vedouci?* jsme zvolili z diivodu toho, ze jednou z kompetenci
vedouci je dal svoje Cleny tymu rozvijet tak, aby byly naplnény cile organizace. Ma tedy
pfimy podil na personalnim rozvoji ¢leni organizace. Osobu vedouci ¢lenové hodnoti
kladné, vzhledem k jejimu vstéicnému ptistupu k nim a k feseni problému. Jedinym vétSim
vetsing pripadli vedouci vyslechne navrh, ktery bud’ schvali nebo zamitne, ale nenavrhne
dalsi moznosti. Jeji pfistup mizeme tedy oznacit za pasivni, coz je ziejm¢ ovlivnéno
nedostatkem Casu a absenci dal§iho pracovnika, ktery by ji zastoupil napt. pii praci

v provozu kontaktniho centra.

5.7 ,,Co bychom si prali*

Tuto kategorii jsem rozd¢lila na dal$i dvé subkategorie. Prvni z nich se zamétuje na navrhy
mozného budouciho vyvoje personalniho rozvoje vramci celé organizace. Dalsi
subkategorie se vénuje individualnim piedstavam a pianim ¢lend organizace v ramci
personalniho rozvoje.

Kategorie sdruZuje nasledujici kody:specifikace planu, potencialni zaméstnanec, tymové
vzdélavani, dobrovolnik, mzdové prostfedky, komunikace v tymu, zkuSenosti, tym.

V navaznosti na problém v zastupovani ¢lend v organizaci a jejich pracovni vytiZenost,
bylo nej¢astéj$Sim ndvrhem do budoucna piijeti nového pracovnika, jelikoz finanéni situace

v organizaci je velmi nestala a pfijeti nového zaméstnance by pfineslo veétsi mzdové

naklady, padl také navrh na zahdjeni prace s dobrovolniky.

,,...tFeba i jako vic penéz na dohodu, kdybychom mohli vyuzit, nekoho, kdo by byl treba po
dobu toho clovéeka, jako prestupné a koho bychom mohli najat na tu dohodu. *“ (Pani Bila)

., kolikrat nejsou ani penize na to Skoleni sli, takze si moc dobre nedokdazu predstavit, ze by

vlastné organizace platila jesté dalsiho cloveka jenom na tohle.** (Pani Riizova)
,,...tak by bylo dobry mit i dobrovolniky z Fad studentu. *“ (Pani Zelena)

Pan Modry vSak zohlediiuje fakt, Ze prace s dobrovolniky je naro¢nd, zejména pii jejich

adaptaci.
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., ...kdybychom dobrovolniky méli na tento projekt, tak to nepokryjeme kapacitne,

dobrovolnikiim se musite hodné vénovat, na to ted’ neni cas.* (Pan Modry)

Déle dotazovani uvadi, ze by bylo dobré vice specifikovat jejich formu personalniho
rozvoje a vytvofit ,,dokument®, ktery jim bude dostupny, aby mohli sledovat svlij vyvoj
V ramci rozvoje a vzdélavani. Jeden z navrhil ze strany zaméstnancii je také mit uceleny
ptehled o absolvovanych kurzech, stazich a vycvicich vSech ¢lenli organizace, zejména

z davodu rychlejsiho sdileni informaci a hodnoceni kurzu.

,,No myslim si Ze je to diilezity, bylo by to dobry i pro mé, néjaka motivace, kouknout se

kam jsem se posunula a nebo taky ne.“ (Pani Zelend)

,No tak myslim si, ze by mel byt urcité specifikovany... takze by bylo dobré mit aspon
zhruba nacrtnuto, jak ta, jak to vzdélavani bude vypadat, protoze takto mi to prijde hodné
chaotické, chdpu, ze ona toho md na starost opravdu hodné, takze kdyby to bylo dopredu

stanovené, tak tomu tolik energie vénovat nemusi. ** (Pani Riizova)

Casto se také informanti zmifiuji o komunikaci a v rimci tymu. Spravné fungovani tymu a
pfedavani si informaci, vede nejenom pracovni skupinu, ale i celou organizaci
k efektivnimu fungovani a odrazi se taktéz v kvalité jejich prace. VéEtSina pracovniki se
shodla, ze tym jako celek funguje pomérné dobie a atmosféra je také piijemna. Soucasné
vSak dodavaji, ze je tfeba zlepSit komunikaci v ramci tymu, jde predev§im o predavani
informaci o absolvovanych kurzech a ptedavani ,,pracovnich zkuSenosti, zejména

smérem k novym nezkuSenym pracovnikiim.

, Ale je treba zapracovat na osobni roviné, moznd i na komunikaci mezi sebou.“ (Pani

Zelena)

, Taky je dilezZita komunikace jako takova, s klientem i mezi ndama, to bysme jeSté

potrebovali vylepsit, k tomu jsme se dostali na porade naposled. “ (Pani Bild)

Pani Riizova pfisla do soucasného kolektivu jako posledni, na soucasné pozici pracuje vice
nez rok a pul. Aktudlni situaci v tymu popisuje spiSe jako nepiiznivou zejména v radmci
komunikace a jiz zminéného pfedavani informaci.

., Jenomze, jak jsem Fikala, ta komunikace nefunguje upiné na dobré urovni, takze mné ty

informace jako by nikdo nepredava. Takze ja citim, Ze v tom mam nedostatky, ale neni tu

pro mé viastné momentalné nikdo, kdo by mi ty informace predal, i kdyz urcité vim, Ze je
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vetsina téch pracovnikit ma, protoze za ta léta, co tu pracuji se setkali s riznymi pripady,

byli na ruznych skolenich, vedi jak s téemi pripady pracovat, zatimco ja ne.* (Pani Riizova)

Adaptace zaméstnanci v organizaci probiha promyslené, kdy na zaSkoleni nového
pracovnika participuji vSichni pracovnici, coz dokldda dokument ZaSkolovani pracovnika
(viz. Ptiloha €. 2). Pracovnik je sezndmen s organiza¢nimi zalezitostmi a taktéz s naplni
prace a konkrétnimi ¢innostmi, plédn adaptace je vSak pouze okrajové zaméfen na oblast
socialni adaptace, mezi jednotlivymi body adaptace chybi napf. seznameni s tymem atd.

Na tuto skutecnost taktéz upozoriuje pani Rtzova.

., TakZe u nas se na tom vlastné podili vsichni, vSichni zaméstnanci, s tim, Ze kazdy Skoli
toho nového, toho novacka v urcitéem oboru, v tom, v cem vynikd. Takze vlastné kdyz sem
prijdete, tak vam, tu mate x téch lidi a kazdy vam ukaze néco, ale chybi tu seznameni s
celym tim kolektivem. Vy jste sem vlastné hozena, sezndmite se jednotlive s temi lidmi, ale

nevite, jak viastne cely ten kolektiv funguje dohromady. " (Pani Ruzova)

Prvni subkategorie zachycuji napady a piani, jakym smérem by se v ramci planovani
personalniho rozvoje mohla organizace dale ubirat. V ramci interpretace této subkategorie,
také objevujeme pohled pracovnikli na tym a jeho fungovani. I kdyz se téma piimo
nedotyka vyzkumné otazky, povazujeme za dulezité nastinit situaci a naladu v tymu, nebot’

se nasledné odrazi v kvalité a ptistupu k praci v organizaci.

Druhé subkategorie se zamétuje na individualni ptani pracovnikt, participanti zde popisuji

oblasti, ve kterych by se v rdmci personalniho rozvoje dale chtéli zlepSovat.

Kategorie sdruzuje nasledujici kédy:komunikacni dovednosti, vyjednavani, motivace,

zvladani stresovych situaci, organizace prace.

Nejcastéji zminovanou oblasti, ve které by se zaméstnanci chtéli v budoucnosti rozvijet je
komunikace a komunikac¢ni dovednosti. Komunikace patii ke kliCovym nastrojiim pro
vykon jejich prace. Je velmi dilezité s klientem navéazat vztah, tak aby pracovnikovi

davéeroval a svéril se do jeho odborné péce.

., Hm, urcité bych, je pro nds dilezita ta komunikace...je tézké se nekdy domluvit, potiebuju
vedet vlastné néjaké konkrétni pripady, jak se nimi, jak snimi komunikovat, jak

motivovat. “ (Pani Riizova)

., Tak je diilezite, jak s temi lidmi jednat, napriklad nakazeny hepatitidou typu C, je diilezité

se k nim umét chovat, komunikovat, je dulezité védet co Fict a tak dal.* (Pan Modry)
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,, Taky je dulezita komunikace jako takova, s klientem i mezi nama...*“ (Pani Bila)

Jak uz jsme né€kolikrat zminili, v kontaktnim centru pracovnici nyni vytvaii novy projekt
prevence, ktery by mél informovat déti ve Skolach o Skodlivosti ndvykovych latek. V ramci
tohoto projektu budou pracovnici prednaset danou problematiku a vést workshop na

zakladnich Skolach. Pracovnici z tohoto diivodu zmifuji taktéz prezenta¢ni dovednosti.

,,..nebo treba i ten program prevence, je treba umét vystupovat a zaujmout, takze to bych

uvitala. *“ (Pani Zelena)

A taky treba prednasime verejnosti, skolam, tak bych osobne mél zamakat na té mluvené

formé.* (Pan Cerny)

5.8 Shrnuti a doporuceni pro praxi

Na zaklad¢ ziskanych poznatkli z naseho Setfeni bylo zjisténo, Ze v neziskové organizaci
probiha planovani personalniho rozvoje v ramci hodnoticiho pohovoru. Hodnotici pohovor
probiha jedenkrat za rok, kde pracovnik spole¢né se svym vedoucim zhodnoti jeho praci a
vzdélavani v organizaci. Jak vyplyva z rozhovorl s informanty a z analyzy dokumentu
(viz. Ptiloha €. 1), vétsi ¢ast hodnoceni je zamétena pfedevsim na zhodnoceni kvality prace
a vyc¢tu absolvovanych vzdélavacich aktivit. Podstatné mensi ¢ast, pouze bod ¢. 6 a 7 je
vénovan dalSimu moZznému rozvoji a vzdélavani pracovnika, tyto body se jevi jako
nedostate¢né, pracovnici Casto vyjadiuji nazor, Ze je plan neni vice rozpracovan a
specifikovan. Celkov€ plni dokument spiSe informativni funkci. V tomto piipadé
navrhujeme rozpracovat podrobné&ji plan personalniho rozvoje pracovnika v socialnich
sluzbach. Navrh planu personalniho rozvoje byl rozpracovan zaklad¢ ziskanych informaci

od participantli v kapitole €. 6.

Clenové organizace jako persondlni rozvoj vnimaji jakékoliv daldi vzdélavani &
prohlubovani kvalifikace, at’ uz z vlastniho zajmu, nebo v ramci dal$iho vzdé¢lavani
Vv socidlnich sluzbach, které natizuje zdkon. Velmi Casto je také personalni rozvoj spojovan
S pojmem supervize, je ovsem nutné podotknout, zZe supervize je organizaci rozdélena na
tymovou a osobni. Tymova supervize se zaméfuje na komunikaci v rameci celé skupiny,
feSeni konfliktnich situaci a prohlubovéani daveéry mezi ¢leny tymu, této supervize jsou
povinni UCastnit se vSichni c¢lenové organizace. Osobni supervize je Vv organizaci
dobrovolna a ucastni se ji pouze nékteti clenové. Osobni supervizi ¢lenové vnimaji jako

»kouCovani“, kdy jim supervizor pomaha hledat individudlni feSeni dan¢ho problému a
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pomaha jim smétfovat k vyty¢enému cili ¢i k vyfeSeni problému. Participantka uvadi, Ze
takovd metoda rozvoje v organizaci, ze strany vedouci probiha ve velmi omezené podobé.
V ramci doporuceni navrhuji, aby vedouci organizace absolvovala kurz koucovani napf.
akreditovany kurz MPSV, ktery se zabyva koucCovacimi pfistupy V osobnim 1 pracovnim
Zivote.

Persondlni rozvoj a jeho podobu taktéz velmi ovliviiuje financni situace neziskové
organizace, pracovnici se predev§im vzdélavaji v akreditovanych kurzech které jsou
zdarma. Jak uvadi informanti tyto kurzy se svoji naplni ¢asto velmi podobaji, nebo je téma
pojato velmi obecné. Je tedy nutné vénovat pozornost hodnoceni kurzu, informanti uvadi,
ze zhodnoceni kurzu probiha slovné, piipadné vyplni dotaznik hodnoceni, ktery slouzi
pfedevsim pro vedouci pracovnici. V tomto ptipadé doporucujeme zavést jednotnou formu
hodnoceni vzdélavaci akce, jelikoz organizace disponuje dokumentem Hodnoceni kurzu,
Skoleni (viz. Ptiloha €. 2), méla by vedouci spiSe dbat na jeho vyplnéni. Informanti také
zminuji, ze by uvitali piehled absolvovanych vzdélavacich a rozvojovych aktivit vSech
¢lend organizace, véetn¢ jejich hodnoceni. Tento piehled by mél slouzit jako rychly a
pohotovy zdroj informaci o kurzu. JelikoZ organizace zatim nedisponuje Zadnym internim
systétmem pro sdileni dokumentl, navrhujeme V tomto pifipadé vyuzit bezplatny online
systém, kde pracovnici mohou sdilet a upravovat dokumenty. JelikoZ vSichni zamé&stnanci
maji zakladni znalosti prace na PC a prace s internetem, jevi se jako vhodny nastroj pro
sdileni dokumentti naptiklad DISK Google. Zde naptiklad mize existovat slozka, ve které
budou pracovnici sdilet vyplnéné dotazniky s hodnocenim kurzu, pokud si na toto téma
pripravi workshop nebo pfednasku pro své kolegy, ptipadné vyhledaji dal§i materialy nebo
literaturu, maze pracovnik opét vSechny dokumenty ptidruzit do dané slozky a sdilet je
s kolegy. Cilem této aplikace je sdruZit co nejvice informaci, které budou dlouhodobé
vyuzitelné a pracovnici s nimi budou dale efektivné pracovat, dal§im cilem je také vytvofit
databazi absolvovanych kurzi a jejich hodnoceni. Tato aplikace je velmi piehledna a
uzivatelsky pfistupnd, takZe pracovnikiim, jako b&Zznym uZivatelim internetu by toto
sdileni nemélo Cinit potize, vyhodou také je, Ze informace jsou pro pracovnika dostupné

ihned a kdekoliv, staci se pouze ptihlésit pies emailovou adresu.

Informanti v ramci vzdélavani a rozvoje hovoii o kurzech a internim vzdélavanim, dalsi
mozZnosti, kterou by méli vyuZivat, ale nezmifluji, je moZnost stdZe pracovnika v jiné
organizaci. V tomto piipadé¢ doporucujeme se vice o téchto moznostech informovat a

navazat kontaky s dal$imi neziskovymi organizacemi. Vedouci organizace by také méla
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zvazit moznost spoluprace s dobrovolniky. Jelikoz se organizace nachazi ve finan¢ni
nejistoté a nemize uvolnit dalsi prostfedky na pfijeti dalSiho pracovnika, bylo by dobré
zajistit dobrovolniky, ktefi by ptipadné mohli pracovnika zastoupit v jeho nepfitomnosti a
taktéz se podileli na projektu prevence na =zakladnich Skolach. I kdyz zaskoleni
dobrovolnika vyzaduje spoustu ¢asu a je naro¢né, méla by organizace vzhledem k poctu
pracovnikil tuto moznost zvazit. V ptipadé, ze bude dobrovolnik kvalitné vyskolen a
motivovan, miize mit pro organizaci velky piinos. Oslovit dobrovolniky z fad studentt
muizeme pomoci inzeratu na studentskych portalech, zkontaktovat piimo vysoké a vyssi
odborné Skoly a navazat spolupraci, pfipadné mizeme vyuzit socialni sit¢, kde existuji

specidlni skupiny sdruzujici mladé lidi se stejnymi zajmy.

Jak jiz bylo né¢kolikrat zminéno nedostatek financi suzuje cely neziskovy sektor.
Zkoumana neziskova organizace se taktéz potyka s finan¢nimi problémy. Tento nedostatek
ma vliv na personalni rozvoj a vzdélavani v organizaci, zejména v ramci uvolhovani
prostiedkil na vzdélavaci a rozvojové aktivity. V tomto ptipadé je mozné pokusit se ziskat
dotaci napf. z programu podpory socidlnich sluzeb v daném kraji, vypracovani zadosti o
dotaci je vSak velmi naro¢né, zejména kvili administrativni ¢innosti, v tomto ptipad¢ by se

méla vedouci pracovnice obratit na feditele a ekonomku neziskové organizace.
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6 PLAN PERSONALNIHO ROZVOJE

Na zaklad¢ ziskanych informaci z polostrukturovanych rozhovorii a studia internich
dokumenti zkoumané neziskové organizace, predkladame v nasledujicich kapitolach
konkrétni navrh personalniho rozvoje. Nasi cilovou skupinu tvofi pracovnici, ktefi pracuji

na pozici pracovnika v socialnich sluzbach, celkem se jedna 0 skupinu péti pracovnikd.

6.1 Vychozi situace

Jak uz jsme informovali v ivodu kapitoly, pfi sestavovani plani vychazime z interpretace
ziskanych dat v ramci kvalitativniho vyzkumu a studia internich dokumenti neziskové
organizace, pro zachovani anonymity organizace jsou vV piiloze uvedeny pouze
nevyplnéné interni dokumenty organizace. Musime vSak konstatovat, ze informace
uvedené v internich dokumentech jsou velmi neuspofadané, jednd spiSe o vycet
vzdélavacich a rozvojovych aktivit (napf. kurz komunikace, krizova intervence, techniky
odbouravani stresu). U budouciho planovani rozvoje je taktéZ uveden pouze vycet,
dokument nedisponuje osobnim komentafem vedouciho a pracovnika s informacemi, proc¢
by mél dany kurz absolvovat, co ho k tomu vede a co od dané¢ho kurzu ocekava. Vycet
kurzti také postrada logickou navaznost, jedna se spiSe o brainstorming v ramci
hodnoticiho pohovoru. V ramci rozhovorl se ucastnici také shoduji, Ze ne vzdy je plan
stoprocentné splnén, prioritou vSech pracovnikll je splnit casovou dotaci 24h stanovenou
zédkonem o socialnich sluzbach. Pii sestavovani planu persondlniho rozvoje budeme
vychazet znasledujicich informaci o informantech, které jsme ziskali v ramci studia
dokumentt, které poskytla zkoumana neziskova organizace. Pro zachovani anonymity opét

pouZzijeme pseudonymy.

Pseudonym Dosazené vzdélani Praxe
Pan Modry VS vzdélani v oboru 7 let
Pan Cerny VOS vzdélani v oboru 4 roky
Pani Zelena VOS v oboru 8 let

Pani Bila VS vzdélani v oboru 10 let

Pani Ruzova SS v oboru, v sou¢asnosti studium na VS v oboru 1,5 roky

Tabulka ¢. 2 — Udaje o dosazeném vzdélani a délce praxe informantt
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6.2 Preferované formy a zaméreni personalniho rozvoje

Vétsina pracovnikii se shoduje v tom, Ze by uvitala vétSi casovou dotaci na absolvovani
kurzii v rdmci pracovni doby. V soucasnosti pracovnici navstévuji kurzy i mimo pracovni

dobu, napiiklad o vikendech.

Co se ty¢e tematického zaméfeni kurzl, rozdélime preference pracovnikl na dvé oblasti,
oblast tvrdych dovednosti a mékkych dovednosti, ve kterych by se chtéli dale pracovnici

rozvijet a povazuji je za nezbytné pro vykon jejich prace.

Mezi tvrdé dovednosti fadime jiz mnohokrat zminovany zakon o socialnich sluzbach, kdy
je povinnosti zaméstnavatele pracovnikovi poskytnout dal$i vzdélavani v rozsahu 24
hodin, v ramci téchto dovednosti se informanti shoduji , ze je nezbytné se informovat 0

novych odbornych postupech a technologiich v ramci 1é¢by a prevence zavislosti.

V ramci mékkych dovednosti nejcastéji informanti zminuji prohloubeni kvality

komunikace s klientem, ptipadné v ramci tymu, ¢i zlepSeni prezentacnich dovednosti pfi
vystupovani na vetejnosti. Dale by se pracovnici radi rozvijeli pfedev§im ve zpisobech
motivace a vyjednavani s klienty, pfipadné by uvitali kurz, ve kterém by si osvojili

techniky odbouravani stresu a organizac¢ni dovednosti.

6.3 Navrh individualniho planu - Pracovnik v socialnich sluzbach

Zpusob ziskani Cil vzdélavaci a
Rozvijena oblast Ziskané znalosti
znalosti rozvojové aktivity
ZvySovani Absolvovani Informovat Gcastniky o Ucastnik ziska uceleny
kompetenci akreditovaného novych postupech pohled na drogovou scénu
pracovnikt kurzu MPSV intervence u cilovych a dokaze navrhnout
kontaktnich skupin. vhodnou intervenci a
center a terénnich vhodné reaguje na cilové
sluzeb 1. skupiny uzivateld.
ZvySovani Absolvovani Pokracovani kurzu Ucastnik si osvoji
kompetenci akreditovaného prace s cilovymi konkrétni postupy pii praci
pracovnikt kurzu MPSV skupinami, ziskani s cilovymi skupinami
kontaktnich informace o praci se (napf. specifika prace
center a terénnich specifickymi skupinami | S uZivateli drog romského
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sluzeb 1.

uzivatelq.

etnika)

Osetfovani a Absolvovani Informovat uc¢astniky o | Ugastnik ziska praktické
zdravotni seminafe/staze | typickych zdravotnich informace, jak l1écit
poradenstvi vV neziskové problémech, oSetfovani typické zdravotni
uzivatelt organizaci a poradenstvi. problémy zavislého klienta
navykovych latek (napf. hnisavé rany, svrab
atd.)
Komunikace Absolvovani Ugastnik bude Ugastnik ziska konkrétni
s klienty uzivajici | akreditovaného | seznamen se specifiky tipy, jak a kdy
navykové latky kurzu MPSV komunikace se komunikovat s klientem
zavislym klientem. pod vlivem navykové
latky.
Motivacéni Absolvovani Ugastnik si osvoji Ugastnik ziska znalosti a
rozhovory akreditovaného | znalosti v oblasti vedeni | praktické tipy, jak zvladat
Vv socialni praci kurzu MPSV | motivaénich rozhovoru rozhovor s malo
s klientem. motivovanym klientem a
jak reagovat na proces
zmény v jejich rozhovoru.
Zvladani stresu a Absolvovani Cilem kurzu je Ucastnik si osvoji zakladni
stresovych akreditovaného uvédomeni si pticin strategie ve zvladani
zalezitosti kurzu MPSV vlastniho stresu a stresovych situaci a

metody, jak se vyrovnat

se z4téz. situacemi.

zékladni metody a

techniky relaxace.

Tabulka ¢. 3 Navrh planu personélniho rozvoje

Cilem tohoto planu je poskytnout zdkladni formu specifikace planu vzdélavani a

personalniho rozvoje ve zkoumané organizaci. Tento navrh planu spise informuje o obsahu

a naplni navrhovanych kurz. Zaznam individudlniho personéalniho rozvoje pracovnika

muze mit podobu, kterd bude naptiklad doplnéna o bod casového planu, kde je

zaznamenan termin kurzu pokud je znam a také je plan doplnén o bod ,,vystup®, kde je

ur¢eno, jakou formou bude absolvent kurzu ziskané informace pfedavat svym kolegtim.
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ZAVER
Cilem bakalarské prace bylo zjistit, jaky je aktudlni plan persondlni rozvoje ve zkoumané

neziskové organizaci.

V ramci teoretické Casti bakalaiské prace jsme se nejprve seznamili s vymezenim pojmu
neziskovd organizace. Dale kapitola popisuje vyvoj neziskového sektoru v Ceské
republice, taktéz uvadime ¢lenéni a typy neziskovych organizaci, kde se zaméfujeme na
transformaci forem organizaci po zméné ob¢anského zakoniku k 1. 1. 2014. Zavér prvni
kapitoly se vénuje fukcim a rolim neziskovych organizaci ve spole¢nosti. Druhé kapitola
se zabyva fizeni lidskych zdroji v neziskovych organizacich. V ramci této kapitoly se
snazime poukdzat na riizné specifika, které nese fizeni lidskych zdroji v neziskové
organizaci. Pfikladem miize byt prace s dobrovolniky, ktefi jsou velmi specidlni a Casto

nedilnou soucasti neziskové organizace. V posledni kapitole teoretické ¢asti popisujeme

vzajemny vztah personalniho rozvoje a andragogiky.

Po vymezeni zékladnich pojmi v teoretické ¢asti prechazime k praktické ¢asti bakalaiské
prace, jejimz hlavnim cilem je zjistit a analyzovat stav persondlniho rozvoje v neziskové
organizaci. Vzhledem k tématu prace se jevi jako vhodna metoda kvalitativni vyzkum.
Mezi metody sbéru dat jsme zatadili hloubkové polostrukturované rozhovory s informanty,

které byly podpotfeny studiem dokumentil organizace a zuCastnénym pozorovanim.

V ramci vyzkumného Setfeni jsme dospéli k zavéru, Ze v neziskové organizaci probiha
persondlni rozvoj a jeho planovani je spojeno s hodnocenim pracovnika. DalSimu
moznému rozvoji a vzdélavani pracovnika je v daném dokumentu vénovan pouze zavér,
coz se Z hlediska planovani jevi jako nedostatecné. Proto je soucésti empirické ¢asti vlastni
navrh persondlniho rozvoje ve zkoumané neziskové organizaci. Pfi sestavovani tohoto
navrhu planu jsme vychazeli z internich dokumentt, které nam poskytla organizace a také

ze ziskanych informaci v ramci realizovaného vlastniho vyzkumu.

V kvalitativnim vyzkumu jsme se také zabyvali pfedstavou pracovnikii o jejich
personalnim rozvoji. Je nutné zminit, ze pracovnici nejcastéji pod pojmem personalni
rozvoj vidi prohlubovani kvalifikace a ziskavani informaci, které vedou k vyssi kvalité
jejich prace. Pouze néktefi pracovnici persondlni rozvoj vnimaji jako zlepSovani jejich

dovednosti.
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Aktudlni stav personalniho rozvoje v organizaci je ovlivnén nékolika faktory. Jednim
Z nich je pasivita ze strany vedouci neziskové organizace, k ¢emuz piispiva jeji vysoké
pracovni nasazeni. Velmi podstatnou piekazkou v rozvoji a vzdélavani zaméstnanci je
nedostatek financi v organizaci. V navaznosti na tuto nelehkou situaci jsou pracovnici
Nuceni se vzdélavat tak, aby byly naklady na vzdélavani co nejnizsi. Tento fakt se dale
odrazi v kvalité absolvovanych kurzl, informanti uvadi, ze nékteré kurzy se opakuji a
nafizuje zakon. JelikoZ je nabidka téchto kurzti pomérné Siroka, je pro pracovniky tézké
odlisit kvalitni a mén¢ kvalitni kurzy. V navaznosti na absolvovani kurzi se objevuje dalsi
prekazka, kterou je zastupovani ¢lenti v dob¢ jejich neptitomnosti. Jelikoz tym organizace
je velmi maly, nemohou vybrany Kurz v ramci pracovni doby navstivit dva pracovnici ze
stejné sluzby. I kdyz podminky pro dal$i rozvoj a vzdélavani v organizaci nejsou

optimalni, vnimame snahu a motivaci ¢lenti se dale zdokonalovat v jejich praci.
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SEZNAM POUZITYCH SYMBOLU A ZKRATEK

adt — a tak dale

aj. —ajiné

CSR - Corporate Social Responsibility

¢. — Cislo

ICNPO - The International Classification of Non-profit Organizations
MPSV — Ministerstvo prace a socidlnich véci

NNO - Nestatni neziskové organizace

OS — Obcanské sdruzeni

RNNO — Rada vlady pro nestatni neziskové organizace

Sh. - sbirka
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Priloha P: 1 Hodnoceni pracovnika a individualni plan vzdélavani

HopNOCENI' PRACOVNIKA A INDIVIDUALNI VZDELAVACI
PLAN

Osnova

1. Jméno a pFijmeni:
2. Funkce pracovnika v zafizeni:

3. Vyhodnoceni uplynulého obdobi
( slovni zhodnocenf )

4. Osobni zaméry do budoucna, stanoveni cili:

5. Dosavadni dosaZené vzdélani, odbornost:
e nejvyssi ukoncené vzdélani
e soucasné studium, zatazeni do postgradualu nebo specializa&ni pfipravy - kdy ukon¢i
o vyevik v psychoterapii nebo rodinné terapii — typ, pocet let
e kursy (krizova intervence apod.)
e vnitini staze v jinych zafizenich organizace

e vn&jsi staze véetn& zahrani¢nich

6. Potieby a cile odborného ristu v dalsim kalendaFnim roce se zietelem na:
a) povinné minimum nutné pro praci v organizaci a pInéni konkrétni pracovni néplné

b) ostatni potfeby a cile odborného ristu

7. Co da pracovisti, tymu, organizaci: (néco zpracuje, prednese, bude rozvijet, shromazd'ovat
literaturu a poznatky, radit...)

Datum:
Podpis pracovnika:

Podpis vedouciho:



Priloha P: 2 ZaSkolovani pracovnika

ZaBkolovani PraCOVIKA: ..........cceeeiirmesnsssovaninsssissvanian dondasianans ssboasonsssssiivosssumanesases

Datum nastupli do ZamBSINANT «vuivssamminivas i e sy s

Odpovédny Datum Podpis
Organizacni zalezitosti pracovnik pracovnika

Seznameni s organizaci —

Seznameni s chodem zafizeni,
poslanim a cily, uplatiiovanymi
principy, pravy a povinnostmi
klientt

Seznameni se s naplni prace,
pracovni smlouvou

Je poucen o bezpecnosti prace —
predpisy BOZP

Je seznamen s etickych kodexem
pracovnika a etickym
kodexem

Konkrétni prace v [N Odpovédny Datum Podpis
Seznameni se: pracovnik pracovnika

- s Opera¢nim manualem

_s provoznim radem NN

-s provoznim fadem Terénnich
programu

- s programem, evidenci |

- s formou zapisu do karet klienta

- § vymeénnym programem

-s vedenim pripadové prace a
vyfizenim nasledné péce




Priloha P: 3 Hodnoceni kurzu, Skoleni

Hodnoceni kurzu, $koleni

Jméno pracovnika:

Téma $koleni (nazev):

Organizator $koleni:

Misto:

Datum:

Cena:

Struéné hodnoceni:

Ohodnotte skoleni body 1 -5 (1 nejhorsi, 5 nejlepsi)

organizace $koleni

zajimavost tématu

vyuziti informaci pro vasi praci
vyukové materidly

struktura kurzu

srozumitelnost lektora

Praktické vyuziti znalosti

pro svou praxi:




Piiloha P: 4 Kédovany rozhovor s pani RiiZovou
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T: Dobry den, jmenuji se Radka Pavlackova a chtéla bych se vds vrimci svého
vyzkumu k bakali¥ské prici zeptat na otazky, které se tykaji persondlniho rozvoje
v neziskové organizaci. Rozhovor bude zazniamenin a pouZit pouze pro ucely této prace.
Miizeme pFistoupit k samotnému rozhovoru?

R: Ano, uréité.
T: Tak ja bych se Vas chtéla zeptat, co si viibec pFedstavujete pod pojmem persondlni
rozvoj?

AN VT
R: Tak podle mé je to prosté uréity rozvoj na individudlni roving, Ze vlastn€ to znamené, Ze se

! = /
pshenaleTon AT

ten &lovek v té pracovni roviné n&jak zdokonaluje, vzdéldva, aby tu préaci zvlédnul diky tomu

S :gf’;t’,"ﬁ L : A;nﬂ
1épe, aby ziskal n¢jaké informace, které mu umozni lépe pracovat. U nds v organizaci tieba,

puets A Alonterm Aorumiday

rizné zplsoby, jak reagovat tfeba s klienty, je t€zké se n¢kdy domluyit, potiebuju vedét

Akl Memomuha it G 7Y
vlasto ngjaké konkrétni pripady, jak se nimi, jak snimikomunikovat, jak motivovat, protoze
molraw M oAt Ausndls,
néktefi jsou nemotivovéni, nebo kdyZ se chovaji agresivng, co si tak asi snimi m{izu po¢it. Je
r
aglebermmy nufe . '”/{-'f/‘v."w:'{:w‘.'_,__,,’; /
to vlastné vzdélavani sebe sama v tom abych se v té praci zdokonalovala.

T: Dobre, dékuju.

pluclierr
R: Ja se vlastn& pofad jedtd vzdélavam, protoZe stle studuju . takZe pro mé je to vzdélani taky

na b&Zném potadku.



T: MizZete popsat sou¢asnou podobu persondlniho rozvoje v neziskové organizaci?

/7'\14:1:7’77.’/./4&7“{, o 72 Seanet

R: Hm, tak ja bych fekla, Ze u nés to nenf tak pln¢ stanoveno, jenom v ramei hodnoceni, ma
M il Atihtr

to podle mého nazoru trochu svoje mezery, jsme vlastné maly kolektivu, takZe na tu praci nds

,rf.ywu-pt e by

tam neni moc a neni teda velkd moZnost, abysme se-vSichni-néjaky-—zptisobem-vzdétivali, —

/}/-“Q"‘/_/
{feba v tom samém oboru a kdyz vlasté nédo z nas jde na Skoleni, tak i pfesto, Ze jsme maly

- /

MY potid pradovane ayfor
kolektiv tak dlouho trva. neZ se vlastng dozvime, kdo na jakém Skoleni byl, o ¢em to bylo, Ze i

v

,/,'/zu/.rﬂ;wm,. /m?(w
to pieddvdni informaci mezi ndmi jako kolegy neni optimalni. TakZe i kdyZ se né¢kdo n&jaky

zplisobem vzdéla, kdyZ to neni pro viechny, nemiizeme se zucastnit vSichni, tak néjaké

PR H PRI g 4,,,_,&,9—

informaci bysme z toho vSichni mit mohli, ale bohuZel to tak nefunguje.

T: Hm a mate néjak stanovenou tieba tu podobu personilniho rozvoje, tieba i vy
osobné? Vaseho rozvoje v organizaci?
4
{ { -
Ao rluva B il

R: No hodné to u nas zéalezi na domluvg, Ze vlastng, kdyz piijdu za vedouci, feknu ji, Ze jsem

- ’

preeetTrany rf

objevila tohle a tohle Skoleni, dam o tom informace ostatnim, tak je moZnost, Ze se toho

. regtm .
miizeme zG&astnit. Ale zaleZi to hodné na tom, co my si sami vyhleddme, nebo 0 co my médme

i

T: Dobfe, dékuji. Jak byste vlastné zhodnotila tu podobu, soufasné fungovini
perosnalniho rozvoje v organizaci?
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R: No. Tak ja bych fekla, ze vlastng, jak uz jsem fikala, ani ja ani vedouci uplné piesné

Aiare
nepldnujeme dopiedu ¢im se budeme vzdélavat, reagujeme spi§ na tu aktudlni situaci co

‘ 20 nagery
zrovna potfebujeme, jaké Skoleni se kde vyskytuje, takZe vlastné zaleZi na tom, cof kdo}kdx

AT e (radortptt ﬁﬁ/
objevi . Déle to u nas zalezi dost na tom, Ze vlastné ta finan¢ni situace je.nékdy hodné.slaba,

takZe se taky nemtzeme se vzdélavat ve viem co bysme chtéli a taky jak uz jsem fikala, je

Qo % Moatipudetroal
_l'ggﬁé_un[ﬁg_c a malo lidi, takZe nemuzeme si dovolit, aby tfi z tymu $li jeden den na 3koleni, i

Solatios
kdyZ by to bylo_potieba Ze jo, abychom viichni v téch vécech byli vyskoleni. Hodné mi tieba

Agmovar l fM:véc/
vadi, Ze u nas tfeba neni moc moznost pracovat jako t)’lm, jako takového, Ze jak jsem fikala,

‘

Aormumihacey i 4(/"' e M{fl“’bﬂ"u /MM‘,
ta_komunikace u nas zaostava, pie

’ /

Auaorane ALy

ropracovavat, vést ho k néjakému cili a pr vat.

T: Vlastné mame néjakou stavajici situaci a co by se jako mohlo rozvijet, nebo zlepsit
v ramei persondlni strategie, nebo personilniho rozvoje jako takového? V ¢em vidite
slabé a silné mista? Muzete to takto néjak zhodnotit?

R: No to uz jsme zahrnula vlastné do té pfedchozi odpovédi, ale kdybych to méla shrnout, tak

NeAe7al ) ﬂmﬂfc/
zépory jsou_urlité finanéni_situace, kterd nam nedovoluje se zicastnit viech téch Skoleni,

/m'z~/:"4 v

vy
WP

kterych bychom chtéli a potom vlastné jak jsem fikala to, ze mgmmamc_hg_dne_pmg_c_a je

4 4
P Kk Agm
_nas na ni malo, Ze si to ani nemiZeme dovolit z tohoto hlediska. No potom urité to, no, o tom

_kolektivu.



T: A jak vy vlastné osobné vnimate tu moZnost toho personilniho rozvoje v organizaci?
Miizete se i néjak individualné vzdélivat?

gy reopry
R: Urdité, jak jsem fikala, tak je to vlastn& oteviené, tim, Ze si mizeme to vzd&lavani sami

vyhledavat a n&kdy je moznost ho uskuteénit. U mé je to zase je$té jiné v tom, Ze ja se jeSte

/24(;4\’.“;77)
vlastng, ja jesté teda studuju, Ze se v tom oboru vzd&lavam, i kdyz bych samoziejmé uvitala
néco navic, protoZe ve $kole se naudite spis tu teorii, které si vlastné myslim, Ze mam hodné,

vy
ek
ale potiebuiji spiSe ty praktické zkusSenosti ziskavat. Tim, Ze je u nas vlastng kladen velky

t e
yuandew pwo  Flarip nanetrid Il

dtraz.na ten vztah se samotnym klientem a né tak na ten nas vztah s tou praci, Ze je to pro nds

ozl

ylastné hodn& naroéné, taky tu je samoziejmé vladne uréity strach z fyzického kontaktu.

T: Dobie. Tak¥e vlastné v ramci kterych oblasti povaZzujete za dileZité se rozvijet?
Vzhledem k néplni vasi price, co povazujete za to hlavni, nebo chybi vam tam néco?

AemuomdGr
R: Hm, urdit bych, je pro nas dilezitq_ta komunikace, na té urovni i tfeba n&jaké forma
Arinenas Iderwng jﬁ’huc‘m/a/.o

krizové intervence a podobné zpisobykomunikace.takze prave si myslim, Ze ty praktické

/

&, SeAadrrcerny

Zkugenosti v tom nam trogku chybi. Mam hodng teoretickych zékladi gl&gc_)t/o-rr{ kdyiﬂ k ndm

aktualné nékdo piijde a tfeba ten piipad nenf Gplné standartni, tak nevim, jak s nim jednat.
ool oty .{7
No ale kdy#Z se nad tim ted’ vlastné ;&Qy/sh\m, Bl& Je/to\nyl {yz/e W -rlfe{z/oz,/piptoze ja
purwy A 7 -

v té organizaci nejsem tak dlouho, tak?e mé& by tieba tady ty informace hodné pomohly,




SArenest
zatimco ti ostatni, co tu pracuji uz deset let, tak je maji Ze jo. Jenomze, jak jsem fikala, ta
Aenunkace # Ay vt 4,«74:(, <
komunikace nefunguje upl ré_urovni, takze mné ty informace jako by nikdo

nepiedava. Takze ja citim, Ze v tom mam nedostatky, ale neni tu pro mé vlastné momentalné

~ 4 /

Spedothru ‘f{"
nikdo, kdo by mi ty informace gfgdal, ikdyz ur¢ité¢ vim, Ze je vétsina téch pracovnikli ma,

—

Ahusey prte.
protoZe za ta léta, co tu pracuji se setkali s riznymi piipady, byli na riznych skolenich, védi

jak stémi pfipady pracovat, zatimco ja ne. Jd zatim mam jenom teoretické vzdélani a

preal
potebovala bych se zdokonalit v té praktické ¢asti.

T: Jaka je vlastné konkrétni podoba té personalni ¢innosti v organizaci, kdo rozhoduje o
zaméstnancich, o lidskych zdrojich?

Atrnasrp Rl
R: No tak o to se stara vlastné naSe vedouci, kterd je ale hodné oteviend komunikaci, je
< f
JigAiienoa W
\ & & piistupna, takze ji mizeme sdélit svoje ndzory a piipominky, ale tim, kdo tomu

Pl 247007
vSemu veli je ur€ité ona.

T: A ona se pak néjak dal spoji pfimo s vedenim, s Feditelem a dal spolu Fesi ty pripadné
pracovni mista?

R: Ano, ano, pfesné tak to funguje.

T: Ted se dostidvame k té adaptaci, vy jste Fikala, Ze tam uplné jakoby neprobihi to
predavini informaci, takZe moje otiazka zni kdo ty zaméstnance, nebo potazmo Vis kdyz
jste prisla do organizace, kdo adaptuje, zaSkoluje a jak? Jaky zpusobem? MiiZete to
popsat?



{
Aym

R: TakZe u nds se na tom vlastné podili, ySichni, ySichni zamgstnanci, s tim, Ze kezdy-Skoli
4&1(»2(&% nes AV
toho nového, toho novéacka v ur€itém oboru, v tom, v éem vynikd. TakZe vlastné kdyz sem

mrapts A7

piijdete, tak vam, tu mate x téch lidi a kazdy vam ukdZen&co..ale chybi tu sezndment s celym

P
tim kolektivem. Vy jste sem vlastn& hozena, seznimite se jednotlivé s témi lidmi, ale nevite,

,.t]’ll):r

taead | alektic 5 e A
T: Tim se vlastné dostavame k té socidlni adaptaci, mé by spi§ zajimalo v jednotlivych
téch Cinnostech, které vykonavate, kdo Vis zaskoloval?

& /
Atf{/n’/f:ﬂm,‘,/ AT

R: No to jak uz jsem zmifiovala, je tak, Ze kazdy ten zaméstnanec md na starost jednu tu

ablast, ve které toho novacka zaskoli.

T: Je vlastné vzdélavani v organizaci povinné?

perinmorly pohem ¥ 05 %&-,A,/
R: Ano je_povinné ze zakona a socidlnich sluzbach. U mé je to vlastné dano tim, Ze jesté

pertpres [ agdt o
studuju a vedouci na mé bere ohled v tom, Ze mé& nechava dostudovat, takZe mi zajiStuje to

/

p 4}-, 9
dokon¢eni vzdélani. A to si taky myslim, Ze v tom naSem kolektivu5 !'e to mﬁ!' ‘osobm’ nazor,

/
t  rrecor

protoZe tim, jak jesté studuji, tak mam vlastné ulevy a ostatni na m& vlastné kvili tomu

) /,»:f.({l,,(,«_/ PO
koukaji trodku skrz prsty.| Ze i proto si lim, 7 am tieba ti hled ¢lenéni d
oukaji trosku s prs y] € 1 proto s1 mysim ze/m\arye\a/gw/ej{m_\?

kolektivu zkresleny, protoze j4 mém v tom kolektivu jiné postaveni neZ oni.

———
/

4‘;(,’/1{( "0(/ ./



T: Kdo rozhoduje o tom, kdo, jak a pro¢ se budete vzdélavat?

/ o o
xR . Aagern) fbelnt
R: No tak ur¢ité do jisté_ miry o tom rozhodujeme my sami, kdyz si vlastn& n&jaké to_kolen.

2. reagen Prooterini oty
najdeme a_mame zdjem se ho ziastnit, potom je to ur¢ité naSe vedouci, kterd to vlastné

et Ao, forr)
~xdecho odklepne, ale zaleZi to taky hodné na aktudlni situaci. Jak uz jsem fikala, ty finanéni

nluacr
prostredky, nebo co zrovna se fesi za projekty, jestli jsme na to dostate¢né vSichni

petnlle
kvalifikovani, nebo poticbujeme né&jaké vzdélani. TakZe se to hodné odviji od aktudlni

bt pretehes
situace, co se zrovna v té organizaci déje a co je v danou chvili potieba. Pokud narazim na

’

2. papry Jbeterone o
néjaky zajimavy workshop, nebo seminaf, tak uréité o tom informuju vedouci i

spolupracovniky, pokud mé nékdo zajem, tak se miizeme zicastnit.

R: Takové doplitujici otdzka, vnimite néjaké rozdily tim, Ze jste v kolektivu novi a
neustile se vzdéldavite, vnimate néjak rozdily mezi Vami a stivajicimi zaméstnanci tfeba
z pohledu motivace?

V i 2o
T: Tak ur¢ité. Protoze, jak jsem fikala, ja vlastné ty praktické zkuSenosti nemam, takZe mam

» 't/,ffl"",‘
‘hodn& velky zijem ty informace. ziskavat, zatimco oni vlastn& uz tu pracuji n€kolik let a

il —
e dcaa

kolikrat by to znamenalo, Ze se musime vzdéldvat nad ramec nasi pracovni doby, coZ chapu,

Aol

7e pro mé& neni problém, protoZe mij jediny zévazek je studium a potom ta préce tady,

zatimco oni maji své rodiny, maji d&ti, nemaji ¢as na to, jedt¢ odpoledne ziistavt v préci a
/ W\/\/\ / NN T NN e

AV torrians,

—



e et
gkolit se o komunikaci. Je to pro né mnohem naro¢néjsi, vlastné ja i chapu, Z ivaci

T: Jakym zpisobem ve vztahu k tomu rozvoji nebo vieobecné vzdélivini probihd tieba
hodnoceni pracovniki nebo viibec zpétna vazba toho vzdélivini, mite néjaké takové
zkuSenosti? Nebo poznatky?

/ ’
Alorr Afednttes,

R: No tak tfeba po absolvovani toho kurzu si_s vedouci jako spi§ jenom popovidém, vlastné

ooy
jaké to bylo, co_mi to pfineslo a jakym zpisobem mé& to obohatilo, jestli to bylo pfinosné,

(S

Cloprocucen,
jestli bych to doporuéila n&komu dal§imu a podobng&, ona si to zaznamena to takového

Aol k) Ay peeCe @

dotazniku nebo jak to nazvat. Jak uz jsem fikala, tak by bylo i-debré-se-vzdétavat-mezi-sebou

mezi kolegy, kdyZ tieba, j& bych kolikrat kdyZ piijdu z toho kurzu, jsem plna zazitkd, tfeba

M&(—aaw o fetmac,’
kdyz byl ten kurz opravdu dobry, tak bych chtéla ud¢lat tfeba workshop pro kolegy, s tim, Ze

bych jim ty zaZitky predala, jenomzZe jak uZ jsem fikala, prosté pro né je to mnohem t&ZSi

_zlstat po praci, po pracovni dob& v praci a vénovat se jesté tomu, co ji bych jim tam fikala,
s 7
Spulres Ay telo o sitioetrecens

takZe uréité néjaka zpétnd vazba tam potom je, ale spis jenom slovni, popovidéni o tom, co se

dgje.

T: A myslite si, Ze se s tou zpétnou vazbou potom vis vedouci néjak dal pracuje?
Promitne se to potom v kone¢ném diisledku tieba ve vybéru téch kurzi nebo tak?



89, fertes Y orrc BN Mo
R: Nejsem si tim tolik jista, myslim si, Ze do n€jaké miry to bere v tvahu, ale nemyslim si, Ze

lorne Aedrecitc
by to bylo upln& uréujici to_co mi ji tam fekneme, jestli ona potom ty kurzy vybira dal. Jesté
ﬁj’" < P Z¢'n// Qe
vlastné k tomu hodnoceni, vlastné jednou zaégk) probihé hodnotici pohovor, na kterém ja

jsem zatim byla jenom jednou a je to spie nez, ze by nim vlastn€, nebo Ze bysme si tam

e S %)

‘ujasnili kam bych méla sméfovat, nebo jak bych se_méla dal vzdélavat, tak spis je to jako

Apds - ol
takovy feedback, jako na tu moji praci, jakou funkci tam momentalné zastavam, jak svoji

Araltes Pt 4,(»:‘444'4/’ /:/zra-’wm,/
praci odvadim a tak, takZe zase je to jenom_takové slovni zhodnoceni mého plisobeni

v organizaci.

T: Dobie, dostdviame se zAvéru nadeho rozhovoru. Ji bych se Vis jesté chtéla zeptat,
jestli si myslite, Ze jsou n&jaké divody pro¢ by bylo nutné ten plin vic specifikovat,
nebo zavést jeho pisemnou podobu vzhledem k néjakym budoucim cilim organizace
pokud mate tyto informace? Kam byste méli ddl sméfovat?

/27’&0(% Va7
R: No tak myslim si, Ze by m&Lbyt urdité specifikovany, protoze vlastng, jak jsem fikala, ma

o o
F 4
Al paripraceireneat

to_viechno na starost nase vedouci, kterd mé ale stra¥n& moc prace, takZe ono kdyz potom my

7

00, Lepor> Y

zrovna aktualné v né¢em vzdélavat nebo bychom o to méli zdjem, tak ona nemd tu kapacitu

na to, to vtu dobu zorganizovat, naplanovat to, takZe by bylo dobré_mit asponi_zhruba

applifl. Plarie - A=l
nadrtnuto, jak ta, jak to v Avani t, protoZe takto mi to piijde hodn& chaotické,
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chapu, Ze ona toho ma na starost opravdu hodné, takze kd bylo dopfedu stanovené, tak
P N s e

Prenac
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T: Je§té mé napada otdazka, myslite si, Ze by se u vas uplatnil ¢lovek, ktery by jako se
staral o vzdélavani pracovniki néjakym zpusobem to evidoval a podobné?

ey
R: Do jisté miry asi jo, bylo by to pfinosné, ale zase, jak uz jsem nékolikrat zmifiovala, je nds

_/)7744/'.&(1 Shedle il %441/

_malo, kolikrat nejsou.anipenize.na-toSkoleni-sli, takZe si moc dofe nedokézu predstavit, Ze by

pLeNC  Namustraru,.

vlastn& organizace_platila je3t¢ dal§iho ¢lovéka jenom na tohle. Spi§ si myslim, Ze by bylo

2P 4/4;41./%
opravdu dilleZité ten pldn n&jak stanovit konkrétnéji, protoze uZ to, tu pracikterd aktudlng

4‘»%/70/.3
pfichazi si tim uleh¢it.

T: Dobie, uz mé nic asi nenapada. Je jesté néco byste chtéla dodat?
R: Ne, asi urcité ne.

T: Moc Vam dékuji za rozhovor.
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