UNIVERZITA PARDUBICE

FAKULTA FILOZOFICKA

BAKALARSKA PRACE

2017 Aneta Pavkova



Univerzita Pardubice

Fakulta Filozoficka

Rizeni lidskych zdroji v nestatnich neziskovych organizacich poskytujicich

socialni sluzby

Aneta Pavkova

Bakalatska prace

2017



Univerzita Pardubice
Fakulta filozoficka
Akademicky rok: 2015/2016

ZADANI BAKALARSKE PRACE
(PROJEKTU, UMELECKEHO DILA, UMELECKEHO VYKONU)

Jméno a piijmeni: Aneta Pavkova

Osobni ¢islo: H14627

Studijni program: B6107 Humanitni studia

Studijni obor: Humanitni studia

Néazev tématu: Rizeni lidskych zdroja v nestatnich neziskovych organizacich

poskytujicich socialni sluzby

Zadavajici katedra: Katedra véd o vychové

Ziasady pro vypracovani:

Bakalaiska prace bude zaméfena na problematiku fizeni lidskych zdrojii v nestatnich nezisko-
vych organizacich (NNO) poskytujicich socialni sluzby. Bude rozdélena na éast teoretickou
a praktickou.

Cilem préce by bylo zmapovat a popsat specifika fizeni lidskych zdrojii v NO poskytujicich
socidlni sluzby.

V teoretické #sti by byla popsana obecné problematika fizeni lidskych zdrojii se zaméfenim
na strategii a politiku v oblasti fizeni lidi, na problematiku organiza¢ni kultury, motivaci, pra-
covni spokojenost a stimulaci pracovnikii. Dale by byl definovén sektor nestatnich neziskovych
organizaci a poté by byla analyzovana konkrétni témata Fizeni lidskych zdroji a neziskové
organizace poskytujici socialni sluzby. Pozornost by byla vénovina personélnim standardim
kvality socidlnich sluzeb.

Praktickd ¢dst by byla zpracoviana metodologicky v kontextu kvalitativniho vyzkumu, me-
todami rozhovoru, studiem a rozborem dokumentii, zejména personalnich standardi kvality
socidlnich sluzeb. Rozhovory by byly realizoviny s vedoucimi pracovniky NO poskytujicich
socidlni sluzby.



Rozsah grafickych praci:

Rozsah pracovni zprévy:

Forma zpracovani bakaldiské prace: tisténd/elektronicka
Seznam odborné literatury:

DUDA, Jifi. Rizeni lidskych zdroji. Vyd. 1. Ostrava: Key Publishing, 2008.
Management (Key Publishing). ISBN 978-80-87071-89-2.

KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdroji: zdklady moderni personalistiky. 5.,
roz$. a dopl. vyd. Praha: Management Press, 2015. ISBN 978-80-7261-288-8.
VITKOVA, Marcela. Kapitoly z personalniho fizeni pro neziskové organizace.
Vyd. 1. Hradec Kréalové: Gaudeamus, 2004. ISBN 80-7041-678-5.
CERMAKOVA, Kristyna a Milena JOHNOVA. Zavadéni standarda kvality
socidlnich sluzeb do praxe: pruvodce poskytovatele. Vyd. 1. Praha: Ministerstvo
prace a socidlnich véci, 2002. ISBN 80-865-5245-4.

MPSV CR Zékon &. 108/2006 Sb., o socidlnich sluzbach ve znéni pozdé&jsich
predpisi. Dostupny na www.mpsv.cz

MPSV CR Vyhlaska &. 505/2006 Sb.,(ve znéni pozdé&jéich pfedpisii) ze dne 15.
listopadu 2006, kterou se provadéji nékterda ustanoveni zakona o socidlnich
sluzbach.

Vedouci bakalirské prace: PaedDr. Zdenka Sandorova, Ph.D.

Katedra véd o vychové

Datum zadani bakaldrské préce: 30. dubna 2016

Termin odevzdani bakalarské prace: 31. bfezna 2017

/

7 /) /'/ /
',v",’ /S 1/ "
2\ / /)

- W) L /
. /
/L,
LS. )
prof. PhDr. Karel Rydl, CSe. Ing. Jaroslav Myslivec, Ph.D.
dékan vedouci katedry

V Pardubicich dne 30. listopadu 2016



ProhlaSuji:

Tuto préci jsem vypracovala samostatné. VeSker¢ literarni prameny a informace, které
jsem v praci vyuZila, jsou uvedeny v seznamu pouzitych zdroji.

Byla jsem seznamena s tim, Ze se na moji praci vztahuji prava a povinnosti
vyplyvajici ze zdkona ¢. 121/2000 Sb., autorsky zakon, zejména se skutecnosti, Ze Univerzita
Pardubice ma pravo na uzavieni licen¢ni smlouvy o uZiti této prace jako Skolniho dila podle §
60 odst. 1 autorského zakona, a s tim, Ze pokud dojde k uziti této prace mnou nebo bude
poskytnuta licence o uziti jinému subjektu, je Univerzita Pardubice opravnéna ode mne
poZadovat pifiméteny prispévek na thradu nékladi, které na vytvofeni dila vynaloZila, a to
podle okolnosti az do jejich skutecné vyse.

Souhlasim s prezenénim zptistupnénim své prace v Univerzitni knihovné.

V Pardubicich dne: 28. 11. 2017

Aneta Pavkova



Podékovani:

Na tomto mist& bych rada podékovala PaedDr. Sandorové, Ph.D. za jeji odbornou
pomoc, cenné rady, vedeni mé bakalarské prace a Cas straveny pii konzultacich.

Dale bych chtéla podékovat vS§em respondentiim za vénovany cas, ochotu a cenné
informace.



ABSTRAKT

Bakalafska prace snidzvem Rizeni lidskych zdroji v nestatnich neziskovych
organizacich poskytujici socidlni sluzby se zabyva aktualnimi problémy v oblasti fizeni
lidskych zdrojii, zaméfuje se také na vyhody a nevyhody prace v neziskovych organizacich,
které poskytuji socialni sluzby.

Cilem bakalaiské prace je zmapovat a popsat specifika fizeni lidskych zdroji
V nestatnich neziskovych organizacich poskytujicich socialni sluzby.

Pro vyzkumné Setfeni byly vyuzity vyzkumné metody rozhovoru a analyzy
dokumentii. Respondenti jsou vedouci pracovnici v nestatnich neziskovych organizacich
poskytujicich socialni sluzby.

KLICOVA SLOVA

nestatni neziskové organizace, fizeni lidskych zdroji, motivace zaméstnanct

TITLE

Human Resources Management in Nonstate Nonprofit Organizations Providing Social
Services

ABSTRACT

The bachelor thesis called Human Resources Management in Nonstate Nonprofit
Organizations Providing Social Services focuses on current issues in a field of human
resources management. It also deals with advantages and disadvantages over working in
nonprofit organizations wich provide social services.

The work aims to present and describe particularities of human resources management
in nonstate nonprofit organizations providing social services.

The interview method and documents analysis was applied for the research.
Respondents of the survey are social workers who work in managerial positions of nonstate
nonprofit organizations providing social services.

KEY WORDS

nonstate nonprofit organizations, human resources management, motivation of employees
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Uvod

V dnes$ni dobé se mnohdy mizeme setkat s tim, ze lidska pracovni sila je nahrazovéana
nejmodernéjSimi technologiemi ve snaze zefektivnéni pracovniho vykonu. Toto ov§em neplati
pro neziskové organizace, které poskytuji socidlni sluzby. V této oblasti budou lidské zdroje
a empatie ke kazdému klientovi. Problematika lidskych zdroji a jejich fizeni by méla byt

sttedem pozornosti kazdé organizace, protoze odrazi mimo jiné i jeji efektivitu a kulturu.

Bakalafska prace se zabyva fizenim lidskych zdroji v nestatnich neziskovych
organizacich, proto je dulezité si nejprve predstavit neziskovy sektor, zminit jeho specifika
a formy organizaci, které pod neziskovy sektor spadaji. Pro komplexni pochopeni
problematiky je dulezité mit zakladni informace o socialni politice a socialnich sluzbach,
vcetné legislativnich dokumentt, zakonti a vyhlaSek, které stimto tématem souviseji.
Konkrétné je to predevsim zakon €. 108/2006 Sb. o socidlnich sluzbach v platném znéni, jeho
provadéci vyhlaska €. 505/2006 v platném znéni a Bild kniha v socidlnich sluzbach, které
definuji mimo jiné, jaké sluzby jsou v Ceské republice poskytovany, a predeviim definuji
standardy kvality socidlnich sluzeb, kterymi se musi fidit vSechny organizace, které socialni

sluzby poskytuji, a to s cilem zlepSovani kvality v socidlnich sluzbach.

V oblasti persondlniho managementu v socidlnich sluzbach se klade velky diraz na
vybér vhodného pracovnika, zda ma dostate¢né vzdélani, osobnostni ptedpoklady pro to, aby
mohl vykonavat naro¢nou profesi v socialnich sluzbach, na schopnost tymové spoluprace,
schopnost komunikace apod. Tomuto tématu je také vénovana nalezitd pozornost v teoretické

Casti bakalarské prace.

V bakalatské praci je také popsdn management a fizeni lidskych zdrojti, odménovani
pracovnikd, jejich dalsi vzdélavani a profesni rozvoj, fundraising a public relations, tedy

komunikace organizace vzhledem k vefejnosti.

Cilem bakalatské prace je zmapovat a popsat specifika vizeni lidskych zdrojii

V nestatnich neziskovych organizacich poskytujicich socidlni sluzby.

Prakticka cast je realizovana v ramci kvalitativniho vyzkumu metodami — analyzou
dokumentd a rozhovort. Jako vyzkumny vzorek pro rozhovor byli zvoleni vedouci pracovnici

nestatnich neziskovych organizaci, poskytujicich socialni sluzby.
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TEORETICKA CAST

1 NEZISKOVY SEKTOR

Neziskovy sektor si prosel v poslednich desetiletich vyznamnym rozvojem a ma svou
historii. Historicky vyvoj je spojovan s rozvojem demokracie, ale také se snahou feSit
nartistajici problémy, se kterymi se bézné pti zabezpecovani socialnich jistot ve vyspélych
statech setkdvame. Neziskovy sektor se nékdy oznacuje jako ,.treti sektor, coz znamena, ze
se jedna o sektor, ktery pisobi mezi statem a trhem. (Fri¢, 2001, s. 7-11) Podle Boukala je
Neziskovy sektor zakladan s cilem dosahnout piimého uzitku a vétSinou s sebou nese
charakter vefejné sluzby. Finance ziskavaji z vlastnich zdroji nebo od vefejnych subjektii na
zaklad¢ prerozdélovani prostredkii. Neziskovy sektor se dale déli na vefejny sektor

a soukromy sektor.

Neziskovy verejny sektor je soubor subjektu, které jsou zakladany statnim organem,
meéstem i obci, tyto vefejné subjekty poskytuji prostfedky, ale neocekdvaji dosazeni zisku,

Jjsou zainteresovany na daném piimém uzitku.

Neziskovy soukromy sektor je zakladan s primarnim cilem dosahnout pfimého uzitku.
Zakladateli jsou subjekty, které NNO vkladaji prostiedky bez o¢ekavani zisku, ale stejné jako

Vv piipad¢ vefejného sektoru jsou zainteresovany na daném piimém zisku.

Nestatni neziskova organizace (NNO) je takova organizace, ktera vytvoreny zisk
nevyuziva k pferozdéleni mezi vlastniky ¢i zakladatele. Vytvoreny zisk musi byt pouZit na
rozvoj organizace a k naplnéni jejich cild. NNO reaguji na spolecenskou potfebu v nékolika

oblastech, napiiklad v oblasti socialni, zdravotni, naboZenské a kulturni.

Oproti neziskovému sektoru na trhu existuje ziskovy sektor, ten piedstavuje soubor
subjektl, které jsou zakladany S primarnim cilem dosaZeni zisku, tyto podniky nakladaji
S majetkem financovanym z vlastniho kapitidlu ¢i z pijcek a nesou podnikatelské riziko

(Boukal, 2009, s. 10-15)

1.1Historie nestatnich neziskovych organizaci v Ceské republice
Zacatky dneSnich neziskovych organizaci a opodstatnéni jejich existence Ize
vysvétlovat v kontextu svobody sdruzovani, ale musime brat v uvahu také souvislost mezi

pojmy neziskovost a filantropie. (Rektotik, 2012, s. 25)
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Filantropie ma u nas kofeny zejména v kiest'anské filozofii, jiz od 13. stoleti vznikaly
nadace na podporu cirkvi a duchovniho vzdélavani. Neziskové organizace maji u nas bohatou

historii, proto si ji ve stru¢nosti pfedstavime v jednotlivych obdobich.

Husitska revoluce byla pod vlivem renesance a humanismu, moci se ujal stat a zacal
cirkev ze socialni péce a vzdélavani vytlacovat. Nad nadacemi byl stanoven statni dohled.
V obdobi Narodniho obrozeni nadace a spolky podporovaly rozvoj narodni kultury, uméni,
védy a vzdélavani, tyto aktivity probihaly ve dvou narodnich liniich — Ceské a némecké.
Neziskovy sektor prozival zlaty vék v obdobi Ceskoslovenské republiky v roce 1918, a to
predevsim diky rozvoji spolkovych aktivit, vznikla fada neziskovych organizaci, které se
inspirovaly v zahrani¢i. AvSak kvuli némecké okupaci byl pierusen vyvoj neziskového
sektoru, okupacni rezim mnohé NNO zrusil a ty, co nebyly zruseny slouzily statni moci. Po
valce se spolky zacaly spolu s demokracii obnovovat, nicméné byly pod silnym vlivem

politickych stran (napt. Sokol).

Komunisticky ptevrat v roce 1948 zapticinil v neziskovém sektoru velké zmény. Byl
znovu nastolen totalitni rezim, ktery sdruZovani obcanii omezil na centralné fizené masové
organizace. NNO nahradily akéni vybory. Majetek spolki a cirkevnich organizaci byl
zkonfiskovan. Zapojeni obCant bylo spiSe formalni a vynucené rezimem. NNO ptisobilo
Vv oblastech Skolstvi, zdravi a socidlni péce byly hrazeny statem. Po komunistickém puci dalsi
zménu do oblasti nestatnich neziskovych organizaci pfineslo PraZzské jaro. Narostl zdjem
obCanli o vefejné zdlezitosti. V tomto obdobi bylo obnoveno nékolik vyznamnych
NNO - Junék, Sokol. Zajem obcanti o vetejné zalezitosti byl opét utlumen, tentokrat vpadem

vojsk VarSavské smlouvy a obdobim normalizace.

V obdobi po roce 1989 organizace jako napt. Junak navazaly na svou bohatou ¢eskou
tradici, nasledky komunistického rezimu ale stale ptisobily jako brzda v rozvoji neziskového
sektoru. Stat neumoznoval dailové zvyhodnéni darc a NNO byly zavislé na podpofe statu.

(T¥eti patro, [b.r])

V letech 1990 - 1992 zacaly vznikat prvni pravni Upravy neziskového sektoru (zakon
o sdruZzovani a pravni uprava nadaci). Vznikla Rada pro nadace jako poradni orgén vlady pro
otazky, které se NNO tykaly. Liberalni politika statu vytvarela podminky k nastartovani
vetejne prospesné Cinnosti, kterou v pocatcich podpofili zahrani¢ni darci. V obdobi mezi lety
1993 - 1996 se stat stavél k neziskovému sektoru skepticky. Statni politika v této dobé

zaostala za vlastnim vyvojem neziskového sektoru. Pfesto podpora ziistala stabilni. Co se tyka
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let 1997 az 2001, vztah statu k neziskovému sektoru zacal byt intenzivnéjsi. Probéhla ptiprava
novych zékond a zpfesiiovani dotacnich pravidel jednotlivych ministerstev. Byla obnovena
¢innost Rady vlady pro nestatni neziskové organizace a doSlo k prerozdéleni finan¢nich
prostiedkti z Nada¢niho investi¢niho fondu. V roce 2002 byly v ramci reformy vefejné spravy
vytvofeny kraje, které zacaly ovliviiovat situaci NNO v regionu. Dal§i vyznamnou zménu
pfinesl rok 2004, kdy Ceska republika vstoupila do Evropské unie (EU), coZ piineslo nové
vyzvy a schopnosti navézat partnerstvi a vyuzivat fondy EU. (Ceska republika, © 2009)

1.2Typologie neziskovych organizaci v CR

Pro lepsi orientaci v neziskovém sektoru je dilezit¢ védét, jaké organizace do
neziskového sektoru zafazujeme. VétSina neziskovych organizaci vznika jako spolky,
Vv kterych jsou zapojeni lidé, ktefi hledaji feSeni pro lokalni ¢i celospolecenské problémy.
Casem se tyto organizace posouvaji k formatu obecné prospé$nych organizaci, nadaci a
nadac¢nich fondl. Tento posun je zavisly na riistu schopnosti ziskavat financni prostfedky,
rozpracovanim puvodnich témat a rozSifovanim novych sluzeb. S timto rGstem pfichazi i
profesionalizace a to nejen v oblasti lidskych zdroju. (Aperio: Spole¢nost pro zdravé
rodicovstvi, © 2012) Kazda neziskova organizace by méla sdilet stejné hodnoty, normy a cile

coz lze oznacit jednim pojmem, a to organizacni kultura. (Managementmania, ©2016)
Clenéni neziskovych organizaci podle pravni normy

Toto ¢lenéni vychazi z dliirazu kladeného v praxi na instituciondlni formu neziskovych
organizaci, které je vymezeno danou legislativou. V pravnim systému je vymezeni neziskové
organizace nejblize zdkon €. 586/1992 Sb., o dani z pfijmu, ktery definuje organizaci
charakteru pravnické osoby, kterd nebyla zfizena nebo zalozZena za ucelem podnikéani. Zakon

sem fadi tyto organizace:

e Zajmova sdruzeni pravnickych osob, pokud tato sdruzeni maji pravni subjektivitu
e Obcanska sdruzeni v¢etné€ odborovych organizaci

e Politické strany a politicka hnuti

e Registrované cirkve a ndbozenské spolecnosti

e Nadace, nada¢ni fondy

e Obecné prospésné spolecnosti

e Vefejné vysoké skoly

e Obce

13



e Vys8i uzemni samospravné celky
e Organizacni slozky statu a izemnich samospravnich celk
e Piispévkové organizace

e Statni fondy (Skrabelova, 2005)

Nyni si jednotlivé druhy neziskovych organizaci blize pfedstavime, a to véetné¢ zmény

legislativy, kterd nastala v roce 2014.
Obcanské sdruzeni neboli SPOLEK

Hlavni ¢innosti spolku miize byt uspokojovani a ochrana zajmu, k jejichz napliovani
je spolek zalozen. Spolek nemuize byt zakladan se zdmérem podnikani nebo jiné vydélecné
¢innosti. Dne 1. 1. 2014 nabyl platnosti zdkon ¢. 89/2012 Sb., obcansky zakonik, ve kterém
zni to, Ze obcCanska sdruzeni jsou povazovana za spolky. Sdruzenim byla dana moznost
rozhodnout o své transformaci bud’ na tustav, nebo socidlni druzstvo a to ve tfileté 1haté ode
dne platnosti obéanského zakoniku. Spolky mély povinnost do 1. 1. 2016 pfizpusobit pravni
upravé svij ndzev (musi obsahovat slova ,,spolek®, ,,zapsany spolek* nebo zkratku ,,z. s.°)
Spolky mély povinnost do 1. 1. 2017 uvést zapis ve vetfejném rejstitku do souladu
s rejstiikovym zakonem 304/2013 Sb. o vefejnych rejstticich pravnickych a fyzickych osob.
Zmeéna zapisu ve spolkovém rejstiiku je podrobena soudnimu poplatku ve vysi 1 000 K¢.

(Svét neziskovek, ©2014)
Nadace a nada¢ni fondy

Utel nadace je podle nového ob&anského zakoniku vefejné prospésny, spoéiva-li
v podpofe obecného blaha, i dobro¢inny, za ptredpokladu, Ze spociva v podpoie urcitého
okruhu osob. Spravni rada miiZe rozhodnout o zméné pravni formy nadace na nadacni fond
Vv piipad¢, Ze doslo ke sniZzeni hodnoty nada¢niho finan¢niho obnosu. Nadaéni fond se zaklada
ke spolecensky ¢i hospodaisky uzitecnému ucelu. Podle § 398 NOZ majetek nadac¢niho fondu
vznikd z vkladli a dart. Co je v majetku nada¢niho fondu, nelze zastavit, ani jinak pouzit

k zajisténi dluhu. (Zakon ¢. 89/2012 Sb., v platném znéni)
Ucelova zafizeni cirkvi

Jsou zfizované cirkvemi a nabozenskymi spole¢nostmi podle zakona § 16a ¢. 3/2002
Sb., Zakon o cirkvich a ndbozenskych spolecnostech. Tento zdkon mluvi o Gcelovém zatizeni

registrovaném cirkvi a nabozenskou spolecnosti. Mohou poskytovat socidlni nebo
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zdravotnické sluzby nebo piisobi jako charita ¢i pomoc chudym a nemocnym. Podminkou pro

vznik ucelového zatizeni je zakladaci listina.
Obecné prospésné spolecnosti

Obecné prospésna spolecnost je pravni forma nestatni neziskové organizace, ktera
poskytuje vetejnosti obecné prospés$né sluzby. Zakladateli mize byt jak osoba fyzicka, tedy
jednotlivec, nebo osoba pravnicka, tedy i obce, kraje ¢i stat. AvSak podle zakona neni presné
definovano, co tyto sluzby zahrnuji, a proto je velmi dilezité, aby zfizovatel obecné
prospésné spolecnosti v zakladatelské smlouvé spravné formuloval smér, kterym bude
organizace sméfovat, aby se predeslo piipadnym sporim. (Boukal, 2009, s. 58) Jiz vzniklé
obecné prospésné spolecnosti (0.p.s.) se fidi zdkonem ¢. 248/1995 Sb., o obecné prospesnych
spolecnostech, nové obecné prospésné spolecnosti neni mozné zakladat od 1. 1. 2014.

(Nadace Neziskovky, ©2015)
Ustav

Zakon 89/2012 Sb. definuje Ustav jako pravnickou osobu, kterd ma za ucel
provozovani ¢innosti spoleCensky ¢i hospodaisky uzitetné a vyuziva pii tom své osobni
a majetkové slozky. Cinnost Gistavu je kazdému rovnocenné dostupné za piedem stanovenych
podminek. Zisk mlzZe tstav pouzit k thrad¢ ndkladi na vlastni spravu a k podpofe ¢innosti,
pro kterou byl zaloZen. Nenaplnuje-li tistav dlouhodob¢ sviij Ucel, zrusi jej soud na zdkladé

navrhu.
Skolské pravnické osoby

Skolské pravnické osoby registruje Ministerstvo $kolstvi, mladeze a télovychovy. Ve
vetsingé piipadi se jedna také o cirkevni Skoly. Jejich hlavni Cinnosti je poskytovani
vzdélavani podle vzdélavacich programu. Ztizovatelem mize byt ministerstvo, kraj, obec,

jina pravnicka osoba nebo osoba fyzicka. (Skolsky zakon 561/2004 Sb., v platném znéni)

1.3Typologie NNO v CR podle funkei

Nestatni neziskové organizace v Ceské republice maji Siroké pole piisobnosti. Pro
lepsi pfedstavu o tom, ¢im vS§im se mohou nestatni neziskové organizace zabyvat je lze

typologicky rozdélit podle funkci.
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e Servisni NNO - Poskytuji sluzby klientim a piimo fesi problémy. Jsou typické pro
oblast zdravotnictvi, socidlni péce a humanitarni pomoci. Struktura servisni NNO
je prevazné neclenska.

e Advokacni NNO - Bojuji za prava vymezenych skupin, prosazuji zmény ¢i brani
zméndm proti vefejnym nebo soukromym institucim. Hraji vyznamnou roli
V prosazovani rovnosti a potlaceni diskriminace.

e Filantropické NNO — Financné¢ 1 hmotné podporuji vefejné prospésné aktivity.
Typickym ptikladem jsou nadace a nada¢ni fondy. Jsou pfedevsim neclenskeé.

e Zdjmové NNO — Nejpocetngjsi skupina NNO v CR. Zamétuji se na zajmové &innosti
pro své Cleny nebo pro S$ir$i vefejnost. Typické pro oblast sportu, kultury a pro
venkovské zajmové spolky. Jsou zalozeny na ¢lenském principu. (Nadace

Neziskovky, ©2015)

V souvislosti s nestatnimi neziskovymi organizacemi se setkavame s pojmy Spravni
rada a Rada vlddy pro nestatni neziskové organizace, ztohoto divodu budou nize

specifikovany.

Spravni rada je voleny nebo jmenovany organ, ktery se sklada z dobrovolnikti a odpovida za
nejvyssi rozhodnuti v organizaci. V jeho kompetenci byva moznost rozhodovat o existen¢nich
otazkach, o poslani organizace, o obsazeni nejvy$§i manaZerské pozice. M¢l by nést
zodpovédnost za finan¢ni zajiSténi organizace a hospodateni s finan¢nimi zdroji. Spravni radu
tvoii lidé, ktefi v organizaci byvaji nejaktivnéjsi, vyhodou je to, ze maji o organizaci
dokonaly ptehled. MliZzeme se také setkat stim, Ze sprdvni rada je tvofena znadmymi

osobnostmi, které organizaci propujéili své jméno a Cas. (Plaminek, 1996, s. 50-51)

Rada vlady pro nestitni neziskové organizace je zajistovana Utadem vlady CR. ,Rada
shromazduje, projednava a prostrednictvim predsedy predklada viade materialy vztahujici se
K vytvareni vhodného prostiedi pro jejich existenci a cinnost.” (Skovajsa, 2010, s.149)
V ramci rady pracuji tii vybory, které pfipravuji podklady pro navrhy v oblastech, v nichz

pusobi:

e ’ybor pro Evropskou unii
e 'ybor pro legislativu a financovani

e Vybor pro regiony (Skovajsa, 2010, s.149)
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1.4Dobrovolnictvi v NNO

Jiz v historii bylo zminéno, ze dobroc¢innost provazi ¢lovéka odjakziva jako jedna
z obcanskych ctnosti a maji kofeny v kiestanstvi. “Obecné lze Fici, ze dobrovolnictvi je
svobodné zvolena cinnost, konana ve prospéch druhych bez naroku na financni odmenu.
(Boukal, 2009, s. 133) Odménou muze byt dobry pocit z pomoci ostatnim a ziskani
zkusenosti. Dobrovolnictvi tvoii jeden z pilift neziskového sektoru. Dobrovolnictvi mé také
mimofadny vliv na hospodafeni a nc¢kter¢é NNO, zejména v oblasti humanitarni, ochrané
zivotniho prostfedi ¢i v oblasti kultury se bez dobrovolniki neobejdou. Vedouci pracovnici
maji za ukol dobrovolniky seznadmit s motivy a pfinosy, které¢ jim dobrovolnictvi nabizi a
maximalné vyuzit jeho potenciondlu, zaroven je potieba brat na védomi rizika. (Boukal, 2009,

5. 133)

2 SOCIALNI POLITIKA A SOCIALNIi SLUZBY

Jelikoz se v bakalarské praci zaméfuji na neziskové organizace poskytujici socialni
sluzby, je nutné si predstavit, pojmy socialni sluzby a socialni politika. Pfedstavime si socialni
politiku, jeji vyznam a rozdéleni. V ramci socidlnich sluzeb si predstavime legislativni
dokumenty, zejména Bilou knihu V socialnich sluzbach a zakon o socialnich sluzbach

¢. 108/2006 Sb. v platném znéni. Zamé&fime se také na standardy kvality socidlnich sluzeb.

2.1 Socialni politika

Socidlni politiku je nutno vnimat jako celek s cetnymi komplikovanymi vnitinimi
vazbami i svazbami na spoleCensky systém, socialni politika je Uzce vazana na své
spolecenské okoli. Je vzdy specifickd v kazdé zemi a dob¢, ale zaroven ji spojuji spolecné
znaky.(Krebs, 2007, s. 20) Sociédlni politika je v uz§im slova smyslu chapana jako snaha
zdokonalit Zivotni podminky obyvatel pomoci ¢innosti statu, organizaci a instituci, které
spole¢né usiluji o ptirozeny vyvoj a blahobyt jedince i spolecnosti. (Dukova, 2013, s. 33)
Mezi nejznamé;jsi déleni socidlni politiky patii Titmussova typologie socidlnich statd. Socidlni

stat je podle Titmusse rozdé€len na 3 typy:

e Rezidualni socialni stat — jedinec zodpovida za budoucnost svoji 1 své rodiny, pokud
nemuze pomoci rodina, pfichdzi na pomoc stat, socialni davky pokryji pouze zékladni
existencni potieby a zamétuji se na feSeni jiz vzniklych problémt, vznik stigmatizace

e [Institucionalni socialni stat — je opakem rezidudlniho statu, integrace spolecnosti,

snaha predchazet socialnim udalostem
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e Pracovné vykonnostni socialni stat — pomoc statu se odviji od zaclenéni a produktivity
prace, velky prostor pro nestatni organizace, které poskytuji socialni péci (Dukova,

2013. s. 14-16)

Welfare state je oznaCeni pro stat blahobytu, vefejnych socialnich sluzeb, socialniho
zabezpeceni a socialnich prav. Mezi jeho zakladni cile patii prosperita, snizovani chudoby,
socialni rovnost, socidlni integrace a prevence socidlniho vylouceni, socidlni stabilita

a nezavislost obCant. (Dukova, 2013. s. 22)

2.2 Zakladni principy socialni politiky
Nejvyznamnéjsi a typické principy pro socialni politiku 1ze podle Krebse rozdélit na

princip socialni spravedlnosti, socialni solidarity, subsidiarity a participace.

e Princip socidlni spravedlnosti - jedna se o kli¢ovy princip socialni politiky. Socidlni
spravedlnost 1ze vymezit pravidly, kterd jsou zasadni pro spole¢nost pti rozdélovani
pfijmil a bohatstvi, Zivotnich pfilezitosti mezi jednotlivé obCany €i socialni skupiny.
Pojem socidlni spravedlnost je relativni a je k nému potieba pfistupovat z riznych
hledisek.

e Princip socidlni solidarity — vzajemna podpora, sounaleZitost souvisi s utvarenim
a rozdélovanim zivotnich podminek a prostiedkid jedinci a socidlnich skupin.
Zékladem je poznani o nutnosti harmonické spoluprace mezi lidmi. Je vedena asilim
0 sjednocovani zajmt na zakladé svobodné vule lidi a jejich ochoty podiidit se
zajmum SirSiho spolecenstvi.

e Princip subsidiarity — vychazi z pfistupu k ¢lovéku jako jedinci s ojedinélymi
vlastnostmi, vili a schopnostmi, které je v mravnim slova smyslu povinen vyuZzivat ku
prospéchu a socialniho bezpeci pro sebe i pro své blizké. Podle principu subsidiarity je
kazdy povinen pomoci sdm sob€, pokud nema tu moznost, musi mu pomoci rodina.
Az na poslednim mist¢ je k pomoci vyzyvan stat.

e Princip participace — jedna se o postupny, dlouhodoby proces, ktery lze nazvat jako
pfechod od cloveéka jako objektu prevazn€ socialni politiky k ¢lovéku jako
plnopravnému, odpovédnému a respektovanému subjektu. Clovék se sam podili na
socialn¢ politickych opattenich a spolurozhoduje o jejich realizaci. Je zde ptedpoklad

toho, Ze obcané jsou vzdélani, dobtfe informovani a uvédomuji si sva prava. (Krebs,

1997, s. 28-36)
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2.3 Maslowova pyramida potreb

Socialni potieby patii bez pochyby mezi nejduilezitéjsi potieby lidské osobnosti. Tuto
skutecnost si uvédomoval jiz Abraham Maslow, a tak socidlni potfeby zatfadil na tfeti misto
hned za potfebami fyziologické C¢i za potieby bezpeCi. Zatimco fyziologické potieby
a potiebu bezpeCi ndm miize pomoci zajistit stdt (napf. ochrana pied zloCinem, financni
minimum, zajisténi pomoci v piipad¢ Grazu nebo nemoci), tak socialni potfeby, mezi které
patii pratelstvi, intimni a partnersky Zivot, podpora a komunikace v rdmci rodiny, nam ani
vyspély socialni stat dokonale nenahradi. Clovék potiebuje mit pocit sounaleZitosti, ma
potfebu milovat a byt milovan. Pokud nejsou tyto potfeby naplnény, clovék mize pocit'ovat
socialni Uzkost ¢i depresi. NEékdy se muze stat, Ze socidlni potfeby pievySuji potieby

fyziologické (napf. nemame pocit hladu). (Armstrong, 2002, s. 162-163)

Obrazek 1: Maslowova pyramida

7o
/
/ Potieby
/seberealizace:
/nalézl sebenaplnén\
/ a realizovat \
vlastni potencial X

/ Estetické potieby:

potreby symetrie. fadu a krasy \

Kognitivni potfeby: N\

potfeby védét, rozumét a zkoumat \\

/ Potfeby uznani:
/ potfeby dosahnout uspéchu, byt kompetentni,  \

ziskat souhlas a uznani \
/ PotFeby sounalezitosti a lasky: \
/ potfeby druzit se s ostatnimi, byt pfijiman a nékam patfit \

/

/ Potreby bezpeci: citit se zabezpecen a mimo nebezpeci \'\

/

/ Fyziologické potreby: hlad, Zizen apod.

Zdroj: http://www.filosofie-uspechu.cz/maslowova-pyramida-lidskych-potreb/

Syndrom vyhofteni

Prace v oblasti socialnich sluZeb je naro¢nou praci jak po fyzicke, tak predevSim po
psychické strance. Zameéstnanci jsou dennodenné vystavovani stresu, z tohoto divodu se

muze stat, ze se u nich projevi syndrom vyhoteni.

Syndrom vyhotfeni je soubor piiznakii vznikajicich zejména u pracovnikl
v pomahajicich profesich, a to z divodu nezvladnutého pracovniho stresu. Syndrom vyhoteni

wewvr Mrwve

je jednim z nejcastéjSich diivodi, pro¢ zaméstnanci opoustéji socialni praci. Obecnou pticinou
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jeho vzniku jsou specifické naroky, jeZ na pracovnika klade intenzivni kontakt s lidmi, ktefi

vyuzivaji socialni sluzby. Dosédhnout pocitu uspokojeni a vidét vysledky ve své praci je pro

vvvvvv

Matousek také definuje typické projevy syndromu vyhoteni:

e Neangazovany vztah ke klientim, snaha vyhybat se delSim kontaktim s nimi

e Lpéni na standardnich a zavedenych postupech, ztrata citlivosti a tvofivosti

e Praci je vénovano minimum energie

e Preference administrativnich ¢innosti pfed ¢innostmi, které vyzaduji kontakt s klienty

e Diraz na pracovni pozici, sluzebni postup, na mzdu a jiné¢ vyhody plynouci ze
zaméstnani

e Skepse o budoucnosti klientt i G€innosti sluzby

e Casté pracovni neschopnosti

e Omezeni komunikace s kolegy

e Pocity depersonalizace, vy¢erpani

e V ojedinélych ptipadech i zneuzivani klient

2.4 Socialni sluzby

Socialni sluzby poskytuji pomoc lidem, ktefi jsou spoleCensky znevyhodnéni,
nezaméfuji se pouze na jednotlivce, ktefi maji problémy, snaZi se zapojovat i rodinu
a skupiny, do kterych jsou spolecensky znevyhodnéné osoby zaclenéni. Socidlni sluzby
V uzsim pojeti spadaji pod Ministerstvo prace a socialnich véci (dale MPSV). Sociélni sluzby
v SirSim pojeti mohou spadat pod Ministerstvo zdravotnictvi (lé€ebny pro dlouhodobé
nemocné), Ministerstvo vnitra (prevence kriminality mladeze) ¢i pod Ministerstvo Skolstvi,

mladeze a télovychovy (vychovné ustavy pro déti a mladez). (Matousek, 2011. s. 9-10)

2.4.1 Bila kniha v socialnich sluzbach

Za jeden ze zakladi socidlnich sluzeb je povazovana Bild kniha. V EU maji bilé¢ knihy
charakter doporuceni a nachazime je na irovni Unie i na Grovni jednotlivych ¢lenskych stati.
Tento dokument usiluje o vyjadieni celospolecenskych potieb a je formulovan tak, aby se
nezabyval pouze jednotlivymi problémy, ale aby formuloval 1 soubor doporuceni. Doporuceni
jsou pfitom urcena vSem zucastnénym stranam, tedy jak uzivatelim socidlnich sluzeb, tak
1 poskytovatelim, politikiim, pracovnikiim administrativy a Siroké vefejnosti. Bild kniha

vychazi z myslenky, ze socidlni sluzby jsou ptedevsim o lidech a o zivoté, ktery lidé ve svych
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spolecenstvich ziji. Snazi se o to, aby lidé ve svych komunitach byli schopni zit aktivni zivot.

Zjednodusen¢ feceno socialni sluzby existuji z toho diivodu, aby poskytovaly pomoc tam, kde

je nejvice potieba, snazi se lidem znovu vratit svou nezavislost.

Bila kniha definuje sedm vidc¢ich principi, které tvori zaklad vSech socialnich sluzeb:

1) Nezavislost a autonomie pro uZivatele sluZeb

Sluzby by mély podporovat nezavislost. Mnoha lidem staci po¢atecni pomoc a poté

jsou schopni byt znovu nezavisli a svou nezavislost si udrzet bez jakékoliv dalsi

pomoci. Sluzby by mély respektovat lidi jako jednotlivce a mély by zajistovat jejich

dastojnost, individualitu. Lidé je nutno podporovat v rdmci mezi ve svém vlastnim

rozhodnuti o svém Zivotnim stylu.

2) Zaclenéni a integrace — nikoli socialni vylouc¢eni

Socidlni sluzby pomahaji lidem udrzet si své misto ve spolecnosti a chrani je pred

socialnim vyloucenim. Ukolem socialnich sluzeb je pomoci lidem zit béznym

zivotem. UmozZnit jim pracovat, chodit do $koly, nav§tévovat mista viry, aktivné travit

volny Cas, starat se sdm o sebe a o svou domacnost. To, ze lidé davaji pfednost tomu

setrvat ve svém domové, znazornuje 1 graf, ktery je v bilé knize ptilozen.

Obrazek 2: Srovnani dulezitosti jednotlivych aspekti

Srovnani dilezitost! jednotiivych aspektd
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MoZnost zOstat Zdstat vdosahu  Mit neustde Nebyt sém Mit zajisténu
ve svém domové svych blizkych a v dosshu celodenni péci
ndmych odbomou
pomoc

Zdroj: Bila kniha v socialnich sluzbach

3) Respektovani poti‘eb

Sluzba je urcovana individudlnimi potfebami

Neexistuje model, ktery vyhovuje vSem.
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4) Partnerstvi

Sluzby mohou fungovat efektivné, pouze pokud existuje spolupraice mezi vSemi

sektory spole¢nosti. Spoluprace, konzultace a kooperace jsou kliCové pro dosazeni

pozitivnich vysledkli. Jedna se o pétistranné partnerstvi:

Jednotlivci — nesou za sebe odpovédnost, staraji se o sebe a pomahaji s péc¢i
o prislusniky svych rodin, pracuji jako dobrovolnici

Komunity vietné mistni samospravy (obce) — posuzuji potieby jednotlivca
1 komunity, zafizuji poskytovani sluzeb, podporuji rozvoj novych typt sluzeb,
podporuji konzultace a dialog mezi jednotlivei na trovni komunity

Obcanska spolecnost — predevsim NNO a dobrovolnici, poskytuje sluzby,
organizuje c¢innost dobrovolnikli, vystupuje jako obhdjce nebo zastupce
uzivateld, vyviji nové typy sluzeb

Kraje — =zaméfuji se na potieby kraje, pfipravuji plany socialniho
a ekonomického rozvoje v oblasti kraje, podporuji rozvoj sluzeb a zaroven
mohou sluzby poskytovat, pfispivaji k monitorovdni a sledovani sluzeb
a pfipravuji vyro¢ni zpravu pro Ministerstvo mistniho rozvoje

Stat — ur€uje statni politiku a jeji priority, uruje narodni standardy pro
poskytovani socialnich sluzeb a nésledné standardy kontroluje za pomoci

inspekce, shromazd'uje vyro¢ni zpravy od krajii a obci

Obrazek 3: Odpovédnost za socialni sluzby

Jednotlivci Ob&anska
! ’ spolecnost
Obcee a jejich > Stat
svazky
Kraje a jejich
svazky

Zdroj: Bila kniha v socialnich sluzbach
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5) Kvalita
Aby mohly socidlni sluzby dobfe fungovat, je nutné, aby uzivatelé sluzeb davérovali
sluzbam, které jsou jim poskytovany. Na druhou stranu poskytovatelé¢ socidlnich
sluzeb musi byt schopni posoudit, zda jejich poskytované sluzby jsou v souladu se
standardy. Pro to, aby poskytované socidlni sluzby byly kvalitni, je také dulezité to,
aby si pracovnici v socidlnich sluzbach véfili. Minimalni standardy pro dovednosti
a kvalifikaci zajisti, trvaly profesionalni vyvoj a klasifikaci pracovnikli na urovni
doby.

6) Rovnost
Kazdy cloveék, bez ohledu na postizeni, ptvod, viru, vék, pohlavi nebo sexudlni
orientaci by mél mit piistup k socidlnim sluzbam na zaklad¢ jeho potieb.

7) Standardy narodni, rozhodovani v misté
Jelikoz poskytovani sluzeb vyplyva z potieb jednotlived a komunity, musi byt
rozhodnuti o tom, co je poskytovano, komu a jakym zptsobem uc¢inéno, také na urovni
jednotlivee a komunity. Podrobna rozhodnuti se budou liSit misto od mista, z toho
diivodu, Ze misto od mista se také 1i8i podminky. Obce jsou kli¢em k poskytovani
sluzeb, ale jak jiz bylo zminéno vySe, neocekava se od nich, ze vSechno zastanou
samy, ocekava se spoluprace s krajem, vladou a jednotlivci. Vlada bude plnit klicovou
ulohu ve vytvareni celkového ramce a nebude hrat zadnou roli v pfimém poskytovani

sluZeb, jelikoZ je tento organ pfili§ vzdalen od znalosti individuéalnich potieb.

2.4.2 Z.4kon o socialnich sluzbach ¢. 108/2006 Sb.

Tento zakon je stéZzejnim pro vSechny poskytovatele socialnich sluzeb. Upravuje
podminky poskytovani pomoci a podpory pro osoby, které se ocitli v neptiznivé socialni
situaci. Zakon také definuje podminky pro vydani opravnéni k poskytovani socialnich sluzeb,
zabyva se piispévky na péci, inspekci socidlnich sluzeb. Zakon upravuje ptredpoklady pro
vykon povoldni socidlniho pracovnika za piedpokladu, ze vykonavéa Cinnost v socialnich
sluzbach ¢i pfi pomoci v hmotné nouzi, v socidln€ pravni ochrané déti, ve Skolach a skolskych
zafizenich, ve zdravotnickych zafizenich, ve véznicich, v zafizenich pro zajiSténi cizincii
kterému se zédkon vénuje, predpoklad pro vykon ¢innosti v socialnich sluzbach. Tento zdkon
se vmnohém shoduje s Bilou knihou v socialnich sluzbach. 1 zde zakon klade duraz na
individualitu osob. Stanovuje, zZe rozsah a forma pomoci musi zachovavat lidskou distojnost,

musi puasobit aktivn€, podporovat rozvoj samostatnosti, motivovat je k ¢innostem, které

23



nevedou k prohlubovani nepfiznivé socialni situace, posilovat jejich socialni zaélenovani.
Zakon nezapomina ani na to, ze vzdy musi byt zajiSténo dodrzovani lidskych prav

a zakladnich svobod.

Zakon ¢. 108/2006 Sb. o socidlnich sluzbach definuje zadkladni formy a druhy
poskytovani socialnich sluzeb. Formy se d€li na poskytovani sluzeb jako pobytové,

ambulantni nebo terénni.

e Pobytove sluzby — sluzby spojené s ubytovanim v zatizenich socialnich sluzeb
e Ambulantni sluzby — sluzby, za kterymi osoba dochazi, je doprovdzena nebo
dopravovana, soucésti sluzby neni ubytovani

o Terénni sluzby — sluzby, které jsou osob¢ poskytovany v jejim pfirozeném prostiedi
Socialni sluzby se rozdéluji do tii zékladnich druhi:

1) Socidlni poradenstvi — zprostiedkuje kontakt se spoleCenskym prostiedim, poskytuje
pomoc pii uplatiiovani prav, socialni poradenstvi se dale rozd€luje na
a) Zdkladni socialni poradenstvi — poskytuje osobam potiebné informace ptispivajici
Kk feseni jejich nepfiznivé socialni situace, jednd se o zakladni Cinnost pii
poskytovani vSech druhti socialnich sluzeb, a poskytovatelé socialnich sluzeb jsou
vzdy povinni tuto ¢innost zajistit
b) Odborné socialni poradenstvi — zaméfuje se na potieby jednotlivych okruht
socialnich skupin o0sob Vv ob¢anskych poradnach, manzelskych a rodinnych
poradnach, poradnach pro seniory, poradnach pro osoby se zdravotnim postizenim,
poradnéch pro obéti trestnych ¢inli doméciho nésili, zahrnuje také socialni praci
S osobami, jejichZ styl Zivota je v rozporu se spole¢nosti
2) Sluiby socidlni péce — pomahaji zajistit osobam jejich fyzickou a psychickou
sobéstacnost s cilem zapojit je do bézného Zivota spolecnosti, v pfipadech, kdy toto
vylucuje jejich stav, zajistuji distojné prostiedi a zachdzeni, patii sem:
e Osobni asistence
e Pecovatelska sluzba
o Tisnova sluzba
e Privodcovské a predcitatelské sluzby
e Podpora samostatného bydleni

e Odlehcovaci sluzby
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o (Centra dennich sluzeb

e Denni staciondre

e Tvdenni stacionare

e Domovy pro osoby se zdravotnim postizenim

e Domovy pro seniory

e Domovy se zvlastnim reZimem

o Chranené bydleni

o Socialni sluzby poskytované ve zdravotnickych zarizenich ustavni péce

3) SluZby socidlni prevence — napomahaji zabranit socialnimu vylouceni osob, které jsou

ohrozeny pro krizovou socialni situaci, zivotni navyky, zpusob zivota vedouci ke
konfliktu se spolecnosti, trestnou Cinnosti jiné fyzické osoby, cilem sluzeb socialni
prevence je pomoci osobdm k piekonani jejich neptiznivé socidlni situace a chranit
spole¢nost pfed vznikem a Sifenim nezadoucich spolecenskych jevl, mezi sluzby
socialni prevence se zatazuje:

® Rana péce

o Telefonicka krizovd pomoc

o  Tlumocnické sluzby

e Azylové domy

e Domy na piil cesty

o Kontaktni centra

e Krizovd pomoc

e [ntervencni centra

e Nizkoprahova denni centra

e Nizkoprahova zarizeni pro déti a mladez

e Nocleharny

o  Sluzby nasledné péce

o Socialné aktivizacni sluzby pro rodiny s détmi

o Socialne aktivizacni sluzby pro seniory a osoby se zdravotnim postizenim

e Sociadlné terapeutickeé dilny

o Terapeutické komunity

o Terénni programy

e Socialni rehabilitace
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Matousek rozdéluje socialni sluzby podle cilovych skupin:

o  Sluzby pro nezaméstnané, sluzby reagujici na chudobu a bezdomovectvi
o Sluzby pro déti a rodiny

o Sluzby pro rizikové deti a mladez Sluzby pro stare lidi

o  Sluzby pro etnicke

o Sluzby pro uprchliky

o Sluzby pro lidi s postizenim

o Sluzby reagujici na krize a sluzby pro lidi trpici dusevnimi nemocemi

e Sluzby pro nemocné

o Sluzby pro lidi se zavislostmi

o Sluzby souvisejici s vvkonem spravedlnosti

o  Sluzby pro obcany (Matousek, 2011. s. 89-116)
Piedpoklady pro vykon povolani socialniho pracovnika

V kontextu tématu bakalaiské prace je pro definici pifedpokladi pro vykon socialniho
pracovnika dualezity §109 ze zakona €. 108/2006 Sb. ktery uvadi obsah prace socidlniho
pracovnika. Socidlni pracovnik vykonava socidlni Setfeni, socialni agendy vcetné fteSeni
socialné pravnich problému v zatizenich poskytujicich sluzby socidlni péce, socialné pravni
poradenstvi, analytickou, metodickou a koncep¢ni Cinnost v soc. oblasti, odborné ¢innosti
v zatizenich poskytujicich sluzby socialni prevence, depistazni ¢innost, poskytovani krizové
pomoci, socidlni poradenstvi a socialni rehabilitace, zjiStuje potieby obyvatel obce a kraje
a koordinuje poskytovani socialnich sluzeb. Jednim z piedpoklad pro povolani socialniho

pracovnika je plna svépravnost, bezthonnost, zdravotni a odborna zptsobilost.

Zaméstnanci obci, krajii, stdtu a poskytovatelli socidlnich sluzeb jsou povinni
zachovavat mlcenlivost o osobnich udajich osob, kterym jsou poskytovany socidlni sluzby.
Tato povinnost trva i po skondeni pracovniho vztahu. Udaje lze sd&lovat jinym subjektim
pouze v piipadé, ze tak ur¢i zakon (napf. trestni tad). V ostatnich ptipadech je potieba
pisemny souhlas osoby, které se informace tykaji. Zobecnéné informace lze vyuZivat
Vv publikacni a pedagogické Cinnosti ov§em bez jmennych tidajl. V ptipadé€, Ze tuto povinnost

zamé&stnanec porusi, dopousti se prestupku. (Zakon ¢. 108/2006 Sb., v platném znéni)
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Odborna zpisobilost

Za odbornou zpusobilost se povazuje vyssi odborné vzdélani v oborech zaméienych
na socialni praci a socialni pedagogiku, socidlni a humanitarni prace, socialni prace,
socialng pravni ¢innost, charitni a socidlni ¢innost.

Vysokoskolské vzdélani ziskané studiem Vv bakalarském, magisterském nebo
doktorském studijnim programu zaméfeném na socidlni praci, socialni politiku,
socialni pedagogiku, socidlni péc¢i, socialni patologii, pravo nebo specidlni
pedagogiku.

Absolvovani akreditovanych vzdélavacich kurzd v oblastech uvedenych vyse
v celkovém rozsahu nejméné 200 hodin a praxe pii vykonu povoldni socialniho
pracovnika v trvani nejméné 5 let za podminky ukonceného vysokoskolského studia.
Absolvovani akreditovanych vzdélavacich kurzl v rozsahu nejméné 200 hodin a praxe
pii vykonu povolani socidlniho pracovnika v trvani nejméné 10 let, za podminky
sttedniho vzdélani v oblasti socialn¢ pravnim, ukonceného nejpozdéeji 31. Prosince

1998. (Zakon o socialnich sluzbach ¢. 108/2006 Sb. §110)

Dalsi vzdélavani zaméstnanca

Jako v kazdé profesi, tak i zde je nesmirn¢ dulezité dalsi vzdélavani pracovnikd.

Zakon o socidlnich sluzbach ¢. 108/2006 Sb. §111 uvadi, Ze zaméstnavatel je povinen

zabezpecit socialnimu pracovniku dal$i vzdélavani v rozsahu nejméné 24 hodin za kalendaini

rok, kterym si obnovuje, upeviiuje a doplituje kvalifikaci. Pokud pracovni pomér socialniho

pracovnika u téhoz zaméstnavatele netrva cely kalendaini rok, ¢ini rozsah dalSiho vzdélavani

jednu dvanactinu ¢astky rozsahu uvedeného ve vét€ prvni za kazdy kalendaini mésic trvani

pracovniho poméru. V piipad€ nepfitomnosti v praci v rozsahu del§im nez jeden kalendéini

mésic se rozsah dal§iho vzdélavani krati o jednu dvandctinu celkové castky rozsahu.

Povinnost zabezpeceni dalSiho vzdélavani se nevztahuje na zaméstnance ve zkuSebni dobé¢.

Co se tyka formy dalSiho vzd€lavani zaméstnancti, je hned n€kolik moznosti:

Specializa¢ni vzdélavan, které zajistuji vysoke Skoly ¢i vyssi odborné Skoly navazujici
na ziskanou odbornou zpusobilost

Utast v kurzech s akreditovanym programem

Odborné staze

Ucast na Skolicich akcich
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e Ucast na konferencich

2.4.3 Standardy kvality socidlnich sluZzeb

Standardy kvality socialnich sluzeb nalezneme ve vyhlasce ¢. 505/2006 Sb. Tyto
standardy jsou zavazné pro vSechny typy socialnich sluzeb, bez ohledu na poskytovatele.
Standardy kvality socialnich sluzeb poskytuji zaruku uzivatelim sluzeb a jejich rodinam.
Zamétuji se na vystupy, které museji byt poskytovany, nikoliv na vstupy. Vyhlaska

¢. 505/2006 Sb. natizuje patnact standardd kvality socidlnich sluzeb.

Cile a zptsoby poskytovani socidlnich sluzeb

Ochrana prav osob

Jednani se zajemcem o socidlni sluzbu

Smlouva o poskytovani socialni sluzby

Individualni planovani prabéhu socialni sluzby
Dokumentace o poskytovani socialni sluzby

Stiznosti na kvalitu nebo zplisob poskytovani socialni sluzby

Névaznost poskytované socialni sluzby na dalsi dostupné zdroje

© o N o gk~ wDhPE

Personalni a organizac¢ni zajiSténi socidlni sluzby

[EY
o

. Profesni rozvoj zaméstnanct

-
-

. Mistni a ¢asova dostupnost poskytované socilni sluzby

=
N

. Informovanost o poskytované socialni sluzbé
13. Prosttedi a podminky
14. Nouzov¢ a havarijni situace

15. Zvysovani kvality socialni sluzby
Standard €. 9 - Personalni a organizacni zajiSténi socialni sluzby
Vyhlaska €. 505/2006 Sb. definuje standard ¢. 9 takto:

a) Poskytovatel ma pisemné stanovenu strukturu a pocet pracovnich mist, pracovni
profily, kvalifikacni pozadavky a osobnostni piedpoklady zaméstnancii uvedenych
v § 115 zdkona o socidlnich sluzbach; organizacni struktura a pocty zaméstnancu jsou
pifiméfené druhu poskytované socialni sluzby, jeji kapacité a poctu a potfebam osob,
kterym je poskytovana

b) Poskytovatel ma pisemné zpracovanu vnitini organizacni strukturu, ve které jsou

stanovena opravnéni a povinnosti jednotlivych zaméstnancti; kritérium neni zésadni
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c) Poskytovatel mé pisemné zpracovana vnitini pravidla pro pfijimani a zaSkolovani
novych zaméstnancli a fyzickych osob, které nejsou v pracovné pravnim vztahu
s poskytovatelem; podle téchto pravidel poskytovatel postupuje

d) Poskytovatel, pro kterého vykonavaji c¢innost fyzické osoby, které nejsou
s poskytovatelem v pracovné pravnim vztahu, ma pisemné zpracovana vnitini pravidla
pro pusobeni téchto osob pfi poskytovani socidlni sluzby; podle téchto pravidel

poskytovatel postupuje (Ministerstvo prace a socialnich véci, ©2009)

Jelikoz je tento standard stézejni vzhledem k tématu bakalatské prace, je nutno mu
vénovat vétsi pozornost. K lepsimu pochopeni mi dopomohla Cermakova, ktera vychézi
z vyhlasky 505/2006 a definuje standard takto: ,,Struktura, pocet pracovnikii i jejich vzdelani
a dovednosti odpovidaji potrebam uzivatelii sluzeb a umoznuji napliiovani standardu kvality
socidlni sluzby. Novi pracovnici jsou zaskoleni.* (Cerméakova, 2004, s. 69) Cerméakova také
uvadi, ze klicem ke kvalitnim sluzbam jsou lid¢, kteti tyto sluzby poskytuji, z tohoto divodu
je nutné zajistit dobry vybér pracovnikill, dat jim pftileZitost dalSiho vzdélavani a poskytnout

jim prubéznou odbornou pomoc od nezavislych odbornikl (supervize).
Cermakova jednotlivé body standardu &. 9 rozdélila do kritérii.
Kritérium 9.1

LZarizeni ma stanovenou strukturu a pocet pracovmich mist, pracovni profily,
kvalifikacni pozadavky a osobnostni a moralni predpoklady zaméstnancii. Struktura i velikost
personalu odpovidaji definovanym potrebam zarizeni a aktudlnimu poctu uZivatelii sluzeb
a jejich potrebam. Slozeni a dopliiovani pracovniho tymu umozZiuje napliiovani standardu
kvality. (Cermakova, 2004, s. 69) Cermakova poukazuje na to, e pokud ma dojit k naplnéni
tohoto kritéria, je potieba vychazet z persondlniho planu, jehoz cilem je vytvofeni realné
pfedstavy o mnozstvi, poZadované kvalité¢ a kvalifikaci zaméstnanct. Je zZadouci, aby tento
plan vedeni konzultovalo s pracovniky, ktefi jsou v pfimém kontaktu s lidmi, kteti jejich
sluzby vyuzivaji.

Kritérium 9.2

., Zarizeni ma vnitini pravidla pro prijimani a zaskolovani novych pracovnikii. Zvlastni

pozornost je pri zaskolovani vénovana principium, které zarizeni uplatiiuje v oblasti ochrany

prav uzivatelii sluzeb a zpiisobum napliiovani specifickych potieb jednotlivych uZivatelu,

se kterymi ma pracovnik pracovat“ (Cermakova, 2004, s. 70)
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Vybér novych pracovniki

Ptedtim, nez dojde k osloveni uchazeci o praci, je potieba vytvofit popis pracovniho
mista. Ten by mél obsahovat obsah prace, pravomoci, odpovédnosti, spolupraci s jinymi
pracovniky, kvalifikacni ptfedpoklady, specidlni piedpoklady (napt. cizi jazyky). Nové
pracovni misto muze zastat uz nékdo ze stavajicich pracovnikii organizace, coz ma za vyhodu
to, ze odpadne faze zauCovani, u takovych pracovnikl jsou jiz ovéfeny jejich schopnosti
a vlastnosti. Jestlize je vybérové fizeni uspé$né, musi nam dat odpovéd na tyto otazky. Mlze
uchazed tuto praci vykonavat? Chce uchazeé tuto praci vykonavat? Cim se li§i tento uchaze¢

od ostatnich? Jaké jsou jeho slabé a silné stranky? (Cermakova, 2004, s. 70)
Kritérium 9.3

., Pro uzivatele se specifickymi potrebami pracuje persondl s odpovidajicim odbornym
vzdélanim a dovednostmi. “ Jako kontrola mize slouzit evidence stiZnosti ze strany uZivateld,
je také dobré se zeptat pracovnikd, zda maji pocit, ze jejich znalosti jsou dostatecné.

(Cermakova, 2004, s. 71)
Kritérium 9.4

., Zarizeni vytvari podminky k tomu, aby zpiisob prijimani a zaSkolovani pracovniku
odpovidal platnym obecné zavaznym normam a stanovenym vnitinim pravidlium.
(Cermékova, 2004, s. 72) Cermakova zminuje nékolik zakladnich zakont, kterymi je potieba

se fidit.

e zakon ¢. 65/1965 Sb. zakonik prace - upravuje vznik a zmény pracovniho poméru,

pracovni dobu, bezpecnost, odpovédnost a povinnost

W

e zadkon C. 1/1991 Sb. o zaméstnanosti - postup zaméstnavatelll pii zaméstnavani

obcanll a zaméstnavani obcanl se zménénou pracovni schopnosti (ZPS)

e nafizeni vlady ¢. 228/2000 Sb. o stanoveni povinného podilu poctu obc¢anu se ZPS na

celkovém podtu zaméstnancu zaméstnavatele

e zakon €. 1/1992 Sb. o mzdé a odmén€ za pracovni pohotovost a primérném vydélku
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Standard ¢. 10 - Profesni rozvoj zaméstnancu

a) Poskytovatel ma pisemné zpracovan postup pro pravidelné hodnoceni zaméstnanct,
ktery se zabyva i vyvojem a napliovanim osobnich profesnich cili a potieby dalsi
odporné kvalifikace

b) Poskytovatel ma zpracovan program dal§iho vzdélavani zaméstnanct

c) Poskytovatel ma zpracovan systém vymény informaci mezi zaméstnanci

d) Poskytovatel ma zpracovan systém financniho a moralniho ocenovani zaméstnanci,
toto kritérium neni zésadni

e) Poskytovatel zajistuje zaméstnancim podporu nezavislého kvalifikovaného
pracovnika

(Ministerstvo prace a socialnich véci, ©2009)

Cermakova s Johnovou tento standard dale rozvadé¢ji a pripominaji, ze v soucasné
dobé jsou na pracovniky v socidlnich sluzbach kladeny vysoké naroky, zejména pak
profesiondlni vykony a soucasné lidsky pfistup k uzivatelim socialnich sluzeb. Pracovnici

musi mit dobré podminky pro svou praci. Cermakovéa zmifiuje tyto podminky:

e atmosféru duvéry — jasna vnitini pravidla pro vSechny dtlezité oblasti prace
e jasny systém odménovani — nejenom financné, patii sem také slovni hodnoceni

e jasny systém kompetenci — idedlni je grafické znazornéni struktury organizace

Pracovnik je z hlediska standardli kvality kdokoli, kdo vykonavé v zafizeni n&jakou

praci, patii sem tedy i dobrovolnici & praktikanti. (Cerméakova, 2004, s. 73)
Supervize

Hawkins se ve své knize odkazuje na Hesse, ktery supervizi definuje jako ,, Cistou
mezilidskou interakci, jejimz obecnym cilem je, aby se jedna osoba, supervizor, setkavala
sdruhou osobou, supervidovanym, ve snaze zlepsit schopnost supervidovaného ucinné

pomdahat lidem . (Hawkins, 2004, s. 59)
Funkce supervize

Vzdélavaci funkce — rozvoj dovednosti, porozuméni a schopnosti supervidovanych, déje se to
prostfednictvim reflektovani a rozebirani prace supervidovanych s klienty. Béhem toho jim

supervizor miize pomoci.
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e Lépe klientovi porozumét

e Vice si uvédomovat své reakce a odezvy a klienta

e Chapat dynamiku toho, jak probiha jejich interakce s klientem

e Podivat se na to, jak intervenuji a jaké jsou dopady jejich intervenci

e Zkoumat dal$i zpiisoby prace s touto ¢i podobnou situaci klienta

Ridici funkce — plni funkci kontroly kvality, mit nékoho, kdo se s ndami diva na na$i praci

a muize pridat pohled na véc, predejde se tim lidskému selhani.

Podpiirna funkce — reaguje na skutecnost, Ze na pracovniky v socialni praci nevyhnutelné
pusobi zoufalstvi, bolest klientl, zaméstnanec tedy potiebuje Cas, aby si zacal uvédomovat,
jakym zptisobem ho to muze ovlivnit, musi se naulit tyto situace zvladat, pokud jsou
pracovnici nadmiru empaticti a zacnou se s klienty nadmiru identifikovat, mize dojit az

k syndromu vyhoteni. (Hawkins, 2004, s. 60)

3 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

V kazd¢ organizaci hraji dilezitou roli lidské zdroje a tato posledni kapitola teoretické
casti se vedle fizeni lidskych zdrojii zamétfuje na management organizace, také na vybér

zamé&stnancd, jejich odménovani a dalsi vzdélavani, ale i na komunikaci a public relations.

3.1 Definice a cile Fizeni lidskych zdroji

Podle Armstronga lze fizeni lidskych zdroji definovat jako strategicky a logicky
promysleny piistup k fizeni nejcennéj$iho statku organizace, tedy lidi, ktefi v organizaci
pracuji jako jednotlivci, ale 1 jako kolektiv a pfispivaji tim k dosaZeni cild, které si organizace
stanovila. Pracovnici jsou tedy chapani jako bohatstvi organizace. (Armstrong, 2002, s. 27)
Rizeni lidskych zdrojii se zaméfuje na vie, co se tyka ¢lovéka v pracovnim procesu, tedy jeho
ziskavani, formovani, fungovani, jeho organizovani a propojovani pracovni ¢innosti, pracovni
chovani. Lidské zdroje uvadéji do pohybu ostatni zdroje a udavaji smér jejich vyuzivani.
Lidské zdroje jsou rozhodujici z hlediska prosperity a konkurenceschopnosti organizace.
(Duda, 2008, s.7) Rizeni lidskych zdrojii v neziskovych organizacich ma specifické znaky
a jednim z nich je riizna struktura. V téchto organizacich pracuji jak vysoce kvalifikovani
specialisté (ucitelé ¢i 1€kafi), tak pracovnici, ktefi vykondvaji fidici Cinnost (manazefi,
vedouci jednotlivych oddéleni) ale také tada neprofesiondlnich pracovnikli (udrzbati,
administrativni pracovnici). Dal§im specifickym znakem je to, ze vedle placenych
pracovnikii, Casto v organizacich plsobi dobrovolnici, ktefi vykonavaji svou cinnost bez
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naroku na finanéni odménu. Zajimavy je také fakt, ze vétSinu zaméstnanci v neziskovém
sektoru tvoii Zeny. (Véaclavkova, 2007, s. 49) Rizeni lidskych zdroji se tyka plnéni cild

Vv nasledujicich oblastech:

e Zabezpecovani a rozvoj pracovnikit — je potieba predvidat a uspokojovat budouci
potteby pracovnich sil, poskytovani ptilezitosti k soustavnému vzdelavani

o  Oceneni pracovnikii — zvySovat motivaci a oddanost pracovnikti

e Vztahy — vytvareni ovzdusi, ve kterém budou pievladat harmonické vztahy, kladen

diraz na davéru (Armstrong, 2002, s. 28)

3.2 Ukoly Fizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdrojti ma za ukol to, aby byla organizace co mozna nejvice vykonna
a aby se jeji vykon zlepSoval. K tomu, aby mohl byt tento kol splnén, je potieba, aby se
soubézné zlepSovaly vSechny zdroje, které se v organizaci nachazi, konkrétné naptiklad
zdroje materialni, informacni, lidské a finan¢ni. Klicovou roli ve zlepSovani a rozvoji
lidskych zdroji hraje rozvijeni pracovnich schopnosti. Obecny tkol fizeni lidskych zdroji

a jeho dopad nazorn¢ zobrazuje schéma.

Obrazek 4: Obecny ukol fizeni lidskych zdroji

SlouzZit tomu, aby byla organizace vykonna

JAK?

ZVYSOVANIM PRODUKTIVITY + ZLEPSOVANIM VYUZITI

\

\ 4 A 4 A A 4

Lidskych zdrojt Informacnich zdrojii | Materidlnich zdroja Financ¢nich zdrojt

1 f f f

RiZENi LIDSKYCH ZDROJU

Zdroj: KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: ziklady moderni personalistiky.

“Koubek zminuje také to, ze by se fizeni lidskych zdroji mélo zaméfit na jinak definované

hlavni ukoly s jinymi prioritami. Jedna se tedy o pét ukola:
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ZlepsSeni kvality pracovniho zivota
Zvyseni produktivity
Zvyseni spokojenosti pracovnik

ZlepsSeni rozvoje pracovnikl jako jedincii 1 kolektivu

o B~ W D e

Zvyseni pfipravenosti na zmeény

3.3 Management a rizeni organizace

Mnoho autorti se odkazuje na Petera Druckera, ktery je povazovan za zakladatele
moderniho managementu. Z hlediska fizeni organizace jsou podle n¢ho podstatné tii klicové
role — lidr, manazer a vykonavatel. VSechny tfi role jsou v organizaci nezastupitelné.
Organizace bez lidri ma nejistou budoucnost, organizace bez manazeri selhava

v kazdodennim provozu, organizace bez vykonavatelil neni schopna jakékoliv produkce.

Lidr

Lidr neboli viidce je ¢asto synonymem pro vedouciho pracovnika organizace a ma dvé
hlavni ulohy. Prvni z nich je stanovovat strategicky rdmec organizace a druhym ukolem je
prosadit jej uvnitt organizace. Uroveii organizace je Gasto zavisla na kvalité lidra. S roli lidra

jsou obvykle spojovany nasledujici charakteristiky:

e Pfirozend inteligence

e Reénicky talent

e Optimismus, nadSeni

e Sebevédomi

e Spolehlivost, vytrvalost, houzevnatost
e Orientace na jasné cile a vysledky

e Podpora rlstu zaméstnancii
ManaZer

Manazer je osobou, ktera tidi aktivity druhych lidi a odpovidad, za jejich vysledky. Aby
manazer zajistil dosazeni cile, musi se zaméfit na nasledujici ¢innosti, které na sebe navzajem

navazuji a souhrnu tvoii uzavieny cyklus:

e Planovani — definice cilt, stanoveni cest a postupnych rokt k dosazeni cile
e Organizovani — zabezpeCeni vSeho, co je k dosazeni cili v odpovidajicim case

potieba, koordinace dil¢ich kroku a aktivit
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e JVedeni lidi — zahrnuje oblast komunikace, argumentace, podnécovani, vyjednavani,
fizeni a feSeni konfliktd, trvalé motivovani
e Kontrolovani — monitoring prubéznych vysledkli a chovani pracovniki, identifikace

odchylek od planovaného stavu fizeni zmén

ManaZzer ma pfirozenou autoritu vedouciho skupiny a autoritu, ktera je vymezena jeho
pozici. Mira participace tymu na rozhodnuti je ovlivnéna osobnosti manazera, typem
organizace a situaci, ve které rozhodnuti vznikd. Pokud si situace zdda okamzitého feSeni,
zvetSuje se prostor pro autoritativni rozhodnuti a zmensuje se prostor pro diskusi tymu.
Naptiklad pfijeti zdkona o socidlnich sluzbach ptedchdzel nékolikalety proces plny
pfipominek a formulovani zmén. Do néj byly na celonarodni urovni zapojeny verejna sprava a
samosprava, statni a nestatni neziskové organizace, vysokoskolskd a vyzkumna pracoviste,
participace tak byla Sirokd a dlouha. Manazer, ktery vede tym podfizenych, mize byt sdm
podfizen vySe postavenému manazerovi. Zalezi na tom, na jaké wUrovni management

vykonava.

1. Vrcholovy management — sem patii vrcholovi manazefi, rozsah jejich odpoveédnosti
je na urovni celé organizace, vrcholovy manazer je t€Z nazyvan jako feditel naptiklad
feditel spolecnosti, finan¢ni feditel, personalni feditel,...

2. Stfedni management — manazefi stfedni linie maji rozsah odpovédnosti na Urovni
urCité oblasti, patfi sem naptiklad vedouci tUseku, manaZer vyvoje, v malych
organizacich jsou manaZefi pouze na trovni vrcholového a sttedniho managementu

3. Nizky management — manaZefi prvni linie maji na starost nejmens$i organiza¢ni

jednotky, napiiklad vedouci uétarny (ManagementMania, ©2011-2017)
Vztah lidr — manaZer

Pro leps$i pochopeni odlisnosti mezi jednotlivymi funkcemi jsem vytvofila nasledujici

tabulku.
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Tabulka 1: Vztah lidr - manazer

- definuje cile - prostrednictvim dalSich osob
zajistuje dosazeni cile

- inovuji - ridi

- ptaji se na otazky Co? Pro¢? - ptaji se na otazky Jak? Kdy?

- soustredi se na lidi - soustfedi se na systémy

- délaji spravné veci - délaji véci spravné

- spoléhaji na spolehlivost podrizenych| - spoléhaji na kontroh

- maji dlouhodobé perspektivy - maiji kratkodobé perspektivy

Zdroj: (Plaminek, 2005, s. 58-64)

Vykonavatel

Je realizatorem ukoll, podavd poZadovany vykon. SoubéZné peCuje o své vlastni

zdroje, rozviji své dovednosti a znalosti, vzdélava se. (Plaminek, 2005, s. 58-64)

Styly Fizeni

Pro spravné fungovani organizace je potieba, aby mél vedouci pracovnik dany styl,

kterym bude tidit své zaméstnance. Styly fizeni lidi I1ze rozdélit do ¢tyt zakladnich kategorii

na zaklad¢ toho, kolik dava manazer prostoru jinym a jak moc je sam aktivni. To, jaky styl se

bude aplikovat, zaleZi na osobnosti manaZera, profilu organizace i na situaci, Vjaké se

rozhodnuti pfijimaji.

1)

2)

3)

Direktivni styl — aktivni manaZer soustfed’'uje moc a rozhodovani do svych rukou,
vydava jednoznacné pokyny, vyzaduje piené splnéni definovanych ukold,
rozhodovani je rychlé a na pfipominky neni prostor ani ¢as, pfi tomto stylu vedeni se
dosahuje vyrovnanych vysledki, ale pracovnici ztraci tvofivost, iniciativu a motivaci,
pracovnici jsou vedeni k samostatnosti a odpovédnosti

Demokraticky styl — tento styl fizeni dava prostor tymu, otvirda diskusi, rozviji
komunikaci, podporuje iniciativu a osobni zajem pracovnikil, manaZer rozhodne sdm
nebo pravomoci deleguje na podiizené, vyzaduje ¢asovy prostor pro diskuse
Liberalni styl — manaZer se ptesouva do pozadi a zastava roli konzultanta, zcela nebo
castecné se ziikd rozhodovani, v takovém tymu je znacny prostor pro tvurci praci
a pro jednani, aby byl styl Gspé$ny je potfeba mit v tymech lidi, ktefi jsou schopni

sebekontroly a sebefizeni

36



4) Participativni styl — manazer je opét v pozadi, ale aktivné koucuje tym, podporuje ho
k seberozvoji, tym pracuje iniciativné a samostatné v ramci stanovenych hranic, tento

styl rozviji osobnost jednice i tymovou praci (Plaminek, 1996, s. 38-46)
Delegovani jako soucast demokratického a participativniho stylu

Delegovani je jednim z néstroji fizeni. Manazer predava ukol svému podfizenému
zaméstnanci, spolu stim mu piedavd 1 rozhodovaci pravomoci s ukolem spojené.
Odpovédnost vSak ziistavd na manazerovi, tudiz je nepfenosna. Manazer na delegovani musi
vybrat vhodného pracovnika, jasné stanovit ukoly a spolu s tim splnitelné terminy, stanovit
pouze ramcové podminky ukoll. Delegovani od pracovnika vyzaduje samostatné jednani,
svobodnou volbu prostfedkil a zachovani stanovené strategie a cile. Delegovani je pfinosem
pro obé strany, manazer bude mit vic Casu na dulezité véci, jako napiiklad motivaci
pracovniki, a pro pracovniky je delegovani piileZitosti k profesnimu rozvoji. Pro organizaci

znamena delegovani vyssi efektivitu. (Plaminek, 1996, s. 38-46)
Motivace a vykonnost pracovniki

Motivovani pracovnici vyznacuji urcité charakteristiky, jsou vice iniciativni, jsou
pripraveni slouzit organizaci, aktivné se podileji na feSeni problémi a jsou piipraveni podilet
se na zmé&nach. Aby méla motivace dlouhodoby efekt, je potfeba, aby z ni tézily ob¢ strany.
Pokud hovotime o motivaci jednotlivce, je potieba brat v potaz jeho individualitu a je nutné
S nim navazat divérny vztah. Clegg také odkazuje na Maslowa a jeho hierarchii potieb, ve
které potvrdil, ze jakmile jeden stupen uspokojime, pfestava byt motivatorem a musime se
pfesunout na dal$i pticku. Co se tyce tymové motivace, je stézejnim bodem schopnost Clentl
pracovat ve vzajemné kooperaci, stanoveni jasnych cild, plant a tkold, pficemz je dulezité,
aby zadani bylo podéno jasn¢ a srozumitelné a bylo vSemi akceptované. Poruseni nckteré
z téchto podminek mize mit za nasledek demotivaci a snizenou efektivitu tymu. (Clegg,

2005, s. 1-11)
Benefity zaméstnanci pracujicich v NNO

Péce o lidské zdroje tvoti specifickou €innost v ramci neziskové organizace. Kvalita
praice NNO zavisi na loajalnich profesiondlech, ktefi pro organizaci pracuji. Neziskové
organizace stoji na neustalé inovaci svych sluzeb a potykaji se s variabilnim a nestabilnim
financovanim. Bez schopnych a kreativnich lidi by organizace mohla zaniknout. Je nutné

podotknout, Ze maloktera organizace si muze dovolit takovy benefit jako je smlouva na dobu
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neurcitou. Tim odpada prvni benefit, a to benefit jistoty. Lidé pracujici v NNO se musi smifit
S tim, Ze mira jejich zapojeni zavisi na finan¢nich moznostech organizace. Dalsi benefit, ktery
zde odpada, je pravidelny narist odmén za préci, zde to opét zalezi na financ¢nich zdrojich.
V neziskovych organizacich se za bézné nepovazuji ani stravenky, vstupenky, pfispévky na
Skolky, studium nebo jiné aktivity. NNO poskytuji benefity jiného typu. Patii mezi né
napiiklad flexibilni pracovni doba, zkradcené uvazky, moznost rozvoje a vzdélavani, moznost
pfinaset nova témata a vénovat se jim, coZ poskytuje zaméstnanci prostor pro seberealizaci.
V neposledni tadé lze za benefit povazovat to, Ze prace, kterou zaméstnanci vykonavaji,
pomaha spolecnosti a pfindsi pomoc tém, kteti to potiebuji. To miize byt jednou z pfi¢in, pro¢

Cv v

jsou lidé v NNO ochotni pracovat i za nizsi sazby. U neziskové organizace je udrzitelnost

wewr

(Aperio: Spole¢nost pro zdravé rodi¢ovstvi, © 2012)

3.3.1 Vybér pracovnikii

Pracovnici jsou nedilnou soucasti lidskych zdroju, ztohoto divodu je dilezité si
trochu vice pfiblizit, jak takovy vybér probihd a na co se musi brat zietel. Koubek uvadi
jasnou definici, ve které zmifnuje, Ze vybér pracovnikli mé za ukol rozpoznat, ktery z uchazect
o zaméstnani bude pravdépodobné nejlépe vyhovovat pozadavkim, bude flexibilni, bude mit
rozvojovy potencidl a zaroven nikterak nenarusi mezilidské vztahy v organizaci ¢i v tymu,
bude respektovat pravidla a hodnoty organizace. Pii vybéru se musi brat v uvahu odborné, ale
1 osobnostni charakteristiky uchazece. Bohuzel vSak neexistuje zadnd metoda, kterd by
spolehlivé uméla vybrat toho nejlepSiho uchazefe a zarucila, Ze vybrany jedinec bude své
ukoly plnit svédomité na sto procent. Ve vybéru se posuzuje zpisobilost uchazece vykonavat
praci na daném pracovnim misté, s tim ovSem souvisi to, Ze je potieba specifikovat kritéria,
ktera budou pfi tomto hodnoceni pouzita. Velkou roli zde hraji také metodologické otazky.
Neméli bychom zapominat na to, Zze vybér je oboustrannd zalezitost. Organizace neboli
zaméstnavatel si vybird pracovnika, ale pracovnik si zaroven vybird zaméstnavatele. Proto se
mnohdy miZe stat, Ze pracovnik, ktery se jevi jako idedlni kandidat na volnou pracovni

pozici, nabidku prace odmitne. (Koubek, 2007, s. 166-167)

3.3.2 Odménovani pracovniku
Odmeénovani zaméstnancti je jednou z nejstarSich personalnich ¢innosti a v podstaté by
meélo jit o to, jak jsou lidé ohodnoceni a odménéni v souladu s hodnotou, kterou pro

organizaci maji. V modernim pojeti fizeni lidskych zdroji si za odménou nemame
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pfedstavovat pouze mzdu ¢i jiné penézni odmény. Moderni pojeti odménovani ma S$irsi
spektrum a zahrnuje povySeni, pochvaly a také zaméstnanecké vyhody, které jsou zpravidla
nepenézni a jsou poskytovany organizaci. Podle Dudy lze odménovani pracovnikti rozdélit do

tf1 hlavnich kategorii:

1. Odménovani finanéni primé — zakladni mzda, plat vazany na pracovni misto,
prémie

2. Odménovani finan¢ni nepfimé - finan¢ni podil zaméstnancti na kolektivnich
vysledcich firmy, spofeni zaméstnanct za pomoci vzajemného vkladu zaméstnance
a zamé&stnavatele, finan¢ni ¢astky vyplacené v krizovych situacich zaméstnance

3. Odménovani nefinanéni — naturalni mzda, zaméstnanecké vyhody, volné pracovni

dny (Duda, 2008, s. 91)

3.3.3 Vzdélavani zaméstnancu

Pozadavky na znalosti a dovednosti ¢lovéka v moderni spolecnosti se neustale méni
a Cloveék musi své znalosti a dovednosti neustale prohlubovat a rozsifovat, aby mohl nadale
fungovat na pracovnim trhu a byl zaméstnany. Vzdélavani a formovani pracovnich schopnosti
a zkuSenosti se v dneSni dobé stava celozZivotnim procesem. Zékladnim pfedpokladem pro
uspéch jakékoliv organizace je flexibilita a schopnost rychle reagovat na zmény, pficemz
flexibilitu vytvareji flexibilni zaméstnanci, ktefi jsou zménam otevieni. Z téchto dlivodu jiz
nestaci tradi¢ni zptisob vzdélavani pracovnikl, jako je naptiklad zacvik nebo preskolovani.
Na druhou stranu je pojeti vzdélavani pracovnikli v organizaci zavislé na socialnim prostiedi,
ve kterém organizace plsobi, a také na tom, do jaké miry systém vzdélavani v daném staté
pfipravuje pracovniky pro potieby konkrétni organizace. Zavisi na povaze prace a také na
pouzivané technice, na velikosti organizace. Koubkova definice zminuje, Ze vzdélavani

pracovniki je personalni ¢innost, kterd zahrnuje néasledujici aktivity:

a) Prohlubovani pracovnich schopnosti — flexibilita, doskolovani

b) Zvysovani pouzitelnosti pracovnikii — dochazi k rozsitovani pracovnich schopnosti

C) Rekvalifikacni procesy — pracovnici jsou preskolovani na profese, které organizace
potiebuje

d) Prizpusobovani pracovni schopnosti novych pracovnikii — novi pracovnici se uci
pouzivané technice, stylu prace v organizaci

e) Formovani pracovnich schopnosti a osobnosti pracovnika — motivace pracovnika,

chovani pracovnika, hodnoty, z4jmy, postoje a normy
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(Koubek, 2007, s. 252-254)

3.3.4 Fundraising

Jednim z problému v NNO je ziskavani finan¢nich zdroji. Za ziskdvani financ¢nich
prostiedki. v NNO zodpovidd management organizace ¢i specializovany pracovnik
— fundraiser. Fundraiser muze byt interni, tedy pracovnik organizace, nebo externi, kterého si
organizace najme a vytvoii s nim smluvni zdvazek. Pokud mé byt organizace Uspés$nd, je
nutné ziskavat prosttedky dlouhodobé a z toho divodu je vhodné uvazovat o fundraisingu
jako o managementu zdroji. Jedna se tedy o hledani, ziskavani, fizeni a spravu zdrojt, které

maji za tkol pomoci naplnit cile organizace.

e Planovani — spoluprace s ekonomem na piipravé rozpocti, piiprava komunikace
s darci, vyhodnocovani a podileni se na strategickém planovani a fizeni organizace.

e Administrativa — vedeni evidence realizace projektt, sprava databaze darct, zadosti
o udéleni granti a dotaci.

e Komunikace — reprezentace organizace, komunikace s darci, zddani o spolupraci.
Fundraising ma né€kolik podob. Mezi hlavni zptsoby ziskavani penéznich darh patfi:

e Hromadny formalni dopis

o Verejné shirky — dobra organizaéni ptiprava, v CR jsou specifické darcovské SMS

e Beneficni akce — vyzaduje divaky, zajimavy program (napf. benefi¢ni koncerty)

e Osobni ci telefonicky rozhovor — ptedpoklada se znalost darce

e Pisemnd Zadost o grant — velmi formalni postup pfi jejim zpracovani

o Fundraising ,,od dveri ke dverim* — muze byt naruSeno soukromi potencionalnich
darct

e Poulicni fundraising — oslovovani lidi av§ak bez naruSovani soukromi

e QOsobni navstéva - predem vytipovanych darcl, jednda se o nejucinngjsi zpusob

(Rektotik, 2010, s. 93-99)

3.3.5 Komunikace, public relations

Za ptedpokladu, Ze m4 organizace spravné fungovat, je diilezité vénovat pozornost
komunikaci. Vitkova uvadi, ze komunikace je nutna pro stanoveni a sdéleni cili organizace,
zpracovani plant, efektivni organizovani, vybér, rozvoj a hodnoceni zaméstnanct, vytvareni

vhodného pracovniho prostfedi a kontrolovani. Pomoci komunikace se pfedavaji informace
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a ty jsou hnaci silou kazdé organizace. Nedostatecné informace mohou vést ke Spatnému

rozhodnuti. (Vitkova, 2004, s.16)

Nejprve je tieba podotknout, ze pracovnici se chovaji jinak, kdyz pracuji samostatné
a kdyz pracuji ve skupiné. Vedouci pracovnik musi mit ptfehled o skupinovém chovani
Vv organizaci. Skupiny lze rozdélovat na formalni a neformalni. Neformalni skupiny vznika;ji
pfirozené, napiiklad podle zajmi a vzdjemnych sympatii. Skupiny formalni déle rozdélujeme

na nékolik druhu:

o Prikazové skupiny — Vv Cele stoji manazer, pevné dané organizacni schéma

e Pracovni tymy — skladdaji se ze specialistl na rtizné pracovni ¢innosti, v NO maji
prioritni postaveni, jasné stanovené cile

e Seberidici tymy — praci si sami organizuji, fidi 1 kontroluji

e Docasné pracovni skupiny — po dosazeni stanoveného cile se rozpoustéji
Druhy komunikaci:

e Komunikace shora — pfedavani informaci od vedeni smérem k podfizenym, pfedevs§im
u organizaci s autoritativni atmosférou, patii sem rozhovory, telefonické instrukce,
rozhlasové hlaseni, dopisy.

e Komunikace zdola — od podfizenych k nadfizenym az na vrchol organizaéniho fizeni,
prevazuje u organizaci s demokratickym stylem fizeni, typickym prvkem je podavani
navrhi, zadosti a stiznosti, neoficialni rozhovor ¢i dotaznik.

e Komunikace prima — komunikace s pracovniky je na stejné ¢i podobné organizaéni

urovni. (Vitkova, 2004, s. 16-18)
Vhitrofiremni komunikace

Tento termin zahrnuje jak komunikaci jednotlivych zaméstnancti uvnitt firmy, tak
komunikacni vliv organiza¢ni kultury na vSechny zaméstnance firmy. Komunikace miize
probihat za pomoci slov, ale 1 za pomoci ¢ind. AvSak vétS§ina manaZerd si uvédomuje pouze
vliv slovni a pisemné komunikace, pficemz piinaSeji néco kolem 10 % informacnich
a motivacnich prvki. Vétsi ¢ast komunikace je realizovana prostfednictvim ¢inli manazeri
1 ostatnich pracovniklli a systémem organiza¢ni kultury. Zakladni podminkou pro fungovani
vnitrofiremni komunikace je odpovidajici organizace prace a jasna personalni strategie

organizace, ktera musi byt soucasti celkové strategie. Nejvy$si odpovédnost za Uroven
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vnitrofiremni komunikace ma vrcholové vedeni firmy a je velkou chybou, kdyz si mysli, ze
oni nemusi ve své pozici nikomu nic vysvétlovat. Je dalezité, aby i ostatni méli moznost

jejich jednani porozumét. (Hlouskova, 1998, s. 9-14)
Public relations

Public relations miizeme pielozit jako vztahy s vefejnosti, Casto se setkdvame se
zkratkou PR. Svoboda definuje public relations takto: ,, Public relations jsou socidlné
komunikacni aktivitou. Jejim prostrednictvim pusobi organizace na vnitini i vnéjsi verejnost
se zameérem vytvaret a udrzovat s ni pozitivni vztahy a dosdhnout tak mezi obéma vzajemné
porozumeni a duveru. Public relations organizace se také uplatnuji jako ndstroj svého
managementu* (Svoboda, 2006, s. 17) Public relations v neziskovém sektoru plni zavazny
ukol, snahu demokratické spolecnosti plsobit spolecnymi silami na zmény ve vnimani
souCasné¢ho svéta. Stat a organizace by mély chapat svoji existenci jako piinos. Public

relations maji v neziskovém sektoru za cil:

e Ziskavat podporu a pochopeni vefejnosti pro poslani, budouci akce nebo
¢innost organizace

e Vyjadfovat z4jmy organizace vici vefejnosti

e Informovat a tim ziskdvat divéru vetejnosti

e Vyjednavat, komunikovat s vefejnosti

e Sladit z4jmy vefejnosti a organizace, zajistit vzajemné porozumeni

e Omezovat eventudlni vzajemné konflikty a napéti mezi organizaci a verejnosti

e Vytvaret nebo zlepSovat image organizace (Svoboda, 2006, s.106-107)

4 PRAKTICKA CAST

Témata, kterym byla v€novéana pozornost v teoretické ¢asti, slouzily jako podklad pro
¢ast praktickou. Praktickd cast bakalarské prace se zaméfuje na specifika fizeni lidskych
zdrojii v nestatnich neziskovych organizacich poskytujicich socidlni sluzby. Prace se vénuje
také tématiim, jako jsou vyhody a nevyhody prace v NNO, které poskytuji socidlni sluzby
a aktudlnim problémim, se kterymi se nestatni neziskové organizace museji potykat.
Prakticka cast se zamétuje také na personalistiku, pozadavkiim na zaméstnance a v neposledni

fadé jejich motivaci.
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Nejprve bude charakterizovana metodologie. Co je to kvalitativni vyzkum, jaké
vyhody plynou pii vybéru metody rozhovort a analyzy dokumentti. Bude zminén vyzkumny
cil spolu s dil¢imi cili. Déale pozornost soustiedime na vybér respondent a predstavenim,
jednotlivé organizace, ve kterych respondenti pusobi. Po pfedstaveni organizaci budou

nasledovat informace o prib¢hu ziskavani dat a jejich nasledna analyza.

4.1 Metodologie

Prakticka cast bakalaiské prace je zpracovana metodologicky v kontextu
kvalitativniho vyzkumu. Kvalitativni vyzkum byl z pocatku podhodnocovan, nyni uz si
postupné ziskal v socialnich védach rovnocenné postaveni spolu s ostatnimi vyzkumnymi
metodami. Vyzkumnik si na zacatku vyzkumu vybere téma a ur¢i zakladni vyzkumné otazky.
Otazky lze pozdé&ji upravovat nebo dopliiovat v prubéhu vyzkumu a sbéru dat. Hendl praci
kvalitativniho ~ vyzkumnika pfirovnava Kpraci detektiva. Vyzkumnik vyhledava
a vyhodnocuje jakékoliv informace, které mohou ptispét k pochopeni vyzkumného problému

a osvétleni vyzkumnych otazek. (Hendl, 2012, s. 47-48)

Za vyzkumnou metodu byl zvolen rozhovor. Svati¢ek definuje rozhovor takto:
., Rozovor je nejcasteji pouzivanou metodou sberu dat v kvalitativnim vyzkumu. Pouzivd se
pro néj ozmaceni hloubkovy rozhovor (in-depth interview), jez miizeme definovat jako
nestardanizované dotazovani jednoho ucastnika vyzkumu zpravidla jednim badatelem pomoci

nékolika otevienych otizek*. (Svaticek, 2007, str. 159)

Jako dopliikkovou metodu jsem zvolila analyzu dokumentii. Analyza dokumentl se
vyuziva jak v kvalitativnim, tak kvantitativnim vyzkumu. Za jednu z vyhod analyzy
dokumentt 1ze povazovat otevieny pfistup k informacim, které by se jinym zplsobem téZko
ziskaly. Dalsi vyhodou je to, Ze nejsou vystaveny pusobeni zdrojui zkresleni nebo chyb, které

mohou vzniknout pti metodé rozhovoru. (Hendl, 2012, s. 130)

Prakticka ¢ast si klade za ukol aplikovat teoretickou ¢ast v praxi, a to predev§im diky
analyze dokumentii a rozhovorim s osobami, které¢ v nestatnich neziskovych organizacich
poskytujicich socidlni sluzby pracuji na vedouci pozici a maji tak zkuSenosti s touto

problematikou.

4.2 Cil vyzkumu

Za pomoci schématu (viz piiloha) jsem stanovila jeden hlavni cil a tfi dil¢i cile

vyzkumu. Hlavnim cilem vyzkumu je zmapovat a popsat specifika Fizeni lidskych zdroju
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Vv nestatnich neziskovych organizacich poskytujicich socialni sluzby. Néktera specifika jiz
byla popséana v teoretické Casti bakalatrské prace. Vedle hlavniho cile vyzkumu jsem stanovila

ti1 diléi cile.

e Definovat specifika lidskych zdroji se zaméfenim na strategii, politiku
VvV oblasti fizeni lidi, organiza¢ni kulturu a odkryt problémy v NNO
poskytujicich socialni sluzby.

e Popsat jakym zplisobem jsou vybirani pracovnici na konkrétni pozice a jaké
jsou na né kladeny pozadavky.

e Zjistit jakym zptisobem probiha stimulace pracovniki a jaka je jejich motivace.

4.3 Vybér vyzkumného vzorku

Respondenty jsou vedouci pracovnici pracujici v neziskovych organizacich poskytujici
socialni sluzby. Jeden respondent je zastupce Konepu, coz je Koalice nevladek Pardubicka.
Rozhovory byly provedeny spéti pracovniky z odlisnych organizaci, nicméné vSechny
organizace se nachédzeji na tizemi Pardubického kraje. Pro pfehlednost jsem respondentim

ptifadila cisla.

e Respondent €. 1 - vedouci pracovnik z Rodinného integracniho centra

e Respondent ¢. 2 - vedouci pracovnik z Kosatce

e Respondent ¢. 3 - vedouci pracovnik z KONEPU

e Respondent ¢. 4 - vedouci pracovnik piimé péce z Domu pokojného stari
Nadgje

e Respondent ¢. 5 - vedouci pracovnik z Bereniky

4.4 Informace o organizacich, v nichZ respondenti piisobi

V této kapitole kratce pfedstavim organizace, jejich cile a sluzby. Zaméfime se také na
organizacni strukturu. Informace o organizacich byly Cerpany ze standardd kvality, které
organizace poskytly knahlédnuti a byly doplnény o informace z webovych stranek
jednotlivych organizaci. Z divodi rozdilné interpretace informaci o zaméstnancich na
webovych strankach a ve vyrocnich zpravach bude i zde interpretace rozdilnd. Nekteré

informace byly ziskany prostfednictvim telefonického rozhovoru.

Nejvice jsem se snazila Cerpat z vyrocnich zprav, jelikoz vyroéni zpravy jsou
oficialnimi dokumenty a slouzi také inspekci kvality socialnich sluzeb jako kontrolniho

organu MPSV CR. Pfi zjistovani informaci ohledné poctu zaméstnancii jsem nerozliSovala
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uvazky, zda se jedna o plny uvazek ¢i uvazek castecny. Je tieba brat v potaz fakt, ze

informace o dobrovolnicich jsou velmi proménlivé.

KONEP

Koalice nevladek Pardubicka je otevienym sdruzenim neziskovych organizaci, které
pusobi v Pardubickém kraji. Koalice vznikla jiz v roce 1998 a jako samostatnd organizace
funguje od roku 2004. Konep je finan¢n€ podporovan Pardubickym krajem a Evropskou unii.
Dlouhodobym cilem Koalice je podporovat vzajemnou spolupraci, vyménu zkuSenosti
a pomahat v rozvoji neziskovych organizaci, ¢imz piispiva k rozvoji regionu. Mimo jiné
ovlivituje rozvojové dokumenty Pardubického kraje, ale i jednotlivych mést a obci. Podili se
také na propagaci a osvété zameétené na zviditelnéni neziskovych organizaci. (Konep, © 2014
-2017) Konep sostatnimi neziskovymi organizacemi navazuje spolupraci také
prosttednictvim  dobrovolniki. Konep ma akreditovany dobrovolnicky program

a dobrovolniky dale smétuje tam, kde jsou potieba.
Organizacni hledisko

V Konepu je 10 zaméstnanct a béhem roku se zde vystiida kolem 100 dobrovolnikd.

Tabulka 2: Tym pracovnikit KONEP

T¥m pracovnika KONEP

Reditelka

Koordinatorka informaéniho centra pro NINO
DR pracovnik a fundraiser

Uterni a dafiové poradenstvi

Finanéni manaZerka

Projektova koordinatorka

Koordinatorky dobrovolnila

Garanti Burzy filantropie v Pardubickem kraji a
na Vysodiné
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Integracni centrum Kosatec

Integraéni centrum socialnich aktivit v Pardubicich Kosatec je sidlo Ceské
abilympijské asociace (CAA z.s.). Cilem CAA je podporovat lidi z cilové skupiny lidé se
zdravotnim handicapem V ptekondni socialni izolace, napomahani, zlepSeni kvality zivota
uzivatelli, predevsim v oblasti pracovniho zaclenéni a socidlnich kontakti, informovani
vefejnosti o problematice osob se zdravotnim handicapem. Ceska abilympijska asociace
nabizi nespocet aktivit. Potfadd Abilympiadu, prodejni trh kreativnich ru¢né vyrabénych
vyrobkli, poskytuje chranéné pracovisté, provozuje pekarnu, tréninkové dilny a mnoho
dalsiho. Socidlni sluzby poskytuje prostiednictvim socialni rehabilitace a osobni asistence.
Socialni rehabilitace slouzi k podpofe sobé&stacnosti v pracovnich a socialnich dovednostech
s cilem ziskani a nésledného udrZeni pracovniho mista. Osobni asistence je sluzba pro
obcany, ktefi maji vzhledem ke svému zdravotnimu postizeni omezenou schopnost provadét
bézné denni ukony. Principem je prostiednictvim osobniho asistenta pomoci V pfirozeném

prostiedi klienta. (Ceska abilympijska asociace, © 2017)
Organizacni hledisko

Na zaklad¢ telefonického rozhovoru mi byla sdélena informace, ze v této organizaci je
zaméstnano 92 lidi a ztoho 68 osob shandicapem. Udaj ohledné zaméstnanych osob
s handicapem je proménlivy. Pokud se zamé&fim konkrétné na socialni sluzby tak je zde jeden
vedouci socidlnich sluZzeb. Jeden pracovnik, ktery ma na starosti osobni asistenci a tii socialni
pracovnici, ktefi se zamétuji na socidlni rehabilitaci. Dobrovolniky vyuzivaji z Konepu
aktualné€ je to na doucovani informacnich technologii a anglického jazyka, ale maji v planu do

budoucna registrovat své vlastni dobrovolniky.
Rodinné Integra¢ni Centrum z.s.

Rodinné Integracni Centrum (RIC) podporuje rodiny s détmi a osoby se specidlnimi
potfebami, zdravotnim postiZzenim €1 socialnim znevyhodnénim prostednictvim integracnich
aktivit a socialnich sluzeb. V RIC se nachazi také centrum pro autismus z PASti. V ramci
tohoto centra organizace poskytuje ranou péci pro rodiny s détmi s poruchami autistického
spektra (PAS), s poruchami komunikace a socialni interakce. Socialn¢ aktivizacni sluzby
nabizi pro rodiny s détmi s poruchami autistického spektra a socialni rehabilitaci pro osoby
s poruchami autistického spektra. Organizace poskytuje také integracni aktivity pro rodice

s détmi. Tyto aktivity se skladaji z tvofivé dilny, jednordzovych akci, jako jsou besidky,
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vylety. Nabizi kratkodobé hlidani déti se zdravotnim postizenim a specifickymi potiebami.
Organizace nabizi muzikoterapii, canisterapii, rodi¢ovské skupiny, klub Acko a také
zazitkovy pobyt pro rodie s détmi se specidlnimi potiebami. Po Pardubicich je tato
organizace také zndma tim, Ze porada osvétové akce ke dni autismu. (Rodinné Integracni

Centrum, © 2016)
Organizacni hledisko

Béhem rozhovoru bylo zminovéano, ze se jednd o malou organizaci, nicméné se
postupné rozrusta. Aktudlné vyuzivaji dobrovolnika na doucovani prostiednictvim Konepu.
V této organizaci je velky zdjem o studentské praxe. Z tohoto diivodu vénuji pracovnici této

oblasti patficnou pozornost. Tym se skldda z téchto zaméstnanct.

Tabulka 3: Tym pracovnika RIC

Tym pracovnika RIC

Reditelka
Ekonom 1 pracovnik

J¢etni 1 pracovnik
Socialni pracovnici 6 pracovniki
Komunikacni terapeuté 2 pracovnici
Pracovnici nacviki soc. a komunikacnich 5 pracovniki
dovednosti
AktivizaCni pracovnici 8 pracovnikii
Koordinatorky shizeb pro rodiny s détmi 2 pracovnici
Asistenti 43 pracovniki
Psychologove 2 pracovnici
Pedagogicti pracovnici 5 pracovniki
Ergoterapeutka 1 pracovnik
Canisterapeuté 8 pracoviki
Muzikoterapeuté 3 pracovnici
Psychoterapeut 1 pracovnik
Fundraiser 1 pracovnik
Pomocné a uklidové pracovnice 2 pracovnici

Nadéje

Nadgje vznikla jako jedna z prvnich neziskovych organizaci po roce 1989 v Ceské
republice. Plsobi na uzemi celé republiky a poskytuje pomoc pro lidi ve stafi, lidi bez
domova, lidi s handicapem, ohrozené rodiny, ohrozené déti a mladez. Ja jsem zvolila pobocku

Dim pokojného stati Nadéje, kterd se nachazi ve Vysokém Myté. Cilem organizace je, aby
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klienti prozivali distojné stafi a zlstavali pfirozenou soucasti mistni komunity a stile
objevovali drobné kazdodenni radosti. Dim pokojného staii Nadéje poskytuje ubytovani pro
80 osob Vv jednoluzkovych ¢i dvoulizkovych pokojich s vlastnim ptisluSenstvim. (Nadéje, ©
2013-2017)

Organizacni hledisko

Tato organizace poskytuje zaméstnani pro 50 osob. Z toho v ptimé péci pracuje 24

zamestnancl v nepietrzitém provozu. Do organizace dochédzi 6 osob v ramci dobrovolnictvi.
Berenika — Vysoké Myto, o.p.s.

V této organizaci jsem vykondvala praxi a ztoho divodu bych ji rdda predstavila
trochu blize. Poslanim Bereniky je poskytovani podpory lidem s mentdlnim a ptidruzenym
télesnym postizenim v socidlnim a pracovnim Zzivoté. S timto poslanim také souvisi motto
instituce, které zni: ,, Berenika je nositelkou vitézstvi. Pro rodice deéti s mentalnim a télesnym
postizenim je vitezstvim, pokud vidi své deti Stastné, spokojené a prijaté ve spolecnosti.
Smyslem naSeho snazeni je smazat rozdily mezi zdravymi a handicapovanymi osobami
avyrovnat jejich moznosti. Chceme, aby se naSe déti citily potFebnymi, uZitecnymi
a plnohodnotnymi obcany.“ Instituce provozuje denni stacionaf, chranéné bydleni,

odleh¢ovaci sluzby a také chranéné pracovisté — Coffee Club.
Denni stacionar

Denni stacionaf je urcen pro osoby s mentalnim a pfidruZenym télesnym postiZenim
ve véku od 16 do 64 let. NejCastéji se jedna o osoby z Vysokého Myta a jeho okoli. Mezi
zakladni ¢innosti denniho stacionaie patii pomoc pti zvladani béznych tkonti péce o vlastni
osobu. Sem spadé naptiklad pomoc pii oblékani a svlékani, ¢i pomoc a podpora pii podavani
jidla a piti, dale pomoc pii osobni hygiené¢ nebo poskytnuti podminek pro osobni hygienu.
V oblasti poskytnuti stravy, vychovné, vzdélavaci a aktivizacni Cinnosti se jedna predevSim
o nacvik motorickych, psychickych a socidlnich dovednosti. Nesmim také opomenout
socialné terapeutické €innosti a v neposledni fadé¢ pomoc pii uplatilovani prav, oprdvnénych
zajmu a pii obstaravani osobnich zaleZitosti. Kapacita stacionaie je max. 21 klientdl, z cehoz

mohou byt maximélné 4 osoby upoutané na invalidni vozik.
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Chranéné bydleni

Zde je hlavnim poslanim poskytnout dospélym lidem s mentdlnim a pfidruzenym
télesnym postizenim individualni podporu v oblasti bydleni a bézného zivota, a to formou
nacviku v podminkach chranéného bydleni. Chranéné bydleni je uréeno pro osoby ve véku od

18 do 64 let.
Odlehcovaci sluzby

Odlehcovaci sluzby jsou ztizeny predevsim pro rodiny osob s handicapem, které jinak
peCuji o své blizké v jejich domacim prostiedi. Berenika poskytuje ambulantni nebo
kratkodobé pobytové sluzby pro klienty ve véku od 12 do 50 let za ucelem moznosti
odpocinku pecujicim osobam. Pobytové sluzby poskytuji pé¢i v rozmezi 1 dne az 3 mésici.
Ambulantni sluzby poskytuji kratkodobou moznost odlehéeni v rdmci provozni doby. Zde je

kapacita mist znaén¢ omezena a je zde misto pouze pro dva klienty.
Chranéna dilna — Coffee Club

Poslanim chranéné dilny je nacvik pracovnich ¢innosti a pracovnich ndvyku a zapojeni
lidi s télesnym, mentalnim a zdravotnim postizenim do spole¢nosti. V kavarné nejde o pouhé
vytvofeni pracovnich mist pro handicapované v izolované chranéné dilné, ale o oteviené
pracovisté s kazdodennim kontaktem se spolecnosti. ProspéSnost je oboustranna,
handicapovani ziskaji praci a moznost Zit bez izolace a lidé bez handicapu mohou ztratit jisty
ostych k handicapovanym a hlavné podpoii je tim nejsmysluplnéj$im zplisobem, coz je pro

0soby s handicapem moznost pracovat a zaclenit se do bézného zivota. (Berenika, [b.r.] )
Organizacni hledisko

Pracovni tym je sloZen z feditelky, ktera zajiStuje chod organizace, zpracovava a vede
predepsanou dokumentaci, zajistuje dodrZzovani kvality poskytovanych sluzeb, aktualizuje
dokumentaci standardl, zajiStuje financni prosttedky, koordinuje pracovni tym centra,
sestavuje s pracovniky jejich rozvojové plany, jedna se zdjemci o sluzbu a jejich rodinnymi
pfislusniky a rozhoduje o poskytnuti sluzby zajemcim. Socidlni pracovnice a vedouci
socidlnich sluzeb, zajistuji chod téchto sluzeb a vedou socidlni agendu a individualni

planovani. Vedouci sluZzeb zaméstnanosti, ktera zajiStuje chod chranéné dilny.

Tato organizace dobrovolniky pfili§ nevyuziva, feditelka organizace se snazi najit

prosttedky, jak zijemce zaméstnat. V této organizaci lze vykonavat studentské praxe,
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dokonce organizace spolupracuje se Stiedni zdravotnickou §kolou v Usti nad Orlici. Studenti
této Skoly v organizaci vykonavaji praxi v pribéhu celého roku. Primérné za rok vykondva

praxi v Berenice piiblizné 15 praktikantd.

Pocet pracovnikli v piimé péci se odviji od poctu klientli a jejich handicapu, to
znamena od toho jakou péci a podporu je jim potieba vénovat. V ramci organizace je
vytvoteno 17 pracovnich mist pro OZP (osoby se zdravotnim postizenim), a to na pozicich
pracovnikl v pfimé péci, kucharek a obsluhy v kavarn€ a tklidu. Od roku 2007 zaméstnanci
s handicapem tvofi vice nez 60% - Coz organizaci umoziuje hradit ¢ast mzdy téchto
pracovnikil z prostiedkt poskytnutych Ufadem prace. V piiloze (piiloha &. 2) ptikladam

organizac¢ni strukturu této organizace.

4.5 Metoda sbéru dat

V kvalitativnim vyzkumu byly pouzity dvé metody pro sbér dat. Prvni z nich je
analyza dokument. Hendl popisuje vyhodu analyzy dokumentd v tom, Ze data nejsou
vystavena pusobenim zdroji chyb nebo zkresleni, které mohou vznikat pii uziti metody
rozhovorti ¢i pozorovani. (Hendl, 2012 s. 130) J& jsem jako dokument zvolila personalni

standardy socialnich sluZeb.

Jako druhou metodu pro sbér dat jsem zvolila metodu strukturovaného rozhovoru
s otevienymi otdzkami. Zakladnim principem tohoto typu rozhovoru je co nejvice
minimalizovat efekt tazatele na kvalitu rozhovoru. Data z takového rozhovoru se snadnéji
analyzuji. Tento typ rozhovorl se vyuziva v ptipadé, pokud nemame moznost ho opakovat
a pokud mame na rozhovor mélo ¢asu. Nevyhoda strukturovaného rozhovoru s otevienymi
otazkami je spatfovdna vtom, Ze tento typ rozhovoru omezuje moZznost brat v Gvahu
individudlni rozdily a okolnosti. (Hendl, 2012 s. 173-174) Celkem bylo respondentim

polozeno 12 otazek.

4.6 Prubéh ziskavani dat

Prvnim krokem bylo sjednani schiizek s jednotlivymi respondenty, coz nebylo zcela
S nimi navazat kontakt. Z poc¢atku jsem se jim nemohla dovolat. V jednom piipadé jsem méla
problém s dorufenim e-mailu. Nakonec se to po nckolika pokusech podatfilo. Rozhovory
probihaly ve vétSiné piipadti pfimo v kancelafi pracovnika, v jednom piipad¢ jsme se

presunuli do zasedaci mistnosti, abychom méli vétsi klid.
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Pted zacatkem rozhovoru jsem se vzdy predstavila a dotdzala jsem se, zda nema
respondent problém s nahravanim otdzek na diktafon z divodu lepsiho zachyceni odpovédi.
S timto nastésti nikdo problém nemél. Nasledné zapocal rozhovor, kde jsem kladla konkrétni
otazky. Po skonCeni rozhovoru jsem respondenty pozadala o poskytnuti standard kvality.
Standardy kvality mi poskytly vSechny organizace kromé¢ Konepu, jelikoz pouze sdruzuje
neziskové organizace a sam zadnou socidlni sluzbu neposkytuje, tak nema povinnost tyto

standardy vést.

S informacemi, které byly ziskany v ramci rozhovort, jsem byla spokojena. Casto
jsem se setkala s tim, ze otazka, ktera byla respondentiim poloZena, z ¢asti poskytla odpoveéd’
na otazku nasledujici. Co se ty¢e informaci ziskanych analyzou dokumentt, tak mi neposkytly
zadné nové informace, které by byly uzitecné pro mé vyzkumné otazky, nybrz dokreslily
informace ziskané zrozhovorii. Informace ziskané z analyzy dokumenti jsem vyuZzila

pfedevsim k predstaveni jednotlivych organizaci.

5 Metoda zpracovani dat

Ziskané informace byly nasledné piepsany do prehlednéjsi formy. Pro zpracovani dat
byla pouzita technika kodovani. Pii kdédovani dochazi k rozkryti dat a kjejich nové
interpretaci. Kodovani se rozdéluje na kodovani oteviené, axidlni kodovani a kodovani
selektivni, pficemz tyto druhy neni nutné pouzivat oddélené, ale predstavuji spi§ razné

zpisoby. (Hendl, 2012, s. 246 - 247) Kody jsem rozdélila do nasledujicich kategorii:

1) Specifika a aktualni problémy v NNO
2) Vyhody a nevyhody v NNO
3) Vybér zaméstnancti

4) Motivace pracovnikl

5.1 Kategorie 1: Specifika a aktualni problémy v NNO

Tato kategorie mad za ukol piehledné predstavit specifika fizeni lidskych zdroji
a aktudlni problémy v oblasti fizeni lidskych zdroji v nestatnich neziskovych organizacich
poskytujicich socialni sluzby. Tato kategorie je dulezita, jelikoZz pro spravné fungovani

organizace je dilezité problémy nejprve definovat a nasledné je mozné na nich zapracovat.

Respondent €. 1: ,Ja jsem pracovala na riznych pozicich v riiznych organizacich,

myslim tim i ve stdatnim i v soukromém sektoru a od té doby co piisobim na pozici reditelky,
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vevr

se nespecifikujete pouze na jednu oblast v rdmci rizeni lidskych zdrojii, ale musite viastné
zvladnout uplné vsechno.“ Vedouci pracovnik se nemiize zamétrovat pouze na fizeni lidskych
zdrojii, pé¢i o zaméstnance, ale musi zvladat i jiné manazerské dovednosti jako naptiklad
fundraising ¢i PR, a to predevsim z toho divodu, ze nema dostatek financi pro to, aby piijal

zaméstnance, ktery se timto bude zabyvat.

Respondenti jako jedno ze specifik definovali vysokou naro¢nost, a to jak po
psychické, tak i po fyzické strance. S tim souvisi to, Ze lid¢, kteti se do socidlnich sluzeb hlasi
jako zaméstnanci, mohou mit zkreslené predstavy a nasledné tuto profesi nemuseji zvladat.
Do socialnich sluzeb mifi lidé, ktefi maji né€jaky vnitini motiv. Mnohdy se mulze stat, ze

Z klienta se nasledné stane zameéstnanec.

Jako dalsi a dosti zasadni specifikum je fakt, ze zaméstnanci maji vzdy smlouvu na
dobu urcitou a odviji se to podle projekti. Zaméstnanci jsou tak v nejistoté aneni to
jednoduché s naplanovanim matetfské dovolené a nasledného vyplaceni penézité pomoci
v matefstvi. Také by zde mohl nastat problém pii Zadosti o hypotéku. Nejistota je ale i na
stran¢ zaméstnancli. Respondent €. 3 ,,4 ta nejistota prosté, nejistota financi, kterd se i vaze
na lidsky zdroje, takze nevime, jestli budeme moci pokracovat v ty ¢innosti, nevime, jestli si ty
zaméstnance udrzime. Miizeme mit dobryho pracovnika, jemu miizZe skoncit smlouva, a my

vlastné nevime, jestli ho miizeme dal zaméstnavat, takze o neho mizeme taky prijit.

Dalsim specifikem je to, Ze finan¢ni zdroje musi byt na konci roku vycerpany. Nelze si
délat n&jaké rezervy, jelikoz by musely byt vraceny. Rozpocet na novy rok ptichazi az
Vv bieznu a tim padem vedouci pracovnici nemaji z ¢eho vyplacet mzdy. Respondent ¢. 5 ,,To
Ze statni sektor ma za povinnost zabezpecit financné své zaméstnance, tak my mame dano, Ze
na konci roku musi byt nas rozpocet na nule, kdybychom méli néco nasetrenyho, tak jsme
povinni vratit ¢ast dotace, kdyz jsme ji nevycerpali. Je to jedno, 7 jakého to je zdroje. Prosté
musime byt na nule. V lednu se dozvime, kolik penéz dostaneme na pristi rok a teprve v lednu

prijdou ty penize. TakZe my v podstate unor, biezen nemame na vyplaty. “

Co se tyce aktualnich problému, tak se v odpovédich respondentii Casto vyskytoval
problém pfetizenosti zaméstnancl. Jsou na n¢ kladeny velké naroky a pro vedouci pracovniky
to pak vytvaii problém v rdmci ohodnoceni. Na to velmi tizce navazuje dalsi aktudlni problém
a to nedostatek financi v neziskovém sektoru. Nedostatek financi opét vytvari pocit nejistoty.

Nejistotu pocit'uji jak vedouci pracovnici, ktefi nevédi, zda budou mit na vyplaceni mzdy
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a bude organizace moci v ¢innosti pokracovat, tak i zaméstnanci, kteti si nemohou byt svou
praci jisti. Za dalsi problém lze povazovat to, Ze nyni jsme slychali v televizi, ze zaméstnanci
Vv socialnich sluzbach dostanou ptiddno. To ovSem neplati pro neziskové organizace. Logicky
ale nastava problém v tom, ze zaméstnanci V nestatnich neziskovych organizacich by také
chtéli dostat ptidano a fakt, ze nékdo, ve statnim sektoru, vykonava stejnou praci, za mnohem
vetsi finanéni odménu se té¢zko vysvétluje. Respondent €. 5 ,,Ted’ narizeni viady, zZe ty, kteri
Jjsou statni, nebo maji ziizovatele kraj. Tak dostali 23% pridino do mzdy. Ted od ledna
dostanou dalsich 10% a ty to maj jasny. Problém je zase v tom, kde si to ty mésta a kraje
sezenou. Pokud to beru ja ze svyho, Ze ty pracovnici maj ted jasny, Ze dostanou slusnej
balicek do vyplaty, tak pro nas to neplati. Pro nas je to o tom, jestli zbydou néjaky finance

V tom rozpoctu.

Dalsi aktudlni problém, se kterym se organizace potykaji je fakt, ze absolventi
vysokych $kol maji mnohdy vysoké naroky na platové ohodnoceni, které¢ jim NNO nejsou
schopny nabidnout. Respondent &. 3 . Tieba kdyz prijdou absolventi VS tak by jako chtéli
néjakou mzdu, ktera dost casto neni mozna, takzZe nejvétsi problém je v tom ocekavani na vysi
mzdy od zaméstnancii a oproti tomu nizké zdroje na to splnit to ocekavani zameéstnancii. “ V tu
chvili zaméstnanciim miiZe pfestat stacit, Ze jejich prace ma smysl a nékomu pomahaji. Tento
fakt si moZna uvé€domuje vice a vice potenciondlnich zaméstnancii jelikoZ jsem dostala
i odpoveéd’ Ze se neziskové organizace potykaji s nedostatkem zameéstnancl, coz dokazuje
i fakt, ze ve vétSiné (ve 4 z 5) organizaci, ve kterych jsem délala rozhovory, hledaji nového

zameéstnance.

Tsbulka 4: Specifika tizeni lidskych zdroji a aktualni problémy v NNO

SPECIFIKA RiZENI LIDSKYCH ZDROJU AKTUALNI PROBLEMY V NNO
- Psychicka i fyzicka narocnost - Nedostatek financi
- Velké oc¢ekavani zaméstnanct - Pretizenost zaméstnancu

na platové ohodnoceni
- Nedostatek financi na ohodnoceni - Vysoké naroky na zaméstnance

Nedostatek zaméstnancu

- Smlouvy na dobu urc¢itou
- Nejistota
- Nutnost ke konci roku vycerpat

rozpocet
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5.2 Kategorie 2: Vyhody a nevyhody prace v NNO

V této kategorii si piedstavime vyhody a nevyhody prace v nestatnich neziskovych
organizacich poskytujicich socidlni sluzby, a to z pohledu vedoucich pracovniki. Jako
nejvetsi vyhoda je zminovano to, ze je to prace, ktera ma smysl, a vidite za sebou vysledky
a miuzete se dale vzdélavat. Za dalsi vyhodu lze povazovat moznost zkracenych tvazkl
a celkové pruznost pracovni doby ¢i moznost pracovat z domu. Vedouci pracovnici maji
moznost svobodného rozhodovani. Pro piiklad uvedu odpovéd’ jednoho z respondentu:
»Vyhody jsou, Ze kdyz chcete a jste sikovny clovek, tak se naucite uplné vsechno. Nejsou nikde
hranice, mize se ¢lovek zapojit do vsech aktivit v neziskové organizaci, kazdy déla vsechno
a muze ziskat zkusenosti i z jinych oblasti, nezli jenom z té pozice, na kterou je vzaty, to je

‘

vyhoda.

Nevyhody prace v NNO jsou Uzce spjaty s piedchozi kapitolou. Tedy se specifikami
v oblasti fizeni lidskych zdroji a s aktualnimi problémy v nestatnich neziskovych
organizacich poskytujici socidlni sluzby. Respondent ¢. 3 ,,Nevyhoda jsou pravé ty uvazky na
dobu urcitou, Ze pravé to je jako pro toho zaméstnance nejisty, takze nevi, jestli po skonceni
smlouvy nebo projektu ma dalsi prdaci. “ Nemd jistotu, jestli mu ta smlouva bude prodlouzena.
Nevyhoda je také to, Zze zaméstnanci se nemohou vénovat pouze klientim, ale velkou cast
vénuji také vypliiovanim vSemoznym papirim, co s klientem délali, jak to Slo, jaké dé€laji
pokroky a tak podobné. Respondent &. 5 ,.Furt vSechno zapisovat, dokazovat. Inspekce se
nejde podivat na to, jak pracujeme, ale sedne si a procita si papiry. Viechno chtej mit
napsany. A jsou lidi, kteri jsou schopny to tam napsat, uméji to napsat, tak jak to chce
inspekce. Ale jsou lidi, kteri tohle nedokazou, ale jsou opravdu perfektni ke klientium, budou je
rozvijet a bude to mit smysl. “ Nevyhodou je také velka pretizenost zaméstnancti a u ¢lovéka,
ktery si pro sebe neumi nastavit hranice, mize zdhy dojit k syndromu vyhoteni. Obecné se
muzeme také setkat s ndzory, Ze to neni typ préace, ktera by se dala vykonavat od vystupu ze

Skoly aZ po odchod do diichodu.
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Tabulka 5: Vyhody a nevyhody prace v nno poskytujici socialni sluzby

Vyhody Nevyhody
- Préce, kterd ma smysl - Opé¢t nedostatek financi
- Moznost sledovat vysledky - Smlouvy na dobu urcitou
- Dalsi vzdélavani - Nejistota
- Prostor pro seberealizaci - PretiZenost zaméstnancl

- Zkracené uvazky
- Prace zdomu

- Moznost svobodného

rozhodovani

5.3 Kategorie 3: Vybér zaméstnanci
Tteti kategorie se zabyva tim, jaké jsou kladeny naroky na vzdélani zaméstnanc, jaké
jsou u nich ocekavany povahové vlastnosti. Jakym zptisobem organizace informuje o volné

pracovni pozici a zda organizace spolupracuji s dobrovolniky.

Naroky, které jsou kladeny na vzd€lani zaméstnancl, se 1isi podle toho, na jaké
pracovni pozici dany zaméstnanec pracuje. Pokud je to Clovek, ktery pracuje podle néjaké
registrované socialni sluzby tak je to dano zakonem.(zakon ¢. 108/2006 sb. v platném znéni
o socialnich sluzbach) Respondent ¢. 2 ,,Je to riizné na rizné pozice. Takze pokud je to ¢lovek,
ktery pracuje podle néjaké registrované socialni sluzby tak je to dano zakonem. Pokud je to
clovek, kde jeho pozice nepodléha néjakému odbornému vzdeéldavani tak je to otdazka penez,
jestli mame na to ho vzdélavat. Jinak se snazime spis néjakym benefitem. To znamend, kdyz je
néjaka nabidka a je to zdarma, nebo v ramci néjaké spoluprace s jinou organizaci, tak naseho
zameéstnance proskolime.” Stejné tak maji dano zédkonem to, Ze pracovnik musi absolvovat
minimalné 24 hodin ro¢né dal§iho vzdélavani. Pokud se jedna o pozici udrzbare ¢i uklizecky,

tak je poZadovano minimalni vzdélani. Casto bylo zminovano, ze je vyhodou fidi¢sky prikaz.

Pokud uchaze¢ na danou pracovni pozici splni naroky na vzdélani, piihlizi se
k povahovym vlastnostem. Témét vSichni respondenti se shodli na tom, Ze je duilezity pfi
vybéru pracovnika lidsky faktor, to jak si na n¢ bude pii pohovoru piisobit a zda jim bude
sympaticky. Respondent ¢. 1 ,,No a samoziejmé pro mé jako nejzdasadnéjsi, pri vybéru
pracovnika, je ten lidsky efekt, to znamena to, jestli si jakoby sedneme, jestli ten clovek ktery,
kdyz prijde na to vybérové rizeni tak jestli je tam videt Ze spolecné to funguje a zatim teda

musim Fict, Ze to tak je, Ze se nam dari.““ Velmi casto je kladen dlraz na schopnost pracovat
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v tymu. Pro lepsi pfehlednost jsem nejcastéji zminované povahové vlastnosti sepsala do

tabulky.

Tabulka 6: Povahové vlastnosti zamé&stnanct

Povahové vlastnosti

- Empatie

- Uméni naslouchat

- Predavat ziskané znalosti
- Umeéni komunikovat
- T¥movost

- Tolerance

- Extrovert

- Peclivost

- Cilevédomost

- Spolehlivost

- Flexibilnost

- Vyrovnanost

- Zodpoveédnost

- Ochota se vzdélavat

Jestlize organizace nabizi volné pracovni misto, informuje o tom piedevsim pies urad
prace, webové stranky ¢i ptes facebook. Respondet €. 3 ,, Veétsinou prostrednictvim socidlnich
siti, prostrednictvim facebookového profilu, nebo webovych stranek. Pripadné volnou pozici
nabidneme do NNO, protozZe viastne mdame pod sebou 23 clenskych organizaci, tak tém to
muzeme rozeslat, nebo do celého adresare NNO v Pardubickém kraji, kde je treba 400 — 500
kontaktii. “ Je zde také moznost doporuceni naptiklad od stavajicich zaméstnanct. Stava se
také to, Ze pokud byl v organizaci n€kdo na praxi a byli s nim spokojeni, mohou se mu
pozd¢ji ozvat s nabidkou préce, je to pro organizaci vyhoda v tom, Ze si mohli ovéfit, jakym
zpusobem pracuje. Pokud je nabizené misto vyhrazené pro Clov€ka s handicapem, vyplituje
organizace formulaf, ve kterém uvadi naro¢nost prace, zda je prace vykonavana v sedé nebo
ve stoje, zda je prostfedi bezbariérové. Zde je také dualezité zminit to, Zze pokud se vybere
uchaze¢ na pozici socialniho pracovnika, nemize hned samostatné do piimého kontaktu
s klientem, ale absolvuje rtizna Skoleni a je pod dohledem jiného zkuSeného socidlniho

pracovnika.

Co se tyka spoluprace s dobrovolniky tak vétSina organizaci je spolupraci naklonéna.
Pouze jeden respondent mi odpovedél, Ze vidi problém v tom, Ze se od dobrovolnika ocekava
podobné znalosti jako od zaméstnance, ale bez naroku na finan¢ni ohodnoceni. Respondent ¢.

5 ,Jsme, ale nemame dobrovolniky. Obcas nékdo je. Ale ja v tom mam problém v tom, Ze i od
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dobrovolnika musim chtét, aby znal dokumenty, vykonaval stejnou praci jako zaméstnanec,

«

ale zadarmo. Spis se snazim je zaméstnat a vzit ho na dohodu nebo néco takového.*

V této oblasti hraje dulezitou roli KONEP, ktery mé& dobrovolnické centrum a shani
dobrovolniky jednak pro sebe, jednak dobrovolniky posilaji do organizaci, se kterymi
spolupracuji. Coz potvrzuje fakt, Ze ob¢ organizace z Pardubic vyuzivaji dobrovolniky pfes
KONEP. Dobrovolnici jsou vyuzivani napfiklad na doucovéni, vzd€lavani zaméstnanct
napiiklad na pocitacich, v Nadé&ji vyuzivaji dobrovolniky k tomu, ze dochazi se seniory do
kavaren, na rtizné kulturni akce a vyslechnou je. Zaméstnanec v pfimé péci tomuto bohuzel
nemiiZze vénovat tolik ¢asu. Dobrovolniky Ize ale vyuzit i na jednorazové akce, kdy usnadiuji

organizaci.

5.4 Kategorie 4: Motivace zaméstnanci

Posledni kategorie se zabyva tim, jak vedouci pracovnici motivuji své zaméstnance,
jakym zpuisobem podporuji dobré vztahy na pracovisti. Zaméfuje se také na to, jaké benefity
jsou zaméstnanctim poskytovany, jaké maji moznosti dal§iho vzdélavani a jakym zpisobem

vyuzivaji supervizi.

Motivace je zasadni v kazdé profesi, v oblasti NNO je potieba zaméstnance motivovat
jinymi zpusoby nez finanénimi odménami, jelikoz v neziskovém sektoru na toto mnohdy
finance nezbyvaji. Uz jen z pfedpokladu, Ze zaméstnanci chtéji pracovat v neziskovém
sektoru, ktery poskytuje socidlni sluzby, museji mit néjakou vnitini motivaci, kterd je
k tomuto rozhodnuti vedla. Vedouci pracovnici v NNO své zaméstnance motivuji kazdodenné
pomoci pochval, podékovani za praci. Snazi se svym zaméstnancim vychazet vstiic, kdyz
potiebuji volno. Jednou ro¢né€ v organizacich probihaji hodnoceni, pii kterych se lze na
motivaci také zamétit. Motivaci Ize také spatfovat v dalSim vzdélavani, pokud zaméstnance
zajima néjaka oblast, vedouci pracovnik se mu snazi vyhovét. Respondent ¢. 1
winak ja motivaci vnimam jako zasadni v socidlnich sluzbach, vnimam to tak, Ze pro mé
pracovniky je nejvice motivacni ten uspéch. To znamend to, Ze se jim dari, Ze v té prdci to
zvlddaji, zZe to ocenim, Ze je pochvalim. To si myslim, Ze je pro né taky docela zasadni, nebo
tak mam tu zpétnou vazbu. Ja razim zasadu toho, Ze finance jsou urcite pro nékoho velka
motivace, chapu, ale na druhou stranu je to i demotivacni faktor v tom, Ze pokud ty penize
dostanete, tak za mésic uz nevite, Ze jste néjaké penize dostali. TakzZe ja se spis snazim o tu

‘

dlouhodobou motivaci.
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Jako jeden z faktori motivace lze povazovat dobré vztahy na pracovisti. Jedna
Z otazek sméfovala na to, jakym stylem jsou dobré vztahy na pracovisti podporovany. Dobré
vztahy na pracovisti vedouci pracovnici podporuji nékolika zpiisoby. Jeden z nich je to, ze
vedouci pracovnik vyslechne nazory od v§ech, tudiz povazuje kazdy nazor za dilezity. Casto
respondenti zminovali to, Ze maji dvefe kdykoliv oteviené, jsou otevieni novym napadim.
Respondent €. 1 ,,Tak urcite tim, ze chci od vsech slyset nazory, jedeme vsichni jako tym. Ja
teda razim zasadu, ze nejsem jako reditelka. Spis t0, Ze jd jim mam plnit ty potreby, protoze

I3

oni jsou ti, na kterych to kompletné zalezi. Mimo to lze dobré vztahy podpofit
teambuildingovymi aktivitami, vdno¢nimi vecirky, spole¢nymi vecefemi. Bylo zminéno také
to, ze si délaji hezké porady, kdy jeden z nich piipravi chlebi¢ky a néco napece. Ve Ctyfech
z péti organizaci bylo potvrzeno, Zze dobré vztahy na pracovisti maji. Pouze jedna organizace
novych zaméstnancii a néjakym zptisobem se kolektiv rozdélil na dveé skupiny. Novi
zaméstnanci nechtéli pfijmout kulturu a zavedené zvyklosti, které v organizaci fungovaly.
Respondent €. 5 ,,SnazZim se je podporovat hodné. Ted jsme méli obdobi, kdy jsme hodné
menili zaméstnance a prichdzelo jich hodné novych. Rozdélilo se to na takovy dvé skupiny a
tech co prisli novi, bylo vic, nechtéli prevzit kulturu a zavedené zvyklosti. To jsme teda resili
supervizi. Je dulezité, aby si lidi vychazeli vstric. Snazim se, aby vsichni méli stejné podminky,

vyhody a nevyhody. “

Dalsi moznost jak motivovat zaméstnance je dana prostfednictvim benefitt, které
organizace nabizi. Respondent ¢. 3 ,,Jako benefit vanimam i moznost se neustdle rozvijet. Ucit
se novym veécem. Tim, Ze nerealizujeme porad stejné projekty, délame i nové projekty, tak kdyz

budou chtit, tak se mohou naucit i néco novéeho.*

tabulku.

Zde opét pro lepsi piehlednost vkladam

Tabulka 7: Benefity v NNO

Benefity v NNO

- Zkraceny uvazek

- Pruina pracovni doba

- Tyden dovolené navic

- Masare, bazén, wellness

- Listlcy na basket ¢i holeej

- Flexi pasy

- Pocitac

- Zvvhodnéné mobilni tarify

- Moinost neustaleho rozvoje
- Slevy na obédy




Moznosti dalsiho vzd€lavani jsou zaroven také nutnosti, jelikoz zdkonem je dano, ze
zaméstnanci ramci registrované sluzby museji projit minimalné 24 hodin vzdélavani ro¢né.
Pokud maji zdjem o vzdé&lavani i ostatni zaméstnanci, je to vzdy otazka penéz. Casto se
zamestnanci vzdelavaji vice hodin, nez je dano zakonem. Moznosti, jak se dale vzdélavat, je
hned nékolik. Organizace vyuzivaji evropské projekty na vzdélavani nebo délaji kurzy ptimo
na miru, kdy si Skolitele pozvou do organizace. Organizace se také snazi o to, aby kazdy
zaméstnanec byl proSkolen v jiné oblasti, a nasledn¢ si informace mohou mezi sebou
predavat. Vedouci pracovnici také zajistuji Skoleni na témata, kterd si zaméstnanci preji. Je
zde opravdu Siroké spektrum vybéru, napiiklad to mize byt oblast komunikace,
psychohygieny, muzikoterapie, koucinku, Public relations a mnoho dal§iho. Respondent ¢. 2
»V ramci registrované sluzby to ma jasny — musi. Je to otdzkou penéz, takie budto
zaméstnanci vedi od nadrizeného, kolik je na rok k dispozici penéz a oni si vté cenové
kalkulaci najdou kurz, ktery je zajimd, idealni pripad, nebo je moznost, zZe si i néco doplati

sami, kdyby na to organizace neméla.

Posledni oblasti, na kterou se tato kategorie zamétovala, je supervize. Supervize je
V nestatnich neziskovych organizacich poskytujicich socialni sluzby vyuzivana hojné. Nékteré
organizace ji vyuZzivaji pravidelné tfeba dvakrat do roka, jiné cCtyfikrat do roka, jedna
Z organizaci supervizi vyuziva, az kdyz citi, Ze je potieba. Pouze jeden respondent uvedl, Ze
supervizi moc nevyuzivaji. ,,Vyuzivame ji nepravidelné. Vzdycky kdyz citime, Ze ji
potiebujeme. Myslim, Ze v tomhle mame rezervy a mohli bychom ji zaradit castéji. Ve chvili,
kdy je néjakej problém mezi pracovnikama, nebo kdyz nevime co s néjakym klientem. Kdyz
potrebujeme namotivovat jak klienty tak nds. V nékterych pripadech mame pocit, Ze jim uz
nemame co predat.” Supervize ma mnoho podob, 1ze vyuZit supervizi tymovou, klientskou

ale i individualni.
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6 Shrnuti vyzkumu

Hlavnim vyzkumnym cilem bakaléaiské prace bylo zmapovat a popsat specifika fizeni
lidskych zdroji v nestatnich neziskovych organizacich poskytujicich socidlni sluzby. Za
pomoci vyzkumnych otazek se mi podafilo nckterd specifika definovat. Jako zasadni
specifikum povazuju mimo nedostatku financi neustalou nejistotu jak pro zaméstnance, tak

1 pro jejich nadiizené.

Dil¢éi cil vyzkumu se zamétoval na definici specifik lidskych zdroji se zaméfenim na
strategii, politiku v oblasti fizeni lidi, organiza¢ni kulturu a odkryti problémi v NNO
poskytujicich socidlni sluzby. Vedouci pracovnici specifika spatiuji v nedostatku finan¢nich
prostiedkil, nejistoté, velké vytizenosti zaméstnanct a nedostatecné prestizi pro zaméstnance
pracujicich v NNO. Vyhody prace v NNO vidi vedouci pracovnici v tom, Ze zaméstnanci
vykonavaji préci, ktera ma smysl, mohou za sebou vidét vysledky a neustale rozvijet svij
potencidl. Oproti tomu za nevyhody je opét povazovan nedostatek financi, velka pretizenost,
fyzicka i psychicka naroc¢nost. Jako jeden z aktualnich problémut byl oznacen nedostatek

kvalifikovaného personalu.

Druhy diléi cil vyzkumu se zaméfoval na vybér novych pracovnikll a na poZadavky,
které jsou na n¢ kladeny. Co se tyka poZadavki na vzdélani, je to vétSinou dano zédkonem.
V NNO ale mohou pracovat lidé jak se zdkladnim, tak s vysokoSkolskym vzdélanim na
ruznych pozicich. Ve vétsin€ piipadl je pozadovan vypis z trestniho rejstiiku. Veliky diraz je
pii vybéru nového pracovnika kladen na povahové vlastnosti. Od nového pracovnika se
ocekava schopnost naslouchat, empatie, komunika¢ni dovednosti a ptfedevS§im schopnost

pracovat v tymu. Nestatni neziskové organizace také velmi ¢asto spolupracuji s dobrovolniky.

Posledni, tedy tfeti dil¢i cil vyzkumu mél za cil zjistit, jakym zplisobem probiha
stimulace pracovnikil a jakd je jejich motivace. Vzhledem k nedostatku finan¢nich zdroja
motivace za pomoci odmén byva vyjimecné. Organizace se tedy snazi své zaméstnance
motivovat prostiednictvim pochval, vlidného pfistupu. Pokud maji n¢jaké ptani ¢i problém,
jsou jim vedouci pracovnici ochotni naslouchat a jejich tuzby splnit, pokud je to v jejich
silach. Organizace se snazi své zaméstnance motivovat také prostfednictvim benefiti. Je
dalezité zminit fakt, Ze mezi zaméstnanci v jednotlivych organizacich panuji dobré vztahy,
coz si vétSina vedoucich pracovnikid velmi pochvalovala. Vedouci pracovnici se snazi

vychézet svym zaméstnancim vstfic, i co se tyka dalSiho vzdélavani. Pokud maji zajem
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o danou oblast, snazi se jim umoznit to, aby se v ni mohli nadale vzdélavat. K dobrym
vztahlim na pracovisti pfispiva také supervize, ktera je v nestatnich neziskovych organizacich

poskytujicich socidlni sluzby hojn¢ vyuzivana.

7 Zavér
Tématem piedlozené bakalaiské prace bylo Rizeni lidskych zdrojii v nestatnich
neziskovych organizacich poskytujicich socidlni sluzby. Aby organizace mohla spravné

fungovat, je dilezité si uvédomovat, jak velkou roli hraji lidské zdroje.

V teoretické Casti prace byly vymezeny zakladni pojmy a definice, které souviseji
s neziskovym sektorem, kratce je zminén také historicky vyvoj neziskového sektoru v Ceské
republice. Dalsi kapitoly se zamé&fily na socialni politiku a socialni sluzby. V oblasti socialni
politiky bylo ptedstaveno rozdéleni a zakladni principy. V ramci socialnich sluzeb byly
popsany predevsim legislativni dokumenty, zejména Bil4 kniha v socialnich sluzbéach a zakon
¢. 108/2006 sb. o socidlnich suzbach v platném znéni. Posledni kapitola teoretické Casti se

zabyvala fizenim lidskych zdroji, managementem a fizenim organizace.

V praktické casti bakalafské prace byly nejprve nastinény zakladni pojmy
z metodologie jako naptiklad definice kvalitativniho vyzkumu, definice rozhovord, analyzy
dokument a jejich vyhody. Poté byly kratce predstaveny organizace, jejichZz vedouci

pracovnici byli respondenty.

Vyzkumné otazky byly za pomoci kodovani rozdéleny do ctyfek kategorii. Prvni
kategorie zjiStovala, jaké jsou specifika a aktualni problémy v oblasti fizeni lidskych zdroja
VvV NNO poskytujicich socidlnich sluzbach. Tato kategorie také poskytla odpovédi pro hlavni
cil vyzkumu, kterym bylo zmapovat a popsat specifika fizeni lidskych zdroji v nestatnich
neziskovych organizacich poskytujicich socidlni sluzby. Jako casté specifikum byla
zminovana nejistota, pietiZzenost zaméstnanct, nedostatek kvalifikovanych pracovniki
a predevsim nedostatek financi. Nedostatek financi se nadale prolinal do dalSich kategorii, coz
naznacuje, ze je to velmi aktudlni problém, se kterym se potykaji vSechny organizace, ve
kterych jsem rozhovory provadéla. Dalsi kategorie se zaméfovala na vyhody
a nevyhody prace v NNO poskytujicich socialni sluzby. Za vyhodu vedouci pracovnici
povazuji to, Ze zaméstnanci vykonavaji praci, ktera ma smysl, moznost flexibility a v rdmci
moznosti svobodné rozhodovani. Nevyhody poté opét smétovaly k nejistoté¢ v podobé smluv

na dobu urcitou a nedostatku financi. Tteti kategorie se zaméfovala na vybér novych
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zaméstnancu, bylo zji§téno to, Ze organizace kladou velky daraz na to, jak na né uchazec
pusobi pii pohovoru. Dilezité pro vedouci pracovniky je také to, aby umél pracovat
V kolektivu a byl to tymovy hraC. Posledni c¢tvrta kategorie se zabyvala motivaci
zaméstnancu. Jak je neustdle zminovano tak vzhledem k nedostatku financi jsou finan¢ni
odmény v nestatnim neziskovém sektoru vyjimecnou zalezitosti, vedouci pracovnici se proto
musi naucit své zaméstnance motivovat jinym zpusobem. Vychazeji z presvédCeni, ze
zamestnance k praci v socialnich sluzbach ptitahuje néjaka vnitini motivace a tak ji posiluji
pochvalami a dodavanim pocitu, ze prace ma smysl a vykonavaji ji dobfe. VétSinou

V nestatnich neziskovych organizacich panuji dobré vztahy a tim padem vlidny pfistup.

Pomoci vyzkumnych otdzek se podatilo zodpovédet hlavni 1 vedlejsi cile vyzkumného
Setfeni. Vysledky, které bakalafska prace pfinesla, mapuji problémy, se kterymi se nestatni
neziskové organizace museji potykat. Vystupy prace pro praxi a moje zasadni doporuceni je
zajisténi vyssi jistoty vzhledem k nejistému financovéani. DalSim pfedmétem zkoumdni by
mohl byt rozhovor se socialnimi pracovniky, co je motivuje K praci v tomto oboru a jak oni

vnimaji aktudlni problémy v nestdtnim neziskovém sektoru.
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