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DATA

« Vroce 2015 pracovalo pro cesky neziskovy sektor pres 104 tisic zaméstnancu
v prepoctu na plné pracovni uvazky, coz Cinilo 2,04 % podilu na zaméstnanosti
CR.

« Vroce 2015 pro cesky neziskovy sektor odpracovali dobrovolnici 45,1 milidonu
hodin v hodnoté 5,96 miliard korun.




Tab. €. 1.3: Prepocteny pocet dobrovolnych pracovnikt (FTE) v neziskovych institucich podle odvétvi
Table 1.3: Number of Volunteers in Full Time Equivalent (FTE) in Non-Profit Institution by Industry

(v pfepoctenych osobach / in full time equivalent)

Odvetvi Nazev odvetvi 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015
Industry Name of industry

p|(RIEEE SR o 1649 1682 1984 1596 2752 404 711 962 949 818 789
Agriculture, forestry and fishing
Tézba a dobyvani

B o .
Mining and quarrying

c Zpracovatel§ky pramysl 5 1 2
Manufacturing

D Vyroba a rozvod elekffiny, plynu, tepla a klimatizovaného vzduchu
Electricity, gas, steam and air conditioning supply
Zasobovani vodou; ¢innosti souvisejici s odpadnimi vodami, odpady a sanacemi

E S S 9 1 1 1 1 1
Water supply; sewerage, waste management and remediation activities

E Stavebnlcm P 4 2 P 1
Construction

G Velkoobchod a maloobchod; opravy a udrzba motorovych vozidel 5 5 1 1 3 1 2
Wholesale and retail trade; repair of motor vehicles and motorcycles

H Doprava a skladovani 1 1 1 1 1
Transportation and storage

| Ubytovani, stra?vovanl a pohosti n;tw o P 1 3 6 4 3 3
Accommodation and food service activities

J Informagnl a komunikaéni (':lnn'ostl 14 9 16 6 1 4 5 4 7 7 5
Information and communication
Penéznictvi a pojistovnictvi

K ) : . o 3
Financial and insurance activities

L |Ginnosti voblasti nemovitosti 70 38 31 46 : : 125 162 149 130 94
Real estate activities

M Profesnl', vedeckg a .technlcke cmr)ostl o 42 44 14 1 80 80 24 26 26 44 29
Professional, scientific and technical activities

N AdmI‘nI.StratI‘VnI a podpurné cmnqstl o 14 12 12 3 3 4 5 4
Administrative and support service activities

@ |EIEEEEE ECENEE POl Sert il e . 2652 3192 710 3440 1308 2182 2238 2711 2739 2746 2763
Public administration and defence; compulsory social security

p |Vzdetavani 38 30 49 664 1079 439 101 573 528 115 81
Education

q  [|#dravotnia socidinipece - 154 164 285 765 480 59 296 395 446 304 166
Human health and social work activities

R |Kultumi zabavnia rekreacni Cinnost 9188 7622 33191 4104 2544 7714 4677 4274 3426 4641 4607

Arts, entertainment and recreation

5 |[CaHidmesi 22 327 15 254 11483 16618 18 888 14146 17 793 16 841 17 023 17 596 17 554
Other service activities

Cinnosti domacnosti jako zaméstnavatel(
Activities of households as employers and producers for own use

Cinnosti exteritorialnich organizacia organt
Activities of extraterritorial organizations and bodies

Ceska republika celkem 36 139 28 045 47 777 27 256 27 145 25 040 25984 25965 25308 26 414 26 102




RIDDER, MCCANDLESS A PIERNING
(2012): 4 KATEGORIE RLZ

« dva teoretické pfristupy k fizeni lidskych zdroju - strategicky a na zdroj
orientovany pohled; podle miry strategické orientace a miry orientace na lidské
zdroje (HR) pak NNO rozdelili do ctyr kategorii:

Typ HR architektury Orientace na lidské zdroje Strategicka orientace
Administrativni nizka nizka
Motivacni vysoka nizka
Strategicka nizka vysoka
Hodnotova (valuebased) vysoka vysoka




ADMINISTRATIUNI ARCHITEKTURA

« zameéstnanci nejsou vnimani jako jedinecné a unikatni zdroje, ale jako lehce
nahraditelné nakladové polozky

 do lidi prakticky neinvestuji a nevyuzivaji k rizeni lidskych zdroju zadné
sofistikované postupy.

« mzdové skrty, snizovani poCtu zaméstnancu, navysovani objemu prace pro
jednotlivé pracovni pozice, zvysujici se zavislost na praci dobrovolnikd,
zameéstnavani formou castecnych pracovnich
uvazku, nebo kratkodobych pracovnich smluv (Akingbola, 2004)

« pouze zdakladni faze fizeni lidskych zdroju - nabor a odménovani; trénink a rozvoj
muze
byt zaméstnancum poskytovan, pokud se tak vSak stava, pak bez vazby na
zameéstnanecke potreby a
hodnoty (Conway& Monks, 2008)

« funguji operativné, chybi jim jakakoliv strategicka orientace




MOTIVACNI ARCHITEKTURA

participativni, na dosazeni konsensu orientovana kultura
akcent na spolupraci, vzajemnou podporu, sdileni informaci, respekt a toleranci

aplikovano Siroké spektrum procesti zamérenych na posilovani zapojeni zaméstnancu a
jejich rozvoj (Toh et al., 2008)

procesy fizeni lidskych zdroju orientovany na vnitfni rozvoj zaméstnancu, podporu jejich
pracovniho postupu, participaci a rozsahly trénink smérovany na zapojovani zameéstnancu
do fungovani organizace.

Vyzkumy: ziskové organizace patrici do této kategorie svym zaméstnancum nabizeji
flexibilni pracovni podminky, kariérni mobilitu a politiky vstricné k dosazeni prijatelné
rovnovahy mezi pracovnim a rodinnym zivotem (Benz, 2005)

Vice se orientuji na uspokojovani individualnich zaméstnaneckych potreb, chybi v nich ale
prima vazba mezi

ukolovanim zaméstnancu vychazejicim z naplnovani strategickych cilu a podobou procesu
rizeni

lidskych zdroju (Akingbola, 2006).



STRATEGICKA ARCHITEKTURA

« motivacni systémy povzbuzujici zaméstnance k plnéni ukolu vyplyvajicich z
obsahu strategického planu (Borzaga&Tortia, 2006)

 procesy fizeni lidskych zdroju povazovany predevsSim za nastroje dosahovani
aktualnich strategickych imperativu, zaméstnanecké potreby jsou v tomto
kontextu vnimany jako druhoradé




HODNOTOVA (VALUE-BASED)
ARCHITEKTURA

* rovnovaha jak mezi strategickou orientaci, tak organizacnim poslanim a
silnymi strankami zaméstnancu (Ridder, McCandless, Piening2012)

* tyto organizace je mozné charakterizovat intenzivnim zapojenim zaméstnancu
do
plnéni organizacni strategie

« zameéstnanci jsou zapojovani do tvorby strategie

 procesy fizeni lidskych zdroju jsou orientovany na rozvoj a udrzeni vysoce
kvalifikovanych spokojenych zaméstnancu.

- Dosazeni tohoto stavu neni vhimano pouze jako prostredek plnéni strategie, ale
predevsim jako samostatny strategicky cil (Akingbola, 2006)




ZDROJE INFORMACI 0 RLZ NNO

« Ridder, McCandless a Pierning (2012: 10) rozliSuji mezi vystupy fizeni lidskych zdroju a
organizac¢nim vykonem

- Mezi vystupy fizeni lidskych zdroju rfadi predevSim kompetence zaméstnancu, jejich postoje,
spokojenost s praci, motivaci, oddanost a jejich fluktuaci. Do oblasti organizacniho vykonu pak
zahrnuji miru naplnovani poslani, spokojenost uzivatell sluzeb, fizeni organiza¢nich zdroju, kvalitu
sluzeb, efektivitu nebo produktivitu.

« CR - dva hlavni zdroje informaci:
- soutéz Neziskovka roku, kterou od roku 2013 porada NROS (viz falsi cast prezentace a

- certifikacni proces, ktery v ramci udélovani ocenéni Spolehliva verejné prospesna organizace udéluje
AVPO CR


C:/Users/admin/Documents/studie_vrzacek_lidske_zdroje_pro_web.pdf
C:/Users/admin/Documents/studie_vrzacek_lidske_zdroje_pro_web.pdf

K vybéru nejlépe rizenych organizaci dochazi ve trech kolech

1. kolo: prihlasené organizace musi vyplnit sebeevalaucni dotaznik a k hodnoceni
prilozit také adekvatni dukazy. Sebehodnoceni s dukazem porovnavaji nezavisle
dva zaméstnanci NROS a stanovuji tak vysledné poradi po prvnim kole. Pét nejlepe
hodnocenych organizaci postupuje do druhého kola.

2. kolo: pet nejlepsSich organizaci je navstiveno dvema hodnotiteli. Ti pak nezavisle
na sobé stanovuji poradi trech nejlepsich organizaci, jejichz zastupci jsou zvani k
prezentacim pred komisi hodnotitell, ktefi také stanovuji poradi nezavisle.

3. kolo: Vitéz soutéze v kategorii malé, stredni a velké neziskovky je urcen na
zakladé poradi, kterého dosahl v kazdém z hodnoticich kol.



UYZKUM (VRZACEK, 2014)

« Autor studie na zakladé uvedené typologie proved| analyzu nékterych organizaci,
které se zapojily do soutéze Neziskovka roku v roce 2013 (celkem 120 NNO v
soutéezi)

« Nejkriticteji se ke svému stavu rizeni vyjadrovali zastupci malych NNO (subjekty s
prumérnym obratem za posledni tfi roky do tfi milionu korun nebo nad tfi milidny,
ale s maximalnim poctem tri plnych tvazku v poslednich dvou letech)

« Nejhure sebehodnocenou oblasti je fizeni financi.

« Dale se zastupci soutézicich kriticky vyjadfuji k ¢innosti samospravnych organu, ke
zpusobum organizovani a ke kontrolni Cinnosti. Nasleduje oblast Fizeni lidskych
zdroju.

* Nejvetsi spokojenost na druhé strané panuje s externi komunikaci a PR,
nasledovana rizenim organizacniho vykonu.




UYZKUM (VRZACEK, 2014)

V pripadé c¢innosti samospravnych organu ma 83% prihlasenych NNO obsazeny
vsechny pozice dané stanovami nebo zakladaci listinou.

Organy v 78% organizaci plni ukoly vyplyvajici z obsahu zakladaci listiny,
v 70% organizaci je personalné oddelena spravni a vykonna moc.

V 68% organizaci maji ¢clenové samospravnych organu k dispozici informace, na
zakladé kterych se mohou rozhodovat,

64% organizaci poskytuje ¢lenum samospravnych organu tyto informace v
dostatecném predstihu.

Nejhure organizace hodnoti zapojeni ¢lenu samospravnych organu do ¢innosti
organizaci, za vysokourovnovou ji oznacilo 56% z prihlasenych organizaci.



UYZKUM (VRZACEK, 2014)

V pripadé fizeni lidskych zdroju se mira naplnéni jednotlivych kritérii kvality fizeni pohybuje
v intervalu 64 - 81%. Organizace jsou presvédceny, ze nejlépe se jim dari do svych Cinnosti
zapojovat stazisty a dobrovolniky.

Tri Ctvrtiny z nich jsou si jisté, ze zaméstnavaji vzdélané, motivované a vyzralé lidi.
Stejnému mnozstvi se dari drzet rocni fluktuaci pod 25% a jednat se zaméstnanci o kvalité
jimi poskytované prace.

Obdobné velké mnozstvi organizaci umi identifikovat vynikajici pracovni vykon a
zameéstnance za néj podle moznosti odmeénit.

71% organizaci je presvedceno, ze jejich zaméstnanci pri praci umi nadradit zajem
organizace nad svuj vlastni.

V 69% organizaci pak panuje priznivé pracovni klima a vznikaji v nich efektivné pracujici
tymy.

V 65% maji vedouci pracovnici vudcovské dovednosti a v 64% nedochazi ke zvyhodnovani
néjaké skupiny zameéstnancu.



UYZKUM (VRZACEK, 2014)

« Nahodnym vybérem ze seznamu ucastniku vybrano:
- Dvé organizace z kategorii malé (s rocnim obratem do 3 mil.),

- Dve stredni (s obratem od 3 do 10 mil., a minimalné 3 plnymi pracovnimi uvazky
za posledni dva roky)

- Dveé velké organizace (obrat nad 10 mil. K¢)




UYZKUM (VRZACEK, 2014)

Kategorie | Vznik Forma | Sidlo Oblast - cilova Pocet Pocet
skupina uvazkQi | dobrovolniki
A | mald 1999 0.p.s. Praha Ochrana prav - Zeny 4 7
B | mald 2012 0.S. Praha Ochrana prav - lidé s 0 10

onemocnénim

C | stredni 2005 0.p.s. Praha Vzdélavani — déti, 10 8
rodice
D | stredni 2001 0.S. Praha Vzdélavani — déti, 13 10
rodice
E | velka 1993 0.S. Moravska | Socialni sluzby, 37 160
Ostrava vzdélavani, kultura —

rodina, déti, déti se

zdravotnim postizenim

F | velka 1997 0.S. Brno Socialni sluzby, 60 66
vzdélavani - Romové




UYZKUM (VRZACEK, 2014)

« V analyzované vzorku jsou tri organizace vzniklé v minulém stoleti (A, E a F).

« Zatimco A je i po patnacti letech malou organizaci se 4 pracovnimi uvazky, z E

a F se staly organizace velke, zameéstnavajici lidi na 37, respektive 60 plnych
pracovnich avazkad.

« Organizace zalozené v 21. stoleti patfi mezi malé (B) bez zaméstnancu a
stredni (Ca D) s 10 a 13 uvazky. Tri organizace byly zalozeny jako obcanska
sdruzeni a jsou tedy podle NOZ nyni registrovany jako spolky, tri jsou obecneée
prospesnymi spolecnostmi. Vsechny organizace vsak poskytuji verejne
prospesné sluzby. Dveé tretiny organizaci, vsechny malé a stredni, maji sidlo v
Praze. Velké organizace (E a F) maji sidla na Moravé (Moravska Ostrava a Brno).



UYZKUM (VRZACEK, 2014)

« VSechny organizace tak sidli v mestech nad 100 000 obyvatel.

« Malé organizace (A a B) vznikly proto, aby hajily prava ruznych skupin
obyvatelstva - zen a specificky nemocnych. Stredni organizace (C a D) se
vénuji vzdélavani déti a rodicu, pripadné péstounu.

« Obe velkée organizace (E a F) poskytuji socialni sluzby a vénuji se vzdelavani.
Organizace E se navic venuje poradani kulturnich akci.

« VSechny organizace (A - F) do své Cinnosti zapojuji dobrovolniky. Nejméné
dobrovolniku dokaze zapojit organizace A (7), nejvice pak organizace E (160).

- Pokud vsak ustanovime pomér mezi poc¢tem dobrovolnikl a po¢tem uvazkd,
zjistime, ze nejlepsiho skore dosahuje organizace E, ve které na jeden uvazek
pripadaji 4 dobrovolnici, organizace A je pak na druhém misté s pomérem 1,75
dobrovolnika na jeden uvazek.




UYZKUM (VRZACEK, 2014)

Organizace A (malad)

Strategicka orientace

Orientace na fizeni lidskych zdroju

Kategorie

Organizace nema strategii, vize a

poslani jsou definovany v zakladaci
listiné, k napliovani vize dochazi
pomoci projektl — zde vsak chybi dikaz,
stejné tak chybi diikaz u managementu
rizik. Knowhow organizace cerpa ze
zahranici, své sluzby prenasii do jinych
mist, ¢cinnosti prispiva k ziskavani
podklad( potfebnych pro nastavovani
relevantnich politik.

Zaveér: nizka strategicka orientace

Organizace je poskytovatelem socialnich
sluzeb, u kterych je kvalifikace
zameéstnancu dana zakonem, fluktuace
klicovych osob je pod uUrovni 25% za rok,
hodnoceni organizacniho klima neni
provadéno, respondent je vSak
presvédcen, Ze by jej za priznivé oznacilo
90% zaméstnancu, v organizaci probihaji
pravidelné porady i supervize, pri
supervizich je zaméstnancim
poskytovana zpétnd vazba, organizace
pracuje tymove.

Zaveér: vysoka orientace na lidské zdroje

Motivacni




UYZKUM (VRZACEK, 2014)

Organizace B (mala)
Strategicka orientace Orientace na fizeni lidskych zdroju Kategorie
Organizace nema strategicky plan, ma Organizace nema placené zaméstnance, | Motivacni
formulovanou procesni podobu vize pracuji pro ni dobrovolnici, kteri ji vSak s témeér
(informovat verejnost a ziskavat ji), vénuji hodné energie a ¢asu. 100%
zpUsob naplfiovani vize neni dolozen, V organizaci panuje dobré pracovni podilem
nelze posoudit ani zpGsob hodnoceni klima, tymovy duch a jsou vitany dobrovolné
jejiho uspésného fungovani. napady na zlepseni. Zakladatelky prace
V organizace ma u cilové skupiny v CR organizace jsou si védomy svych limitud
monopolni postaveni, vzhledem ke v oblasti viidcovskych dovednosti, a
kratké dobé jeji existence neni mozné proto se v této oblasti vzdélavaji.
posoudit stabilitu jejich sluzeb.

Zaveér: vysoka orientace na dobrovolné
Zaveér: nizka strategicka orientace lidské zdroje




UYZKUM (VRZACEK, 2014)

Organizace C (stredni)

Strategicka orientace

Orientace na rizeni lidskych zdroju

Kategorie

Organizace nema strategicky plan,

Za posledni tri roky doslo k jedinému

Motivacni

pracuje s dokumentem, ktery obsahuje
formulace vize a cil( na kratsi dobu.
Dokument vymezuje ramec fungovani,
cile nejsou jednoznacné formulovany.
Organizace sbira zpétnou vazbu od
svych klientli formou anket, fizeni rizik
neni dolozeno, stejné jako stabilita
kvality poskytovanych sluzeb.
Organizace vsak za svou Cinnost ziskala
ocenéni. V organizaci dochazi

k pravidelnym strategickym poradam.

Zaver: nizka strategicka orientace

presunu na vedoucich pozicich —
reditelka se presunula do spravni rady,
atmosféra v organizaci je pratelska,
zaméstnanci udrzuji kontakt i mimo
pracovni dobu, reditelka poskytuje
zaméstnanclm zpétnou vazbu a snazi se
je rozvijet, rozhodnuti jsou
transparentni viceurovnova — tym,
vedeni, spravni rada. Zaméstnanci jsou
zapojovani do tymového hledani reseni
organizacnich problému. Spolecnym
uspéchem je profesionalizace sluzeb.

Zaveér: vysoka orientace na lidské zdroje




UYZKUM (VRZACEK, 2014)

Organizace D (stredni)

Strategicka orientace

Orientace na rizeni lidskych zdroju

Kategorie

Managementstrategicky ridi organizaci
na zakladé 6 let starého dokumentu.
Cile jsou procesné formulované,
uspésnost jejich plnéni je tak obtizné
vyhodnotitelna. Organizace nepracuje
s harmonogram plnéni strategickych
cild z divodu velké zavislosti jejich
splnéni na vnéjsich vlivech. PInéni
strategickych cil probiha ctvrtletné na
poradach. K fizeni rizik dochazi, ale neni
nijak dokumentovano. Cinnost
organizace vychazi ze zahrani¢niho
knowhow. Organizace ma
celorepublikové plsobeni.

Zaveér: nizka strategicka orientace

Pozice jsou obsazovany na zakladé
vybérovych rizeni, ve kterych dostavaji
prednost interni zameéstnanci. K fluktuaci
na klicovych postech dochazi, drzi se vsak
pod 25% za rok. Organizace klade diraz
na sladovani profesniho a pracovniho
Zivota zaméstnancd. Na poradach je dan
prostor vSem zameéstnancim. Ocenovani
ma predevsim moralni charakter,

k financnimu odménovani dochazi, jen
kdyz je to mozZné. Zaméstnanci pracuji
tymoveé a pracovni skupiny.

Zaveér: vysoka orientace na lidské zdroje

Motivacni




UYZKUM (VRZACEK, 2014)

Organizace E (velka)

Strategicka orientace

Orientace na fizeni lidskych zdroju

Kategorie

Organizace nema zpracovany
strategicky plan. Popis poslani a vize
obsahuji stanovy. Rozvoj organizace je
planovan, plan vsak mezi dliikazy chybi.
Planovani probiha v oblasti marketingu
a ma operativni charakter. Organizace
sbira zpétnou vazbu pomoci anket, jeji
vyhodnoceni vsak mezi dikazy chybi.
Duakazy chybi i z oblasti rizeni rizik.
Organizace své postaveni povazuje za
dominantni, dakazy k tomuto tvrzeni
vSak chybi, obdobné je tomu v pfipadé
vlastnéni jedine¢ného knowhow.

Zaver: nizka strategicka orientace

Fluktuace klicovych zaméstnancu je nizka
— 1 za posledni tfi roky. Na klicovych
postech pUsobi vzdélani a motivovani
jedinci, 4 z 9 maji vysokoskolské, 1 vyssi
odborné vzdélani. Dvé ze tfi stredisek
jsou personalné stabilizované, treti
prochazi reorganizaci a snizovanim poctu
zamestnancu. Organizace klade dlraz na
rozvoj zameéstnancu, ti jsou rozvijeni
pomoci vzdélavacich plana, které jsou
dvakrat rocné aktualizovany. Je
podporovana tymova prace a
zameéstnanci jsou zapojovani do feseni
organizacnich problémd. V organizaci
nedochazi ke zvyhodnovani zadné

skupiny zaméstnancd.

Zaver: vysoka orientace na dobrovolné

lidské zdroje

Motivacni




UYZKUM (VRZACEK, 2014)

Organizace F (velka)

Strategicka orientace

Orientace na Fizeni lidskych zdroja

Kategorie

Organizace ma strategicky plan,
ktery obsahuje spolecenskou i
organizacni vizi. Vedle ni jsou v planu
definovany strategické priority a
méritelné cile. Strategické fizeni je
soucasti fizeni organizace jiz vice jak
8 let. K fizeni rizik dochazi na
poradach. Prevence pochybeni je
nastavena tak, ze k Ukolim je vedle
odpovédné osoby uréena i osoba,
ktera odpovida za kontrolu.
Organizace se snaZi propojit plnéni
strategickych cilG s profesnim
rdstem zaméstnancl. Organizace ma
v oblasti ptsobeni vedouci
postaveni, je drzitelkou rady
ocenéni.

Vybéru zaméstnanctl je vénovana velka
pozornost, diiraz je kladen na to, aby byli
schopni vést v souladu s organizacnimi
hodnotami a plnili strategii — poslani i vizi.
Interni zaméstnanci maji pfednost pfed
externimi. Organizace vyuziva mentoring i
coaching. Vedouci jsou pravidelné
hodnoceni. Z 21 kli¢ovych pracovniki jich
za posledni tfi roky odeslo 5, trileta
fluktuace je tak na urovni 23,8%. Setteni
spokojenosti neni provadéno, podle
respondenta, viak v organizaci panuje
dobré klima, které povzbuzuje aktivni
zapojeni zaméstnanci do ¢innosti
organizace. Zameéstnanci jsou dvakrat
rocné hodnoceni a provadi sebehodnoceni.
Nastrojem rozvoje zaméstnance je pak
jeho individualni plan. Zaméstnanci jsou

Hodnotova

Zaveér: vysoka strategicka orientace

v pribéhu roku bodovani a na konci roku
jsou za vysi dosazenych bodi odménovani
podle moZnosti organizace. Pri
rozhodovani organizace klade dlraz na
férovost a transparentnost.V organizaci je
také podporovana tymova spoluprace, diky
které je dosahovdno vysokého procenta
pInéni zadanych ukoll (90%).

Zavér: vysoka orientace na dobrovolné
lidské zdroje




UYZKUM (VRZACEK, 2014)

« AZ na F maji vSechny organizace motivacni architekturu rizeni lidskych zdroju.

« Mala a také nejmladsi organizace (B) se nachazi v situaci, ve které zakladatelé maji
jasno v tom, na jaky spolecCensky problém chtéji svou Cinnosti reagovat, nemaji
vSak jasnou strategii postupu, coz jim vsak nebrani v tom, aby kolem sebe
dokazali soustredit skupinu dobrovolniku, ktera se chce také zapojit do ¢innosti
organizace, aniz by své zapojeni spojovala s potrebnou uzavirani pracovniho
vztahu. Tato organizace zatim nema k dispozici ani zdroje, které by ji umoznily
zaméstnat byt jen jednoho zaméstnance, tfeba i na zkraceny pracovni uvazek.

- Predpokladem fungovani takovéhoto tymu je dobré klima a uspésné motivovani
zapojenych jedincu.

- Otazkou pak je, jak dlouho je soucCasny stav udrzitelny a zda zakladatelé budou schopni
nastavit a ridit proces profesionalizace.




UYZKUM (VRZACEK, 2014)

« Ostatni organizace s motivacni architekturou (A, C, D a E) jsou presvédceny, ze v
nich ke
strategickému rizeni dochazi.

« Chybi v nich vSak nastroje strategického rizeni (strategické plany, hodnotici
zpravy, plany rizeni rizik apod.), anebo ty nastroje, které pouzivaji, svou formalni
podobou strategické fizeni neumoznuji. Jednim z duvodu jsou napfr. procesni
formulace strategickych cilt (D).

« Svého postaveni tyto organizace dosahuji transferem know-how ze zahranici (A a
D), predevsim pak stabilizaci klicovych zaméstnancu, z nichz vétSina ma potrebné
odborné vzdélani a osobnostni predpoklady pro rizeni, umoznénim jejich rozvoje,
férovosti a transparentnosti rozhodovani, podporou tymové prace, poskytovanim
zpétné vazby, moralnim ocenovanim kvalitni prace a odmeénovanim v pripade, ze
na financni odmeény organizace ma zdroje.

« Organizace jsou schopny sbirat informace o kvalité sveho rizeni jak od svych
klientl tak i zameéstnancll.




UYZKUM (VRZACEK, 2014)

Do hodnotové architektury fizeni lidskych zdroju lze zaradit pouze organizaci F.

Tato organizace za dobu své existence vytvorila jiz 3 strategické plany, ma tedy se
strategickym rizenim dostatecné zkusenosti.

Jeji strategie je komplexni, kdyz pokryva Siroké spektrum organizacniho zivota.

Formulace cill spliuji potfebna kvalitativni kritéria.

Velmi vysoké kvality tato organizace dosahuje i v oblasti fizeni lidskych zdroju,
coz lze dokumentovat na vétsiné procesu, které pfi tomto fizeni vyuziva - naboru,
podpore pri zapracovani, rozvoji a odmeénovani, zapojovani do reseni
organizacnich problému, tymové spolupraci, coachingu, mentoringu,
teambuildingu a dalsich.



RIZENI NNO ZA POSLEDNI TRI ROKY

Tabulka 16: SANEK Ponte - srovnani vystupl dotaznikové Setfeni v letech 2012 — 2014

2012

2013

2014

Pocet respondentt (podil o.s.)

210 (neuvedeno)

471 (80%)

408 (57%)

Hlavni strategicka priorita PreZiti (38%) PreZiti (42%) Béiné fungovani
(73%)*

Podil NNO, které mezi strategické 29% 27% 27%

priority fadi vzdélavani a rozvoj lidi

Podil NNO se strategickym planem 20% 21% 21% ( z nich 27%
jej aktualizuje
rocné)

Podil NNO, které nepokladaji 20% 27% 7%

zpracovani strategického planu za

nutné

Podil NNO s planem prace s lidmi 40% 32% 44%

Pramérny podil pracovniki se 30% 33% 32%

zaméstnaneckym pomérem

Podil pracovnich pozic s vymezenim | 58% neuvedeno 42%

naplné prace u viech pozic

Podil NNO se zavedenym systémem
hodnoceni

50% (v 30% se
jedna o hodnotici
rozhovor)

27% (hodnotici
rozhovor bez
pisemného
podkladu 60%)

25% (hodnotici
rozhovor

s pisemnym
podkladem 33%)

Priamérny pocet vzdélavacich dnii
na pracovnika a priimérné
vynaloZend €astka v K¢

23 dni /do 5000,-

13 externé/19
interné/ do 1500
K¢ (48%), nad
5000 K¢ (6%)

Pocet dni
neuveden/ do
1500 (29%) nad
5000 K¢ (10%)

Zdroj: na zdkladé studii SANEK Ponte, 2012, 2013, 2014 zpracoval Vrzdcek
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Za svuj primarni ukol povazuji managementy jednotlivych organizaci zajistit
bézny provoz, respektive umoznit organizaci prezit.

Jen pétina z nich si dava praci se zpracovanim strategie. Ovsem, ani vytvorena
strategie nemusi byt vhodnym nastrojem strategického rizeni. Coz lze
dokumentovat i skutecnosti, ze jen 27% NNO, které strategii maji, jeji obsah
minimalné jednou rocné aktualizuje.

- S nejvétsi pravdépodobnosti strategie vznikaji na zakladé pozadavku ruznych
donoru a jsou vytvareny spise formalné.

« Snizuje se vsak pocet organizaci, které by podcenovaly vyznam strategického
planu, pricemz vyznamny posun v hodnoceni Ize sledovat predevsim mezi lety
2013 a 2014.

« Nizsi strategickou orientaci musi managementy kompenzovat orientaci na
lidské zdroje.




Minimalné ve tretineé NNO v pracovnich tymech pracuji lidé s uzavirenym pracovnim
pomérem a tretina NNO tvrdi, Ze praci s lidskymi zdroji planuje.

Rozhodnou-li se managementy k vytvareni popisu pracovnich naplni, coz jich déla
vice jak 40%, pak tak ucini u vsech pozic, které se nachazeji v organizacni
strukture.

Systém hodnoceni vyuziva c¢tvrtina organizaci, pricemz nejcastéjsim zpusobem je
rozhovor, jeden rok s vyuzitim pisemnych podkladu, dalsi rok nikoliv.

NNO se snazi umoznit svym zaméstnancum vzdélavani. Jsou si védomy, Ze tato
moznost patfi k jedném z mala benefitim, které jsou schopny nabidnout. Na
druhou stranu vsak maji jen limitované moznosti rozhodovani, kdyz na nakup
vzdélavacich sluzeb nemaji financni prostredky.

- Vysledkem je ucast na vzdélavacich aktivitach nabizenych zdarma, nebo na aktivitach,
které jsou nabizeny za nizkou cenu.



PRISTE DOBROVOLNICI, TRK SE
INSPIRUJTE: WHO WANTS TOBEAR
VOLUNTEER?




