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5. Zavér



1. Uvod

Cilem bakalarské prace je pohlédnout na problematiku Fizeni lidskych zdrojl
v neziskovych organizacich v Ceské republice. PrestoZe se jednd o pomérné Casté téma
bakalaFskych, diplomovych ¢&i dizertacnich praci na vysokych $kolach v Ceské republice, je
prace inovativni vtom, Ze je primarné zaméfena na zkoumani vybranych vzorkd
v konkrétnich podminkach tfi spoleCnosti reprezentujicich nejrozsirenéjsi typy neziskovych
organizaci (vynechany byly nadace a nadacni fondy, u nichZz nelze sohledem na jejich
heterogennost zajistit, aby vysledky neplsobily nahodile a byly zaroven relevantni. Z
dostupného vyzkumu vyplyva, Ze v CR existuji desitky riiznych typl NNO, z nichz mnohé
ani nemohou byt brany jako instituce tradicniho typu). Prace by méla byt propedeuticka
sohledem na metody a pFistup, a zaroveri do jisté miry inovativni. Nejsou v ni totiz
popisovany a nasledné zkoumany problémy neziskovych organizaci pausalng, jak tomu u
mnoha z vySe uvedenych praci byva. V praci jsou naopak popsany zakladni aspekty
uvedenych tfi typd neziskovych spolecnosti. Obdobné je zde vykresleno jednotici schéma
fizeni lidskych zdroji, a to v celé své komplexnosti. V empirické ¢asti bylo vyuZito metody
rozhovoru se zaméstnanci i vedenim zkoumanych spolecnosti, ¢imz byly pokryty oba sméry

fizeni ,,shora“ i ,,zdola“.

Jako inovativni by mohla byt do jisté miry brana i struktura a metody prace, nebot’
prace je zaméfena nejen na vSeobecné znamé aspekty, jako sféra vlivu, Ci rozpocet, ale na
fungovani lidskych zdroji jako celku. Jsou zde popsany relevantni aspekty tzv. zakladniho
cyklu RLZ spoleénosti (cyklu Fizeni lidskych zdrojd). To do jisté miry miZe byt uréujici pro
odlideni skutecnych a tzv. fiktivnich neziskovych organizaci, coZ je dnes, bohuZel, s ohledem
na trendy ve spolecnosti realitou, nebot’ lakava vidina (vétSinou) evropskych zdrojd, které
jsou ve valné vétSing urCeny pouze neziskovym organizacim (tzv. mékké projekty), vede
mnohdy i velmi zavedené spolecnosti k zakladani neziskovych organizaci pouze s vidinou
ziskani téchto zdrojd (dotacnich tituld). BohuZel Zadna z vefejné dostupnych praci
jakeéhokoliv druhu se tomuto velmi oZehavému tématu nevénuje. Nicméng, s ohledem na
rozsah a zameéreni prace nebude tomuto tématu vénovana pozornost. Samotna strukturace
prace snad napomUZe recipientim zorientovat se v problematice a odliSit pravé neziskové

organizace a ty fiktivni.

| ztoho ddvodu jsem, mimo zakladniho vymezeni neziskovych organizaci a popisu

zékladnich aspektl, tykajicich se tfi nejrozsifenéjSich typl, pohlédl i na aspekty, které dle
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nazoru prislusnych pedagogt, pfesahuji ramec vyzkumu v bakalarské praci (napf. fluktuace
zaméstnancl, typy smluv, dalsi vzdélavani pracovnik( apod.). TéZ jsem pouzil srovnani
v podobgé Interni smérnice spolecnosti s ruenim omezenym zaméfené na oblast lidskych
zdrojl (agentura prace a vzdélavaci stfedisko pro vyzkum lidskych zdrojd). Uvedeny postup
mi pomohl poukazat na nékteré stycné body neziskovych organizaci s Ucasti soukromého
subjektu, neziskovych organizaci s ,latentni G¢asti ¢lenll managementu jinak plsobicich
v privatnim sektoru a neziskovych organizaci prostych takového vlivu. Zde viak upozorfiuji,
Ze se v Zadném pripadé nejednd o tzv. fiktivni neziskové organizace, coz by mél vyzkum
dokézat. Mimo uvedené aspekty jsem se snazil poukézat na zakladni procesy v Fizeni lidskych
zdroji a zejména na to, jak funguji. To, na rozdil od privatnich spolecnosti, spociva
v zavislosti na grantech a jinych dotacnich tituld. 1 z toho ddvodu jsem do teoretické Casti
zahrnul pojednéni o nej€astéjsich zdrojich financovani obecngé. PrestozZe se ve vyzkumu mize
zjistit, Ze je zkoumany vzorek, ¢i zZadny ze vzork(l nevyuziva. Postupoval jsem tak, Ze
nejobsahlejSi je pojednani o tzv. mékkych projektech EU, kratSi ¢ast hovofi o tzv.
Komunitarnich programech EU a pouze nastinéna je oblast tzv. lokalnich zdrojl, které se lisi
kraj od kraje a misto od mista, coz je pfi zabéru zkoumaného vzorku mozné az v praktické

¢asti.

Prakticka Cast je zaméfena, jak jiz bylo uvedeno, na zkoumani vybranych aspektd
fizeni lidskych zdroji ve tfech (z celkovych ¢tyf, byt pochopitelné u cirkevnich organizaci
existuje vicero typll) nejrozsirenéjSich typech neziskovych organizaci (NEZISKOVKY.CZ,
2012) — obecné prospésna spolecnost (Educa International, 0.p.s. se sidlem v Praze), obCanské
sdruZeni (Evita 0.s. se sidlem v Praze) a Diecézni charita (se sidlem v Ceskych Budgjovicich).
Vybér vzorku nebyl nahodily, ale cileny. Vzhledem k tomu, Ze prace reaguje na znaCné
zjednoduseny pohled na neziskové organizace, kde jsou ve vétSiné i akademickych pojednani
zkoumany vybrané aspekty u neziskovych organizaci (jakoby se jednalo o jednolity dtvar
s univerzalnimi rysy) nebo je ucelové zkouman vzorek jednoho typu neziskovych organizaci
bez toho, aby byl bran v potaz fakt, Ze i u jednoho typu (napf. obecné prospésna spole¢nost)
dochazi k mnohdy az zéasadnim odliSnostem (a navic nejsou brény v potaz tzv. uméle
vytvofené neziskové spole¢nosti, které vétSinou vytvareji privatni subjekty, jez nejsou
opravnéné zadat o dotacni tituly), byla zvolena jako tertium comparationis oblast Fizeni
lidskych zdroju.

Jedinym zplsobem, jak lze poodhalit nékteré mechanismy, napfiklad, zda je dana
instituce skute¢na nebo fiktivni, je totiz pohlédnout na Fizeni lidskych zdrojt, kde je jasné, zda
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jde o skuteCnou instituci, Ci nikoliv, bez ohledu na finanéni vykazy. Zde jsem byl nucen
upustit od plvodniho zdméru zkoumat vybrané subjekty v ramci jednoho typu, nebot’ by
vysledky nemély vypovédni hodnotu. Rozdily mezi subjekty jsou bud minimalni, nebo
naopak zasadni, navic nebylo mozné presvédCit vedeni oslovenych spole€nosti, aby
poodhalilo zakulisi fizeni téchto spoleCnosti. BohuZel jsem ve snhaze ziskat vétSi vzorek
nardzel na problémy stim, Ze neziskové organizace (a oslovil jsem celkem prFes 40) byly
vétSinou neochotné odhalovat své know-how, coZ limitovalo vyzkum. Tato prekazka vsak
byla vykompenzovdna tim, Ze jsem na zkoumanych vzorcich vyuZil metodu
polostrukturovaného rozhovoru s managementem i s vybranym vzorkem zameéstnancd, coz
pomohlo komplexnosti prace. Navic se jednad o praci propedeutickou, na niz bude navazan
dalsi vyzkum, a zde jiZz bude mozno zkoumat pouze vybrané aspekty u jednoho typu
spolecnosti, coZ bez takto pojatého Uvodu nelze. Struktura empirické Casti prace je v zasadé

nasledujici:

a) popis zkoumaného subjektu sdlrazem na datum vzniku, hlavni aktivity a dal$i
relevantni aspekty, které nelze (alespofi ne viechny) dohledat v oficialnich zdrojich

b) popis struktury spole¢nosti sdlrazem na Fizeni lidskych zdroji. Bude zde
akcentovano vedeni, institucni linie,

c) popis vybranych aspektd fizeni lidskych zdroji ve vSech fazich uvedeného procesu od
naborovych aktivit pfes kontraktualni vztahy a fluktuaci az po tvorbu rozpoctu
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2. Teoretické zakotveni

2.1 Vymezeni neziskovych organizaci

Ceska legislativa vymezuje nékolik forem neziskovych organizaci - ob&anské
sdruzeni, obecné prospésné spole€nosti, cirkevni pravnické osoby zfizované cirkvi Ci
nabozZenskou spoleCnosti, nadace a nadacni fondy, prispévkové organizace a zajmove

sdruzeni pravnickych osob.

2.1.1 ObcCanské sdruzeni

Obcanské sdruzeni je pravnicka osoba sdruzujici fyzické a pravnické osoby, ktera
vznikd za UCelem realizace spole¢ného zajmu. Jeji hlavni dokument jsou stanovy, které
obsahuji cil ¢innosti spole¢nosti, jeji organy, zplsoby jejich ustanoveni a funkci, podminky
jejich vzniku a ¢innosti, dale vznik a zanik ¢lenstvi a povinnosti €lenl, zasady hospodarent,
sidlo a samozfejmé jeji ndzev. Nejvyssi organ obcCanského sdruzeni je vétSinou valna
hromada. Dalsim obvyklym organem je predstavenstvo, které ma Fidici funkci. Nakonec je
jako samostatny organ revizor, ktery vykonava dozorci funkci. Pro zaloZeni ob¢anského neni
stanoven minimalni vklad a jeji ndzev nesmi byt stejny jako jiZ jiné existujici pravnicke osoby
na Gzemi CR. Hlavni ¢innost sdruZeni nesmi byt vydé&le¢na, ale je povolena jako dopliikova
¢innost. ObCanské sdruzeni vznika podanim dvou kopii a navrhu na registraci, podepsaného
nejméné tfemi obcCany, z nichZ jeden musi byt starSi osmnacti let (pfipravny vybor), na
Ministerstvo vnitra CR. Zanika v pfipadé slouceni s jinym ob&anskym sdruzenim (s jinymi
pravnimi subjekty se sluGovat nem0Zze), nebo dobrovolnym rozpusténim, pravomocnym
rozhodnuti ministerstva o jeho rozpusténi, nebo mdze byt zruseno podle jiného pravniho
predpisu (Zakon €. 418/2011 Sh., o trestni odpovédnosti pravnickych osob a Fizeni proti nim)
(Zékon €. 83/1990 Sh., o sdruzovani obcan(). Obcanské sdruzeni je uvedeno v seznamu
ob&anskych sdruzeni ministerstva vnitra CR (Ministerstvo vnitra CR, 2013).

2.1.2 Obecné prospésnéa spolecnost

Dalsi typ neziskové organizace je obecné prospésnad spolecnost. Je zakladana za
Ucelem poskytovat obecné prospésné sluzby viem za stejnych podminek. Zisk z jejich
¢innosti nesmi byt rozdélen mezi zakladatele, nybrz musi byt pouZit pouze jen na jeji ¢innosti.

V jejim nazvu musi byt obsazeno ,‘obecné prospésna spolecnost nebo zkratka o.p.s.. Jeji
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hlavni dokument je zakladaci listina (popFipadé zakladaci smlouva, kdyz je zakladateld vice).
Ta obsahuje osobni Udaje zakladatell, feditele, ¢len(l spravni a dozoréi rady, druh
poskytovanych sluzeb a podminky jejich poskytovani, doba, na kterou se spole¢nost zaklada,
zplsob jednani spravni rady, majetkovy vklad zakladateld a zplsob zvefejnéni vyrocni
zpravy. Jako organy ma: feditele, dozor€i radu a sprévni radu. Spravni rada zastupuje Fidici
funkci ve spolecnosti. Schvaluje pravni Ukony spolecnosti, kde se nabyva nebo pozbyva
movity i nemovity majetek, ziskavaji se autorska ¢i primyslova prava anebo se zaklada nova
pravnicka osoba. Dale spravni rada rozhoduje o finanénich zéleZitostech, kdy schvaluje
rozpocet, ucetni zavérky, vyrocni zpravu a obsah vedlejSich €innosti. Nakonec pak spravni
rada rozhoduje o zruSeni spolecnosti, pfechodu jejich prav a povinnosti na jinou osobu,
vydava a schvaluje statut, ktery upravuje podrobnosti jeji ¢innosti a dba na dodrZovani Gcelu,
pro ktery byla spoleCnost zaloZena. Spravni rada musi mit alespori tfi Cleny a pocet jejich
¢lend musi byt délitelny tfemi. Clenem spravni rady miZe byt jen fyzicka osoba, ktera je
pravné zplsobild a bezthonna. Kazdy ¢len spravni rady je jmenovan na tfi roky a mize byt
pfedCasné sesazen zakladatelem, popfipadé soudem, pokud porusi nékterou z podminek
Clenstvi stanovenou zakonem a zakladaci listinou. Jako dalSi organ obecné prospésné
spolecnosti je dozorci rada. Ta funguje jako kontrolni organ. Je nejméné tficlennd a pocet
jejich €lend musi byt délitelny tfemi. Cleny dozor&i rady jmenuje zakladatel, pokud neni
v zakladaci listiné stanoveno jinak. Clenové dozor¢i rady si ze svého stfedu voli pfedsedu,
ktery radu svolava. Mezi povinnosti dozorci rady patfi pfezkum vyrocnich zprav a Gcetnich
uzaverek, kazdorocni podavani zprav o své €innosti a dohliZzeni na Cinnosti dané obecné
prospésné spolecnosti. Dozor¢i rada ma pristup ke véem dokumenttim spole¢nosti a ma pravo
svolavat mimoradné zasedani spravni rady; clenové dozor¢i rady maji pravo Ucastnit se
zasedani spravni rady. Jedna a tatdZ osoba nesmi byt soucasné ¢lenem spravni i dozorci rady

(Zakon €. 248/1995 Sh., o obecné prospésnych spole¢nostech).

2.1.3 Charity

Veskeré charity na uzemi CR jsou zfizeny cirkvi. Mezi nejvyznamngjsi cirkevni
pravnické osoby patfi Charita Ceska republika (dale jen Charita CR). Jedna se o pravnickou
osobu dle Kodexu kanonického prava (kanon 312, 313).

Charita CR je zfizena Ceskou biskupskou konferenci a je tedy sougasti
Fimskokatolické cirkve, ktera je v CR registrovana podle zakona &.3/2002 Sb., o cirkvich a
naboZenskych spole¢nostech.
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Charita CR ma shodnou strukturu s cirkevni hierarchii. Charitni sit’ je tvofena siti 348
meéstskych, farnich a oblastnich charit, a prdvé ony poskytuji jednotlivé sluzby. Jednotlive
charity jsou sdruzeny do celkem osmi regiond podle jednotlivych (arci)biskupstvi, z kterych
jsou dvé arcidiecéze (Olomouc, Praha) a 3est jsou diecéze (Brno, Ostrava-Opava, Ceské
Budéjovice, Hradec Kralové, Plzen, LitoméFice).

Charity mohou disponovat bud' vlastni pravni subjektivitou, nebo jsou pod vedenim
dané (arci)diecézni charity a tedy funguji bez identifikaCniho Cisla. Velikostné se charity

mohou velmi rlznit.

Jak Charita CR tak jednotlivé diecézni a arcidiecézni charity maji v Gele svého
prezidenta a feditele. Prezident(v Ukol starat se o duchovni zalezZitosti v dané organizaci (a je
také volen z fad duchovnich), kdezto feditel danou charitu vede a miZze v pfipadé potieby
zastupovat prezidenta (Charita CR, 2013).

Charity jsou vedeny v rejstfiku evidovanych pravnickych osob.

2.1.4 DalSi NNO

DalSimi typy NNO jsou nadace, nadacni fondy a pFispévkové organizace zfizené
Uzemnimi samospravnimi celky. JelikoZ se prispévkové organizace nemusi soutézit na trhu
NNO, diky statnim subvencim, a jelikoz jsou nadace a nadacni fondy pfiliS heterogenni a

nemusi fungovat jako klasické NNO, tato prace se jimi zabyvat nebude.

2.2 Personalni prace

Jak fikd Koubek (Koubek, 2010), personalni préce je ta Cast fizeni organizace, ktera se
zabyva ,,Clovékem v pracovnim procesu*. Personalni prace naklada s Clovékem jako se
zdrojem organizace a mé velevyznamny vliv na fungovani celé spole¢nosti. Kazda spole¢nost
sama rozhoduje o tom, jaky vyznam pripise lidskym zdrojdm a jiz touto volbou si uréi, zdali

bude Uspésna nebo ne, jelikoZ podcenéni lidskych zdroji vede k netspéchu.
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Diky specifikiim ¢eského verejného trhu, ve kterém je nutné se neustéle hlasit o riizné
granty a spoléhat na Stédré darce, musi mit UspéSna neziskova organizace vyvinutou jak

kvalitni tymovou praci, tak i jednotlivce schopné komunikovat s verejnosti.

Je tedy nutné vymezit jaky pFistup nebo postoj k lidskym zdrojlim organizace zaujme.

2.2.1 Historie personalni prace

Koubek dale uvédi, Ze oblast Fizeni lidskych zdrojti (dale jen RLZ) se od svého vzniku
v minulém stoleti vyvinula z pouhé administrativni ¢innosti na pojeti, které povazuje ¢lovéka
za nejddlezitéjsi slozku organizace. Prvni pojem v oblasti personalni prace byla personalni
administrativa. Ta se zabyvala spravnym zachovdvanim informaci o zaméstnancich. Pfed
druhou svétovou valkou se zacalo vyvijet nové pojeti personalni prace, a to personalni Fizeni.
Personalni Fizeni se uz zabyva hospodafenim se zaméstnanci, spise v taktickém, kratkodobém
méFitku. Persondlni fizeni mélo spiSe povahu operativniho Fizeni. JakoZto nejnovéjsi pojeti
personalni prace se RLZ stava hlavni slozkou Fizeni organizace. RLZ ma jiz skute¢nou Fidici

pozici v rdmci organizace.

2.2.2 Rizeni lidskych zdroj

Armstrongovo pojeti chape RLZ jako ,,strategicky a logicky promysleny pristup
k Fizeni nejcennégjSiho statku organizace, tj. v ni pracujicich lidi, ktefi jako jednotlivci i jako
kolektivy pFispivaji k dosazeni jejich cili** (Brodsky, 2007). Charakteristickym rysem RLZ je
jeho strategicka dlouhodoba povaha, ktera klade dliraz na dobry vztah mezi zaméstnancem a

Zameéstnavatelem.

DUleZitou Casti RLZ je také budovani organizacni kultury (Brodsky, 2007). V ramci
budovéani této organizacni kultury figuruje mimo jiné fakt, Ze personalni praci se nezabyvaji
uz jen profesionalni personalisté, ale stale vice pravomoci je pfesouvano na fadové vedouci
pracovniky. V organizaci také nastava Vetsi propojeni mezi RLZ a ostatnimi plany a
strategiemi organizace. Tim padem se RLZ stavé jednou z asti organizace, ktera uréuje jeji
celkové sméfovani. V disledku toho se manaZer lidskych zdrojd stava ¢lenem nejvyssi vrstvy
vedeni organizace. Dilraz je kladen také na vngjs$i faktory ovliviiujici organizaci a soucast
RLZ je sledovani téchto faktor(i. DilleZitou ¢asti RLZ je pfedevsim orientace na pracovnika,

tedy na jeho spokojenost vramci struktury, kvalitu pracovniho Zivota, sounalezitost
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s organizaci a zdravymi vztahy s ostatnimi zaméstnanci. Nakonec je Gkolem RLZ vytvaret

dobrou poveést organizace jako zameéstnavatele (Koubek, 2001).

2.2.3 Cile a tkoly Fizeni lidskych zdroj

Hlavnim cilem RLZ je zvy3eni vykonnosti organizace. Toho se dosahne pomoci
vyvazené spoluprace mezi vSemi zdroji organizace. Zdroje jsou materialni, informacni,
finanéni a lidské. Pro zajisténi plynulé spoluprace téchto zdrojii je nutné, z pohledu RLZ,
vytvoreni souladu mezi poétem pracovnich Ukoll a pracovnich mist, tedy aby schopnosti
pracovnika byly dostate¢né pro naro€nost pracovniho mista. Dale je nutné optimalné vyuzivat
pracovnikovy schopnosti a fond jeho pracovni doby. Také formovani tymi s efektivnim
stylem vedeni a kladnymi mezilidskymi vztahy je pro sladéni jednotlivych zdroji
nedocenitelné. Samoziejmosti je také personalni a socialni rozvoj pracovniki. Uspokojovani
pracovnikovych nematerialnich potfeb, jako je spoleCensky kontakt, rozvoj osobnosti, Ci
shlizovani osobnich zajm( se zajmy organizace, vyrazné napomaha hladkému fungovani
tymu a celé organizace. DodrZovani zakon(, konkrétné téch tykajicich se prace a lidskych
préav, je také samoziejmosti. To vSe napomahéa poslednimu kolu RLZ, a to vytvareni dobré
poveésti organizace jako zameéstnavatele (Koubek, 2001).

Vedle uvedenych Gkolli RLZ existuji i vedlejsi cile, které se pfimo G€astni zvyseni

organizacni vykonnosti.

1. postoj lidskym zdrojli organizace jako takovym. Pracovnici se v tomto pojeti chapou jako
bohatstvi, které ma rozhodujici vliv na vytvareni konkurencni vyhody. 2. DalSim cilem je jiz
zminéné propojeni politiky RLZ spodnikovou strategii a dalimi politikami
organizace.3.Tuto politiku RLZ je nutno sjednotit s praxi a systémy v oblasti lidskych zdrojc.
4. Vytvoreni flexibilngjsi organizace, kterd je schopna rychle reagovat na meénici se vlivy,
které ji ovliviiuji, je dalsim cilem RLZ. 5. Déle je tu cil podpory spoluprace jak v ramci tymu,
tak i mezi jednotlivymi organizatnimi jednotkami. 6. DalSim cilem je vytvoreni, v rdmci celé
organizace, filosofie, kterd bude dlsledné uprednostiiovat zadkaznika. 7. Pracovnici jsou
vedeni k tomu, aby si sami Fidili to, jak bude postupovat jejich rozvoj a vzdélavani. Tim je
komplementovano posilovani jejich pravomoci vtéto oblasti. 8. Déale je tu strategie
odmeénovani, kterd mé za cil podporovat organizacni kulturu orientovanou na vykon. 9.
ZlepSenim vnitropodnikové komunikace se ma docilit vétSiho zapojeni pracovniki do

fungovani organizace. 10. DalSim cilem je zajisténi oddanosti pracovnik(i organizaci. 11. Jiz
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zminéné zvySovani odpovédnosti fadovych manazerd za politiku lidskych zdroji je dal$im
cilem. 12. Poslednim dilezitym cilem je vytvoreni takové manaZerské role, kterd by
vedoucim pracovnikdim umoznila stat se facilitditorem prace a pracovniho Zivota zaméstnanci
(Armstrong, 1999).

Vedle téchto interné zaméfenych cill RLZ existuji jesté takzvané spolecenské cile,

které ovliviiuji jak organizaci, tak verejnost.

/////

obohaceni vefejnosti. 2. Na to navazuije i druhy spolecensky cil RLZ — rozvojem organizace je
moZno zaméstnavat vice lidi a 1épe o né peCovat (Brauchli, 2012).

2.2.4 Vlivy pusobici na Fizeni lidskych zdroj(

Na kazdou organizaci plisobi Fada vlivdl uvnitf i vné organizace, které ovliviiuji jeji
fungovani a schopnost prosadit se na trhu. Pfi vedeni organizace i pfi vykonu RLZ je tedy
nutné neustdle se prizplsobovat se témto neustdle se meénicim podminkdm (Vodacek,
Vodackova, 2009).

2.2.4.1 VVngjsi podminky

Na vnéjsi vlivy plsobi organizace jen nepatrné a nezbyva ji nic jiného, nez se jim
podfidit a spravné na né reagovat (Brauchli, 2012). VVnéjSi podminky se lisi svou stéalosti. Jsou
bud konstantni, které se méni velice pomalu a chovéani organizace vici nim se také méni
velice pomalu, nebo jsou variabilni, které organizaci ovliviuji vyraznym zplsobem.
Proménlivé vlivy se mohou ménit pomalu (napfiklad demograficky vyvoj), nebo skokové
(napfiklad zména zakonl) (Brauchli, 2012). Tyto variabilni zmény mohou vyvolat dalsi
zmény, dojde ktzv. retézeni zmeén. Vysledny vliv na organizaci je vtomto pfipadé
neodhadnutelny, jelikoZ jednotlivé zmény se mohou s€itat, negovat nebo nasobit — tomuto
jevu se Fik&d multiplikacni efekt (Vodacek, 2009).

Pro Uspésné podchyceni zmén je potfeba zmény analyzovat. Béznym zplisobem této
analyzy je SWOT analyza, kterd zachyti jak vnéjSi prilezitosti a hrozby, tak i wvnitfni
nedostatky a prednosti.

Rozvoj technologii G¢inkuje na organizaci z vnéjSku a vede ke zménam v délbé prace.

Technologie, které se pfi Fizeni organizace berou v potaz, jsou ty, které vedou k dalSi
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automatizaci a robotizaci, pak ty, které usnadiuji pfenos informaci a nakonec ty, které
usnadiiuji pfevoz hmotnych statkll — tedy rozvoj silnic, Zelezni¢ni dopravy, atd. Rozvoj
technologii vede jednak ke zvySeni mobility kapitélu, ale i ke sniZzeni mobility pracovni sily
(Brauchli, 2012).

PFi zménach na trhu prace dochazi k nékolika posuniim. Ekonomika kazdé zemé je
klasicky rozdélena do tFi sektor(: zemédélstvi, prlmysl a sluzby. Pokud chceme pfidat
pracovniky do nékterého ze sektorll, musime vzit z jiného sektoru. Postindustridlni zemé,
jakou je i CR, maji nejméné lidi zaméstnanych v zemédélstvi a nejvice lidi zaméstnanych ve
sluzbach (CSU, 2008). S pfesunem mezi sektory je spojen pfesun mezi jednotlivymi
odvétvimi. Pracovnikova schopnost pfejit z jednoho odvétvi do druhého urCuje jeho flexibilitu
na ménicim se trhu prace. Flexibilita je dllezitd zejména pro kratkodobé zaméstndvané
pracovniky, naopak zfidka je vyZadovana po kmenovych zaméstnancich. Dale nastava zména
ve vékove struktufe na trhu prace. Doba pfipravy na zaméstnani se prodluzuje, kdezto vlastni
doba stravend v zaméstnani se zkracuje. Prodluzuje se stfedni délka Zivota a Zivotni naklady
se zvySuji. To mé pro podniky za nasledek to, Ze zkuSenosti a kvalifikace pracovnika se
zvySuji a stejné tak nédklady na jeho udrZeni. Na trhu préace roste uloha Zen. To podniky
motivuje k poskytovani stejnych pracovnich pfilezitosti muzim i Zenam, stejnych vékovych
hranic pro odchod do ddchodu a také stejnych platli a zaméstnaneckych vyhod. Nakonec je tu
kolisdni nezaméstnanosti, které ma pfimé dopady na Zivotni Groveri obyvatelstva. (Brauchli,
2012)

Migrace je dalsim vlivem plsobicim na organizaci. Mlze byt jak vnitrostatni tak i
mezistatni. Legalni imigranti se mohou dostat v podniku do socialni izolace a je tedy nutné
dbat na to, aby izolace byla co nejmensi. (Bracuhli, 2012)

2.2.4.2 \nitini podminky

Vybavenost a aktudlni situace uvnitf organizace jsou dany vnitfnimi podminkami.
Finan¢ni podminky organizace vymezuji pocet pracovnikd, které bude podnik schopen
zaméstnat a jak moc je bude schopen finan¢né ohodnotit. Dale finan¢ni podminky urcuji
schopnost organizace déale zaméstnance vzdélavat a rozSifovat jejich kvalifikaci. Nakonec
také vymezuji schopnost organizace poskytovat odstupné, tedy presnéji odstupné nad ramec
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zakona (aby napfiklad zaméstnanec po urcitou dobu nehledal praci ve stejném oboru a tim
podnik neposkodil) (Brauchli, 2012).

> _ vrs

Podnik si musi nejprve ur€it, v jaké oblasti chce podnikat a pak fesi, jak se na daném
trhu prosadit. V ramci podnikatelské strategie se RLZ snaZi zajistit soulad s vngjsimi
podminkami a zdroji a schopnostmi organizace a dale soulad mezi strategii lidskych zdroji a
jinymi dil¢imi strategiemi a celkovou podnikovou strategii. Dale se snazi vytyCit cile a
strategii RLZ (Armstrong, 1999). Nakonec usiluje kvalitni spolupraci mezi jednotlivymi
manazery. (Brauchli, 2012)

Vystupem téchto krok( je organizaéni vykon. Ten se sleduje pomoci financniho
Uspéchu a zvySeni cen akcii podniku, naplnénim podnikatelské strategie, anebo dosaZeni

Zadouciho chovani zaméstnancdl.

Podle podnikatelské strategie mliZe organizace byt jednou ze tfi typd. 1. Opatrna
organizace se pohybuje na mensim poctu stabilnich trh{, podstupuje mensi rizika a ziskava
mensi zisky. 2. OdvaZzna organizace neustale vyhledava nové prilezitosti a ¢asto podstupuje

rizika a tim padem ziskava vétsi zisky. 3.Rozvazujici organizace se pohybuje na mixu vétsiho

poctu trhi, z nichZ nékteré jsou stabilni a jiné zase nestabilni (Brauchli, 2012).

Kazdy typ organizace se vyznacuje jinou strategii v oblasti RLZ. Opatrné organizace
uplatfiuji strategii stimulovani, pfi které stimuluji zaméstnance mzdovymi podminkami a
dalsimi benefity, oceriuji je za divéryhodnost a spolehlivost, maji pomalou zménu technologii
a centralistickou organizacni strukturu. Odvazné organizace pouZivaji strategii investovani.
V ramci ni sazi na rozmanitost a jedine¢nost svych produktd, které maji vétsi cenové rozpéti.
P¥i strategii investovani podnik zaméstnava vice pracovnik(, nez které momentalné potrebuje,
coZ prinasi pruznost a schopnost rychle expandovat do novych trhl, ale i vyssi naklady.
Pouzivaji komplexni technologie a velky vyznam prikladaji rozSifovani kvalifikace
zaméstnancl. Rozvazujici organizace vyuZivaji strategie participace. Tyto organizace
pfesouvaji rozhodovani na nejniz8i moznou Uroven, jelikoZ veéfi, Ze zaméstnanci budou
zavazani dodrZovat to, co sami pomahali schvalit. RozvaZujici organizace se zaméruji spise
na feSeni problémd a tvorbu pracovnich tkoll, nez na zaméstnanecké vztahy a odménovani
(Brauchli, 2012).

Nové technologie také maji ucinky uvnitf organizace. Poskytuji organizacim vétsi

flexibilitu a schopnost konkurovat vétsim podnikim. Moderni technologie umoziuji
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organizacim vytvaret nova pracovni mista, ale z&rovefn je nuti zaméstnavat co nejvice

kvalifikované pracovniky, ktefi s témito technologiemi budou umét zachazet.

Podnikova kultura je soubor hodnot, norem, postoji a domnének v ramci organizace
a urcuje zplsob jednani a chovani lidi v ni (Armstrong, 1999). Diky podnikové kulture
vidime, jak se organizace a jeji zaméstnanci chovaji navenek, jaké jsou v podniku
zaméstnanecké vztahy a jaké hodnoty vyznava vétSina zaméstnancd. Podnikova kultura by
meéla byt v souladu s celkovou strategii podniku. KdyZ neni, je nutné ji usmériiovat. Kultura

organizace stoji na Ctyfech pilifich: symboly, hrdinoveé, ritualy, hodnoty. Ty slouZi jako
pomdcky pro dosazeni zadouci zplsobu chovani vsech zaméstnancl (Brauchli, 2012).

Zaméstnanci potfebuji kompetentni vedeni, které bude provozovat adekvatni styl
fizeni. Organizace voli mezi demokratickym a autokratickym stylem. Tyto styly se li§i mirou
zapojeni zaméstnanctl do rozhodovani, kde autokraticky styl jim ponechava méalo prostoru pro
rozhodovani a demokraticky vice. Rizné kombinace autokratického a demokratického stylu
se pak lisi mirou kontroly zaméstnancl vedenim. Organizace mize zaujmout také liberalni
postoj k fizeni podniku a nechavat zameéstnance rozhodovat o vétSiné zaleZitosti s velice
malou kontrolou vedenim. Idedlnim stylem Fizeni je oportunni, pfi kterém podnik stfida

jednotliveé styly Fizeni podle potfeby (Brauchli, 2012).
2.3 Rizeni lidskych zdrojd z pohledu zaméstnavatele

2.3.1 Nabor zaméstnancu

2.3.1.1 Vybérové Fizeni
Vybérova fizeni ve spolecnosti se odvijeji od charakteru pozic a zejména pak od
skutecnosti, zda se jedna o pozici ,kmenovou®, stdZ nebo pozici u partnera a v neposledni

fadé, zda se jedna o kandidata z Ceské republiky nebo zahrani¢i (1&V Flat s.r.o., 2013).

Obecné lIze konstatovat z relevantni literatury, Ze bez ohledu na oblast (privatni sektor,
neziskovy sektor, statni sprava) je pravidlem, Ze vybérova fizeni na vSechny pozice jsou
minimalné dvoukolové, prestoze mohou byt vyjimky, napf. jednokolové (u uchazecl
s vybornymi referencemi pfi pfechodu ze zaméstnani do zaméstnani /tzv. metoda atrakce,

apod./) anebo bez vybérového Fizeni (ze stejnych ddvodd, nebo u méné obsaditelnych pozic).
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U uchazecl s lepsi dostupnosti je nutnd je fyzicka pfitomnost kandidata u pohovoru. U
zahrani¢nich kandidat( (s horsi dostupnosti) je mozno konat vybérové Fizeni telefonicky,
nebo formou videokonference. VSechny kroky procesu vybéru jsou selektivni, spInéni
stanovenych kritérii je tedy podminkou postupu do dalSiho kola. VétSinou existuje tzv.
predvybér kandidatl. Cilem predvybéru je eliminovat uchazeCe, ktefi zjevné nevyhovuji
zadanym kritériilm a ovéfit motivovanost uchazetl pokracovat ve vybérovém fFizeni.
Vysledkem predvybéru je mnoZina uchazecd s realnou predstavou o pozici a jeji naplni a

predpokladem ovéreni naplnéni kritérii pro pfijeti do 1. kola. Nasledné dochazi k nuancim:

1. kolo vybéru u kandidatl se sklada motivacniho pohovoru. Na zékladé pohovoru, dojde k
prozkoumani uchazeCovi dosavadni praxe. Néasledné je uchaze€ sezndmen s pracovnimi
podminkami a véemi specifiky nabizené pracovni pozice, s dirazem na dané zarazeni (platové
podminky - bonusy, srdZky za kvalitu a produktivitu, pravidla na pracovisti). Ve 2. kole, u
vysSich pozic (niZsi stfedni management a vysSe), jde o specifické prozkoumani kvalit
kandidata, vétSinou na zakladé ukold, modelovych prikladl nebo jinych prostfedkl k tomu,
aby personalista odhalil pozitivni a negativni stranky osobnosti pohovorovaného, nebo aby
zjistil, zda dokaze reagovat v praxi a potvrdit své teoretické kvalifikace. U velkych
mezinarodnich organizaci je velmi Casté tzv. assessment centrum (hromadny pohovor).
Vzhledem k tomu, Ze vSak tato skupina neni pfedmétem zkoumani a u neziskovych organizaci
nebyva tento typ organizace nikterak zastoupen (je velmi finanné narocny, v fadech desitek
tisic korun). U niZ8ich pozic dochézi k prakticke ¢asti, vétSinou v misté vykonu Cinnosti pod
dohledem kvalifikovaného koordindtora (a nékterych pfipadech i pfimého nadfizeného).
Nésledné jsou vSichni uchazeCi informovani o vysledku vybérové Fizeni a s UspéSnymi
uchazeCi je sepsana pracovni smlouva. Ta je podepsana odpovédnym pracovnikem

spolecnosti a uchazeCem (I1&V Flat s.r.o., 2013).

U kmenovych zaméstnanct je vybérové Fizeni dvoukolové a akcent je kladen

pfedevsim na znalosti oboru a nasledné na jazykové schopnosti.

V pfipadé, Ze kandidat byl netspésny, méla by ho spole€nost informovat o dané
skutecnosti (vzhledem k aktualni situaci na trhu préace tak vSak mnohdy nebyva).

Na zékladé Uspésného vybérového Fizeni dostane uchaze¢ (v horizontu 2 tydnd,
v zavislosti na terminu pohovoru, ktery reflektuje zabéhly systém nastupu k 15. dni v mésici,
nebo na pocatku mésice nasledujiciho) nabidku pracovni smlouvy ke smluvenému terminu
(I1&V Flat s.r.0., 2013).
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2.3.1.2 Pracovni smlouvy

V organizacich jsou ve valné vét$iné pripadl zaméstnani zaméstnanci na pracovni
smlouvu na neur€ito s tfimésiéni vypovédni Ihitou. Vyjimku tvofi osoby pracujici pro
spolec¢nost na zdkladé smlouvy na dobu urCitou a tzv. Dohody o pracich konanych mimo
pracovni pomér, zejména Dohoda o provedeni prace (DPP), Dohoda o pracovni €innosti
(DPC), Dohody o realizaci staze ve spolecnosti a Smlouva pro externi pracovniky (1&V Flat
s.r.o., 2013).

1. Smlouva na dobu neurcitou

Pracovni pomeér je sjedndn na dobu neurcitou, pokud nebyla v pracovni smlouvé

vyslovné urcena doba jeho trvani.

2. Smlouva na dobu urcitou

Pracovni pomér na dobu uréitou miZe byt sjednan mezi zaméstnavatelem a
zaméstnancem v celkové délce na maximalné dva roky ode dne vzniku tohoto pracovniho
pomeéru, a to plati i pro dalSi pracovni pomeéry, které vzniknou po vyprseni toho pfedchoziho.
Pokud néktery nasledujici pracovni pomér na dobu urcitou pfekroCi v souctu s pfedchozimi
terminovanymi smlouvami lh(tu dvou let, stava se z néj pracovni pomér na dobu neurgitou.
Zaméstnanec ovsem musi pfed vyprsenim sjednané doby pracovniho poméru oznamit
zameéstnavateli, Ze trva na tom, aby ho dale zaméstnaval. Doba trvani pracovniho pomeéru
mlZe byt v pracovni smlouvé urcena bud uvedenim konkrétniho data, urcitého Casového

obdobi (poc¢tem dnd, tydnd, mésicl nebo rokd) anebo jinym, dostateéné urcitym zplsobem.

3. Dohoda o provedeni prace (DPP),

DPP je omezend limitem rozsahu prace, ktery nesmi presahovat 300 hodin
v kalendarnim roce u jednoho zameéstnavatele (1&V Flat s.r.0., 2013).

4. Dohoda o pracovni &innosti (DPC).

DPC je omezena rozsahem préce, ktery nesmi prekrogit v prdméru polovinu stanovené
tydenni pracovni doby. Nelze ji tedy sjednat na vice nez 20 hodin tydné v prdméru.
Organizace jsou ze zakona povinné ji uzavfit pisesmné a jedno vyhotoveni vydat zaméstnanci.

V dohodé& musi byt uvedeny druh sjednané prace, sjednany rozsah pracovni doby, doba, na
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kterou se dohoda uzavira a misto vykonu prace. Mlze byt uzaviena jak na dobu urcitou, tak i
na dobu neurcitou. Agentury prace mohou tento typ dohody vyuZivat pro doCasné pridéleni
svych zaméstnancll k vykonu prace k uzivateli (I&V Flat s.r.0., 2013).

2.3.1.3 Vyjimky

Vzhledem k tomu, Ze mnoho spole¢nosti (ve stale vétsi mife i neziskové organizace)
vyuzivaji moznosti zapojit studenty vSech stupnd. VétSinou tak konaji s ohledem na fakt, Ze
se jedna o flexibilni a vykonné jedince, ktefi jsou zaroven ,finanéné nenarocni*, nebot” maji
placené zdravotni pojisténi a narokuji mzdu s ohledem na fakt, Ze jsou vazani studijnimi
povinnostmi. Z toho dlivodu spole€nosti ve stale vétsi mife vyuzivaji tzv. stazi v podniku. Ty
mohou byt organizované (bilateralni smlouva se $kolou), nebo individualni (smlouva o
poskytovani staze). Zaroven mohou byt pro studenty Ceskych stfednich a vysokych $kol
(bilateralni smlouva'), nebo pro zahrani¢ni studenty (Tvz. komunitarni programy — Erasmus
Study, Erasmus Practical Placement, Leonardo da Vinci, apod.) zprostfedkovany studijni, Ci
pracovni pobyty v zahranic¢i (I&V Flat s.r.0., 2013).

2.3.1.4 Nalezitosti smlouvy
Dle § 34 Zakoniku prace Pracovni smlouva musi obsahovat:

a) druh prace, ktery ma zaméstnanec pro zaméstnavatele vykonavat,b) misto nebo mista

vykonu prace, ve kterych ma byt prace podle pismene a) vykonavana,c) den nastupu do préace.

Zaméstnavatel je povinen uzavfit pracovni smlouvu pisemné. Jedno vyhotoveni pisemné

pracovni smlouvy je zaméstnavatel povinen vydat zaméstnanci.

2.3.1.5 Vznik pracovniho poméru
Pracovni pomér vznika dnem, ktery byl sjedn&n v pracovni smlouvé jako den nastupu

do préce.

! Tento typ pracovniho poméru je v CR pomérné nerozsiteny, narozdil od ostatnich zemi EU.
Pro samotny vyzkum ma vSak vyznam v tom, Ze jedna ze zkoumanych organizaci (0.p.s.) se
na uvedeny typ poméru zaméfuje majoritné, druhd NNO (0.s.) je vyuZziva rovnéz, byt v mensi
mife.
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2.3.1.5 ZkuSebni doba

Je-li sjednana zkuSebni doba, nesmi byt del$i nez 3 mésice po sobé jdouci ode dne
vzniku pracovniho poméru (8 36 odst. 1, Zakoniku prace). Sjednana zkusebni doba nemlize
byt dodatecné prodluZzovana, nebude-li zdkonem stanoveno jinak. ZkuSebni dobu je mozné
sjednat nejpozdéji v den, ktery byl sjednan jako den nastupu do prace (§ 33 odst. 3, Zakoniku
prace). ZkuSebni dobu neni mozné sjednat, jestlize pracovni pomeér jiz vznikl, obdobné jako
nelze zkuSebni dobu prodluzovat o dobu prekazek v préaci, pro které zaméstnanec nekona
praci v pribéhu zku$ebni doby. Vyjimku tvofi pracovnici pfijati jako nahrada za jiného
pracovnika s tim, Ze doty¢na osoba po navratu nahrazovaného zaméstnance ukonéi svij
pracovni pomér ve spolecnosti bez naroku na odstupné Ci jiné vyhody. Jedna se zejména o
pfipady Smlouvy na dobu uritou, a to jako ndhrada zaméstnance na matefské dovoleng,
vedeni €i v provozu. ZkuSebni doba musi byt sjednana pisemné, obdobné jako jiny kontrakt,
ktery s vypovédni lh(tou nepocita, jinak je neplatnd. Na druhou stranu, spole¢nost si
vyhrazuje pravo zkratit zkuSebni dobu, v pfipadé, Ze zaméstnanec souhlasi, formou dodatku
ke smlouvé (I&V Flat s.r.o., 2013).

2.3.1.6 Ukonceni pracovniho poméru

Dle § 48 Zakoniku prace mlize byt pracovni pomér rozvazan jen dohodou, vypovédi,
okamzitym zruSenim, nebo zruSenim ve zkuSebni dobgé. V pfipadé pracovniho poméru na
dobu urcitou nebo u stazi konci také uplynutim sjednané doby. Pracovni pomér cizince nebo
fyzické osoby bez statni prislusnosti, pokud k jeho skonceni nedoslo jiz jinym zplsobem,

koncéi:

a) dnem, kterym ma skongit jejich pobyt na Gzemi Ceské republiky podle vykonatelného
rozhodnuti o zruSeni povoleni k pobytu,

b) dnem, kterym nabyl pravni moci rozsudek ukladajici témto osobam trest vyhosténi z Gzemi
Ceské republiky,

c) uplynutim doby, na kterou bylo vydano povoleni k zaméstnani nebo povoleni k
dlouhodobému pobytu za G¢elem zameéstnani ve zvl&stnich pripadech - zelend karta podle §
429 zakona o pobytu cizincti na Gzemi Ceské republiky a o zméné nékterych zakond.
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2.3.1.7 Ukonceni pracovniho poméru dohodou

Dle § 49 Zakoniku prace lze ukon€it pracovni pomér dohodou, dohodnou-li se
zaméstnavatel a zaméstnanec na rozvazani pracovniho poméru, pak konCi pracovni pomér
sjednanym dnem. Dohodu o rozvazani pracovniho poméru uzaviraji zaméstnavatel a
zaméstnanec pisemné, jinak je neplatnd. V dohodé musi byt uvedeny divody rozvazani
pracovniho poméru, pozaduje-li to zaméstnanec (I&V Flat s.r.0., 2013).

2.3.1.8 Vypoveéd ze strany zaméstnavatele a zaméstnance

Vypovédi mlze rozvazat pracovni pomér zaméstnavatel i zaméstnanec. Vypovéd
musi byt dana pisemné a dorucena druhému Gcastniku, jinak je neplatna. Zaméstnavatel mdze
dat zaméstnanci vypovéd jen z divodu vyslovné stanoveného v § 52. Da-li zaméstnavatel
zaméstnanci vypovéd (8 52), musi dlivod ve vypovédi skutkové vymezit tak, aby jej nebylo
mozno zaménit s jinym dlivodem, jinak je vypovéd neplatnad. Dlvod vypovédi nesmi byt
dodatecné ménén. Naopak zaméstnanec mize dat zaméstnavateli vypovéd z jakéhokoli
dlvodu nebo bez uvedeni dliivodu. Vypovéd, ktera byla doruc¢ena druhému Gcéastniku, mlize
byt odvolana pouze s jeho souhlasem; odvolani vypovédi i souhlas s jejim odvolanim musi
byt provedeno pisemné. Byla-li dana vypovéd, skonCi pracovni pomér uplynutim vypovédni
doby (I&V Flat s.r.0., 2013).

Vypovédni doba musi byt stejnd pro zaméstnavatele i zaméstnance a €ini nejméné 2
meésice. Vypovédni doba zacina prvnim dnem kalendarniho mésice nasledujiciho po doruceni
vypovédi a konCi uplynutim posledniho dne pfislusného kalendarniho mésice, s vyjimkami
vyplyvajicimi z § 53 odst. 2, § 54 pism. b) a § 63.

Zaméstnavatel mlze dat zaméstnanci vypovéd), stane-li se zaméstnanec nadbyte¢nym
vzhledem k rozhodnuti zaméstnavatele o zméné jeho UGkold, technického vybaveni, o snizeni
stavu zaméstnancl za Ucelem zvyseni efektivnosti prace nebo o jinych organizacnich
zménach. Obdobné, nesmi-li zaméstnanec podle Iékarského posudku vydaného zafizenim
zavodni preventivni péCe nebo rozhodnuti pfislusného spravniho Ufadu, ktery lékarsky
posudek prfezkoumava, dale konat dosavadni praci pro pracovni Uraz, onemocnéni nemoci z
povolani nebo pro ohrozZeni touto nemoci, anebo dosahl-li na pracovisti uréeném rozhodnutim
prislusného organu ochrany verejného zdravi nejvyssi pFipustné expozice. V neposledni fadé i
Vv pfipadé, Ze zameéstnanec nespliiuje predpoklady stanovené pravnimi predpisy pro vykon
sjednané prace nebo nespliuje-li bez zavinéni zaméstnavatele poZadavky pro Fadny vykon
této prace; zejména:
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1. spociva-li nesplfiovani téchto pozadavkl v neuspokojivych pracovnich
vysledcich, je mozné zaméstnanci z tohoto divodu dat vypovéd, jen jestlize
byl zaméstnavatelem v dobé poslednich 12 mésicl pisemné vyzvan k jejich
odstranéni a zameéstnanec je v pfiméfené dobé neodstranil,

2. nebo jsou-li u zaméstnance dany didvody, pro které by s nim zaméstnavatel
mohl okamzité zruSit pracovni pomér, nebo pro zavazné poruSeni povinnosti
vyplyvajici z pravnich pfedpisti vztahujicich se k zaméstnancem vykonavané
praci; pro soustavné méné zavazné poruSovani povinnosti vyplyvajici z
pravnich predpist vztahujicich se k vykonavané praci je mozné dat
zaméstnanci vypovéd, jestlize byl v dobé poslednich 6 mésicli v souvislosti s
porusenim povinnosti vyplyvajici z pravnich predpisti vztahujicich se k

vykonavané praci pisemné upozornén na moznost vypovedi.

2.3.1.9 Zruseni pracovniho poméru ve zkuSebni dobé

Zaméstnavatel i zaméstnanec mohou zruSit pracovni pomér ve zkuSebni dobé z
jakéhokoliv ddvodu nebo bez uvedeni dlivodu. Pisemné ozndmeni o zruseni pracovniho
poméru ma byt doruc¢eno druhému Gcastniku vétSinou 3 dny pfede dnem, kdy ma pracovni
pomér skonCit (I1&V Flat s.r.0., 2013).

2.3.2 Pravomoci a odpovédnosti

Za administraci smluv, obdobné jako zakonné odvody a dalsi nalezitosti dle legislativy
CR a realizaci zavazki z nich vyplyvajicich (registrace na institucich spravy socialniho
zabezpeceni, zdravotnich pojistoven, finan¢nim Gfadu, zakonné odvody apod.), jsou
zodpovédni jednatelé spolecnosti (statutarni zastupci), to vZdy na zakladé podklad(l prijatych
od osob zodpovédnych za prislusnou agendu — administrace smluv a vstupnich informaci pro
provedeni prislusnych pracovnépravnich a legislativnich Ukon(, pfijimani podkladd pro
fakturaci a vypocCet mezd od stanovené opravnéné osoby. Obdobné jednatelé jsou odpovédni
za archivaci vsech dokumentl spojenych s pracovnépravnimi a finanénimi zalezitostmi,
véetné zajisténi podkladl pro mzdovou UGctarnu, vystaveni faktur, na jejichz zékladé budou
mzdy pripravovany i vyplaty mezd jako takové. Jednatelé rozhoduji, jak budou Einnosti
delegovany a kdo bude jejich Cinnost pfejimat v pfipadé jejich nepfitomnosti (1&V Flat s.r.o.,
2013).
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2.3.2.1 Pracovni doba, jeji délka, rozvrzeni a formy

2.3.2.1.1 Pracovni doba a prestavky v praci

Zakladni délka pracovni doby je u kmenovych zaméstnancti 40 hodin tydné pravidelné
od pondéli do patku (sobota a nedéle, obdobné jako statni svatky jsou dny pracovniho volna),
jinymi slovy jde o rovnomérné rozvrzeni (pracovni doba v jednotlivych tydnech je stejné
dlouhd). Doba odpocinku zde neni soucasti pracovni doby. Ve vyjime€nych pfipadech (prace

mimo hlavni pomér) organizace nabizeji i kratSi pracovni dobu (se snizenim mzdy).

U pfidélenych zaméstnancl je uplatfiovan systém nerovnomérného rozvrzeni
pracovni doby, nebot v jednotlivych tydnech je nestejné dlouha. V tomto pfipadé vSak musi
byt za del$i casové obdobi docilen stav, kdy v priméru je tydenni pracovni doba blizka
stanovené tydenni pracovni dobé (40 hodiny tydné) a to formou konta pracovni doby.
Vétsinou se jedna o rozloZeni smén do dvoufazovych turnusl (ranni/no¢éni sména) (1&V Flat
s.r.o., 2013).

2.3.2.1.2 Sména

V ustanoveni 8 78 odst. 1 pism. c) ZP se definuje sména je jako €ast tydenni pracovni
doby bez prace presCas, kterou je zaméstnanec povinen na zakladé predem stanoveného
rozvrhu pracovnich smén odpracovat. V pripadé kmenovych zaméstnancl jde vzidy o
jednosménny provoz. PFi vypoctu priimérné délky smény zaméstnance pracujiciho v noci se

vychazi z pétidenniho pracovniho tydne.

2.3.2.1.3 Préce prestas

Vzhledem ke specifi¢nosti aktivit vrdmci Cinnosti spoleCnost je zaméstnavatel
opravnén pozadovat po kmenovych i pridélenych zaméstnancich praci prescas, neboli préci
konanou zaméstnancem na prikaz zaméstnavatele nebo s jeho souhlasem nad stanovenou
tydenni pracovni dobu vyplyvajici z pfedem stanoveného rozvrzeni pracovni doby a konanou
mimo ramec rozvrhu pracovnich smén. Pouze u zaméstnancd s kratsi pracovni dobou je praci
presCas aZ prace presahujici stanovenou tydenni pracovni dobu, témto, zde neni mozné praci
presCas naridit. Nicméné praci pfesCas neni, napracovava-li zaméstnanec praci konanou nad
stanovenou tydenni pracovni dobu pracovni volno, které mu zameéstnavatel poskytl na jeho
Zadost (I&V Flat s.r.0., 2013).

- 26 -



2.3.2.1.4 Evidence pracovni doby

V souladu s ustanovenim zakoniku prace (8§ 96) spolecnost vede evidenci odpracované
pracovni doby i prace prescas u jednotlivych zaméstnancl. Na Zadost zaméstnance je
predstavitel vedeni nebo osoba jim zplnomocnéna povinen umozZnit mu nahlédnout do
evidence pracovni doby. Uvedend evidence v3ak slouzi pfedevsim jako podklad k vyuctovani
mzdy, priplatk(l za presCasy a k zajisténi prehledu nad pracovni dobou jednotlivych

zaméstnancd.

2.3.2.2 Mzdy

Zaméstnanci nalezi za vykonanou praci mési¢ni mzda. Mésicni mzda je stanovena
v pisemném mzdovém vymeéru, s nimZ byl zaméstnanec sezndmen pfi uzavieni pracovni
smlouvy a ktery nabyva ucinnosti dnem uzavieni pracovni smlouvy. U dohod, konanych
mimo pracovni pomér, je tento Udaj soucasti smlouvy. Zaméstnanec svym podpisem stvrzuje,
Ze byl s platovymi podminkami sezndmen a souhlasi s nimi. Pozdéji vydany mzdovy vymér
rusi mzdovy vymér predchozi a je zavazny ode dne, kdy jej zaméstnavatel doruci
zaméstnanci. Mzda za Fadné vykonanou praci pro zameéstnavatele, je splatnd v nasledujicim

vyplatnim terminu zaméstnavatele. (I&V Flat s.r.o., 2013)

Vzhledem ke skutecnosti, Ze mzda pridéleného zaméstnance mlze byt vypocitavana
dle pracovniho vykonu zaméstnance, neboli tzv. systémem normohodin (nikoliv klasickych
pracovnich hodin), coZ je, vzhledem k absenci uvedeného systému v legislativé Ceské
republiky a EU i rlznorodosti ¢innosti i systému norem uplatfiovanych u jednotlivych
uzivatelll, obtizné preveditelné do univerzalné platného apriorniho systému vypocétu mezd,
ktery by zaméstnanci bez ohledu na jeho vykon byl schopen stanovit presnou vysi mzdy
v momenté podpisu smlouvy, byl vytvofen dil¢i vzorec pro vypolet mzdy v poméru
k odpracované normé a Clovékohodinam. S timto modelem je sezndmen kazdy uchazeC pri
pracovnim pohovoru, spole€né s nalezitostmi, jez se tykaji dané normy platné pro dané
pracovni zafazeni (znéni normy, system elektronickych ¢teCek zaznamenavajicich normu,
systém moznosti monitorovani vlastniho vykonu pfimo na pracovisti, systém redukci za
neplnéni normy apod.) V souvislosti s obecné platnym systémem zaloZzenym na tzv.

.......

po dobu zaucovani zaméstnance (1. Mésic, v pfipadé nutnosti i déle, nejdéle vSak do konce
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zkuSebni doby), kdy pracuje za sniZzenou sazbu (ale nezapocitavaji se bézné redukce za méné
za vysSi Castku, ale je zde uplatfiovan systém redukci, byl implementovan univerzalni systém
zaznamenany ve mzdovém vyméru. Ten vychazi z dlouhodobé praxe a pfihlizi k vyse

uvedenym specifik(im préce i ndlezitostem danym ze zékona (1&V Flat s.r.0., 2013).

U kmenovych zaméstnanc mzda vzdy odpovida jejich zafazeni stim, Ze je vzdy
uplatfiovana zéasada, Ze mzda musi odpovidat jejich kvalifikaci, prokazatelné praxi a dalSim
relevantnim aspektim. O vysi mzdy je kazdy zaméstnanec informovan pfi vybérovém fizeni a
stvrzuje svym podpisem smlouvy a mzdového vymeéru to, Ze byl s vySi seznamen a souhlasi
s ni (I&V Flat s.r.o., 2013).

2.4 Organizacni struktura

Organizacni struktura organizace reflektuje jeji stabilitu, coz u NNO vyjadfuje
schopnost organizace ziskdvat dotacni tituly. OrganizaCni struktura poskytuje organizacim
zaklad, na kterém jsou zaloZeny organizacni procesy, a dale urCuje, kdo se bude na téchto
procesech (a jejich vytvareni) podilet a tedy ovliviiovat Ukony dané organizace. (Jacobides,
M.G., 2007)

Zatim neni vytvorena jednotnd Klasifikace organizaCnich struktur. Je proto nutné
sledovat jednotlivé aspekty organizacni struktury, které reflektuji jeji napln, vztahy,
rozhodovaci pravomoc a Clenitost. Zakladni charakteristiky organizaCni struktury jsou:
zplisob uplatiiovani rozhodovaci pravomoci mezi organizacnimi jednotkami struktury a jak se
sdruzuji hlavni Cinnosti jednotlivych strukturnich jednotek. Dale je moZno organizacni
strukturu dale specifikovat pomoci dil¢ich charakteristik jako jsou: mira centralizace
rozhodovaci pravomoci ve vertikaIni hierarchii organizacni struktury, ¢lenitost organizacnich

prvkl, pocet hierarchii Fizeni, strmost organizacni struktury a Casové trvani jednotlivych

organizacnich jednotek (Businessinfo.cz, 2010).

2.4.1 Liniové organizacni struktury
Liniova je struktura prvotni typ organizacni struktury v malych organizacich.
V pribéhu vyvoje dané organizace se tvofi rozhodovaci vrstvy struktury, tedy management.

V prvnim stadiu organizace (pokud zacind jako mald organizace o nékolika zaméstnancich)
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jedinou rozhodovaci pravomoc drZi vedouci pracovnik, vétSinou je to majitel, zarover i
feditel, dané organizace. Ten nese i veSkerou odpovédnost v organizacni struktufe. V dalsim
stadiu, kdy jeden pracovnik neni schopny nést veSkerou rozhodovaci pravomoc a
odpovédnost, bud’ kvili prilisné velikosti organizace nebo potfeby odbornych znalosti, nebo
oboji, vznikaji dalsi vrstvy managementu a organizaCni struktura se Cleni na jednotlivé
jednotky. Za jednotlivé jednotky struktury nese odpovédnost pFislusny vedouci pracovnik a
ten také ma rozhodovaci pravomoc za danou jednotku struktury. Prvotni vedouci pracovnik se
jiz zabyva jen sméfovanim organizace, jeji vizi a strategii, a ne vedenim jednotlivych
pracovnikd jednotek struktury. Organizace déli své jednotky podle potieby, tedy napfiklad
podle Gizemnich jednotek, funkce, atd. (Businessinfo.cz, 2010). NNO v CR jsou vétSinou malé
organizace, které se spoléhaji na maly pocet vnitfnich zaméstnanc a rliznici se pocet
externich pracovnikd. Vyvoj poCtu vrstev managementu tedy ukazuje angaZzovanost NNO
v jednotlivych ¢asové omezenych projektech, ¢i schopnost rozsifovani poskytovanych sluzeb

a jejich udrzeni.

2.4.2 Oborové organizalni struktury

Oborove, neboli vyrobkové, organizani struktury jsou typickeé u velkych organizaci.
Takové organizace jsou rozdéleni na jednotky, které se zaméfuji na vyrobu jednoho vyrobku.
Kazda jednotka vykonava vsechny zékladni Cinnosti, bez kterych by Za&dnd organizace
neprezila (GCetnictvi, vyplaceni mzdy, Feseni fluktuace zaméstnancd, apod.), misto toho, aby
kazda tato Cinnost byla vedena jen jednou organizacni jednotkou. U NNO jde o déleni podle
poskytovanych sluzeb, i kdyZ nékteré pfimo vyrabi ur€ité vyrobky. Vétsi NNO v CR (napf.
urcité charity) maji jako jednotky organizace jednotlivée sluzby, které jsou vedeny samostatné
a jejich vedouci pracovnici se zodpovidaji jen vedoucimu pracovnikovi celé organizace. Vice
organizacnich jednotek tedy pro NNO znamena vétsi rozpéti sluzeb a zvySenou stabilitu pro
celou organizaci, tedy je schopna kryt prodéleCné sluzby, které jsou ale zadany, vydélky
z vydélecnych sluzeb. Vyhody oboroveé organizacni struktury, vzhledem k sektoru NNO, jsou
predevsim ucelené fizeni jednotlivych organizacnich jednotek a schopnost rychlych reakci na
zmeény poptavky a nabidky a kvality sluZzeb na trhu. Nevyhody pro NNO, plynouci z oborové
organiza€ni struktury, jsou soutéZeni o zdroje mezi jednotlivymi jednotkami, naro€nost
liniové rozhodovaci pravomoci vrcholovych vedoucich pracovnikll a rozdilné zplsoby Fizeni
vyrobnich strukturnich jednotek a z toho plynouci problémy s komplexnosti celopodnikoveého
fizeni (Businessinfo.cz, 2010).
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Existuji i dalSi organizacni struktury (Stabni, kombinované, funkéni), ale pro vedeni
NNO se nehodi z diivodu jejich exkluzivniho zaméfeni na ziskové organizace, které nejde

preforméatovat na NNO.

2.5 Motivace

Jak Fika Nakone¢ny, tak: ,,pojem motivace vyjadfuje psychologické pficiny jednani Ci
chovani vibec.” Clovék je motivovan touhou uspokojit svou akutni potfebu. Po uspokojeni
dané potreby se pravdépodobné objevi nova potfeba a motivace k jejimu uspokojeni.
Motivace je tedy spojena s dosazenim cile a dosaZzeni cile je spojeno s pocitem uspokojeni
(Tomsik, 2005). S motivaci souvisi pojmy motiv a stimul. Motiv je psychologickd pohnutka
lidského jednani. Lidského jednani dava motiv smysl. Motiv plsobi, dokud neni potieba
uspokojena, ma rdznou intenzitu. Na ¢lovéka midZze pusobit vice motivi dohromady, které se
bud vzajemné posiluji, nebo oslabuji. Stimuly jsou vnéj$i podnéty, které plsobi na motivaci
¢lovéka. Jako stimuly mohou na pracovisti plisobit odmény ¢i pobidky. Stimuly se daji
rozdélit vnitfni (napfiklad bolest bficha) a vnéjsi (napfiklad pochvala). Stimul plsobi na
Clovéka v takové mire, jakou ¢lovék danému podnétu pFidéli vahu. Motivace se projevuje ve
tfech dimenzich: ve stalosti, intenzité a sméru. Na ¢lovéka tedy pdsobi rizné motivace, které
maji odliSnou délku trvani, odliSnou silu a mohou se navzajem posilovat, nebo potlacovat.
S motivaci je spojena také aspirace. Aspirace znamena vysi narokl, kterych jedinec chce
dosahnout. Na fungovani organizace plisobi motivace skrze vykonnost jejich pracovnik(.
Vysoce motivovani pracovnici budou pfi praci vydavat mnohem vyssi vykon, nez ti, ktefi jsou
jen mélo motivovani (Tomsik, 2005). Podnéty, které ovliviiuji motivaci pracovnika, jsou
dobfe shrnuty v Maslowové teorii potfeb v Herzbergrové dvoufaktorové teorii. Maslowova
teorie predpoklada riizné druhy potieb, které plsobi na motivaci v rlizném poradi, kde jako
prvni plsobi potieba uspokojit fyziologické potieby, poté potreby bezpeéi a jistoty, pak
sounalezitosti, dale pak uznani a Ucty a nakonec potfeba seberealizace. Je mozné, Ze nékteri
jednici budou preferovat uspokojeni potreby z vyssi Grovné, dfive nez uspokojeni potreby
niz$i Urovné. Tato teorie Herzbergrova teorie predpoklada dva druhy podnétl, které plsobi
na motivaci. Prvni, hygienické, podnéty (jako napfiklad mzda, jistota prace, vztahy
s nadfizenymi) maji za nasledek spiSe absenci nespokojenosti v préaci, nez motivaci k lepS§im
vykonlim. Druhé skupina podnétl, tzv. motivatory, naopak motivuje k lepsim vykondim. Do
této skupiny patfi napfiklad dosaZeni cile nebo uznéni v organizaci, které si pracovnik bude
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chtit udrzet, coz vede k lepsim vykonlim. Tyto podnéty maji za nasledek spokojenost v praci,
¢imz kladné pdsobi na motivaci (Vodacek, 2009).

U NNO je kvalitni motivace nezbytna pro jeji fungovani. JelikoZ platy v nestatnim
neziskovém sektoru v CR zdaleka nedosahuji Grovné obdobnych pozic v sektoru ziskovém,
musi vedouci pracovnici NNO prokazat jistou davku kreativity pfi motivovani svych
podrizenych. Nedostatek ve vysi platl je alesponi z ¢asti kompenzovan poslanim NNO, kde

pracovnici vi, Ze pracuji pro dobro spole€nosti, coZ pozitivné ovliviiuje jejich motivaci.

2.5.1 Motivace v praxi

S ohledem na uvedenou teorii, sniz lze pouze souhlasit, je vSak nutno zuZit
problematiku motivace na zékladni aspekty, které zajimaji zaméstnance. Z hlediska
pfedvyzkumu to byla, vedle mzdovych podminek a kontraktualnich naleZitosti, zejména
stabilita spolecnosti (finan¢ni zajisténi), moznost dalSiho postupu, organizacni struktura a
benefity (dalSi vzdélavani, prispévky).

2.6 Vzdélavani zaméstnancl

Sféra dalSiho vzdélavani je natolik diverzifikovand, nebot’ zde neexistuji jiné nez
obecné publikace. Spolecnosti v této oblasti musi plsobit v oblastech od vzdélavani pres
osvétu aZz po oblasti vodohospodarstvi a ddlini ¢innosti. J& osobné jsem vyuzival rocenky
Narodniho institutu pro dalSi vzdélavani od roku 2006 — 2012, Narodni agentury pro evropské
vzdélavaci programy, €i roenky programu Leonardo da Vinci. Zde jsem vSak nenalezl Zadné
prakticky platné voditko pro to jak obsadhnout tuto oblast. Z toho diivodu je vSe zaloZeno na
empirickych Udajich, které vznikaji z vyzkumu.

2.7 Fluktuace

Fluktuace obecné znamena nepravidelny a nesoustavny pohyb ,,sem a tam“. V oblasti
struktury organizace znamena fluktuace odchazeni pracovnikll z organizace. Fluktuaci jde
rozdélit podle zplsobu odchodu pracovnika na: odchodem do diichodu, popfipadé smrti,
apod., zménou umisténi vradmci organizace (povySeni, zména funkce), nebo fluktuaci
z podniku, kdy si pracovnik najde pracovni pozici v jiné (konkurencni) organizaci (Reif,
2008). Déle rozlisujeme mezi dobrovolnou a nedobrovolnou fluktuaci. V CR momentélng
pfevlada dobrovolnd fluktuace nad nedobrovolnou (Personalista.com, 2007). V oblasti
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fluktuace se organizace predevSim snazi predejit odchodu kvalitnich a dlouhodobych
pracovnikd, ktefi svym odchodem nejen snizuji kompetence dané organizace, ale potencialné
je zvysuji konkurencni organizaci. Jako hlavni pfiinou dobrovolné fluktuace se dlouho
uvadél nizky plat. Nicméné v CR se ukazaly byt priciny jiné, jako napfiklad nizka loajalita,
nizkd motivace, omezené moznosti osobniho rozvoje, Spatny styl vedeni, nevyvaZzenost
pracovniho a osobniho Zivota, €i nedostaCujici ohodnoceni. Ve svém Clanku Jak snizit

fluktuaci zaméstnanc(i? Kunc rozvadi priciny odchodu pracovnik:
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PRICINA ODCHODU

Lidé Casto neopoustéji firmy, ale spiSe své pfimé
nadfizené. Je to pravé nadrizeny, ktery by mél

Spatna vazba mezi
zaméstnancem a jeho pfimym

nadfizenym zameéstnanclim rozumét a stabilizovat je ve
firme.

NedostateCné vymezené moznosti Lidé touzi rozvijet dovednosti a odbornost.

kariérniho postupu Firmy, misto toho, aby si talenty vychovévaly, tak
se je snazi najit.

Osobnost zaméstnance x Jestlize je ve firmé potlacovana osobnost

firemni kultura zaméstnancl, mnoho z nich po ¢ase odchazi.

Vykon kontra ohodnoceni Hodnoceni zaméstnanct ne vzdy odpovida
vykonu a mnoZstvi odvedené prace.

Potreba stimulujici, smysluplné | kdyZ se snazime, nékteré ukony na dané

Préce pracovni pozici zménit nemUzeme.

Lidé postradaji ocenéni za jejich Priizkumy ukazuiji, Ze zaméstnanci ¢ekaji

Préaci ocenéni za dobfe odvedenou praci. Coz mnohdy

znamena prosté ,Dékuji‘.

Chybéjici zpétna vazba Mnoho zaméstnanctl nedostava pozitivni
zpétnou vazbu. Bez konstruktivni zpétné vazby
nevi zameéstnanci, jestli odvadi dobrou praci a
postradaji tak motivaci.

Nedostacujici kvalita Je téZké spolupracovat s lidmi, ktefi dané praci

Spolupracovnikd nerozumi, nebo ji neodvadi spravné, ktefi se
vice zajimaji o pomluvy nez o praci.

Nejasné vymezeni, jak prace Zamestnanci ¢asto nevi jakou hodnotu prinasi

zaméstnance pomaha pinéni cild jejich prace zakazniklm a jak pfispivaji k pInéni

firmy firemnich cild.

Zdroj: Kunc, 2008

Fluktuace mé& pozitivni i negativni dopady, které jsou urCovany mirou kontroly
fluktuace v organizaci. Pokud je fluktuace dostatecné kontrolovana, zabezpeCuje spravné
fungovani tzv. vnitfniho trhu organizace, tedy Ze vytvari prileZitosti k pracovnimu postupu a
nuti malo vykonné pracovniky Kk vysSimu pracovnimu Usili. Dale optimalizuje proces
personalniho planovani, tedy Ze umoziuje nabirat nové kvalitni pracovniky ve spravny ¢as na
persondl a poskytuje prostor pro pfichod novych mySlenek do organizace. Naopak
nekontrolovana fluktuace ma za nasledek odchazeni zaskolenych zaméstnanct, do kterych
organizace jiz investovala, mozny odliv zakaznikd, se kterymi byl dany pracovnik ve styku
nebo dalsi vydaje ve formé investic do novych pracovnikil. Dale hrozi Gnik citlivych
informaci o organizaci a zhorseni jména organizace jak u zakaznikl tak jako zaméstnavatele

vI’

(Ertl, 2012). Pro NNO je fluktuace z&vazny problem, jelikoz jeji nespravné zvladnuti ji sniz
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jiz tak napnuty rozpocet, coz je dlsledkem snizeného vykonu pracovnika pred odchodem,
administrativnich naklad( spojenych s odchodem pracovnika a pfichodem nového, a nakonec
zaSkolenim noveho pracovnika. Dale nekontrolovana fluktuace zvySuje pracovni vytiZeni u

stavajicich pracovnik(l, coz vede ke zhorseni kvality prace a k pracovni nespokojenosti.

2.8 Risk Management

Velka ¢ast selhani organizace je zapficinéna nespravnym jednanim jejich zaméstnanc(
(Urban, Economia, 2/2013, str 38). Soucasti RLZ je tomuto jednani predchazet — z toho
prameni potfeba Fidit riziko z takového jednani - risk management. Bohuzel, rizika spojena
s lidskym faktorem nejde zcela eliminovat a kazdy zaméstnanec s sebou pfinasi riziko selhani.
Toto selhdni je ovlivnéno nejen zaméstnancem samotnym, ale i vedenim organizace.
Zaméstnanec mize mit povahové nebo motivacni charakteristiky, které se pro jeho danou
pozici v organizaci nehodi, a na jejich zakladé produkovat fadu selhani a Spatného jednani,
kterd se negativné promitaji na vykonnost organizace (Urban, Economia, 2/2013, str 38).
Pokud vedeni toto jednani toleruje, ¢i dokonce odméruje (napf. z divodu nevédomosti),
podili se na pric¢iné selhani organizace a Spatného jednani zaméstnance a mizZe podnitit i dalsi
zaméstnance k podobnému jednani. Dalsi zplsob, jak miZze jednani vedeni organizace
zapricinit selhani organizace, je negativni aZ nepratelskd reakce na zpétnou vazbu od
zaméstnancl. Zameéstnanec, ktery upozorni na pfipadny nedostatek ve fungovani organizace,
se mlZe dostat pod drobnohled nadfizeného, ¢i se dostane do konfliktu se spolupracovniky
(Urban, Economia, 2/2013, str 38). Cilem risk managementu je neustale vyhledavat
persondlni rizika organizace, analyzovat jejich prfiiny a dopady a nésledné tyto rizika

eliminovat.
2.9 Rizeni lidskych zdrojd z pohledu zaméstnance

2.9.1 Podnikové benefity a nahrady naklad( na ubytovani, dopravu a

pracovni odév
Vedle vySe uvedenych Ci jinych zakonnych pInéni mohou organizace nabizet svym
zaméstnanclm i zvlastni benefity, neboli plnéni nad ramec bézného pracovniho vztahu.

Obdobné mohou organizace refundovat dopravu zaméstnance na pracovisté, uziva-li
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zaméstnanec podnikovy viiz/autobus nebo jiny dopravni prostfedek k dopravé do zaméstnani
a zpét (I&V Flat s.r.0., 2013).

Soucasti zvlastnich nahrad je i nahrada pracovnich pomlicek. Zaméstnavatel se
zavazuje vytvorit zameéstnanci pfimérené pracovni podminky zajistujici fadny a bezpe€ny
vykon prace, vetné rfadného proskoleni a nezbytnych pracovnich pomiicek. Zaméstnanec je
pfed podpisem smlouvy s uvedenym ustanovenim seznamen spole€né se smérnici a dalSimi
nalezitostmi spojenymi s pracovnim pomérem a souhlas s nim stvrzuje signaci dokumentd
(I1&V Flat s.r.0., 2013).

2.10 Dotacni politika neziskovych organizaci jakozto hlavni zdroj

financovani

Vzhledem k tomu, Ze z dostupné literatury i z vlastnich zkusenosti z plsobeni v NNO
vyplynulo to, Ze neziskové organizace vétSinou nejsou napojené na néjaky stabilni zdroj
financovani a jsou nucené vyuZzivat institut dotacnich titull. Dotacni tituly jsou obecné
rozdélovany na tzv. mékké, vétSinou zamérené na lidskeé zdroje a vzdélavani (investicni), a
Lvrdé®” (neinvesticni), zaméfené na investice do infrastruktury. Prvné jmenované jsou
vétSinou spojované s Rozhodnutim o poskytnuti dotace, ktera je stanovena na urcitou dobu (1
— 3 roky) a vyplacena v pravidelnych Castkdch (vétSinou kvartalng). Tvrdé investice jsou
financovany zpétné, to znamena, Ze dany subjekt €astku proinvenstuje a ta je mu nasledné
proplacena. To v podstaté odpovida mozZnostem Zadateld o dotace. Meékké projekty jsou
v drtivé VvétSiné urceny neziskovym organizacim, zatimco tvrdé programy jsou urceny
privatnim organizacim a korporacim. VVzhledem k zaméreni prace jsem se rozhodl pohlédnout
na mékké projekty, kterou jsou uréeny NNO. Na lidské zdroje jsou zaméfené posledné
jmenované projekty, ty jsou zaroven vétSinou urCeny neziskovym organizacim, coZ je

pfedmétem této prace. Mékke projekty lze v zsadé rozdélit na tfi kategorie.
1. Evropské strukturalni fondy (dale jen ESF) — celostatni, velké evropské programy
2. Evropské komunitarni programy - Program celoZivotniho uceni (LLP) - celostatni
3. ad hoc programy (regionalni, mistni apod.)
S ohledem na potencialni vyuZzitelnost téchto programd ve zkoumanych vzorcich,

strukturuji popis ve vySe uvedeném pofadi. V zdjmu srozumitelnosti vykladu predkladam

-35-



primarné vycet vsech programd s kratkym komentafem (cf. www.esf.cz) a nasledné svym

komentafem k problematice.

2.10.1 Projekty ESF

Operacni program Vyzkum a vyvoj pro inovace

Cilem tohoto programu je posilovani vyzkumného, vyvojového a inovacniho
potencialu, ktery by zajistoval rlst, konkurenceschopnost a vytvareni pracovnich mist
v regionech. Daldim cilem programu je, aby se CR stala evropsky vyznamnym mistem
koncentrace vyzkumnych a vyvojovych aktivit pomoci vysokych Skol, vyzkumnych instituci a
daldich relevantnich subjektd. Ridicim organem tohoto programu je MSMT. Program
podporuje ty projekty, které maji jasné definovan nejen ndvazny, Ci soubézny projekt na
ziskani a vyskoleni lidskych zdroji v novych, ¢i inovovanych kapacitach, ale takové, které
maji jasny plan na vyuZiti kapacit i po skonCeni financovani projektu a maji jasné

definovanou strategii udrzitelnost (Ministerstvo pro mistni rozvoj, 2007).

Operacni program Lidskeé zdroje a zaméstnanost

Cilem tohoto programu je zvysit zaméstnanost a zaméstnatelnost lidi v CR na Grovefi
priméru 15 nejlepSich zemi EU. Tento cil ma byt dosazen skrze zvyseni adaptability
zaméstnancl
a zaméstnavatell, zlepSeni pristupu k zaméstnani a prevence nezaméstnanosti, posileni
integrace osob ohroZenych socialnim vyloucenim nebo socidlné vyloucenych, ¢i posilovani
institucionalni kapacity a efektivnosti vefejné spravy a vefejnych sluzeb. Ridicim organem
tohoto programu je MPSV (Ministerstvo pro mistni rozvoj, 2007).

Operacni program Vzdélavani pro konkurenceschopnost

Cilem tohoto programu je rozvoj oteviené, flexibilni a soudrzné spole¢nosti a posileni
konkurenceschopnosti ekonomiky skrze partnerske spolupréce, kterou povedou ke zkvalitnéni
a modernizaci systémi vzdélavani v ramci systému celoZivotniho uceni a ke zlepSeni
podminek ve vyzkumu a vyvoji. Ridicim organem tohoto programu je MSMT. Projekty, které
budou navazovat na budovani kapacit, jsou pfi vybéru posuzovany z hlediska naplnéni cild
souvztazného projektu Operacniho programu Vyzkum a vyvoj pro inovace (Ministerstvo pro
mistni rozvoj, 2007).
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Operacni program Praha — Adaptabilita

Cilem tohoto programu je zvySeni konkurenceschopnosti Prahy pomoci posileni
adaptability a vykonnosti lidskych zdroji a zlepSenim pFistupnosti zaméstnani pro vSechny.
NaplInéni cile pfispéje k posileni udrzitelného socioekonomického rozvoje regionu a zvyseni
vyznamu Prahy ve stfedoevropském prostoru v porovnani s ostatnimi metropolemi ¢lenskych

statll (Ministerstvo pro mistni rozvoj, 2007).

2.10.2 Evropské komunitarni programy

Comenius

Program Comenius je zaméfen na Skolni vzdélavani. Cilovou skupinou jsou Zaci,
studenti, ucitelé a pedagogicti pracovnici, plsobici na materskych, zakladnich, stfednich a
vysokych Skolach. Cilem programu je rozvijet porozuméni mezi mladymi lidmi z rlznych
evropskych zemi, pomahat jim osvojit si zakladni Zivotni dovednosti nezbytné pro jejich
osobni rozvoj, pro jejich budouci zaméstnani a pro aktivni ucast v evropskych zalezitostech
(Ministerstvo pro mistni rozvoj, 2007).

Erasmus

Tento program je zameéfen na terciarni vzdélavani v Evropé. V jeho ramci je
podporovana pravé mobilita a spoluprace. Méa za cil zlep$it mobilitu studentd a zaméstnancl.
Déle podporuje multilateralni spolupraci mezi vysokoskolskymi institucemi a jinymi podniky
a také usiluje o zvySeni Urovné transparentnosti a slu€itelnosti kvalifikaci vysokoSkolského
vzdélavani, vSe vramci Evropy. Do programu se mohou zapojit vysokoSkolsti studenti,
pedagogové a pracovnici, ktefi maji zajem o studium €i praci v zahraniCi. Z instituci se do
programu mohou zapojit vysoké a vyssi odborné Skoly a zprostfedkovatelské organizace. Déli
se na dva druhy: a) studijni pobyty (tzv. Erasmus Study) a stdZe ve spoleCnostech (tzv.

Erasmus Practical Placement, dale jen EPP) (Ministerstvo pro mistni rozvoj, 2007).
Leonardo da Vinci

Tento program je zaméfen na Ucastniky odborného vzdélavani, ¢i odborné pfipravy
mimo vysoko$kolské urovné. Déale je program zaméfen na organizace, které tuto pfipravu
poskytuji. Program Leonardo da Vinci se snazi podporovat pravé ucastniky této odborné

pfipravy pfi nabirani védomosti, které by méli dopomoci k vétsi zaméstnatelnosti a G€asti na
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trhu préace. Program se také snaZi podporovat inovaci v systémech, €i postupech odborného
vzdélavani a pripravy. Do programu se mohou pfihlasit vysokoSkolské instituce, vyzkumna
stfediska, podniky, €i neziskové organizace (Narodni agentura pro evropské vzdélavaci
programy, 2013).

Grundtvig

Tento program je zaméfen na vyuku a vzdélani dospélych a na instituce a organizace,
které toto vzdélavani nabizeji ¢i podporuji. Program Grundtvig ma mj. za cil zvysit kvalitu a
dostupnost mobility osob zapojenych do vzdélavani dospélych v Evropé, zlepSit kvalitu
spoluprédce mezi organizace vzdélavajici dospélé Ci zlepsit pedagogické pFistupy a Fizeni
instituci vzdélavajici dospélé. Programu se mohou zucastnit napfiklad instituce a organizace
poskytujici vzdélavani dospélych, ucitel €i jini pracovnici téchto instituci nebo organizaci
nebo neziskové organizace, dobrovolné organizace a nevladni organizace (Narodni agentura

pro evropské vzdélavaci programy, 2013).

2.10.3 Evropské programy

Erasmus Mundus

Tento program podporuje spolupréaci a mobilitu v oblasti vysokoSkolského vzdélavani.
Cilem programu je zvySovat kvalitu evropského vysokého Skolstvi, podpofit mezikulturniho
porozumeéni prostiednictvim spoluprace s mimoevropskymi zemémi a pFispét k udrZitelnému
rozvoji tretich zemi v oblasti vysokoSkolského vzdélavani. Program proto podporuje
tvorbu spolecnych studijnich program( na postgraduélni Grovni, partnerstvi pro spolupraci s
mimoevropskymi zemémi, udélovani stipendii nadanym studentdm a realizaci projektl na

zvyseni celosvétové pritazlivosti evropského vysokoskolského vzdélavani 2.
Tempus

Program Tempus podporuje modernizaci vysokého Skolstvi v zG€astnénych zemich.
Ty se nachazeji na zapadnim Balkanu, vychodni Evropg, centralni Asii a ve Stfedozemnim

mofi pomoci spoluprace a partnerstvi vysokych Skol. Program ma za cil podporovat

? http://www.naep.cz/index.php?a=view-project-folder&project_folder_id=84&
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z(Castnéné zemé pfi reformach a modernizacich jejich vysokoskolskych systéml. Program
také usiluje o podporu vzajemné propojenosti vysokoSkolského vzdélavani v partnerskych
zemich s evropskymi standardy, které vyplyvaji z Bolofiského procesu a Lisabonskeé strategie.
Program je rozdélen na dil¢i programy (Tempus I, Tempus Il.,atd.) a nyni probiha jeho Ctvrta
Cast. Cilem je zahrani¢ni spoluprace. Soucasné je cilem moZnost predat své zkuSenosti a
poskytnout pomoc partnerskym zemim stejnym zplsobem, jakym asistovaly ¢lenské zemé EU
naSim vysokosSkolskym institucim v programu Tempus v minulosti. Program méa rovnéz za cil
podporovat reformy a modernizace vysokoSkolského vzdélavani, posilit kvalitu a relevanci
vysokosSkolského vzdélavani, ¢i podporovat vzajemné porozuméni mezi lidmi a kulturami.
Nynéjsi verze programu (Tempus 1V) je pFistupna vysokoSkolskym institucim a dalSim
organizacim (napf. asociace rektor(, sité vysokych Skol, NNO), za predpokladu, Ze jsou ze
Clenskych zemi Evropské unie nebo z partnerskych zemi programu Tempus.

Partnerské zemé jsou rozdéleny do 4 skupin:

% zemé centralni Asie (Kazachstdn, Kyrgyzstan, TéadzZikistdan, Turkménistan,
Uzbekistan)

< vychodoevropské zemé (Arménie, Azerbdjdzan, Bé&lorusko, Gruzie, Moldavie,
Ruska federace, Ukrajina)

% zemeé v oblasti Stfredozemniho mofre (Alzirsko, Egypt, Izrael, Jordansko, Libanon,
Libye, Maroko, Palestina, Syrie, Tunisko)

< zAapadni Balkan (Albanie, Bosna a Hercegovina, Cerna Hora, Srbsko, Kosovo)

Dale se mohou zapojit instituce z Islandu, Lichtenstejnska, Norska, Svycarska,
Turecka, Chorvatska a Makedonie. Ty ale musi vyuZivat vlastniho financovani (Narodni
agentura pro evropské vzdélavaci programy, 2013).

Norské fondy a fondy EHP

Cilem Norskych fond(l a EHP je sniZzeni socialnich a ekonomickych nerovnosti v EU.
Program je ve své druhé Casti od roku 2012 (Narodni agentura pro evropské vzdélavaci
programy, 2013).

SCIEX-NMS®"
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Program SCIEX-NMS™ je sou&ésti Programu $vycarsko-&eské spoluprace. Program
trvd od roku 2009 do roku 2016 a méa za cil sniZit socialni a ekonomické nerovnosti v EU
skrze posilovani védeckych kapacit a skrze spolupraci ve védé mezi osmi staty EU (konkrétné
CR, Estonsko, Litva, Lotyssko, Madarsko, Polsko, Slovensko, Slovinsko). Cilové posileni
védecké spoluprace ma zajistit rozvoj védeckych kapacit jednotlivcl, zlepseni védeckého
pokroku a inovace ve védé a vybudovani a posileni siti mezi jednotlivymi védeckymi
pracovniky. Do programu se zatim mohou prihlasit jen doktorandi, u kterych v dobé zahajeni
stdZze uplyne minimalné 1 rok od ziskani pfedchoziho titulu a post-doktorandi, u kterych v
dobé zahdjeni stdze uplyne maximalni 5 let od ziskani pfedchoziho titulu (Narodni agentura
pro evropské vzdélavaci programy, 2013).

e-Twinning

Tento program podporuje mezinarodni spolupraci Skol na dalku prostfednictvim
informacnich a komunikacnich technologii. Program je fFizen Centralnim podplrnym
stfediskem a narodnimi podpdrnymi stiedisky pro eTwinning v kazdé zapojené zemi. V CR
pracovnici eTwinning informuji o aktudlnim déni, poskytuji metodickou a technickou
podporu a organizuji dalsi €innosti pro podporu a rozvoj aktivity eTwinningu (Narodni
agentura pro evropské vzdélavaci programy, 2013).

Euroguidance

Euroguidance je program podporujici poradenstvi v EU. Program podporuje mobilitu,
pomaha poradcm a jednotlivedm lépe pochopit moznosti, které se nabizeji obCaniim v
Evropé. Zejména se zaméfuje na pomoc poradclim $kol a Gfadd prace, ktefi pomahaji
zvySovat Uroven poskytovanych sluzeb na poli poradenstvi. Timto ma& program zlepSit
zaméstnatelnost na trhu prace (Narodni agentura pro evropské vzdélavaci programy, 2013).

2.10.4 Ad hoc programy

Jednéa se o programy, které nespadaji do vySe uvedenych kategorii. VétSinou se jedna
0 grantové projekty s mistnim a regionalnim rozsahem, které se liSi oblast od oblasti a
zejména na zakladé zaméreni dané organizace. S ohledem na zkoumanou problematiku lze
tyto programy rozdélit do tfi podskupin — a) projekty loké&Ini — vyhlaSované municipalitami

nebo statem, ale spadovou oblasti je vzdy dané misto (napf. méstskym dfadem vyhlasené

? Scientific Exchange Programme between the New Member States of the EU and Switzerland
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granty na vzdélavani socialnich pracovnikd); b) mimo uvedenych ROP. Programy jsou
vétSinou vyhlasovany v ramci jednotlivych regiond, nebo opét centralné pro dany kraj (napf.
podpora dalsiho vzdélavani pedagogickych pracovnikdl daného kraje); c) statni granty dle
oblasti plsobnosti, jedna se o programy financované z rliznych zdrojd, napf.: a) statnimi,
polostatnimi, ¢i akademickymi institucemi CR (napf. Grantova agentura CR); b) privatnimi
organizacemi a korporacemi (napf. grant poskytovany GE Moneybank na rozvoj financni
gramotnosti) nebo granty Ceské asociace bank ve stejné oblasti; c) statem, v podobé
ucelovych dotaci (napf. na rekvalifikace z Gfadu prace Ci jiné instituce).
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3. Metodologie

3.1 Vyzkumné otazky

Hlavnim Gkolem této préce je najit rozdily v RLZ mezi jednotlivymi typy NNO v CR.
Jako hlavni vyzkumna otézka tedy vystupuje tato: Jaké jsou rozdily v Rizeni lidskych
zdroj@ v jednotlivych Nevladnich neziskovych organizacich v CR?

Pro zachyceni tohoto pristupu fizeni lidskych zdrojl, bude vyzkum sledovat vybrané
aspekty personalni prace a porovnavat rozdily. DilCi otazky jsou modelovany na ¢innostech
RLZ probranych v teoretické Casti.

Kolik zaméstnanc( organizace zaméstna(va)?

Jaké typy smluv se zaméstnanci organizace sjednava?

Jak organizace motivuje pracovniky k co nejlepSimu vykonu?

Jak organizace udrzuje a rozsifuje kvalifikaci svych zaméstnanc(i?
Jak organizace pfFistupuje k fluktuaci zaméstnanc(?

Jakou ma organizace organizacni strukturu?

Jak organizace zajiSt'uje rozpocet?

3.2 Vyzkumna strategie

Cilem vyzkumu bylo zjistit rozdily v ¥izeni lidskych zdroji jednotlivych typl
neziskovych organizaci. Cilem nebylo pouze porovnavani Cisel. Rozhodl jsem se vyuzit
kvalitativniho pristupu k vyzkumu a koncipovat ho jako vice-pfipadovou studii. Vyzkum byl
proveden v obdobi leden — kvéten 2013.

Jako hlavni metoda shéru dat byl pouZit polostrukturovany rozhovor s hrubym
nacrtem otazek svedoucim pracovnikem a se dvéma kliCovymi vybrané organizace
(personalista a ekonom, €i pracovnici s podobnym pracovnim zafazenim). Rozhovor byl
ucinén se tfemi pracovniky kazde organizace proto, Ze jeden pracovnik nedokéZe pojmout

veskeré fungovani (RLZ) organizace a timto je tedy zajisténa pFesnost a kompletnost dat. Pro
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porovnani charakteristiky jednotlivych organizaci byly pouZzity platné zakony definujici NNO
a také zakladaci listiny a stanovy zkoumanych organizaci.

Vyzkumny vzorek byl zvolen s ohledem na cil vyzkumu. Z toho dlivodu bylo nutno
hledat organizace pokud moZzno homogenni (které se vradmci dané skupiny nelisi
v relevantnich aspektech) a zejména pak podobné, co do struktury RLZ, systému financovani
i jejich postaveni v ramci CR. Velikostné jsou zkoumané NNO od 5 pracovniki a vys.

3.3 Etické otazky

Pro dodrzeni procedurélni etiky byla zkoumana organizace a jeji pracovnici, se
kterymi bude provadén rozhovor, predem obeznameni s cilem a priibéhem vyzkumu. Vyzkum
nezvefejiiuje zverejfiovat cokoliv, co si zkoumana organizace prfeje uchovat v tajnosti a
zaroven co by mohlo poskodit ji, jeji pracovniky, Ci tfeti osoby (samotny fakt, Ze dana
organizace/jedinec ve vyzkumu dosahne negativnich zavérli samo o sobé neznamend, Ze se
prislusné informace nebudou zvefejiovat, jelikoZ i ty mohou pFinést benefity dané organizaci,
napf. poukazat na slabé stranky). Také nebude zvefejiiovano cokoliv, co neni pravda. Dale byl
od Ucastnikli vyzkumu vyZzadan pouceny souhlas k provedeni vyzkumu. (Hendl, 2005).
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4. Prakticka ¢ast

4.1 Diecézni charita Ceské Budgjovice

4.1.2 Popis organizace

4.1.2.1 Cile a poslani spole¢nosti

Diecézni charita Ceské Budgjovice (dale jen DCHCB) je sougasti sdruZeni Charita
Ceska republika. Byla zfizena 1.12.1991 Dekretem biskupstvi ¢eskobud&jovického. Poslanim
DCHCB je sluzba milosrdné lasky a pomoci bliznimu v nouzi.

Cinnosti, které DCHCB provozuje, vychazeji z nékolika zékonl (napf. zékona o
dobrovolnictvi, zdkona o socialnich sluzbach, apod.). Zakladnim dokumentem, ktery popisuje,
¢innosti jsou Stanovy DCHCB. Stanovy DCHCB jsou smérnym dokumentem pro ostatni
charity v Ceskobudgjovické diecézi, a tedy i ¢innosti popsané ve stanovach DCHCB jsou
vykonavany i témito charitami. DCHCB pfimo provozuje jen nékteré ztéchto Cinnosti,
konkrétné: odborné sociélni poradenstvi (v rdmci Poradny Eva pro Zeny a divky v nouzi,
Poradna pro cizince a migranty), chranéné bydleni (D0m sv. Frantiska — dim chranéného
bydleni pro osoby se zdravotnim postiZzenim), Intervenéni centrum pro osoby ohroZené
domacim nasilim, Terénni programy (ty jsou provozovany v ramci Poradny Eva pro Zeny
divky v nouzi), humanitarni ¢innost (i v zahranici), vzdélavaci Cinnost, pastoratni prace a
Dobrovolnické centrum. Cinnosti poskytované DCHCB se déli na socialni sluzby a
dobrovolnické centrum. Toto rozdéleni je dlleZité nejen z hlediska odborné povahy
poskytovanych sluzeb, ale je také dllezité z hlediska financovani. Z hlediska financovani zde
existuje spletita sit’ dotacnich tituld, které se jednak déli pravé na dotacni tituly poskytované
na socialni sluzby a ty, které jsou poskytované na jiné Gcely (zde jde pravé o Dobrovolnické
centrum), ale také jsou rozdéleny na jednotlivé socialni sluzby. To neni z ddvodu Uzce
zamérenych dotacnich tituld nybrz proto, Ze jednotlivé tituly zamezuji hlaseni se o jiné
dotacni tituly na danou sluzbu. Dale je dilezité védét, Ze jednotlivé sluzby jsou poskytované
na jednom misté (viz poradna Eva a Terénni programy), coZz efektivné sniZzuje naklady na

jejich provoz a dale zvySuje moZznosti financovani.
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Stanovy, hlavni dokument DCHCB, jsou z roku 2007 a od té doby, nékteré jejich body
zastaraly. Je naplanovand nova verze stanov, ale konkrétni datum jejich zhotoveni nebylo
zatim stanoveno. Stanovy DCHCB neplati pouze pro DCHCB, ale funguji také jako smérny
dokument pro v3echny charity v ¢eskobudgjovické diecézi.

4.1.3 Organizacni struktura v rdmci charitni sité a organy DCHCB

DCHCB je Fidicim, metodickym, koordinacnim, kontrolnim a servisnim centrem celé
Ceskobudéjovické diecéze. Celd Ceskobudéjovicka diecéze podléha (skrze DCHCB)
Ceskobudéjovickému biskupovi, ktery rozhoduje o jmenovani feditele, prezidenta DCHCB
(kteFi jsou zaroven statutarnimi zastupci DCHCB) a ¢lenl jednotlivych organd organizace.
Prezident zastava funkci predsedy Rady diecézni charity, jmenuje a odvolava feditele
jednotlivych charit a navenek reprezentuje DCHCB. DCHCB je fizena feditelkou, kterd ma
také pfimou kontrolu nad jednotlivymi Fediteli charit v Ceskobudé&jovické diecézi, je
nadfizenou vedoucich jednotlivych projektd a také reprezentuje ¢eskobudéjovickou diecézi
doma i v zahrani¢i. Diky pfimé kontrole vSech charit v Ceskobudéjovické diecézi je feditel
DCHCB v postaveni pfimého nadfizeného fediteld vSech charit a ma moc je jmenovat a
odvolavat stejné jako prezident DCHCB. DGvodem pro toto zdvojeni ¢innosti je skutecnost,
kdyby prezident nebyl schopen vdany moment tuto ¢innost vykonavat (napf. z ddvodu
nemoci, zahranicni cesty, apod.) Jako spravni organ organizace funguje Rada diecézni charity,
ktera ma Cinnost spiSe konzultacni, nikoliv spravni. Podle stanov organizace je minimalni
poCet Elenll Rady diecézni charity pét, momentalni pocet je deset ¢lenl: prezident, Gcetni,
zastupce zfizovatele, Feditel DCHCB, ekonom, vybrani feditelé charit v diecézi, zastupci
spravy a samospravy. Jako kontrolni organ slouzi Revizni komise. Ta pravidelné kontroluje
Ucty organizace a postupy v ramci organizace. Revizni komise je externi a je sloZena ze
zéstupcli  Ceskobudéjovické diecéze. Tito Clenové jsou povinni se Fidit prikazy
Ceskobudgjovickeho biskupa.

4.1.4 Organizace lidskych zdroj( ve spole¢nosti

V dobé vyzkumu mélo DCHCB 38 pracovniki. 25 z téchto pracovnikli je kmenovych
zaméstnancl (maji hlavni pracovni pomér s plnym nebo ¢aste¢nym Gvazkem), zbylych 13
pracovnikl je podplrnych (maji dohodu o pracovni ¢innosti nebo dohodu o provedeni préce,
¢i jsou externisti a jsou placeni na fakturu). O oblast Fizeni lidskych zdroji se mimo feditelky
stard personalista, ktery (kromé pfijimani, propousténi) plisobi jako prostfednik v komunikaci
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mezi feditelkou a ostatnimi zaméstnanci. DCHCB m4, mimo téchto zaméstnancl, jesté cca
200 dobrovolnikd, ktefi jsou vedeni v projektu Dobrovolnické centrum. Ti maji vlastni
vedeni (vedouci pracovnik Dobrovolnického centra) a vlastni organizacni strukturu a z tohoto
ddvodu nejsou zahrnuti do vyzkumu.

4.1.5 Rizeni lidskych zdrojd v DCHCB

4.1.5.1 Vybér a ndbor zaméstnanct

Nébor novych zaméstnancli se déje bud pomoci doporuceni (napfiklad od stavajicich
zaméstnancl DCHCB), ¢i inzerci na webu organizace. Soucasti vybéru pracovnika je
vyfiltrovani vhodnych kandidatl personalistou a nasledny osobni pohovor s feditelkou

organizace, kterd4 vybere nejvhodnéjSino uchazeCe na dany post. V podstaté jde o tradini
podobu procesu, ktery je bézny organtim statni spravy, neziskovych i ziskovych organizaci.

4.1.5.2 Vznik pracovniho poméru — kontraktuélni vztahy

Jak bylo vy$e zminéno, tak z celkového poctu 38 zaméstnanci DCHCB bylo 25
kmenovych a 13 podplirnych. Z téchto 13 podpdrnych zaméstnancti méli 4 DPC, 4 DPP a 5
bylo externich.

Typy zaméstnaneckych smluv v DCHCB

B Plny Uvazek na dobu neurcitou
m DPP
DPC

M Fakturace

Zdroj: vlastni vyzkum
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Tedy 66% procent zaméstnancli je kmenovych. Tato pfevaha plnych pracovnich
Uvazkd na dobu neurcitou vypovida o relativni stabilnosti organizace. JelikoZ v organizaci
neexistuji zkracené pracovni Gvazky, které by mohly byt interpretovany jako nestabilni
pracovni mista, (které nevyZzaduji delsi pracovni dobu), nam tato prevaha kmenovych
zaméstnancl vypovida, Ze vtéto organizaci je jen mald pracovnich pozic, které jsou
potencialné zavislé na (Casové omezenych) dotacnich titulech. Dale je nutné uveést, Ze jeden
zaméstnanec miZe mit i vice pracovnich smluv najednou (doplitkova smlouva byla vzdy bud
DPP nebi DPC). V dobé vyzkumu poget zaméstnancti s vice pracovnimi smlouvami ¢&ital 10,
ale zrovna probihala revize téchto smluv, a tedy pfesna data z této oblasti nebyla dostupna

(zda-li to byli kmenovi, ¢i podplrni pracovnici, ktefi drzeli doplfikovou pracovni smlouvu).

Tyto zaméstnanecké smlouvy maji nizkou nebo Zadnou pohyblivou sloZzku, coZ dale
nasvédcuje o Vétsi financni stabilité mezd zaméstnancli organizace. Nicméng, z diivodu velké
rlznorodosti konkrétnich funkci danych pracovnich pozic, neexistuje Zadny jednotny nebo
obecny platebni vymér a kazdy zaméstnanec ma unikatné stavénou mési¢ni mzdu. Tento fakt
svéd¢i o jisté nekoncencnosti pri vytvareni zaméstnaneckych smluv. MUze zplisobovat
problémy, pokud zaméstnanci zjisti, Ze jsou dvé rlizné pozice s podobnymi ¢innostmi

odmeénovany jinak.

4.1.5.3 Mzdové néleZitosti a benefity

Kazdy zaméstnanec na hlavni pracovni pomér obdrZi pfi néstupu pracovni smlouvu
s nalezitostmi, jak je vyZadovano zakonem, a mzdovy vymér, ktery urCuje mzdu za
vykonanou praci. Pracovnici, pracujicich na DPP nebo DPC, maji idaj o mzdé a pFipadné
benefity uvedeny pfimo ve smlouvé. U Externistli — osob samostatné vydélecné ¢innych, je

vyhotovena tzv. externi smlouva, vykazujici pfiblizny rozsah a hodinovou dotaci.

Kazdy zaméstnanec také, vramci firemnich benefitd, obdrzuje stravenky. V ramci
benefitll disponuje kazdy zaméstnanec také dvéma tvz. ,sick days* (dny na zotavenou) za
jeden kalendarni rok, coZz znamend, Ze v pfipadé nemoci mize zaméstnanec zlstat doma,
nepotiebuje predkladat vykaz o pracovni neschopnosti od Iékafe a den ma placeny (tyka se

pracovnik{ na pracovni Gvazek).

Popis povinnosti v kazdé pracovni smlouvé je zcela konkrétné napsany a je zakoncen
povinnosti Fidit se prikazli nadfizeného. Toto znamend, Ze i kdyZ jsou jednotlivé pozice uvnit¥

organizace relativné precizné vymezeny, mohou se v dany okamzZik vyrazné ménit. To
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vypovida o nesystematickém popisu pracovnich povinnosti, zplisobeném Spatnou formulaci

zaméstnanecké smlouvy a dava potencial ke zneuzivani zaméstnancd.

4.1.5.4 Pracovni zafazeni a motivace zaméstnancl
Kazdy zaméstnanec ma smlouvou vymezeny popis pracovnich Ukold. V pripadé, Ze
v pribéhu Casu dojde ke zméné pracovniho zafazeni, portfolia Cinnosti, ¢i mzdového

hodnoceni, je to feSeno dodatkem v pracovni smlouvé.

V ramci DCHCB existuje motivacni bonus za zajisténi penézitého daru ve formé
urCitého procenta daného daru, ktery plati pro vSechny pracovniky organizace. Tento penézity
bonus mize byt silny motivacni prvek, ale je relevantni jen pro pracovniky, ktefi se

zajiStovanim financi zabyvaji, a dava jen maly smysl ho vztahovat na vechny zaméstnance.

Déle se jednou do roka kona tzv. duchovni obnova, coZ je setkani zaméstnancd
organizace, na kterém se hovofi a zamysli nad potfebou a vyznamnosti charity ve svété a o
kfestanskych hodnotach. Tato akce ma za cil zvySit moralku a nabudit pocit naplnéni a
dllezZitosti své prace. Toto kazdorocni setkani mlze mit své vyhody, jako napfiklad sdileni

zkuSenosti mezi pracovniky.

Jako posledni ¢innost s motivacnim ucinkem je v rdmci DCHCB kazdoro¢ni vylet po
pamétkach, vice méné krestanskych, v rliznych evropskych zemich. Tento vylet je z Césti

dotovan samotnou organizaci.

V neposledni Fadé je v organizaci provadén benchmarking u pozic s méfitelnymi
vysledky a efektivitou, na jehoZ zékladé jsou na konci roku vyplaceny odmény, pokud to

finan¢ni situace organizace dovoli.

Z uvedenych faktd vyplyva, Zze DCHCB nema pfili§ vypracovany systém motivace
zaméstnancl a existujici motivacéni ¢innosti se konaji jen vzacné a zaméfuji se spiSe smérem
ke kFestanské kultufe, coZz nemusi byt kladné vnimano pracovniky, ktefi kfestany nejsou, a k

ziskavani financi coz efektivné motivuje jen Gzkou ¢ast zaméstnanc.

4.1.5.5 PFistup DCHCB k fluktuaci zaméstnanc

Jak bylo vy$e zminéno, v organizaci pdsobi personalista a ten ma v gesci nabor a
propousténi pracovnik(. V minulych cca 5 letech se rocni fluktuace skladala z jednoho
kmenového zaméstnance za, kterého byla pfijata ndhrada. Déle je take za rok pfijat zhruba
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stejny pocet (1 — 2) pracovnik(l na zkraceny Gvazek na dobu ur¢itou (v dobé vyzkumu se
v organizaci Zadny nenachéazel). Tato data naznacuji silnou stabilitu lidskych zdroji s
relativné nizkymi néklady vynaloZzenych na fluktuaci pracovnikd. Externi pracovnici
vykonavaji spie nutné funkce v organizaci, které byly outsourcovany do externich podniki
(UCetni, pravnici, apod.). | externi dodavatelé se mohou ménit. Zména téchto externich
dodavateld je ale jesté méné Casta (1 — 2 pracovnici za 3 — 4 roky) nez fluktuace kmenovych

zaméstnancl a tedy ma jesté mensi (negativni) dopad na fungovani organizace.

Proces pFijimani zaméstnancl trva priblizné jeden mésic (vyhlaseni vybérového Fizeni,
pohovory, vybér pracovnika). DCHCB nemé& problémy pfitdhnout kvalitni pracovniky
(dlivody uvadéné pro zajem o praci v DCHCB se vétsinou tykaji inklinace zajemcl k pomoci
druhym a v poslednich nékolika letech i nedostatku jinych pracovnich pFileZitosti). Tito
pracovnici jsou vysoce motivovani a nevyzaduji mnoho dalSich investic (zapracovani) a tedy

umoziuji pokrafovani hladkého fungovani organizace.

VySe uvedena fakta vypovidaji o tom, Ze organizace ma stabilni financni zdroje.

4.1.5.6 Udrzovani a rozsirovani kvalifikace zaméstnanc(

UdrZzeni kvalifikace a dalsi vzdélavani zaméstnanci DCHCB se provadi v ramci
pracovnich pozic danych pracovnikl. VSichni kmenovi zaméstnanci a zaméstnanci na DPP a
DPC se maji podle zaméstnanecké smlouvy déle vzdélavat v jejich konkrétnich oborech, ale
v praxi jim v tomto vzdélavani mohou brénit napfiklad naléhavé dkoly, které musi splnit, i
nedostatek financi. Externi pracovnici ziskavaji svou odbornost z externich zdrojd a jejich
dalSi vzdélavani nijak nenaruSuje chod organizace (napf. Ucast na Skolenich apod.). Proto
nebudou brany v potaz. Pracovnici DCHCB je mozné rozdélit do dvou skupin podle nutnosti
dalSiho vzdélavani: socialni pracovnici a pracovnici v socialnich sluzbach, ktefi maji ze
zakona 108/2006 Sbh., o sociélnich sluzbach povinnost dale se vzdélavat (minimalné 24 hodin
za rok) a pak ostatni pracovnici, ktefi tuto zadkonem danou povinnost nemaji. Z 33
zaméstnancd je 10 pracovnikl v socialnich sluzbach, 13 socialnich pracovnik{ a 10 ostatnich

pracovnika.
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Typy zameéstnaneckych pozic podle povinnosti
dalSiho vzdélavanin v DCHCB

B pracovniciv socialnich sluzbach,
socidlni pracovnici

W ostatni pracovnici

Zdroj: vlastni vyzkum

Z uvedenych dat vyplyva, Ze velka vétSina pracovnikd se musi ze zakona povinné
vzdélavat a 30% pracovnik( se musi vzdélavat jen na zakladé zaméstnanecké smlouvy. Diky
neustalému problému financovani v NNO, tato data naznauji, Zze pravé 70% pracovnikd
DCHCB se kazdy rok vzdélavat cca 24 hodin a zbylych 30% pracovnikl se bude vzdélavat
zfidkakdy. Z uvedeného tedy vyplyva, Ze standardy vzdélavani jsou splfiovany jen minimalné,

coz vede spiSe k udrZzovani kvalifikace pracovnikli nez k rozsifovani jejich odbornosti.

4.1.6 Organizacni struktura DCHCB

DCHCB ma organizaCni strukturu malé organizace, kde jeden Feditel je pFimym
nadfizenym vsech zaméstnancl. Jednotlivé projekty DCHCB maji své vedouci pracovniky,
ktefi efektivné Fidi svllj tym, ale ¢lenové téchto tym( se pfimo zodpovidaji pouze Feditelce.
Toto déla z jednotlivych vedoucich pracovnikll spiSe manazery nez nadfizené a odebira jim
vétsi pravomoci nad Cleny svého tymu. VétSina pracovnich pozic v DCHCB funguje jako
semiautonomni, feditelce se zodpovidajici funkce, nicméné jednotlivé projekty organizace
spliiuji specifické pozadavky dotacnich titull, které se pravidelné vypisuji na sluzby, které
tyto projekty poskytuji. Z téchto Udajl plyne, Ze DCHCB je relativné mald organizace
schopnd fungovat bez rozséhlejsi vrstvy managementu a je$té zahrnout fungujici tymy

s relativni volnosti.
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4.1.7 Zajistovani rozpoctu DCHCB

Vzhledem k tomu, Ze financovani DCHCB za rok 2012 bylo podobné, co do objemu i
struktury a Ze vyrocni zpréva za rok 2012 jesSté nebyla zverejnéna, budu vychézet z dat z roku
2011, které budou fungovat jako reprezentativni obrazek za rok 2012.

Financovani DCHCB pochazi z cca 25% z dotacnich titull pochazejicich ze statnich
krajskych a obecnich zdroji. DalSich 40% prijm0 pochazi z poskytovanych sluzeb, 10%
pochazi z dard, 20% ze shirek a zbylych 5% z ostatnich pFijma.

Struktura prijma DCHCB

W Statni, krajské a obecni
dotacni tituly
H Dary

Poskytované sluzby

M Sbirky

40%

W Ostatni pfijmy

Zdroj: vlastni vyzkum

-y ==

vice dotacnich titulli. Ve vSech Zadostech o dotacni tituly jsou zahrnuti vSichni kmenovi i
podplrni pracovnici, i kdyZ nemaji pfimou spojitost s danou sluzbou/projektem. Casovy
rozptyl mezi schvalenim Zadosti o dotaci a samotnou alokaci zdroji je relativné velky (2 - 4
meésice). DCHCB tedy musi hledat alternativni zdroje financovani, aby pokryla aktualni
vydaje za dané sluzby/projekty. Z tohoto dlivodu Zzada DCHCB o vice dotacnich tituld na
jednu sluzbu. Toto je umoznéno jednak mnoZstvim instituci, které v ramci vlastnich programti
podporuji stejné €i podobné Cinnosti (napf. EU skrze OPLLZ a MPSV skrze podporu
socialnich sluzeb), a jednak také slouc¢enim jednotlivych sluZzeb do jednoho centra. Toto ma
ve vysledku ten efekt, Ze dotacni titul podporujici jednu sluzbu, podporuje také jinou sluzbu.
Dobrym prikladem je toho pravé zminéna Poradna Eva, ktera je podporovana z MPSV.
Poradna Eva provozuje také dvé socialni sluzby, ze kterych je jedna podporovana mixem
zdrojii (z dard, dotagnich titull MPSV, grantd MV a MSMT) a druha je podporovana
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projektem JihoCeského kraje tvz. Individualnim projektem —Podpora socidlnich sluzeb
v JihoCeském kraji. Jako individudlni poloZka je financovaneé Dobrovolnické centrum. To je
financovano MV, MSMT a nakonec projektem MPSV Rodina. Z poskytovanych sluzeb pouze
chranéné bydleni Domu sv. FrantiSka ve Veseli nad LuZnici vykazuje ziskovost a pokryva cca
50% veskerych prijml ze sluzeb, které DCHCB poskytuje. V DCHCB se provadi jen jedna
kaZdoro¢ni shirka (TFikralova sbirka), ktera je v podstaté akci celé Charity CR. Tato shirka
méa velky Uspéch v relaci s ostatnimi druhy p¥ijmd. PFijmy z dar( jsou méné Casté, ale vzdy se
jednd o veétsi Castky, které dohromady zaujimaji velkou ¢ast prijml. Celkové je financni
bilance na nule a tedy se netvofi Z&dny zisk, ktery by mohl byt vyuZit na financovani
budoucich projektd ¢i uschovan pro pfipad nouze. Podle uvedenych poznatkli je DCHCB
relativné financné nezavisla, ale bez rlstového potencidlu a malou odolnosti Vici
(kratkodobym) nedostatklim finan¢nich prostfedkd, které plynou z kazdoro¢niho nulového
hospodarského vysledku.

4.2 Educa International, 0.p.s.

4.2.1 Popis organizace

4.2.1.1 Cile a poslani organizace

Educa International, 0.p.s. vznikla v roce 2007. Poslanim Educy International,
0.p.s. je poskytovat verejné prospésné sluzby, zaméfené na vzdélavani a rozvoj lidskych
zdrojl, na podporu kvalifikace, dalsiho vzdélavani pedagogickych pracovnikli a na organizaci
StaZi pro studenty, mladé pracovniky, uitele a trenéry. Cinnosti, které Educa International,
0.p.s. vykonava, jsou organizovani vzdélavacich, kulturnich a sportovnich aktivit pro mladez,
vzdélavani a rozvoj lidskych zdrojt, kvalifikace a rekvalifikace pracovnikdl, dalsi vzdélavani
pedagogickych pracovnikd, trenéri a $kolitel(l, odborné staze pro studenty, mladé pracovniky,
ucitele, trenéry a Skolitele, pofadani odbornych kurzl, $koleni a jinych vzdélavacich akci
veetné lektorske Cinnosti a vydavatelska a nakladatelska ¢innost.

V konkrétni roviné organizuje stadze studentll (jako vysilajici, zprostredkujic,
pFijimajici organizace) pres evropské komunitarni programy, konkrétné Leonardo da Vinci,

Erasmus Study a Erasmus Practical Placement. VyjimeCné organizuje stdZe i pres dalSi
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komunitarni programy. Na tyto aktivity kazdoro¢né Zada grant u NAEP (Narodni agentura pro
evropské vzdélavaci programy), organizace primo Fizené organizace MSMT.

Od 1. cervence 2012 realizuje spolecnost velky evropsky program v ramci
mezinarodni spoluprace Operaéniho Programu Lidské Zdroje a Zaméstnanost (OPLZZ)*
Skola druhé 3ance. Poslanim Skoly druhé Sance je zvysit konkurenceschopnost mladych lidi
(do véku 25 let), ktefi nedokoncili studium (a jsou tedy nejvice ohroZenou skupinou), na trhu
prace. Tento cil je zajistovan pomoci stazi trvajicich 5 — 12 mésicl, tedy v minimalnim
mnoZstvi Casu nutného k poskytnuti praxe. Partnerem jsou pro Educu International, o.p.s.
v tomto projektu Stfedotesky kraj, védské mésto Norrképing a dvé 3védské Skoly druhé
Sance - Komvux Malmé Sodervarn a Hagagymnasiet Norrkdping. Projekt trva od 1.7.2012 do
30.6. 2015.

4.2.2 Organizacni organy

Educa International, 0.p.s. je samostatnd organizace s feditelem, spravni radou a
dozorci radou. Educu International, 0.p.s. vede Feditel, ktery je zaroven zakladatelem. Ten méa
za Ukol reprezentovat organizaci navenek a predseda také spravni radé. Spravni rada funguje
jako Tidici orgdn a ma za uUkol rozhodovat o dllezitych aspektech Cinnosti organizace,
schvaluje organizacni fad, vyroéni zpravy a mlze vytvaret, ménit ¢i rusit jednotlivé ¢innosti
organizace. Dozor¢i rada funguje jako kontrolni orgdn organizace. Ovéfuje spravnost vykazu
majetku, zavazk(, pfijmid a vydajd organizace, upozorfiuje spravni radu na vady hospodareni
sdruZeni a podavat ndvrhy na jejich odstranéni. Administrativni ¢innost zastava asistentka
Feditele, ktera je zaroven i asistentkou projektu Skola druhéa $ance °, nakonec externi Ggetni a

vzdy jednou aZ dvakréat do roka stdZista v pozici administrativni asistent.

4.2.3 Lidské zdroje

Educa International, 0.p.s. je zcela zavisla na dotacnich titulech. V organizaci jsou dvé
Urovné pracovnich pozic. 1. Groven tvofi vlastni zaméstnanci, financovani ze zdrojd
organizace, coZ zahrnuje celkem dva pracovniky (konkrétné jde o feditele na 0,5 Gvazku a

jeho asistentku na DPC). 2. Groven tvofi projektovi zaméstnanci, zejména v souvislosti s

* Kéd projektu je OP LZZ/5.1/77/00165
> M4 tedy dvé pracovni smlouvy.
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projektem OPLLZ Skola druhé $ance, ktefi jsou financovani ze statniho rozpoctu a z ESF. To
zahrnuje celkem 4 pracovniky na hlavni pracovni pomér. Konkrétné jde o manaZera projektu
na 0,5 Uvazku, koordinatora projektu na 0,7 Gvazku, asistentku projektu na 0,5 Gvazku a
finantniho manaZera projektu na DPC. Specifickou skupinou zaméstnancli jsou stazisté,
prijati na zakladé evropskych komunitarnich program(. StaZisté pracuji vzdy 3 - 6 mésicli na
pozici administrativniho asistenta (projektu se Ucastni vzdy jeden), nesméji vSak pracovat na
agendé projektu OPLZZ. Vzhledem k tomu, Ze v dobé vyzkumu byl projekt v zakladni fazi a
nedo$lo jesté k pilotnimu ovérovani kde je zapotiebi externistll, nejsou zde zahrnuti odborni
pracovnici, na néZ ma spole¢nost vyhrazeny rozpocet, pokryvajici naklady zhruba pro 10
odbornik(i na nasledujici dva roky.

Zaméstnanci Educy International, o.p.s.

W Zkraceny Uvazek
m DPC

Smlouva o stazi

Zdroj: vlastni vyzkum

Z uvedenych dat vyplyva, Ze organizace, diky své velikosti a druhlim zaméstnaneckych
smluv, nevynakladéa velké prostfedky na udrzeni svych lidskych zdrojd, a tedy nepotiebuje
velké financéni zdroje pro svij kazdodenni chod.

4.2.4 Rizeni lidskych zdrojd

4.2.4.1 Nabor zaméstnanct
Pracovnici jsou najiméani pomoci osobnich referenci, i inzerci na organizacnim webu.
Proces pfijeti pracovnika zahrnuje osobni rozhovor s asistentkou feditele a feditelem s témi

uchazeci, ktefi vyhovéli pozadavklm. Specifickd situace je u naboru pres evropské
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komunitarni programy, konkrétné u stazi. Proces je dan regulemi evropské komise, tudiz
Educa International, o.p.s, pfed zapocetim dalSiho akademického roku, publikuje planovany
poCet studentd, ktery je schopna pfijmout a pozadovany osobnostni profil v daném
akademickém roce. Ten je nasledné pfijat akademickou instituci v dané zemi a nato dojde
k podpisu bilateralni smlouvy danou Skolou (vysilajici organizaci) a Educou International,
0.p.s. V pribéhu daného obdobi $kola zasila Zivotopisy uchaze¢d. S nimi je veden pohovor
vétSinou pres Skype nebo prostfednictvim video konference, a to feditelem nebo asistentkou
projektu. U projektu ESF, kde je publicita projektu jednim ze zékladnich kritérii, méa
spole¢nost moZnosti vyrazné Siri. VyuZiva inzerce v médiich (lokalni kabelova televize ve
stfedoGeském kraji, nebo Newsletter hejtmana Stfedoceského kraje, apod.), Gradll prace nebo
vyvésky. V tomto pfipadé se na vybérovém fizeni podili manaZer projektu, koordinator
projektu a asistentka.

4.2.4.2 Vznik pracovniho poméru — kontraktualni vztahy

Vzniku pracovniho poméru predchazi vySe uvedené vybérové fizeni na uvedené
pozice, na jejichz zakladé ziskd pracovnik ¢i zameéstnanec pfislusnou smlouvu. U Educy
international, o0.p.s. jde konkrétné o manaZera projektu na 0,5 Gvazku, koordinatora projektu
na 0,7 Gvazku, asistentka projektu na 0,5 Gvazku a finanéniho manaZera projektu na DPC.
Specifickou skupinou zaméstnancl jsou stazisté prijati na zakladé evropskych komunitarnich
programd (vzdy jeden). StaZzisti maji specifickou smlouvu o realizaci staze, ve které jsou
specifikovana prava a povinnosti smluvnich stran, agenda staZisty a vySe grantu na dané
obdobi (vyplata grantu, ktery je obdobou mzdy a je vyplacen Evropskou komisi
prostfednictvim vysilajici organizace, se liSi stat od statu). Nékteré zemé vyplaceji grant
v pravidelnych mési¢nich splatkach, jiné to fesi formou zélohu a doplatku absolvovani stéze.

-----

Educy International, 0.p.s., ale vysilajici organizace.

4.2.4.3 Mzdy a benefity

Kazdy zaméstnanec na hlavni pracovni pomér obdrZi pfi ndstupu pracovni smlouvu
s naleZitostmi, jak bylo popsano v teoretické ¢asti, a mzdovy vymér, ktery poukazuje na mzdu
za vykonanou praci. Pracovnici, pracujici na DPP nebo DPC, maji Gdaj o mzdé a pfipadné
benefity uvedeny pfimo ve smlouvé. V organizaci nejsou zaméstnani pracovnici na zékladé

Zivnostenského listu.
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Benefity, jako napfiklad stravenky Ci placené volno, v organizaci nejsou. Na konci
kaZzdého roku jsou ale vyplaceny odmény v zavislosti na zbyvajicich finan¢nich prostfedcich.

Popis povinnosti v kazdé pracovni smlouvé je zcela konkrétné napsany. Toto
znamena, Ze jednotlivé pozice uvnitf organizace jsou relativné precizné vymezeny, mohou se
z okamZiku na okamzik vyrazné ménit, jsou-li ziskany nové dotacni tituly, v tomto pfipadé se

zmeény fesi dodatkem k pracovni smlouve.

4.2.4.4 Pracovni zarazeni a motivace zaméstnancl

V organizaci je umoznéna seberealizace v ramci evropskych programli (momentalné
Skola druhé 3ance) a v ramci placenych vyjezdd na zasedani a konference pofadané EU.
Kromé téchto moznosti a vySe zminénych odmén neni motivaci zaméstnancli vénovéana

pozornost.

Jak bylo uvedeno v Casti Lidské zdroje, jsou zaméstnanci déleni na dvé arovné podle
svého umisténi — b&Zny chod organizace a projekt Skola druhé $ance. Kazdy zaméstnanec ma

svou specifickou funkci v organizaci.

4.2.4.5 Fluktuace zaméstnanc(l

Obecné lIze konstatovat, Ze vzhledem k poctu zaméstnancll je fluktuace zaméstnanc(
minimalni. Pochopitelné v pribéhu ¢innosti spolecnosti nastaly zmény (napf. Gmrti ¢lenky
spravni rady, i strukturalni zmény, napf. v prdbéhu roku 2011 byla vyménéna spravni rada a
dopInéna dozor¢i rada). Jediny zavaznéjSim problémem spojenym s odchodem zaméstnancti
se vyskytl v pribéhu podzimu 2012, kdy nastal problém s obsazenim pozice asistentka
projektu Skola druhé Sance, na kterou s ohledem na rozsah jeji innosti byla alokovéana nizka
mzda. To znamenalo, Ze v prdibéhu prvnich 4 mésici (1.7 2012) byla spolecnost nucena ménit
asistentku daného projektu. Zde vSak neSlo o klasickou fluktuaci s pfimym dopadem na
hospodareni organizace, nebot’ nabor, financovani i zapracovani novych zaméstnancl je

oSetfena kontraktualné a byla tedy v gesci koordinatora projektu tak jako tak.

4.2.4.6 Udrzovani rozsifovani kvalifikace zaméstnanc(l
UdrZovani a rozsifovani kvalifikace zaméstnancll probiha v ramci standardni ¢innosti
organizace. Neexistuje Zadny plan doplfiovani €i rozSifovani kvalifikaci, nebot’ spole¢nost

nema zdroje na to, aby rozsifovani kvalifikace financovala. Nicméné, spoleCnost se snazi sve
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zaméstnance motivovat tim, Ze je vysila na tuzemské a zahrani¢ni pracovni cesty (vétSinou
konference), které jsou hrarzené organizatory a kofinancované Educou International, o.p.s..
Pochopitelné vSichni novi zaméstnanci projdou zékladnim Skolenim a zapracovanim na dané

pozici.

4.2.5 Organizacni struktura

Educa International, 0.p.s. mé organizacni strukturu malé organizace, kde jeden feditel
je primym nadfizenym vSech zaméstnancd. Jednotlivé projekty jsou Fizeny vedoucim
pracovnikem, ktery je spiSe vidcem nez nadfizenym. V dobé vyzkumu fidila organizace
evropské komunitarni programy a projekt Skoly druhé 3ance, ktery potrva az do roku 2015.
Z tohoto faktu Ize usoudit, Ze pracovnici zaméstnani v tomto projektu budou zaméstnani az do

konce jeho trvani, coz vypovida o stabilité organizacni struktury.

4.2.6 Zajistovani rozpoctu

Rozpocet organizace se tvofi na dvou Urovnich. Prvni Urovef zahrnuje rozpocet
pro kazdodenni chod organizace, ktery je Cerpan z grantové politiky MSMT. Tyto granty jsou
vypisovany kazdy rok. Organizace neziskava financni prispévky z jinych zdroji nez
z dotacnich tituld. Druh& Grover zahrnuje rozpocet na projekt Skoly druhé 3ance. Prostfedky
na tento rozpoCet se Cerpaji z MPSV v zhruba pétimésic¢nim intervalu a je vdzan na Zadost
Educy International, 0.p.s. o financovani v dalS$im monitorovacim obdobi. Tento rozpocet je
pevné dany (trvd od 1.7. 2012 do 1.6. 2015) — jeho vys3e ani intervaly splatek se nedaji ménit a
je splatny zpétné. Z povahy druhé urovné rozpoctu lze usoudit, Ze je rigidni, nebere v Gvahu
rlizné zmény na financnim trhu, trhu prace, ¢i zmény miry zdanéni a hrozi tedy potencialni
poskozeni celého projektu. Obé Urovné financovani jsou od sebe oddéleny, diky jiz predem

vyhrazenému Gcelu pouZziti pridélenych financi z jednotlivych zdroju.
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4.3 Evita o.s.

4.3.1 Popis organizace

4.3.1.1 Cile a poslani spoleCnosti

Evita 0.s. vznikla v roce 2011. Orginazce se zaméfuje na pomoc lidem v tizivé Zivotni
situaci a na pomoc pFi prosazovani se na trhu prace. Evita 0.s. se dale snazi o propojeni co
nejvétsiho poctu organizaci obdobného typu, organll statni spravy a privatnich organizaci

v

takovym zplsobem, aby byla zajisténa jejich nejvyssi mozna efektivita a zaroven ziskani
novych zdrojd. Evita o.s. spolupracuje srenomovanymi organizacemi, které se zabyvaji
vzdélavanim, osvétou, ¢i poradenstvim. Evita o.s. je ¢lenem Aliance proti dluhlim, cozZ je
odborna platforma, zabyvajici se pfedluZzenim a problémy z ného plynoucich. BEhem doby
vyzkumu Evita o0.s. vstoupila i do Mezinarodni sité financniho vzdélavani (tvz. INFE -
International Network on Financial Education) pfi OECD. Spole¢nost Evita o.s. je ¢innd i na
mezinarodnim poli, kde se ji podafilo, jako prvni z CR vstoupit do CYFI (Child and Youth
Finance International) a zminované OECD (INFE). Obé (CYFI, INFE) jsou zaméfené
v narodnim kontextu. Organizace, mimo svych tradiénich aktivit popsanych vyse, plsobi
v Pracovni skupiné pro finanéni gramotnost pfi MF CR, kterd zpracovava a vyhodnocuje
nejnovéjsi poznatky v oblasti finanéni gramotnosti v CR. Ty nasledné pfedava MSMT a

Skolam.

Evita 0.s. pofada prednasky a workshopy za Ucelem zvySovani finanéni gramotnosti.
Déle spolupracuje s Gfadem prace, zajmovymi sdruzenimi Ci dalSimi aktéry na trhu prace a
provozuje Obcansko-pravni poradnu za Ucelem FeSeni problematickych situaci na trhu prace.
Evita 0.s. také pomaha osobdm v nelehké Zivotni situaci prostfednictvim aktivit v ramci
spoluprace s Farni charitou v Kralupech nad Vltavou. DalSimi ¢innosti, kterymi se Evita 0.s.
zabyva, jsou dobrovolnické aktivity a organizovani sbhirek pro potfebné. Evita o.s. je také
opravnéna poskytovat dalSi vzdélani socialnim pracovnikiim (konkrétné je organizace
akreditovana k uskute€fiovani vzdeélavaciho programu Finan¢ni gramotnost pro pracovniky v

sociélnich sluzbach a programu Domaéci nésili) diky certifikatu QMS, ktery drZi.

Hlavnim dokumentem jsou stanovy organizace.
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4.3.2 Organizacni struktura
Evita 0.s. je samostatna organizace se Shromazdénim ¢lend jako nejvys$$im organem,
Predstavenstvem jako Fidicim organem a Revizorem jako kontrolnim organem. V organizacni

struktufe Evita o.s. také figuruje Feditelka, ktera je zaroven také predsedkyni Pfedstavenstva.

Shromazdéni ¢len mélo v dobé studie 22 ¢lend. Shromazdéni ¢lend funguje jako
nejvyssi rozhodovaci instance vradmci organizace. PFijim4 organizatni Fad sdruZeni,
projednava a schvaluje zpravu o ¢innosti ostatnich organ( sdruzeni, mlize zrusit nebo zménit
rozhodnuti pfedstavenstva a rozhoduje o podminkach clenstvi. Shromazdéni clend si také
mlZe vyhradit moznost rozhodovat o jinych zaleZitostech. Shromazdéni ¢leni se schazi

minimalné jednou za 6 mésicd a jednou za rok vydava vyrocni zpravu.

Pfedstavenstvo je Fidici organ organizace. V dobé studie mélo Predstavenstvo 4 leny.
PFedstavenstvo je tvofeno predsedou, tajemnikem sdruzeni, hospodarem, odbornym poradcem
a dalSimi Cleny, ktefi byli zvoleni Clenskym shromézdénim (v dobé studie Zadni zvoleni
nebyli). Predstavenstvo Cini veSkera zasadni rozhodnuti a opatfeni nezbytna k zajisténi
¢innosti sdruzeni, spravuje majetek sdruzeni, schvaluje prijeti nebo nepfijeti novych ¢lenll a

hospodafi s prostfedky sdruzeni. Pfedstavenstvo se schazi minimalné dvakrat rocné.

Revizor (nebo revizni komise), jakoZto kontrolni organ organizace, ovéfuje spravnost
vykazu majetku, zavazkd, pfijmi a vydaji sdruzeni, upozorfiuje predstavenstvo na vady

hospodareni sdruZeni a podavat ndvrhy na jejich odstranéni.

Poslednim organem organizace je predseda sdruzeni. Ten ma za ukol reprezentovat
organizaci. Tento post byl dobé studie zastavan feditelkou organizace, kterd fidi chod celé
organizace. V ramci organizace také plsobi prezident. Ten neni uveden ve stanovach ale ma

svou funkei jako vedouci externich lektor(.

4.3.3 Organizace lidskych zdroj( ve spole¢nosti

V dobé vyzkumu meéla Evita o.s. 22 ¢lenll a jednu zameéstnankyni na polovi¢ni
pracovni Gvazek. O oblast Fizeni lidskych zdrojli se stara feditelka a jeden z €len(l. Externi
lektory si organizace najima pouze v pfipadé, kdy Zadny z ¢lenti nema dostate¢nou odbornost
v potfebné oblasti, kterou chce organizace prezentovat na jednotlivych prednaskach a
workshopech. V dobé studie nebyl zaméstnan Zadny externi lektor.
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Pracovnici Evity o.s.

M Polovi¢ni Gvazek na dobu
neurcitou

m Clenové

Zdroj: vlastni vyzkum

4.3.4 Rizeni lidskych zdrojd

4.3.4.1 Vybér a ndbor zaméstnanct

Néabor externich lektord, nikoliv zaméstnancll, je omezeny na osobni reference,
pfipadé na inzerci na webu organizace. JelikoZ organizace spolupracuje s aktéry v neziskovém
sektoru (je ¢lenem Aliance proti dluhCim, farni charita, atd.), ma moznost spolupracovat
s dalSimi organizacemi, ktefi ji mohou poskytnout své pracovniky v pfipadé potfeby.

3.2.4.2 Vznik pracovniho poméru — kontraktualni vztahy

Jak bylo vy$e zminéno, tak v dobé vyzkumu byl pocet ¢lenll 22 a jednu zaméstnankyni
na poloviéni Gvazek. Externi lektofi jsou zaméstnavani podle projektd (které zatim byly vzdy
docasné) a v dobé vyzkumu neméla organizace 7adné externi pracovniky. Clenové jsou
financné odmériovani jen za vykonanou ¢innost v ramci jednotlivych projektl, ale obecné

vétSinou pracuji bez naroku na mzdu.

Z téchto informaci vyplyva, Ze Evita 0.s. nema velké financni vydaje na lidské zdroje a
tedy néklady na jeji kazdodenni provoz jsou minimalni, ale na druhou stranu je z hlediska
RLZ zavisla na skute&nosti, Ze tito pracovnici jsou nuceni vykonavat jiné aktivity, které je

Zivi, coz mize mit vliv na dlouhodobé planovani.
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4.3.4.3 Mzdoveé naleZitosti a benefity

Kazdy zaméstnanec na hlavni pracovni pomér obdrzZi pfi ndstupu pracovni smlouvu
s nalezitostmi, jak bylo popsano v teoretické Casti, a mzdovy vymér, ktery poukazuje na mzdu
za vykonanou praci. U pracovnik{ pracujicich na DPP nebo DPC maji Gidaj o mzdé a pfipadné
benefity uvedeny pfimo ve smlouvy. U Externistli — osob samostatné vydélecné ¢innych, tedy
pracujicich na zéakladé Zivnostenského opravnéni, je vyhotovena tzv. externi smlouva,

vykazujici priblizny rozsah a hodinovou dotaci.

4.3.4.4 Pracovni zafazeni a motivace zaméstnancl

Kazdy zaméstnanec ma smlouvou vymezeny popis pracovnich Ukold. V pripadé, Ze
v pribéhu ¢asu dojde k néjaké zmeéné (pracovniho zarazeni, portfolia ¢innosti, ¢i mzdového
hodnoceni), je to feSeno dodatkem v pracovni smlouveé. Vzhledem ke specifiCnosti situace ve
spolecnosti (v podstaté nejsou pracovni smlouvy), je pfipadné zarazeni obecné vymezeno ve
smlouvé o Clenstvi, tyto €innosti jsou pak nasledné vyspecifikovany v pracovni smlouvé o
DPP nebo DPC. Vzhledem ktéto situaci je spolenost nucena pracovat na principu
zastupitelnosti, coZ v nékterych pfipadech miiZe vést a7 k jisté anomalii z hlediska RLZ (napf.
¢len odpovédny za mezinarodni spolupraci spolecnosti je zaroven lektorem v oblasti finan¢ni

gramotnosti, i garantem finan¢ni politiky organizace).

V rdmci  organizace nejsou Zadné benefity a neni FeSena otdzka motivace
pracovnikd/¢lenl. Nicméné skutecnost je takova, Ze ¢lenové jsou ochotni pracovat bez naroku

na honoraf. Samotné Clenstvi je pro né dostateCnou motivaci.

4.3.4.5 Fluktuace zaméstnanc(l

V obcéanském sdruzeni, jako je Evita, je poget zaméstnanct redukovan na minimum
a tomuto stavu také odpovida fluktuace zaméstnancl. Krom externich pracovnik(, ktefi jsou
najimani na konkrétni, Casové omezené projekty, je fluktuace nulova. Jediny zaméstnanec —

reditelka, zde pracuje od doby vzniku organizace.

4.3.4.6 Udrzovani a rozsirovani kvalifikace zaméstnanc(
JelikoZ vSichni pracovnici v organizaci jsou bud' ¢lenové, nebo externisté, nema Evita
0.s. potfebu je sama dale vzdélavat. Externisté musi byt znali v dané oblasti jeSté pred

vstupem do pracovniho poméru a ¢lenové si svou kvalifikaci udrzuji sami.
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4.3.5 Organizacni struktura Evity o.s.

Evita 0.s. m& organizaCni strukturu malé organizace, kde jeden Feditel je pFimym
nadfizenym vSech zaméstnancli (v tomto pripadé ¢len(). Jelikoz ale jde pravé o Cleny, neni
zde nadFizenost v obvyklém slova smyslu. Reditelka, jeliko? také predseda Pfedstavenstvu, je
hlavni viid¢i osobou v organizaci. Jinak v organizaci plati ¢lenska rovnost a neni zde Zadna
hierarchicka organizacni struktura. A jak bylo vySe zminéno, externi lektofi spadaji pod
prezidenta organizace. Nicméné, i zde je, s ohledem na vySe uvedené skutecnosti, situace, do
jisté miry, atypicka z hlediska tradiéniho RLZ. Tim, Ze je v organizaci uplatfiovan koncept
zastupitelnosti a pomérné volna struktura, dochazi zde k tomu, Ze napfiklad ¢len odpovédny
za jistou oblast mdZze vytvorit tym, v némz plisobi jako jeho podfizena Feditelka organizace.
Abych uvedl konkrétni pfiklad, pracovni skupinu pro pfipravu Clenstvi v OECD vedl ¢len pro
externi spolupréci. V pfipravném tymu byla ¢lenkou zmifiovana feditelka organizace, ktera

zafizovala administrativni zalezitosti.

4.3.6 Zajistovani rozpoctu

Evita 0.s. byla v dobé vyzkumu zcela zavisla na darech od privéatnich darc(. Nebyla
zarazena do Zadného statniho Ci evropského projektu, tudiz neméla narok na stéatni ¢i evropskeé
dotace. Nicméng, vsoucasné dobé (v dobé dokonfovani vyzkumu v kvétnu 2013 ma
spole€nost zazadano o projekt OPLZZ, €lenstvi v INFE (viz web — International financial
education), Ci Clenstvi v expertni skupiné GLOBAL MONEY WEEK, pracovni skupiné pro
financni vzdélavani. To znamena, Ze v horizontu cca tfi az ¢tyf mésict mlze byt struktura

spole¢nosti RLZ i organizace rozpoctu GpIné odlisna.
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5. Zaver

Prace ma za cil rozkryt rozdily RLZ v pravnich typech NNO v Ceské republice. | pfes
mnozstvi jinych praci pojednavajicim o RLZ v NNO je tato prace pfinosna tim, Ze oddéluje
jednotlivé organizace z hlediska jejich pravniho urCeni. Vyzkum se zabyval otazkou: Jaké
jsou rozdily v RLZ v jednotlivych NNO v CR? a poukazal na rozdily mezi zkoumanymi typy
NNO z zafazeni pracovnikil, kde Evita o.s. se skladala primarné z ¢len(i s témér nulovymi
finan¢nimi poZadavky a Educa International, o.p.s. a DCHCB se skladala primarné
z pracovnikll se zaméstnaneckou smlouvou. Tento rozdil je patrny jiz z pravniho urceni

organizaci, nicméné neni pfimo diktovany pravnimi normami.

Daéle patrné, Ze rozsah €innosti organizaci, a tedy i jejich velikost, je ur€ovana poctem
a predevsim kvalifikaci jejich zaméstnanc(. Ani jedna ze zkoumanych organizaci ve vétsi

mife nenajimala externi organizace na provadéni svych ¢innosti.

Zvyzkumu vySlo najevo, Ze, zkoumané NNO davaji prednost vlastnim
zaméstnanctim/pracovnikiim. Nicméné se zde objevuji velké rozdily v typech kontraktualnich
vztahu, kde DCHCB, ktera ma vétsi pocet stabilnich financnich zdrojd, preferuje zaméstnance
na pIny pracovni Gvazek. Educa International, 0.p.s. je zase vazana na jeji velky projekt Skoly
druhé Sance a ma jen omezené finanCni moZnosti na investice do chodu vlastni organizace.
V dlsledku toho preferuje zkracené Gvazky a v pfipadé nutnosti je schopna poskytnout
jednomu zaméstnanci dvé mensi pracovni smlouvy (DPC, DPP). Evita 0.s. je zase specificka
v tom, Ze vyhradné vyuZiva jen své Cleny, ktefi financné zatéZuji organizaci jen minimalné,

popfipadé vyuziva podpory svych partnerl a jen vyjime¢né najima externi lektory.

Ani jedna ze zkoumanych organizaci se prili§ nevénuje otazce motivace zaméstnancd.
ZpUsob ziskavani financi, jejich pfevazna vazanost na jednotlivé projekty a nizké Castky
vyhrazené na samotny chod organizace zabraruji uplatiiovat financéni motivaci zaméstnancdi.
Organizace se spiSe snaZi motivovat své pracovniky v samotném provozu organizace. Nejvice
pro své zaméstnance déla DCHCB, ktera porada i kazdoro¢ni setkani zaméstnancd, dotované
vylety do zahraniCi a tzv. sick days.

Z vyzkumu vyplynul jakysi ZebfiCek potfeby udrZovat a rozsifovat kvalifikaci, kde
kazdy stupen se vaze k jednomu pravnimu typu NNO. Nejvétsi potfebu udrzovat a rozSifovat
kvalifikaci svych zaméstnancl ma DCHCB, jelikoZz ta zaméstnava fadu pracovniki se

zakonnou povinnosti se dale vzdélavat. Educa International, o0.p.s. poskytuje svym
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zaméstnanclim pouze zapracovani na dané pracovni pozici. Evita o.s. se kvalifikaci svych
¢lend nijakym zplsobem nezabyva. VSechny organizace jsou vtomto ohledu zase svazany
malymi finanénimi zdroji organizace, ale maji zplsob jakym své zaméstnance alespon
CasteCné dale vzdélavat bez velkych vydaji (napfiklad kazdoro¢ni sjezdy DCHCB, (i
pracovni konference Educy International, 0.p.s.).

Vyzkum poukazal na to, Ze fluktuace byla ve zkoumanych NNO minimalni (tedy tvz.
fizend fluktuace). To vypovida jednak o nizkych vydajich, nutnych pro najmuti a zapracovani
daldich zaméstnanch, ale i o zplsobu RLZ, které je nizkou fluktuaci zaméstnancd
reflektovano kladnym zplsobem. Konkrétngé to znamena, Ze v organizacich nejsou Vvétsi

problémy v zaméstnaneckych vztazich, ¢i se Spatnym jednanim vedeni.

VSechny zkoumané organizace mély v dobé vyzkumu organizaéni strukturu malé
organizace. Nicméné charakter obCanského sdruzeni a obecné prospéSnych spoleCnosti
vykazuje potencial pro rapidni zménu organiza¢ni struktury v rdmci nabirani novych projektd.
Charity, jelikoz jsou jiz zabéhlymi institucemi, maji relativné stabilni mnozstvi
poskytovanych sluzeb a jejich provozovani vyZaduje specializované tymy a neustaly pfisun
financnich zdrojd z dotacnich titulli. Obecné prospésné spolecnosti a organizace své projekty
teprve ziskavaji a jejich struktura se mize velmi rychle zménit z malého poctu zaméstnancl
bez specializace na skupinku specializovanych tym(l — jedna se tedy prechod od zacinajici
NNO na zavedenou NNO. Evita 0.s., coby shluk ¢lenll, ma jen vagné vymezenou organizacni
strukturu, ve které je mozné, aby fadovy Clen byl v urCitém projektu nadfizen Feditelce celé

organizace.

Nakonec z vyzkumu vyplynulo, Ze NNO v CR jsou velmi zavislé na externich zdrojich
a tedy pokud prestanou prijimat dary, ¢i jim bude odepfen dotacni titul, mohou velmi rychle
ukon€it svou €innost. Jednotlivé organizace jsou ale heterogenni v tom ohledu, Ze nékteré

maji pfijmy i z vlastnich ¢innosti, nékteré jsou zcela zavislé na darech a dota¢nich titulech.

Otéazkou do budoucna je, jakym zplsobem optimalizovat pristup NNO k dota¢nim
titullim nebo jak vymezit NNO, které maji sice minimalni rozpocet, ale vykazuji ¢innost, od

téch ucelové vytvorenych. To by mélo byt pfedmétem dalSiho vyzkumu.
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Prilohy
PFiloha €. 1 Scénér pro individualni osobni rozhovory

Predstaveni vyzkumu:

Vyzkum se zabyva rozdily v Fizeni lidskych zdrojl v jednotlivych pravnich typech nestéatnich
neziskovych organizaci v Ceské republice. Jedné se o kvalitativni vyzkum, ktery ma za kol
poukazat na heterogennost pravnich typll nestatnich neziskovych organizaci a s ni spojené

fizeni lidskych zdroju.

1. Jaké ma spolecnost organy?
e Zjakych clenl jsou sloZzeny a jaké maji funkce?
2. Jakje sloZzeny tym pracovnikd?
e Jak vypada organizacni struktura organizace?
e Na jaky pracovni pomér své pracovniky zaméstnavate?
UdrZujete i rozsifujete kvalifikaci svych zaméstnanci?
e Ucastni se zaméstnanci néjakych odbornych kurz@ & programa?

w

4. Jakymi zpUsoby ziskavate své financni zdroje?
e Na jaké sloZce financnich zdroju jste spiSe zavisli?
5. Jakym zplsobem motivujete zaméstnance?
e Konaji se firemni akce pro zaméstnance?
e Jsou zaméstnanci néjakym zplisobem motivovani pfi konani kazdodennich ukol(?
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