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ABSTRAKT

Tato prace se zabyva persondlnimi procesy ziskavani a vybéru zaméstnanct v kulturnich
nestatnich neziskovych organizacich. Cilem prace je popsat metody pouZzivané pii
ziskavani a vybéru zaméstnancii v t€chto organizacich, srovnat tyto metody s teoretickymi
metodami ziskdvani a vybéru zaméstnanct a identifikovat specifika ziskavani a vybéru
zaméstnanct, tak jak je vnimaji hlavni aktéfi procesti. Teoretickd ¢ast popisuje hlavni
pristupy k ziskavani a vybéru zaméstnanct, definuje nestatni neziskové organizace obecné
a nasledné jejich c¢ast, ktera se vénuje zprostiedkovanim kulturnich aktivit vefejnosti.
Empiricka ¢ast prace vyuziva kvalitativniho designu a hloubkovych rozhovorii s vedoucimi
pracovniky kulturnich NNO k popsani metod ziskavani a vybéru zaméstnancu a k odhaleni

specifik kulturnich NNO v téchto procesech.

KLICOVA SLOVA

Ziskavani zaméstnanctl, vybér zaméstnanct, personalistika, nestatni neziskové organizace,

kultura.

ABSTRACT

This thesis deals with processes of recruitment and selection of employees in cultural non-
profit organizations. The main goal is to describe the methods used for recruitment and
selection in these organizations, compare these methods with theoretical methods and
identify the specifics of recruitment and selection, which are recognized by key actors in
the process. The theoretical part describes the main aprroaches to the recruitment and
selection of employees, defines NGOs in general and the part of NGOs that mediate
cultural activities to the public. The research uses qualitative design and depth interviews
with leaders of cultural NGOs, in order to describe a method of recruiting and selecting

employees and to reveal the specifics of cultural NGOs in these processes.

KEY WORDS

Recruiting employees, selection employees, human resources, non-profit non-

governmental organizations, recruitment, culture.



1 Uvod

Lidské zdroje jsou esencialnim prvkem fungovani kazdé organizace. Pochopeni
fungovani klicovych fazi personalniho fizeni a jeho aplikovani na oblast neziskového
sektoru je tak dulezité pro umoznéni lepSiho vedeni a potazmo dosazeni lepsiho vykonu
organizaci. Téma prace je tak izce spojené s oborem Studii obCanské spolecnosti, jelikoz

se tyka problematiky fungovani organizaci ob¢anské spolecnosti.

Na zaklad¢ tematické literatury a na zaklad€ znalosti pomérti zejména v kulturnich
nestatnich neziskovych organizacich jsem si urcila cil prace, a to je zmapovani oblasti
ziskavani a vybéru zameéstnanci v nestatnich neziskovych organizacich, jejichz hlavni
¢innosti je poskytovani kulturnich sluzeb vefejnosti. Pijde mi jednak o popsani reality
prabéhu procesti v dané oblasti, jednak o zachyceni nazori a postoji k témto procestim
hlavnimi aktéry. Dle vysledkii pak ptipadné doporucit model, ktery se jevi jako

nejvhodnéjsi.

Prace se bude snazit najit odpovéd’ na otazku: Jakym zptisobem probiha ziskavani a
vybér zaméstnanct v kulturnich NNO? Hlavni otazka bude doplnéna tfemi podotazkami,
které podchyti tfi hlavni aspekty procest ziskavani a vybéru zaméstnancu: jaké metody
jsou pouzivany, jak se tyto v praxi vyuzivané metody lisi od teorie a v ¢em jsou specifické

tyto procesy v prostiedi kulturnich NNO.

ZuzZeni tématu pouze na organizace kulturni (nikoli na cely neziskovy sektor) je
zpusobeno za prvé hlubokym zijmem a vhledem do tohoto typu organizace, za druhé
moznostmi a rozsahem diplomové prace a za tieti specifi¢nosti, kterou u kulturnich
organizaci nalézdm. Kultura sama o sob¢ je obtizné¢ definovatelnd, a pokud k definovani
dochazi, tak v riznych vyrazné odlisnych pojmech. Z toho divodu, organizace, které maji
kulturu ¢i kulturni sluzby uréené jako svij hlavni ucel, mohou nabirat mnohé rtizné
podoby. Kultura je dale specificka tim, Ze je uréitym zptisobem blizka kazdému ¢lovéku,
alesponi nektera z jejich podob se kazdého z nas dotyka. Organizace zabyvajici se kulturou
tak maji tak Siroké spektrum ,,uZivateli®, jak Siroka je celd vetejnost. Kazdy jedinec ma

r~r

n¢jaké pojeti kultury a dle svého je schopen posoudit, co se tomuto pojeti blizi a co ne.

Domnivam se, na zikladé¢ vySe uvedené¢ho, Ze proces ziskavani a vybéru
zamé&stnancl do kulturnich organizaci bude probihat natolik specificky, Ze jej stoji za to

prozkoumat. Mym cilem pak bude zmapovat tuto oblast pomoci vybéru vzorku organizaci,
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u kterych se dé& predpokladat odliSny pfistup k fizeni lidskych zdroji a umoZzni mi tak

odhalit spolecné znaky v piistupech.

Pro vyzkum vyuziji kvalitativni design, ktery mi vedle popisu samotného procesu
pomuze odhalit i postoje aktérii k procesim a jejich nazory na specificnost procesii
V oblasti neziskové kultury. Pro sbér dat vyuziji polostrukturované rozhovory, které budu
¢astecn¢ analyzovat jako expertni rozhovory a caste¢né jako rozhovory, které mi maji
poskytnout osobni pohledy a nazory ucastnikii vyzkumu. V ramci expertni Casti, vyuziji,
vedle rozhovort,, analyzy dokument tykajicich se ziskdvani a vybéru zaméstnancii

(zejména zvetejnéné inzeradty a organizaéni struktury).

Vystupem vyzkumu prace bude na jedné strané komparace teorie s praxi odvétvi a
komparace v ramci organizaci samotnych a na druhé strané popis nazord a pocitti ohledné

specificnosti procest z pohledu aktéri.

Teoreticka ¢ast ma za ucel definovat zdkladni témata prace a dle toho je také
strukturovana. Je rozdélena na zakladni Ctyfi oblasti. Na Cast zabyvajici se nestatnimi
neziskovymi organizacemi, ¢ast definujici kulturu a kulturni organizace v neziskovém
sektoru, ¢ast zabyvajici se popisem personalnich procest ziskavani a vybéru a posledni

cast, kterd se zabyva personalistikou v nestatnich neziskovych organizacich.

Prvni kapitola tedy definuje neziskovy sektor a organizace neziskového sektoru.
SnaZi se pfedlozit hlavni definice a nejvyznamnéjsi vychodiska teorii neziskového sektoru
a samotnych organizaci neziskového sektoru. Zaroven popisuje, jakym zptsobem funguji
organizace Vv Ceském prostiedi, na zakladé¢ ¢eho a jak jsou definovany. Jelikoz je mym
cilem zjistit 1 ndzory na specifi¢nost kulturnich organizaci mezi ostatnimi neziskovymi
organizacemi, je tfeba ud€lat malou sondu i obecné do neziskovych organizaci a popsat,
jakymi vSemi obory se mohou zabyvat. Kapitola vychazi zejména ze sborniku Obcansky
sektor od Marka Skovajsy,! z teorii Salamona a Anheiera® a z dokumentii Rady vlady pro
nestatni neziskové organizace, coZ jsou autoii a subjekty, které se specializuji na oblast

obcanské spole€nosti a pro stanoveni zékladnich definic je tak povazuji za nejvhodné&jsi.

1 SKOVAISA, Marek. Obcansky sektor: organizovand obcanska spolecnost v Ceské republice. Vyd. 1.
Praha: Portal, 2010. ISBN 978-80-7367-681-0.

2 SALAMON, Lester M.; ANHEIER, Helmut K. Defining the nonprofit sector: A cross-national analysis.
Manchester University Press, 1997.
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Druhé kapitola je pak zaméfena jiz konkrétné na kulturni neziskové organizace.
Kvili mnohoznac¢nosti pojmu kultura je nutno vénovat Cast kapitoly jeho vymezeni a
stanoveni definice, kterd bude pouzivana pro Ucely moji prace. Nasleduje predstaveni
kulturnich neziskovych organizaci, jejich Clenéni a jejich fungovani v ramci prostiedi
Ceské republiky. Kultura je definovana na zakladé australského autora Davida Throsbyho,’
ktery se zabyva kulturou ve spojeni s ekonomii. Toto spojeni pro meé bylo uzitecné, jelikoz
jeho pftistup k pojmu kultura je vhodny 1 pro moji praci. Dale vychazim z Ceské autorky
Hany Hordkové, ktera shrnuje nejcastéji a nejvice pouzivané definice kultury v knize
Kultura jako vselék?.* Popis kultury v ceskych podminkach pak vychazi zejména

Z vladnich a legislativnich dokumenti.

Treti Cast prace se zabyva teoretickym popisem metod ziskavani a vybéru
zamg&stnancl. Kapitola uvede cile jejich ziskavani a vybéru. Dale se vénuje tomu, z ¢eho
procesy vychdzi, ¢im by se m¢ély fidit, a jaké jsou nezbytnosti pro spravné a efektivni
ptistupy. Prvni Cast kapitoly popisuje obecné navody na ziskdvani a vybér zaméstnanci,
které jsou uplatnitelné pro vétSinu stiednich a vétSich firem, se samostatnym personalnim
oddélenim nebo které piipadné spolupracuji s personalnimi agenturami. Dalsi dvé
podkapitoly shrnuji specifika procest jednak v malych podnicich a jednak ve vefejné
spravé. Kapitola Serpa z dostupné odborné literatury, zejména z Michaela Armstronga,®
britského autora mnoha knih o personalistice a fizeni lidskych zdroji a hlavné
dlouholetého praktika v této oblasti. Z ¢eskych autort je ¢erpano zejména z knih Josefa
Koubka,® Libora Rejfa’ a Daniela Totha.® Podkapitoly o novych metodach ziskavani a
vybéru zaméstnancli by mély zachytit nejnovéjsi trendy a inovativni metody a vychéazeji
zejména ze zahrani¢nich ¢lankd, které jsou dostupné na webu a shrnuji novinky z oblasti
lidskych zdroji. Vyvoj lidskych zdrojii jde dopfedu Vv souvislosti se stale se nové

objevujicimi metodami, vyvojem informacnich technologii a novymi trendy Vv pfistupu

3 THROSBY, C. D. Economics and culture. New York: Cambridge University Press, 2001. ISBN
052158406X.

4 HORAKOVA, Hana. Kultura jako vielék?: kritika soudobych pFistupii. Praha: Sociologické nakladatelstvi
(SLON), 2012. Studijni texty (Sociologické nakladatelstvi). ISBN 978-80-7419-103-9.

5 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. Dotisk. Praha: Grada Publishing, 2005.

8 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 5., roz3. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2015. ISBN 978-80-7261-288-8; KOUBEK, Josef. Persondlni prace v malych podnicich.
2., preprac. a dopl. vyd. Praha: Grada, 2003. Manazer. ISBN 80-247-0602-4.

" REJF, Libor. Rizent lidskych zdrojii. Vyd. 2., pfeprac. V Praze: Ceské vysoké uéeni technické, 2009. ISBN
978-80-01-04388-2.

8 TOTH, Daniel. Persondlni management. Vyd. 1. Praha: Powerprint, 2010. ISBN 978-80-87415-04-7.
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k lidskym zdrojim, coz ma velmi Casto za nasledek jejich nedostate¢né podchyceni ¢i

uplnou absenci popisu v odborné literatufe.

Posledni dv¢ teoretické kapitoly se zabyvaji specificnosti lidskych zdroji a ziskavani
a vybéru zaméstnancti v NNO. Vzhledem k pomérné malému teoretickému podchyceni
tohoto fenoménu povazuji za dulezité kromée samotnych procest ziskavani a vyberu popsat
1 obecna specifika lidskych zdroji v neziskovych organizacich, ktera se nasledné odrazeji i
do téchto dvou konkrétnich procest. Kapitola o ziskdvani a vybéru zaméstnanci pak
popisuje obecné principy fungovani, nezachycuje jednotlivé metody, které jsou
Vv procesech vyuzivany — a to predevs§im z diivodu nizkého teoretického zpracovani tématu.
Ackoli n¢které knihy o personalistice ¢i persondlnim fizeni obsahuji kapitoly
0 neziskovych organizacich, jen malokteré jsou zaméfené piimo na ziskavani a vybér a
kdyz, tak jen kratce a ve formé doporuceni, toho, jak by to mélo fungovat. Dostate¢né vSak

neodrazi zkusenosti a redlie neziskovych organizaci.

2 Teoreticke vymezeni prace

2.1 Nestatni neziskové organizace

2.1.1 Definice a typologie
Nestatni neziskové organizace jsou soucasti obcanské spolecnosti. Obcanska
spoleCnost je prostorem rozpinajici se mezi rodinou, trhem a stitem. Je to prostor pro
sdruZovani a sebevyjadiovani jedincl ve spolecnosti, prostor ve kterém se vytvaii hodnoty

a normy.

Obcanska spole¢nost je zaroven prostorem, kde se poskytuji mnohé sluzby a také
prostor, ktery je Casto vniman jako ochrana proti stitni moci a proti jeji rozpinavosti.
Posledni jmenované vychazi z myslenky, ze kazda centralni moc (at’ jiz je demokraticka
nebo autokratickd) mé roztahovacné tendence. Obcanska spole€nost, kterda funguje jako
prostor neomezeného a svobodného lidského sdruzovani pak tuto centralni moc dokaze

kontrolovat a ohlidat.’

Nestatni neziskové organizace jsou jeji organizovanou soucasti. Tato organizovana
cast obCanské spolecnosti se nazyva téz obcCansky sektor, tfeti sektor, neziskovy sektor,

nevladni sektor apod.

9 MULLER, Karel B. Cesi a obcanska spolecnost: pojem, problémy, vychodiska. VVyd. 2. Praha: Triton, 2003.
Filosoficka setkavani. ISBN 80-7254-387-3, s. 28.
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Pro nestatni neziskové organizace existuje celd fada oznaceni, které vice ¢i méné
odrazeji povahu danych instituci, napf. organizace obcanské spolecnosti, obcCanské
organizace, neziskové organizace, nevladni organizace, nestatni neziskové organizace.'”
V této praci je pouzivan vyraz nestatni neziskové organizace, protoze odrazi dvé ze

zékladnich charakteristik, které jsou uvedeny nize.

Nejvyznamnéjsi teoretici obéanského sektoru L. M. Salamon a H. K. Anheier na
zéklad¢ studie tfindcti zemi shrnuli pfevazujici definice obcanského sektoru:
legislativni/pravni, ekonomickou/finan¢ni, funkcionalni. Dle legislativni definice do
obcanského sektoru spadaji ty organizace, které jsou urceny pravnim systémem kazdé dané
zem¢, tj. kazdd zem¢ ma jakousi klasifikaci, ktera vyjmenovava mozné organizace
obcanského sektoru. Druhé hlavni vymezeni je ekonomickd definice. Organizace obCanské
spole¢nosti se definuji podle zdroje pfijmu, jak jsou zavedeny v systému narodnich uctu.
Tteti definice je funkcionalni. Dle této definice do ob¢anského sektoru spadaji organizace,
podle toho jakou plni funkei, jaky je jejich tcel. V ramci této definice jsou zietelné dvé
hlavni linie. Prvni z nich preferuje Siroké pojeti, kdy je tcel organizace definovan jako
vefejny zajem nebo veiejny ucel. Cil organizace je spojeny s ,,blahem spole¢nosti®. Druha
linie se zaméfuje na uzsi pojeti ucelu a to vzajemnost, ¢i solidaritu. Cilem je sdruzovani
lidi za stejnym ticelem.

Z4dna z vySe uvedenych definic vSak nedokazala pojmout vSechny moznosti
obCanského sektoru a tak na zdklad¢ provedenych studii Salamon a Anheier vytvofili

vlastni definici, tzv. strukturadlné-operacionalni, ktera se sklada z péti znaki, které by mély

organizace ob¢anské spolecnosti spliiovat:

organizovanost;

soukromy charakter a nezavislost na statu;

1
2
3. zasada nerozdélovani zisku;
4. samospravnost;

5

dobrovolnost.

Subjekt, ktery se spadd do této definice tak musi byt do uréité miry

institucionalizovany, bud zalozeny jako pravnicka osob, nebo s danou organiza¢ni

10 SKOVAIJSA, Marek. Organizovana ob&anska spolecnost: teorie a vyvoj. In: SKOVAIJSA, Marek.
Obcansky sektor. Praha: Portal, 2010, s. 30-58. ISBN 978-80-7367-681-0., s. 36.

1 SALAMON, Lester M.; ANHEIER, Helmut K. Defining the nonprofit sector: A cross-national analysis.
Manchester University Press, 1997, s. 30-32.
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strukturou (1.). Nesmi byt soucasti statu ani statem fizen (2.), plati v ném zasada
nerozdélovani zisku mezi Cleny ¢i vlastniky (3.), je schopen sdm sebe spravovat, ma k
tomu zavedeny systém (4.) a vykonava ¢innosti za spolutiCasti dobrovolnikt a ¢lenstvi v

ném neni povinné (5.).1?

Vyse zminéné charakteristiky zahrnuji Sirokou S$kalu velmi rozlicnych typt
organizaci. Pro stanoveni organizaci, které budou v této praci zkoumané, je tieba zminit

zékladni klasifikace nestatnich neziskovych organizaci.

Ke klasifikaci organizaci lze pfistupovat z mnoha ruznych hledisek, uvedu zde
klasifikace dle kritéria zakladatele, dle kritéria globalniho charakteru, dle kritéria pravné

organiza¢ni formy a dle kritéria zptisobu financovani.

Podle zakladatele 1ze rozliSit organizace zaloZzené vefejnou spravou a organizace

zalozené soukromou fyzickou nebo pravnickou osobou.

Podle globalniho charakteru lze rozlisit organizace vzajemné¢ prospé$né a organizace

vetejné prospésné.

Podle zptisobu financovani se 1i$i organizace donatorského typu, které jsou zcela
zavislé na poskytnutych darech a organizace komercniho typu, jez poskytuji i sluzby na

komer¢ni bazi.

Podle pravné-organizacni formy lze odliSit organizace financované zcela z vefejnych
rozpoc¢tl; organizace financované ¢aste¢né z vetejnych rozpoctl, organizace financované
pfevazné ze soukromych zdrojli a organizace financované piedev§im z vysledkil své

¢innosti. 13

Dale lze nestatni neziskové organizace délit podle typu Cinnosti na organizace

servisni, zajmové a advokacni.

Servisni organizace jsou organizace, které poskytuji svym ¢lentim 1 necleniim urcité
sluzby. Nejznaméjsi kategorii servisnich organizaci jsou organizace poskytujici socialni
sluzby, vzd¢lavani, zdravotni sluzby, apod. Zajmové organizace jsou zakladany za ucelem

realizace vlastnich zajmu ¢lent, patii sem vSechny zajmové krouzky, sportovni oddily,

12 SKOVAIJSA, Marek. Organizovana ob&anska spole¢nost: teorie a vyvoj. In: SKOVAJSA,
Marek.Obcansky sektor. Praha: Portal, 2010, s. 30-58. ISBN 978-80-7367-681-0., str. 38-39.

B yOJIK, Vladimir. Podnikdni v kultuie a uméni: Arts management. \'yd. 1. Praha: ASPI, 2008. ISBN 978-
80-7357-402-4. s. 95.
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umélecké spolky a dal$i. A posledni kategorii jsou organizace advokacni, které se vénuji
obhajobé zajmt — vlastnich, ¢i vefejnych, pifikladem jsou organizace zabyvajici se

obhajobou lidskych prav, prav zvifat, ochrany Zivotniho prostiedi a jiné.'*

V roce 1996 Salamon a Anheier roztfidili nestatni neziskové organizace do 12

zakladnich oblasti:

kultury a uméni, sportu a rekreace;
vzdélavani a vyzkumu,

zdravi;

socialnich sluzeb;

ekologie;

rozvoje obce a bydleni;

ochrany prav a obhajoby zajmi, politiky;

organizovani dobroc¢innosti;

© 0o N o g bk~ w D P-

nabozZenstvi;
10. mezinarodnich aktivit;
11. profesnich a pracovnich vztaht,

12. jiné oblasti.®

Sektorovému vymezeni neziskového sektoru se vénoval §védsky ekonom a politolog
Victor Pestoff ve schématu tzv. trojuhelniku blahobytu. V ném je narodni hospodatstvi
rozdéleno na ¢asti podle tfi hledisek — kritéria financovani provozu a rozvoje, podle kritéria
vlastnictvi a podle miry formalizace. Vysledkem jsou c¢tyfi rozdélené ¢asti trojuhelniku:
ziskovy soukromy sektor, neziskovy vetejny sektor, neziskovy soukromy sektor a

neziskovy sektor domécnosti.'®

14 SKOVAJSA, Marek. Organizovana ob&anska spole¢nost: teorie a vyvoj. In: SKOVAJSA, Marek.
Obcansky sektor. Praha: Portal, 2010, s. 30-58. ISBN 978-80-7367-681-0, str. 41.

5 VOJIK, Vladimir. Podnikdni v kultuie a uméni: Arts management. VVyd. 1. Praha: ASPI, 2008. ISBN 978-
80-7357-402-4. s. 97.

16 BOUKAL, Petr a Hana VAVROVA. Ekonomika a financovani neziskovych organizaci. Vyd. 1. Praha:
Oeconomica, 2007. ISBN 978-80-245-1293-8, s. 10.
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Obrizek 1: Pestoffitv trojihelnik blahobytu (zdroj: HYANEK, V., SKARABELOVA, S., REZUCHOVA, M. Rozbor
financovani nestatnich neziskovych organizaci z vybranych verejnych rozpocti, Brno: CVNS, cervenec 2005, ISBN 80-
239-5262-5, s. 6)

Existuje mnoho pfistupi k definovani funkci nestatnich neziskovych organizaci.
Zakladni tfi funkce byly urCeny jako poskytovani sluzeb, advokacni funkce a budovani

komunity.’

Dalsi funkce, které jsou nestatnim neziskovym organizacim ptisuzovany, jsou funkce
sebevyjadiovaci, funkce ochrany hodnot, funkce inovacni, filantropickd, charitativni,

funkce podpory spolecenskych zmén a funkce pro podporu pluralismu.*®

Vyznam nestatnich neziskovych organizaci vyzdvihnul americky politolog Robert D.
Putnam, kdyz jim pfipsal funkci vytvafeni socialniho kapitalu. Dle jeho teorie sdruzovani
lidi v organizacich vede k utuzovani vazeb, zvySovani divéry, vytvareni norem jednani v
mezilidskych vztazich. Socidlni kapital nacerpany sdruZovanim v organizacich pomahé pfi
kolektivnim jednani spoleénosti.’® Putnam rozlisuje dva typy socidlniho kapitalu: svazujici
socialni kapital a pfemost’ujici socidlni kapital. Svazujici socialni kapital vede k vytvareni
silnych vazeb a divéry mezi ¢leny dané skupiny, ale vede k omezovani navazovani
obdobnych vazeb vné skupiny (pfikladem takového kapitdlu je rodina, ¢i mafie).

Premost’ujici kapitdl je charakteristicky slab$imi vazbami, ale jeho vytvofeni vede k

1T SKOVAIJSA, Marek. Organizovana ob&anska spole¢nost: teorie a vyvoj. In: SKOVAJSA, Marek.
Obcansky sektor. Praha: Portal, 2010, s. 30-58. ISBN 978-80-7367-681-0, s. 42.

18 |bid., s. 42.

19 PUTNAM, Robert. Social capital: Measurement and consequences. Canadian Journal of Policy Research
2.1 (2001): 41-51.
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spoleCenské soudrznosti. Vytvaieni takového typu socidlniho kapitalu je dlouhodobou
zalezitosti vychdzejici z velké Casti ze zkuSenosti. Pokud vsak dojde k jeho vytvoteni,

poméha zmirfiovat napéti mezi odlisnymi skupinami, vrstvami a v celé spolecnosti.?°

Dtvody vzniku a vyvojem nestatnich neziskovych organizaci se téz vénovali vyse

zmiiovani védci Salamon a Anheier a shrnuli je do Sesti zékladnich kategorii:?:

Teorie heterogenity (selhani trhu/selhani statu)

Dle teorie heterogenity nestatni neziskové organizace vznikaji z ditvodu selhani trhu
na jedné stran¢ a selhani statu na stran¢ druhé. Svobodny trh selhava v poskytovani
vetejnych statkll (naptiklad bezpecnosti obyvatel). Stat zase hospodaii s omezenymi zdroji
a jejich prerozdelovani je zavislé na rozdé€leni voli¢skych hlast. Politické vedeni se musi
fidit tim, co pozaduje medianovy voli¢ a tim padem zistavaji nékteré oblasti mimo
vetejnou podporu. Zajisténi potieb mensin a potieb, které nelze naplnit volnym trhem, je

tedy tkolem pro organizace ob¢anského sektoru.

Teorie piridavného faktoru (socialni podnikatelé)

Teorie ptidavného faktoru vyzdvihuje roli iniciativnich jedincti na strané nestatnich
neziskovych organizaci. Ke vzniku organizaci je tfeba ptitomnost lidi, ktefi maji specialni
motivaci a podnéty je vytvaret. Podle hlavni pfedstavitelky teorie Estelle James se socialni
podnikatelé vyrazné objevuji ve spolecnostech, kde existuje vice si konkurujicich cirkvi a

napliovani potieb obcanti je pak ur€itym lakadlem pro ziskavani piiznivci.

Teorie duvéry (smluvni selhani)

Podle teorie duvéry jsou Casto uzivatelé ¢i klienti postaveni pied volbu z mnoha
riznych poskytovateld pottebné sluzby. JelikoZ nejsou schopni na zéklad€ informaci, které
jsou jim dostupné, dosahnout adekvatniho a racionalniho rozhodnuti, voli neziskovou
organizaci, jeZ se nezaméfuje na vytvafeni zisku a tim se zvySuje jeji duvéryhodnost.
Predpokladané motivace ziskovych organizaci jsou zvySovani zisku, a to 1 tieba na tkor
poskytovanych sluzeb a organizace, jejichZz pfedpoklddana motivace je samotna sluzba,

jsou tedy jasnou volbou.

2 SKOVAJSA, Marek. Organizovand ob&anska spole¢nost: teorie a vyvoj. In: SKOVAJSA, Marek.
Obcansky sektor. Praha: Portal, 2010, s. 30-58. ISBN 978-80-7367-681-0, s. 44.

2L SKOVAJSA, Marek. Organizovand ob&anska spole¢nost: teorie a vyvoj. In: SKOVAJSA, Marek.
Obéansky sektor. Praha: Portal, 2010, s. 30-58. ISBN 978-80-7367-681-0, s. 44-47; FRIC, P. a M. BUTORA.
Role ob&anského sektoru ve vefejné politice. In: POTUCEK, Martin. Verejnd politika. Praha: SLON, 2005, s.
153-186. ISBN 80-86429-50-4, s. 163.
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Teorie socialniho statu (neziskovy sektor jako rezidualni kategorie)

Teorie socialni statu vychazi z toho, Ze neziskové organizace jsou pozustatky
vyvojového procesu budovani socialniho statu. V obdobi vytvareni soucasnych podob
statni moci bylo tfeba organizaci obcanské spolecnosti k nahrazovani statu zejména v
oblastech feSeni socidlnich problému. S nastupem industrializace a pojeti funkci statu ve
smyslu socialnim jsou neziskové organizace reziduum piedchoziho obdobi a pietrvavaji

jen z toho diivodu, Ze stat zatim neni dostatecné vyvinuty k ptevzeti vSech jejich funkei.

Teorie vzajemné zavislosti

Stat a nestatni neziskové organizace dle této teorie spolupracuji a vzajemné
kompenzuji své nedostatky, nemusi to byt v diisledku selhani statu. Organizace obcanské
spole€nosti jsou Casto inovatory v feSeni problémi, zkouSeji nové metody a pfistupy,
identifikuji problémy a potiebu zabyvat se jimi. Stat pak od nich mize ¢erpat zkusenosti,
dobrou praxi a zpusoby feSeni problému, ve chvili kdy jsou organizace limitované S§ifi
socialnich problémi a je tfeba jejich zastoupeni stdtem. Organizace dale mohou pomoci pii
ziskani politické podpory pro urcita feSeni, kterd potiebuje stat v socidlni oblasti prosadit.
Neni proto mezi nimi konkuren¢ni vztah, ale naopak vztah partnersky a vzajemné

vypomocny.

Teorie socialnich zdrojua (teorie socialnich pocatki)

Vyse uvedend teorie pracuje s historickym vyvojem spolecnosti a zapasu vrstev o
podobu stitu a v disledku o podobu nestatnich neziskovych organizaci. Salamon s
Anheierem v navaznosti na danského politologa G. Esping-Andersena sleduji historické
piic¢iny vyvoje soucasnych podob spolecnosti a to na zakladé dvou proménnych — velikosti

obcanského sektoru a vyse socialnich vydaji statu.

Kombinaci nizkych a vysokych hodnot obou proménnych vytvéii 4 typové modely
obcCanské spolecnosti a statu, podloZzené historickym vyvojem a vysledkem stietu sttedni
tiidy, pozemkové aristokracie a délnické tfidy: liberdlni model, socidlnédemokraticky

model, korporativisticky model a etatisticky model.

19



Government Social Nonprofit Scale

Welfare Spending |Low High
Low Statist Liberal
High Social Democratic Corporatist

Tabulka 1: Modely reZimii tietiho sektoru (zdroj: SALAMON, Lester M.; ANHEIER, Helmut K. Social origins of
civil society: Explaining the nonprofit sector cross-nationally. Voluntas: International journal of voluntary and nonprofit
organizations, 1998, 9.3: 213-248, s. 232.)

Liberalni model je typicky rozsédhlou obcanskou spolec¢nosti a nizkymi vydaji
socidlniho statu. Model se prosadil v zemich, kde se dominantni silou stala ekonomicky

proaktivni stfedni tfida. Piikladem liberalniho modelu jsou Spojené staty americké.

Socialnédemokraticky model vznikl ve statech, kde byla dominantni délnicka tiida a
jeji politické zastoupeni. Model se vyznacuje relativné malou zdkladnou nestatnich
neziskovych organizaci a vysokymi vydaji socidlniho statu. Piikladem modelu jsou

skandinavské zemé.

Korporativisticky model je kombinaci vysokych socidlnich vydaji a vysoké miry
organizovanosti ob¢anské spole¢nosti. Piikladem statu s korporativistickym modelem je
Némecko. Organizace obcanské spolecnosti zde funguji jako jakysi historicky poztstatek,
ktery je udrzovan staitem za Ucelem zachovani podpory klicovych spolecenskych elit.
Socialni stat je zajiStovan prostifednictvim vybranych organizaci. Historicky model vznikl
tak, Ze se stat v konfrontaci s radikdlnimi poZadavky zespodu, obraci na cirkev a

pozemkovou §lechtou s pozadavkem na vytvofeni welfare systému.?

Etatisticky model je reZim s nizkymi socidlnimi vydaji a nevelkym obcanskym
sektorem. Vznikd v zemich, kde zlistava slab4 délnicka 1 stfedni tfida a dominantni jsou

elity a stat. Jako ptiklad tohoto modelu je tradicné uvadéno Japonsko.

2.1.2 Nestatni neziskové organizace v sou¢asném ¢eském prostiredi
Po roce 1989 se spolkova ¢innost rychle obnovovala. V roce 1990 byl piijat zakon €.

83/1990 Sb., o sdruzovani obCanl. Zakon upravoval vznik a fungovani sdruZeni, které

22 SALAMON, Lester M.; ANHEIER, Helmut K. Social origins of civil society: Explaining the nonprofit
sector cross-nationally. Voluntas: International journal of voluntary and nonprofit organizations, 1998, 9.3:
213-248, s. 232.
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nahradilo ptredchazejici pojem spolek.? Dalsim piijatym zdkonem byl zdkon & 84/1990

Sb., o pravu shromazd’ovacim.?*

Tyto zakony pievzala i samostatnd Ceské republika. Nasledovalo vymezeni obecné
prospésnych spolecnosti zakonem ¢. 248/1995 Sb., a vymezeni nadaci a nadacnich fonda

zdkonem &. 227/1997 Sb.%®

Pojeti obCanské spolecnosti ovlivnily dvé vyrazné osobnosti po roce 1989. Jednou z
nich byl Véaclav Havel, ktery povazoval obCanskou spole¢nost za nositele ob¢anskych a
politickych prav, ktetfi by se méli aktivné vyjadiovat a ovliviiovat vetejnou sféru. Druhym
z nich byl Vaclav Klaus, pro kterého obcCanskad spolecnost byla soukromou iniciativou
jednotlivcl nenavazanou na stat.?® Nestatni neziskové organizace v jeho pojeti mély byt
zaméfeny pouze na svou servisni funkci a nemély plnit funkce advokacni. Ke zméné
ptistupu doslo s nastupem levicové vlady a v souvislosti s pocatkem piistupového procesu
Ceské republiky do Evropské unie, ktera vyzadovala vykazovani spoluprace statu s
nestatnimi neziskovymi organizacemi. V této dob¢é (v roce 1998) také zacala fakticky
fungovat Rada vlady pro nestatni neziskové organizace (RVNNO) jako poradni organ v
oblastech tykajici se organizované obc¢anské spole¢nosti.?’ Nicméné nastaveny kurz
spoluprace nedosel kyzeného vysledku a dodnes casto pievlada vzajemna nedivéra mezi

organy vefejné spravy a organizacemi obéanského sektoru.?®

Nestatni neziskové organizace v Ceském prostiedi vychazi ze strukturdlné-
operacionalni definice Salamona a Anheiera v uz$im vymezeni, tak je pojima jiz vyse
zminovand Rada vlady pro nestatni neziskové organizace. RVNNO do nestatnich
neziskovych organizaci fadi spolky, ucelova zafizeni cirkvi a nadbozenskych spolecnosti,

obecné prospésné spolecnosti, nadace a nadaéni fondy a ustavy.? Toto vymezeni je

23 CSSR. Zakon €. 83/ 1990 Sb., Zakon o sdruzovani ob&and. In: Shirka zdkonit CR. [online]. Roénik 1990,
¢astka 19, ¢islo 83. Dostupné také z: http://www.mpsv.cz/files/clanky/1505/z83 1990.pdf.

24 CSSR. Zakon &. 84/1990 Sb., Zakon o pravu shromazd’ovacim. In: Shirka zdkonii CR. [onling]. Roénik
1990, ¢astka 19, ¢islo 84. Dostupné také z: http://www.zakonyprolidi.cz/cs/1990-84

2 DOHNALOVA, Marie. Socidlni ekonomika, socidlni podnikéani: podnikani pro kazdého. Praha: Wolters
Kluwer Ceska republika, 2012. ISBN 978-80-7357-269-3, s. 48.

2% CISAR, Ondtej. Ob&anska spolegnost, kvalita demokracie, dobré vladnuti. In: Cesko hledd budoucnost
[online]. Praha [cit. 2016-06-01]. Dostupné z:
http://ceskohledabudoucnost.cz/documents/Obcanska%?20spolecnost.pdf, s. 10.

27 |bid., s. 11.

28 NOVOTNY, Jiti a Martin LUKES. Faktory ispéchu nestatnich neziskovych organizaci. Vyd. 1. Praha:
Oeconomica, 2008. ISBN 978-80-245-1473-4, s. 20.

29 PROUZOVA, Zuzana. Data a fakta o neziskovém sektoru v CR: Vyvoj a sou¢asny stav Geskych NNO v
makroekonomickych ukazatelich. In: Studie pro Koncepci viady viici NNO do roku 2020 (verze k 1. 3.
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pouzivano i statni sprdvou a samospravou a to zejména pro ucely rozdélovani dotaci do

neziskového sektoru.*°

Klasifikace, kterou vyuziva vlada pro ucely vytvareni statni politiky tykajici

neziskového sektoru, déli funkce NNO podle oblasti na:3!

e T¢lesna vychova a sport
e Kultura
e Zivotni prostiedi a udrzitelny rozvoj
e Socialni sluzby
e Zahrani¢ni aktivity
e Narodnostni menSiny a etnické skupiny
¢ Romska menSina
e PécCe o zdravi a zdravotni prevence
e Rizikové chovani
e Boj s korupci
e Protidrogova politika
e Ochrana spotiebitele a ndjemnich vztaht
e Vzdélavani a lidské zdroje
e D¢ti a mladez
e Rodinnd politika
e Rovné prilezitosti Zen a muzi
e (Ostatni) Nezarazené
Pokud jde o pravni formy nestatnich neziskovych organizaci v soucasné Ceské
republice, pak uréujicim zakonem je zejména Obcansky zakonik, ktery nabyl u¢innosti od

1.1.2014.

Tento rozliSuje spolky, ustavy, nadace a nadacni fondy. Vedle téchto typtl
pravnickych osob mezi nestatni neziskové organizace patii obecné prospésné spolecnosti,

které funguji na zéklad€¢ zakona &. 248/1995 Sb. o obecné prospésnych spolecnostech

2015)[online]. CVNS Centrum pro vyzkum neziskového sektoru [cit. 2016-02-19]. Dostupné z:
http://www.vlada.cz/assets/ppov/rnno/dokumenty/studie_prouzova_data a_fakta o neziskovem_sektoru 1.p
df, s. 4

30 MINISTERSTVO KULTURY. Stdtni kulturni politika 2009-2014. [online]. Praha, 2009. Dostupné také z:
https://www.mkcr.cz/assets/kulturni-politika/kulturni-politika-fresh.pdf

31 CESKO. Statni politika viii nestatnim neziskovym organizacim na léta 2015 — 2020. [online]. 2015.
Dostupné také z: http://www.vlada.cz/assets/ppov/rnno/dokumenty/statni_politika.pdf, s. 27
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(ve znéni zékona ¢. 208/2002 Sb., ¢. 320/2002 Sb., ¢. 437/2003 Sb., ¢. 296/2007 Sb. a ¢.
126/2008 Sh.*? a ¢&. 231/2010 Sb.). Tento zakon byl k prvnimu lednu 2014 zruSen, ale
obecné prospésné spolecnosti dle néj zalozené mohou fungovat dale. Nelze vSak jiz

zakladat nové organizace této pravni formy.

Cirkevni neziskové organizace funguji na zéklad€ zakona ¢. 3/2002 Sb., o svobod¢

nabozenského vyznani a postaveni cirkvi a nabozenskych spolecnosti.

Ptehled o nestatnich neziskovych organizacich poskytuje tzv. satelitni ucet
neziskovych instituci, coz je statisticky néstroj pro ucely analyzy a hodnoceni dat o
neziskovych organizacich. Satelitni ucet pojima neziskovou organizaci jako ,,jednotku
vytvorenou za ucelem vyroby vyrobkii a poskytovani sluzeb, ale zaroven jeji status
nedovoluje, aby tato produkce byla pro jednotky, které ji zalozily, 7idi nebo financuji,

zdrojem prijmii, zisku nebo financnich vynosii. “*®

Pro ucely uctu jsou neziskové organizace rozdéleny podle pravnich forem na netrzni
a trzni. Do netrznich spadaji nadace a nada¢ni fondy, obecné prospésné spolecnosti,
sdruzeni a organizacni sdruzeni (nyni spolky), cirkevni organizace a Skolské pravnické
osoby, stavovské organizace — profesni komory, z4djmova sdruzeni pravnickych osob,

honebni spolecenstva, politické strany a politickd hnuti.

Nestatni neziskové organizace jsou dale evidovany v Evidenci nestatnich
neziskovych organizaci, kterou provozuje Ministerstvo vnitra CR. NNO se do evidence
piihlasuji samy nepovinng, nezahrnuje tedy vSechny organizace. Evidence zahrnuje tyto
pravni formy: cirkevni organizace (evidovana pravnickd osoba), mezinarodni organizace a
sdruzeni, nadace, nadacni fond, obcCanské sdruzeni, obecné prospésna spole¢nost,

organiza¢ni jednotka sdruZeni, spolek, ustav, zajmové sdruzeni pravnickych osob.>*

Vyznamnych prvkem fungovani nestatniho neziskového sektoru je podpora VIadou
Ceské republiky. Kromé toho, ze vytvaii legislativni prostfedi pro formalni i neformalni
sdruZzovani obcand, je téZ vyznamnym finanénim zdrojem. Aktualné se podpora fidi

schvalenou statni politikou viici NNO na 1éta 2015 az 2020.

%2 DEVEROVA, Lenka. Pravo pro organizace obéanské spole¢nosti. In: SKOVAISA, Marek. Obcansky
sektor. Praha: Portal, 2010, s. 30-58. ISBN 978-80-7367-681-0, s. 170.

3 Satelitni uicet neziskovych organizaci: Popis satelitniho tictu neziskovych organizaci [onling], s. 1-13 [cit.
2016-02-10]. Dostupné z: http://apl.czso.cz/nufile/SUNI2015_10CZ.pdf, s. 2.

3 Evidence NNO. Ministerstvo vnitra CR. Dostupné z:
http://www.isnno.cz/evidencennov10001/DesignPages/oevidenci.aspx.
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Vedle financovani z vetejného rozpoctu (od dotaci zrozpoCti Uzemni spravy,
ministerstev azZ po statni fondy), mohou NNO cerpat podpory ze zahrani¢nich zdroji
(zejména jde o evropské strukturalni fondy, visegradské fondy, norské fondy apod.), od
soukromych darci a dale pak z vlastnich zdroji (z pfijmi z vlastni Cinnosti, pfijmu

z majetku a z ¢lenskych prispévkit).

2.2 Kulturni nestatni neziskové organizace

2.2.1 Definice kultury

Pivodni vyznam slova kultura je obdélavani pady. V 16. stoleti se zacalo pouzivat
pro kultivaci mysli a intelektu. Toto pojeti se stale uziva, kdyz se mluvi o né¢kom kdo je
kultivovany, vzdélany, inteligentni. Od pocatku 19. stoleti byl pojem pouzivan v §irSim
smyslu k popisu intelektudlniho a dusevniho vyvoje spolecnosti jako takové a déle k
popisu stejného vyvoje u jednotlivych geografickych celkt, kontinenti, regionti, ndrodnich
statli ¢i jinych skupin. Zde jiz neSlo pouze o intelektualni vyvoj, ale o celkovy zpusob
zivota dané spoleénosti.®®

-----

statkit a hodnot, které byly vytvoreny v celé historii lidstva, nebo jako ty hodnoty, které jsou
vyuzivatelné v konkrétnim case pro konkrétni spolecnost. V daném smyslu je tak za kulturu
povazovano to, co presahuje biologickou podstatu clovéka, a neni proto geneticky
prenositelné z jedné generace na druhou. Je to tedy jakysi urcujici znak lidského
spolecenstvi, ktery jej odlisuje od zvirat.“®® Tyka se vSech lidskych bytosti, ne jen lidi se
vztahem k uméni. Typologie Mohammeda Hassana Rassema z roku 1987:%

1. Kultura v pojeti vSech lidskych aktivit, které ekonomicky organizuji
vyuziti pfirodniho potencialu. Do této kategorie se fadi ¢innosti jako péce
o pudu, péstovani rostlin, chov stdd apod. Jde tedy o pojeti kultury jako
zem&délské vyroby a vyuziti ptidniho fondu.

2. Kultura jako proces kultivace ¢lovéka ve vyznamu ,,socializace®. Spada

sem vzd€lavani, vychova, zacleniovani se do spoleCnosti prostfednictvim

% THROSBY, C. D. Economics and culture. New York: Cambridge University Press, 2001. ISBN
052158406X, s. 12.

3% HORAKOVA, Hana. Kultura jako vselék?: kritika soudobych pristupii. Praha: Sociologické nakladatelstvi
(SLON), 2012. Studijni texty (Sociologické nakladatelstvi). ISBN 978-80-7419-103-9, s. 64.

3 KRBOVA, Jana. Vybrané obory kultury a masmédii: (organizace, pravni prostiedi a financovani). Vyd. 1.
Praha: Vysoka skola ekonomicka, Fakulta managementu Jindfichtiv Hradec, 2002. ISBN 80-245-0287-9. s.
9-10.
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-----

patii kultura vzd€lani, rozvoj poznéni, ideologie, poznani kulturniho
dédictvi. Toto pojeti souvisi s propojenim kultury ¢loveéka a jeho Sifi
poznani s jeho schopnosti dobrého spolecenského uplatnéni.

3. Kultura je v tomto vyznamu spojena s kvalitou mezilidskych vztahti a péci
0 jejich zlepsovani, zdokonalovani a zjemnovani. Kultivovanost ¢lovéka je
spojena s ohleduplnosti, vkusem, eleganci na jedné strané a s barbarstvim
na stran¢ druhé. Tento vyznam se pouzivd v mnoha oblastech na znameni
kvalitativniho ocenéni aktivit ¢lovéka a skupin. Rassem uvadi ptiklady
politické kultury, kultury spotteby, kultury jedndni a komunikace.

4. Kultura ve Ctvrtém pojetim je spojena s duchovnem, ndbozenstvim a
ideologii. Spadaji pod ni ritudly, myty, kultivace hodnotového aparatu
spoleCnosti. Nejde jen o nabozenské skupiny, ale i o socidlni skupiny,
které se vymykaji z vétSinového kulturniho pojeti spolecnosti, napf.

etnické skupiny, ndbozenské sekty, extremistické spole¢nosti.

Raymond Williams, britsky teoretik kultury, vymezil pojem kultura ve tiech
vyznamech: ,, V prvnim vyznamu je kultura spojena s civilizovanosti a kultivovanosti;
ztélesnuje utopickou kritiku, zapas za uslechtily Zivot a boj s barbarstvim... Druhy vyznam
terminu kultura spatiuje v postupném zameéreni na umeni a intelektudlni cinnost obecné.
Konecneé treti, antropologicky vyznam tohoto slova jako ,,zpusob Zivota lidi“ se dostava do

popredi v souvislosti s rozvojem kolonialismu v 19. stoleti. “*®
Kultura v druhém vyznamu, ktery Williams uvadi je spojovana s uménim.

Také americky kulturni antropolog Robert Borofsky predklada tfi vyznamy pojmu
kultura:3® Za prvé je navazan na kumulativni vyvoj lidské kultury. Postupny vyvoj
artefakt a chovani sméfujici k pokroku. Druhé pojeti vniméa kulturu jako protiklad
historického vyvoje v Evropé. Znamena to, Ze ,kultura je definoviana jako soubor ver

a/nebo chovani, ktery si clenové dané kultury dokdzali udriet i pres interakci se

8 HORAKOVA, Hana. Kultura jako vielék?: kritika soudobych pristupii. Praha: Sociologické nakladatelstvi
(SLON), 2012. Studijni texty (Sociologické nakladatelstvi). ISBN 978-80-7419-103-9, s. 67
¥bid., s. 68-69
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Zapadem. ““° Tteti vyznam je zejména politicky, jde o ,,sdileny systém vér a chovani lidi,

Jenz je oddéluje od jinych systémii a poskytuje jim tak smysl sdileného vyznamu.“**

Z vyse uvedenych typologii a z dalSich zde nezminovanych definic vychazeji dva
hlavni vyznamy kultury: za prvé jde o kulturu ,jako soubor umeélecké a intelektualni

42

prace** a o kulturu v antropologickém smyslu.

Kultura spojena nebo rovna uméni je také pouzivana ve vyznamu ekonomickém,*
kdy je definovana, jako aktivity lidi nebo produkty aktivit, které maji co spolecného s
intelektualnimi, moralnimi a uméleckymi aspekty zivota.** Tyto aktivity ¢erpaji z osviceni
a vzdélani spise, nez ze by byly ziskavany skrze technické a odborné dovednosti. Pouziva
se vice jako adjektivum, nez jako podstatné jméno, ve spojeni jako kulturni instituce,
kulturni primysl ¢i kulturni sektor. Definovat kulturu v tomto ekonomickém pojeti lze

skrze tfi charakteristiky aktivit:*°

1. Aktivity, které zahrnuji néjakou formu kreativity

2. Aktivity, jejichz vysledky se stavaji intelektudlnim vlastnictvim

3. Aktivity, které se zabyvaji vytvafenim a sdélovanim symbolického
vyznamu.

ree
1

Pro zafazeni se pod definici ,kulturni® je tfeba splnit vSechny tfi charakteristiky.
Spadaji sem veskeré aktivity uméni — hudba, literatura, poezie, divadlo, tanec, vytvarné

umeéni, a té dalsi aktivity jako je natadeni filmd, festivaly, televize, radio, design apod.*®

V této praci je slovo kultura mySleno zejména v posledné jmenovaném vyznamu
umeéleckych aktivit a ¢innosti. Kulturni organizaci je tak mySlena organizace, jejim tcelem
je zprostfedkovavat ¢i poskytovat vetrejnosti kulturni sluzby, tj. zprostfedkovavat umélecké

aktivity a ¢innosti.

4 HORAKOVA, Hana. Kultura jako vielék?: kritika soudobych pristupii. Praha: Sociologické nakladatelstvi
(SLON), 2012. Studijni texty (Sociologické nakladatelstvi). ISBN 978-80-7419-103-9, s. 68.

1 1bid., s. 69.

42 |bid., s. 69.

4 KRBOVA, Jana. Vybrané obory kultury a masmédii: (organizace, pravni prostiedi a financovani). Vyd. 1.
Praha: Vysoka skola ekonomicka, Fakulta managementu Jindfichdv Hradec, 2002. ISBN 80-245-0287-9.

4 THROSBY, C. D. Economics and culture. New York: Cambridge University Press, 2001. ISBN
052158406X, s. 14.

5 1bid., s. 14.

46 1bid., s. 15.
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2.2.2 Soucasné pojeti kultury a jeji vyznam

Vyznam kultury byl vyzdvizen v roce 1948, kdy bylo v ramci VSeobecné deklarace
lidskych prav na Valném shromazdéni Spojenych narodt definovano pravo na kulturu.*’
Jeji ¢lanek 22 wuvadi, ze , kazdy clovek ma jako clen spolecnosti pravo na socialni
zabezpeceni a narok na to, aby mu byla narodnim usilim i mezinarodni soucinnosti a
v souladu s organizaci a s prostredky prislusného statu zajisténa hospodarskd, socidlni a
kulturni prava, nezbytnd k jeho diistojnosti a k svobodnému rozvoji jeho osobnosti.” A
Clanek 27 uvadi konkrétng, Ze ,, (1) Kazdy md pravo svobodné se vicastnit kulturniho Zivota
spolecnosti, uzivat plodit uméni a podilet se na védeckém pokroku a jeho vytézcich. (2)
Kazdy md pravo na ochranu mordlnich a materidlnich zajmi, které vyplyvaji z jeho

vedecke, literarni nebo umelecké tvorby. «48

Kultura je v soucasnosti jako, ostatné vétSina véci, poméfovana ekonomicky na
urovni mezinarodni politiky, coz vSak nelze vnimat jako jeji hlavni charakteristiku.
Umluva UNESCO o ochrané a podpofe rozmanitosti kulturnich projevii z roku 2005
vychazi z toho, Ze kultura neni oblasti, se kterou by se mélo zachazet pouze na zékladé
ekonomické hodnoty, ale ze je specifickou oblasti, nebot’ je ,,nositelem identit, hodnot a
vyznamii, a Ze by se s nimi tudiz nemélo zachdzet, jako by mély pouze komercni
hodnotu“*® To znamena, Ze ackoli je kultura poskytovana na trznim principu, je téz z

velké &asti realizovana subjekty vefejné spravy a nestatnimi neziskovymi organizacemi.>°

Kultura dale ,,rozviji lidské schopnosti a hodnoty,...a je tudiz hlavni hnaci silou

udrzitelného rozvoje spolecenstvi, lidu a narodii. “>*

Umluva definuje kulturni projevy jako projevy, , které jsou vysledkem tvorivosti

Jjednotlivcii, skupin nebo spolecnosti a které maji kulturni obsah.*** Kulturni &innosti,

4T SMOLIKOVA, Marta (ed.). Management uméni. Vyd. 1. V Praze: Vysoka $kola uméleckoprimyslova,
2008. ISBN 978-80-86863-24-5, s. 21.

4 OSN. Vseobecnd deklarace lidskych prav. Patiz, 1948. Dostupné také z:
http://www.nssoud.cz/zakony/deklarace_prava.pdf.

0SN. Umluva UNESCO o ochrané a podpore rozmanitosti kulturnich projevii. Paiiz, 2005. Dostupné také
z: http://www.osn.cz/wp-content/uploads/2015/06/Umluva-0-ochrane-a-podpore-rozmanitosti-kulturnich-
projevu.pdf, s. 3.

5 KRBOVA, Jana. Vybrané obory kultury a masmédii: (organizace, pravni prostiedi a financovdni). Vyd. 1.
Praha: Vysoka skola ekonomickd, Fakulta managementu Jindfichtv Hradec, 2002. ISBN 80-245-0287-9., s.
21.

SIOSN. Umluva UNESCO o ochrané a podpore rozmanitosti kulturnich projevii. Paiiz, 2005. Dostupné také
z: http://www.osn.cz/wp-content/uploads/2015/06/Umluva-0-ochrane-a-podpore-rozmanitosti-kulturnich-

projevu.pdf,, s. 3.
52 1bid., s. 5.
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statky a sluzby jsou takové, které ,, kdyz jsou posuzovany z hlediska své specifické povahy,
poucziti nebo ucelu ztélesnuji kulturni projevy nebo jsou jejich nositeli, a to nezavisle na
komercni hodnoté, kterou mohou mit. Kulturni cinnosti mohou byt samy o sobé ucelem
nebo mohou prispivat k produkci kulturnich statkii a sluzeb. “>* A kulturni odvétvi pak je v
Umluvé definovano jako pramysl, ktery produkuje statky a sluzby spadajici pod definici

kulturnich ¢innosti, statku a sluzeb.
Ceska republika se k dodrzovani Umluvy zavézala v roce 2010.

Evropska Unie ¢leni kulturu a uméni podle zavedené praxe vétSiny evropskych stati

néasledovng:>*
Okruhy Odvétvi Pododvétvi Charakteristiky
Oblast Vytvarné uméni  [Remesla, malifstvi, Neprimyslova ¢innost.
hlavnich sochafstvi, fotografie Vystupem jsou prototypy a
umeleckych Scénicka uméni  |Divadlo, tanec, cirkus, dila potencidin€ chrinéna
odveétvi festivaly copyrightem* (napf. tato dila
maji velky podil kreativity,
Kulturni dédictvi |Muzea, knihovny, coz by bylo vhodné pro
archeologicka naleziste, copyright, ale nedochazi k
archivy tomu systematicky, jako v
piipadé¢ femeslnych vyrobkd,
nckterych inscenaci a
vytvarného uméni atd.)
Okruh 1 Film a video Primyslova ¢innost majici za
Kulturni Tolevize aTozhlas cil masovou reprodukci.
prumysl Vykon je zalozen na
Videohry

5 OSN. Umluva UNESCO o ochrané a podpore rozmanitosti kulturnich projevii. Patiz, 2005. Dostupné také
Z: http://www.osn.cz/wp-content/uploads/2015/06/Umluva-0-ochrane-a-podpore-rozmanitosti-kulturnich-
projevu.pdf, s. 5.

% SMOLIKOVA, Marta (ed.). Management uméni. Vyd. 1. V Praze: Vysoka skola uméleckopramyslova,
2008. ISBN 978-80-86863-24-5, s. 16.
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Hudba Trh s hudebnimi copyrightu
nahravkami, vystoupeni s
zivou hudbou, pifijmy
spolecnosti inkasujicich v
hudebnim odvétvi
Knihy a tisk Vydavani knih, vydavani
Casopisu a tisku
Okruh 2 Design Modni navrhatstvi, graficky |[Aktivity nejsou nezbytné
Tvlrci design, design interiérd, primyslové a mize jit o
primysl a design produktt prototypy.
aktivity Architekiura Ackoli je vykon zalozen na
copyrightu, mlize jit i o jiné
Reklama investice spojené s dusevnim
vlastnictvim (napf. ochranné
znamky)
Okruh 3 Vyrobcei PC, Tato kategorie je vagni, nelze
Pribuzna  vyrobci MP3 ji vymezit na zaklad¢ jasnych
prumyslova piehravaci, kritérii; zahrnuje fadu jinych
odvétvi mobilnich hospodarskych odvétvi, ktera
telefonti jsou zavisla na predchozich
okruzich, naptiklad ICT
sektor

Tabulka 2: Délent kulturnich odvétvi dle EU

V Ceské republice se kultura ¢leni z administrativniho hlediska na nasledujici

slozky:>®

e uméni
[ ]

e muzea a galerie

knihovny a kniZni kultura

5% SMOLIKOVA, Marta (ed.). Management uméni. Vyd. 1. V Praze: Vysoka skola uméleckopramyslova,

2008. ISBN 978-80-86863-24-5, s. 15

29




e pamatky
e kinematografie a audiovize
e provadéni autorského prava

e cirkve a ndbozenské spolecnosti

2.2.3 Kulturni politika v Ceské republice
Kultura je vefejnym statkem, do jehoz fungovéani zasahuje stat kulturni politikou.
Kulturni politika miize byt fizena organizaci, ¢i instituci. Muze byt touto instituci
definovana, ale nemusi to platit vzdy.*® V Ceské republice ma na starosti kulturni politiku

Ministerstvo kultury.

Kultura jako ostatni odvétvi prosla v 90. letech vyraznou proménou. Dochazelo k
odstatiiovani kulturnich organizaci a ke vzniku novych zékont, byly ruSeny zasady fizeni
umeéni a kultury. Kultura a uméni prochézi liberalizaci, vznikaji nové nevladni a neziskové
organizace, zac¢ind se podnikat v této oblasti. Po roce 1989 jde piedevSim o ruSeni
zavislosti na statu. Tento trend se Castecné projevuje do soucasnosti, kdy se potlacuje
zodpovédnost statu za kulturni politiku. Coz vede k problémovému vytvaieni podpory pro

vznik a ochranu kulturnich hodnot.®’

Prvni strategické dokumenty v oblasti kultury vznikaji v Ceské republice aZ na
zaklad¢ Bilé knihy Pavla Tigrida, z jehoZ podnétu vznikla studie ,,Vztah statu ke kultufe.
Kulturni politika evropskych zemi“. V néavaznosti na to byl v roce 1998 vytvoren
koncepcni material ,,Hlavni linie kulturni politiky*, ktery byl schvalen v nasledujicim roce
a publikovan pod nézvem ,,Strategie U¢inngjsi statni podpory kultury.” V roce 2001 byla
pfedlozena vlad¢ zprava o napliiovani tohoto dokumentu a schvalena jeho aktualizovana

verze jako ,,Kulturni politika“.%8

Pro uc¢innou podporu kultury a umeéni bylo doporuceno vicezdrojové financovani,
viceleté financovani a zvySeni podilu kulturnich instituci z vedlejsich piijmt. Byl vytvoten
zéklad pro rozliSovani ziskové a neziskové sféry, podpofeny podnikatelské¢ zasady v

kultute, zlepSeni dota¢nich mozZnosti, 1 za G€elem zapojeni kulturni politiky do kontextu

5% SMOLIKOVA, Marta (ed.). Management uméni. Vyd. 1. V Praze: Vysoka $kola uméleckopriimyslova,
2008. ISBN 978-80-86863-24-5, s. 21.

5 1bid., s. 22.

%8 Vztah statu ke kulture, kulturni politika evropskych zemi. [online]. Praha, 2004 [cit. 2016-04-13]. Dostupné
z: https://www.mkcr.cz/vztah-statu-ke-kulture-kulturni-politika-evropskych-zemi-92.html. Univerzita
Karlova v Praze.
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spoluprace na mezinarodni Urovni a za ucelem zajisténi kompatibility ¢eskych pravnich

predpisti s evropskymi.®®

V roce 2008 byla schvalena nova Statni kulturni politika na 1éta 2009-2014.
Dokument vychéazi z toho, ze kultura je sektorem, ktery miize sehravat zasadni roli v
rozvoji spolecnosti, ¢astecné s nim souvisi ekonomicky, environmentélni a socialni rozvoj
statu. Ceské republika by méla vyuZit své geografické polohy a tradice pro zintenzivnéni
kontaktt s evropskymi i globalnimi kulturnimi vlivy. Stat by mél zajistit lepsi zpfistupnéni
hodnot kultury — kulturniho dédictvi a kulturni tvorby.®® Aktudlné je schvéilen Plan
implementace statni kulturni politiky na 1éta 2015-2020, ktery mé né€kolik hlavnich bodu:
podpora kulturni identity, kulturni rozmanitosti a mezikulturniho dialogu; rozvoj
kreativity, podpora kulturnich ¢innosti a vzniku kulturnich statkt, poskytovani vefejnych
kulturnich sluzeb, prace s publikem, podpora piistupu ke kultufe a rozvoj participativni
kultury usnadnujici socialni zaclenéni; uchovani kulturniho dédictvi; vyuziti kulturniho
dédictvi a kulturnich ¢innosti, zvySovani konkurenceschopnosti, podpora mobility; vyuziti
nastroje eCulture pro rozvoj kultury; efektivng;si prostiedi pro podporu kulturnich ¢innosti,
poskytovani vetejnych kulturnich sluzeb, vzniku kulturnich statkli a uchovani kulturniho

dédictvi.®

2.2.4 Definice kulturni nestatni neziskové organizace

Z vySe uveden¢ho vyplyva, Ze kulturni NNO jsou organizacemi zabyvajicimi se
ochranou a rozvojem kultury ¢i poskytovanim kulturnich sluzeb. Jsou to tedy ruzné
organizace vytvorené za U€elem ochrany ¢i rozvoje specifickych kultur v antropologickém
smyslu, jako jsou rtizna multikulturni centra, centra na ochranu regionalnich kultur, centra
na ochranu kultury mens$in apod. V druhém pojeti jsou to servisni organizace, které
zprostifedkovavaji ¢i samy poskytuji kulturni sluzby rtizné definované vetejnosti. Mohou to
byt napiiklad divadla, kina, galerie, v sou¢asnosti oblibené kulturni platformy typu prazské
Meetfactory, La Fabriky ¢i novéjSiho Containallu a téz lokdlni kulturni domy, které
naplnuji kulturni potfeby mistnich obyvatel. Moznosti poskytovani kulturnich zazitkd jsou

raznorodé a obtizné definovatelné.

% BARANCICOVA, Svatava (ed.). Studie soucasného stavu podpory uméni. 1. vyd. V Praze: Institut uméni
- Divadelni ustav, 2009. ISBN 978-80-7008-235-5, s. 63

80 MINISTERSTVO KULTURY. Stdtni kulturni politika 2009-2014. [online]. Praha, 2009. [cit. 2016-04-13].
Dostupné také z: https://www.mkcr.cz/assets/kulturni-politika/kulturni-politika-fresh.pdf

2 VLADA CESKE REPUBLIKY. Pldn implementace statni kulturni politiky na léta 2015-2020. [online].
Praha, 2015. [cit. 2016-04-13]. Dostupné také z: https://www.mkcr.cz/statni-kulturni-politika-69.html
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Sifi kulturnich organizaci naznacuje i evidence kulturnich neziskovych organizaci na
webové strance, ktera je vedend obecné prospéSnou spolecnosti, Neziskovky.cz.
V katalogu neziskovych organizaci pod kategorii Kultura, uméni a komunikace tadi

nasledujici odvétvi:

e Botanické a zoologické zahrady

e Folklor
e Hudba
e Kino

e Kulturni domy
e Ochrana kulturniho dédictvi
e Pamatniky

e Vydavatelstvi

o /pcv

e Divadlo
o Galerie
e Internet
e Muzea

e Pamatky
e Tanec

e Vytvarné uméni
V kategorii jsou evidované kulturni neziskové organizace, které se zabyvaji jak

kulturou v antropologickém smyslu, tak pojetim kultury jako uméni.

Pro ur¢eni mozZnych kulturnich ¢innosti, které jsou podporovany ze strany statni
politiky lze vyuzit dotacni politiku kultury ze strany Ministerstva kultury. Aktudlni dota¢ni
okruhy jsou: pamatky, muzea a galerie, regionalni a narodnostni kultura, divadlo, hudba,
tanec, literatura, vytvarné okruhy, architektura, design, kinematografie a média, TV,
rozhlas a tisk pro narodnostni menSiny, v€da a vyzkum, profesionalni kulturni aktivity

Vv zahranici, cirkve a nadbozenské spolecnosti.

Kulturni NNO jsou z hlediska pravni formy: tstavy, obecné prospéSné spolecnosti,

spolky, nadace a nada¢ni fondy a ucelova zatizeni cirkvi a ndbozenské spolecnosti.

Z hlediska ucelu zalozeni organizace to budou organizace, které maji definovan sviij

cil, jako poskytovani ¢i zprostfedkovani kulturnich sluzeb, kulturnich zazitkl vefejnosti (at’
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zejména mistnich obyvatel).

Primarn¢ pak pljde o organizace, které jsou poskytovateli vice druhi kulturnich
sluzeb (hudba, divadlo, vytvarné uméni apod.) a ne organizace zaméfené jen na jednu

specifickou sluzbu (napft. kina, muzea, divadla).

225 Kulturni nestatni neziskové organizace v ¢eském prostiedi

Jak jiz bylo naznaceno vySe, po roce 1989 doslo k zasadni zméné, kdyz doslo ke
zruSeni feudalnich a narodnich tvar¢ich svazii, pficemz Clenstvi v téchto svazech bylo v
predchozich letech podminkou zafazeni umélcii mezi profesionaly. DalSim vyznamnym
okamzikem pro utvareni kulturnich neziskovych organizaci byl zédkon ¢. 83/1990 Sb., o
sdruzovéani ob¢ani,® ktery vedl ke vzniku mnoha kulturnich a uméleckych sdruzeni.®® A
jak uvadi Studie soucasného stavu podpory umeéni: ,, byly dany predpoklady k financovani

uméleckych aktivit a projektii z verejnych zdrojii i mimo sféru prispévkovych organizaci*.%

Transformace kulturnich organizaci probihala od pocatku 90. let a jeji soucésti byla
privatizace organizaci a ruSeni jinych organizaci. ,, Nakladatelska a vydavatelska sféra
literatury a hudby i oblast filmu byly privatizovany v tzv. prvni privatizacni viné. Po
odstatneni a ndsledné zmené zrizovatele (vétsinou ze statu a krajii na mésta) zustala v
oblasti divadla a hudby témer zachovana piivodni sit divadel i symfonickych orchestrii.
V néekterych, spise vyjimecnych pripadech, doslo k transformaci prispevkovych organizaci
na jiné typy subjektii (napr. u hudebniho festivalu PraZské jaro na obecné prospésnou
spolecnost), pricemz sit byla postupne dopliiovina novymi typy soukromopravnich
subjektii. Obdobné komplikovanou proménou a vyvojem prosla oblast vytvarného umeéni,

zvlasté v provozu galerii a vystavnich sini. “*®

Provoz divadel byl v 90. letech otevien soukromému sektoru, dochazi k diferenciaci
organizaci poskytujicich kulturni sluzby. Zistavaji pfispévkové organizace, které jsou
zfizované stitem a mésty, vedle nich se vytvafi nestatni neziskové organizace a dale

organizace zameétfené na zisk. Restriktivni zdkon z roku 1978 o divadelni cinnosti

62 CSSR. Zakon ¢&. 83/ 1990 Sb., Zakon o sdruzovéani ob&ant. In: Shirka zdkoni: CR. [online]. Roénik 1990,
¢astka 19, ¢islo 83. Dostupné také z: http://www.mpsv.cz/files/clanky/1505/z83_1990.pdf.

63 BARANCICOVA, Svatava (ed.). Studie soucasného stavu podpory uméni. 1. vyd. V Praze: Institut uméni
- Divadelni ustav, 2009. ISBN 978-80-7008-235-5, s.58.

64 1bid., s. 58.

% 1bid., s. 58.
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(divadelni zakon) byl novelizovan jiz v roce 1989 a nasledné v roce 1990 a tim zruSeny
nejvice omezujici ¢asti. Zrusen byl v roce 1995 zakonem ¢. 237/1995 Sb., o hromadné
spravé autorskych prav.%® Oviem nasledujicich vice jak 10 let neexistoval zakon, ktery by
stanovoval zptlisob, rozsah podpory kultury statem, definice kulturnich sluzeb a kulturnich
organizaci. Zakon o n¢kterych druzich podpory kultury ze strany statu byl schvalen v roce
2006. Zakon urcil vefejné kulturni sluzby jako ,,sluzby spocivajici ve zpristupnovani
umelecké tvorby a kulturniho dédictvi verejnosti a v ziskavani, zpracovani, ochrané,
uchovani a zpristupnovani informaci, které slouzi k uspokojovani kulturnich, kulturné
vychovnych nebo kulturné vzdélavacich potieb verejnosti*®" Zakon hovoii o piispévcich
na tviiréi nebo studijni tcely, o ochran¢ sbirek muzejni povahy, o statni pamatkové péci, o

statnich ptispévkovych organizacich v oblasti kultury.

Legislativni zmény 90. let vedly k tomu, Ze misto kulturnich fondt vznikaly nadace,
napt. Nadace Ceského literarniho fondu, Nadace Ceského hudebniho fondu, Nadace OSA,

Nadace Ceského fondu uméni.®®

Ministerstvo kultury se od roku 1992 snazi vytvafet systém statnich podpor
profesionalnimu uméni skrze granty obanskym sdruzenim, obcim a krajim. Podle novely
zdkona ¢. 57/1995 Sb. lze rozdé€lovat prispévky 1 pravnickym a fyzickym osobam
vyvijejicich podnikatelskou ¢&innost.®® V roce 1992 byl zalozen Statni fond kultury
zdkonem ¢. 239/1992 Sb., v jehoz cCele stoji ministr kultury a ktery poskytuje nevratné
ptispévky formou grantii na nasledujici mozné aktivity: podporu vzniku, realizaci a
uvadéni umélecky hodnotnych dél, edi¢ni pociny v oblasti neperiodickych 1 periodickych
publikaci, ziskdvani, obnovu a udrzovani kulturnich pamatek a sbirkovych predmétd,
vystavni a prednaskovou ¢innost, propagaci ¢eské kultury v zahranici, potadani kulturnich

festivalt, prehlidek a obdobnych kulturnich akei, podporu kulturnich projekti slouzicich k

8 CESKO. Zakon ¢. 237/ 1995 Sb., Zakon o hromadné spravé autorskych prav a prav autorskému pravu
piibuznych a 0 zméné a doplnéni nékterych zédkontl. In: Shirka zdakonii CR. [online]. Ro¢nik 1995. ¢astka 64,
¢islo 237. Dostupné také z: http://www.psp.cz/sqw/sbirka.sqw?cz=237&r=1995.

87CESKO. Zakon &. 203/2006 Sb., Zakon o n&kterych druzich podpory kultury a o zméné& nékterych
souvisejicich zakont. In: Shirka zdkonii CR. [online]. Roénik 2006, ¢astka 68, &islo 203. Dostupné také z:
http://www.zakonyprolidi.cz/cs/2006-203

88BARANCICOVA, Svatava (ed.). Studie soucasného stavu podpory uméni. 1. vyd. V Praze: Institut uméni -
Divadelni ustav, 2009. ISBN 978-80-7008-235-5, s. 59.

8 |hid, s. 59; CESKO. Zakon &. 57/1995 Sb. Zakon, kterym se méni zakon Ceské narodni rady ¢. 576/1990
Sb., o pravidlech hospodafeni s rozpoétovymi prostfedky Ceské republiky a obci v Ceské republice
(rozpoétova pravidla republiky), ve znéni pozdgjsich predpist. In: Shirka zdkonii CR. [onling]. Roénik 1995,
Castka 13, ¢islo 57. Dostupné také z: http://www.zakonyprolidi.cz/cs/1995-57.
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uchovani a rozvijeni kultury narodnostnich mensin v Ceské republice, podporu vysoce
hodnotnych neprofesionalnich uméleckych aktivit, ochranu, udrzbu a dopliovani
knihovniho fondu.” Fond poskytuje pfispévky na dany rok. Pro podporu kinematografie
byl vytvoten Statni fond CR na podporu a rozvoj kinematografie taktéZ patiici pod gesci
ministerstva kultury, ktery mimo jiné vyhlasuje vyzvy na ¢innosti souvisejici s podporou

kinematografie.”

Zejména v prvnich letech po revoluci byly vyznamnou podporou kulturnich
organizaci zahranici zdroje jako Nadace Open Society Fund, ProHelvetia, program Matra,
British Council, Francouzsky Institut, Goethe Institut a dalsi. A v dalSich letech pfispély

programy Evropské Unie Raphael, Kaleidoskop, Culture 2000 a jiné."?

Stat podporuje poskytovani dari NNO ze soukromych zdroji moznosti odpisii dani

do vyse 10 % ze zakladu dané.

Vedle kulturnich neziskovych organizaci funguji kulturni organizace zna¢né ziskové,
zejména podivame-li se na organizace typu divadlo, opera, hudba, balet.” Lze tak rozdglit
organizace zabyvajici se kulturou na organizace orientované na trh a organizace
orientované na produkt. Piikladem organizaci orientovanych na trh jsou nékteré filmové
produkce, na druhé strané organizace orientované¢ na produkt jsou zejména organizace

zabyvajici se vysokym uménim, jako je moderni tanec, sou¢asné uméni apod.’*

2.3 Ziskévani a vybér zaméstnanct
., Klicem k budovani uspésné organizace jednadvacatého stoleti je rozvoj lidskych

zdrojit (RLZ). Dlouhodoby uspéch organizace je podminén spravnym propojenim strategie

0 CESKO. Zakon &.239/1992 Sb., Zakon Ceské narodni rady o Statnim fondu kultury Ceské republiky.

In: Shirka zakonii CR. [online]. Ro&nik 1992, ¢astka 49, ¢islo 232. Dostupné také z:
http://www.zakonyprolidi.cz/cs/1992-239.

"t CESKO. Zékon ¢&. 496/2012 Sb. Zakon o audiovizuélnich dilech a podpofe kinematografie a o zméné
n&kterych zakonti (zakon o audiovizi). In: Shirka zakonit CR. [onling]. Roénik 2012, ¢astka 186, &islo 496.
Dostupné také z: http://www.zakonyprolidi.cz/cs/2012-496.

2 BARANCICOVA, Svatava (ed.). Studie soucasného stavu podpory uméni. 1. vyd. V Praze: Institut uméni
- Divadelni ustav, 2009. ISBN 978-80-7008-235-5, s. 60.

8 HANSMANN, Henry. Nonprofit Enterprise in the Performing Arts. The Bell Journal of

Economics [online]. 1981, 12(2), 341- [cit. 2016-04-18]. DOI: 10.2307/3003560. ISSN 0361915x. Dostupné
z: http://www.jstor.org/stable/3003560?0rigin=crossref

" COLBERT, Frangois. Entrepreneurship and leadership in marketing the arts.International Journal of Arts
Management, 2003. Dostupné z: http://www.jstor.org/stable/41064806?seq=1#page _scan_tab_contents, s.
33.
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rozvoje lidského potencidlu se strategii rozvoje celé organizace. Jsou to prave lidé, jejichz

prace a potencial predstavuji trvalou konkurencni vyhodu organizace. “™

Z této citace je zfetelné, ze prvopocatky procesu rozvoje lidskych zdrojt, ziskavani a
vybér jsou klicovymi tlohami persondlniho fizeni. Dal$i tkoly personalniho fizeni jsou:
formulovani  koncepce persondlniho fizeni, planovani pracovnikli, personalni
administrativa, mzdova politika, odménovani a benefity, systémy hodnoceni pracovnik,
rozvoj a vzdélavani pracovniki, péfe o pracovniky, personalni poradenstvi a spoluprace

s managementem organizace.’®

Samotné personalni fizeni je pojem, ktery prosel dlouhym vyvojem a v soucasnosti
jim je oznacovano vice pristupd, at’ jde o personalni administrativu, personalni fizeni ¢i
fizeni lidskych zdroji.”” Podstata personalniho fizeni ziistivd stejnd, méni se viak

V pouzivanych metodach a pfistupu k zaméstnancim.
V této praci je pojem personalni fizeni pouzivan pro aktivity vyjmenované vyse.

Pro ziskdvani a vybér zaméstnanci se téZ pouzivaji pojmy jako je rekrutovani, ¢i
nabor zaméstnancti. Oba pojmy se v praci vyskytuji a je tfeba hned na zaatku definovat,
ze se tim mysli synonymum souslovi ziskdvani zaméstnanct, které vice odpovida
anglickému pojmu pro ziskavani zaméstnancl ,recruiting. Slovo ziskavani je téz
pouzivano V ptekladu anglického slova ,hiring™ — tedy najimani. Nékteré pojmy zejména
spojené s novymi zplsoby ziskdvani a vybéru ponechdvam v originalni anglické formé,

ktera je v této forme bézné mezi personalisty pouzivana.

2.3.1 Ziskavani zaméstnancl
Ziskavani zaméstnanct je jedna ze zakladnich fazi persondlniho fizeni. Jejim Gcelem
je, aby organizace zajistila dostatecné mnoZstvi uchazefii o volnd pracovni mista
V potiebném terminu a s pfiméfenymi ndklady. Jde o to, aby organizace ziskala

zaméstnance, ktefi jsou ,,vhodni, Zadouci a zdrovei uspokojuji podnikové potieby.’

5 Cesta ke skrytému bohatstvi neziskové organizace: rozvoj lidskych zdrojii. Vyd. 1. Redaktor Jolana
Turnerova. Praha: Spiralis, 2007. ISBN 978-80-903015-5-9, s. 7.

8 VACHAL, Jan a Petra PARTLOVA. Persondlni management: (izeni lidskych zdrojit). 2. vyd. Ceské
Budgjovice: Vysoka §kola technicka a ekonomicka v Ceskych Budg&jovicich, 2008. ISBN 978-80-903888-8-
8, s. 10.

T KOCIANOVA, Renata. Persondlni fizeni: vychodiska a vyvoj. 2., pfeprac. a rozs. vyd. Praha: Grada, 2012.
Psyché (Grada). ISBN 978-80-247-3269-5, s. 73.

8 TOTH, Daniel. Persondini management. Vyd. 1. Praha: Powerprint, 2010. ISBN 978-80-87415-04-7, s.
276.
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Spadd sem nalezeni a urceni spravnych pracovnich zdroji, rozSifeni informaci o
nabizeném volném misté v organizaci, ve spravné nabidce téchto volnych mist a
presvédCeni vhodnych kandidatii o uchazeni se o misto, v ziskéni pottebnych informaci o

prihlasenych kandidatech a dale v organizaci a administrativé tohoto procesu.”®

Proces ziskavani zaméstnanct by v idedlnim pfipadé mél vychazet ze strategického
planu organizace, ktera dopiedu definuje pocet a strukturu zameéstnanecké zakladny,
identifikuje zdroje pracovnich sil, mozné vykyvy v potiebé pracovni sily s ohledem na
sezonni potieby, zohledni strukturu zaméstnanecké zdkladny (odchody do duchodu,
primérna fluktuace) a dal§i proménné, které urcuji potfebnost pracovnikii. Je dobré
vytvofit i pfedpoklad vnéjsiho prostiedi, ekonomiky dané oblasti, vyvoje legislativy, ktera
by mohla ovlivnit fungovdni organizace a jeji technologicky vyvoj. V kratkodobém
strategickém planu se vychazi zejména z predpokladaného rozpoctu a ve stiednédobém a
dlouhodobém planu jde zejména o kvalifikované odhadovani vyvoje ekonomiky a

spolecnosti na zaklad¢ expertiz.

Soucasti strategického ziskdvani zaméstnanc je nejen nalezeni kvalifikovanych
kandidatq, ale téz kandidatq, jez citi hlubokou identifikaci se z4jmy a cili organizace, ktera
danou pozici nabizi. Cilem je téz najit kandidaty, ktefi budou i svymi osobnimi
charakteristikami a svymi zdjmy odpovidat z4jmim a hodnotam organizace, aby se co

nejvice dokézali ztotoznit s kulturou dané organizace.

Se ziskavanim zamé&stnancl souvisi téZ personalni marketing, coz je snaha vytvaret a
udrzovat dobré jméno firmy a byt Zadoucim zaméstnavatelem, pravé i1 pro ziskavani
talentovanych pracovnikd a udrzeni zaméstnanct jiz ziskanych. Soucésti personélniho
marketingu je tak nejen obraz, jakym ptsobi organizace navenek a jak se chova ke svym
klientim ¢i zakaznikiim, ale soucasné i to, jaky servis poskytuje svym zaméstnancim,
zejména zde mam na mysli zaji$téni pracovnich podminek, zajisténi rozvoje a vzdelavani.
,, Personalni marketing predstavuje pouziti marketingového pristupu v persondlni oblasti,

zejména v usili o zformovani a udrzeni potiebné pracovni sily organizace, kterd se opira o

™ KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 5., tozs. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2015. ISBN 978-80-7261-288-8, s. 126.

8 REJF, Libor. Rizeni lidskych zdrojii. Vyd. 2., pieprac. V Praze: Ceské vysoké uéeni technické, 2009. ISBN
978-80-01-04388-2, s. 31.
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vytvareni dobré zaméstnavatelské povesti organizace a vyzkum trhu prace. Jde tedy o

upoutani pozornosti Na zaméstnanecké kvality organizace. 8t

Ziskédvani pracovnikli je ukolem personalniho oddéleni v Gzké soucinnosti
S manazery a vedenim firmy. Pfipadné v nékterych organizacich nahrazuje jejich roli

jenom vedeni organizace, nebo externi personalni agentura.

Pro efektivni ziskavani pracovniku je tieba analyzovat volné pracovni misto, dale je
tteba v ramci personalniho planovani ptedvidat vyvoj novych ¢i uvolnénych pracovnich
mist, aby se nestavalo, Ze proces ziskavani zaméstnanct za¢ne az poté, co se v organizaci

vytvoii nova pracovni pozice, nebo az poté, co je uvolnéna odchazejicim zaméstnancem.®?

Proces ziskavani pracovnikii do organizaci je jiz pomémé podrobné prostudovan a

wewvr

1) Definovani pozadavka — nasleduje po poznani nutnosti nové pracovni sily. V ramci
této faze je potfeba popsat pracovni pozici a dikladné ji specifikovat, poté je
potfeba zvazit mozné alternativy vhodnych kandidatl na pozici. V dal$i podfazi se
vyberou charakteristiky, podle kterych se bude ziskavani a vybér fidit.

2) Prilakani uchazec¢l — podfazi prilakani zaméstnanct je identifikace zdroji, ze
kterych bude moznost ¢erpat potencidlni zaméstnance. Poté jsou zvoleny metody,
jak se budou ziskdvat. Déle je nutno zvolit informace, které budou po uchazecich
vyZadovany. Tyto kroky umoZzni zformulovat nabidku pracovni pozice se vSemi
potfebnymi detaily. Nabidka je dle ur¢enych zdroji a metod zvefejnéna.

3) Vybirani uchazeci — posledni fazi je samotné vybirani uchaze¢t. Sbiraji se
informace a dokumenty od uchazec¢l, ktefi byli ptilakani, a dale se snimi
komunikuje. Dochazi k pfedvybéru uchazeci na zaklad¢ kritérii, ktera byla urcena
V prvni fazi. Vytvofi se seznam vhodnych kandidath a tito jsou pozvani na pohovor.
Kandidati prochézeji vybérovym fizenim dle zvolenych metod. Zavérecna podfaze

je vytvoreni a podepsani pracovni smlouvy.

81 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 5., rozs. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2015. ISBN 978-80-7261-288-8, s. 160.

8 |bid., s. 131.

8 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada, 2002. Expert. ISBN 80-247-0469-2, s. 353.
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2.3.2 Definovani pozadavki
Definovani pozadavkll souvisi s dlouhodobym persondlnim programem, ktery
souvisi se strategickym planovanim organizace. V prvni fad¢ je nutno podrobné zpracovat
popis pracovniho mista. Pozadavky se definuji nasledné po prozkoumdani pracovni pozice,
odhadnuti kvalifika¢nich naroki, naplné prace a dalSich podminek. Zjisténé predpoklady
se sepiSi a pracuje s nimi dale pii vytvafeni inzeratu s pracovnim mistem, piipadné

informovani zprostfedkovatelskych instituci.

Je nutno vybrat ¢ast pracovniho trhu, na kterém budou kandidati oslovovani a zptisob
osloveni. Stanovuje se harmonogram a piedpokladané néklady spojené s vybérovym

fizenim.8

Vytvareji se kritéria na danou pozici, ktera by méla zahrnovat nékolik zakladnich
pozadavkl. Kromé vyse zminéné pozadované kvalifikace jde o dalsi kritéria souvisejici se
ziskavanim a vybérem pracovnikl. Musi se stanovit, podle ¢eho se bude kvalifikovanost
uchazect hodnotit, dale stanovit jakym zplisobem se bude posuzovat GspéSnost prace na
nabizené pozici a stanovit metody, jakymi se bude ptredvidat charakteristika uchazece s
ohledem na pracovni tym, Utvar ¢i organizaci, kde bude pracovat, tj. aby novy pracovnik
zapadl* do kolektivu.®® Je tedy nutno stanovit i osobni vlastnosti, které by pracovnik mél

mit.

Je tfeba stanovit zékladni cil pracovniho mista, tj. vyjadfit ucel, za jakym je misto
vytvofeno, €1 za jakym ucelem ma byt vykonavéano. Déle je nutno stanovit vykonova
kritéria, na jejichz zaklad¢ bude zaméstnanec na dané pozici hodnocen. Aby zaméstnanec
mohl dosahovat cili, musi mit pozice stanovené pravomoci, kompetence a zakladni

povinnosti.

Popis a pozadavky pracovni pozice se zpracuji do dvou podob, jedna je vetfejna, ktera

bude zvefejnéna a bude slouZit pro ziskani dostate¢ného mnoZstvi kandidath. Druha

8 ZUFAN, Jan. Moderni personalistika ve sluzbdach. Vyd. 1. Praha: Wolters Kluwer Ceské republika, 2012.
ISBN 978-80-7357-947-0, s. 53.

8 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 5., tozs. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2015. ISBN 978-80-7261-288-8, s. 169.

8 Personalistika ..: vyklad je zpracovan k pravnimu stavu ke dni .. Praha: ASPI, 2005. Meritum (ASPI). s.
96-98.
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podoba je nevetejna — interni a bude slouZit pro pracovniky, manazery a personalisty, ktefi

budou t¢astni vybérového fizeni.?’

Pti ziskavani zaméstnancti proti sob¢ stoji dvé strany, jedna z nich je organizace,
ktera volné pozice nabizi, druha strana jsou uchazeci, kteti se 0 danou pozice uchazeji.
Dilezity je tok informaci mezi témito dvéma skupinami.®® Uchaze¢ ma vlastni pohled,
ktery je ovlivnén jeho individudlni charakteristikou, jeho zajmy a lidmi s kterymi se styka.
Popis pracovniho mista je Cast, kterd by méla odpovidat predpokladiim uchazece. Jde o
uvedeni podrobnosti o pracovni pozici, jaké na pozici budou fungovat vztahy nadtizenosti
a podfizenosti, jaky je obecny cil prace, konkrétni ¢innosti, podstatnou informaci pro
uchazece je pfipadna moznost vzdélavani v organizaci, moznost kariéry, zaméstnanecké
vyhody, misto, kde se bude pracovni vykon odehravat, predpoklddand mzda. Je tieba téz

uvést specialni pozadavky na pracovni pozici typu cestovani, ¢i neobvykla pracovni
doba.®

Specifikace pracovniho mista je soupis vSech pozadavki tykajicich se vzdélani,
absolvovaného vycviku, zkuSenosti, schopnosti a kvalifikaci. Je dulezité¢ se v této fazi
vyhnout prehnanym pozadavkim, jednak to vyvold problém s nedostateCnym pocétem
zdjemcl o pozici, na druhé strané ti co budou pfijati, budou nespokojeni, jelikoz se
nebudou moci dostatecné realizovat a nebude dostate¢né vyuzito jejich schopnosti a

talentu.

Jakmile jsou definovany a odsouhlaseny pozadavky, je nutno je analyzovat. Existuje
fada strategii, stanovuji se podstatné pozadavky podle nékolika bodi. Nejzndméjsi teorie,
které uvadi Armstrong v knize Rizeni lidskych zdroji, jsou modely sedmibodovy a

pétistuptiovy.*
wedmibodovy model se zaméruje na:

1. Fyzické viastnosti — zdravi, télesnou stavbu, vzhled, drzeni téla a mluvu
2. Vedomosti a dovednosti — vzdelavani, kvalifikaci, zkuSenosti

3. Vseobecnou inteligenci — zakladni intelektualni schopnosti

87 ZUFAN, Jan. Moderni personalistika ve sluzbach. Vyd. 1. Praha: Wolters Kluwer Ceské republika, 2012.
ISBN 978-80-7357-947-0, s. 57-

8TOTH, Daniel. Persondlni management. V'yd. 1. Praha: Powerprint, 2010. ISBN 978-80-87415-04-7, s.
276.

8ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. Dotisk. Praha: Grada Publishing, 2005, s. 354.
% Ibid., s. 356.
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4. Zvlastni schopnosti — mechanické, manudlni zrucnost, obratnost
V pouzivani slov nebo cisel

5.  Zajmy — intelektualni, prakticke, tvurci, sportovni, spolecenske a umeélecké
aktivity

6. Dispozice (sklony) — prizpusobivost, schopnost ovliviiovat ostatni,
vytrvalost, sklon k zadvislosti, spoléhani sama na sebe

7. Okolnosti (zazemi) — soukromi, rodina, povolini a zaméstnani clenii

rodiny. “%t

,, Pétistupriovy model se zaméruje na:

1. Vliv na ostatni — télesnou stavbu, vzhled, mluvu a zpusoby

2. Ziskanou kvalifikaci — vzdélani, odborny vycvik, pracovni zkusenosti

3. Motivace — osobni cile, diislednost a odhodlani za témito cili jit, uspésnost
v jejich dosahovani

4. Emociondlni ustrojeni — citova stabilita, schopnost prekondvat stres a

schopnost vychazet s lidmi. %

2.3.3 Priilakani uchazect
Druh4 ¢ast procesu — ptildkani uchazecii — je dle Armstronga pfedevsim o vhodném
nalezeni a vyuZivani zdrojii potencionalnich zajemcti o praci.®® V piipadé, kdy by byly
oc¢ekavany problémy s nalezenim adekvatni pracovni sily, navrhuje analyzu silnych a
slabych stranek organizace. Tato analyza souvisi s personalnim marketingem, jde o zjiSténi
povésti organizace, o mzdach, benefitech, pracovnich podminkéch, pfilezitostech k rozvoji
a budovani kariéry apod. Cilem je zlepSeni obrazu organizace z pohledu zamé&stnanecké

politiky, jez povede ke snazsimu ziskavani zaméstnancti v rAmci vybérového Fizeni.%

Ziskavani zaméstnancli lze v obecné rovin€ rozdé€lit na dva typy: ziskdvani z
vnitinich zdrojii pracovnich sil a ziskdvani z vnéjSich zdroji. Vnitini zdroje se vytvateji v
disledku rozvoje organizace, v dusledku vzdélavani pracovnikii a zvySovani jejich
kvalifikace ¢i rozvijeni jejich schopnosti. Vyhodou vnitinich zdroju je, Ze pracovnik jiz

dobfe zna prostredi organizace, zna firemni kulturu, zakladni cile a hodnoty organizace.

9% ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. Dotisk. Praha: Grada Publishing, 2005, s. 356.
%2 |bid., s. 356.
% |bid., s. 357.
% |bid., s. 358.
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Jsou znamy jeho silné a slabé stranky, jakym zplisobem se s nim ma pracovat apod. Pro
zameéstnance je téz motivacni védét, ze organizace vyuziva svych vnitinich zdroja a kazdy
ze zaméstnancli ma tak Sanci na lepsi uplatnéni v organizaci. Nevyhodou je, Ze se tak v
organizaci konzervuji stejné myslenky, stejné zvyky a postupy a neptichéazeji lid¢, kteti by
mohli inspirovat k inovacim, pfinést nové ndpady a upozornit na nevhodné petrifikované

postupy.

K odhalovéani vlastnich zdroji v organizaci slouzi rizné typy hodnoceni pracovnikii,

kariérové planovani a rozvoj, pomoci talent managementu ¢ pomoci projekti. %

Vnéjsi zdroje zahrnuji vSechny ostatni metody ziskavani pracovnich sil. S opa¢nymi
vyhodami a nevyhodami nez maji vnitini zdroje. Vyplati se u pozic, kde je potfeba vysoce
kvalifikovany pracovnik, v pfipad¢, ze by si jej organizace musela sama vyskolit. Nicméné
vybérové fizeni je Casove 1 finanéné ndkladnéjsi, a dalsi ¢as a energie se musi vénovat na

piizptisobeni se nového pracovnika na daném pracovisti.%

Dale lze ziskavani rozdé¢lit dle toho, jestli organizace vyuziva vlastni zdroje, vlastni
persondlni oddéleni nebo se obrati na externi zdroje, zprostiedkovatelské agentury, ¢i

poradenské firmy.

Ziskavani a vybér zaméstnancu je jeden z kli¢ovych kol personalniho oddé€leni
vlastni organizace. Dilezitd je jeho kooperace s vedoucimi manazery. Persondlni
pracovnici navrhuji metody vybéru a to, jak se budou vyuzivat. Provadéji samotny vybér a
dale potom zpracovavaji ziskané informace. Tito pracovnici jsou zodpovédni za to, ze

postup, ktery zvolili, odpovida pravnim piedpistim, a predpisim dané organizace.®’

Zprosttedkovatelské agentury a poradenské firmy se obvykle zabyvaji inzerci,
provadénim pohovorii a predvybérem. Zejména u vyhledavani a ziskdvani vedoucich
pracovnikd, pak provadeji tzv. headhunting, kdy existuje pouze omezeny pocet lidi
vhodnych na danou pozici a tyto pracovnici se obvykle oslovuji pifimo. Podle sluzeb
agentury vybiraji honoraf, ktery je obvykle vyjadien n€kolika procenty z ro¢niho platu

dosazeného zameéstnance.

% HRONIK, Frantisek. Jak se nespalit podruhé: strategie a praxe vybérového rizeni. 1. vyd. Brno:
MotivPress, 2007, s. 123.

%TOTH, Daniel. Persondalni management. V'yd. 1. Praha: Powerprint, 2010. ISBN 978-80-87415-04-7, s.
278.

9REJF, Libor. Rizeni lidskych zdrojii. Vyd. 2., pteprac. V Praze: Ceské vysoké ugeni technické, 2009. ISBN
978-80-01-04388-2, s. 57.
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Mezi obvyklé i méné obvyklé metody ziskavani zaméstnanct patii ndsledujici vycet

uvadény Hronikem:

sluzby ufadu prace; inzerce v klasickych médiich; inzerce na internetu; poutace,
vyvésky, billboardy; firemni dny; kontrakt a prondjem pracovnikd; spoluprace s
odbornymi spolec¢nostmi; piimé osloveni vytipovanych; pracovni snidan¢ ¢i obéd; dny
otevienych dvefi; doporuceni zaméstnance; sami se hlasici uchazeci; byvali zaméstnanci,
burzy prace; sponzorovani studentii, ucii; rocnikové a diplomové prace; praxe a staze;
»skauti“ na skolach; rekvalifikacni stfediska; komercni vzdélavaci firmy; vojenské spravy;

odborové svazy.%®

Pficemz nejCastéji pouzivanym zdrojem pro ziskdvani pracovnikii je internet a
specializované webové portaly, jako jsou Jobs.cz, Prace.cz, Jobmaster.cz a dalsi. Mnoho
firem také vyuzivd vlastni webové stranky, skrze rubriky volnych pracovnich mist, ¢i
moznosti kariéry u dané firmy. Vedle toho i velké webové portdly integruji do svych
sluzeb 1 aplikace ur¢ené pro personalni inzerci a zprostfedkovani prace, piikladem miize

byt portal Seznam.cz nebo Centrum.cz.%

Neékteré firmy si téz vytvareji vlastni databaze, na zékladé predchozich vybérovych
fizeni a casto vyuzivaji soucasné pracovniky, jako kontakty, které umozni ziskat

pracovniky nové.

Potencialni zamé&stnance lze rozdélit na aktivni uchazeée a pasivni uchazece, nebo
téZ podrobnéji na uchazece, ktefi aktudlné nemaji zaméstnani a hledaji jej. Dale na
uchazece, ktefi aktudlni zaméstnani maji, ale jsou otevieni a pfistupni mozné zméné. A
posledné na uchazece, ktefi zaméstnani maji, nechtéji jej primarné meénit a nejsou otevieni
zmeéné.

Pomérné novym zptisobem ziskavani zaméstnancti je metoda zalozend na znalostech.
Zaméstnavatel vytvoii pfedpoklad potfebnych zaméstnancl na urcitou dobu do budoucna.
Definuje jejich potfebné znalosti a dovednosti a aktivity a ve chvili, kdy jsou potiebni
kandidati dostupni, jsou okamzité piijati. Vyuziva se pro ziskani kandidatd, kteti maji

potencialni zdjem o zmeénu, ale ne v daném okamziku. Zejména se praktikuje ve

% HRONIK, Frantisek. Jak se nespalit podruhé: strategie a praxe vybérového fizeni. 1. vyd. Bro:
MotivPress, 2007, ISBN 978-80-25406-98-4, s. 124.

9 7UFAN, Jan. Moderni personalistika ve sluzbdch. Vyd. 1. Praha: Wolters Kluwer Ceska republika, 2012.
ISBN 978-80-7357-947-0, s. 57.
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spolupraci s personalni agenturou, kterd vytvoii databazi pottebnych pracovniki, dle které

vyhledava, aktualizuje ji podle potieb klienta a udrzuje ji v chodu.

Tento zpusob piijiméni zaméstnancti generuje kvalitnéjsi kandidaty za lepsi Cas.
Vyzaduje dlouhodobou spolupraci mezi zaméstnavatelem a agenturou, kterd ma databazi
na starosti. Ziskavani zaméstnancii neni vidéno jako akutni kratkodoba potieba, ale jako
prilezitost k vytvofeni databdze znalosti, ktera usnadni najimani zaméstnanci v

budoucnu.1°

Zamgéstnavatelé musi vyhledavat své zaméstnance jak mezi aktivnimi kandidaty, tak
mezi pasivnimi, zejména z diivodu potieby obsazeni Sirokého rozsahu pozic. Aktivni
kandidati jsou ti, co jsou aktudln¢ nezaméstnani a hledaji pracovni misto, tito tvoii méne
nez 10 procent celkové pracovni sily v konkrétnim Case. Pasivni kandidati jsou ti, co jsou
aktudlné zaméstnani a nevydavaji mnoho energie na hledani nové pozice, ale kteti zaroven

jsou ochotni uvazovat pii spravnych podminkach o zméné zaméstnani. 1o

2.3.4 Nové metody ziskavani

Nové zplsoby ziskdvani zaméstnancli se rozvinuly spolu s pouzivanim internetu
Sirokou vetejnosti. Soucasnym trendem v zaméstnavani je E-Recruitment, neboli online
rekrutovani, které vyuzivd modernich technologii, aby usnadnily proces ziskévani.
Nastroje mohou byt interni stranky organizaci nebo webové stranky zabyvajici se
zprostfedkovanim zaméstnani. Na internetu jsou sdileny inzeraty, skrze né se rozesilaji
Zivotopisy 1 prvni kontakty mezi zamé&stnavateli a budoucimi zaméstnanci. Na webovych
strankach zprostfedkujicich zaméstnani se zvetejiuji inzeraty s popisy prace a daji se zde
vyhledat vhodni kandidati podle Zivotopist. Casto byva na webovych strankach samotné
firmy moznost vyplnit formulat v pfipadé zajmu o nékterou z pozic a zafadit se tak do

databaze pro budouci obsazovani pozic.

100 Modern Techniques of Recruitment. In: TechnoCrant [online]. Hyderabad [cit. 2016-05-11]. Dostupné z:
http://www.technocrant.com/Modern%20Techniques%200f%20Recruitment.pdf, s. 2.

101 JOOS, John G. Social media: New frontiers in hiring and recruiting.Employment Relations Today [online].
2008, 35(1), 51-59 [cit. 2016-05-11]. DOI: 10.1002/ert.20188. ISSN 07457790. Dostupné z:
http://doi.wiley.com/10.1002/ert.20188, s. 51.
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Na pracovnich portalech je ¢asto mozné vyuzit databazi zivotopisit potencialnich
zajemcil, portaly maji Casto vyvinuté ruzné filtry a Ize na nich vyhledavat dle riiznych

zadanych kritérii. Tento zptsob dokaZe usetfit pii hledani pracovniki mnoho ¢asu.%?

vvvvvv

pouzivajice metodu, kterou John G. Joos s nadsazkou nazyva ,,SPRAY AND PRAY* -
mozno pielozit jako ,,ROZPRASIT A MODLIT SE* — Jim popisované nastroje ziskavani
byly zejména inzeraty, papirové piihlasky, resumé, setkavani tvafi v tvaf atd.
Zameéstnavatel ,,rozprasil® do svéta svou potfebu nového zaméstnance skrze tisténd média
a uchazeCi o praci zase ,,rozprasili“ mnoho zivotopist potencialnim zaméstnavatelim. A

pak se obé strany ,,modlily* za dobry vysledek snahy.%®

S néstupem internetu se vytvotilo mnoho webovych stranek zabyvajici se nabizenim

pracovnich pozic a usnadnujicich vyhledavani uchazeci, jak jiz bylo zminéno vyse.

Tyto stranky kromé piimych uchaze¢t o praci vytvaii i kategorii pro pasivni

uchazece o prace, ktefi v soucasnosti praci maji, ale jsou zvédavi i na nabizené moznosti.

Vzhledem k tomu, Ze velké procento pasivnich uchazeci jen obCasné prohlizeji
nabizené moznosti, néktetfi zaméstnavatel¢ zacali vyuzivat dal$i metody, jak piilakat jejich

pozornost.

2.3.4.1 Socialni média

Socialni média jsou Casto vyuzivdna pro zvySovani atraktivity pracovnich nabidek.
Nabidky jsou zvefejnovany skrze média typy Facebook, MySpace, Yahoo!, Twitter,
LinkedIn. Socidlni média jsou uzitecnd k nalezeni vhodnych kandidatt, lze jejich
prostfednictvim roz$ifovat pracovni nabidky, vyvijet vztahy se zaméstnanci a uchazeci. Do
ziskavani novych uchazect je mozno zapojit také vlastni zameéstnance skrze sdileni aktualit
pies jejich kontaktni sité. Je to jedna z nejrychlejsich a nejjednodussich metod jak udrzovat

aktualni vybérové praktiky.'® Socialni média jsou zdrojem informaci o uchazeéich, a ti by

si tak méli dat pozor na to, jak se budou na téchto sitich prezentovat.

102 JOOS, John G. Social media: New frontiers in hiring and recruiting. Employment Relations Today [online].
2008, 35(1), 51-59 [cit. 2016-05-11]. DOI: 10.1002/ert.20188. ISSN 07457790. Dostupné z:
http://doi.wiley.com/10.1002/ert.20188.

103 Ibid., s. 52.

104 HEALY, Ryan. 7 Innovative Ways Recruiters are Attracting Top Talent. In: Brazen blog [online].
Arlington, 2014 [cit. 2016-05-11]. Dostupné z: http://www.brazen.com/blog/archive/networking/7-
innovative-ways-recruiters-attracting-top-talent/.
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2.3.4.2 Otevriené pracovni pozice

Oteviené pracovni pozice zacinaji pouzivat firmy k ziskéni novych talentti. Takovéto
pozice nejsou definované a nemaji specifikaci. Myslenkou je, ze je tfeba najimat lidi, ne
schopnosti, protoze to Ze je kandidat motivovany a nadSeny z organizace, z jejich cili a
znalosti lze ziskat casem, motivace je vyznamny aspekt, ktery ovliviiuje vyrazné vykon

zaméstnance a tak i potencial organizace.

2.3.4.3 Blogy

Jednou z ,,novych® rekruta¢nich moznosti jsou blogy.

Blogy jsou webové stranky, na kterych se zvetejiiuji texty ve stylu deniki ¢i novinek.
Casto nabizi komentafe na konkrétni témata, jako jsou sporty, politika, mistni aktuality.
Komentovani je jedna z hlavnich charakteristik blogt. Blogy jsou ¢asto vedeny jednotlivci,
obcas je ¢tendifiim umoZznéno textiim na blozich odpovidat. Typicky blog kombinuje texty,

obrazky a odkazy na jiné blogy a webové stranky.

Blogy se staly pocetnou zélezitosti ve chvili, kdy Google vytvofil specidlni
vyhleddvaci néstroj urceny pro vyhleddvani blogu. Jednd se o webovou stranku

http://blogsearch.google.com/.

Blog miize byt ucinnou metodou, jak oslovit Sirokou skupinu pasivnich kandidatu,
kteti jsou pouze zvédavi. Zajistuji Ctenaiim staly piisun zajimavych clankd, tipl na

vyhledavani prace, aktualni informace, vyzkumy apod.1%

Mnoho personalnich agentur vyuziva blogy na upoutani pozornosti kandidati. Blogy
maji specializaci na specifické discipliny, jako jsou finance, dang, védecka témata, lidské

zdroje, marketing a informacni technologie.
Pro blog je dilezité, aby jeho obsah byl aktudlni, zajimavy a konkrétné zaméteny.

Vytvoteni vlastniho blogu mtze pomoci s hledanim zaméstnani také aktivnim

uchazeclim, ktefi se chtéji na trhu prace zviditelnit. Je mozno zde zvefejnit sviij Zivotopis,

video o sobé a doporuceni od predchozich zaméstnavateli. %

105 JOOS, John G. Social media: New frontiers in hiring and recruiting. Employment Relations Today [online].
2008, 35(1), 51-59 [cit. 2016-05-11]. DOI: 10.1002/ert.20188. ISSN 07457790. Dostupné z:
http://doi.wiley.com/10.1002/ert.20188, s. 53.
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2.3.4.4 Wiki

Wiki vychazi z ptvodné z havajského slova wiki wiki, ktery znamend rychlost, v
soucasnosti je pouzivan pro typ webovych stranek, které umoznuji autoram spolupracovat
na informacich na strankach zvefrejnovanych. VSichni registrovani navstévnici stranek se
mohou zapojit do tvorby webu. Nejznaméjsi strankou wiki je Wikipedia, kterd je jiz
dostupna v n¢kolika jazykovych verzich (Ceska verze
https://cs.wikipedia.org/wiki/Hlavn%C3%AD_strana). Wikipedia ma oproti tisténym
encyklopediim vyhodu ve své aktualnosti a schopnosti rychle reagovat na nové podnéty.
Na konci 90. let zacaly velké firmy vyuzivat wiki jako kooperativni zplisob vytvareni
soukromych databazich pro své zaméstnance, jako intranet, moznost firemni komunikace a

sdileni dokumentii. Mnoho informaci je chranéno firewallem a nejsou dostupné veiejné. %’

V zahrani¢i wiki funguji i pro sdileni tipti ohledné ziskévani pracovnich pozic. Cilem

je vytvorit obsah, ktery zaujme potencialni zaméstnance.

2.3.4.5 Podcasting

Podcast je audio soubor, ktery je rozSifovan pies internet na pocitace a dalsi
elektronicka zafizeni. Lze si je stdhnout a poslouchat ¢i sledovat pozdéji. Pivodné vznikly
jako zébavné ¢i informacéni soubory, které se stahovaly na Apple iPod, avSak brzy se
zacCaly pouzivat pro Siroké spektrum obsahii od zabavnych potadt, pies hudbu, tutorialy,
vzdélavaci lekce, rozhovory s odborniky, komentafe a informace o nabirani a ziskavani
pracovnikl. Pro ziskavani pracovnikd lze vytvofit kratké video s informacemi o pozici,
rozhovory s nové ziskanymi ¢i stavajicimi zaméstnanci. Nékteré zejména zahrani¢ni firmy
vytvareji kratka videa s odpovéd’'mi na ptipadné dotazy, které by mohly zajimat potencidlni

uchazege.1%®

2.3.4.6 Zaméstnaneckd marketingovd videa

Obdobou podcastu jsou marketingova videa, kterd umoziuji zvyraznit jméno a tvar
spolecnosti spolu s ndhledem do jeji organizacni struktury, firemni kultury a pracovnich
podminek. SpoleCnost se prezentuje jako progresivni a moderni. Na druhé stran¢ mtize

video slouzit i pro uchazee o praci, ktefi se chtéji zviditelnit na trhu prace. Zejména se

106 JOOS, John G. Social media: New frontiers in hiring and recruiting. Employment Relations Today [online].
2008, 35(1), 51-59 [cit. 2016-05-11]. DOI: 10.1002/ert.20188. ISSN 07457790. Dostupné z:
http://doi.wiley.com/10.1002/ert.20188, s. 53.

107 Ibid., s. 54.

108 1pid., s. 55.
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tento nastroj muze vyuzivat ve chvili, kdy jsou k dané pozici nutné komunikacni a

sebeprezentacni dovednosti.1%®

2.3.4.7 Textoveé zpravy

Textové zpravy (SMS — short message service) jsou oblibenym zplisobem
komunikace zejména mladsi generace. Textové zpravy jsou rychlé, strucné a diskrétni.
Zamgéstnavatelé aktudlné vyuzivaji dve strategie: po rozeslani cilené¢ho emailu nasleduje

.....

email.110

2.3.4.8 Scouting (vyzveédy)

Scouting je vyslani zastupce organizace na rizné pfrilezitosti, kde lze ziskat
zameéstnance. Tito vyslanci maji za ukol presvédcit kandidaty, aby se o pozici v organizaci
uchézeli. Déle jsou schopni okamzité poskytnout informace o spolecnosti, kterou zastupuyji,

odpovédét na otazky kandidati, vyjasnit ptipadné nejasnosti apod.!

2.3.4.9 Networking (Sitovani)
Networking je technika, jez vyuzivaji zejména HR profesionalové. Vytvareni
pevnych vazeb a vztahli pomaha ziskavat potiebné pracovni zdroje z riznych odvétvi i od

jinych personalnich specialistii.2

2.3.4.10 Rekrutovact akce

Jde o ndborovou sponzorovanou akci, kam piijdou kandidati, které firma potiebuje.
Firma se na nich miize prezentovat a zviditelnit zptisobem, ktery kandidaty zaujme a mtze
jim dat najevo, Ze o n¢ stoji.
2.3.4.11 Re-rekrutovani
Pokud firmu opusti kvalifikovany a zkuSeny pracovnik, 1ze pouzit re-rekrutovani na jeho
opétovné ziskani. Jde o to, dat mu védét, Ze bude vitan zpét, pokud nebude spokojen na

novém misté. USetii se tak ptipadné Cas a prostfedky na zaSkolovani nového zamé&stnance.

109 JOOS, John G. Social media: New frontiers in hiring and recruiting. Employment Relations Today [online].
2008, 35(1), 51-59 [cit. 2016-05-11]. DOI: 10.1002/ert.20188. ISSN 07457790. Dostupné z:
http://doi.wiley.com/10.1002/ert.20188, s. 56.

110 1bid., s. 57-58.

111 Modern Techniques of Recruitment. In: TechnoCrant [online]. Hyderabad [cit. 2016-05-11]. Dostupné z:
http://www.technocrant.com/Modern%20Techniques%200f%20Recruitment.pdf, s. 5.

112 1pid., s. 6.
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2.3.4.12 Udelat naborare ze zaméstnanci

Uc¢init z kazdého zaméstnance naboraie — mezi zaméstnance se rozdaji vizitky s udaji
o firm¢, s nabidkou moznosti prace (prohlaSeni na zptisob ,,Stale hledame schopné
pracovniky*) a zaméstnanci sami je podle svého uvazeni mohou §ifit na mistech a mezi

lidmi, kam by se zaméstnavatel jen obtizné dostaval.

2.3.4.13 Search-engine marketing (SEM)

Spolecnosti vyuzivaji pokrocilych internetovych technologii k nalezeni vhodnych
kandidati na pracovni pozice. Jednou z metod, kterd umozni snaz§i vyhledavani dané
firmy je proces znamy jako marketing ve vyhledavacich — search-engine marketing (SEM),
ktery zajiStuje lepS$i umisténi ve vyhledavani a optimalizace pro vyhledavace — search-
engine optimalization (SEO) — zaloZena na kli¢ovych slovech, podle niz Ize spole¢nosti
vyhledat. Dusledné zviditeliovani, udrzovani se na technologickém vrcholu a vyuzivani
novych metod ziskdvani zaméstnancl je kombinace, kterda méa velkou Sanci na prildkani

pozornosti vhodnych kandidati.!t®

2.3.5 Vybér zaméstnanct
Utelem vybéru zaméstnancl je odhalit, ktery z uchazedt, jez se prihlasil ve fazi
ziskavani a prosel pfedvybérem, bude nejvhodnéjsi na nabizené pracovni misto, a ktery
zaroven zvladne pracovni ukoly dané pozice, a zaroven bude diilezitou slozkou pracovniho
tymu, jez se bude podilet na udrzeni zdravych vztahd v organizaci, a ktery zapadne do
kultury organizace, bude schopen se piizpusobit zménam, a ktery ma rozvojovy

potencial 4

Vybér zaméstnancii pak lze dle Rejfa rozdélit do n€kolika po sobé nasledujicich

krokui: 1%

zkoumani dotaznikt a jinych dokumentt,
predbézny pohovor, ktery dovysvétli nezjisténé a potiebné informace,

testovani,

A W np e

pfijimaci pohovor,

113 JOOS, John G. Social media: New frontiers in hiring and recruiting. Employment Relations Today [online].
2008, 35(1), 51-59 [cit. 2016-05-11]. DOI: 10.1002/ert.20188. ISSN 07457790. Dostupné z:
http://doi.wiley.com/10.1002/ert.20188, s. 57.

WKOUBEK, Josef. Rizent lidskych zdrojii: ziklady moderni personalistiky. 5., rozs. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2015. ISBN 978-80-7261-288-8, s. 167.

WSREJF, Libor. Rizeni lidskych zdrojii. Vyd. 2., pteprac. V Praze: Ceské vysoké ugeni technické, 2009. ISBN
978-80-01-04388-2., s. 58.
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zkoumani doporuceni a kontrolovani hlavnich tdaj,

5
6. hodnoceni zdravotniho stavu,
7. rozhodovani o pfijeti,

8

informovani uchazect o vysledcich vybérového fizeni.

Metody vybéru 1ze v obecnéjsi rovin€ rozdélit na poznavaci a srovnavaci. Poznavaci
zkoumayji charakteristiku jednotlivych kandidati z pohledu didaktického, ktery je zaméteny
na znalosti, z pohledu postojového, ktery se zamétuje na posouzeni hodnotové orientace
uchazece, z pohledu vykonného, zkoumajici piedpokladany vykon uchazece a z pohledu
funkéniho, ktery se zamétuje na jednotlivé faktory osobnosti. Srovnavaci metody pak

pomahaji utfidit a porovnat uchazece a uréit jejich poradi.*

Je dulezité ziskat co nejvice informaci o daném uchazeci, aby bylo ucinéno nejlepsi
rozhodnuti. Existuje mnoho metod pomahajicich tyto informace o uchazeCich zjistit a
odhalit jednotlivé aspekty ucastnikovy osobnosti. Z nejuzivangjSich metod jsou to
pohovory. Armstrong rozdéluje pohovory na individualni, pohovorové panely a vybérové
komise, odvislé od poétu ucastniku pii pohovoru.l!’” Mohou se dale rozdélovat na
strukturované, nestrukturované, kombinované, fesici urdity problém, stresové.!'® Dalsi
metodou jsou assesssment centre (AC), kde se vyuzivaji riizné tkoly, ¢asto hrani roli, které
ma odhalit fungovéani uchazece ve skupin€. Tento typ je vhodny k poznani, zda dany
uchaze¢ bude vyhovovat kultufe organizace. UmoZiluje odhalit zplisob jednani v urcitych
situacich. Jde o propracovany postup na sebe navazujicich krokt, jez lze vyuzit nejen pii
vybéru zaméstnanct, ale také napiiklad pii jejich hodnoceni. Zakladnimi prvky AC je
analyza pracovni pozice, vytvoreni kritérii pro pozorovani a hodnoceni chovani, zatrazeni
vice metod a zapojeni vice hodnotiteld do pozorovani. Podstatou AC je vytvoieni
modelové situace, ktera je zalozena na tom, ze kandidat v ni skute¢né jedna, nejde o popis

¢i uvazovani nad tim, co by udélal.}*® Dalsi metody jsou testy pracovni zptsobilosti, testy

116 VACHAL, Jan a Petra PARTLOVA. Persondini management: (Fizeni lidskych zdrojii). 2. vyd. Ceské
Budgjovice: Vysoka §kola technicka a ekonomicka v Ceskych Bud&jovicich, 2008. ISBN 978-80-903888-8-
8, s. 56.

117 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. Dotisk. Praha: Grada Publishing, 2005, s. 370.

118 REJF, Libor. Rizeni lidskych zdrojii. Vyd. 2., pfeprac. V Praze: Ceské vysoké uéeni technické, 2009.
ISBN 978-80-01-04388-2., s. 61.

119 v ACULIK, Martin. Assessment centrum: psychologie ve vybéru a rozvoji lidi. Vyd. 1. Brno: NC
Publishing, 2010. Gaia. ISBN 978-80-903858-8-7, s. 29.
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inteligence, schopnosti, znalosti apo V neposledni fadé je mozné vyzkouset metodu

prace na zkousku.'?! Vétsinou se ve vybérovém fizeni kombinuje vice metod vybéru.

Zaverecna faze vybéru je rozhodnuti o obsazeni mista jednim z uchazec¢ii a oznameni
vysledkli v§em uchazeclim. Je vhodné si v zdvérecné fazi ponechat vice nez jednoho

vyhovujiciho kandidata, pro ptipad, Ze by prvni v potadi odmitl.

Je zadouci pozvat si na pohovor minimalné tii uchazece. I kdyby se prvni zdal tim
nejvhodnéjsim a jeho piijeti by znamenalo tGsporu ¢asu vyhrazeného na dalsi pohovory, je
doporucovano dat ptilezitost i ostatnim uchaze¢im. Cim vice kandidatii organizace pozna,

tim v&t$i ma anci, Ze nakonec vybere toho spravného.'??

V neposledni fadé je dilezité nedat na prvni dojem a udrzet si objektivitu po celou

dobu vybérového fizeni.'?®

Shrnuti nejobvyklejsich metod vybéru:

e Hodnoceni ziskanych dokumenti (zejména CV, motivacni dopisy)

e Pohovory (obvykle probiha 1 — 3 kola pohovorl v zavislosti na obsazované
pozici*?%)

e Ruzné typy testil
e Prace na zkousku

e AC

Hronik ve své knize Jak se nespalit podruhé uvadi desatero zasad efektivniho

vybérového tizeni, které shrnuje zakladni potieby pro oba dva procesy:

1. Nejdiive je potieba znat ,.koho a co* chceme, teprve pak ,,jak a ¢im®.
2. Ziskavani pracovniki a jejich vybér je vzdy aktivita public relations.

3. Kazdy nabor a vybér cti zasadu ,,3E*. (efektivni, eticky, ekonomicky).

120 REJF, Libor. Rizeni lidskych zdrojii. Vyd. 2., pfeprac. V Praze: Ceské vysoké uéeni technické, 2009.
ISBN 978-80-01-04388-2, s. 60.

121 7UFAN, Jan. Moderni personalistika ve sluzbach. Vyd. 1. Praha: Wolters Kluwer Ceska republika, 2012.
ISBN 978-80-7357-947-0, s. 63.

12 TRACY, Brian a Mark THOMPSON. Three Ways to Hire Great People and Avoid Hiring Disasters.

In: Hiring Monster [online]. 2012 [cit. 2016-02-11]. Dostupné z: http://hiring.monster.com/hr/hr-best-
practices/small-business/hiring-process/small-business-hiring-strategy.aspx.

123 ADLER, Lou. The Most Effect Hiring Strategy is Process-Driven [online]. 2006 [cit. 2016-02-11].
Dostupné z: http://www.rgba.com/article hiringstrategy .htm.

124 7UFAN, Jan. Moderni personalistika ve sluzbdach. Vyd. 1. Praha: Wolters Kluwer Ceska republika, 2012.
ISBN 978-80-7357-947-0.
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4. Cely proces vyhledavani, ziskavani a vybéru je nepfetrzity.

5. Bé¢hem néboru a vybéru je uplatnovan trychtytrovy piistup.

6. Cely proces je dokumentovan.

7. Vybér jako transplantace.

8. Proces rozhodovani je skupinova zalezitost, odpovédnost za rozhodnuti je
individualni.

9. Vybérové fizeni je postavené na 4 pilifich.

10. Vybérové fizeni nekonc¢i rozhodnutim ¢i piijetim pracovnik.

11. Proces naboru a vybéru je tieba zvladnout v nejkratsim mozném case.'?®

V prvnim bodé jde o to nejprve definovat kritéria na pracovni pozici, kterou se
snazime zaplnit a teprve potom zaéit hledat, kdo ji zaplni. Ctvrty bod upozoriiuje na
potiebu vyhnout se situaci hledani zaméstnance, az poté, co se pozice uvolni, jak bylo
zminovano vyse. Trychtytovity ptistup je ptistup, kdy se dopredu urci, jakym zptisobem se
budou uchazeci na danou pozici redukovat a zvoli se jednotliva kola vybérového tizeni.
Srovnani vybéru s transplantaci odkazuje na to, Ze by organizace méla disponovat
moznostmi, kde miize nové pracovniky ziskavat. Ctyfi pilite, které Hronik uvadi, souvisi s
vybérem a patii tam zhodnoceni ziskanych dokumentl; rizné typy testi v prvni fade
zejména se selektivnim Ucelem; vybérovy pohovor a zavérecné ziskani a hodnoceni

referenci.t?8

2.3.6  Nové metody vybéru
2.3.6.1 Video interview

Metoda, ktera se téZ pouziva se vzristajici tendenci, jsou pohovory online. V dne$ni
dobé¢, kdy ,,Cas znamena penize*, je kazdé usetieni Casu vitané. Video rozhovory je mozno
absolvovat skrze programy jako jsou Skype, Google Hangouts, nebo specialni rekrutovaci
softwary. MiiZou slouzit k vyfazeni nevhodnych kandidatti, kdy néasledn€ jsou na osobni
pohovor pozvani jen ti nejvice vyhovujicich kandidati. Existuji také jednostranna videa,

kdy uchazeé nahraje rozhovor pro pozdgjsi pouziti.*?’

125 HRONIK, Frantiek. Jak se nespalit podruhé: strategie a praxe vybérového fizeni. 1. vyd. Brno:
MotivPress, 2007, s. 101.

126 |pid., s. 111.

27 Hiring in the Digital Age: What’s Next for Recruiting? By Nicole Fallon Taylor, Bussiness News Daily
Assistant Editor. http://businessnewsdaily.com/6975-future-of-recruiting.html.
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2.3.6.2 Vyzva jeste pred prvnim setkanim

Pomérmé novou technikou vybéru je umisténi hry na webovych strankéach organizace.
Zajemce se registruje, zahraje si hru, a pokud uspéje, je pozvany k osobnimu rozhovoru.
Ptikladem muze byt americka vyvojarska firma Quixey, jez na svych strankach zvetejnila
nékolik vyzev. Pokud ndvstévnik stranky zvladnul vytesit problém, ktery hra predkladala
rychleji nez za minutu, ziskal 100 dolari a moznost ucastnit se pfijimaciho pohovoru ve

spole¢nosti.'?8

2.3.6.3 Rapid-fire challenge

Unikatni vyberové interview, které nyni nékteré firmy pii vybéru zaméstnance
vyuzivaji, tzv. rapid-fire challenge spoc¢iva v tom, ze zastupci organizace v rychlém sledu
pokladaji netypické otdzky uchaze€i. Jsou to otazky typu: ,, Kdybyste byl hot dog, sné&dl
byste se k jidlu? Jaka je vaSe oblibena ryba? Jaka barva jste a proc?“!?® Argumentace
praktikl téchto rozhovoru je takova, ze uchazeci pti tomto typu otdzek vice odhali sami

sebe a jsou upfimng;si.

2.3.6.4 Hrani her na prolomeni ledii

Hrani jednoduchych her pii vybérovém procesu by mélo vést k uvolnéni napéti dané
situaci a zarovef lze vyuzit pro ziskani podstatnych informaci o uchaze¢i.!® Piikladem
muze byt americkd firma vyrab&jici Halloweenské kostymy HalloweenCostumes.com,
ktera hraje se svymi uchazeci pfi pohovoru hru Jenga, kdy postupné vSichni ucastnici
odebiraji dilky z véze a kazdy dilek je spojeny s jednou otdzkou, ktera otevira diskuzi a

poméhd ucastnikiim se vzajemné poznat.!3

2.3.7 Ziskavani a vybér v malych podnicich
Specifickou oblasti persondlniho managementu je fizeni lidskych zdroji v malych
podnicich. Malé podniky Ize dle pojeti Evropské komise definovat jako podniky do 50

zamé&stnanci s roénim obratem ¢&i bilanéni sumou do 10 miliond eur.'32 Nicméné z hlediska

128 3 Unique Hiring Techniques to Find the Right Person for the Job. In: Entrepreneur [online]. Irvine, CA,
2013 [cit. 2016-05-29]. Dostupné z: https://www.entrepreneur.com/article/226475.

129 |hid.

130 10 Great Interview Techniques for Recruiters and Hiring Managers. In: Recruiter [online]. Farmington,
2015 [cit. 2016-06-01]. Dostupné z: https://www.recruiter.com/i/10-great-interview-techniques-for-
recruiters-and-hiring-managers/.

131 3 Unique Hiring Techniques to Find the Right Person for the Job. In: Entrepreneur [online]. Irvine, CA,
2013 [cit. 2016-05-29]. Dostupné z: https://www.entrepreneur.com/article/226475.

132 Definice malého a sttedniho podnikatele. In: Czechlnvest [online]. Praha [cit. 2016-05-29]. Dostupné z:
http://www.czechinvest.org/definice-msp.
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lidskych zdrojii je potiteba jejich definici upravit. Malé podniky jsou v této oblasti
definované jako podniky, které maji jasnou a jednoduchou strukturu fizeni, vytvaii fondy
kvalifikovanych pracovnikli, manazeti jsou prevazné¢ odbornici v daném oboru, ale Casto
nemaji znalosti ohledné fizeni, tvorby strategii a plant.'®® Dale typické je, Ze nemaji
personalni Gtvar, ani profesionalniho personalistu a tuto ¢innost vykonava zpravidla vedeni
organizace, které mulze CcCastecné nckteré oblasti delegovat na niz§i management

organizace.'3

Tato specifika do znacné miry ovliviiuji proces ziskavani a vybéru zaméstnancii a

urcuji tak odlisnosti jeho provadéni od vyse uvadéné teorie.

Pokud budeme vychazet od prvopocatku procesu, tj. vytvofeni pracovni pozice, jiz
zde lze objevit zékladni odlisnost. Malé podniky si u definovani nového pracovniho mista
135

pocinaji vice intuitivné, Casto vytvareji popis pracovniho mista podle informaci

ziskanych od pracovnika, ktery danou pozici zastava ¢i od nadiizeného dané pozice.'*
Intuitivni poéinani provazi cely proces od ziskavani az k samotnému vyvrcholeni vybrani a

pfijeti pracovnika.

Malé podniky se obvykle zamétfuji na hleddni kvalifikované pracovni sily se
zkuSenostmi. Nemaji dostate¢né kapacity na zaSkolovani a zacvik novych pracovniki,

proto hledaji pfedevsim pracovni sily , hotové*. 13

Casto téz funguji na zaklad¢é doporuceni a osobni poptavky po zaméstnancich, mezi
znamymi a mezi samotnymi zaméstnanci. To znamend, Ze na obsazeni pracovni pozice,

nevypisuji vzdy oteviené vybérové fizeni.'®®

Maly podnik musi pti ziskavani pracovniku také pracovat s tim, ze vétSinou v jeho

strukturdch neni mozny velky postup v hierarchii funkci. M¢l by tedy uchazece prilékat

138 RYDVALOVA, Petra. Malé a stiedni podnikdni v podminkdch Ceské republiky. Liberec: VUTS, 2011.
ISBN 978-80-87184-16-5, s. 81.

134 KOUBEK, Josef. Persondlni prace v malych podnicich. 2., pteprac. a dopl. vyd. Praha: Grada, 2003.
Manazer. ISBN 80-247-0602-4, s. 13.

135 1bid., s. 44.

138 RYDVALOVA, Petra. Malé a stiedni podnikéni v podminkich Ceské republiky. Liberec: VUTS, 2011.
ISBN 978-80-87184-16-5, s. 51.

18" KOUBEK, Josef. Persondlni prace v malych podnicich. 2., peprac. a dopl. vyd. Praha: Grada, 2003.
Manazer. ISBN 80-247-0602-4, s. 72.

138 DVORAKOVA, Zuzana. Rizeni lidskych zdrojii. V Praze: C.H. Beck, 2012. Beckova edice ekonomie.
ISBN 978-80-7400-347-9, s. 471.
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alternativni nabidkou, a to napf. ve vysi platu, nebo v nabidnuti moZnosti budouciho

spolupodilnictvi na podniku.**

Pro potfeby malého podniku nejsou vhodné vSechny metody vyuzivané velkymi
podniky, zejména z vySe uvedenych rozdild. Nasleduje vycet metod, jejichz vyuziti

doporucuje Josef Koubek v knize vénované persondlni praci v malych podnicich:14

e Ustni dotaz nebo nabidka
e Doporuceni stavajiciho pracovnika
e Vyvésky v podniku nebo mimo podnik
e Letaky vkladané do postovnich schranek (urcita konkrétni oblast)
e Spoluprace se vzdélavacimi institucemi
e Spoluprace s utady prace
e Vyuzivani sluzeb personalniho specialisty
e Inzerce ve sd€lovacich prosttedcich
e Pouzivani pocitadovych siti*4

Pro samotny vybér jsou pak vyuzivany zékladni dv€é metody — dotaznik a Zivotopis a
vyb&rovy pohovor.}*? Aby byl vybér nového zaméstnance dostateéné efektivni mél by
obsahovat nasledujici prvky: proskoleni lidi, ktefi budou mit vybér na starosti; ptipravu
procesu (v€etné otazek); ¢asovy rozvrh prubéhu vybérového procesu; fizeni rozhovoru
(nechat vice mluvit uchazece); kladeni nékolika typt otdzek (otevienych, polootevienych,
uzavienych); dovednosti aktivniho naslouchani; taktni zvladnuti zavéru rozhovoru a

pouziti vysledkii vybéru pro finalni rozhodnuti.*3

2.3.8 Ziskavani a vybér ve vetejné sprave
Dalsi specifickou oblasti pro ziskdvani a vybér zaméstnancii je vefejna sprava.

Personalni fizeni ve vefejné spravé na tizemi Ceské republiky je do zna¢né miry ovlivnéno

139 KOUBEK, Josef. Persondlni prace v malych podnicich. 2., pteprac. a dopl. vyd. Praha: Grada, 2003.
Manazer. ISBN 80-247-0602-4, s. 62.

140 KOUBEK, Josef. Persondlni prace v malych podnicich. 2., pteprac. a dopl. vyd. Praha: Grada, 2003.
Manazer. ISBN 80-247-0602-4.

141 |bid., s. 79-83.

12 RYDVALOVA, Petra. Malé a stiedni podnikéni v podminkdch Ceské republiky. Liberec: VUTS, 2011.
ISBN 978-80-87184-16-5, s. 65.

143 |bid., s. 69.
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Zakonem o statni sluzbé, ptedpis €. 234/2014 Sb. A zakonem ¢.312/ 2002 Sb., o ufednicich

tizemnich samospravnych celkii a zméné nékterych zakont.'**

Zakon upravuje pravni pomery statnich zaméstnanci, organizacni zalezitosti tykajici
se statni sluzby, sluzebni vztahy statnich zaméstnancii, odménovani statnich zaméstnanci,
fizeni ve vécech sluzebniho poméru. A dale upravuje organizacni véci, které se tykaji

zaméstnancil ve spravnich ufadech v pracovnépravnim vztahu.4

Oba zékony upravuji, jakym zpisobem se piijimaji pracovnici do pozic ve vetfejné
spraveé. Zakon o ufednicich stanovuje tzv. vefejnou vyzvu, zdkon o statni sluzbé hovoii o
vybérovém fizeni. Proces ziskavani a vybéru je tak pevné stanoven a fidi se urcitymi
pfedem danymi kritérii (misto a zplsob zvefejnéni, minimalni doba zvetejnéni, obsah
oznameni o vypsani vybéru aj.). Vyse uvedené zdkony nafizuji realizovat vetejna vybérova
fizeni na uvolnéné pozice do vefejné spravy.1*°

V ramci interniho naboru lze rozliSovat tfi moznosti ziskani zaméstnance: vertikalni

(pracovni povyseni), horizontalni (pfevod) a diagonalni (pfefazeni).*’

Proces je rozdélen na dvé faze: fazi ptipravy a fazi realizace.

Faze ptipravy zahrnuje tyto oblasti:148

Stanoveni podminek vybérového fizeni
Popis pracovni pozice
Urc¢eni pozadavkil pracovni pozice

Formy néboru

o ~ W e

Kontakt s uchazeci

Nejcastgjsi metody vybéru pouzivané ve vefejné spravé jsou nasledujici:14°

144 CESKO. Zakon ¢&. 312/2002 Sb., Zakon o ufednicich izemnich samospravnych celkii a 0 zméné nékterych
zakont. In: Shirka zdkoni: CR. [online]. Ro¢nik 2002, ¢astka 114, &islo 312. Dostupné také z:
http://www.zakonyprolidi.cz/cs/2002-312.

15 CESKO. Zakon ¢&. 234/2014 Sb., Zakon o statni sluzbé. In: Shirka zdkonit CR. [online]. Roénik 2014,
Castka 99, ¢islo 234. Dostupné také z: https://www.zakonyprolidi.cz/cs/2014-234.

16 CESKO. Zakon ¢&. 312/2002 Sb., Zakon o ufednicich izemnich samospravnych celkii a o zméné nékterych
zékont.. In: Shirka zdkonii CR. [online]. Roénik 2002, &astka 114, &islo 312. Dostupné také z:
http://www.zakonyprolidi.cz/cs/2002-312; CESKO. Zakon &. 234/2014. Sb., Zakon o statni sluzbé&. In: Shirka
zdkonii CR. [online]. Roénik 2014, &astka 99, &islo 234. Dostupné také z:
https://www.zakonyprolidi.cz/cs/2014-234.

147 TOTH, Daniel. Persondlni management. Praha: Powerprint, 2010. ISBN 978-80-87415-04-7, s. 272.

148 |bid., s. 273.

149 |bid., s. 274-275.
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e Piedvybér na zaklad€ dodanych informaci (zadosti, zivotopisy)

e Osobni dotaznik

e Testy (dovednosti, motivace, odborné znalosti, aj.)

e Assessment centre

e Pohovor

e Reference

Pro vybér je stanovena vybérova komise, cCasto fizeni probihd formou

strukturovaného rozhovoru. Je nutno vést o celém procesu kompletni dokumentaci, ktera
se archivuje pro pozdéjsi ucely. Cely proces ziskavani a vybéru ma tak zasadni snahu o co

nejvétsi transparentnost a otevienost.*>°

2.4 Specifika lidskych zdrojt v neziskovém sektoru

Pro pochopeni lidskych zdroji v neziskovych organizacich je dualezité znat tii
specifické charakteristiky jejich zamé&stnancii. Za prvé, zaméstnanci si vybiraji organizaci,
v které se budou uchéazet o misto ¢asto podle mise a hodnot této organizace. Za druhé, je u
nich zfetelné vysSsi propojenost s misi organizace a S jejimi zavazky, neZ tomu je u
ziskovych organizaci a organizaci vefejné spravy. A posledni charakteristickou je, Ze
nejsou tolik zaméfeni na finanéni stranku véci.’™®! Organizace tak v odpovédi na tyto
pozadavky musi vytvaiet prostiedi, které bude dodrzovat hodnoty organizace, dodrzovat
své zavazky, aby udrzovala motivaci zaméstnancii. Musi mit jasn¢ stanovenou misi, a
pocitat s tim, Ze mise bude ovliviiovat typ uchazedti o zaméstnani.’®> A v oblasti
odménovani by se méli vice soustfedit na nefinan¢ni benefity, jako je vzdélavani, volna
pracovni doba, placené volno, rodinné volno apod. Déle zaméstnanci oceiluji moZnost

samostatného rozhodovani, rozmanitost a kreativitu prace. >

10TOTH, Daniel. Persondlni management. Praha: Powerprint, 2010. ISBN 978-80-87415-04-7, s. 274.
SIAKINGBOLA, Kunle. A Model of Strategic Nonprofit Human Resource Management. VOLUNTAS:
International Journal of Voluntary and Nonprofit Organizations [online]. 2013, 24(1), 214-240 [cit. 2015-
09-01]. DOI: 10.1007/s11266-012-9286-9. ISSN 0957-8765. Dostupné z:
http://link.springer.com/10.1007/s11266-012-9286-9, s. 232.

121bid., s. 233.

153Ridder, Hans-Gerd, Erk P. Piening, and Alina McCandless Baluch. "The third way reconfigured: How and
why nonprofit organizations are shifting their human resource management.” In. VOLUNTAS: International
Journal of Voluntary and Nonprofit Organizations 23.3 [online] (2012): 605-635. [cit. 2016-04-13].
Dostupné z: http://www.springer.com/social+sciences/journal/11266, s. 609.
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Kanadsky vyzkum Mapping the Non-Profit Sektor’™ ukéizal, 7e ve sloZeni
zamé&stnancl neziskového sektoru prevladaji Zeny, lidé stfedniho véku a lidé, ktefi maji
doma dité mladsi 12 let véku. Ackoli u zaméstnancti neziskového sektoru je stale patrné
silné zaujeti misi, nemély by organizace rezignovat na vytvaieni kvalitnich pracovnich
podminek. Dle vyzkumu Mapping the Non-profit Sector s odchodem generace narozené v
obdobi baby boomu bude o kvalifikované pracovniky veden vétsi boj 1 mezi ziskovymi

organizacemi a organizacemi veiejné spravy.

2.5 Ziskavani a vybér zaméstnancl v neziskovém sektoru

Ziskévani a vybér zaméstnancii jsou procesy, které potiebuji byt planované podle
strategickych potifeb organizace, coz Casto v neziskovém sektoru nejsou, a to snizuje
uspésnost téchto procesi. Ziskavani a vybér zaméstnanci musi byt konzistentni s misi
organizace, ta se musi odrazit v obou procesech. At jiz jde o pozadavky nebo o vhodné

zacilené vyhledavani nové pracovni sily. '

Neziskové organizace Casto vyuzivaji v té€chto procesech interni sily, tedy vychovani
si vlastniho zaméstnance, at' jiz vzdélavanim nékoho na soucasné pracovni pozici, ¢i
zapracovanim dobrovolniki a staZistl. Vyuzivani soucasnych zaméstnancii pro nové ukoly
a nové programy, vSak muze vést k pretizeni zaméstnance, V jehoz dusledku dojde ke

snizeni urovné podavaného vykonu.'*

Pfijiméani zaméstnancii z externiho prostiedi je klicovy prvek strategického fizeni
lidskych zdrojii, protoZe organizace, jeZ maji spoleCenské poslani, jsou zavislé na svych

zaméstnancich, ktefi se dostavaji do styku s klienty a dalimi stakeholdery organizace.'®’ Z

vvvvv

s poslanim organizace. Kazdy pracovnik pomahé vytvéret globadlni obraz organizace, tak

jak jej vnima vefejnost. 8

Ziskavani zaméstnancl v neziskovych organizacich by mélo zacinat analyzou pozice

a jejich pozadavki. Je potieba vytvofit naborovy plan a zacilit Gsili bud’ na lokalni trh ¢i na

1% MACMULLEN, Kathryn a Grant SCHELLENBERG. Mapping the Non-profit Sector [online]. Canada:

CPRN, 2002 [cit. 2016-05-17]. Dostupné z: http://www.cprn.org/documents/16364_en.PDF.

155 Pynes, Joan E. Human Resource Management for Public and Nonprofit Organisation: A strategic
approach. 4. vyd. San Francisco: John Wiley & Sons, 2008. ISBN 978-1-118-39862-3, s. 181

156 1bid., s. 183

157 1bid., s. 181

158 TOTH, Daniel. Persondlni management. \iyd. 1. Praha: Powerprint. 2010. ISBN 978-80-87415-04-7, s.
279
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trh na narodni urovni, podle povahy nabizené pozice. V zahrani¢i funguji specidlni
periodika k ucelu ndboru do neziskovych organizaci. U nés Ize praci v neziskovém sektoru

59

hledat na jednom z nejznaméjsich kariérnich portald jobs.cz,*>® a nabidky prace piimo

pouze do neziskového sektoru 1ze hledat na strankach Nadace Neziskovky.cz.'®° Dale pak

existuji lokalni portaly, napf. vysocinsky portal Neziskovka.cz®!

, kde se zvetejiuji
nabidky volnych pozic lokdlnich neziskovych organizaci. Dalsim zdrojem ziskavéni
zaméestnancll pro neziskové organizace je zvefejiiovani nabizenych pozic na svych
vlastnich webovych strankach, piipadné pres socidlni sit€, coz umoziuje, aby se pozice

nejprve nabidla podporovatelim organizace, ktefi se ztotoziuji se socialni misi organizace.

Pracovni pozice by m¢la byt popsana/charakterizovana tak, aby zaujala
kvalifikované uchazece, a naopak odradila nevhodné uchazece na pozici, ¢imz se usnadni
nasledny proces vybéru. Nicméné inzerdt by nemél byt pfili§ rozsahly, aby neodradil

vhodné uchazete. 62

Jiz v rdmci inzeratu by se organizace mély vyhnout diskrimina¢nim formulacim.
Neziskové organizace Casto piijimaji zaméstnance ze své cilové skupiny, a proto se musi

postarat o to, aby k tomu dochazelo v souladu s pravnim poradkem.

U samotného vybéru se pak casto pouziva kombinace nékolika metod vybéru: vyber

dle Zivotopisu, dotaznik a nestrukturovany pohovor.6

vvvvvv

jinych oblasti i personalni vedeni organizace. Marek Sedivy a Olga Medlikova v knize
Uspé&sna neziskova organizace doporuduji organizacim, které nemaji vlastni personalni
oddéleni, ani nikoho, kdo by mél tyto procesy vyhradné na starost, aby se obratily na
externi profesionalni personalisty, a to bud’ formou dobrovolné spoluprace, nebo

sponzoringu.t64

159 http://www.jobs.cz/

160 http://www.neziskovky.cz/

161 http://www.neziskovka.cz/cz/

162 pynes, Joan E. Human Resource Management for Public and Nonprofit Organisation: A strategic
approach. 4. vyd. San Francisco: John Wiley & Sons, 2008. ISBN 978-1-118-39862-3, s. 187.

183 TOTH, Daniel. Persondlni management. Viyd. 1. Praha: Powerprint. 2010. ISBN 978-80-87415-04-7, s.
279.

164 SEDIVY, Marek a Olga MEDLIKOVA. Uspésnd neziskova organizace. 2., aktualiz. a dopl. vyd. Praha:
Grada, 2011. Management (Grada). ISBN 978-80-247-4041-6, s. 93
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Vhodnymi pravidly samotného vybéru by pak dle autort mélo byt, ze se vSechny
pohovory odehraji v jeden den, vS§em uchazec¢tim budou polozeny stejné dotazy a bude jim
poskytnut stejny ¢as na odpovédi, u vybérového pohovoru bude piitomno vice lidi na
stran¢ organizace (bud’ ¢len spravni rady, nebo poradce stojici zcela mimo organizaci).
Tato pravidla by méla zatidit vSem uchazec¢lim stejné podminky a dale podpofit objektivitu
vybéru.t®® Pfi samotném rozhodovacim procesu o nejvhodnéj$im uchaze¢i hraje roli i to,
ze vybérové fizeni je pro neziskové organizace dosti financné naro¢né, musi proto vénovat
velkou péci tomu, aby vybraly kandidata, kterého zajiméd poslani organizace, ktery je
ochoten pfijmout ho za své poslani a jestli je to dostate¢nd kompenzace finan¢niho

podhodnoceni vétiny praci v neziskovych organizacich.6®

3 Metodologicka cast

3.1 Cile vyzkumu

Cilem vyzkumu diplomové prace je popsat proces Ziskavani a piijimani
zaméstnancl v kulturnich nestatnich neziskovych organizacich a komparovat zjisténé
skute€nosti s teoretickymi postupy doporu¢ovanymi odborniky. Kromé popisu jakym
zpusobem jsou v kulturnich NNO obsazovany pracovni pozice, se budu snazit identifikovat
rozdily mezi ziskovymi a neziskovymi organizacemi, jak je vnimaji aktéti ze stran NNO.
Zajima mne i to, jestli z jejich pohledu existuje néjaké specifikum, v oblasti ziskavani,

vybéru zamé&stnanctl a témat s tim souvisejicich, pro kulturni NNO.

Ackoli ziskavani a vybéru zaméstnancli se vénuje mnoho publikaci, vétSinou se
zamé&fuji na obecné podminky procesi, které jsou aplikovatelné pouze na trzni popft. statni
organizace, ale nereflektuji specifika neziskového sektoru. Prace proto bude popisovat
odliSnost této ¢asti persondlniho fizeni v kulturnim neziskovém sektoru, zejména pak
rozdilnost metod ziskavani a vybéru a rozdilnost kritérii, podle kterych se zaméstnanci na
volnd mista pfijimaji. A na druhé strané pohled zaméstnancli neziskovych organizaci a
jejich kritéria, podle kterych se rozhodli pro praci v neziskovém sektoru. Informace
ziskané z empirického vyzkumu budou porovnény s teoretickymi vychodisky vénujicimi se

ziskovému sektoru.

165 SEDIVY, Marek a Olga MEDLIKOVA. Uspésnd neziskova organizace. 2., aktualiz. a dopl. vyd. Praha:
Grada, 2011. Management (Grada). ISBN 978-80-247-4041-6, s. 94.

166 TOTH, Daniel. Persondini management. \lyd. 1. Praha: Powerprint. 2010. ISBN 978-80-87415-04-7, s.
279.
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Konkrétné tedy pijde o popsani zptisobu a metod ziskavani zaméstnancti, dale o
zpisob a metody vybéru a 0 zaznamenani rozdild mezi ziskdvanim a vybérem
zamestnancu V ziskovych a neziskovych organizacich z pohledu lidi, ktefi zajistuji ¢i se

piimo podileji na téchto procesech.

Vyzkumné cile jsou tedy deskriptivni a komparativni. Deskripce se snazi o popis
typickych znakt a ziskani co nejvét§iho mnozstvi informaci. V komparaci jde o rozeznani
znaki jednotlivych skupin ¢i jednotlivel a srovnani znaka, které sdileji a které je naopak

odlizuji.’®” Nebo o srovnani rozdilnych piistupii k feseni stanovenych otazek.6®

Na zakladé vysSe stanovenych cilii jsem se rozhodla pro kvalitativni vyzkum.
Kvalitativni vyzkumny design je vhodny pro podrobny popis a studium procesi.®®
V tomto typu vyzkumu jde o hledani odpovédi na otazku, jak je socialni realita tvofena a
jak se uvadi jeji vyznam.'’® Kvalitativni analyza nevytvafi hypotézy, méla by byt oteviena
a stanoveni hypotéz by mohlo byt nebezpecné pro nevédomé ovlivnéni pozorovani a
zkoumani.}”! Kvalitativni vyzkum je v nejjednodus$im podani popsan jako vyzkum, u
néhoz se vysledkii nedosahuje pomoci metod statistiky a jinych kvantifikaénich metod.1"2
Jde o pruzny typ vyzkumu vzhledem k tomu, Ze vyzkumnik miize v priabé¢hu vyzkumu
reformulovat a upravovat vyzkumné otazky k danému tématu, podle vysledkt dosavadniho
sbéru informaci. S timto také souvisi, Ze sbér dat u kvalitativniho vyzkumu vétSinou trva
delsi casové obdobi, a prolind se soucasn¢ s analyzou dat, kterd mize zpétn¢ pretvaret
prvotni vyzkumné otazky a predpoklady.l”® Zaroveii bude v praci vyuzit induktivni pistup

a hloubkovy sbér dat, coZ jsou typické znaky kvalitativniho vyzkumu.

3.2 Vyzkumné otdzky

Hlavni otazka:

167 BERNARD, H. Russell a Gery Wayne. RYAN. Analyzing qualitative data: systematic approaches. Los
Angeles [Calif.]: SAGE, ¢2010. ISBN 0761924906, s. 9.

168 RADVAN, Eduard a Michal VAVRIK. Metodika psani odborného textu a vyzkum v socidlnich védach.
Brno: Institut mezioborovych studii Brno, 2012. ISBN 978-80-87182-25-3, s. 6.

169 HENDL, Jan. Kvalitativai vyzkum: zdkladni metody a aplikace. Praha: Portal, 2005. ISBN 80-7367-040-2,
s. 52.

170 DENZIN, Norman K. a Yvonna S. LINCOLN (eds.). The SAGE handbook of qualitative research. 3rd ed.
Thousand Oaks: Sage Publications, 2005. ISBN 0-7619-2757-3, s. 3.

"L EDITED BY UWE FLICK, Ernst von Kardorff and Ines Steinke a TRANSLATED BY BRYAN
JENNER. A companion to qualitative research. Repr. London: SAGE, 2004. ISBN 0761973753, s. 153.

12 HENDL, Jan. Kvalitativni vyzkum: zdkladni metody a aplikace. Praha: Portal, 2005. ISBN 80-7367-040-2,
S. 46.

173 |bid., s. 50.
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Jakym zpiisobem probiha ziskavani a vybér zaméstnancii v kulturnich NNO?

Odpovéd’ by méla popsat specifika kulturnich NNO tykajici se procest ziskdvani a
vybéru zaméstnancii a srovnat ji s teorii personalniho fizeni. Obecné neziskové organizace
vychazeji z jinych podminek, nez organizace ziskové, pro které je vétSinové uréena
teoretickd literatura. VétSinou nemohou zaméstnanci poskytnout financni ohodnoceni, jez
by dany jedinec mohl ziskat v ziskové sféfe a stejné tak pii vybéru a ziskdvani
zaméstnanci mohou vyuzit méné zdroji, nez ziskové organizace. Coz, predpokladam,

povede K rozdilnému pojeti procest ziskavani a vybéru zaméstnanci.

Jelikoz NNO jsou prili§ rozsahla a diverzifikovana skupina, zuzila jsem téma na
kulturni NNO. Na zaklad¢ zkusSenosti a znalosti problematiky a na zaklad¢ toho, ze se sami

aktéfi v kultufe povazuji za specificky segment i v rdmci neziskového sektoru.
Podotazky:
Jaké metody jsou vyuZivany pro ziskavani a vybér v kulturnich NNO?

Odpovéd’ by méla popsat, jaké metody voli aktéfi, ktefi maji na starosti pifijimani
zaméstnancll do kulturnich NNO a pro¢ voli zrovna tyto metody. Zda se né&jakym
zpusobem inspiruji, a kdyz, tak kde, ¢i na zakladé ¢eho. A zda se aktériim samotnym zdaji

tyto metody vhodné a dostacujici.
Jak se liSi metody, které vyuzivaji kulturni NNO od teoretickych metod?

Odpovéd’ by méla popsat, jaké metody pouzivaji kulturni neziskové organizace pti
vybéru zaméstnanci a jestli jsou nebo nejsou obdobné k metodam, které jsou

doporucovany odbornou literaturou. A z jakych dtivoda tomu tak je.

Jaka specifika ziskavani a vybéru zaméstnancii aktéri v kulturnich NNO

identifikuji?

Odpovéd’ by méla popsat, kde a v ¢em vidi aktéti odliSnosti mezi fungovanim
ziskavani a vybéru v jinych organizacich a oborech a odvétvich kultury. Srovnani, jestli
vnimaji rozdily mezi ziskovymi organizacemi a neziskovymi. Jestli maji zkuSenosti ze
ziskovych organizaci nebo od poc€atku pracovni kariéry figuruji v kulturnich neziskovych

organizacich.
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3.3 Volba vzorku

Vyzkumny vzorek byl vybran na zékladé¢ metody zamérného vybéru, ve které jde o
to ,,cilené vyhledat ucastniky podle jejich uréitych vlastnosti.“’# Pfi¢emz dana vlastnost je
tim urcujicim kritériem. Cilovou skupinou vyzkumu jsou kulturni NNO bez ohledu na
jejich pravni formy. Pro ucely srovnani procesu ziskavani a vybéru jsem si definovala
mozné rozdilné ptistupy na zéklad¢ velikosti organizace a na zaklad¢ zplsobu jejiho

zaloZeni.

Do vzorku jsem si tedy zaradila organizace, které stoji na odlisSnych spektrech, co se

tyce velikosti a co se tyce zptsobu jejich zalozZeni.

Na zékladé¢ teorie je jasné, ze proces vybéru a ziskavani zaméstnanci funguje jinak u
velkych firem a u malych firem. Pfedpokladala jsem, Ze obdobné rozd€leni tedy lze
ocekavat u nestatnich neziskovych organizaci. Velké organizace mivaji vlastni personélni
oddé¢lent, které zatizuje vSe, co se tyka oblasti lidskych zdroji. Jsou schopny vénovat vice
¢asu planovani personalnich kapacit a samotnému vybéru a ziskavani. Na druhé strané u
malych organizaci Se V pfijimani zamé&stnanct angazuje vétsinou nékdo z vedeni, ktery ma
zaroven na starosti 1 jiné zalezitosti. Do vyzkumného vzorku jsem tedy pfijala organizace,

jak velké, tak malé.

Pro ziskové organizace plati definice malych, stfednich a velkych podnika, dle které
o velikosti organizace kromé obratu a bilance, rozhoduje pocet zaméstnancti. Do malych
podniki spadaji firmy, které maji do 49 zamé&stnanct. Do stfednich podnikl organizace,
které¢ maji mezi 50 a 249 zaméstnanci a organizace nad 250 zaméstnancii spadaji do

kategorie velkych podnik.

Tato kategorizace se vSak pro ucely vyzkumu neziskovych organizaci nehodi.
Neziskova organizace, ktera ma 50 zaméstnanci je jiz vnimana jako organizace pomérné
velka. Proto jsem si definici pro potfeby vyzkumu upravila. Malou organizaci je pro mé
obdoba mikropodniku, ktery je kromé obratu a bilance definovany tim, Ze ma mén¢ jak 10
zamé&stnancl. Tedy malou organizaci pro mé je nestatni neziskova organizace, ktera ma
méné jak 10 zaméstnancli. Vynechala jsem kategorii stftedniho podniku, ktery pro ucely

tohoto vyzkumu neni vhodny. A velké organizace, aby bylo mozné ji dostatecné rozlisit od

174 MIOVSKY, Michal. Kvalitativni piistup a metody v psychologickém vyzkumu. Praha: Grada Publishing.
2006, s. 135.
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organizace malé, je pro ucely vyzkumu organizace, kterd méd nejméné dvojnasobek

zameéstnancl, nez organizace mala, tedy minimaln¢ 20 zaméstnanct.

Dalsim kritériem vybéru bude zakladatel organizace. Ackoliv dle definic uvedenych
V teoretické Casti je nestatni neziskova organizace, jak jiz nazev napovidd, nezavisld na
statu a jeho slozkéach, je legitimni, aby takovato organizace byla zaloZena vefejnou
spravou. Tyto organizace jsou oficialné na svém zakladateli nezavislé, ale zakladatel si
muze udrzovat pozice ve spravni radé¢ a dale muze podstatné ovliviiovat fungovani
organizace skrze jeji financovani. Organizace tak ¢aste¢né¢ podléha politickému tlaku, coz
ma vliv na jeji celkové fungovani a dé se predpokladat i vliv na ziskavani a vybér
zaméstnancl. Principy ziskavani a vybéru zaméstnancti ve vetfejné spravé jsou popsany
Vv teoretické ¢asti v podkapitole 2.3.8. Vramci vybéru vzorku tak budu odliSovat
organizace, které jsou zakladané fyzickymi ¢i pravnickymi osobami, které se nepodileji na
vykonu statni spravy a organizace, které jsou zalozeny pravnickymi osobami, které se
podileji na vykonu statni spravy. V praxi jde €asto o organizace, které se transformovaly

Z ptispevkovych organizaci.

Dale jsem oslovila organizace, které svou ¢innost provozuji v Praze. A to zejména z
divodu odlisnych podminek, ve kterych se prazské kulturni organizace pohybuji. Praha
jako hlavni mésto je pomérné specificky prostor pro fungovani nestdtnich neziskovych
organizaci a téz specificky prostor pro kulturni oblast. V Praze je velmi nizkd mira

nezaméstnanosti ve srovnani se ostatnimi kraji v rAmci celé Ceské republiky.™

Je zde 1 velka koncentrace kulturnich organizaci. Ze strany organizaci je potieba vice
se specializovat, cilit na jiné klienty, ptilakat uc¢astniky. Existuji zde organizace, které lezi
Vv centru Prahy a organizace, které jsou na periferii, a s t€émito skute¢nostmi musi urcitym
zpiisobem pracovat. Déle zejména v kultufe figuruje pomérné uzaviena skupina lidi, ktefi
se navzajem znaji, navstévuji stejné akce, spolupracuji na mnoha spole¢nych projektech,
zaméstnanci maji veétSi moznost rotovat mezi jednotlivymi organizacemi apod., CoZ ma
vliv 1 na proces ziskavani a vybéru zaméstnanci. Pro lepsi moznosti srovnavani jsem proto

zvolila pouze organizace, které svou ¢innosti provozuji na izemi hlavniho mésta Prahy.

175 K onkrétng 4,01 % podle statistiky CSU k 30. 4. 2016. Dostupné na:
https://www.czs0.cz/csu/xa/nezamestnanost-v-praze-a-krajich-k-3042016.
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V ramci organizace mi jde o jedince, ktery se podili ¢i fidi proces ziskavani a vybéru
zaméstnancl. Tedy zejména statutdrni orgdny organizace, ¢i vrcholovy management

organizace.
Kritéria vybéru organizaci shrnuti v bodech:

e NNO — vybér organizaci, které maji jednu z nésledujicich forem: spolek,
ustav, nadace, nada¢ni fond, evidované pravnické osoby cirkvi, obecné
prospésna spolecnost.

e V zakladacich dokumentech je stanovenym cilem poskytovani kulturnich
sluzeb vetejnosti.

e Vramci organizace pak vybrat osobu, ktera je zodpovédna za vybér a
ziskdvani zaméstnancii, nebo je vybéru a ziskavani osobn¢ ucastna a
aktivné se na ném podili.

e Plsobi na uzemi hlavniho mésta Prahy.
Ziskané organizace jsem nasledné rozdélila podle jejich velikosti a zpiisobu zaloZeni,

dle nasledujici tabulky:

Zpisob zalozeni

Zalozeno
Zalozeno  Casti  vetejné
soukromou o0sobou
o spravy
C1 orgamzac1

Organizace A

Organizace G

Organizace F

< |Maldorg. Organizace B Organizace H
(1°)
? Organizace C Organizace |
(%2}
Organizace D Organizace J
Velka org. Organizace E Organizace K

Organizace L

Tabulka 3: Whrany vzorek (zdroj: autorka)

Respondentiim byla v ramci zachovani anonymity ur¢ena ndhodné jména zacinajici
na pismeno piidélené organizaci, ze které byli, zachovala jsem pouze rody. V malych
organizacich, které jsou zaloZeny soukromou osobou, jsou to respondentky: Alena,
Blanka a Cecilie. V organizacich velkych zalozenych soukromou osobou ¢i organizaci,
jsou to respondentky Dana, Edita a Franti§ka. V malych organizacich zalozenych casti

vetejné spravy jsou to respondentka Gita a respondenti Honza a Ivan. A ve velkych
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organizacich zalozenych ¢asti vefejné spravy jsou to respondenti Jindra, Karel a

respondentka Lenka.

Ve vyzkumu jsem c¢asto vyuzila metodu ,,sné¢hové koule®, to znamena, Ze jsem od
respondenti, s kterymi jsem vedla rozhovor, ziskdvala kontakty na dal§i potencidlni
respondenty.l’® Casto jsem téZ vyuzila tzv. ,gatekeepera®- dveinika, osoby, ktera mi
umoznila p¥istup do organizace.!’” Vétsinou zaméstnance organizace, ktery mi domluvil
schiizku nebo piedal kontakt na vedeni organizace a informoval je o tom, ze je budu

kontaktovat.

3.4 Techniky sbéru dat

Hlavni metodou sbéru dat byly rozhovory a vedlej§i analyza dokumentd. Slo o
hloubkové interview, se snahou vyzvédét postoje respondenti.l’® Zaroven §lo asteéné o
expertni rozhovor. Vyuzila jsem strategie analytického zavorkovani, kdy jsem na jedné
stran€ z rozhovoru Cerpala objektivni informace o tom, jaké metody se skute¢né vyuZzivaji
pii procesech ziskavani a vybéru a poté jsem tytéz rozhovory analyzovala z pohledu, jak

respondent tyto procesy vnima a hodnoti.1"®

V rozhovorech jsem tak kladla otazky, které se vztahovaly ke znalostem a

zkuSenostem respondenti a zaroven otazky vztahujici se k nazoram.

Pouzivala jsem rozhovor pomoci navodu, neboli polostrukturovany rozhovor.'®

Tento typ rozhovoru lezi v typologii strategii rozhovori mezi strukturovanym a
nestrukturovanym. Strukturovany rozhovor je neutrdlni, nepouziva se v ném pobizeni a
improvizace. Nestrukturovany je na druhé strané flexibilni, figuruje v ném vztah s tdzanym

a dulezité je uméni aktivniho naslouchani. Polostrukturovany lezi mezi t€émito dvéma — tj.

8 SEDOVA, Klara. Proces kvalitativniho vyzkumu a jeho planovani. In. SVARICEK, Roman a Klara
SEDOVA. Kvalitativai vyzkum v pedagogickych véddach. Praha: Portal, 2007. ISBN 978-80-7367-313-0, s.
73

YT HENDL, Jan. Kvalitativni vyzkum: zdkladni metody a aplikace. Praha: Portal, 2005. ISBN 80-7367-040-2,
s. 154,

178 RADVAN, Eduard a Michal VAVRIK. Metodika psani odborného textu a vyzkum v socidlnich véddch.
Brno: Institut mezioborovych studii Brno, 2012. ISBN 978-80-87182-25-3, s. 49.

179 SEDOVA, Klara. Analyza kvalitativnich dat. ITn. SVARICEK, Roman a Klara SEDOVA. Kvalitativni
vyzkum v pedagogickych védach. Praha: Portal, 2007. ISBN 978-80-7367-313-0, s. 225.

180 HENDL, Jan. Kvalitativni vyzkum: zakladni metody a aplikace. Praha: Portal, 2005. ISBN 80-7367-040-2,
s. 178

66



probih4 v ném trochu pobizeni, existuje zde vztah s tAzanym a pochopeni cili vyzkumu. 8!

Stanovila jsem si predbézny plan a dalsi podfizené otdzky a sondy umoziujici rozvinuti
odpovédi.’® Polostrukturované rozhovory jsou oteviendj§i nez rozhovory strukturované,
zaroven je vsak tieba klast respondentiim alesponi podobné informace, aby bylo mozné
vysledky porovnévat. Proto jsem si dopiedu sepsala seznam otazek a témat, kterd v ramci
rozhovoru budu chtit pokryt. Kazdé téma jsem pokryla dvéma ¢i tremi otazkami a dale
jsem vyuzivala rtiznych zptsobli pobidek typu: Povézte mi vice o...? Zaroven je vSak
polostrukturovany rozhovor flexibilni v tom, Ze vyzkumnik mtize modifikovat potadi
otazek a detaily obsahu témat, ale protoze otazky jsou obecné kladeny stejné, umoziuje
tento zptisob rozhovori vzajemnou komparaci.'®® V ramci polostrukturovanych rozhovort
je diilezité s respondentem pracovat pomoci pobidek, ale zaroven se vyvarovat tomu, aby
mu byla vkladéna slova do ust. Existuje mnoho riznych zpisobi, jak pobidnout
respondenta Kk rozvinutéjsi odpovédi. Prvni z nich je ticha pobidka, nechat respondenta
dokoncit myslenku, odhadnout jestli bude jest¢ pokracovat. Zaroven je tieba vyvarovat se
dlouhému tichu béhem rozhovoru, které mize byt neptijemné a ovlivnit tak jeho podobu.
Dale jsem vyuzivala pobizeni ozvénou, tedy opakovanim posledniho jmenovaného slova a
vyzvy k pokra¢ovani. Dal§i moznosti je pobizeni pokyvanim hlavou, souhlasnym ,,hm*.
Dale jsem aplikovala jiz jmenovanou pobidkou ,,Povézte mi vice o...7*. A snazila jsem se

o pobizeni dlouhou otazkou, ktera evokuje potiebu delsi odpovédi. 8

Otazky byly tematicky rozdéleny podle jednotlivych fazi procesi ziskavani a vybéru
zaméstnancll a samostatny okruh otdzek byl vénovan specifikim ziskavani a vybéru

V kulturnich NNO.

Expertni ¢ast rozhovorli byla doplnéna analyzou dokumentd. A to zejména
zvetejnénymi inzeraty organizaci ze vzorku, které inzeraty néjakym zptisobem zvetejiuji.
Pro dolozeni jakym zptsobem se definuje pozice, jaké kvalifikace a dovednosti jsou po
uchazecich pozadovany, jak probihd komunikace s uchazec¢i a co maji uchazeci dokladat

pii kontaktu s organizaci. Déle na zadkladé informaci od respondentd jsem vyuzila

181 SILVERMAN, David. Interpreting qualitative data: methods for analyzing talk, text, and interaction. 3rd
ed. Thousand Oaks, Calif.: SAGE Publications, c2006. ISBN 1412922453, s. 110.

182 RADVAN, Eduard a Michal VAVRIK. Metodika psani odborného textu a vyzkum v socidlnich véddch.
Brno: Institut mezioborovych studii Brno, 2012. ISBN 978-80-87182-25-3, s. 49.

183 BERNARD, H. Russell a Gery Wayne. RYAN. Analyzing qualitative data: systematic approaches. Los
Angeles [Calif.]: SAGE, c2010. ISBN 0761924906, s. 29.

184 BERNARD, H. Russell a Gery Wayne. RYAN. Analyzing qualitative data: systematic approaches. Los
Angeles [Calif.]: SAGE, c2010. ISBN 0761924906, s. 31.
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organizacni struktury, pokud jsou v organizaci dostupné, které mi pomahaji dolozit
strategické planovani organizace a zda si organizace definuje konkrétné pracovni pozice. A
dalsi informace ziskané zejména z webu organizaci a z vyroc¢nich zprav, které mi umoznily

zafazeni organizace do vzorku, na zéklad¢ ucelu zaloZeni.

3.5 Analytické procedury
Na expertni ¢ast rozhovorii jsem pohlizela realistickym piistupem, to znamena, Ze
jsem piredpokladala, ze ziskdm objektivni skutecnosti. Riziku ,,nekritického prijimani

“185 jsem se snazila alespoti ¢asteéné vyhnout tim, Ze jsem V této ¢asti

tvrzeni respondenti
pouzivala triangulaci sbéru dat (tedy vedle rozhovorti jsem analyzovala i dostupné

dokumenty).

Pfi analyze rozhovori jsem vyuzila techniky otevieného koédovani, ktera mi slouzila
k rozebrani dat a vytvoreni jednotlivych koncepti.’® Oteviené kodovani zac¢ind tim, Ze se
text rozlozi na jednotky, kterym se pfifadi jednotlivé kody, coz jsem ucinila. Z téchto kodi
jsem vytvoftila seznam a souvisejici kody jsem zaradila do jednotné kategorie, jez mi

umoznila dal$i analyzu hloubkovych rozhovorda.

Déle jsem pfi vyzkumu vyuzivala komparativni analytickou metodu. Pro srovnani

rozhovort, inzeratd a teoretického ramce.

3.6 Validita vyzkumu

Validita vyzkumu je castecné zajiStovana triangulaci. Triangulace v jednoduchém
pojeti znamena, ze se ve vyzkumu kombinuje vice riznych metod, vice vyzkumnikii, nebo
vice skupin &i osob, které jsou zkoumany.*®” V ramci vyzkumu jsem délala rozhovory s 12
respondenty, podle mého rozdé€leni vzorku, jsou to tedy tii respondenti na jeden pfipad.
Vedle toho jsem vyuzila dokumenty, které souviseji s tématem ziskavanim vybéru a
zaméstnancl, tj. zejména zvefejnéné inzeraty na obsazeni pozic, dostupné organizacni

struktury a vyro¢ni zpravy, které uvadéji informace o zaméstnancich organizace.

185 SV ARICEK, Roman. Triangulace. In. SVARICEK, Roman a Klara SEDOVA. Kvalitativni vyzkum v
pedagogickych védach. Praha: Portal, 2007. ISBN 978-80-7367-313-0, s. 203.

186 SEDOVA, Klara. Analyza kvalitativnich dat. ITn. SVARICEK, Roman a Klara SEDOVA. Kvalitativni
vyzkum v pedagogickych védach. Praha: Portal, 2007. ISBN 978-80-7367-313-0, s. 211

18" HENDL, Jan. Kvalitativni vyzkum: zakladni metody a aplikace. Praha: Portal, 2005. ISBN 80-7367-040-2,
s. 151
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3.7 Etika vyzkumu

Soucasti realizace vyzkumu bylo ziskani pouceného souhlasu od respondentii, ze
souhlasi se svou ucasti na vyzkumu a s povahou vyzkumu.'® Tento souhlas zaznél na
zacatku vSech rozhovorti. VSechny rozhovory byly nahravany a kazdy respondent byl na
nahravani upozornén a potizeni nahravky schvalil. Kazdy respondent byl ujistén, Ze

nebude konkrétn€ jmenovan on, ani organizace, ve které ptisobi.

Ugastnikiim bylo nabidnuto poskytnuti piepisti rozhovort a dale vysledka tohoto

vyzkumu. VétSina z respondenttl neprojevila velky zajem ani o jedno z nabizenych.

4 Vysledky vyzkumu

Rozhovory jsem s respondenty vedla v obdobi mezi srpnem 2015 a kvétnem 2016.
Z toho prvni dva rozhovory byly pouze pilotni a poméhaly mi uchopit téma a stanovit si
zakladni pfistupy pro vytvoieni vzorku a pro vytvofeni schéma rozhovoru. Tyto organizace
nebyly do vyzkumu zahrnuty. Vybrala jsem si organizace, které odpovidaly mym
zvolenym kritériim, a tyto organizace oslovila. Z osmnacti oslovenych organizaci se
nakonec uskuteénily rozhovory ve dvanacti znich. Za velkou vyhodu ziskavani
respondentti do vyzkumu povazuji skutecnost, ze jsem ve vétSiné organizaci nékoho znala,
¢i se piipadné znali pracovnici ze zbylych organizaci navzajem a predjednali mi setkani, ¢i

predali kontakt.

Délka rozhovort se pohybovala mezi 40 — 90 minutami. VSechny rozhovory byly
poté doslovné prepsany do pisemné formy pro potieby dalsiho zpracovani. U prvnich dvou
rozhovori selhala technika a zobou se zachoval nahrany pouze fragment celého
rozhovoru,'® ktery byl piepsin a doplnén poznamkami, které zachytily hlavni body
nenahranych ¢asti rozhovort. Na skutecnosti, které jsem si nezapamatovala piesné, jsem se
jeste doptala pisemné a obdrzela téz pisemnou odpovéd. Pro dalSi rozhovory jsem

vyuZzivala soucasn¢ dvé nahravaci zafizeni, abych v pfipadé¢ selhani méla jesté zalohu.

Ze zvolenych organizaci se 3 vénuji Cisté divadelni ¢innosti, 7 znich

zprostiedkovava vetejnosti vice kulturnich ¢innosti (divadlo, vystavy, filmy, vzdélavaci

188 SVARICEK, Roman. Kritéria kvality kvalitativniho vyzkumu. In. SVARICEK, Roman a Klara
SEDOVA. Kvalitativni vyzkum v pedagogickych véddach. Praha: Portal, 2007. ISBN 978-80-7367-313-0, s.
203.,s. 46

189 Z jednoho rozhovoru trvajicitho cca 1 h 15 m se zachovalo 13:25 minut, z druhého, ktery trval cca 40
minut, se zachovalo 20:19 minuty.
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¢innosti a rtizné dalsi narazové typy kulturnich akci) a 2 organizuji hudebni a divadelni
festivaly. Kazda z organizaci byla pfed samotnym rozhovorem podrobena kontrole skrze
jeji webové stranky a vyrocni zpravy, abych se ujistila, ze organizace splituje kritéria mého
vzorku, a ze mé pocet zaméstnanci takovy, aby mi spadal bud’ do jedné, ¢i do druhé

kategorie (tj. mén¢ jak deset, ¢i dvacet a vice).

Analyza dat je rozdélena podle vyzkumnych otazek a nejprve bude reflektovat

realistickou ¢ast vyzkumu a poté ¢ast subjektivni a nazorovou.

4.1 Jaké metody jsou vyuzivany pro ziskévani a vybér v kulturnich NNO?

4.1.1 Planovani pozice
Z4dna z Gidastnickych organizaci aktualng nevyuziva strategického planovani a tim
padem nevyuziva ani strategické planovani pracovnich pozic. Jedinou organizaci, kdy nové
pracovni pozice vznikly na zaklad¢ strategického dokumentu (organizacni struktury), byla
Organizace H a to z toho dtvodu, Ze v ramci organizace dosSlo k zasadni organiza¢nim
zméndm, zméndm ve vedeni a celkové ke zmeéné fungovani organizace a bylo tak tfeba

znovu vytvaret zakladni dokumenty, jako statut, organiza¢ni strukturu apod.

Honza: ,, Organizace H (jméno organizace zménéno autorkou) se nachdzelo jesté
V lofiském roce v totalni destrukci a my jsme viastné organizacni strukturu vytvareli celou

znova (...)"“

Strategické planovani u Organizace G bylo navdzano na vicelety grant, ktery
umoznil néjakym zpisobem stiednédobé planovani, ale po skonceni tohoto obdobi se

musela pfeskupovat 1 organizace.

Gita: ,, My jsme méli strategicky plan v podstaté vyhovujici na obdobi, na které jsme
meli grant, to byl grant vlastne na pet let, tak na tu dobu jsme méli viastné néjakou

stabilitu, takze tam jsme mohli planovat, to skoncilo v loniském roce,(...)

Organizace J zase méla strategicky plan vytvoren pfed n€kolika lety, ale prakticky se

nevyuzival, protoze ho nebylo zapottebi.

Jindra: ,, Strategické planovani se resilo asi pred péti lety. Vzniknul fidkej strategickej

plan, ale predpokladam, Ze je v tuhle chvili dost zastaralej. Néjak se to dal neresilo. *

U ostatnich organizaci se objevovaly odpovédi typu, Ze nema kdo to feSit, neumi to;

nebo Ze organizace funguje natolik nepldnované, Ze by jej neslo vytvoftit a dodrzovat.

70



Edita: ,, Ta organizace funguje tak jako velmi chaoticky a neplanované, takze si to
uplne neumim predstavit, jak by néco takového vypadalo, kdo by to psal a hlavné jak by se

dodrzovalo. “

Frantiska: ,,Jako asi jsem néekdy v Zivoté slysela o strategickym planovani, ale fakt
nevim, jak to ma vypadat a jak se to dela. Hlavné by to asi vyzadovalo dost ¢asu, si k tomu

3

sednout, poradit se o tom a néco teda sepsat, na to momentalné nemame silu. To fakt ne.

V tomto bod¢ nebyl rozdil mezi velkou a malou organizaci, ani organizaci zalozenou
soukromymi osobami a vefejnopravnimi osobami. Organizace nabiraji nové zaméstnance
az ve chvili, kdy se objevi potfeba nové pracovni sily. Tedy pievazné ve chvili, kdy nékdo
odchazi, nebo se realizuje tolik aktivit, ze to v dosavadnim poctu zaméstnanci nelze
zvladnout. Potfeba pfijmuti nového zaméstnance tak vychéazi ze dvou zdsadnich okolnosti:
odchod pracovnika ze stdvajici pracovni pozice a potieba jeho nahrazeni anebo

nedostate¢na kapacita stavajici pracovni sily k realizaci planovanych ¢i jiz vykonavanych

aktivit a potieba posileni pracovniho tymu.

Nasledujici citace jsou odpovéd’'mi na otazku, jakym zplisobem organizace dospivaji

k rozhodnuti, Ze potiebuji nového zaméstnance.

Edita: ,, No ve chvili, kdy mdame hrozné moc veéci, které chceme délat a uz prosté neni
V lidskych silach to vsechno obsahnout (...) tak dojde na ty debaty, Ze bychom teda méli
najit nekoho dalsiho, kdo nam s tim pomiize a s tim je hnedka navdzana dalsi debata, Ze

jako nemame prachy, na to, abychom ho zaplatily.

Gita: ,,Bud’ je to tak, Ze se objevi néjakd nova aktivita, kterou chceme délat a
zjistime, Ze na to uz nemame kapacity, anebo samoziejmé pri odchodu nebo pri zméné
rozloZeni viastné pracovnich sil nebo téch naplni prace, protoze se miiZe stat, ze se vyvine
situace, zZe v néktery casti se prace nakupi, takze uz ten clovek musi predat praci nékomu
Jjinému.

Jindra: ,, U nas vétsinou nékdo odchazi, tak je treba ho nahradit. *

Dalsi respondenti odpovidali v podstaté¢ v obdobném duchu téchto tii variant. Tj.

nahrazeni pracovnika, nedostate¢na kapacita, nebo kombinace obou faktort.

Vesmés shoda panovala i v tom, Ze proces ziskavani a vybéru zameéstnancti je jednim

z klicovych okamzikli pro fungovani organizace. Vzhledem Kk omezenym zdrojam
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organizaci se jedna 0 velmi citlivou zalezitost, kterou je nutno fadné zvazit, protoze

mzdové naklady jsou jednou z nejvétsich polozek rozpoctl organizaci.

Karel: ,,Kdyz si uvédomite, ze za toho zaméstnance platite statu 34 % na odvodech,
za zdravotni a socialni pojisténi, tak musite zacit uvazovat, jestli by vlastné tahleta pozice

¢

Sla délat jinou formou. *

Ivan: ,, Mzdové zavazky u pracovnich uvazkii jsou pomérné velke. Takze jako dokud
to jde delat v tom poctu, v jakém to délame, tak nikoho neprijmeme, i kdyz délame prescasy
a nad ramec povinnosti atd. Je to prosté velky zavazek pro tu organizaci nékoho

zaméstnat.

4.1.2 Personalni rozdé€leni ziskavani zaméstnanct

Ani jedna ze zkoumanych organizaci nemd specializované personalni odd¢€leni, které
by zajisStovalo agendu Vv personalni oblasti. Ziskavani zaméstnancti probihd Casto jako
kolektivni zalezitost, ale finalni slovo ma vzdycky statutarni organ spole¢nosti (tedy feditel
¢i feditelka). Faze definovani pozadavkl neni pro kulturni organizace vyrazné dileZzity
proces a Casto probihd az ve chvili samotného vybéru, k cemuz se dostanu v analyze
dalsiho tématu. V organizacich, ve kterych jsou uchaze¢i na volné misto hledani externé a
z fad vefejnosti, vytvaii dokumenty ke zvefejnéni bud’ statutarni organ sam, nebo ve

spolupréaci s pracovnikem organizace, Casto s takovym, ktery je z odd¢€leni organizace, kde

je misto uvolnéno.

Prildkani uchaze¢li probihd bud’ zvefejnénim inzeratu, nebo oslovenim vhodnych
kandidati mezi zndmymi pracovnikli organizace ¢i vyuzitim internich zdroji organizace.
Neni tedy casto ur¢ena konkrétni osoba, kterd by méla pfildkani uchazect na starosti, ale

vyuzivaji se vSechny dostupné kontaktni zdroje vSech zucastnénych pracovniki.

Dana: ,, Vzdycky to mad na starosti jeden clovék z toho oddeleni, kam se viastné ten
novy clovek hleda. Treba kdyz se hledal clovek na vedeni PR. Tak to zarizoval vykonny
piarista vlastné si hledal Séfa a tomu se posilali Zivotopisy. Nejdriv mél za ukol ten vykonny
piarista vybrat lidi, ktery jsou vhodny. Z téch 250 treba 100 a téech 100 potom probral

s reditelem a podle toho se pozvali na pohovor. Vybrali jich treba 50.

Frantiska: ,, Reditel to rekne na porade, zZe cloveék odchazi a Ze za dva mésice

potiebujeme nékoho nového. A bud’ se rekne rovnou, Ze se to bude délat interné, at’ dame
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tipy na nekoho, kdo by to byl schopen délat a z tech se pak vybira, ale stava se, ze délame i

vybérovy rizeni.

Jindra: ,,Déldame to tak, Ze vétsinou pani reditelka nékoho zna (smich). Ale pak je
Samoziejmé ta varianta, Ze se snazime, jako kdyz odchazel miij Séf, tak jsem se prosté
snazil néjakym zpiisobem doporucit néjaké lidi, o kterejch jsem védel, ze by se na to misto

hodili.

Gita: ,,Déelali jsme to tak, Ze vlastné se na tom podileli tri, jeste¢ s dvéma

kolegynémi. “

Edita: ,,Jo kdyz vim, Ze mame treba jako festival, na kterej potrebujeme nekoho, tak
se o ném pobavime v tom tymu a kdyz nékdo treba vi o nékom, tak ho néjak zkontaktuje,

¢

zavold mu nebo se s nim sejde a vysvetli mu to, a kdyz tak se prosté jako poptavas.

Honza: ,,No bylo to takové kolektivni dilo. Mame tedy vzdycky vybérovou komisi.
Jsem tam jd, protoze to je pirece jenom moje zodpovédnost, takze ja bych tam asi sedét mél.
Pak se snazime, ne snazime, ale vidycky tam byl minimdlné jeden clen spravni rady.
Snazili jsme se tak, aby to byl svym povolanim, nebo alespon vzdélanim clovek, které
K tomu ma bliz. To znamend, ze kdyz vybirame ekonoma, tak tam je inzenyr ekonomie,

‘

ktery sedi ve spravni radé. A pak vétsinou jesté nékdo z organizace.

4.1.3 Definovani pozadavku
V praxi vybranych organizaci nebyva zvykem mit konkrétn€¢ a do podrobnosti
zpracované pracovni pozice. Obecné existuje néjakd predstava toho, co by mél novy
pracovnik délat a jaké by k tomu mél mit ptedpoklady, ale ani v jedné organizaci

neexistuje konkrétni dokument, ktery by takovyto popis obsahoval.

Kromé definovani pozadavkil pozice organizace v této chvili musi fesit 1 financovani

dané pozice. Tedy specialné ve chvili, kdy je vytvarena zcela nova pozice.

Na otazku, co se dé€je dal, kdyzZ zjisti, Ze jim v organizaci chybi pracovni sila, feditel

Organizace H odpovédél:

Honza: ,,No... déje se ndsledujici. Je pochopitelné potieba zajistit financovani
mzdovych nakladii, které u pracovnich uvazkii nejsou uplné malé, tudiz se jedna o potrebu
navySeni provozni dotace, paklize se jedna o zaméstnance, ktery je zaclenén do

organizacni struktury tak, Ze se cela jeho mzda pocita jako naklady hlavni cinnosti. To
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znamend, je potreba zajistit jak pozici v organizacni strukture, tak financovani
(pravdépodobné teda v nasem pripadé z provozni dotace poskytovanou méstskou casti),
projednani spravni radou (i kdyz tam je to diskutabilni, jestli organizacni struktura -
vnitini predpis, ktery nepodléha nebo podléha schvaleni spravni radou), ale u nas to je tak,
Ze spravni rada se citi opravnénd o techto vécech rozhodovat. Takze vétsinou po
projednani se spravni radou se vytvori nové pracovni misto a pak uz po schvdleni teda

nebrani nic tomu rozjet vybérové rizent. *

V organizacich A a B jsou finan¢ni zdroje takovym problémem, ze neni mozno
ziskat potfebné lidské zdroje pro organizaci. A nové pozice jsou tak ¢asto navazany az na
konkrétni dotovany projekt. DalSim cCastym feSenim je vyuzivani studentské prace.
Zejména z toho duvodu, Ze studenti praci v oboru potiebuji jako praxi a jsou proto ochotni

pracovat za malo penéz.

Alena: , Tam je dlouhodoba potieba shanét novy a novy lidi, protoze s tim, zZe to neni
prdce, ktera by nekomu zajistovala pravidelnej prijem jako v rozsahu plnyho uvazku, tak se
ty lidi tocej. Prosté je to organizace, ktera nema zdadny rozpocet na to, aby platila lidi, tak

«

tam velky casti ty prdace délaj studenti ve svym volnym case. *

Blanka: ,, Kdyz se rozjede tahle diskuze o tom, Ze nemdme penize na novou pozici, tak
to vetsinou konci néjakyma zkracenyma, jakoZe pracovnima uvazkama nebo jako

projektovym néjakym nabiranim lidi. *

Po vyfeSeni financovani pfichdzi na fadu samotné definovani pozadavkd na pozici.
Existuje néjaké predbézna predstava toho, na jakou hlavni Cinnost je tfeba nového
zamé&stnance piijmout, ale bliz§i specifika Casto vykrystalizuji az béhem samotného vybéru

uchazeci, podle kandidatu, ktefi se ptihlasi.

wewr

Mezi nejcastéjSi pozadavky patii praxe na obdobné pozici. A to jak podle osobnich
vyjadieni respondentll, tak podle analyzy zvetejnénych inzeratd. Je to zejména z toho
diivodu, Ze organizace potiebuji pracovnika, ktery zacne ihned pracovat a neni potieba jej
zaucovat. Druhy nejcastéji uvadény divod je ten, Ze novy pracovnik bude védet, co takova

rwr

pozice obnasi a co se od ngj ceka.

Frantika: ,, Prosté §ahnes po lidech, ktery védi jako t0 chodi. Ze je tu tieba uplné

Jjinej denni rytmus, hrozné nepravidelnej, dlouho do noci a jsou faze v roce, kdy jako toho
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mds strasné moc a pak nic a lidi ktery v tom odvétvi fungujou tak mnohem lip pochopi, Ze

to funguje takhle, védi, co to vlastné znamend pracovat tieba na festivalu. *

Dana: ,,Jako my prosté ve chvili, kdy uz zacneme nékoho shanét, tak je to vétsinou
dost narychlo a potiebujeme, aby ten clovek fungoval hned. Nemdme lidi na to, aby ho piil
roku zaucovali. A to miize mit klidné vystudovany Arts management, ale o tom jak to

«

funguje v praxi, nema ani paru, tak to jako nema moc cenu.

Existuji vSak i vyjimky, naptiklad Organizace A ucelové vybira pracovniky mezi
studenty. A to hlavné z toho diivodu, Ze praci vyuziji zejména k ziskani praxe a neni proto

tfeba jim nabizet standardni plat.

Alena: ,, My si vybirame na DAMU studenty, coz je jako narocny, protoze vlastné nic
takovyho jesté nikdy nedélali a je ndrocny jim porad znova a znova vysvetlovat jako
normalnim lidem, jak to funguje. Ale zaroven jsou nadseny pro véc a délaj to cisté z toho,
Ze jim to libi, nez Ze by se tim uzivili. “

Dalsim casto opakovanym pozadavkem byla spolehlivost. Toto kritérium se
objevovalo zejména mezi organizacemi, které nedé€laji externi vyberové fizeni. A jeden

z argumentd, pro¢ ho nedélaji, byl prave, ze shani ¢lovéka spolehlivého a u uchazece, které

by nikdo neznal, by si jeho spolehlivosti nemohli byt jisti.

Jindra: , My prosté ale potiebujeme clovéka spolehlivého, my nechceme nékoho,

koho nikdo nezna, protoze o nem nevis, jestli je spolehlivej.

Respondenti uvadeéli také odborné vzdélani, ale na druhou stranu se shodovali téz

vvvvv

FrantiSka: ,, Asi takhle, kdyby se tam prihlasil nekdo, kdo by byl uplné uzasnej, ale

¢

nemeél vzdelani, tak by taky prosel k pohovoru. *

Casto se zejména v inzeratech objevoval pozadavek na cizi jazyk. Ale vzhledem
K tomu, Ze jej mezi pozadavky nezminil ani jeden respondent, 1ze se domnivat, Ze na tento

pozadavek nebyl kladen velky diraz.

Jako samoziejmy pozadavek byl uvadén osobni zdjem o obor. A to Casto ve velmi

vyrazné podob¢.

Gita: ,, Tak samoziejmeé, Ze by tam mél byt predevsim zdjem osobni v tom oboru, ktery

se da nekdy tezko urcit, ale zase podle predchozi treba pravée praxe nebo podle aktivit se
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da odhadnout, jestli kdyz vam ten ¢lovek u pohovoru tvrdi, Ze ho to zajima, Ze nic jinyho na
svete nechce délat tak, kdyz zjistite potom pri dalsi Feci, Ze jeste deéla veslovani a ja nevim,

co jeste vSechno jinyho, tak uz je to trosku jako divny. “

Pfi dotazovani na pozadavky, které jsou uvadény do rozhovord, respondenti Casto
odpovidali, ze jde o klasické pozadavky ¢i standardni inzerat. Kdyz jsem se dale ptala, na
zéklad¢ ceho piredpokladaji, Zze jde o klasické pozadavky a standardni inzerat, Casto
nedokazali odpovéd’. Nebo ze pozadavky byly stanoveny na zakladé diskuze o

problematice s vedenim jinych organizaci a pracovniky organizace.

Ivan: ,, Viastné vétsinu jsem vymyslel sam s tim, Ze jsem to zkonzultoval s nekterymi
zamestnanci, kteri s tim méli co docinéni, pripadné s dalsimi lidmi i mimo, kteri vedi, jak to

funguje v oboru.

4.1.4 Ziskani uchazeci
Pro ziskani uchaze¢li se v kulturnich NNO vyuzivaji zejména interni zdroje, coz
znamena, ze bud’ organizace uritym pieobsazenim pozic, ¢i rozdélenim aktivit vyuzije své
stavajici zaméstnance, nebo druhym castéjSim piipadem je, Ze zaméstnanci sami oslovi

n¢koho, kdo se pro nabizenou pozici jevi jako vhodny kandidat.

Mnohokrat opakovanym zplisobem ziskévani bylo osloveni znamych, s tim, ze se jim

bud’ nabidne samotna pozice, nebo ze oni nékoho doporuci.

Dana: ,,Ja kdyz jdu prosté na predstaveni treba Na Jatka, tak si tam dam treba drink
a tak se ptam jako co a ja rikam ted hledame tieba projektovyho manazera tak proto a on
Fika 'no tedka jsem délal zrovna na tom projektu s Tondou a byl super, tak ja ti na néj dam
cislo a zkus mu zavolat’. Hodné takovejhle véci se mi stalo, uplné jako mimodeéek, bud’ jsme

nekoho takhle nasli, anebo Ze mé jako oslovil nékdo, kdo to chtél deélat.

Jindra: ,,My mdme tu vyhodu, ze jsme Organizace J (nazev organizace zménén
autorkou) a lidi tu chtéj pracovat. Takze vis o nékom, koho znas, Ze je dobrej, tak za nim
zajdes a zeptds se, 'hele nechces délat u nas?’. Nebo zajdu za vidou a Feknu, Ze znam

nekoho kdo je dobrej a ze by to mohl delat. *

Tento zplsob je zaroven nejméné narocny na zdroje a to jak financni, tak lidské.
Kulturni NNO nemaji dostatek financnich, ani lidskych zdrojl, na to aby jim umoZnily

realizovat vybérové tizeni. Zaroven, kdyZ ptijmou ¢lovéka, ktery je doporucen a je o ném
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znamo, Ze na obdobné pozici jiz pracoval, neni nutné mu vénovat tolik casu se

zaucovanim.

Karel: ,, Takze jako neni v podstate, ... tohle divadlo nepouzivd néjaky ten systém
obvyklej u normdlni vyrobni firmy, kdy se prosté di do vSech moznejCh novin inzerdt,
eventuelné se daj néjaky plakaty, nebo do televize se daji néjaky anonce. Tady se to nedéje,
my na to nemame ani prostredky, takzZe i kdybychom to kolikrat radi udeélali tak na to

nemame. Neni nikdo, kdo by nam to zaplatil.

Ivan: ,, To znamend, samozirejmé nebereme novy, v tomhletom smeru si nemiizeme
dovolit absolventa, byt treba néjaky takovy specializace, byt treba ucebniho oboru, takze
tam do toho rizika si nemiizeme dovolit jit, protoze nemame zase penize na to, abychom si
to mohli dovoliz. Aby za tim novym mladym nékdo stdl a prosté ho ucil. Takze tady to je
problém téch neziskovek obecné ty finance. Abychom mohli zaplatit treba tu maskérku
alespon tak néjak slusne, tak si nemiizeme dovolit vzit tam nékoho v podstaté navic, na

¢

kteryho nemame proste. *

Druhym moZnym zptsob ziskdni byva zvefejnéni inzerdtu na internetu a na
vyvéskach ve vlastnictvi, ¢i spravé dané organizace. Kromé klasickych webovych portalt
zprostiedkujicich zaméstnavani jako jsou jobs.cz a prace.cz zvefejiiuji organizace inzeraty
na specializovanych kulturnich serverech, jako je napfiklad Culture net.cz

(http://www.culturenet.cz/).

Gita: ,,Ja tedy vétsinou zverejnuji na internetu preS divadelni servery — ted nevim
presné vsechny, ktery to jsou, ale jednak Arts info (Pro Culture — pozn. autora) a na
tadytéch vylozené o kulture, pripadné se obracim na DAMU na produkci a to okrajove

spis, protoze ty lidi, kdyz maji zajem o tu praci tak to sleduji i na téch serverech. *

Honza: ,, Veéseli jsme to vetsinou po Praze X (oblast, kde organizace pusobi; Cislo
méstské Casti vymeéneno za pismeno X v ramci zachovani anonymity organizace — pozn.
autorky), co mame k dispozici plochy ve spravé méstsky casti, pak samoziejmé v nasich
kulturnich centrech a inzertnich portalech s nabidkami prace. A toho kurdtora, toho jsme

veseli na ty kulturni servery, aby to prosté cililo na ty konkrétni lidi.

Déle vsechny organizace, které se rozhodnou nabidku zvefejnit vyuzivaji své
facebookové profily, twitter a dalsi socidlni sité, které jsou jim dostupné. Obcas to byva

jediny prostiedek, ktery organizace ke zvefejnéni vyuziji. Kromé zvefejnéni na oficialni
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fanouskovské strance organizace Casto také informaci o nabizené pozici zvetfejni na svych
osobnich profilech (ovSem je sporné jestli takového zvefejnéni je oficidlni vefejné

vyhlaseni vybérového fizeni nebo se ma dostat jen ke znamym).

Frantiska: , Zverejniujeme to na nasich webovych strankdach...v kolonce Ostatni, na

‘

kulturnich serverech, na facebooku. Pak vlastné jesté na twitteru.

Casto se také zkoumané organizace obraci piimo na Divadelni fakultu Akademie
muzickych uméni v Praze (DAMU). K tomu je nutno podotknout, ze vice jako polovina
respondentt je néjakym zptisobem s DAMU spojena. Bud’ zde studovali nebo v minulosti

¢i v soucasnosti vyucuji.

Alena: ,, Tak my primdrné se obracime na DAMU. Takze prijdu po domluvé mezi
prvaky, reknu jim, co délame a jestli by je to nezajimalo a vétsinou se tak tri nebo ctyri

chyti. Oni maji praxi a my pomoc co potiebujeme, za minimalni platy.

Vsichni osloveni respondenti se shodovali v tom, Ze nepocituji nedostatek vhodnych
kandidati, a 1 kdyz pocet prihlaSenych uchazecl do jednotlivych organizaci se diametralné
1i$1 (v rozpéti mezi 6 a 250), povazuji kandidaty, ktefi se dostali do uzSiho vybéru za

kvalitni kandidaty.

Ba naopak cCasto se stava, ze z vyb&rového fizeni je nejen obsazena nabizena pozice,
ale ostatnim uchazec¢iim v poslednim kole vybéru je nabidnuta jind moznost vzajemné

spoluprace.

Dle analyzy inzeratu vyplyva, ze nejcastéji zminovanym souslovim v &asti
,.nabizime®, je kreativni prace. Kreativita je zakladni nabizenym benefitem prace. Casto se
také objevuje v souslovi ,kreativni tym.”“ S nabidkou kreativni prace souvisi 1 moZnost
seberealizace, ktera se v inzeratech téz objevuje. Kromé toho se v inzeratech casto
objevuje prostiedi neziskové organizace, ¢imz je dle respondenti myslen ptatelsky ptistup,
otevienost a svoboda. Poslednim ¢asto jmenovanym benefitem je flexibilni pracovni doba,
ktery se téz objevuje i v odpovédich respondentd ohledné nabizenych benefiti prace a i

Z hlediska jejich pohledu na vyhody prace v kulturnich NNO.

Frantiska: ,, Tak kazdopddné vyhodou prace je, ze tam nemusi prijit v 8 rano a
odchazet 5, ale mohou si to cdstecné utvaret podle svyho. Coz mé tieba na téhle praci

uplné nejvic lakalo, kromé toho, Ze se tu miizu jako realizovat se svyma tuzbama. *
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Honza: ,, Nabizime praci v pratelském prostredi, s tim ze pracovnici maji velkou miru
volnosti a moznosti realizovat svoje napady. A my jsme za kazdou takovou aktivitu radi, a

kdyz to jen trochu jde, tak jim vyjdeme vstric.

4.1.5 Metody vybéru
Nejbéznéjsi metodou v kulturnich NNO byva osobni pohovor, a to s vétsi ¢i mensi
mirou formality. Zcela neformalni pohovor probihd ve chvili, kdy se oslovuji znami
osobné. Tento rozhovor je zaroven soucasti ziskavani i vybéru a naslednym krokem je jiz
nastoupeni na nabizenou pozici. Casto téz probih4 ve velmi neformalnim prosttedi, jak jiz
bylo zminovano vySe, muze jit o rizné kulturni akce, srazy absolventli a studenti Ci

obycejné posezeni v restauracnim zaiizeni.

Cecilie: ,, Zavolal mi David, se kterym jsem pracovala diiv a prisel s tim, Ze ma jeste
Jjeden takovej projekt, jako cirkusovej, Ze shani lidi a jestli by mé to néjak nezajimalo. (...)
Tak jsem se jako bavila s nim a jesté jeho dvouma kolegynéna nékde v Ponésicich, coz je
nas sraz katedry, nékde tam jako u piva. Asi tak 20 minut jsme se o tom bavili, zZe teda jako

jo, a Ze si teprve Fekneme, co tam budu jako délat.

Blanka: ,, Tak jsme se jako sesli v kavarné na viné, a my jsme mu rekli, jak si
predstavujeme, Ze by se tam ty aktivity délali, a on mél taky néjaky svy navrhy, ktery se

¢

nam libili. Tak jsme ho vzali, no.’

Edita: ,, Takovej to byl béznej rozhovor, jako kdyz se bavis s kamarddem co je?
novyho. Jsem ji rekla, co novyho délame, Ze nam schazi par volnych rukou, a co teda

¢

zrovna déla ona. Ji dojizdél néjaky predchozi projekt, tak na to kyvla.*

V organizacich, které¢ se rozhodnou k vefejnému vybérovému ftizeni, dochazi 1
k pfedvybéru zaméstnanci na zakladé¢ zaslanych materiald a az poté se pfistupuje
K samotnym rozhovorim. V mnoha organizacich je zvykem nechavat zaslané materialy,
tedy zejména Zivotopisy, volné k pfecteni ostatnim zaméstnanctim, s tim, ze se k vhodnosti

¢i nevhodnosti uchazec¢t mohou téz vyjadrit.

Frantiska: ,, Ty Zivotopisy si cte cela kancelar. No, a kdyz tam ma nékdo néco hodné

zajimaveého, tak si ho pozveme, protoze ho chceme videt. *

Nebo prvotni selekci zafizuje pracovnik z oddéleni, do kterého se hledd novy
zamé&stnanec. Ve zbytku piipadid pfedvybér zafizuje statutdrni organ organizace sam,

ptipadné v soucinnosti s lidmi, ktefi budou ucastni ptijimaciho pohovoru.
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Honza: ,, Na zaklade téch dokumentii si z nich vybereme (mysleno vybérova komise —

pozn. autorky) do uzsiho kola (...).

Blanka: ,,Jsme si nad to jeden vecer sedli (statutarni organ a ¢lenové spravni rady,
zaroven zakladatelé organizace — pozn. autorky) a vybrali z tech 70 CV 7, ktery jsme si

pozvali. *

Vybrani uchazec¢i z predvybéru jsou poté kontaktovani a pozvani na osobni pohovor.
Bud’ je jim sdélen konkrétni termin, kdy bude pfijimaci fizeni probihat nebo je to urceni
terminu ponechano na spole¢né dohodé. Rozhodnuti se Casto odviji podle toho, v jak

velkém Casovém presu se organizace nachazi.

Samotné pohovory jsou dosti rozmanité. Probihaji v prostfedi organizace a ¢asto pii
nich byva pfitomno vice ucastnikl. VZdy to byva statutarni orgén organizace a pak dalsi
zastupci organizace. Nekteré organizace délaji zcela oteviené piijimaci pohovory a U€astnit
se muze kdokoli z organizace, kdo o to mé zajem.

FrantiSka: ,, U téch pohovorii byva reditel, pak to maji povinné ty lidi, do jejichz

¢

oddelent se zaméstnanec prijima a pak kdokoli z nas kdo chce.

Uchazec¢iim se vétSinou na zacatku necha prostor, aby se sami ptedstavili, a dale
pohovor vychézi ze zaslanych dokumenti, v praxi je to vétSinou zivotopis, nebo Zivotopis

a motivacni dopis.

Gita: ,, Vetsinou na zacdatku chceme ty uvodni seznamovaci informace, ktery jsou
V podstaté uz v Zivotopise a v tom motivacnim dopise. Spis se to odviji od toho, co ten
clovek viastné uvedl, jaky témata nebo ty zdjmy jsou pro nas nejvic zajimavy nebo naopak
nejmin zajimavy, a ujasnujeme si néjaky ty veci, jestli je to opravdu tak a jestli vnimame
stejné to, co je tam napsany, ze treba se samoziejmé miize stat, Ze tam nekdo napise, ja
nevim co, a potom se ukadze, Ze to vlastné myslel uplné jinak, takze spis podle toho, co je

V téch papirech od nich. *

Ivan: ,, Samoziejmé na zacatku je nechame, aby se troSku predstavili, a probereme

v . L, .
spolecné ty Zivotopisy a motivacni dopisy.

Pokud se jedna o urcity typ kreativni pozice (napt. dramaturg, kurator, PR apod.) je
Casto po uchazecich vyzadovan bud pisemné, nebo az vramci pohovoru, koncept

budouciho sméfovani organizace.
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Honza: , Takze vétsinou to probiha tak, zZe my ty lidi nechavame pomerné dlouhou
cast pohovoru mluvit, proto tieba co si mysli o té dosavadni cinnosti toho kulturdku, a co
by oni byli ochotni tomu kulturaku prinést a polozit se do toho a jakym smérem by se to

mélo ubirat.

Ivan: ,, Chceme, aby rekli, jak by si to oni predstavovali a co by pripadné oni prinesli

tomuto prostoru.

Lenka: ,, My jsme to chtéli jako podminku prihlasky do vybérka (koncepci budouciho
PR — pozn. autorky).*

Frantiska: ,, Néjakou tu vizi jsme chteli, aby nam popsali. A jak toho chtéji

dosahnout.

Vétsina organizaci pofada pouze jednokolové piijimaci pohovory. Zcela vyjimeéné

se stava, ze pohovory jsou vicekolové, v jednom ptipad¢ dokonce tiikolové.

Honza: ,, V tom tretim kole jsme se S nimi bavili primo v ty galerii, prfimo nad témi
jmény, primo nad témi vécmi. Musim Fict, Ze ty dvé damy troSku prehodnotili to, co psali

«

do té koncepce, kdyz byly primo v té galerii.*

Osobni rozhovory maji Casto vliv na preformulovani pozadavka dané pozice. Dalo
by se fici, Ze se pozici stavi na miru dle schopnosti, z4jma a kompetenci nejvhodnéjsSich
uchazecl. Dochéazi zejména k rozsifeni aktivit pozice, tak aby byl zcela vyuZit potencial

daného zajemce.

Lenka: ,,No, a kdyz chceme obsadit tieba pozici projektika, ale zaroven nam prijde
nekdo, u koho je ziejmé, zZe se vyzna i v PR, tak ho vyuzijeme i na to PR, kdyz s tim bude

souhlasit. A oni vétsinou jsou radi, ze miZou délat, to co je bavi a co umi. “

Druh4 varianta je, Ze jeden uchaze¢ je vybran na danou obsazovanou pozici, ale

netspéSnému uchazeci je nabidnuta jind moznost spoluprace, vétSinou externi.

Honza: ,, Tak my jsme z tech dvou nejlepsich vzali jednu na tu pozici dramaturgyne,

ale ta druha u nas zustala a déla nam fundraisera. “

Komunikace se zajemci 0 danou pozici probihd zejména prostiednictvim emaild,
Vv ptipad¢ uchazecii pozvanych do zavére¢nych fazi vybérového procesu prostiednictvim

telefonu. Nevhodnym uchaze¢im se vétSinou odesila dle nazorti respondentt klasicky
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email obsahujici sdéleni, ze organizace dékuje za zajem, ale byl vybran jiny kandidat, a ze

Jim organizace pieje hodné stésti pti dalsim hledani zaméstnani.

4.1.6 Kritéria vybéru
Z kritérii, kterd rozhoduji o pfijeti, respondenti vyjmenovavali praxi, znalost
kulturniho prostfedi, nové napady a osobni sympatie. Casto se objevovalo téZ slovo
,kontakty“. Jaké nové kontakty miize uchaze¢ do organizace piinést. Kontakty jsou

Z povahy fungovani kulturnich organizaci vysoce cenéné.

Jindra: ,, Tedka mdme novou $éfovou oddéleni, (...), prosla spoustou divadel a je
uzasny, ze ona je fakt schopna zvednout telefon a zaridit véc...To je samozirejmé velka

kvalifikace, ale je tohle kvalifikace, ze mas znamy? *

Honza: ,, Zjistujeme, co mohou té organizaci prinést, jaké ndpady, jaké kontakty, co

I3

délali v minulosti.

Respondenti se shoduji v tom, Ze osobni sympatie jsou taky podstatnym kritériem,

které mize rozhodnout mezi dvéma stejné kvalitnimi uchazeci.

Dana: , Tak s tema lidma prosté potiebujes fungovat a je to mnohem silnéjsi vazba,
nez kdyz s nekym sedis 8 hodin v kancelari. A kdyby ti byl nékdo, kdo nam jako nesedi, tak

urcite jako ne, miize bejt skvélej, ale kdyz nam jako nebude sedeét, tak to fungovat nebude. *

Blanka: , Tak my chceme, aby mél néjakou praxi, néjakou predstavu o tom, co tu
délat, aby se shodovali s nasi a jako samoziejmé tu velkou roli hraji osobni sympatie.

Protoze si prosté vybiras cloveka, s kterym se budes vidat kazdy den, Ze jo? *

Respondenti identifikuji rozdil mezi kreativnimi a nekreativnimi pozicemi.!®® U
kreativnich pozic jsou rozhodujicimi kritérii praxe, reference a sdilené vize. U pozic

nekreativnich vzdelani a praxe.

Ivan: ,,U téch kreativnich pozic to vzdélani neni tak moc diilezité. Tam spis ta
predchozi praxe a pripadné reference. Ale treba u ekonoma to je néco jinyho, je tu od toho,

aby cislicka byla v poradku, a neni potreba, aby nam néjak prezentoval svoje vize. Ale mél

190 Kreativni pozici pro tcely tohoto rozliseni je myslena takové pozice, V jejiz naplni prace je tvorba a
vymysleni. Nekreativni pozici jsou mysleny zejména ekonomické pozice, technické pozice, ¢astecné
produkéni pozice. Ackoli produkéni pozice je definovana vétSinou aktivitami dané organizace a Casto zastava
i kreativni funkci, zistava tedy na pomezi obou pozic.
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by mit néjaké odborné vzdeélani ekonomického sméru a vedet, jak to funguje v praxi no.

Takze nejake zkusenosti v oboru taky.

Dale se i1 v kritériich projevuje vliv omezenych zdrojii. Kromé vyse platt, je toto
kritérium zietelné zvlasté u pohovord, kde uchazeci prezentuji svoje vlastni koncepce
budouciho vyvoje organizace. Vybere se spise ¢lovek, ktery pocita s omezenymi zdroji a

bude se jim moci pfizplsobit, nez clovek, ktery vybere financné naro¢ny koncept.

Kdyz jsem se respondenta Honzy ptala, podle ¢eho si vybral z poslednich dvou

uchazecek a co znamena, kdyz uvadél, ze vybral tu vhodnéjsi, odpoveédel:

Honza: ,, Byl to vhodnéjsi kandidat pro instituci naseho typu. Ze ta nakonec neprijatd
kuratorka byla rozhodné vynikajici kurdtorka s velkou praxi, s velkou zkuSenosti, ale jeji
naroky jak financni, co se tyka odmeény, i co se tykd rozpoctu na jednu vystavu, byly pro
nas hodné za hranou toho, co si miizeme dovolit. (...) Prosté bychom nestacili jejimu tempu

financnich pozadavkii zejména, co se tykalo nakladii na vystavy. *

4.1.7 Shrnuti kapitoly
Kulturni NNO standardné nevyuzivaji strategickych plana k ziskdvani zaméstnanci,
a to ani jedna z kategorii z vybraného vzorku. Proces ziskavani zaméstnanct tak ve vSech 4
typech kulturnich NNO zac¢ina tedy ve chvili, kdy odchéazi nékdo z pracovniho tymu, nebo
Jiz pracovnici nejsou schopni vSechny aktivity kapacitné¢ obsdhnout ve stdvajicim poctu

nebo kombinace obojiho.

Personalni zajisténi byva hlavni mirou kolem vykonného managementu organizace,
nejcastéji jde o statutarni organ, ale Casto se do procesu zapojuji i ostatni pracovnici
organizace. Bud’ administrativné pomadahaji, nebo aktivn¢ sami vyhleddvaji nové

zamestnance a ucastni se vybérového fizeni.

Definovani pozadavki probihd v kulturnich NNO relativné neformélné. Nejvétsi
diraz na dikladné vytvoreni pozadavkl pozice kladou velké organizace, u kterych se
predpokladé velky pocet potencialnich uchazect a které délaji vefejné vybérove tizeni. U
malych organizaci jsou pozadovany jen zékladni kvalifika¢ni pfedpoklady a pozadavky se
upravuji az v prubéhu vybérové faze procesu. U organizaci, kde neprobihd vetejné
vybérové fizeni, se pozadavky definuji Casto intuitivné a téz dale na zéklad¢ osobniho

kontaktu s kandidaty. Vyraznym prvkem procesu je diraz na osobni zajem kandidata
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Vv oboru. Kultura by podle odpovédi respondentli i na zéklad¢ analyzy inzeratu méla byt

dulezitou soudasti osobniho zivota idedlniho uchazece.

Samotné ziskavani uchazett probihd z velké ¢asti diky kontaktim jednotlivych
pracovnikd organizace. Pokud tyto zdroje selzou nebo pokud z jinych divodu organizace
preferuje jit cestou vefejného vybérového fizeni, pak se ke zvetejiiovani inzeratu vyuzivaji
zejména specializované portdly na oblast kultury a facebookové profily organizaci.
Organizace vyuzivaji moderni metody ziskavani uchazect jako je networking, rekrutovaci
akce, vyuziti zaméstnancl jako nédborait, oteviené pracovni pozice. Tyto metody se
vyuzivaji neplanovité a vychazi z bézného zplsobu fungovani kulturnich NNO. Kulturni
NNO lakaji potencialni uchazee na kreativni praci v pratelském prostiedi a s velkou
mirou individualni svobody, jak v pfistupu K praci, tak vzhledem k moznostem

seberealizace.

Cely proces ziskdvani je ovlivnén potiebou ziskat pracovni silu hned a s vyuzitim
zcela minimélnich financénich a lidskych zdroji. V téchto kulturnich organizacich
neexistuje oddé€leni, ¢i zaméstnanec, ktery by mél ziskavani pracovniki na starosti a ktery
by se mohl plné vénovat tvorbé tohoto procesu. Ve chvili, kdy se n¢kdo z tymu ¢i vedeni
organizace vénuje ziskavani zaméstnancd, vyrazn€ se zpomaluje fungovani organizace
v aktivitach, které jsou pro ni stézejni. Nejjednodussi a nejlevnéjsi zpiisob je oslovit jiz
osvédéené pracovniky, ktefi nebudou potiebovat nadmérnou péci pii zaskolovani. U nich
rovnéZ neni problém s tim, ze by méli néjaké prehnané naroky na zaméstnavatele, a to

véetné naroku finan¢nich.

Vybér uchazecl probiha vétsinou selekei Zivotopisii a pohovorem s uchazeci, kteti
selekci prosli, nebo pouze samotnym pohovorem, ve chvilich kdy se nevypisuje vefejné
vybérové fizeni. Tento pohovor nabird mnohych €asto velmi neformalnich podob bézného
kamaradského setkani. Vedouci pracovnici si vybiraji s uchazecl zejména ty, kteti maji
bohatou praxi v oboru (souvisi téz s kontakty v oboru), maji i osobni zajem 0 kulturu a
disponuji znalosti kulturniho prostfedi. Casto téz pfijimajici pracovnici daji na osobni

sympatie vii¢i uchazectm.

4.2 Jak se lisi metody, které vyuzivaji kulturni NNO od teoretickych metod?

4.2.1 Planovani pozice
Pro organizace je doporucovano, aby vytvarely strategické plany, jejichz soucasti by

byly plany tykajici se ziskdvani zamé&stnanct. Tyto plany by mély vychazet s expertnich
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odhadt budouciho vyvoje a sméfovani organizace. V kulturnich NNO vSak tyto plany
nebyvaji aplikovany z nékolika divodii: nemaji jistou stabilitu vyvoje ve chvilich, kdy jsou
zéavislé na zdrojich financovani, tak jsou vétSinou schopny vytvofit plan pouze na dobu
pridéleni téchto financnich zdrojii; vedeni organizaci jednd cCasto spontdnné¢ a dle
otevienych pftilezitosti, které neni schopné odhadnout dopfedu; organizace jsou vedeny
lidmi, ktefi jsou nadseni pro danou véc, jsou velkymi praktiky s dlouholetymi zkusenostmi,
ale neznaji strategické planovani; organizace nevidi strategické planovani jako potiebnou

vec, protoze dobie funguji 1 bez né;.

4.2.2 Personalni rozdé€leni ziskavani zaméstnancti:

Dle teoretického ramce je proces =ziskdvani zaméstnancti ukolem zejména
personalniho oddéleni, které ptitom spolupracuje s manazery a vedenim firmy. Pfipadné
ma ziskdvani zaméstnancli na starosti persondlni agentura najata externé. U malych
podniki Casto vedeni zastava praci persondlniho odd€leni. Do procesu ziskavani
pracovnikil patii definovani pozadavku a ptilakdni uchazecii. Definuje se samotnd pozice a
vytvari se popis pozice pro ucely prilakani uchazect. Prilakani je zejména o nalezeni a
vyuziti vhodnych zdrojii na ziskani dostatecné kvalitnich uchazec¢i. V kulturnich NNO,
které se vyzkumu tucastnily, neexistuje persondlni oddéleni. Hlavni slovo ma statutarni
organ organizace, ale na procesu ziskavani se podili 1 ostatni pracovnici. At jiz maji na
starosti pouze piipravu a zvefejnéni inzeratu podle zadani nebo sami aktivné vyhledavaji a
doporucuji pracovniky. Jen vyjimecné nejsou pracovnici do procesu néjakym zptisobem
zapojeni. Mnohokrat opakované slovo v ¢astech rozhovortt o prvnich fazich procesu
ziskavani a vybéru, bylo slovo komunikace. Cely proces je vefejné v ramci organizace
komunikovan a zaméstnanci se spole¢né piipravuji na pfijeti nové posily do tymu.
Prakticky nikdy se nestava, ze by statutdrni organ cely proces vedl individudlné a bez

porady s nékym dal§im v organizaci.

4.2.3 Definovani pozice
Definovani pozadavku je proces, ktery zac¢ind diikladnym popisem pracovni pozice.
Pracovni pozice ma urCeny zdkladni cil a dle toho se vytvaii podrobny popis obsahujici
vyjmenované pravomoci, odpovédnosti, hierarchické urCeni pozice v organizaci, odmény,
moznosti vzdélavani, moznosti kariéry apod. Na zadklad¢ tohoto definovani pozice je
mozno vytvofit seznam kritérii a kvalifikaci, které jsou podstatné¢ pro vykonavani této
pozice. Jsou to zejména pozadavky tykajici se dosazeného vzdé€lani, zkuSenosti a

schopnosti. Je doporucovano definovat tyto pozadavky v ur€ité mife, aby to neodrazovalo
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potencialni vhodné uchazece, a aby pfijati zaméstnanci na danou pozici meli moznost se
realizovat. Teoreticky by tedy kazda pozice méla mit presné definovany a ureny pracovni
aktivity, které budou na pozici vykonavany. V praxi kulturnich NNO nebyva zvykem mit
takto konkrétné urcenou pozici. Pokud se zvefejiiuje inzerat, jsou v ném cCasto uvedeny
pouze zakladni pozadavky, o kterych se ptredpoklada, ze se standardné v inzeratech na
pracovni pozice zveiejnuji. Tedy je vytvofeny obrys uchazee na zdkladé¢ zkuSenosti,
schopnosti a vzdélani. Velkou roli zde vSak hraje téz osobni zajem potencialniho uchazece,
ktery ptresahuje jeho pracovni aktivity. Pracovnici v kulturnich NNO se kulturnim
aktivitam Casto vénuji i ve volném cCase a totéz tak ocekavaji od svych potencialnich
budoucich kolegii. Zejména u malych organizaci se nehlasi takovy pocet kandidatt, aby
nebylo mozno udé¢lat piedvybér na zakladé par zvefejnénych informaci k pozici a
samotnou definici pracovni pozice vytvaret az v pribéhu vybéru, k ¢emuz ¢asto dochéazi. U
velkych organizaci, které maji uchazect vice, dochazi k podrobnéjsimu definovani, zv1aste
zvetejnovanych pozadavki, aby byl usnadnén nésledny piedvybér. Specidlnim piipadem
Jsou organizace, které vetejné vybérové fizeni nedé€laji a kritériem, podle kterého vybiraji

uchazece do dalsi faze, je jeho spolehlivost, pifipadné doporuceni n€kym spolehlivym.

4.2.4 Ziskavani uchazect

Ptildkani uchazect je zejména o nalezeni zdrojit vhodnych potencidlnich uchazeci.
Do této ¢asti spadd i rozhodnuti, zda uchaze¢ bude hledan Vv ramci internich zdroji
organizace ¢i zda bude hledan vné organizace. Existuje mnoho riznych zdrojl
vyjmenovanych v teoretické Casti této prace, které lze vyuzit. NejvyuZzivanéjsi jsou vSak
webové portaly. Kulturni NNO téZ vyuZivaji Casto internich zdroji a pokud maji moZnost,
tak ziskavaji zaméstnance mimo oteviené vybérové fizeni. Velmi Casto se obraci na své
znamé a dopliuji pracovni zdroje organizace skrze své vlastni kontakty. Organizace, které
délaji vybérova fizeni, vyvéSuji pozice na svoje facebookové profily a dale na
specializované kulturni servery. Kulturni servery zajist'uji, aby se k informaci o nové
pozici dostali uchazeci, ktefi se o kulturu zajimaji, a maji ptehled o tom, kde Ize informace
o volnych pozicich ziskat. Dalsi vyhodou téchto serverd je to, Ze jsou neplacené. Casto je
zvefejnéni na facebooku a téchto specializovanych serverech dostacuji a piihlasi se
z hlediska narokti/ocekavani organizace dostatecny pocet kvalitnich kandidati. Socialni
média hraji vramci ziskdvani zaméstnancti vyznamnou roli. Z dalsich novych metod
ziskavani se Vv organizacich Casto pouzivad to, ¢emu se v teorii fikd ,,oteviend pracovni

pozice®, coZ je pozice, kterd neni definovanad a nema danou specifikaci. Ptikladem toho je
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situace, kdy uchazeci, kteti se dostali do osobniho kontaktu s vedenim organizace a nejsou
pfijati na v tu chvili nabizenou volnou pozici, jsou ¢asto vyuziti na jinou oblast/formu
spoluprace. A téz se stava, ze kdyz je organizace oslovena nékym, o kom je znamo, ze je

v daném oboru velmi uspésny, tak se s nim spoluprace navaze ihned a postupné se rozsituji

aktivity podle dalsiho vyvoje organizace.

Dana: ,, Kdyz treba vis, zZe ten clovek je dobrej, Ze jako dobre pracuje a rekne ti, Ze jo,
Ze teoreticka situace jo, je proste genialni produkcni, hrozné bysme ji jako chteli, abychom
ji meéli v cirkuse, protoze rozumi témhle a témhle vécem a ona rekne, zZe ted dodelava
tenhleten festival, takZze bude moct az za piil roku, tak rekneme, Ze pockame, nebo

vytvorime néjakou specialni pozici, protoze chces ty lidi vyuzit. *

Honza: ,, No kdyz se mi ozve nékdo, o kom vim, Ze je vazné Sikovny a Ze tu praci umi
délat, tak s nim néjakou formu spoluprdce navazu hned. A pak se uvidi. Stejné jako je to
ted. Ted je tu Bara (produkéni organizace na eventové akce — pozn. autorky) na externi
spoluprdci a az to bude mozné, tak nastoupi na uvazek, protoze prosté vim, ze to co déla,

I3

dela dobre a ma kontakty, tak o ni nechci prijit, protoze zrovna ted’ nikoho nehledam.

Metoda ziskavani, kterd v kulturnich NNO funguje pfirozené€, bez umélé snahy o jeji
vytvofeni je ,,networking”. UdrZovani a rozSifovani kontaktl v oboru je nejlepsi zpisob,
jak pftilakat zaméstnance. Samoziejmé Se nejedna pouze o oblast ziskavani zaméstnanci,
ale o celé fungovani organizace. To zda n€kdo tzv. ,,ma kontakty* je také povaZovéano za

velké pozitivum, k ¢emuz se jesté dostanu v ¢asti vénované specifikim kulturnich NNO.

Dale jsou Vv kulturnich NNO téZ ptirozené vyuzivany metody rekrutovacich akci a
vyuziti zaméstnancl jako néboraii. Rekrutovaci akci je v jistém smyslu kazdé vetejna
kulturni aktivita, kde se ocekéava, Ze sejde vice lidi pracujicich v kultute. Jak jiz bylo
citovano vyse, na takovych akcich se v prubéhu béznych rozhovori nabizeji volné pozice a
sbiraji kontakty. Uzaviengjsi rekrutovaci akce jsou pak riizné druhy setkadni absolventii
uméleckych oborl, napiiklad kaZdorocni setkdni studentli, absolventli a profesort

z DAMU v Poné&sicich v Jiznich Cechach.

4.2.5 Vybér zaméstnanct
Vybér zaméstnancli by mél zajistit, aby organizace ziskala do svého tymu
pracovnika, ktery bude plnit tkoly stanovené pozici, stane se souc¢asti tymu a bude mit

rozvojovy potencial. Existuje mnoho riznych metod, jak lze ptihlaSené uchazece vybirat.
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Z nejpouzivanéjSich je to zkoumdni dolozenych materidli od uchazect, rizné typy

pohovorti a rizné zptisoby testovani. Mén¢ Castou metodou je prace na zkousku.

Cilem vybéru je ziskat co nejvice informaci o uchazecich, a to jak o jejich
vykonnosti a kvalifikaci, tak o jejich osobnosti, hodnotach a postojich. Doporucuje se
kombinovat vice metod. Do procesu vybéru se fadi i komunikace s uspéSnymi i

neuspeSnymi kandidaty.

Kulturni NNO se snazi vybrat nejschopnéj$iho kandidata na zdkladé zivotopisi,
motivacnich dopisti a osobnich pohovorti. Rozhovory jsou vétSinou jednokolové, méné
Zasto probiha vice kol pohovori. Casto tedy dochézi ke kombinaci vice metod vybéru. U
vefejnych vybérovych fizeni se pohovorii ucastni vice zastupcti organizace, ktefi maji
moznost se do pohovoru aktivn¢ zapojovat. OvSem hodné castym ptipadem jsou téz
organizace, které pfijimaji zaméestnance, jen na zdklad€ doporuceni a neformélni piijimaci
pohovor je pak jedinou metodou vybéru. Tento rozhovor vétSinou probihd soukromé mezi
dvéma stranami, pfijimajici a pfijimanou.

Nékteré organizace vyuzivaji jistou formu prace na zkousku, kdyz piijmou uchazece
na néjaky konkrétni projekt a v pfipad¢, Ze se osvédci, tak se s nim navaze pevnéa forma
spoluprace.

Dana: ,, Tak stava se, ze vezmeme nékoho na projekt a ve chvili, kdy uvidime, Ze to

‘

klape a Ze je dobrej, tak potom u nas ziistane na stalo. *

4.2.6 Kritéria vybéru
Jiné zplsoby testovani kandidath nejsou bézné€ pouzivané. Vzhledem k povaze
fungovani kulturnich NNO je minulé praxe dostate¢nou kvalifikaci pro vykon dané pozice.
Déle je dulezité¢ urcite¢ sdileni vizi organizace a uchazece a stim souvisejici osobni
sympatie. Teorie doporucuje vybirat z uchazecu ty, kteti sdileji stejné vize s organizaci a
které budou fungovat v daném kolektivu. Ale téZ by si organizace méla dat pozor, aby

kvili prvni dojmu, neodmitla jinak kvalitni a schopné kandidaty.

Moderni metodou je nabirat uchazece na zékladé jejich motivace a nadSeni pro véc,
vice nez na zéklad¢ kvalifikace. Motivace a nadSeni pro véc jsou pro zéastupce kulturnich
NNO, kteii se podileji na vyberu, t€Z dosti podstatné a pro nekteré urcujici. Tedy zejména

pro organizace, které rekrutuji své pracovniky na skolach a nehledaji uchazece s praxi.
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4.3 Jaka specifika ziskavani a vybéru zameéstnancli aktéti v kulturnich NNO
1dentifiku;i?
4.3.1 Maly rybnik
Nejvyraznéjs$im tématem, které se objevovalo napii¢ vSemi rozhovory, bylo téma
znamych a znamosti. Ziskavani a vybér zaméstnancu je timto velmi vyrazné ovliviiovan.
Vsechny organizace maji zkuSenosti s pfijimanim zaméstnancti na zakladé doporuceni
znamého nebo pfijetim znamého nékoho z organizace, a to 1 organizace, které vyhlasuji
oteviena vyb€rova fizeni. Druhé jmenované ¢asto kombinuji obé metody nebo v minulosti
kombinovaly. Na nékteré pozice vyhlasuji vybérova fizeni, na nékteré pozice realizuji

nabor prostfednictvim osloveni znamych.

Tuto skute¢nost méla vétSina respondentli tendence néjakym zplisobem vysvétlovat
¢i omlouvat. Prakticky vSichni respondenti uvadéli, ze specifi¢nosti kulturnich NNO, ktera
ovlivituje ziskavani a vybér zaméstnanct, je to, ze neziskova kultura v Ceské republice
(potazmo v Praze), je uréitym zplsobem ohrani¢ena a uzaviena a lidi, kteti se v jejim
rdmci pohybuji, se vzdjemné znaji, protoze tento prostor je tak maly, Ze jej lze timto
definovat. V pribéhu rozhovori se na adresu kulturnich NNO objevila nasledujici
vyjadteni:

Honza: ,,Je to malej pisecek.

Jindra: ,,Je to strasné malej rybnik, spis takova louzicka, takze se vSichni znaji. *

Cecilie: ,, Kultura je mafie v tomhle state, vSichni se znaj, to je cely..

Lenka: ,, My jsme umélci, to je uzavienej svet, a vlastné tam se jako ti lidi znaji.

Karel: ,, Vesmés se dd rict, (...), Ze je to maly rybnik a vsichni se znaj.

Dana: ,, To co déje v Praze myslim hodné je, Ze ty lidi jsou spolu v kontaktu ne jenom
V ramci prdce, ale i v ramci volného casu. ProtoZe kdyz je proste treba premiéra treba
Bratri v triku na Jatkach a je tam dvésté mist, ...., tak prosté sto lidi z toho publika znam,

113

protoze jsou to moji spoluzaci, moji kamaradi, moji kolegové nebo na mé navazany lidi.
Blanka: ,, Tady ta oblast je takova komunita. *

Frantiska: ,, Tak ono v tom umeéni pracuji hrozné specificti lide, a prosté neni to tak

‘

velky prostor, aby se zde mohl pohybovat nekdo, kdo nikoho nezna.
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4.3.2 Mzdy versus seberealizace

Ve chvili, kdy se vytvari uplné nova pozice a nejde jen o persondlni obménu, je
vyznamnym faktorem, ktery nasledujici proces ovliviiuje, dostupnost finan¢nich zdroju.
Jelikoz téma financovani provéazi celym procesem fungovani vétSiny NNO, neni
prekvapivé, ze tomu neni jinak i u kulturnich NNO. Finance byly tedy téz casto
opakovanym specifikem ziskavani a vybéru v kulturnich NNO. Casto bylo téma
kompenzacné spojeno se seberealizaci a vétsi svobodou. Tedy na jedné strané bylo
uvadéno, Ze zaméstnancim nelze nabidnout vysoké finan¢ni ¢astky, ze je to velky problém
a lidé casto odchazi z kulturnich NNO, aby méli takzvané ,,z ¢eho platit najem®, ale na
druhou stranu je jim nabizena velkd moznost prosazovat svoje ideje a realizovat své
napady s urcitou mirou volnosti, kterd byla vzdy povazovana za vétsi, nez jakou by aktéfi

oc¢ekavali v ziskovych organizacich.

Honza: ,,Ono to, zZe zde nedostanou takové penize, jako kdyby délali nékde v zisku,
tak castecné je to kompenzovano tim, ze maji velky podil na tom, co se v ty instituci bude

dit.

Jindra: ,, No jako je prosté super, Ze si mizes vymyslet, co budes délat a kdyz to neni

uplna pakovina, tak si to klidné muzes deélat.

Frantisek: , Jako je to cely takovy volnéjsi. Nikdo od tebe neocekavd, ze budes v 8

rano nastoupend v prdci.

4.3.3 Osobni zijem
Dalsim specifikem, které se v rozhovorech casto objevovalo, byl osobni zajem
pracovnikl v kulturnich NNO. Je povazovano za samoziejmost, ze lidé, kteti v kultufe
pracuji, se kultufe také vénuji ve volném cCase. A ptipadny uchazec, ktery ma v Zivotopisu
vice jinych konicki nebo nékdo, kdo neuvede kulturni aktivity pfi pohovoru, je tim Casto

diskvalifikovan.

Lenka: ,,Jako kdyz mi nékdo vyjmenuje dvacet riznych konickii, které déla, tak je mi

jasné, Ze tu kulturu zas tak moc nezZere, a nebudu ho brat (...). “

Jindra: ,, Tak v ty kulture to jsou vétsSinou lidi, ktery tim Zijou, zasvétili tomu cely Zivot

a nic jinému se vlastné nevenuji. To si myslim, Ze jinde takhle neni, ne?

3

Blanka: ,, Ono my se prosté potkavame na téch kulturnich akcich i ve volném case.*
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Alena: ,,Jako je to sranda, my si viastné délame zdaroven i publikum. Vzdjemné se

navstéevujeme na téch riuznych akcich a vlastné se tak vzajemné financujeme (smich). *

4.3.4 Kontakty

Specifikum tykajici se dilezitosti kontaktti izce souvisi s pfedchozimi jmenovanymi.
Kontakty ovliviiuji jak zdroje financni, tak lidské zdroje organizaci a pro jejich udrzovani a
rozSifovani je podminkou navstévovat kulturni akce ostatnich kulturnich organizaci. Podle
respondent je dilezitost kontaktd vyraznéjsi v kultuie, nez v jakychkoli jinych ziskovych

¢i neziskovych organizaci.

Dana: ,, Proste na dobrych kontaktech vsechno stoji i leZi. Potiebujes zaridit tohle a
tamhleto, potrebujes sehnat prostor, potrebujes c¢loveka na tohle, tak zvedas telefon a volas
znamym, kdyz je nemas, tak je fakt hodné tezky néco poradnyho délat. Tohleto neni nikde

¢

jinde, nez v kulture.

Ivan: ,, Tak jasne, ze kontakty jsou dulezity ve veétsiné profesi, ale rekl bych, Ze ne

tolik jako v kulture.

Cecilie: ,, Ten nedostatek penez kompenzujes dostatkem kontaktii. Jednou vypomiizou
oni tobe, jindy ty jim. V zisku si prosté misto téch znamych miizes zaplatit néjakého

‘

profesiondla, my ne.*

Také v ptipadé kritérii vybéru zaméstnanci hraje roli kolik a jaké kontakty ma

uchazec, jak jiz bylo zminéno vyse.

Edita: ,, Chces prijmout nékoho, o kom vis, Ze ma stopadesat tisic kontaktii. ProtoZe

VIS, Ze se ti to bude hodit.

43,5 DAMU
Divadelni fakulta AMU se mi v rozhovorech objevovala tak Casto, Zze jsem se ji
rozhodla zminit, jako samostatné specifikum. VétSina respondentli se o DAMU zminila.
Casto byva vyuzivano jako naborové stiedisko pro ziskavani novych zaméstnanci. Ale
hlavné je to jeden z nejvétsich zdroji kontaktii pro aktéry figurujici v prazskych kulturnich
NNO. DAMU zminovali, jak byvali studenti ¢i ucitelé, tak respondenti, ktefi méli zase

trochu tendence se proti nému vymezovat.
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Jindra: ,, Damdk ma vyhodu, ze se o ném vi. Na DAMU se stavads pulcem v ty louZi.
(navazuje na vyjadfeni o malém rybniku - louzi v podkapitole 4.3.1. - pozn. autorky) 4 uci

té velke zaby.
Karel: ,,Jd jsem ty lidi znal z DAMU, proto je snazsi je pak zaméstnat.

Edita: ,, Tak jako nemusim byt z DAMU, abych mohla délat v kulturni NNO (ironicky

usmev), ale musis se trochu posnazit ty kontakty na zacatku sesbirat.

4.3.6 Kumulace pozic
Dalsi vyraznou charakteristikou ziskavani a vybéru v kulturnich NNO byla kumulace
pozic. Jedna osoba zastava mnoho funkci najednou. Snaha Setfit se zdroji v kombinaci
S osobnim zdjmem pracovnikil v organizacich vede k tomu, Ze jeden zaméstnanec pracuje
zaroveti na pozici produkéni, na pozici dramaturgické a na pozici fundraiserské. Casta téz
byva snaha o vytvoieni naprosté zastupitelnosti mezi zaméstnanci, zvlasté pak v malych

organizacich. Tedy pfedstava, ze kazdy by mél umét v§echno.

Gita: ,, Dopredu si stanovime néjaké kompetence a ndpln prdce (na obsazované
pozici — pozn. autorky), ale vzhledem k tomu, ze ted’ momentalné je ten pocet pracovnikii
tak malej, ze tam musi byt hodné kumulaci, takzZe ted pri tom poslednim obsazovani se
stalo, ze jsme meéli nejakej profil nastavenej, ale v podstaté jsme se domlouvali s téma
kandidatama taky o jejich néjaky predstaveé a abychom to rozvrzeni mohli udelat pripadné
uplné od znova a vsunout jesté néktery cinnosti nekomu jinymu. Prosté ty kumulace jsou
nutny, aby clovek, vlastné vsichni co tam jsou, aby zviadli spoustu véci od zakladni

¢

produkce pres néjaky zakladni administrativni ukony, véetné jako prodeje listkul.

Karel: ,, V tom provozu prakticky vsichni jsou zastupitelny. Je tam ta soucinnost, kdyz

jeden vypadne takhle okamzite, tak to neni zas takové nestesti.

Tento znak se zfeteln¢ projevuje pti vyberovych pohovorech, kde se podle konkrétni

0sobnosti teprve vytvati dana pozice a to i za zménu celé organizacni struktury.

Z odpovédi respondenti je zjevna snaha vyuzit kazdého dostupného zdroje k udrzeni
organizace v chodu. Proto pfihlasi-li se jim nékdo na produkéni pozici, ale zaroven kdysi

pracoval jako technik, byva Casto vyuzit na ob¢ dvé ¢innosti.

Jindra: ,, Tak jako klasika, kdyz odesel jeden clovék z produkce, tak za mnou prisla

reditelka a vika mi, at to jdu délat, protoze védela, ze dodeélavam DAMU. Takze viastné
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odesel jeden clovek, ale nikdo jinej se za néj neprijal, protoze jsem delal oboji ja. Teda jak

Sefa techniky, tak séfa produkce.

4.3.7 ,Friendly* ptistup

Vicekrat opakovanym specifikem byl také pratelsky pristup k celému procesu
ziskavani a vybéru zaméstnanci. Toto specifikum je ziejmé za prvé z pohledu
respondenttl, ktefi vybeérova kritéria tvoii, jsou velmi vstiicni a snazi se byt otevieni co
nejvice uchazeCim. Takze nevypisuji pfili§ pfisné, nebo tuzce stanovené podminky
k prihlaseni.

Ivan: ,, Spis jsme se snazili byt pomerne benevolentni v téch podminkdch, to znamenad,
Ze napiiklad, kde jsme mysleli, Ze tato pozice vyzaduje VS vzdélani, tak jsme psali pouze

¢

vwhodou. Nechtéli jsme si zavirat vratka pred nékym schopnym.
Za druhé samotny vybér probiha dle jejich nazoru v pratelském a otevieném duchu.

Honza: ,,No prosté si myslim, Ze to prostiedi téch kulturdkii je trosku volnéejsi ve
srovndni s tim byznysovym sektorem, Ze to neni vyber zaméstnancu do top manaZersky
pozice, kde je na tyden zaviou do jedny mistnosti a pozorujou dirama ve sténé, jak se
budou chovat v kolektivu a jestli se povrazdi nebo ne. A ten friendly pristup, ktery
pochopitelné ti uchazeci vnimaji, a my si myslime, Ze jim ho poskytujeme, se projevi tim, Ze

Jjsou takovy otevrenéjsi.

Lenka: ,,Je to prosté vybérko do kulturni neziskovky, takzZe je to spis takové pratelské
popovidani. My je nijak vyrazné neselektujem, a netrapime je u tech pohovori, jak se to

¢

dela v zisku. *

4.3.8 Kulturu délaji specificti lidé
Je tfeba zminit téZ mnohokrat opakované specifikum a to ndzor, Ze kultura a lidi,
ktefi se v ni pohybuji, jsou odli$ni od ostatnich odvétvi, jak v neziskové sfére, tak ve sfére

ziskové.

Ivan: ,,V kulture se pohybuje specificky typ lidi. Tomu pak odpovida i vyber
vhodnych kandidatii a sloZeni naseho tymu. Nestaci jen byt odbornikem ve svém oboru, ale

musite mit vztah ke kulture. *

Cecilie: ,, No my jsme ti hippici (smich). "
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Frantiska: ,, To vis, umelci jsou hrozné specificti lidé. Cely to fungovani je tim odlisny
proste. Tim, co od nich miizes cekat, a jak jsou zvykly fungovat. Prosté pocitas s tim, Ze
nekdo neprijde do prace, protoze se vecer predtim nékde opil, a nikdo ho kviili tomu

nevyhodi, protoze se to od nich tak jako ocekava.
Honza: ,, Obecné se hodné pije (smich) a nejsme primarné orientovani na vydélek.

Posledni dvé citace naznacuji také sebepojeti lidi pracujici v kultufe jako bohéml.
Toto sebepojeti je ¢asto mysleno trochu ironicky, s védomim toho, ze se od nich trochu
bohémstvi ocekava, ale Castecné se i realné projevuje. Souvisi to hodné s fungovanim
kulturnich organizaci jako takovych. Ve chvili, kdy jde velkd vétSina lidi z prace za
zabavou, lidé zaméstnani v kultufe maji na starosti nejzasadnéjsi Cast prace a to vytvaiet
zabavu pro ostatni. Souvisi to zejména se ziskavanim zaméstnanci, protoze ne kazdému
tento styl vyhovuje, a proto se rekrutéfi v kultufe musi zaméfovat na uchazece, kterym je

tento styl prace vlastni.

4.4  Srovnani vzorku

V ramci srovnani vzorku se vyrazné neprojevilo, ze by platila na zaklad¢ teorie
stanovena predikce, ze velké organizace budou fungovat v otazce ziskavani a vybéru
zameéstnanct jinak, nez organizace malé. Oc¢ekavany rozdil byl takovy, ze velké organizace
se budou vice fidit teoretickymi doporuceni a budou proces ziskavani a vybéru vykonavat
na profesiondlnéjsi bazi, a malé organizace budou jednat vice intuitivné, budou vice

vyuzivat osobni kontakty a méné Casto délat oteviena vybérova tizeni.

Neprojevilo se téz, ze by organizace zaklddané vetejnou spravou tendovaly
k transparentné&j$im vybérovym fizenim, ¢i mély né&jak konkrétné stanoveny postup pro

ziskavani a vybér zaméstnanct, jak je uvedeno v teoretické Casti v podkapitole 2.3.8.

V praxi ve sledovaném vzorku lze spiSe najit podobnost mezi kulturnimi
organizacemi s primarné¢ divadelni Cinnosti a organizacemi, které se zabyvaji i jinymi
aktivitami. Divadelni organizace vybrané do vzorku nerealizuji klasické vefejné vybérové
fizeni v ani jednom piipad€. Kromé tfi Cisté divadelnich organizaci jde o dalsi tfi, které se
povazuji za divadelni organizace, i kdyZ se vénuji 1 jinym kulturnim aktivitdim. OvSem
dal$im spole¢nym jmenovatelem je, ze vedeni téchto organizaci je urcitou mirou spjato
s DAMU, coz jak jiz bylo zminéno vyse, je zdrojem Sirokého spektra kontakti v oboru. A
to muze ovliviiovat zplisob ziskavéani a vybéru zaméstnanct. VSechny ostatni organizace,

které vykonavaji vice kulturnich ¢innosti, maji alesponi minimalni zkuSenost s vefejnym
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vybérovym fizenim (ne kazda pozice je obsazovéana timto zpiisobem, ale alesponi nékteré
jsou). Jen jedna organizace z vybraného vzorku na druhé strané nema zkuSenosti
S pfijimanim zaméstnanct na zaklad¢ kontaktd. I osoby, které jsou vedeni této organizace
osobné¢ zndmé, prochazeji vefejnym vybérovym fizenim a nemaji zadné specifické
podminky pfi vybéru (tedy na zdklad¢ subjektivniho nazoru jednoho z ¢lenii vedeni dané

organizace).

VyhlaSovani vefejného vybérového fizeni ¢i naopak jeho nevyhlaSovani je
nejvyrazngjsi odlisnosti v pouzivanych metodach ziskavani a vybéru, ktera velmi vyrazné
ovliviiuje kompletni podobu procesu. Na druhé strané vsSechny organizace sdileji
specifické znaky ziskavani a vybéru zaméstnancii, které jsou uvedeny v kapitole zabyvajici

se specifiky ziskavani a vybéru v kulturnich NNO na zaklad€ nazort aktért.

Pro dalS§i zkouméni by bylo vhodné téz odliSit organizace, které byly zalozené
méstskou Casti a které byly zalozené Magistratem hlavniho mésta Prahy. V ramci vzorku
jsou tfi organizace zalozené méstskou Casti a tfi zalozené magistratem. Dv€ z organizaci,
které jsou zalozeny méstskou casti, pofadaji vetejné vybérova fizeni. U tfeti organizace to
tak neni, ale miize to byt ovlivnéno za prvé tim, ze jde o divadelni organizaci a za druhé
tim, Ze jde o velmi prestizni organizaci (brano podle prodejnosti listkli, kde se jedna o

zdrojich z dané méstské Casti.

Dale by bylo vhodné zjistit, jestli existuje souvislost mezi pofddanim vefejnych
vybérovych fizeni mezi organizacemi, které jsou vSeobecné povaZzovany prestiznéjsi, nez
Vv organizacich, které nejsou mezi lidmi v oboru tolik uzndvané. Je to jeden z podnéti,
které respondenti v rozhovorech téZ uvadéli, a to, Ze jsou organizaci, ve které lidi chtéji
pracovat, protoze je znama a prestizni. Ale tento typ vyzkumu by piedpokladal

kvantitativni ptredvyzkum, pro ur€eni toho, které organizace jsou povazovany za prestizni.

S Zavér

V praci jsem se vénovala tématu ziskavani a vybéru zaméstnanct v kulturnich
nestatnich neziskovych organizacich. Hlavni vyzkumnou otdzkou jsem se ptala na to,
jakym zpisobem probihd ziskdvani a vyb&r zaméstnancii v téchto organizacich. Tato
otazka byla rozdélena na tfi dil¢i podotdzky. Pomoci prvni z nich jsem se ptala na metody
pouZzivané organizacemi pro personalni procesy ziskavani a vybéru zaméstnancii. V druhé

podotdzce jsem se zabyvala srovnanim pouzivanych metod s teorii. A tfeti podotazkou
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jsem se snazila identifikovat specifika ziskavani a vybéru v kulturnich NNO z pohledu

hlavnich aktéru.

Na zaklad¢ studia teoretické literatury jsem si sestavila chronologickou posloupnost
jednotlivych krokt ziskavani a vybéru, kterou jsem se fidila pti hloubkovych rozhovorech.
Toto rozdéleni jsem vyuzila i pro analyzu rozhovori. A déale mi pak pomohlo pfi
srovnavani praktickych metod s metodami teoretickymi.  Ackoli existuji rozdily
Vv metodach vyuzivanych organizacemi mého vzorku, zejména pak dojde-li na vyhlasovani
vetejnych vybérovych fizeni, existuji také pomémé zietelné podobnosti mezi
organizacemi. T¢émito podobnostmi jsou absence strategického planovani, zajiSténi
personalniho fizeni vykonnym managementem organizace, neformalni definovani
pozadavkl pracovni pozice, vyuzivani moznosti internetu a vyuzivani osobnich kontakti

pro ziskdni novych zaméstnanct do organizace.

Srovnéni teoretického ramce se ziskanymi informacemi piineslo podle mého nazoru
zajimava zjisténi. VySe uvedené podobnosti jednotlivych organizaci jsou ve velké mife
zaroven spolecné odlisnosti praxe od teorie. Zasadni odlisnosti je pak skutecnost, ze mén¢
jak polovina organizaci z mnou zvolené¢ho vzorku vyhlasuje vefejna vybérova fizeni na
obsazované pozice. Co mé pii analyze dat ptekvapilo, bylo, Ze kulturni organizace
vyuzivaji nékteré z tzv. novych metod ziskavani a vybéru zaméstnancti, ackoli €asto tak
¢ini intuitivné bez znalosti teorie. Bez vyjimky zvefejiuji informace o volnych pozicich na
socidlnich sitich, vyuzivaji modelu ,,oteviené¢ pracovni pozice“, z dalSich metod je to
napiiklad networking a rekrutovaci akce. Trend v doporucovanych praktikdch ziskavani a
vybéru se tak piiblizuje zplsobu, jak to v téchto organizacich funguje. Nové metody
ziskavani a vybéru se snazi o vytvareni neformalniho prostfedi a o rekrutovani talentt.

Tyto ptistupy jsou v kulturnich NNO jiz praktikovany.

Posledni ¢asti vyzkumu byla identifikace specifik ziskavani a vybéru zaméstnancii v
kulturnich NNO, jak je vnimaji samotni aktéfi. Specifika byla urcena na zakladé piimych
dotazli a dale na zaklad¢ druhotné analyzy rozhovort. Dle nazorti vedoucich pracovniki
jsou zaméstnanci kulturnich NNO do jisté miry uzavienou skupinou lidi, kterd se velmi
Casto vzajemné setkava pfi riznych kulturnich pfileZitostech, coz ovliviiyje jak ziskavani,
tak vybér zaméstnancl. Tato vzdjemna setkani jsou zaroven rekrutovaci akci a zaroven
zpusobem, jak najit zaméstnani v oboru Ci ziskat kontakty, které jsou pro fungovani

Vv kultufe nepostradatelné a téz jsou pozitivné hodnoceny pii vybéru na volné pozice. Toto
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je jeden dulezity aspekt fungovani kulturnich NNO, ktery se odrdzi v dalSich
identifikovanych odliSnostech. Omezené zdroje jsou urcujicim znakem vétSiny
neziskovych organizaci, a proto ovliviiuji i1 specifika kulturnich NNO. V kulturnich
organizacich, které jsem zkoumala, jsou zdroje jako motivator pro uchazece vysttidany

nabidkou kreativni prace, diky niz se jedinec miize seberealizovat.

Pro ucely vyzkumu jsem si na zéklad¢ teoretického ramce urcila vzorek kulturnich
NNO rozdéleny podle velikosti a zpisobu zalozeni. Ackoli podle teorie bylo mozné
ocekavat jisté rozdily mezi metodami pouzivanymi v malych a velkych organizacich a
mezi organizacemi zakladanymi vefejnou spravou a organizacemi zaklddanymi

soukromymi subjekty ¢i osobami, tento piedpoklad se v ramci mého vzorku nepotvrdil.

Jsem si védoma toho, ze veskeré vyse uvedené zavéry nelze zobecnit a plati pouze na
mnou zvoleny vzorek. K dal§imu vyzkumu bych proto doporucila Sir$i uchopeni tématu.
V ramci informaci ziskanych ze zvoleného vzorku lze postiehnout jist¢ podobnosti v
ziskavani a vybéru zaméstnancii mezi jednotlivymi organizacemi. Za prvé, zda se, Ze zcela
specifickymi organizacemi, co se tyce ziskavani a vybéru, jsou divadla. Bylo by zajimavé
prozkoumat déle, zda toto plati pouze urceny vzorek, nebo by to platilo i ve vzorku, ktery

by prvotné tuto skutenost zachycoval.

Ve vybranych organizacich mého vzorku je téz naznacena moznost odliSnosti
organizaci zaklddanych magistratem a zakladanych méstskou €asti. Prokéazat ¢i vyvratit
vliv tohoto aspektu na fungovani organizace by mohlo byt zajimavym a podnétnym

vyzkumem. Zejména pro samotné organizace a jejich zakladatele.

Popis metod pouZivanych pro ziskavani a vybér zaméstnanct v kulturnich NNO a
odhaleni jejich specifik mize byt uzitecnym zdrojem informaci pro vedouci pracovniky
téchto organizaci, ktefi budou véhat, jaké metody zvolit. Zaroven muze byt inspiraci pro
samotné respondenty, ktefi se doposud tfeba ani nezamysleli nad tim, jaké metody

pouzivaji, ptipadné pro¢ a zda by nebylo vhodné je zménit.
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