=
»

NN 2

PROFESIONALIZACE
ROMSKYCH RomPraha
ORGANIZACI




2.1.
2.2.
2.3.
2.4.
2.5.

3.1.
3.2.
3.3.
34.

4.1.
4.2.
4.3.
4.4.

5.1.
5.2.
5.3.
5.4.
5.5.

Evropska unie
* Evropsky socialni fond
Operacni program Zaméstnanost

OBSAH

. UVOD

SPECIFIKA PRACE S ROMSKYMI PRACOVNIKY

Romové jako narodnostni mensSina

Romové jako socidlné a ekonomicky znevyhodnéna skupina
Diskriminace a stereotypy

Romové a trh prace

Specifika prace s romskymi pracovniky

CO JE TO PROFESIONALIZACE ORGANIZACE
Vymezeni pojmu

Profesionalizace a teorie moci

Priciny profesionalizace

Zakladni aspekty profesionalizace

SPECIFIKA PROFESIONALIZACE NEZISKOVYCH ORGANIZACI

Specifika profesionalizace v romskych neziskovych organizacich
Proces a faze profesionalizace neziskové organizace

Projevy profesionalizace neziskové organizace

Limity profesionalizace v neziskovém sektoru

DOBROVOLNICI VERSUS PROFESIONALOVE

Profesionalizace dobrovolné ¢innosti

Model Zivotniho cyklu dobrovolnika

Motivace dobrovolniki

Prace s dobrovolniky v ramci profesionalizace

Profesionalové a dobrovolnici — jejich role a ¢innost v neziskové organizaci

. VZDELAVANI PRACOVNIKU NEZISKOVYCH ORGANIZACI
6.1.
6.2.

Diilezitost vzdélavani a dalSiho rozvoje pracovniku
Vhodné okruhy témat ve vzdélavani v neziskovych organizacich

. PROFESIONALIZACE V RIZENi ORGANIZACE
7.1.
7.2.

Organizacni struktura
Planovani a strategie

© ® N e

10
12

17
17
18
18
19

22
23
24
26
27

31
31
32
33
33
38

40
40
42

46
46
48



Evropska unie
* Evropsky socialni fond
* gk Operacni program Zaméstnanost

7.3. Role reditele ¢i Feditelky

8. PROFESIONIALIZACE VE FINANCOVANi ORGANIZACE
8.1. Finan¢ni politika organizace

8.2. Grantové financovani

8.3. Fundraising

9. PROFESIONALIZACE V PERSONALNIM RiZENi ORGANIZACE
9.1. Ziskavani a vybér pracovniki

9.2. Motivace pracovniki

9.3. Hodnoceni a evaluace pracovniku

10. PROFESIONALIZACE VNITRNi KOMUNIKACE ORGANIZACE

10.1. Formalizace jednani a systém komunikace
10.2. ZvySovani urovné vnitini komunikace

11. PROFESIONALIZACE VNEJSI KOMUNIKACE ORGANIZACE
11.1. Pravidla pro vnéjsi komunikaci

11.2. Tiskova zprava

11.3. Vyroc¢ni zprava

12. SPOLUPRACE

12.1. Spoluprace s ¢eskymi a zahrani¢nimi neziskovymi organizacemi
12.2. Spoluprace neziskovych organizaci s vefejnou spravou

12.3. Spoluprace mezi firmami a neziskovymi organizacemi

13. PRIKLADY DOBRE PRAXE
13.1. NAS SVET, z. s.

13.2. Identity Prague, z. s.

13.3. Loli Ruza, z. s.

14. ZDROJE

50

52
52
53
54

57
57
58
60

63
63
64

68
68
70
71

73
73
74
76

79
79
80
82

83



Evropska unie
Evropsky socialni fond
Operacni program Zaméstnanost

1. UVOD

Tato metodika vznikla b&hem realizace projektu s ndzvem “Profesionalizace romskych
organizaci” (Cislo projektu: CZ.03.2.63/0.0/0.0/20 137/0017065) financovanym z Evropského
socialniho fondu — Operacniho programu Zaméstnanost. Tento projekt v letech 2021 a 2022
koordinovala organizace RomPraha, z. s., a ve spolupréci s dal§imi romskymi a proromskymi
organizacemi se jim podafilo rozsifit kapacity romskych a proromskych neziskovych organizaci
(dale jen NNO) a spolecné profesionalizovali jednotlivé organizace. V ramci projektu se podaftilo
vytvofit Platformu proromskych a romskych NNO, kterd se setkavala kazdy mésic a ktera se
zucastilovala Poradniho sboru pro zélezitosti menSiny hl.m. Prahy a dalSich pracovnich skupin
jednotlivych méstskych casti. Tato platforma jednotné prezentovala mySlenky a zdjmy nejen
samotné platformy, ale i celé romské komunity a pomahala prezentovat potieby cilové skupiny,
poskytovat opravdovy vhled do problematiky a to nejen z pohledu jednotlivce, ale z nazort
vychazejicich ze zkuSenosti vice neziskovych organizaci, diky cemuz byl tento ,,hlas* vazenéjSim
a relevantnéjSim pfi jednani Poradniho sboru ¢i pracovnich skupin jednotlivych méstskych ¢asti
Prahy. Kromé néavrhi ¢i pfipominkovani dokumentli dochazelo ale také k intenzivnimu
navazovani blizSich vztahli mezi samotnymi organizacemi, k pireddvani praktickych zkusSenosti a
prikladi dobré praxe a k domlouvani dal$i spoluprace. Kromé téchto aktivit se jednotlivé
organizace rozvijely také individualn¢€ s pomoci experti a odbornych konzultant, kteti soukromé
poskytovali své konzultace $ité na miru k rozvoji jednotlivych organizaci. Kromé expertniho
vedeni byly zapojeny do procesu i sluzby psychologa, ktery byl nejen v roli supervizora, ale mohl
i individudlné podporovat vedeni ¢i zaméstnance romskych a proromskych organizaci.
Konzultace se tykaly jak pracovnich zélezitosti — vztahli na pracovisti ¢i s klienty, tak 1 udalosti
v osobnim zivoté, které mohly naruSovat jejich duSevni pohodu. Dale byly sluzby psychologa
vyuzity i pro psychodiagnostiku jako nastroj s vybérem novych zaméstnanct, ¢i pfi prefazeni
stavajicich zaméstnancli na jinou vhodnéjsi pozici. A v neposledni fadé se psycholog ucastnil
setkavani platformy, kde pomadhal fesit ptipadné konflikty, dbal na hladky pribéh diskuzi a

celkové provadél jakousi mediaci k optimalizaci setkavani.
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V neposledni tadé projekt nabizel vzdélavaci workshopy a kurzy pro vedeni jednotlivych
romskych a proromskych organizaci, ¢i pro jejich vybrané zastupce. Mezi tématy se objevily
napt.: fizeni lidskych zdrojl, fundraising, ekonomické a finan¢ni otazky vedeni neziskové
organizace, role manazera ¢i vedouciho, rozvoj manazerskych kompetenci, zdklady marketingu a
podobné. Utastnici méli moznost kromé skupinového $koleni konzultovat s lektory i soukromé
své dotazy z danych tematickych oblasti, tak aby lektor mohl odpovédét a pomoci piimo
konkrétni organizaci s jejimi obtizemi. Vzdélavani vSak nebylo nabizeno jen pro vedeni
organizaci, ale také doslo k realizaci kurzli pro zaméstnance za ucelem jejich profesionalizace.
Tyto workshopy tematicky napomahaly ke zlepSeni dovednosti pracovnikli neziskovych
organizaci. Mezi tématy se probirala specifika prace sromskou menSinou, zvladani stresu,
trénink soft skills, sladéni pracovniho a osobniho zZivota, time management a zvySovani motivace
zamg&stnancu.

Tato metodika komplexné shrnuje téma profesionalizaci romskych a proromskych neziskovych
organizaci, vychazi z podnéti, ndzorii, zkuSenosti a praxe jednotlivych organizaci, které¢ se
zapojily do tohoto projektu, zaroven piinasi validni teoretické poznatky, ale i pifiklady dobré
praxe. Metodika je prehledné rozdélena do kapitol a podkapitol, aby obsahla rizné perspektivy
uplném zaveéru metodiky 1ze najit piiklady dobré praxe, které se podatily béhem tohoto projektu.
Mezi hlavni kapitoly patii specifika prace s romskymi pracovniky, specifika profesionalizace
v neziskové organizaci, pohled na praci placenych zaméstnanci a dobrovolnikid, dulezitost
vzdélavani pracovnikll, jak prakticky provést profesionalizaci v fizeni, ve financovani, ve vnitini
1 vn&j$i komunikaci a v personalnim fizeni organizace. V ramci profesionalizace je také velmi
dilezitd spoluprace napti¢ neziskovym sektorem, ale i s vefejnou spravou.

Tato obsahld metodika by méla pokryt zékladni otazky a kroky vedouci k profesionalizaci
jakékoliv neziskové organizace a bude Sifena mezi dal§i organizace tak, aby byla vyuzita co

nejvice.
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2. SPECIFIKA PRACE S ROMSKYMI PRACOVNIKY

V této kapitole se detailn¢ji podivime na specifika romského etnika, zejména ve vztahu k
vétSinove spolecnosti a na jejich postaveni na trhu prace. Ve ¢tyfech podkapitolach se podrobnéji
seznamime s fakty o postaveni Romil jako narodnostni menSiny, jak a zda jsou Romové socidlné
a ekonomicky znevyhodnéné skupiny, které predsudky a stereotypy ve spolecnosti pietrvavaji a

jak si Romov¢ stoji na dnesnim trhu prace.

2.1. Romové jako narodnostni menSina

Romové predstavuji jednu z nejpoéetngjsich narodnostnich mensin v Ceské republice, tvoii
soucast naSi spoleCnosti. Vztahy mezi majoritou a Romy jsou i pfes celd desetileti stale
poznamendna vzitymi piedsudky a stereotypy, které bohuzel prohlubuji vzdalenost mezi ob¢any
a ptizivuji vzdjemnou nedivéru a odstup.

Oficidlné se o narodnostnich mensinach na tizemi Ceské republiky hovoii az od roku 1991 a
soucasné znéni zakona ¢. 273/2001 Sb., o pravech ptislusnikii narodnostnich mensin, ndrodnostni
mensinu charakterizuje jako spolecenstvi osob, které ma spolecny etnicky ptivod, jazyk, kulturu i
tradice, jsou pocetné¢ mensi a za Gcelem vlastniho rozvoje a ochrany svych zajmi se projevuji
jako narodnostni mensina. Zjistit pfesné poéty Romii na uzemi Ceské republiky je zcela nemozné,
pfi pravidelném scitani lidu je prohldSeni o néarodnosti daj dobrovolna, zdvisly pouze na
svobodném rozhodnuti respondenta.

Dle oficialnich ¢isel pocty osob hlésicich se k romské narodnosti jako k jediné, stale klesaji.
Naopak ale v poslednim desetileti se objevil vice jak dvojnasobny vzriist osob, které se ptihlasily
k dvoji ndrodnosti — Ceské a romské. Dale pak dalSich 1 392 osob se ptihlasilo k dvoji narodnosti,
zniz jedna byla romska a druhd byla jind nez ¢eska. Dohromady se tedy pii s¢itani lidu v roce
2021 ptihlasilo 21 691 osob k romské narodnosti. Tabulka ¢. 1 shrnuje jednotlivé udaje
z Ceského statistického Gfadu z let 2001, 2011 a 2021. Podle kvalifikovanych odhadil viak na

tizemi Ceské republiky Zije pies dvé st& étyficet tisic Romid?’.
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Rok 2001 Rok 2011 Rok 2021
LRI AR 10 230 060 10 436 560 10 524 167
celkem
Pocet osob hlasicich
se pouze k jedné 11 746 5135 4 458
narodnosti: romské
Osoby s dvoji
narodnosti: ¢eska 698 7 026 15 841
romska
Celkem 12 444 12 161 20299

Tabulka ¢. 1 shrnuje udaje ze scitani lidu v roce 2001, 2011 a 2021 a ukazuje pocty osob hlasici

se k romské narodnosti. Zdroj: Cesky statisticky iirad

Snaha romistil a sociologli vytvofit jednotné pojmoslovi, rozlisit jednotlivé skupiny a jakkoliv je
identifikovat, je uméle vytvofend a sami Romové tato rozdéleni neuzivaji a vlastni pivod
prezentuji spiSe dle vlastnich pocitt. Je vSak jednoznacné, ze Romové tvoii nestejnorodé skupiny
s vlastnim vnitinim ¢lenénim. Romska populace je tvofena sub-etnickymi celky, které si nejsou
primarné, z pohledu samotnych Romi, rovny. Romové se neziidka izoluji nejen od majoritni
spole¢nosti, ale i od jinych romskych skupin’. Samostatnou romskou skupinou jsou pak Romové
ze Slovenska, ktefi pfiSli na naSe izemi na konci druhé svétové valky a tato migrace probihd az
do soucasnosti.

Pivod Romil je dlouze diskutovan, dle poslednich védeckych vyzkumi, vcetné analyzy
mitochondridlni DNA se zd4, zZe opravdu Romové ptivodné pochdzeji z indického subkontinentu.
Nejstarsi dochované historické ditkazy vyskyt romského obyvatelstva na ceském uzemi spadaji
do ctrnactého stoleti, kdy se zminky o Romech dochovaly v Dalimilové kronice nebo v popravci
knize pant z Rozmberka'. Romové zde pusobili pievazné jako koGovni femeslnici a umélci,
pficemz v téchto oborech vynikali. Od druhé poloviny 19. stoleti zacinaji Romové zakladat
trvalejsi bydlisté, zejména na Moravé a dochazi tak k postupnému usazovani a zacleiiovani Romu
do spolecnosti. Béhem druhé svétové valky doslo ke genocidé romského obyvatelstva na ceském
uzemi, odhady hovoti az o 90% romské populace, ktera byla vyvrazdéna nacisty. Po roce 1945
nastal piiliv Romi ze Slovenska®.

Romska specifiénost je dana odliSnosti jejich ptivodu, historickym vyvojem a izolovanym

postavenim v ramci vét§inové spolecnosti.




Evropska unie
Evropsky socialni fond
Operacni program Zameéstnanost

2.2. Romové jako socialné a ekonomicky znevyhodnéna skupina

Vyzkumy bohuzel jednoznaéné
prokazuji, Ze pokud se Rom narodi
do soucasné ceské spolecnosti,
dostava se do urcitého socialniho 1
ekonomického znevyhodnéni, které
se projevuje zejména na trhu prace,
v zivotnich standardech i v systému
vzdélavani. Stale velka cast romské
populace patii do vrstvy socidlné
slabych, s nizkou kvalifikaci a tim,
7ze se naroky zaméstnavatelii na
kvalifikaci a socidlni dovednosti
zvySuji, Romové spadaji do
rizikové skupiny s nizsi Sanci ziskat
vhodné zaméstnani. ZhorSeni jejich
pozice jesté¢ umociiuje ¢astejsi horsi
zdravotni stav a také koncentrace

vnékterych  regionech  Ceské

republiky, diky c¢emuz vznikaji
lokality s vysokou mirou nezaméstnanosti, napt. v Ceském Krumlové, Pardubicich & v
Chomutové. Ve vétsing ptipadi se jedna o dlouhodobou nezaméstnanost trvajici minimalné
dvanact mésicl. Toto znevyhodnéni neni novym fenoménem, ale jedna se o dlouhodoby jev
podlozeny historickymi fakty. Jedna se o zaCarovany kruh, kdy v disledku téchto skutecnosti
Romové ztraci pracovni navyky, dochézi k rozpadu jejich tradi¢nich hodnot a pfirozenych autorit.
Tim se ve skupiné také zvySuje existence patologickych jevii a zhorSuji se vztahy s majoritou
ustici v projevy rasistického nasili a segregacnich praktik. Stav Romi a jejich integrace do
spolecnosti je dlouhodobé neuspokojivé az alarmujici a uvadi se, ze vice jak polovina Romil zije
v socialnim vylou€eni nebo je jim ohroZena. Mezi nejzavazné&jsi problémy patii nizké piijmy,

zadluZzeni a omezeny pfistup k bydleni. Témét sto dvacet tisic Romi dle odhadu je socidlné
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vylouceno, ¢i jsou socidlnim vyloucenim ohroZeni. Jsou vytésniovani na okraj spolec¢nosti a je jim
ztizen ¢i omezen piistup ke zdrojim a pfilezitostem, které jsou bézné dostupné ostatnim ¢leniim
spole¢nosti. Nejvice Romi Zije v Usteckém a Moravskoslezském kraji*”. Dle odhadi Zije 80 %
populace Romil piedevsim ve méstech®.

Zdravotni stav romské populace je bohuzel také dlouhodobé neuspokojivy, v poslednich letech
dokonce zhorSujici se, zejména ve vyskytu chronickych onemocnéni, jako je napiiklad
hypertenze, artritida, revmatismus, diabetes, uzkosti a deprese. Pfi¢inou jsou jednak zanedbané
preventivni prohlidky u lékate, ale také nerovny piistup ke kvalitni zdravotni pé&i'.

Skolni netisp&snost romskych déti je jednim z vaznych problémi deského Skolstvi. Vzdélanostni
struktura je u romské mens$iny velmi nizk4. Na viné je vice faktord, kromé nedostate¢né motivace
ze strany rodicl, to. Ze vzdélani neni povazovano za dilezité¢ v romské kultute, ale i to, ze romsti
rodice se snazi vyhovét svym détem tak, aby byly spokojené, a tak omlouvaji jejich absence,
samoziejme jsou ale i na viné diskriminace, Sikana a nedostatecné integrace Romti do normalnich
Skol. Data o romské vzdélanosti jsou neuplnd a pochazeji jen ze séitani lidu, ale odhadem dvé
tretiny Romt mé bud’ zakladni vzd€lani nebo je zcela bez vzdélani. Podil vysokoskolsky
vzdélanych Romt se ale zvySuje, v roce 2011 to bylo témét deset procent. Nedostate¢né vzdelani
vede k problémim, kterym musi Romové poté celit na trhu prace, tim se prohlubuji jejich

socialni obtiZe a prohlubuje se bludny kruh socialniho a ekonomického znevyhodnéni®.

2.3. Diskriminace a stereotypy

Diskriminace, neboli znevyhodnéni se tykéd chovani a jednani, kterd jsou neptizniva vici skupiné
a kterd ji zbavuji urCitych zakladnich prév a pftilezitosti. Naopak socidlni stereotypy, neboli
predsudky, se vztahuji k nepfiznivym piedstavam a postojim vici konkrétni skupiné ¢i kategorii.
Tedy ne kazdy predsudek musi vyustit v diskriminaci a ne kazda diskriminace je zpisobena
stereotypy. Diskriminace v pfistupu na pracovni trh ohrozuje primarné nizkokvalifikované
uchaze&e 0 zaméstnani, ale s rostoucim vzd&lanim mira diskriminace o néco klesa’.

Dle vyro¢ni zpravy o stavu romské menSiny z roku 2020 potvrzuje zavéry z predchozich zprav,
ze se dlouhodobé nedafi zménit negativni vnimani romské menSiny ze strany vétSinoveé
spolecnosti. Z prazkumi vyplyva, Ze Romové spolu s Araby patii mezi nejvice nesympaticky

vnimanou minoritu v Ceské republice. Vladni i nevladni dokumenty poukazuji na fakt, Ze
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pribyvéa protiromskych aktivit, které vyusti i vnasili a to i v oblastech, které¢ diive byly
povazovany za bezproblémové. Céast viny je piisuzovana médiim, ktera &asto ve svych
zpravodajstvich spojuji Romy s kriminalitou, ¢imz znesnadiuji jejich integraci do spolecnosti.
Fenomén otevienych konfliktti a stfetd zasahuje celou Evropu, sili od roku 2011 a zhorsuje
celkovou naladu ve spolecnosti, pro tyto negativni postoje a Utoky se vzil novy pojem anti —
gypsysmus'. Dle romskych podnikateldl jsou predsudky a stereotypy nedilnou soudsti jejich
svéta, s nejcastéjsimi predsudky se setkdvaji v podobé ptizivnictvi, ke sklontim k trestné ¢innosti,
k negativnimu vztahu k hygiené a pofadku a k nezodpovédnosti a k negativnimu vztahu k préci.
ZkuSenosti maji také stim, ze jsou zakazky davany neromskym firmdm a ze se k Romiim
ptistupuje jako k levné pracovni sile. Leckdy jim nabizeli i mensi finan¢ni ohodnoceni nez jinym

men§inam, napt. Ukrajinctim'.

2.4. Romovée a trh prace

I kdyz se védci snazi vyvratit pfedsudky o pfizivovani se Romd, jsou tyto pevné zakofenéné
stereotypy bohuzel stale pfitomné. Pfitom mezi tradi¢ni romska femesla patfilo zpracovani kovt,
dfeva a vyroba surovych nepalenych cihel. Mezi netypictéj$i a nejstar$i femeslo Romil se
oznacuje kovarstvi. Kroms femesel méli vzdy Romové smys] také pro obchod'.

Pretrvavajici predsudky spole¢nosti a trvala diskriminace jsou hlavnimi pfekazkami pro Romy na
pracovnim  trhu, které
brani jejich oficidlnimu
zameéstnavani. K tomu
pfispivd 1 nedostatecna
kvalifikace a  Spatny
zdravotni stav romskych
uchazecli. Romové jsou
Casto systémove tlaceni
nepodilet se na oficialnim
trhu prace, nebot’ to pro

né¢ neni ekonomicky

vyhodné. Dal$im

10
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faktorem omezeni je vysokd mira zadluzeni, protoze pokud se dluh dostava do stadia exekuce, je
opét nevyhodné mit legalni zamé&stnani, tim jsou Casto romské domécnosti vhanény do Sedé
ekonomiky®. Tento zalarovany kruh, ktery ma pocatky nejen v diskriminaci ale i v nizké
vzdélanosti Romi, Usti ve $patné uplatnéni na trhu prace a v naslednou zavislost na socialnich
davkach, pretrvava nizké socidlni postaveni ve spolecnosti 1 piedpojatost majoritni spolec¢nosti,
pfinasi nizkou finan¢ni gramotnost a praci na neoficidlnim trhu prace, nemoznost vymanit se ze
stavajicitho socidlniho prostfedi a v neposledni fad¢ piinaSi i nedostatek pozitivnich vzorh
schopnych prosazovat kulturni a socialni zajmy romské kultury, byt pozitivni piiklad pro ostatni®.
V neposledni fadé je varovné, Ze z téméf Gtvrt milionu Romii Zijicich v Ceské republice, dle
Vyro¢ni zpravy o stavu romské mensiny z roku 2020, Romové nejsou v tuto chvili zastoupeni ani
ve vladé ani v zadné z komor Parlamentu Ceské republiky. Na niz§i Grovni zastava volenou
politickou funkci jen osm Romt, coz je jesté méné, nez v roce 2018, kdy bylo v zastupitelstvech
mést a obci tfindct Romd™.

Po roce 1989 diky nové nabytym praviim se pro Romy oteviely nové moznosti v prosazovani
vlastni identity nejen v oblasti spolecenské, ale i ekonomické a od té doby fada Romt samostatné
podnika. Neexistuji zadna oficidlni statisticka data poctu ¢i druhu podnikatelské ¢innosti Romd,
ale pfedstavu si lze vytvofit dle jednotlivych ptibéhtl, které byly medializovany, nebo dle faktu,
funguji riizna sdruZeni romskych podnikatelil a soukromniki'. Z rozhovoru se zastupci celostatni
Asociace socialné¢ zodpovédnych romskych spolkii a podnikatelt vyplyva, ze sdruzuji desitky
podnikatelskych subjektti vlastnénych Romy a i kdyZz ani oni sami nemaji zadné presnéjsi
statistiky, mysli si, ze jde o tisice firem i zivnostnikd. Drtiva vétSina romskych firem dnes ptsobi
ve stavebnictvi, spiSe mensiho rozsahu, a tak jsou zavislé na zakazkach od vétSich podniki. Zde
vstupuje bariéra ve formé nedivéry ze strany Cechil, ale také i nedostate¢na kvalifikace
romskych pracovnikil. Asociace se snazi propojit se statem, aby dokdzaly dosdhnouti na statni
zakazky a spolupracovaly spole¢né. Tradicné funguje spoluprace Romti se Spravou zeleznicni
dopravni cesty, Reditelstvim silnic a dalnic & Ceskymi drahami. K podpore romského podnikani
by bylo zapotiebi vice se orientovat na socialni podniky, které by romské obyvatele zaméstnaly,
romsSti podnikatelé se shoduji, Ze umi dlouhodobé nezaméstnané Romy motivovat k praci a ze
z lidi zavislych na socialnich davkéch a prispévcich délaji jejich firmy platce dani a odvodil statu.
Maji pocit, ze diky témto krokim by se zajistila i lepsi integrace Romi do spoleénosti®.

Bakalafska prace Kvéty Shonové z roku 2017 se zabyvala zkoumanim osob romského ptvodu,
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které provozuji podnikatelskou nebo jinou samostatné vydélecnou Cinnost. Z odpovédi vyplyva,
ze motivace Romi nebyla jen potieba financi, ale i snaha o vlastni seberealizaci a pocit
nezévislosti. Jako nejvétsi prekdzky vidéli pocity nedivéry ze stran zdkazniki,, ¢i prvky
diskriminace. Sami ale pfipoustéli, Ze ne vSichni Romové maji dostatecné vzdélani, pracovni
navyky a zejména vychovu z rodiny, kterd by je vedla k odpovédnosti a samostatnosti. Sami
uspéSni podnikatelé ptikladali vychové a vlivu rodiny velky vyznam, ktera je formovala
k pracovitosti a k vy$§im ambicim. Pro rozjezd vlastniho podnikdni bylo také komplikaci
nedostatek financnich prostfedki. Neptijemnosti podnikéni se ukdazalo také, ze reakce ostatnich
Romii na podnikatelskou ¢innost byly spiSe negativni, v nékterych ptipadech vyustily az
v nezdjem a vylouceni z romského spolecenstvi, vazby mezi uspéSnymi a méné uspéSnymi Romy
se pretrhaly. ZkuSenosti s majoritou uvadeli respondenti smisené, vSichni méli zkuSenosti dobré 1
Spatné. Jako pifinosné vidi nejen to, Ze dokdzi financné zajistit vlastni rodiny a nejsou zavisli na
socialni pomoci od statu, ale také pomdhaji zaméstnat jiné Romy a zvySovat tak jejich zivotni

uroven.

2.5. Specifika prace s romskymi pracovniky

Pro praci s Romy je nezbytné znat romské hodnoty, tradice i zvyklosti, bez kterych je spoluprace
a komunikace mnohem téz§i. Zaroven je vyhodné, pokud je to mozné ¢i nutné, spolupracovat i
s dalsimi specializovanymi pracoviiti, aby se dosahly co nejlepsi zmény v jejich Zivotech'.

Pii vyzkumu Kvéty Shonové vSichni romsti podnikatelé potvrdili, Ze je pro né znalost romské
mentality vyhodou. Tim, ze znaji jejich rodiny, jejich zplsob zivota, problémy, spolu lépe
komunikuji a vychazeji. Romové vyuzivaji odliSny komunikacni styl od vétSinové spolecnosti,
pfevazuje neverbdlni komunikace nad tou verbalni, kladen je diiraz na intuici a emoce.
Nepochopeni romského zpsobu mysleni a komunikace ze strany majority pak vede casto
k nechténym konfliktim',

Rodina je pro Romy velmi diilezita, jsou zde pfitomny velmi silné rodové vazby a je téméf vzdy
vicegeneracni. Role muZze a Zeny jsou jasn€¢ vymezeny, muz je hlavou rodiny, tim také rozhoduje
o vétsing zalezitosti, jeho tikolem je zajistit piijem rodiny. Zena se o rodinu stari, muze
poslouchd. V poslednich letech ale toto striktni rozd€leni slabne i v romskych rodindch

predevsim tim, ze jsou romské zeny stale vice vzdélangjsi, zivi rodinu a jejich postaveni je vice
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rovnocenng. S péci o déti pomahaji i starsi ¢lenové rodiny, Romové své staré rodi¢e neumist’uji
do domovt dichodcti. Détstvi u Romu konciva diiv, divky jsou t€hotné v nizs§im véku, dité je pro
zenu pozehnanim. Neni vyjimkou, ze romskym prvorodickdm je 14 az 16 let, udava se tento vék
u asi 6 % Romek. Romska divka by se jiz v 6 ¢i 7 letech méla umét postarat o mladsi déti, uvarit
jednodussi jidla, vice se zapojovat do domacnosti. Vychova je volnéjsi, uspokojuji se predevsim
zakladni potifeby a déti se uci zejména napodobou. Nejsou vedeni k tomu, aby byly splnéné
nejdiiv povinnosti potom zabava, stejn¢ tak nejsou vedeni ke zdraveni, dékovani a proseni,
samotni Romové takto mezi sebou nejednaji, neni to spojené se slusnosti jako u majority. Souziti
romskych rodin je nejcastéji vicegeneracni, klade se diiraz na spolecenstvi, jedinec neni diilezity
a vlastn€ nevlastni nic. Materidlni statky se nehromadi, je mozné uZzivat majetek jiného Clena
rodiny, bézné je sdileni véci a ptijcovani. Identita Roma se odviji od jeho Siroké rodiny, neni
nikdy jen sam za sebe. Vylouceni Roma z rodiny se rovna socidlni smrti, kladen je diiraz na
vzajemné propojenosti, to, ze Romové nezlistdvaji sami ani v nemoci ¢i v umirani. Velka ¢ast
Romi nepfipisuje vzdelani velky vyznam, mnoho z nich dokonce pocit'uj nedivéru vici skolnim
institucim. Proto rodina ¢asto neni podpiirna pii Skolni pfipravé ¢i dochazce. Déti méné pouzivaji
tuzku, neni rozvijena pfili§ jemna motorika, détem se malo Cte, o to vice se vypravi a zpiva,
malokdy se déti umist'uji do predskolniho vzdélavani, jednak z pozice neduvéry, nakladi, obav
z diskriminace, ale také i z diivodu toho, Ze je vzdy nékdo doma v rodin€, kdo se o malé déti
postard. Romové jsou oddéani Bohu, jejich vira ptesahuje kiestanské pojeti — je zplisobem jejich
zivota. Zakladem je tzv. romipen — soubor urCitych pravidel, hodnost, piikazii a zakazii, podle
nichz by kazdy Rom mél zit. Patfi mezi n¢ ucta ke star§im, pohostinnost, pomoc potifebnym,
kultura stolovani a jiné. Romové véii v posmrtny zivot, v duchy svych predkd.

Oproti vétSinové spolecnosti se Romové dozivaji méné let, primérnd délka zivota je o 10 let
krat$i, zvySena je i novorozenecka umrtnost. Prevenci zdravi Romové €asto podceniuji, nechodi
tolik na preventivni prohlidky, méné uzivaji pravidelné 1éky na chronicka onemocnéni, coz jim

v . v 5
vse zkracuje dobu zivota”.

Ze specifik pii praci s Romy vyplyva nékolik diilezitych bodi’:
- Vvétsi potfeba vnéjsi motivace ke spolupraci

- stézejni je upfimnost, kterd vylucuje jakoukoliv lez
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byt vice opravdovi a autentiCti, drzet své slovo, ale zaroven se drzet v profesiondlnich
hranicich, nekritizovat klienta pfed publikem, zamétovat se na neverbalni komunikaci
vice mapovat o¢ekavani Romt, nepromitat si sva vlastni

Romové jsou orientovani prfedevsim na piitomnost, je lepsi stanovovat si mensi cile
zvysena trpélivost a schopnost unést, ze Romové prestanou z niceho nic spolupracovat,

neni to projev nevdéku, ale pokud problém neni aktualni, romsky klient ztraci potiebu ve

spolupréci pokracovat

vzhledem k odliSnosti kultury a tradic je dulezit¢ pti spolupraci vice objasnovat,
parafrazovat, shrnovat, mluvit struéné a jasné, v nécem byt netstupni a mnoho informaci
neustale opakovat

respektovat odliSnosti i jiny hodnotovy systém, kde u Romt vzdé€lani, profese a postaveni
ve spole¢nosti neni tak dilezité jako u majority

smifit se stim, Ze ne vzdy bude platit to, na ¢em se sklientem domluvi, napf.

dohodnutych setkdni, splnéni tkold a podobné — vyplyva to opét z kulturni jinakosti,
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protoze pokud v zivoté Roma se vyskytne néco, co je zjeho pohledu diilezité, da tomu
prednost a naplanovanou schiizku zrusi, vétSinou na ni nepfijde a ani se neomluvi. Neplati
to samoziejme pro vSechny Romy, ale je to velmi Casté, ze Romové maji pocit, Ze to ten
druhy pochopi

- problematické mize byt navazovani vztahu mezi Zenou a muzem

- navazani davéry se zjednodusuje, pokud je k jednadni ptfizvana tieti osoba, které Rom
divéiuje

- Romové radi jednaji s nékym, kdo je hierarchicky nejvyse v organizaci ¢i uradu, protoze
maji pocit, Ze jen oni mohou néco opravdu zménit na jejich situaci

- Casté je také tykani, které¢ ale nepovazuji za projev arogance ¢i nelcty, Romové vykaji
osobam star§im a vazenym

- za pohostinnost Romové ned€kuji, ani necekaji slova dikt ¢i proseni, pokud chcete néco
podat, naopak to n€kdy mize na Romy puUsobit, Ze hostitel je lakomec, ktery se musi
prosit a pofad za néco dékovat®

- s pohostinnosti se také poji, Ze v domécnostech je Casto vice lidi, nez je bézné v majoritni
spole¢nosti

- Romové ¢asto perou zvIast muzské a Zenské obleceni, vaii v riznych hrncich a nedojidaji
starsi jidlo a zbytky, ohfivané jidlo je pro n¢ urdZkou, na osoby s majoritni spolecnosti to
pak ale mize puasobit tak, ze jidlem Romové plytvaji, oni ale stale vefi, ze staré jidlo
osidluji nemoci, Cervi a pfitahuji duchy

- romské déti také ji, kdyz ma hlad, spi, kdyz je unavené, pevny tad se nedrzi, coz mize
,»zvenci® pusobit jako nevychovanost

- predevsim u starSich osob mohou nastat problém s jazykovou bariérou

- také je n¢kdy nesnadné se zorientovat, jaké jsou vztahy mezi jednotlivymi romskymi
rodinami, kde mohou pfetrvavat nesympatie ¢i nepratelstvi a je dalezité o tom védét

- dalezité je nenutit Roma k né€emu proti jeho vili a byt celkové flexibilngjsi, Casto se
Romové radi schazeji ve svém piirozeném prostiedi domova®

- pfi zaméstnavani romskych pracovnikl je dilezité myslet, Ze je Casto v exekuéni pasti,
pokud zameéstnavatel nabidne dluhové poradenstvi s nabidkou oddluzeni, zvySuje se

motivace pracovnika’
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-z projekta také vyplyva, Ze jsou ¢asto Romové dostavat mzdu za odvedenou praci kazdy
patek, pokud tyto podminky jsou zaji§tény, ochota romskych pracovnik se zvysuje’

- potieba cCastejSi vyplaty se poji s jinym prozivanim ¢asu u Romit, kdy planovani neni
jejich silnou strankou, nékteti Romové stile neumi hodiny, protoze pro né nejsou

smé&rodatné®

SHRNUTf KAPITOLY ,
SPECIFIKA PRACE S ROMSKYMI PRACOVNIKY

Romové piedstavuji velmi pocetnou mensinu v CR, kvalifikované odhady hovoii o 250

dlouhodob¢ netinosné a vice jak polovina z nich Celi socialnimu vylouceni. Pietrvavajici
piedsudky a diskriminace jsou hlavnimi divody Spatné pozice Romu na trhu prace, mezi
dalsi divody patii nizka vzdélanost, vysoka mira zadluzeni, Spatny zdravotni stav,
nedostatek pozitivnich vzort. Pro praci s Romy je nezbytné znat romské hodnoty, tradice
1 zvyklosti, bez kterych je spoluprace a komunikace mnohem té¢zsi. Je dulezité znat
hodnoty romské spolecnosti, jejich priority, mezi které patii predevSim rodina a
soudruznost, jiné pojeti vnimani Casu, jiné zvyklosti v€etné kultury stravovani, Cistoty a
vyjadfovani dikl a proseb, potieba trpélivosti, Castého opakovani, nebrani si véci osobng,
jiného zplsobu mluvy, sakcentem na neverbalni komunikaci intuici a emoce,
v neposledni fadé pak byt zcela autenticky, pravdomluvny a upfimny, presto drzici si
pevné hranice. Je vyhodou do procesu zapojit osobu, které Romové diiveiuji, kterd zna
prostiedi a rodinu, odkud pochdzeji, rozumi problémim, se kterymi se kazdodenné
potykaji. K prohloubeni efektivni spoluprace je také dobré ptizvat jiné organizace, které
dokazi pomoci se socialn¢ ekonomickymi problémy, se kterymi se rodiny potykaji,
vcetné dluhového poradenstvi.
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3. CO JE TO PROFESIONALIZACE ORGANIZACE

3.1. Vymezeni pojmu

Proces profesionalizace je spojeny zejména se
vzdélavanim, d€lbou prace, oblasti politické a socidlni
moci. Tyto procesy zvySuji kulturni, socidlni a
ekonomicky status aktérii a také jejich socio-politickou
moc. Profesionalizace také odpovida na vSudypiitomny
tlak na maximdlni efektivitu c¢innosti, ktera je vlastni
dnesni moderni spole¢nosti’.

Profesionalizaci vznikaji profesni organizace, které
vytvareji normy a hodnoty a zastfeSuji a zastupuji zajmy
svych ¢lenti vici ostatnim. Také diky profesionalizaci
vznikd soubor znalosti, vez kterého nelze vykonavat
uréitou ¢innost, vznika tak az akademicka profese, kterou

mize jedinec vykondavat, pokud k tomu ma dostatecné

DEFINICE DLE
AKADEMICKEHO
SLOVNIKU CIZiCH SLOV

Nabyti ¢i nabyvani profesionalnich
znakli,  vlastnosti, ryst.  Jako
profesionala oznacuje né€koho, kdo
néco kond jako povolani a je v tom
odbornik, ¢i jako nékoho, kdo néco
kona kvalitné, dobie’.

DALSI DEFINICE

Profesionalizace znamend, Ze skupina
jedincii je schopna vyuzivat své védéni
a vzdélani k feSeni specifickych
socialnich problémi, které jsou pro
spolecnost dilezit¢ a proto je chce
feSit. Diky tomuto védéni ziskavaji
profesionalové autonomii a monopol
na  feSeni  urCitych  problémd.
Profesionalizaci lze také oznacit jako
proces nahrazovani dobrovolné préace
praci placenou. Pracovni pozice, které
nové vznikly, mohou byt zastupovany

pouze  jedinci, kteti dosahli
pozadovaného védéni a které nasledné
obohatili praxi. Zameérem

profesionalizace je zvySeni kvality
vykonu profese, toho by mélo byt
dosazeno na zékladé zvySovani
kvalifikace a odbornosti pracovnika.
Profesionalizace se rovnéz tyka
budovani  organiza¢ni  struktury,
komunikacniho systému, délby prace,
formalizovani jednani a systemizace'.
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vzdélani a védomosti . Profesionalizace také piindsi tzv. institucionalizaci, kdy urcitd pravidla
pronikaji do fungovani organizace nejen formalné shora, ale pronikd a zvnitifiuje se v samotné
organizaci. Pravidla se pak stavaji soucasti hodnotového ramce a slouzi k dosazeni cil

organizace'’.

3.2. Profesionalizace a teorie moci

Existuji rizné teoretické ptistupy k profesionalizaci. Jednim z nich je teorie moci. Vychazi z toho
ze profesionalové maji urcité specifické védéni, urcité specifické dovednosti, které ovladaji prave
jen profesiondlové. Diky tomu ziskavaji ur¢itou autonomii, monopol na feseni problémil a také i
moc. V tomto procesu vznikaji vztahy podiizenosti a nadfizenosti, vytvaii se formalni pravidla,
ktera vytvoiil nékdo k tomu kompetentni, vznika poslunost vii¢i danym pravidlim a normam'®.
Profesionalové maji také ekonomické a socialni zisky a uplatiiuji socidlni fad a kontrolu. Mohou
pak vznikat podminky k ¢innosti v podobé profesnich licenci, ¢imz limituji profesni €innosti,
dochazi k vyssi autonomii profesiondlli ve spolecnosti, coz jim opét piidava na ekonomickych a

socialnich ziscich!.

3.3.Pri¢iny profesionalizace

Pficiny profesionalizace se déli na vnéjsi a vnitini. Vnéjsi jsou spjaty s expanzi a rozvojem
obcanského sektoru. Dale jsou divodem také posuny do pozice partnera stitnich a ziskové
orientovanych instituci, umény ve struktufe hospodaistvi a povaha politického diskurzu.
Organizace Celi také novym vyzvam, novym zpiisobiim financovéani, silici konkurenci, tlaku na
vykonnost a efektivity a nutnosti vyuzivat nové technologie. Celkové ve spole€nosti sili trend,
kdy dochazi k rozvoji expertni kultury a rozSifovani hodnot a norem této expertni kultury a
prevlada presvédCeni, ze urCity problém mize byt feSen jen tim, kdo ma specifickeé,
formalizované védéni'.

Kromé vnégjsich tlakli potfeba profesionalizace také pfichazi zevnitt organizace, kdy samotni
pracovnici citi potfebu vyvoje, potfebu zajistit kontinualni a koncep¢ni ¢innost, ktera neni zavisla
jen na nepravidelnosti prace dobrovolnikli a nejistych financi. Organizace sama vnimé potiebu

nastaveni jasnych vnitinich pravidel a fadu, ktery bude urcovat pravidla fungovani. Zaroven mezi
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vnitini divody profesionalizace také patii touha po rozsifeni organizace, zaloZeni dalSich
Profesionalizace, pokud je zvladnuta dobfe a empaticky, pfindsi do organizaci fad, strukturu a
veétsi klid, je v ni mozné planovat strategicky do dalSich i vzdalenéjSich ¢asovych obdobi a ptinasi

stabilitu nejen placenym zaméstnanctim, ale i dobrovolniktim, klientliim a donortim.

3.4. Zakladni aspekty profesionalizace

Mezi zakladni charakteristiky, které se spojuji s profesionalizaci, patii kvalita. Jedna se o
moznost nabidnout kvalitni sluzby ¢i kvalitni odborniky a produkty nejen cilové skupiné a
klientim, ale také odborné i laické vetejnosti. Je spojena i s casovym vyvojem, kdy organizace na
svém zacatku je zalozena spiSe na zakladé nadSeni a naivnich pfedstav, a pak postupem casu
prichdzi nutnost se profesionalizovat, zkvalithovat, dokaze spolupracovat s jinymi organizacemi,
odborniky ¢i statnim sektorem, vice komunikuje s vefejnosti a ma zajisténé finance i do
budoucna. Aby se dosédhla kvalita organizace, je nutné se profesionalizovat na vSech urovnich,
protoze jsou propojené a vzajemné se ovliviluji. Mezi znamky kvality také patii zvySujici se
diivéryhodnost a prestiz organizace navenek'.

DalSim znakem profesionalizace je
zvySovani odbornosti. To se déje na
nc¢kolika urovnich, jednou znich je

~1so Loy . D 1,013
vzdélavani  jednotlivych  pracovnikl ~.

V podcastu Nahlidni Jana Placdka o
profesionalizaci fizeni neziskovych
organizaci s Ladislavem Kucferou mimo

jiné zaznélo, ze vzdélavani pracovniki,

zejména v neziskovém sektoru, je ze

zacatku dosti problematické. Organizace a
samotni pracovnici musi dojit totiz k tomu,

ze nebudou pomahat ostatnim, ale budou

se sami vzdélavat a investovat do sebe finance, které by mohli pouzit na jiné projekty. Jde tedy o

cely posun mysleni a koncepce organizace, kterd pochopila, Ze investovat dovnitf, tedy do svych
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pracovniki, je z hlediska dlouhodobého tspéchu ptinosné a piinadsi to vétsi benefity, nez jen
pomahat a nemyslet na sebe. S tim je ale spojeno i rozdilné postaveni financovani organizace,
kdy v rozpoctu je pevné dané misto pro vlastni vzdélavani, které se musi obhajit pred dalSimi
lidmi z vedeni, potazmo pied témi, kteii organizaci finanén& podporuji'*.

ZvySovani odbornosti se samoziejmé déje i diky samotné praci organizace, kdy jednotlivi
pracovnici ziskévaji zkuSenosti a poznatky béhem realizace aktivit a projektti. Tyto védomosti a
zkuSenosti se vkladaji do vnitfniho chodu organizace, méni jeji zpisob fungovani a vede ke
zvySovani odbornosti celé organizace. Zaroven organizace promitad své nabyté védomosti i
navenek, obohacuje svymi poznatky obor, na ktery se zamétuje, pracovnici pak mohou vzdélavat
i dalsi odborniky v oboru. Tim ale také obohacuji nejen odbornou obec, ale i vlastni klienty a
Sirokou vefejnost, kdy zvySuji povédomi o dané problematice. Dle vlastnich pracovnika
profesionalizace a rlUst organizace piimo souvisi s profesionalizaci a rGstem samotnych
pracovnikl, ktefi sami od sebe chtéji na sobé pracovat, jsou otevieni novym poznatkim a
zptisobim prace. Krom¢ vzdélavani vlastnich pracovnikii, se zvySuje odbornost organizace i
najiméanim novych odbornikil, ktefi posunuji organizaci zase dalgim smérem"’.

Tretim aspektem profesionalizace je 1 téma specializace. Tim, jak organizace ziskdva nové
védomosti a zkuSenosti, zaméfeni organizace se konkretizuje a pousSti se hloubéji do
problematiky. Tim, jak se organizace roz$ifuje, nabyva znalosti, vice upfesiiuje své zaméteni, své
cile, ale i potfeby svych klientl. S profesionalizaci pfichazi i jasné&j$i vymezeni hranic a roli,
pracovnici nemohou zastdvat n€kolik funkci, stejné tak organizace nemuze realizovat veskeré
projekty a aktivity, které by byly pfinosem. Zakladni hodnoty a cile ale i pfes profesionalizaci
zGstavaji stejné, jen jdou vice do hloubky a stavaji se konkrétn&jsimi'”.

Ctvrtym znakem profesionalizace je rovnocennd a partnerska pozice. At uz k jinym organizacim,
nebo kinstitucim ze statnitho sektoru. I kdyz jsou sjinymi organizacemi Casto stale
v konkurenénim postaveni, dokazi ale vice spolupracovat v zjmu naplnéni cilli organizace, je
zde vEtsi snaha o spolecné vytvareni systému, aby se cilové skuping zajistila komplexné&jsi a
ucinnéjsi podpora.

Patym dualezitym aspektem profesionalizace je formalizace a hierarchizace. Tyto znaky se
objevuji ve vSech sférach fungovani organizace. Vztahy jsou formalnéjsi a probihaji vice na
pracovni bazi, je to dano jednak rGstem poctu pracovnikill, ale i jejich jasného rozdé€leni do

projektl a pozic. Je zde mensi prostor pro vzajemné sdileni, i komunikace se stdva formalnéjsi a
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dostava sva pravidla. Formalizuji se i vztahy mezi pracovnikem a klientem, ptiddvaji se urcité
hranice a pravidla. V rdmci hierarchizace jsou definovany pracovni pozice a jejich naplng, tim
vznik4 organizacni struktura.

Poslednim znakem profesionalizace je financovani organizace. Diky moznosti a schopnosti ziskat
finance miZze organizace rust, realizovat nové projekty, zvySovat odbornost, zkvalitiiovat své
sluzby a tim budovat své jméno a prestiz. Zarovenn si mize dovolit budovat zdzemi pro své

pracovniky, véetné toho technického'’.

SHRNUTI KAPITOLY
CO JE TO PROFESIONALIZACE ORGANIZACE

Proces profesionalizace je spojeny zejména se vzdélavanim, de€lbou prace, oblasti
politické a socidlni moci. Profesionalizace znamend, Ze skupina jedinci je schopna
vyuzivat své védéni a vzdélani k feSeni specifickych socidlnich problémi, které jsou pro
spolecnost dulezité a proto je chce fesit. Diky tomuto védéni ziskévaji profesionalové
autonomii a monopol na feSeni urcitych problémii. Profesionalizaci 1ze také oznacit jako
proces nahrazovani dobrovolné prace praci placenou. Teorie moci vysvétluje
profesionalizaci tak, ze pii ni vznikaji vztahy podfizenosti a nadfizenosti, vytvari se
formalni pravidla, kterd vytvoril nékdo k tomu kompetentni, vznika poslusnost viici
danym pravidlim a normam. PtiCiny profesionalizace se d€li na vnéjsi a vnitini. Celkovée
ve spolecnosti sili trend, kdy dochazi k rozvoji expertni kultury, na které organizace musi
reagovat, aby byly konkurenceschopné a diuvéryhodné. Ptichézi vSak také motivace
k profesionalizaci uvnitf organizace, kdy samotni pracovnici citi potfebu vyvoje, potfebu
zajistit kontinualni a koncepcni Cinnost, ktera neni zavisla jen na nepravidelnosti prace
dobrovolnikli a nejistych financi. Mezi zakladni aspekty profesionalizace patii kvalita,
diky které muze organizace nabidnout kvalitni sluzby a odborniky klienttim, ale 1 Siroké
vefejnosti ¢i jinym odbornikiim. Dalsim znakem je pak zvySovani odbornosti, které se
uskutecnuje nejen skrze vzdélavani vlastnich pracovniki, ale i zaméstnavani novych
expertti. Dalsim aspektem je specializace, kdy si organizace vice uvédomuji své zaméteni
a jdou do hloubky problematiky, ¢tvrtym znakem je rovnocenna partnerska pozice nejen
vUci jinym organizacim ale 1 vi¢i statnim institucim. Patym aspektem je formalizace a
hierarchizace, které pifinaseji zejména pevnéjsi hranice a pravidla. Poslednim znakem
profesionalizace je financovani, které umoznuje rast, budovani zazemi, zvySovani
odbornosti, zkvalitnovani sluzeb i budovani jména a prestize.
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4. SPECIFIKA PROFESIONALIZACE NEZISKOVYCH ORGANIZACI

V nasledujicich kapitolach podrobné probereme proces profesionalizace pfimo v neziskovych
organizacich. Tento proces ma samoziejm¢ v neziskovém sektoru sva specifika, na kterd se

soustfedime.

Know-how uspésné neziskovky

Strategicky
nuje.
Ma srozumitelné Planuje
poslani.
Ma funkéni statutarni
organy (spravniradu).
USPESNA
NEZISKOVA
ORGANIZACE
Ma vicezdrojové .
financovani Je vidét
a fundraisera. aslylet.
Rozviji
firemni kulturu,
Zajima se o budoucnost,
je schopna
odhadnout zmény.
Ma jasné vnitini
procesy a pravidla.

Obr. ¢. 1 Know-how uspésné neziskovky prevzato z knihy Uspésna neziskova organizace
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4.1. Specifika profesionalizace v romskych neziskovych organizacich

Vyzkumi a odbornych materiali, které se zabyvaji profesionalizaci romskych neziskovych
organizaci je velice malo. Shoduji se vSak, Ze i navzdory zlepSujici se legislativy a nékterych

politickych  krokii, je romska situace
L v Evropské unii velmi tristni a i monitorujici
zprava Evropské komise proti rasismu a
netoleranci poukazuje na fakt, ze Romové
celi extrémni chudobé a jsou na uplném
okraji socidlntho a ekonomického zajmu.
Implementaci téchto zédkoni a strategii brani
nedostatek financi, ale také velice nizka
pozornost mistnich samosprav k romskym
otazkam. Celkov€é nizkd medializace a
neinformovanost ohledné romské
problematiky zhorSuji jejich postaveni a
vyhlidky do budoucna. Romské neziskové
organizace nejsou obecné prili§ silné a maji
potize v prosazovani svého vlivu na

rozhodovani vetejnych instituci. Navic ne

vzdy spolu romské organizace spolupracuji,
tim se tfiSti moznost obhajovat a prosazovat spole¢nou agendu, také snaha ziskat podporu od své
komunity neni vzdy uspésnd. Mnoho romskych neziskovych organizaci se zaméfuje zejména na
mapovani potieb své komunity, zejména v oblasti bydleni, zdravotni péCe, zaméstnanosti,
socialni pomoci a vzdelavani, ale také se vyjadiuji k ochrané lidskych prav a k diskriminace,
protoze veéri, ze pochopeni a zdokumentovani problému nastartuje proces podpory a Uzdravy.
Bohuzel zejména kvili nedostatku financi pak nemaji tolik kapacit pro vykonavéani vlastni
komunitni prace, kterd by byla vice nez piinosnd. Spoluprace sneromskymi neziskovymi
organizacemi také pokulhava. Piestoze by si Casto romské organizace ptaly rozsifit své aktivity
do vice oblasti v naprosté vétSin€ plsobi jen na mistni trovni, kde sidli a jejich aktivity jsou vice

uzptsobené aktualnim finanénim ¢i partnerskym nabidkdm. Jen malo romskych organizaci ma
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své vlastni kancelarské prostory a jsou prevazné odkazani na praci dobrovolnikli. Placena prace
na plny uvazek je vétSinou moznad jen tehdy, pokud organizace ziska néjaky grant. Mezi hlavni
pfekazky patfi zejména nedostatek odbornikd, ktefi by pomahali romskym organizacim
v ziskévani grantli, poméhali s administrativou ¢i s vétsi propagaci. Nedostatecné manazerské a
finan¢ni kapacity jsou Casto divodem, pro¢ tyto organizace nespliiuji kritéria k dosazeni vétSich
finan¢nich prostfedki. Neustala nestabilni finan¢ni situace brzdi jakykoliv dalsi rozvoj organizaci.
Kwvili tomu také romské organizace nemaji sttednédobé ¢i dlouhodobé programy, protoze finance
umoziiuji jen orientaci na dany projekt a cile kratkodobého rozsahu. Casto v organizacich chybi
vnitini predpisy a pravidla v€etné jasného rozdéleni roli a funkci. Samy organizace uvadgji, ze
nemaji dostate¢né lidské zdroje, které by mély pozadované vzdélani a védomosti, aby se jako
organizace mohly profesionalizovat. Chybi finance na vzdélavani vlastnich pracovniki, diky
¢emuz se dostavaji do bludného kruhu. V ramci profesionalizace by bylo také nutné vice vytvaret
sité, 1épe koordinovat své projekty sjinymi obdobnymi neziskovymi organizacemi a uzeji
spolupracovat. Stale vladne velkd roztiiSténost a romské neziskové organizace nejsou schopny
mluvit jednim hlasem. Je klicové, aby se romsti predstavitelé neziskovych organizaci nejen
spojili mezi sebou, ale také se aktivné Ucastnili implementace a monitorovani regionalnich a

narodnich strategii, které se jich dotykaji''.

4.2. Proces a faze profesionalizace

Kazda neziskova organizace se od svého pocatku vyviji. Neziskova organizace vétSinou vznika
jako ptatelska neformalni skupiny, ktera se zalozila kviili nadSeni ¢i dobrému néapady. Jedinci
stejn¢ naladéni se dobrovoln¢ schazeji a spolecné pracuji na naplnéni svych cilii. Postupné se
dostavaji k né¢jaké zakladni organizovanosti a vznikd tzv. strukturovana neformalni skupina.
V dalsich krocich se rozviji specializace, rozd€luji se tkoly, ale dobrovolnictvi pfetrvava.
Postupem c¢asu se organizace registruje, mezi vyhody patii, ze se organizace mize uchézet o
dotace a granty, mezi nevyhody patii naptiklad nutnost ucetnictvi, odvod dani a podobné. Nekteti
nadSenci odchazeji, jini jsou spokojeni, ze budou finan¢né¢ ohodnoceni. Tato strukturovana
formalni skupiny podléhd zakoniim, vedle sebe koexistuji dobrovolnici i zaméstnanci. Tato
podoba je pravdépodobné nejéastéjsi v Ceské republice. Mezi prvni placené osoby patii t&etni &

lektofi. V tomto okamziku je zde prostor pro opravdovou profesionalizaci organizace, protoze
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odbornych pozic je mnoho a Casto prvotni zakladatelé se musi vénovat Cinnostem, které je
nezajimaji a nebavi a nejsou zdrojem jejich potéSeni. A tak s procesem profesionalizace
organizace ziskava své sidlo, kancelat, rady, popisy prace, vyrocni zpravy, archiv, v hierarchii
organizace se objevuje rozdéleni na vedeni, vykonné pracovniky a pomocny persondl, piibyva
profesionalii. V dalsi fazi mlze neziskové organizace otevirat nové pobocky v jinych méstech
nebo se rozdélit na specializované podjednotky .

Samotna definice profesionalizace neziskového sektoru se neobjevuje ve studiich ani vyzkumech,
jako by to nebylo ani tfeba. Nejcasteji je vnimana jako poskytovani kvalitnich sluzeb, zvySovani
efektivity a odbornosti
vykonavanych ¢innosti — napft.
v oblasti finanéniho a projektového
fizeni, public relations, fundraisingu

¢i strategického pldnovani a nebo

jako systematicky pristup
k organizacnimu rozvoji.  Proces
profesionalizace neziskovych

organizaci se d¢li do tii fazi: prvni
fazi  predstavuje  potencidl pro
profesionalizaci, v ramci druhé faze
dochazi k formovéni pravidel a

norem a tieti faze je faze stabilizace.

Proces profesionalizace je v naprosté
vétSing pripadd hodnocen kladng, je vniman jako rozvoj a pokrok, ktery je zadouci a je reakci na
vnitini 1 vnéjsi vlivy.

Pro udrzeni konkurenceschopnosti je dilezité ptejit na vicezdrojové financovani, vytvofit
prosttedi pro spoleCnou praci dobrovolnych a placenych zameéstnancli, naucit se byt
zprostfedkovateli mezi cCasto rozdilnymi zajmy zaméstnancl, dobrovolniki a klientd a
v neposledni fad¢€ je nutné si vybudovat pozici a respekt ze strany mistnich uradl, popt. organti
vetejné spravy’.

Prvni fadze — potencial pro profesionalizaci — vychazi z tlaki spolecnosti. Organizace vnima, Ze

v .. v r . r . r v v r12 .7
uréity rozvoj je mozny pouze s pomoci specifického a formalizovaného védéni . Potencidl pro
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profesionalizaci vychézi z rozvoje expertni kultury a Sifeni hodnot a norem. Dle této teorie mize
byt urcity problém feSen jen tim, kdo ma specifické, formalizované vé&déni a neziskové
organizace reaguji na vlivy prostfedi, také vytvareji pracovni pozice, které vyzaduji urcité
specifické védeéni, které je spojeno se specidlnim vzdélanim, praxi a zkuSenostmi. Tim se
ovliviluje zplisob jedndni v neziskové organizaci — jeji specializace, formalizace jednotlivych roli,
hierarchizace struktury a tim je také ovlivnéna i celkova efektivita a autonomie organizace. Tim,
ze je v nasi spolecnosti expertni védéni povazovano za vyznamné, se timto procesem mohou
neziskové organizace stat dillezitymi partnery pro stat a trh’.

Do druhé faze procesu profesionalizace organizace vstupuje, pokud na pracovni mista najima
pracovniky, ktefi prosli vybérovym fizenim a ktefi v organizace piedtim nepracovali. Tito
zaméstnanci jsou jiz vybirani podle jasnych kritérii a maji potiebné znalosti a zkuSenosti.
PfindSeji tak do organizace nové strategie jednani, nemaji vSak s ostatnimi ¢leny organizace
vytvofeny socidlni vazby, a tak jsou Casto brani jako ti ,,zvenc¢i“. Tteti fazi stabilizace dosahuji
organizace, pokud jsou sily vyrovnany, hierarchie je pevnd, nevytvafeji se konflikty ani
vyznamnéjsi tfeci plochy a organizace funguje spoleCnymi silami spole¢né s profesiondly i
dobrovolniky'?.

Proces profesionalizace zapocind jiz v okamziku institucionalizovani obcanského aktivismu a
altruismu. Dle vyzkumi ale neubira neziskovému sektoru nic na jeho charakteristickém rysu —
,»altruistické motivaci zaméstnancii a jejich oddanosti poslani®.

Profesionalizace pomahé neziskovym organizacim zprtihlednit a zviditelnit své aktivity a vice

komunikovat s vefejnosti prostiednictvim sluzeb i médii’.

4.3. Projevy profesionalizace neziskové organizace

Procesy profesionalizace pfinaseji zefektivnéni a zkvalitnéni Cinnosti, ale také zvySovani poctu
placenych profesiondlnich pracovnikli a zavadéni specialnich vzdélavacich programii pro
dobrovolniky’. Uvnitt organizace dochézi k organizaénimu uspotradani, formalizuji se &innosti a
pravidla. Zavadéji se standardy a vytvaii se systém kontroly. Rozhodovani v organizaci neni
nahodilé, nebo pfili§ Siroké, dochazi k tzv. centralizaci, rozhodovani je pfidéleno jen urcitym
osobam. Struktura pifinasi systematizaci a délbu prace, pravidla jsou psana, jasné dand a

konkrétni, véetné pravidel pro komunikaci, pro préci s dobrovolniky, pro ziskavani financi, pro
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propagaci organizace a dalsi. Vznikaji také Casové standardy, které urcuji, kolik casu je dané
aktivit¢ potieba vénovat, aby byla realizovana efektivné. Kromé psanych standardd,
formalizovanad organizace vytvaii rtizné smérnice, manudly, oficidlni dokumenty o internich
pravidlech a politickych, strategické planovani a dal$i. Formalizace minimalizuje volnost
pracovnikl a zvySuje moznost kontroly ze strany nadfizenych. Tim se zjednodusuje dohled nad
chodem organizace a lépe se hlida dodrzovani pravidel a norem'.

Mezi hlavni diivody profesionalizace neziskovych organizaci patii pfedev§im snaha o zachovani
konkurenceschopnosti neziskovych organizaci — jak ve vztahu k jinym organizacim, tak i
k subjektiim statniho i soukromého sektoru. Dal§im divodem je nemoznost fungovani vétsich a
specifictéji zaméfenych organizaci jen na dobrovolnické bazi. Malé organizace mohou vétSinu
svych aktivit zajisStovat svépomoci jen dobrovolnickou praci, ale vétsi organizace jiz toto
nezvlddnou, protoZze musi mit soustavnd Cinnost jistou uroven odbornosti a také byt jako
organizace konkurenceschopnd. Potfeba profesionalizace je nutnd i kvili financovani Cinnosti
neziskové organizace a udrzeni dlouhodobého fungovani a rozvoje’.

Profesionalizace neziskovych organizaci také odrazi zahrani¢ni trend, kdy se napf. v USA
deleguji sluzby ze stitu na nestdtni neziskové organizace, i u nas se tento segment rozviji,
napiiklad v poskytovani socidlnich a zdravotnich sluzeb a diky tomu, Ze vznika vice servisnich

neziskovych organizaci, nartista i po¢et profesionald pracujicich v neziskovych organizacich'’,

4.4. Limity profesionalizace v neziskovém sektoru

Neziskovy sektor md nedostatek kvalitnich manazerti, na které neni dostatek financi, nizkou
kapacitu v oblasti fizeni lidskych zdroji, nedostate¢né dovednosti v oblasti marketingového
fizeni a fundraisingu i1 v oblasti individudlniho darcovstvi. V dusledku toho pak klesd i
divéryhodnost neziskovych organizaci. Tim, Ze financovani neziskovych organizaci je
podhodnoceno, nemohou si organizace vytvaret financni rezervy a tim je ztizeno efektivni
strategické planovani, ale také budovani profesionalnich kapacit.

Tim, Ze neziskové organizace stavi vétSinou pouze na n¢kolika dobfe definovatelnych pravidlech

a zejména na vysoké vzdjemné divefe mezi Cleny, ktefi sdileji stejné cile, je tento organizacni
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model velmi kiehky. Tim i1 n&které organizace maji nizkou ochotu chovat se profesionalné a
v 9

trzne’.

Procesy profesionalizace neziskovych organizaci ptinasSeji s sebou ale také nezamyslené dusledky,

které ovliviluji samotny charakter organizace. Vedou ji k potfebé centralizovat a byrokratizovat

v 7

organiza¢ni uspotadéni, formalizovat Cinnosti a pravidla a hierarchizovat ptikazy a kontrolu. Tim

T _—

v

se omezuje pocet osob, které maji vliv na rozhodovacich procesech v organizaci, do vztaht se

vice vnasi nerovnost a neosobnost a ubyva prostor pro inovativnost a pluralitu. Jednim z dalSich
rizik je 1 spoluprace neziskového sektoru se statem, diky cemuz muize stat vice kontrolovat a
ovlivitovat ¢innost spolupracujicich organizaci a ovliviiovat tak miru jejich aktivismu’.

Kromé vyssi profesionality a specializovanosti bohuZzel ale profesionalizace muze potlacovat
zdjmové a nazorové plurality, riiznosti forem &innosti i duchu kooperace a solidarity’.
Profesionalizace jako takovad miize neziskovou organizaci zatéZovat a branit spontdnnimu a
tvofivému duchu'®. Dobrovolnici mohou viigi profesionalim byt degradovani a ocitaji se
v nerovném postaveni vici profesiondlnim pracovnikiim. Ve vysledku tento proces muze vést
k poklesu obcanské odpoveédnosti. Profesionalizace jako takova také piinaSi konflikty do

organizace, protoze dochazi k vétsi nerovnosti mezi jednotlivymi pracovniky organizace, protoze
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na rozhodovani se jiz nepodileji vSichni. Dobrovolnici jsou vnimani v podiizené roli, dostavaji
ukoly od profesiondli a jejich ndzory nemaji takovou vahu. Kromé nerovnovéhy a mozného
rizika vymizeni nadSeni od laiki, se také objevuje zavislost neziskovych organizacich na pomoci
profesionalii. Tim se také zvySuji naklady na tyto profesionaly. Dochazi k fragmentaci organizace
a do cela ,,profesionalnich* organizaci se mohou dostat spiSe zkuSeni manazefi a manazerky nez
zapaleni aktivisté, ktefi ji zakladali’. Zaroven se ale na konkrétnich piipadech ukazuje, Ze
profesionalizace v neziskovém sektoru neni kontinualnim procesem, organizace prochdzeji
krizemi a propady a v téchto tézkych chvilich pak dobrovolnici zajistuji chod organizace a
umoziiuji krizemi projit a pokracovat v &innosti dal'”.

Mezi dalsi negativa profesionalizace patii zvySena formalizace, kterd piinasi neosobni vztahy na
pracovisti, snizuje potfebnost komunikace a svazuje pracovniky pravidly, tim minimalizuje a
redukuje volnost aktéri. Problémem je i1 nezastupitelnost ve specializovanych rolich.
Profesionalové se vénuji jen své specializované ¢innosti a zaroven ale nerozumi ostatnim pozicim,
&i jingm procestim v organizaci. Cinnost organizace timto mize byt zpomalena & prodraZena,
napiiklad p¥i nemoci pracovnika'®.

Rizikem profesionalizace neziskovych organizaci mize byt i posun v naplni praci, ktera se
s ptichodem pravidel, ale 1 slozitéjSich grantl stava vice administrativni. To vétSinou byva na
ukor piimé prace s klienty, coz Cast pracovnikl, ktefi vstupovali do organizace s idedly,

. . ror . v13
demotivuje a vnima negativné .
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SHRNUTI KAPITOLY
SPECIFIKA PROFESIONALIZACE NEZISKOVYCH
ORGANIZACI

Profesionalizace je vnimana jako poskytovani kvalitnich sluzeb, zvySovani efektivity a
odbornosti vykonavanych cinnosti. Proces profesionalizace neziskovych organizaci se
deéli do tii fazi: prvni fazi predstavuje potencidl pro profesionalizaci, v rdmci druhé faze
dochazi k formovani pravidel a norem a tieti faze je faze stabilizace. Procesy
profesionalizace prinaseji zefektivnéni a zkvalitnéni ¢innosti, ale také zvySovani poctu
placenych profesionalnich pracovnikil a zavadéni specidlnich vzdélavacich programi pro
dobrovolniky. Uvnitt organizace dochdzi k organizacnimu uspotadani, formalizuji se
¢innosti a pravidla. Zavadéji se standardy a vytvaii se systém kontroly. Rozhodovani
v organizaci neni nahodilé, dochazi ktzv. centralizaci. Mezi hlavni divody
profesionalizace neziskovych organizaci patii pfedevSim snaha o zachovani
konkurenceschopnosti neziskovych organizaci — jak ve vztahu k jinym organizacim, tak 1
k subjektiim statniho 1 soukromého sektoru. DalSim divodem je nemoZnost fungovani
veétSich a specifictéji zaméfenych organizaci jen na dobrovolnické bazi. Potieba
profesionalizace je nutnd 1 kvali financovani ¢innosti neziskové organizace a udrZeni
dlouhodobého fungovani a rozvoje. Profesionalizace neziskovych organizaci také odrazi
zahrani¢ni trend, kdy se deleguji sluzby ze statu na nestatni neziskové organizace. Mezi
limity patfi, Ze méa neziskovy sektor nedostatek kvalitnich manazeri, na které neni
dostatek financi, nizkou kapacitu v oblasti fizeni lidskych zdroji, nedostatecné
dovednosti v oblasti marketingového fizeni a fundraisingu i1 v oblasti individualniho
darcovstvi. V dasledku toho pak klesd 1 dveéryhodnost neziskovych organizaci.
Profesionalizace piinasi vSak také stinné stranky ¢i mozZna rizika. Do vztahil se vice vnasi
nerovnost a neosobnost a ubyva prostor pro inovativnost a pluralitu. Jednim z dalSich
rizik je 1 spoluprdce neziskového sektoru se statem, diky cemuz muiZze stat vice
kontrolovat a ovlivilovat ¢innost spolupracujicich organizaci a ovliviiovat tak miru jejich
aktivismu. Kromé vyssi profesionality a specializovanosti bohuzel ale profesionalizace
muze potlaCovat zajmové a nazoroveé plurality, riznosti forem ¢innosti 1 duchu kooperace
a solidarity. Dobrovolnici mohou vi¢i profesionalim byt degradovani a ocitaji se
v nerovném postaveni vii€i profesionalnim pracovnikiim. Ve vysledku tento proces muize
vést k poklesu obcCanské odpovédnosti. Mezi dal§i negativa profesionalizace patii
zvySena formalizace, kterd piindsi neosobni vztahy na pracovisti, snizuje potfebnost
komunikace a svazuje pracovniky pravidly, problémem je 1 nezastupitelnost ve
specializovanych rolich. U romskych neziskovych organizaci dochazi k velké
roztiiSténosti, kdy nejsou schopny mluvit jednim hlasem. Je klicové, aby se romsti
predstavitelé neziskovych organizaci nejen spojili mezi sebou, vzdélavali se, najimali
odborniky, ale také se aktivné Ucastnili implementace a monitorovani regiondlnich a
narodnich strategii, které se jich dotykaji.
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5. DOBROVOLNICI VERSUS PROFESIONALOVE

5.1. Profesionalizace dobrovolné ¢innosti

Vlivem profesionalizace neziskovych organizaci se Casto hovoii o vzniku nového oboru —
managementu dobrovolnictvi. Proto, aby mohla byt dobrovolna ¢innost efektivni a ucinnd, je
potfeba ji profesiondln¢ organizovat. Cilem je, aby se dobrovolnictvi stalo nedilnou soucasti
organizace, ve které
profesiondlové a dobrovolnici
tvofi jeden sehrany tym. Skupina
motivovanych ¢lent, ktefi pracuji

vyhradné na principech

é dobrovolnictvi se ale musi
y vyporadat s pferodem organizace

€

organizaci dulezitym zdrojem casu a védéni, slouzi ku prospéchu lidem uvnitt 1 vné organizace.

a s pfichodem placenych
v o . r1.012
zameéstnanctu a profesionalt .

Dobrovolnictvi je pro neziskovou

Diky zapojeni dobrovolniki do procesu organizace pfichazi také dilezity prostor pro urcity druh
ueni a rozviji socialni kapital neziskové organizace'?.

Dobrovolnici také ¢asto zastupuji organizaci navenek, proto je diilezité, aby byli podrobné
seznameni s poslanim, historii a cilem organizace. Musi také jednat v souladu se zasadami
organizace, ve prospéch klientdl a v ramci platné legislativy. To, aby dobrovolnici kultivované
reprezentovali organizaci, mize byt docileno jen aktivni a intenzivni praci s dobrovolniky, v¢etné
vzdélavani, propojovani s celou organizaci a nedavani dobrovolnikli na vedlejsi kolej. Integrace
do organizace, Skoleni, vzdélavani, jasné vymezeni jejich roli a zpétné vazby jsou klicové
¢innosti, které by mél spravné zajistovat koordinator ¢i koordinatorka dobrovolnikii v organizaci.
Je také dulezité neopominat dobrovolniky, dé¢kovat jim za jejich préci a ucit stdle zamé&stnance

préci s dobrovolniky'®.
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5.2. Model zivotniho cyklu dobrovolnika

Podle Katharine Gaskin se dobrovolnickd kariéra da rozdelit do Ctyf stadii. V prvni fazi je
dobrovolnik pochybovacem (anglicky doubter), ktery stoji mimo systém dobrovolnictvi a je
vlastné jesté ,,nedobrovolnikem® vzhledem ke svym postojim ¢i okolnostem. Ve druhé fazi se
jedinec s dobrovolnickou praci seznamuje (anglicky starter), vstupuje do systému dobrovolnictvi
podanim piihlasky ¢i dotazu. Ve tfeti fazi se ti€astni dobrovolnych aktivit a stava se aktivnim
v roli dobrovolnika, zavazuje se stat dobrovolnikem a postupné objevuje dobrovolnickou praci
(anglicky doer) a v poslednim Ctvrtém stadiu se z néj stava vytrvalec (anglicky stayer), tedy
stabilni dlouhodoby dobrovolnik. Aby se jedinec piesunul do dalsi faze, je dualezité, aby jeho
okoli, tedy dobrovolnickd infrastruktura a management organizace tuto transformaci spravné
podnécovali a stimulovali. Katherine Gask identifikovala 8 klicovych bodi, na které je dulezité
se zam¢fit, aby organizace méla co nejvice stabilnich dlouhodobych dobrovolnikii. Jednak je to
budovéani celkového obrazu a pfitazlivosti dobrovolnictvi, zaméfeni se na efektivni metody
naboru dobrovolnikli, postupy pifi naboru dobrovolniki, kvalitni zaskoleni do pozice
dobrovolnikti, $koleni pro dobrovolniky, kvalitni celkové fizeni dobrovolnikii, pevny charakter a
kultura organizace a podpora a dohled (supervize) dobrovolnika'’.

Dvotékova ve své praci rozsifila tento model o patou fazi. V posledni fazi se z vytrvalce, ktery
prosel organiza¢ni socializaci, je ztotoznén shodnotami a kulturou organizace, stdva
profesiondlem. Tim jeho dobrovolnicka kariéra konci a vstupuje do nové role. Vstupem do paté
faze dochazi k profesionalizaci, a tim, Ze jsou to profesionalové se zkuSenosti s dobrovolnictvim
je tento typ organickym, pfirozenym vyvojem organizace. Témto profesionalim s minulosti
dobrovolnika jsou stale velmi blizké principy dobrovolnictvi, tedy altruismus, humanismus,
obcanské zodpovédnost, solidarita, rovnost, spravedlnost, kreativita a podobné, jednoduseji tedy
sdili hodnoty a principy neziskové organizace. Tito profesiondlové s dobrovolnickou minulosti
se dobrovolné praci vénovali bez naroku na odménu, jejich motivaci bylo naplnéni smyslu Zivota
a poslani, zili tedy pro organizaci, protoze na ni byli ekonomicky nezavisli. Jejich nasledné
zaméstnani v neziskové organizaci za mzdu ¢i plat je jakymsi vyvrcholenim dobrovolnické
kariéry. A i1 kdyZ jsou od ted’ na pfijmech z organizace zavisli, zlistava jejich primarni motivaci
duchovni naplnéni a pocit smyslu zivota. je tedy pro né jejich prace nejen povoldnim, ale i

poslanim. To ale neznamend, Ze pro profesiondly, ktefi nemaji dobrovolnickou minulost,
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neexistuje jind motivace nez ta financni. I oni v pribéhu rozvijeji motivaci duchovniho naplnéni

a poslani, pokud se dokaZi ztotoznit s hodnotami a kulturou organizace'®.

5.3. Motivace dobrovolniku

Veskeré lidské ¢innosti vyplyvaji z mnoha typii motivace. Protoze v piipadé dobrovolnikli neni
motivaci finan¢ni ohodnoceni, jejich motivace vyplyva z tzv. psychologického a sociologického
ptistupu. Psychologicky pfistup je zalozen na altruistické motivaci. Je to vrozena empatie, laska
k bliznimu ¢i citové pohnuti nad osudem méné §tastnych, pocity solidarity, ¢i milosrdenstvi.
Krom¢é této neziStné motivace, je ale motivaci pro dobrovolniky také nékdy ptinosné, ze
dobrovolnickou praxi ziskaji vhodnou kvalifikaci, respekt, sezndmi se s jinymi lidmi, ¢i dokonce
se svym moznym partnerem a podobné. Sociologicky pfistup vyzdvihuje zejména to, Ze se
dobrovolnici dockaji spolecenské odmény za usili dosahovat idedli dobrého cloveka a
obcanskych ctnosti, pozitivné se méni postoje ptibuznych, dilezitych pratel a rolovych modelt,
hraje zde i1 Casto nabozenskéa povinnost, ¢i dobra dostupnost dobrovolnické prace. Mezi vnitini
motivaci dobrovolnikli patii fakt, ze maji pozitek z ¢innosti samotné, jako vnéj$i motivace je
brano, Ze dobrovolnik pracuje kviili socidlnimu tlaku ¢i pfinostiim pro jeho rodinu. V prazkumech
dobrovolnici nejcastéji uvadi, ze je motivuje predev§im dobry pocit z odvedené prace, pocit
osobniho naplnéni a vnitiniho uspokojend, moznost seberealizace, ziskani novych zkusenosti a
zdokonaleni se, uceni se spolupracovat a vést tym, rozsifeni socialnich vazeb, setkdvani se prateli
ale 1 s novymi zajimavymi lidmi, moznost vyzkouSet si budouci zaméstnani napf. v socialni
oblasti. Dobrovolnickou préci ¢asto vnimaji jako formu odpocinku i tim, Ze se odstfihnou od
vSedni reality. Je také pro né dilezité, Ze na sebe mohou byt hrdi a diky smysluplné praci si vazit
sami sebe. Také je ale motivuji ,,hmotné* odmény - potvrzeni o vykonané Cinnosti, vzdélavaci

v ’ , Ve v ro . v 12
kurzy a skoleni, proplacenéd doprava a strava, ¢i n¢jaka vécnd odména *.

5.4. Prace s dobrovolniky v ramci profesionalizace
Prace s dobrovolniky ma sva pravidla a je dulezité, aby si vedeni organizace stanovilo koncepci
prace s dobrovolniky. Pokud totiz organizace nebude védét, jaké dobrovolniky potiebuje, mize

nabirat napfiklad jen jeden typ dobrovolniki, kterych bude nakonec pfebytek, organizace pro né
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nebude mit dostatek prace a tim si mize poSkodit jméno nejen mezi dobrovolniky ale i Sirokou
vetejnosti. Je tifeba si vytvorit popis pracovnich ¢innosti, které budou dobrovolnici vykonévat.
Zaméfit se organizace musi také na spravnou a dikladnou adaptaci dobrovolnikli, zejména,
pokud se jednd o specifickou skupinu klient, coz v ptipadé¢ romskych organizaci urcité je
potieba klast na adaptaci velky diiraz.

Dobrovolnici jsou nedilnou soucasti organizace, a tak i u nich probih4 pravidelné hodnoceni
jejich préce, nabizi se dobrovolniklim moznosti jejich rozvoje a vzdélavani, jsou soucasti skoleni
atd.

Velky daraz je kladen na propojovani a spolupraci dobrovolnikli se stalymi zaméstnanci
neziskové organizace. V ptipadé, ze by se totiz dobrovolnd pracovnik citil, ze neni ptili§ dilezity,
¢i ze o jeho nazory a o jeho napli nejevi organizace dostatecny zdjem, pravdépodobné by ztratil
motivaci a nabyl by dojmu, Ze je pro organizaci nepotiebny .

Katharine Gaskin kromé zivotniho cyklu dobrovolnika také propracovala stézejni body, které
mohou ovlivnit vyvoj z ,nedobrovolnika®“ na stalého a loajalniho dobrovolnika v ramci
profesionalizace neziskové organizace. Aby se viibec z nékoho stal dobrovolnik, je dilezité, aby

lidé, na které cilime, vidéli dobrovolnictvi jako néco atraktivniho a pozitivniho, co rozviji jejich

I

zivot a pfindsi do jejich
zivotl mnoho dobrého.
Je tedy dalezité

zviditeliovat
dobrovolnictvi a
zdaraziovat jeho pfinosy.
Také je stézejni, aby byla
dobrovolnicka prace
brana jako néco normalniho, pfirozen¢ho, néco, co lidé v urcitych fazich svého Zivota bézné
délaji, ze to patii mezi smysluplné Cinnosti kazdého jedince a Ze je pro vSechny — at’ uz pro
studenty, nezaméstnané, diichodce, ale i pro ty, ktefi pracuji na c¢astecny ¢i plny tvazek.
Vyzkumy opakované ukazuji, ze mnoho lidi nevi, do jakych dobrovolnickych projektii by se
mohli zapojit, maji nedostatek informaci a nevi, jak se k dobrovolné praci nasmérovat. Kromeé
neformalnich cest pies zndmé, rodinné vazby, cirkevni vztahy, je dobré cilit i reklamou, ktera

sice na prvni pohled nemusi pfinaset tolik novych dobrovolniki, ale diky nim se dobrovolnictvi
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dostava do povédomi lidi a normalizuje se. Stejné tak je dobré vyuzivat nové cesty k propagaci
dobrovolnictvi: socidlni sité, besedy, pfitomnost na vetejnych akcich, propagace na Skolach, na
pracovistich, v knihovnéch, v kavarnach, v komunitnich centrech, na ufadech ale i v domovech
diichodct a podobné. Je také dobré podporovat soucasné dobrovolniky, aby se tstné zminovali o
jejich préci a stali se z nich ,,ambasadofi dobrovolnictvi®. Dle priizkumi nejvice funguji reklamy
v kinech, v radiu, plakaty na stanicich autobusti a metra, pravidelna sdéleni v tisku, které pfinaseji
zejména konkrétni divody, pro¢ se stat dobrovolnikem, nez ta abstraktni, ktera jsou ale
hodnotové vice nabita.

Pfi nabirani dobrovolnikti dle prizkumt sami uchazec¢i preferuji uvolnény pfistup, ktery neni
prili§ formalni, zdlouhavy a byrokraticky. Je jasné, Ze néjaké provétovani je potieba, ale prece
jen by proces nabirani m¢l byt odliSny od uchdzeni se o zaméstnani. To kliové je, aby si
zamé&stnanec organizace udélal/a na uchazece dostatek Casu, zjistil/a, jaké jsou jeho ¢i jeji zajmy,
schopnosti a k ¢emu tihne, predstavil/a organizaci, vysvétlil/a, co organizace nabizi a co o¢ekava
a navrhl/a mozné pftilezitosti. Je dulezité, aby v nabidce nebyla jen nudné a stereotypni prace,
kterd nebere v tivahu schopnosti a potencial dobrovolnikli. Nabor by nemé¢l uchazece zastraSovat
ani nijak diskriminovat. Usp&$né navazani spoluprace v oblasti dobrovolnictvi zahrnuje aktivni
naslouchani uchazece, poskytuje podrobné informace nejen o organizaci, ale o moznostech
dobrovolnikli a ndplné prace, dikladné¢ zaSkoluje, uptednostiuje neformalni pratelsky rozhovor.
V neposledni tadé€, pokud organizace nenabizi vhodnou pozici pro uchazece, ptisobi velmi
profesiondln¢ a divéryhodné, pokud nabidne jiné neziskové organizace, které by ucastnikovi
mohly vyhovovat lépe'”.

Pokud se chceme posunout ze zacinajiciho dobrovolnika do aktivniho dobrovolnika, je zasadni
dobrovolnika fadné a dikladné proskolit, tim zvySujeme motivaci jedince a posilujeme, aby se
Iépe a vice identifikoval s poslanim a hodnotami organizace. Na zacatku také dobrovolnici
potfebuji jasné pracovni ukoly, které nejsou zmatecné a které posiluji jejich pocit osobniho
uspéchu, zaroven je piili§ emocné ani nijak jinak nevycerpavaji. Z prizkumt vyplyva, Ze Casto
neziskové organizace slibuji zaSkolovaci seminate, které se pak ale neuskutecniuji a dobrovolniky
to odrazuje a snizuje jejich motivaci dal pokracovat v praci pro tu konkrétni organizaci.
Dobrovolnici touzi po oficialnim zapojeni do organizace, chtéji se seznamit s jinymi zaméstnanci,
1 s ostatnimi dobrovolniky, chtéji mit pocit, Ze jsou pro organizaci duleziti a Ze je jim vénovan

Cas a pozornost. ZaSkoleni by mélo zahrnovat tvod do fungovani organizace, jasny a detailni

35



Evropska unie
Evropsky socialni fond
* VO v
* Operacni program Zameéstnanost

popis prace, kterou budou dobrovolnici vykonéavat, co mohou ocekéavat do budoucna a jaka jsou
ofekavani ze strany organizace, aniz by tento proces pusobil pfili§ byrokraticky s mnoha
dokumenty k prostudovéni ¢i k podepisovani. Jasné vytycit, jaké jsou zasady a postupy, které
dobrovolniky ovliviiuji. Format tivodniho setkani hraje velkou roli, aby se dobrovolnici ztotoznili
s projektem, potazmo s organizaci, piiprava tedy zada peclivé planovani a obsah by me¢l byt
zajimavy a pfitazlivy. V ramci uvodniho balicku muize byt nabizeno i tzv. stinovani, Ze si
dobrovolnici nejprve
zkouseji praci po boku
zkuSeného dobrovolnika.
Druhym krokem
k aktivizaci zacCinajiciho
dobrovolnika je jeho
dalsi  vzdélavani  ¢i
Skoleni. Nejde jen o

uvodni  setkani, ale

dilezité je i dikladné a
hloubkové Skoleni ¢i vzdélavani o jeho naplni prace, véetné teorie, ale zejména praxe, co ho na
jeho ¢i jeji pozici ¢eka. Predavani uziteCnych zkuSenosti a informaci je klicové pro udrzeni
dobrovolnika v organizaci. Efektivni Skoleni nejen ptedavd dobrovolnikovi sebediivéru a
dovednosti, ale pfispiva k jejich udrzeni také tim, ze podporuje smysl pro oddanost a posiluje
vnimani, Ze role dobrovolnika je cenna — pro organizaci, pro klienty ale i pro n& samotné. Skoleni
se mohou liSit intenzitou i ndplni kurzd, je dulezité je mit ptfipravené tak, aby byly uSité na miru
dobrovolnikiim v té dané organizaci. Po Skoleni by méli dobrovolnici pfesné védét, co a jak maji
délat, ale také co mohou dobrovolnictvim ziskat, jak 1épe a dale vyuzit dobrovolnické znalosti a
zkuSenosti. Pokud po absolvovani nékterych Skoleni mohou dostat dobrovolnici potvrzeni ¢i jiny
dokument hodici se do Zivotopisu, jsou to cenné body, které dobrovolnika motivuji pokracovat ve
své praci'.

Pokud chceme zajistit, aby dobrovolnici neodchazeli, ale stali se stabilni soucasti nasi organizace,
je tieba se zaméfit na tfi kliCové oblasti. Prvni z nich je profesionélni fizeni dobrovolnikd. Dle
prazkumt dobrovolnici odchézeji vice, pokud maji pocit, Ze nejsou pfilis dobife organizovani, ze

se jim nevénuje mnoho pozornosti, v organizaci ptevladd chaos a Spatna komunikace, nebo se

36



Evropska unie
Evropsky socialni fond
Operacni program Zaméstnanost

nudi, citi se pretizeni ¢i nedocenéni. Dostavaji ¢asto ukoly, které se jim nelibi nebo je nezvladaji.
Nejvice nespokojeni jsou dobrovolnici muzi a lidé do 25 let. je tedy nezbytné vénovat pozornost
dobrovolniklim, mit pracovnika, ktery se jim vénuje a dokaze flexibiln€ reagovat na podnéty.
Nemusi se jednat o placeného zaméstnance, organizace se muze zaméfit na rozvijeni
dobrovolnikt, ze kterych by se mohli stat manazefi a koordinatofi. ¢im vic je sama organizace
flexibilnéjsi, rozvijejici, podptirnd a vdécna, tim spi§ bude dlouhodobé atraktivni pro
dobrovolniky. Dal$im kli¢em je samotnd kultura organizace a to, jak samotni zaméstnanci
zachazeji s dobrovolniky. VSichni dobrovolnici chtéji zazivat piijemnou atmosféru a pocit, Ze si
jich lidé v organizaci vazi. Byt a citit se soucasti tymu je pro mnoho dobrovolnikl dilezitou
odménou. V prizkumech se ukazuje, ze n¢ktefi dobrovolnici se citili byt vyuzivani, vnimali, Ze
placeni zaméstnanci jsou viici nim podeziivavi a negativisticky nastaveni, méli pocit, ze jsou
tlaceni do ukoll, které nechtéli délat a ostatni je povazovali za samoziejmost nebo znevazovali
jejich motivaci k dobrovolnictvi. Spravnou cestou je zapojovat dobrovolniky do rozhodovacich
procest, které ani nemusi byt na vysokych urovnich, ale alesponi aby se mohli zapojovat do
rozhodnuti, ktera se tykaji pfimo jich a dobrovolnictvi obecné. Je dulezité skolit nejen
dobrovolniky, ale také zaméstnance o roli a dilezitosti dobrovolnictvi v organizaci. Poslednim
klicovym nastrojem pro udrzeni si dlouhodobych dobrovolnikl je podpora a dohled (supervize)
pro dobrovolniky. Pro pracovniky je dulezité, ze se mohou o n¢koho opfit, Ze je tato pomoc
podpory dosazitelnd, dostupna a téméi okamzitd. Dobrovolnici potiebuji védéet, ze existuje nékdo,
na koho se mohou obratit, pokud potiebuji radu ¢i podporu a ze jejich role a potieby jsou
respektovany. Je dulezité, aby méli pocit, Ze jsou soucasti toho vSeho a ze se maji o koho opfit.
Kromé sty¢né osoby jde ale také o neformélni stmelovani dobrovolnikii navzajem, kde spolu
dobrovolnici mohou mluvit oteviené, sdilet své zazitky a pocity a ostatni jim rozumi. Tato
setkani je lepSi poradat v neformdlnim duchu s malym obcerstvenim a koncipovat ji jako
spoleCenskou prilezitost, nez jako dalsi organiza¢ni poradu. Jako dulezity benefit dobrovolnici
poukazuji na hrazeni nakladl vzniklych pii dobrovolnictvi. Je to pfedev§im hrazeni cestovnich
vydaji nebo stravné. V neposledni fad¢€ jsou to pravidelné zpétné vazby, vcetné poskytovani
pozitivni zpétné vazby, kterd nemusi byt jen slovni, ale miize obsahovat i né&jaké drobné
materidlni darky, kterymi organizace ocenuje piinos dobrovolnikli a posiluje jejich sebevédomi a

odhodlani do dalsi prace'’.
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5.5. Profesionalové a dobrovolnici — jejich role a ¢innost v neziskové

organizaci

Profesionalni pracovnici v neziskovych organizacich zaujimaji nejcastéji roli koordinatort
projektu, staraji se o uetnictvi, marketing, propagaci, zastupuji organizaci na vefejnosti. Nejvice
se placeni pracovnici uplatiiuji v procesech rozhodovani, podileji se na formovani pravidel,
delegovani ukoll a jejich realizaci. Mocensky zastavaji vyznamnéjsi pozici nez dobrovolnici.
Profesionalové vnimaji svou préci tak, ze travi v organizaci mnohem vice ¢asu nez dobrovolnici a
ze jejich Cinnost je podlozena vzdélanim a expertnim védénim. Je mozné, ze nekteti profesionalni
pracovnici nahlizeji dobrovolniky jako na né¢koho, na koho se nelze spoléhat s pravidelnou a
rychlou realizaci ukold. Profesiondlové piebiraji diivéj$i praci dobrovolniki, ovliviluji a
kontroluji vice oblasti aktivit. Nékteré ¢innosti jsou jiz v kompetenci pouze profesiondlu. Tim
organizace meéni svij charakter. Profesionadlové jednaji v organizaci vice racionalné a
upfednostiluji feSeni, kterd nejsou opfena o osobni vztahy. Vice prosazuji sluzby jinych
profesionalil, protoze vnimaji tuto spolupraci jednodussi a efektivnéjs$i nez se spoléhat na praci
dobrovolnikli. Zavazky a pravidla jsou snadnéji dodrzovana pomoci smlouvy. Na druhé strané
vyuziti prace dobrovolniki je zalozeno na tstnim slibu a divéte'.

Dobrovolnici jsou kli¢ovi pro neziskovy sektor prfedevsim tim, ze vytvareji neformalni pratelské
vztahy zaloZzené na vzajemné duvére, posiluji vazby mezi dobrovolniky navzédjem, ale i mezi
dobrovolniky a samotnou organizaci. Tim se zvySuje loajalita. Pokud dostanou dobrovolnici
prostor pii rozhodovacich procesech, nabyvaji nejen zkuSenosti, ale také se zvysuje jejich duvéera
a pocit potiebnosti. Pozice dobrovolnika v organizaci pfipomind ptivodni hodnoty a tradice
organizace. Také samoziejmé vnimaji, Ze nemohou vénovat tolik ¢asu organizaci jako placeni
profesionalové. Nemohou se tolik ti€astnit rozhodovacich procest, protoze si uvédomuji, Ze na né
nemaji dostatek znalosti, a tak Castéji vykondvaji jednorazové tukoly, které jsou zadavany
placenym pracovnikem. MuzZe se stat, ze dobrovolnici odmitnou vykonat ukol, ktery je, dle jejich
nazoru, v kompetenci placen¢ho profesiondla. Mezi dalsi konflikty profesionalti a dobrovolnikti
muze patfit také to, pokud placeny pracovnik pfijde ,,zvenci* a nesdili nadSeni a loajalitu k cilim
organizace natolik jako pivodni ¢lenové. Tim, zZe novy zaméstnanec nemad vytvoreny pratelské
vazby s ostatnimi, miZe vzbuzovat nedivéru a byt predmétem konfliktd. Cast&ji také

dobrovolnici nejsou piistupni zménam, protoze se stale odkazuji na ptivodni hodnoty organizace
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a pfi feSeni probléml nevychazeji z odbornych znalosti a raciondlnich divodd, ale casto
z pavodnich tradic a emoci'?.

Motivace téchto dvou skupin je také diametrdlné rozdilnd. Dobrovolnik organizaci pomaha
z pohledu svych osobnich z4jmu, nebo se snazi dosahnout urcitych cilii ¢i feSeni problému,
kdyzto profesional je v prvni fadé predev§im motivovan finanéni odménou, nasledné pak

sy ’ <7 w . 12
budovanim pracovni kariéry a spolec¢enského statutu “.

SHRNUTI KAPITOLY
DOBROVOLNICI VERSUS PROFESIONALOVE

Dobrovolnictvi je nedilnou soucasti organizace, ve které profesionalové a dobrovolnici
tvoti jeden sehrany tym. Podle Katharine Gaskin se dobrovolnické kariéra da rozdélit do
Ctyt stadii. V prvni fazi je dobrovolnik pochybovacem (anglicky doubter), ktery stoji
mimo systém dobrovolnictvi, ve druhé fazi se jedinec s dobrovolnickou praci seznamuje
(anglicky starter), ve tteti fazi se stava aktivnim v roli dobrovolnika (anglicky doer) a
v poslednim Ctvrtém stadiu se zn¢j stdva vytrvalec (anglicky stayer), tedy stabilni
dlouhodoby dobrovolnik. Cilem profesiondlniho vedeni dobrovolnikli je, aby
dobrovolnici pracovali pro organizaci dlouhodobé, loajalné, ztotoznili se s hodnotami a
kulturou organizace a Sifili poslani organizace dal. Motivace dobrovolnikii je Casto
zaloZena na altruismu, vrozené empatii, lasce k bliznimu ¢i citovému pohnuti nad
osudem mén¢ Stastnych, také na pocitech solidarity, ¢i milosrdenstvi. Kromé této
neziStné motivace, je ale motivaci pro dobrovolniky také ziskani vhodné kvalifikace,
respekt, sezndmi se s jinymi lidmi, ¢i dokonce se svym moznym partnerem a podobng.
Dobrovolnici se dockaji spolecenské odmény za usili dosahovat idealt dobrého ¢loveka a
obcCanskych ctnosti, pozitivné se méni postoje ptibuznych, dilezitych ptatel a rolovych
modeld, hraje zde 1 Casto ndbozenskd povinnost, ¢i dobra dostupnost dobrovolnické
prace. Pii profesionalizaci dobrovolnictvi je nutné se zaméfit na 8 kliCovych bodu.
Jednak je to budovani celkového obrazu a pftitazlivosti dobrovolnictvi, zaméfeni se na
efektivni metody naboru dobrovolnikii, postupy pii ndboru dobrovolnikl, kvalitni
zaSkoleni do pozice dobrovolnikli, Skoleni a vzd€lavani pro dobrovolniky, kvalitni
celkové tizeni dobrovolnikli, pevny charakter a kultura organizace a podpora a dohled
(supervize) dobrovolnikii. Dobrovolnici jsou kli¢ovi pro neziskovy sektor predevsim tim,
ze vytvareji neformalni pratelské vztahy zaloZzené na vzajemné duvéie, posiluji vazby
mezi dobrovolniky navzajem, ale 1 mezi dobrovolniky a samotnou organizaci. Tim se
zvySuje loajalita. Pokud dostanou dobrovolnici prostor pifi rozhodovacich procesech,
nabyvaji nejen zkuSenosti, ale také se zvySuje jejich diivéra a pocit potiebnosti. Pozice
dobrovolnika v organizaci pfipomind ptivodni hodnoty a tradice organizace.
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6. VZDELAVANI PRACOVNIKU NEZISKOVYCH ORGANIZACI

Vzdélavani pracovnikil v neziskovém sektoru bohuzel velmi Casto stoji na samém okraji zajmu
organizace. Je to ddno jednak nejistym pfisunem financi, které stile v neziskovém sektoru
prevlada, ale také je to spojeno s myslenkou, ze by organizace mély zejména pomahat ostatnim,
vénovat veskeré financni prostiedky na projekty, které zlepsi Zivoty jejich klientl a neinvestovat
do sebe a vlastniho rozvoje. N&kdy je tézké vymanit se z postoje, ze pracovnici organizace
nebudou poméhat ostatnim, ale budou se sami vzdélavat, rozvijet jen sami sebe a budou si
vénovat ¢as i penize na ukor ostatnich'®. Toto vidéni je samoziejmé kratkozraké, protoze
vzdélavani a rozvoj pracovnikli neziskovych organizaci je nejen nutny a potfebny ndstroj pro
spravnou podporu a pomoc klientt, ale také pomaha v motivaci pracovnikii pomahat dal, slouzi
také jako ucinnd prevence syndromu vyhoteni, ktery se v neziskovém sektoru v v pomahajicich

profesich objevuje velmi ¢asto.

6.1. Dulezitost vzdélavani a dalSiho rozvoje pracovniki

Organizace, ktera je dynamickd a mysli do budoucna, klade diraz na individualni ptistup
k profesnimu a osobnimu rozvoji svych pracovnikii. Pii tom je ale zapotiebi dikladn¢ znat
jednotlivé potieby lidi v organizaci, mit rozmysleny systém rozvoje a vzdélavani, neustale
aktualizovat systém podle potieb pracovniki a také mit jasny dlouhodoby zadmér. Pokud
v organizaci dobie funguji hodnotici a zpétnovazebné pohovory, pracovnici vétSinou feknou sami,
co by v oblasti svého rozvoje potfebovali. Rozvoj lidi nelezi pouze na manazerovi, ale také
funguje spoluzodpovédnost a vnitini potfeba rozvoje. Na obrazku ¢.2 nize je vidét jednak
postupna zména v systému rozvoje zameéstnanct, ale také ukazuje i vyvoj potfeby vzdélavani.
Aby v dnesnim svété obstala nevzdé€lavaci organizace, je asi opravdu velice raritni, ale téch, kde
se vzdélavaji jen néktefi pracovnici a jen v nékterych oblastech, je stale velké mnozstvi. Systém
vzdélavani nastava tehdy, kdyz celd organizace citi potfebu dat svému profesnimu ristu urcity
fad. Strategie vzdélavani se vytvari tehdy, kdyz je organizace schopna myslet nejen na aktudlni
potieby, ale orientuje se i na budoucnost. Vrcholem je tzv. ucici se organizace, kdy se rozvoj

profesni i osobni stal vnitini potfebou a je nedilnou soucésti organizace.
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UCICI SE ORGANIZA

STRATEGIE
VZDELAVANI

SYSTEM
VZDELAVANI
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Obrazek ¢.2 prevzat z knihy Uspésna neziskova organizace, 3., aktualizované a rozsirené vydani,

autori: Marek Sedivy, Olga Medlikova

Je kli¢ové, aby organizace vyjadfovala podporu svym pracovnikiim, aby studovali, ucili se a dale
se rozvijeli a vychazela jim vstfic ve skloubeni prace i vzdélavani, naptiklad Gipravou pracovni
doby a podobné. Dalsim zdrojem rozvoje je ti¢ast na domadcich i zahrani¢nich konferencich nejen
jako ucastnik ale i jako aktivni pfednasSejici. Staze v jinych organizacich pfinaseji mnoho dobrého
a pfinosného pro ob¢ spratelené organizace v preddvani zkuSenosti a znalosti. Dobré je také
sledovat nabidky na internetu, které jsou cilené na organizaci, v neziskovém sektoru jsou to
webové stranky napi. www.neziskovky.cz, www.ecn.cz, www.agnes.cz, www.helpnet.cz,
www.osnoviny.cz a dal$i. DaleZitym zdrojem jsou i regionalni nabidky z okoli organizace.

Komplexni vzdélavani zaméstnancii ovlivituje nejen celkovy riist osobnosti zaméstnance ale i
celé¢ organizace. Vizi neziskovych organizaci by méla byt snaha o komplexné vzdélané,
samostatné a kriticky uvazujici osobnosti"”. To je kli¢em k efektivni neziskové organizaci, ktera

je schopna ptezit i konkurenci a horsi ¢asy.
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6.2. Vhodné okruhy témat ve vzdélavani v neziskovych organizacich

Zakladnim krokem je identifikace vzdé¢lavacich potieb ve tfech urovnich — jednotlivec, tym,
organizace. Tyto potfeby jsou zjiStovany riznymi zplsoby, pozdéji jsou sefazeny dle diilezitosti
a naléhavosti a nakonec jsou zpfesnény do formy konkrétnich cilt, kterych ma byt dosazeno — co
ma pracovnik umét, jaké dovednosti maji byt rozvinuty. Pfi samotném vzdélavani lze vyuzit
vzdélavani na pracovisti, vzdélavani mimo pracovisti a vzdélavani na rozhrani mezi pracovistém
a mimo pracovisté. Vzdélavani na pracovisti je vice individudlni, hodné¢ zavisi na osobnosti
Skolitele, patfi mezi né instruktdz, asistovani, rotace prace, mentoring i supervize. Vzdelavani
mimo pracovisté nejcastéji zahrnuje prednaska, simulace, hrani roli, assessment centre a dalsi.
Metody vzdélavani na rozhrani mezi pracovistém a mimo pracovisté jsou takové, které lze
vyuzivat vpraci i doma, napi. samostudium, e-learning, interaktivni videa a podobné. Je
nezbytné, aby po realizaci vzdélavani nasledovalo hodnoceni, které ptinasi informace o dosazeni
stanovenych cili a také je dulezitym zdrojem poznatkl, které vedou ke zlepSeni dalSiho
vzdélavani. Hodnoceni vzdélavani by mélo obsahovat reakci Gi€astnikii vzdélavani, zjistit, jaké
znalosti Ucastnici nabyli, jak dokazi v praxi vyuzit nabyté znalosti ¢i dovednosti a jak se
vzdé&lavani dale projevuje na vysledcich na pracovisti'.

Kazdy pracovnik by mél mit sestaveny pladn vzdélavacich aktivit, ktery je jemu usSit na miru a za
ktery je vedouci pracovnik odpovédny. Sestavuje se na zdkladé vnimanych rozdila vykont, které
pracovnik podava a které jsou pozadovany. Plan musi byt realisticky, pocitat se vzdélavacimi
potiebami, zkuSenostmi, ale i limity a pfekdzkami. Mezi limity patii Casto Casové moznosti,
ptistup pracovnika a financni nakladnost vzdélavani. Vzdé€lavani je investici do budoucna, ktera
pfinese svou hodnotu az pozdé€ji. Z prizkuml vychazi, ze se spousta organizaci nevénuje
vyhodnocovani vzdélavani, coz je velkd Skoda a tim efektivita vzdélavani vyrazné klesa.
K hodnoceni se nejvice pouzivaji dotazniky, osobni ¢i skupinové rozhovory s vedoucim
pracovnikem, pozorovani prubéhu vzdé€lavaci akce, testy, osobni zdznamy o tucastnicich,
supervize, sebehodnoceni, zaznam vykonl pracovnika a jiné. Kromé vyhodnocovani, ma na
efektivitu vzdélavani také vliv vedouci pracovnik, jeho zplisob motivace, osobni piiklad, ale i
celkové cile a hodnoty organizace. V neposledni fad¢ jde i o vhodné zvolené metody vzdélavani

. v1r 7 7 o « rvo20
a kvalitu vzdé€lavacich akci, kurza a seminaita™ .
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Mezi dulezité formy vzdélavani také patii supervize. Pracovnici v neziskovych organizaci velmi
Casto pracuji v uzkém kontaktu slidmi, vtzv. pomahajicich profesich a jsou vystavovani
velkému tlaku na psychiku. Supervize predstavuje systém zamysleni se pracovnika nad kvalitou
své prace, ¢imz se zvysuje jeho schopnost vnimani vlastni prace a schopnost sebereflexe.
Supervize ma tii hlavni tkoly, jednak je to podpora pracovnikli pii vyrovnavani se s emocné
naroénymi situacemi, za druhé je to typ vzdélavani, pii kterém se pracovnici profesiondlné
rozvijeji a vytvareji nové postupy a postoje pro svou praci a v neposledni fad¢ je to typ kontroly,
diky které se vytvareji specifické postoje, které jsou v souladu scili a etickymi pozadavky
organizace. V supervizi probihd interakce mezi supervizorem a supervidovanym, miize byt
individudlni ¢i skupinova, zamétend na konkrétni ptipad, tedy ptipadova, ¢i rozvojova, kterd se
zamétuje na rust a rozvoj pracovnika ¢i celého tymu. Klicova je divéra a pocit bezpeci, kdy
supervizor poskytuje zpétnou vazbu, stimuluje ostatni k vybéru z variant, poskytuje podporu,
hodnoti se riizné situace. Supervize se neorientuje jen na feseni, ale také na problémy s ptipady
spojenymi, vcetné emoci jednotlivych ucastnikli. Supervize poméha pracovnikim zvladat

problémy, kontrolovat své emoce, aby neublizovaly jim ani klientim, plsobi jako prevence

v 20
syndromu vyhoteni™.

Konkrétni metody vzdélavani se velmi liS$i a je dobré je vybirat s ohledem na preference
pracovnika, patii mezi n¢: ukdzka pracovniho postupu, koucovani, mentoring, rotace prace, uceni

se jednanim, instruktdz pro praci, povétreni tkolem, projekty, studium doporucené literatury, e-
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learning, prednaska, diskuze, ptipadova studie, simulace, skupinova cviceni, seminaf, uceni se
hrou a podobné®. V nasledujicim textu uvadime piiklad nabidky workshopti, které v ramci
tohoto projektu byly nabizeny pracovnikiim romskych neziskovych organizacich, je mozné jejich
okruhy vnimat jako inspiraci pro vlastni vzdélavani v organizaci:
- fundraising (kde a jak ziskat finan¢ni prostiedky), ekonomické a finan¢ni otazky vedeni
NNO: Finan¢ni otazky jsou zakladem pro rozvoj NNO. Kde a jakym zpiisobem shénét finan¢ni
prostiedky, jakym zplsobem a kde Zzadat o dotace apod.
- Fizeni lidskych zdroji: V ramci téchto workshopi se budou moci vedouci NNO ¢i jejich
zastupci naucit, jak nastavit hodnoceni zaméstnancl, jak zvysit motivaci zaméstnanctl, jak
podpofit vzdélavani zaméstnancl. Vedouci ¢i jejich zastupci ziskaji znalosti, které jim
napomohou pfi vybéru novych zaméstnancu.
- role manaZera (vedouciho) v NNO: Vramci téchto workshopll posili své komunikaéni
dovednosti a nauci se, jak vhodné komunikovat se svymi zaméstnanci, jak zvladat krizové situace
na pracovisti, konflikty mezi ¢leny tymu apod.
- rozvoj manaZerskych kompetenci: Workshopy budou zamétfeny na rozvoj manaZerskych
kompetenci (planovani, organizovani, kontrolovani, podporovani, hodnoceni, informovéani).
Vramci téchto workshopli bude dochdzet knacviku téchto kompetenci skrze rtiznd cviceni,
psychologické hry apod.

- zaklady marketingu: V rdmci téchto workshopti se nauci, jak vhodné a ucinné propagovat
¢innost NNO, vEetn€ socialnich sitich.

- Specifika price s romskou menSinou: Piiklady zpraxe, jak motivovat klienty, jak snimi
nastavovat cile, jaké komunikaéni styly volit, na co si dat pozor, cemu se vyvarovat apod.

- Zvladani stresu a zatéZovych situaci v zaméstnani: Posileni odolnosti vici stresu, zéklady
psychohygieny, nacviky relaxaci, vhled do krizové intervence a vysvétleni zakladnich technik pro
praci s romskymi klienty apod.

- Trénink soft skills: Posileni interpersonalnich dovednosti, které jsou dulezitou soucasti
odborné zpusobilosti.

- Time management, motivace: Tyto workshopy budou vice zaméfeny na organizaci Casu,

sladéni pracovniho a osobniho Zivota a zvySeni motivace jednotlivych zaméstnanci.
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SHRNUTI KAPITOLY
VZDELAVANI PRACOVNIKU NEZISKOVYCH
ORGANIZACI

Organizace, ktera je dynamick4 a mysli do budoucna, klade diiraz na individualni ptistup
k profesnimu a osobnimu rozvoji svych pracovniki. Je zapottebi dukladné znat
jednotlivé potieby lidi v organizaci, mit rozmysleny systém rozvoje a vzdélavani,
neustale aktualizovat systém podle potfeb pracovnikii a také mit jasny dlouhodoby
zamer. Rozvoj lidi nelezi pouze na manaZzerovi, ale také funguje spoluzodpovédnost a
vnitini potifeba rozvoje. Je kliCové, aby organizace vyjadfovala podporu svym
pracovnikiim, aby studovali, ucili se a dale se rozvijeli a vychazela jim vstfic ve
skloubeni prace i1 vzdélavani, naptiklad Upravou pracovni doby a podobné. Cilem
organizace je ze stupné nevzdélavani se, pfes nahodné vzdélavani, vytvofit systém
vzdélavani, pak pozdéji celou strategii vzdélavani, az docilit tzv. u€ici se organizace.
Zékladnim krokem je identifikace vzdélavacich potieb ve tfech urovnich — jednotlivec,
tym, organizace. Tyto potieby jsou zjiStovany raznymi zplisoby, pozdéji jsou sefazeny
dle duleZitosti a naléhavosti a nakonec jsou zptesnény do formy konkrétnich cili, kterych
ma byt dosazeno — co ma pracovnik umét, jaké dovednosti maji byt rozvinuty. Je
nezbytné, aby po realizaci vzdélavani nasledovalo hodnoceni, které pfinasi informace o
dosazeni stanovenych cila a také je dilezitym zdrojem poznatki, které vedou ke zlepSeni
dalsiho vzdélavani. Hodnoceni vzd€lavani by meélo obsahovat reakci ucastnikil
vzdélavani, zjistit, jaké znalosti iCastnici nabyli, jak dokdzi v praxi vyuzit nabyté znalosti
¢i dovednosti a jak se vzd€lavani dale projevuje na vysledcich na pracovisti. Kazdy
pracovnik by mél mit sestaveny plan vzdélavacich aktivit, ktery je jemu usit na miru a za
ktery je vedouci pracovnik odpovédny. Sestavuje se na zdkladé¢ vnimanych rozdila
vykont, které pracovnik podava a které jsou pozadovany. Plan musi byt realisticky,
pocitat se vzdélavacimi potfebami, zkuSenostmi, ale 1 limity a prekdZkami.

Mezi dulezité¢ formy vzdélavani také patii supervize. Supervize ma tfi hlavni tkoly,
jednak je to podpora pracovnikl pi1 vyrovnavani se s emocné naroénymi situacemi, za
druhé je to typ vzdélavani, pti kterém se pracovnici profesionalné rozvijeji a vytvareji
noveé postupy a postoje pro svou praci a v neposledni fad¢ je to typ kontroly, diky které se
vytvareji specifické postoje, které jsou v souladu s cili a etickymi pozadavky organizace.
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7. PROFESIONALIZACE V RIZENI ORGANIZACE

Potieba fizeni je pfirozena a je do jisté miry samoziejma v kazdé organizaci. Kazdy vétsi projekt
musi byt néjakym zpiisobem fizen, a to i neformalni skupina dobrovolnikl a nadSenct vzdycky je.
Na druhé strané¢ srozvojem organizace je zapotiebi 1 tuto ¢ast chodu organizace
zprofesionalizovat. Zejména se pak zaméfit na strukturu organizace, pldnovani, rozhodovani a

s qr 1.0 - 21
roli fidicich pracovnikl a pracovnic” .

7.1. Organizacni struktura

Organizaéni strukturou oznacujeme vztahy mezi lidmi, jejich pracovnimi pozicemi, projekty a
oddélenimi. Organizacni struktura zajistuje fungovani zavedenych procest, aby organizace
doséhla konkrétnich vystupid, reguluje vztahy a délbu prace, uréuje dil¢i pravomoci a
zodpovédnosti jednotlivych pracovnikli. Délba prace umoznuje pracovnikiim se specializovat na
uréité &innosti, zarovet tim vznikéa zavislost na jinych lidech, protoZe se potiebuji navzajem'. P¥i
profesionalizaci neziskové organizace se neformalni organizacni struktura, kterd je zaloZena na
neformdlnich vztazich a na konkrétnich osobéach, preméiuje na formalni organizacni strukturu,
kterd je popséana v zédkladnich dokumentech organizace, zejména ve stanovach, zakladaci listin¢ a
statutu®'.

Organizacni struktura neovliviiuje jen chovani samotné organizace, ale také chovani jejich ¢lent,
pouzivani komunikacnich kanalli, charakter kultury a prostfedi. Organizacni struktura se méni
s rozvojem organizace, neni tedy stala a ptizplisobuje se potfebam organizace. V teorii fizeni
organizace se rozliSuji tfi typy organizacnich struktur — funkcionélni, kdy jsou pracovnici
roztazeni dle své odbornosti a zkuSenosti, ti, ktefi fesi podobné ukoly, jsou seskupeni do jedné

.20 . N
skupiny*, viz obrazek ¢. 3.
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Obr. ¢. 3 ukazuje funkcionalni organizacni strukturu, obrazek prevzat z www.businessinfo.cz

Druhym typem je projektova organizacni struktura, kterd se pouziva predevSim pro zvyseni
pruznosti organizacni struktury. Vytvareji se skupiny dle projektu, je ustanoven vedouci projektu
a vytvoii se tym, ktery spolecn¢ fesi dany projekt. Po skonceni projektu bud’ tato struktura zanika

vy , cee g . 22 . ,
nebo se vytvaii v ramci jiného projektu™, viz obrazek 4.

| ReorreL |

l

[ | ]
Vyzkum a vyvo) Vyroba Prode)

1 Projekt (tym B) EL/
( <
—

—1 Projekt (tym A) I

-/

OO0

— Projekt (tym C) |

Q persondlni zajidténi projektl 4, B, C

Obr. ¢. 4 ukazuje projektovou organizacni strukturu, obrdzek prevzat z www.nop.topsid.com
Tfetim typem je liniova organizacni struktura, ktera je historicky nejstarsi, vychédzi z malych

podnikli a organizaci a je typicka jednim fidicim pracovnikem s plnymi rozhodovacimi

. yr v p . 22 .
pravomocemi a ptimou vazbou na vSechny ostatni osoby v organizaci™, viz obr. 5.

47



Evropska unie
Evropsky socialni fond
Operacni program Zaméstnanost

REDITEL
I
| | | | ]
Technika Vyroba Obchod Ekonom Personalistika
Vyvoj Provoz Odbyt U&tarna Osobni odd.

Obr. ¢. 5 ukazuje liniovou organizacni strukturu, obrazek prevzat z www.nop.topsid.com

V neziskové organizaci jsou nejcastéji stabilni ¢asti struktury organizace utvary spravni a dozorci
rada a management neziskové organizace. Spravni rada je statutarnim organem a je slozena z 3 az
15 ¢lenti, nese odpovédnost za efektivni fungovani celé organizace. Mezi hlavni Cinnosti patii
vyhodnocovani a zdokonalovdni programu, vybér feditele ¢i feditelky, Sifeni dobrého jména
organizace, nastaveni procesti pro zaméstnavani. Dozor¢i rada ma 3 az 7 ¢lent a je hlavnim
kontrolnim organem organizace. Pfezkoumava ro¢ni tcetni uzavérky a vyrocni zpravy. Podava
zpravu spravni radé. Do managementu patii vykonny feditel ¢i feditelka, programovy feditel ¢i
feditelka, vedouci pro fundraising, odborni pracovnici v administrativé a financi a office manager,

ktery zaji§t'uje chod kancelate, dale pak projektovy tym™.

7.2. Planovani a strategie

Strategické planovani je efektivni proces, ktery vede k dlouhodobé udrzitelnosti neziskové
organizace. Smyslem planovéni je definovat, kde se organizace aktualn¢ nachazi a kde by se
v budoucnu nachdzet chtéla, nejcastéji se hovoii o horizontu 2 az 5 let. Strategické planovani
obsahuje také zpusoby, jak tyto cile zrealizovat. Soucasny stav organizace popisujeme pomoci
nejruznéjsich analyz. Mezi ty nejznaméjsi patii napiiklad STEP analyza, kterd analyzuje vnéjsi
prostiedi, které méa vliv na organizaci. Jsou to piedev§im vlivy spolecenské (demografické),
technické, ekonomické, environmetalni a politické. Cilem této analyzy je si ujasnit, jaké vnéjsi
faktory maji na organizaci vyznamny vliv. Druhou zndmou analyzou je SWOT analyza, ktera
kromé& hodnoceni vnéj$iho prostiedi také hodnoti prostfedi vnitini. Sklada se ze 4 casti, které

analyzuji silné a slabé stranky organizace, které popisuji vnitini prostiedi, v dalSich dvou ¢astech
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analyzuji vng&j$i prostfedi v podobé prilezitosti a ohrozeni. Dalsi dalezitou analyzou je analyza
konkurence, cilem je sebrat a analyzovat data tykajici se ptfimych i nepfimych konkurentti, tedy
organizaci, které mohou cerpat finan¢ni prostiedky ze stejnych zdroji. Analyza se zamétuje na
zdroje konkurentli, projekty, ceny a zndmost znacky. Vysledky analyzy slouzi nejen
k informacim, ,,soutéZeni* ale i k ptipadné spolupraci. Mezi dal$i analyzy patii naptiklad analyza
zainteresovanych skupin vcetné cilovych skupin a podporovateli, kterd organizaci ukazuje
vyznam jednotlivych skupin na fungovani organizace, ale i vliv organizace na cilovou skupinu,
cilem je definovat, jak s jednotlivymi skupinami pracovat — koho staci napiiklad jenom
informovat, koho se vyplati vyzvat ke spolupraci a koho zapojit do pfipravy novych projekti ¢i
do fizeni celé organizace. Analyza rizik definuje vS§echna mozna rizika, nasledné¢ se hodnoti jejich
pravdépodobnost a také vliv na fungovéani organizace, cilem je posoudit budouci postup
organizace vzhledem k jednotlivym rizikim. Mezi posledni Casté analyzy patii analyza portfolia
— Gruberova a Mohrova matice, kterd posuzuje jednotlivé programy a projekty podle jejich
finanéni navratnosti ve vztahu ke spole¢enské hodnoté. Cim vétsi existuje spoletenska potieba a
poptavka po dané sluzbé& &i produktu, tim vy3si je i jejich spoledenska hodnota'®.

Planovani poméaha definovat priority a usiluje o mobilizaci vSech zdrojt, které ma organizace
k dispozici. Je to tvlrci, proaktivni proces, ktery reaguje na zmény vnitini i vnéj$i. Do planovani
jsou také zahrnuty hodnoty a vize, kterymi se organizace fidi. Vysledkem je strategicky plan. Ten
obsahuje zejména:

nastaveni hlavniho cile

stanoveni ¢innosti k dosaZeni cilti (vCetné strategii, odpovédnosti a Casového rozvrhu)

- provedeni externi analyzy

- provedeni interni analyzy

- stanoveni zasadnich strategickych otazek

- vybér strategickych cili

- pfiprava planu vcetné¢ otazky lidskych a finan¢nich zdroju
V priibéhu procesu strategického planovani si prochazi organizace hledanim odpovédi na otazky
typu, jaké jsou hlavni funkce nasi organizace, pro¢ existujeme, kam se chceme v budoucnu dostat,
v ¢em jsme jedinecni, pro¢ by ndm méli donofi davat penize, co vSechno budeme muset udélat,
abychom dosahli cile, jak jsme piipraveni na zmény, které v budoucnu mizeme odekavat™.

Obréazek €. 6 ukazuje jednotlivé etapy strategického planovani v neziskové organizaci.
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VIZE - kam sméfujeme

MISE - nase poslani

Vize : e
CILE - vysledky, o které usilujeme

Mise STRATEGIE - dlouhodoby plan, jak dosahnout
stanovenych cilt
Cile

POSTUPY - jakym zplsobem bude dlouhodo-

Strategie by plan naplnén

AKCNI PLAN(Y) - konkrétni kroky a éinnos-
Postupy ti, pomoci kterych nastavené cile naplnime,

a jejich realizace

MONITORING a ADAPTACE - sledovani a pra-
bézné vyhodnocovani vysledk realizace
strategického planu

Akéni plan(y)
Monitoring a adaptace

Obrazek ¢. 6 vizualizace krokui strategického planovani, prevzato z metodické prirucky Nadace

rozvoje obcanské spolecnosti ,, Na cesté k profesionalizaci .

7.3. Role reditele ¢i Feditelky

Vykonny feditel ¢i feditelka ma na starosti zejména strategické fizeni, spolupracuje se spravni a
dozor¢i radou a pecuje o klicové darce. Programovy feditel ¢i feditelka zajiStuje a rozviji
programové cinnosti organizace, nese odpovédnost za zabezpeceni potfebného personalu,
planovani, organizace a vyhodnocovani naplné pracovnikii vcetné vytvareni podminek pro
profesionalni rozvoj personalu®. V n&kterych mensich organizacich tyto dv& pozice mohou byt
sjednoceny pouze do jedné. V prizkumech mezi zaméstnanci neziskovych organizaci zaznélo, ze
by si ptali, aby feditel byl vroli radce, konzultanta a podporovatele, aby byla jeho funkce
reprezentativni, organizaci stmeluje a je vnimén jako zdroj jistoty ¢i dokonce jako zéaruka jejiho
fungovani. Je nositelem myslenky organizace, jejich cili a poslani’.

Naprosto nezbytné je, aby feditel organizace komunikoval a rozvijel vztahy se statutarnimi
organy a zfizovateli, UCastnil se strategického planovani, reprezentoval neziskovou organizaci

navenek a byl aktivni v lobbingu. Céste¢né by se také mél podilet na nastaveni a fizeni procesti
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v organizaci, fidil lidi v€etné personalistiky, G€astnil se finan¢niho fizeni (plant, rozpocti, cash
flow, vyhodnocovani), spolupodilel se na kontrolni ¢innosti a zpétnych vazbach, v public
relations, fundraisingu, marketingu a na rozvoji organizace. Kazdy teditel organizace by si mél
byt védom, Ze se velmi Casto v neziskové organizaci spojuje jméno feditelem se znackou
organizace. Je to v poradku, ale ma to sva uskali. Pokud teditel odejde, organizace postupné
zanikd. Predejitim tohoto rizika je moznost vychovy nastupce, kterd by méla byt casné zahdjena,
tieba jiz rok po nastupu do organizace, s nastupcem by feditel mél sdilet kontakty s vybranymi
lidmi, spoluprezentovat organizaci, ucastnit se VIP akci a byt vidén v médiich. Pokud je feditel
velmi charismatickd osobnost, je dalezité, aby spravni rada spolupracovala s externisty, ktefi by
potenciondlné¢ mohli feditel nahradit. Pokud se objevi cokoliv negativniho v povésti feditele,
ovliviiuje to negativné i organizaci. Pokud je teditel spiSe vizionaisky zaméien, je dilezité, aby
m¢él kolem sebe sit’ podporovatell, ktefi vytvari podporu pro feditele ve vice rovinach. Pozice
teditele je jinak velmi osaméla, coz miize pozd¢ji vést az k syndromu vyhoteni. Je dalezité, aby

teditel vyvazoval své dvé polohy: sluzbu a moc'.

SHRNUTI KAPITOLY
PROFESIONALIZACE V RIZENi ORGANIZACE

Soucasti profesionalizace je nastaveni organizacni struktury. Organizacni strukturou
oznaCujeme vztahy mezi lidmi, jejich pracovnimi pozicemi, projekty a odd€lenimi.
Organizacni struktura se méni s rozvojem organizace, neni tedy stil4 a ptizplisobuje se
potiebam organizace. V teorii fizeni organizace se rozliSuji tii typy organizacnich
struktur — funkciondlni, projektova a liniova. V neziskové organizaci jsou nejcastéji
stabilni ¢asti struktury organizace utvary spravni a dozor¢i rada a management neziskové
organizace. Strategické planovani je efektivni proces, ktery vede k dlouhodobé
udrzitelnosti neziskové organizace. Smyslem planovani je definovat, kde se organizace
aktudlné nachazi a kde by se v budoucnu nachazet chtéla, nejcastéji se hovoii o horizontu
2 az 5 let. Pouzivame riizné analyzy: STEP analyza, SWOT analyza, analyza konkurence,
analyza zainteresovanych skupin, analyza rizik a analyza portfolia — Gruberova a
Mohrova matice. Vysledkem je strategicky plan. Vykonny feditel ¢i feditelka méa na
starosti zejména strategické fizeni, spolupracuje se spravni a dozor¢i radou a pe€uje o
klicové darce. Je nositelem mySlenky organizace, jejich cilii a poslani. Pozice feditele je
velmi osaméla, coz mize pozdéji vést az k syndromu vyhoteni. Je dilezité, aby feditel
vyvazoval své dvé polohy: sluzbu a moc.
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8. PROFESIONALIZACE VE FINANCOVANI ORGANIZACE

8.1. Finan¢ni politika organizace

S procesem profesionalizace dochdzi také k najimani odbornikli na ziskévani financi, které jsou
v disledku profesionalizace a nutnosti zaméstndvani profesiondlll nezbytné. Diky tomu se
vyuZivaji nové zptisoby ziskavani financi'’.

Profesionalizace pfinasi velky posun ve financovéani neziskovych organizaci, protoze se diky ni
daii ziskavat vnéjsi, vzdalengjsi zdroje, které pomahaji realizovat i naro¢néjsi aktivity. Cilem jiz
nejsou jen lokalni projekty a pomoc orientovana na tizkou oblast, ale poslani organizaci mize mit
Sirsi zabér, s vétSim presahem do vétSich témat, zejména do ochrany lidskych prav. Pracovnici
organizaci také mohou posunout své mysleni, kdy se nemusi jen orientovat na syceni potieb, ale
mohou se také vice zajimat o dal§i mozné piileZitosti"

Pro dlouhodobou udrzitelnost neziskové organizace je vicezdrojové financovani nezbytnou
zivotni nutnosti. Nezalezi jenom na poctu finan¢nich zdroji, ale také na jejich procentualnim
zastoupeni, protoze pokud se spoléhd napt. jen na evropské granty, po jejich skonceni bude
situace neziskové organizace velice nejistd. Pak se mulze organizace snazit pokryt chybéjici
finance z ostatnich zdroju, nebo zasadné omezit svoji ¢innost, tim tedy snizi poskytované sluzby
na minimum a piinasi to s sebou rizika ve formé propousténi lidi, ztratu darct a jiné'’.

Mezi zdroje neziskovych organizaci patii individualni darci, dobrovolnici, ¢lenské ptispevky,
vlastni hospodafska Cinnost, firemni darci, vefejné zdroje, nadace a nadacni fondy, ostatni
subjekty (ambasady, jiné neziskové organizace, obchodni komory, zahrani¢ni organizace). Pro
neziskovou organizaci je nezbytné, aby se vSemi témito skupinami komunikovala a byla s nimi
za dobie'”>. Kazda tato skupina ma sva specifika, se kterymi organizace musi poéitat a reagovat
na n¢€. Individualni darci neocekévaji protisluzby, vztah k organizaci maji zalozeny na citech, je
to ale casto kratkodobé financovani, neplanované, velmi ovlivnéni tim, kdo je o pomoc pozada,
s vynalozenim usili lze ziskat dlouhodobou podporu. Firemni darci jsou motivovani predev§im
podnikatelskymi zajmy, podporuji hlavné nekontroverzni a bezpecna témata, jejich podpora je

v fadech let, rozhodnuti podporovat konkrétni organizaci vétSinou lezi na jedné konkrétni osobé
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¢i skupince osob. Nadace vétSinou daji jen penize, samy rozhoduji, co se svymi penézi udélaji, je
tieba se ,.trefit™ do jejich priorit, prostfedky davaji ¢asto az na 5 let, nezadaji mnoho za podporu,
vétdinou jen cht&ji vidét, Ze jejich penize opravdu pomahaji'’.

K profesionalizaci finan¢ni politiky také patii sestaveni finan¢niho planu. Neni to dilezité jen pro
samotny chod organizace, ale i potencidlni donofi cht&ji znat finan¢ni planovani organizace,
kterou by mohli podpofit. Finan¢ni planovani je zasadni pro zajisténi financni transparentnosti
organizace. V prvni etap€ finan¢niho planovani se pfipravuji rozpocty na zaklad€ plani ¢innosti,
konkretizuji se cile a jejich finan¢ni hodnota, vychazi nejen ze strategického planovani ale také
z vysledkd hospodateni z minulych let. Slouzi zejména k porovnani predpokladii a skutecnosti,
velmi piesné ukazuje donortim, jak jejich prostfedky budou vyuzity, je také zdkladem pro
uspésny fundraising. V druhé fazi v obdobi ¢innosti je podstatné ucetnictvi a operativni finan¢ni
fizeni, pribézné sledovani ¢innosti a cashflow a ve tteti fazi ptichdzi hodnoceni, hospodafeni a
psani zavérecnych zprav. Na zaklad¢ takového zhodnoceni mize pak organizace pokracovat

vr ’ r 123
v dal§im planovani™.

8.2. Grantové financovani

Zadost o grant je pisemny dokument, na jehoz zakladé lze ziskat finanéni ptispévek. Zakladem je,
7e 7adatel a potencialni darce maji spole¢né cile a hodnoty”'. Grantové financovani se rozdéluje
na programy domaci, kam patii vefejné a soukromé a na zahrani¢ni grantové programy, které se
dale rozde€luji na vladni a nevladni. Podrobnéjsi rozdéleni piinasi tabulka ¢. 2. Mezi vyhody
grantového financovani patfi vyznamné zvySeni pifijmi a moznost rozloZzeni piijmi, vySsi
flexibilita pro vyuziti v nejvice potiebné oblasti, budovani novych partnerstvi, motivace
pracovnikll, moznost pouZit je pro marketingové ucely, i grant se mize stat pravidelnym zdrojem,
spiSe budou financovat i nepopuldrni zalezitosti, mezi nevyhody pak patii splnéni casto
naro¢nych vécnych i formalnich podminek, slozitd dokumentace, jsou vedeny striktni politikou,
casova narocnost, omezeni podporovanych aktivit pfedstavami darce, dlouhy rozhodovaci proces,
je nutné predkladat ,,dobré zpravy“, prosttedky jsou ucelové vazany, slozity proces vyuctovani,
nutnost dofinancovani, systém zpétného financovani a casovd danost grantového projektu

.y v . yes v v r 19,21,24
nejcastéji na jeden rok, vyjimecné na vice let """,
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Klasifikace grantovych programi

« Verejné

o Statni (ministerstva, statni fondy, Grantova agentura)
o Samosprava: krajské, méstské a obecni (fady

Doméci Zahraniéni

e Vladni
o Evropské unie (komunitarni a strukturaini fondy)

o Akademické a védecké instituce zfizované statem « Nevladni
e Soukromé o Nadace a nadaéni fondy

o Soukromi darci

o Nadace a nadaéni fondy o Organizace (UNESCO apod.)

o Darci (firmy i jednotlivci)

Tabulka ¢. 2 ukazuje rozdeéleni grantovych programii, prevzato z www.wikisofia.cz

8.3. Fundraising

Fundraising je metoda a postup, diky které organizace ziskava nejen financni ale i nefinancni

prostfedky pro udrzeni své ¢innosti a rozvoje. Nekdy se v literatuie objevuje Sirsi pojeti, tedy ze

do fundraisingu patii i grantové financovani, jini vnimaji fundraising spiSe jalo zpiisob

komunikace, budovani a kultivace vztahil se stavajicimi i potencidlnimi darci a podporovateli

nebo dobrovolniky. Mezi hlavni metody fundraisingu patfi*:

vetejna sbirka — uspofadani vetejné sbirky podléha pravidlim a je to upraveno zdkonem
¢.117/2001 Sb., ktery urcuje zpisoby, jak lze sbirku provést, co musite ptredlozit pred
jejim konanim, co musite dolozit po skon¢eni a na co lze vybrané finance pouzit
crowdfunding — tento online néstroj vyuziva predevS§im mensi finan¢ni pfispévky od
vétsitho mnozstvi darcii, Casto za dar ziskdvaji pfispévatelé néjakou zajimavou odménu,
pokud se nepodafi vybrat cilova Castka, finanéni dary se vraci, je to dobry nastroj
k dofinancovani né€kterych projekti a v neposledni fad¢ i dobréd reklama pro neziskovou
organizaci, platforem je mnoho, napt. Donio, Hit Hit, Darujme.cz, Darujspravne.cz a dalsi
beneficni akce — miize se jednat o ples, slavnost, koncert, sportovni akci, vystavu,
spolecné pleteni, trhy, divadelni piedstaveni, turisticky pochod, komunitni akci a mnoho
dalsiho, spole¢né je, Zze penize zprodeje listkd, vstupného, tomboly, zakoupenych
predméti ¢i aukce jdou na podporu vybrané organizace nebo projektu, opét se jedna o
zajimavou moznost dofinancovani i zviditelnéni organizace

darcovska SMS — DMS — unikatni projekt v Ceské republice, kdy poslanim SMS riizné

hodnoty téméi celou ¢astkou ptispiva odesilatel na uré¢enou podporu
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- sdileny marketing — pokud se spoji ziskovy a charitativni subjekt, ur¢ena ¢astka z prodeje
konkrétniho vyrobku se pfipiSe na ucet charitativni ¢i neziskové organizace, tim je i
komer¢ni subjekt 1épe vnimam svymi zakazniky, ktefi jeho snahu oceiiuji a 1épe hodnoti

- vlastni vedlej$i ekonomicka ¢innost neziskové organizace — mize se jednat o socialni
podnikani, u socialnich sluzeb jde o uhrady klient naptiklad za dalsi dopliikové sluzby,
pujcovné atd., mize jit i o prodej vlastnich vyrobki, které maji ¢asto odkaz na cile a vize
organizace

- dary ze zavéti — jednou z moznosti je zanechat ¢ast ¢i celé dédictvi ve prospéch neziskové
organizace, vice je mozné dozvédét se na zavetpomaha.cz”

Organizace by se m¢la snazit stale pfemyslet nad tim, jak oslovit vefejnost tak, aby se z ni stala
sympatizujici vefejnost. Oslovovani potencidlnich darcii maze jit n¢kolika cestami, jednak to
muze byt v prvnim kroku hromadny adresny ¢i neadresny dopis, telefonicky rozhovor, osobni
navstéva, Sifeji pak formou letdkd, Sifenim vyrocni zpravy, rozhovory v médiich, tiskové
konference a podobné. Jde pfedevsim o to, aby organizace $ifila své poslani a népli ¢innosti, byla
aktivni, pravdivé informovala, nevystupovala jen jako pasivni piijemce daru ale kladla diraz na
spolupraci a diiraz je kladen na viditelném pod&kovani darcim™.

Proces fundraisingu zacind piesnym uréenim poslani a definovanim cili, pozdéji se vytvori
uskutecnitelny plan Cinnosti, voli se nejlep$i postupy fundraisingu s ohledem na moZnosti
organizace, tvoii se rejstiiky a seznamu moznych zdroji a darcii, probéhne akce, sbirka ¢i prosba
o vénovani prostredki, nasledné je nezbytné informovat darce o nalozeni s jeho darem a prichdzi
snaha pro ziskani dalSich darti. Je dulezité si klast otazky, jestli je darce viibec schopny platby,
jaké jsou jeho motivy, v jakém vztahu chce byt s nasi organizaci. Mlize se jednat jen o darovani,
kdy darce nic dalSiho neocekava, nebo by rad darce dostal jakousi symbolickou odménu ¢i se
jedné o vyrovnany vztah napt. v podobé¢ reklamy. U firem, které se rozhodnou byt podporovateli
organizace mohou byt diivody marketingové, kdy si chce firma zlepSit svou image a douféd ve
zvyseni poptavky, miize se jednat i o investici, kdy podnik podpofi néco, co vyuzivaji i jejich
zameéstnanci, mlze se jednat o formu altruismu, ¢i dokonce o negativni motiv, kdy z toho chce
mit jen vlastni prospéch, davaji ostatni, dam i ja, ¢ dokonce snaha o prani §pinavych penéz>.
Fundraising je velmi komplexni a odborné ¢innost, na kterou by méla byt vyhrazena pozice pro
profesionalniho fundraisera, ktery tomuto oboru rozumi a dokéze problematiku komplexné

pokryt, popfipad¢ fundraising kompetentné koordinuje a jednotlivé Ukony fundraisingu se
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rozprostfou mezi vice pracovnikii. Aby jeden ¢lovék obséahl veskeré Cinnosti, je nemyslitelné, ale
v praxi je dulezit¢ si predevsim uvédomit, koho v organizaci opravdu potiebujete a co od

. v J 1
fundraisera o&ekavate'.

SHRNUTI KAPITOLY
PROFESIONALIZACE VE FINANCOVANI ORGANIZACE

Profesionalizace pfinasi velky posun ve financovani neziskovych organizaci, protoze se
diky ni daii ziskévat vnéjsi, vzdalenéjsi zdroje, které pomahaji realizovat i narocnéjsi
aktivity. Pro dlouhodobou udrzitelnost neziskové organizace je vicezdrojové financovani
nezbytnou zivotni nutnosti. Mezi zdroje neziskovych organizaci patii individualni darci,
dobrovolnici, Clenské ptispévky, vlastni hospodaiskd Cinnost, firemni darci, vefejné
zdroje, nadace a nadacni fondy, ostatni subjekty (ambasady, jiné neziskové organizace,
obchodni komory, zahrani¢ni organizace). Kazda tato skupina ma sva specifika, se
kterymi organizace musi pocitat a reagovat na né. K profesionalizaci finan¢ni politiky
také patii sestaveni finan¢niho planu. Neni to dtlezité jen pro samotny chod organizace,
ale 1 potencialni donofi chtéji znat financni planovani organizace, kterou by mohli
podpofit.

Grantové financovani se rozdéluje na programy domaci, kam patii vefejné a soukromé a
na zahrani¢ni grantové programy, které se dale rozdéluji na vladni a nevladni. Mezi
vyhody grantového financovani patfi napf. vyznamné zvySeni piijml, motivace
pracovnikl, mezi nevyhody pak patii splnéni Casto naro¢nych vécnych i formalnich
podminek, ¢asova narocnost, slozity proces vyuctovani, nutnost dofinancovani, systém
zpétného financovani a Casova danost grantového projektu nejCastéji na jeden rok,
vyjimecné na vice let.

Fundraising je metoda a postup, diky které organizace ziskavd nejen financni ale 1
nefinan¢ni prostiedky pro udrzeni své ¢innosti a rozvoje. Mezi metody fundraisingu patii
vefejna sbirka, crowdfunding, benefi¢ni akce, darcovska SMS, sdileny marketing, vlastni
ekonomicka ¢innost a dary ze zavéti. Fundraising je velmi komplexni a odborna Cinnost,
na kterou by méla byt vyhrazena pozice pro profesionalniho fundraisera.
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9. PROFESIONALIZACE V PERSONALNIM RIZENI ORGANIZACE

Lidské zdroje predstavuji hlavni zdroj neziskovych organizaci, protoze vysledky zavisi
predevsim na schopnostech a motivaci pracovnikli a dobrovolnikl. Proto je nejen vybér, ale i
nasledna péce o n¢ klicovym tkolem kazdé organizace. Kromé& dilezitosti vzdélavani a péce o
dobrovolniky, o kterych se v metodice zminujeme vyse, je dalezity i dobry vybér pracovniki,

jejich motivace a hodnoceni.

9.1. Ziskavani a vybér pracovniki

Cely proces ziskavani pracovnikli zacina analyzou pracovniho mista, které potfebuje organizace
obsadit. Zamétuje se na otdzky tykajici se pracovnich ukoli a podminek a na otazky tykajici se
zamé&stnance. Cilem analyzy je vytvofeni konkrétniho popisu pracovniho mista, vcetné
pozadavkl, které jsou kladeny na zaméstnance. Ziskani zaméstnancii na konkrétni pozici je
mozné bud’ z vnitfnich zdrojii organizace, kdy zaméstnanci mohou byt uvolnéni ze skoncenych
z fad dobrovolnikd. Druhym zdrojem jsou vnéjsi zdroje pracovnich sil, které hleddme na inzerat,
¢i cilime na Cerstvé absolventy na Skolach, na nezaméstnané na tradech prace ¢i na zaméstnance
z okolnich firem ¢i organizaci. Mezi dopliikové vnéjsi zdroje patii Zzeny v domécnosti, diichodci,
studenti, pracovni zdroje ze zahrani¢i, studenti na stdzich a podobné. Ziskani zaméstnancti se bud’
realizuje vyuzivanim inzerce, internetu, ve spolupraci s ufady prace ¢i jinymi organizacemi, nebo
se také zaméstnanci mohou hlasit sami &i pres jiZ stavajici zamé&stnance organizace® . Je vyhodné
vyuzivat proaktivni pfistup, tedy zah4jit vybeérovy proces jesté predtim, nez je aktualné potiebny.
To pak snizuje riziko vzniku nakladii spojenych s nadmérnou fluktuaci pracovnikii a soucasné
klesa nebezpeci najmuti nevhodnych pracovnikl, které v dalsim dasledku miize vést k horsi
moralce, nizsi produktivité a promarnénym piileZitostem'®.

Pii procesu vybéru pracovnikl je dulezité rozeznat nejen ty uchazece, kteti budou nejlépe
vyhovovat pozadavkiim pfislusného pracovniho mista, ale také ty, kteti pfisp€ji k harmonizaci
mezilidskych vztahi v organizaci a zlepsi pracovni i socialni klima. Kromé& odbornych

predpokladii je vzdy nutné brat v Givahu i osobnostni charakteristiky uchazece. Mezi hlavni
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metody vybéru zaméstnancii patii dotaznik, Zivotopis, testy pracovni zplsobilosti, assessment
centra a pohovor™. Nejéasté&ji jsou pied pohovorem vyzadovany od uchazede tyto dokumenty:
zivotopis, doklady o vzdélani ¢i praxi, motivacni dopis, vypis z rejstiiku trestl a dotaznik
vytvofeny samotnou organizaci. Z doSlych dokumentl se nejcastéji tvoii tzv. predvybér uchazect,
kteti jsou pak nasledné pozvani k osobni schiizce. Pfi tomto pfedvybéru se vychazi ze zaslanych
dokumentii a porovnava se zpusobilost uchazece s pozadavky pracovniho mista. Pozadavky lze
roztiidit na nezbytné, zadouci, vitané a okrajové'’.

Pohovor patii ke stéZejnim nastrojim vybéru zaméstnancii, na kterém je tieba zjistit dostate¢né
informace o uchazeci, o jeho ocekavanich a pracovnich cilech, daji se pii ném ovéfit nekteré
znalosti, které uchaze¢ uvadi v zivotopisu, mize byt propojen s nékterymi testy. Zaroven na
pohovoru vznika prostor pro poskytnuti detailnich informaci nejen o nabizené pracovni pozici ale
i o celé organizaci a neposledni fad¢ je prostor posoudit osobnost uchazece, udé€lat si lepsi
obrazek o tom, jak by zapadl do kolektivu®'. Chyba, které se organizace ¢asto dopousdti, je
neinformovani uchazect o jejich nepftijeti. Pokud tak organizace neucini, negativné to ovliviiuje
povest a rovnéz jeji potencialni darce a dobrovolniky. Po pfijeti pracovnika nasleduje proces
orientace, kde se zaméstnance seznami s organizaci jako celkem, s oddélenim ¢i Gtvarem, kam
patii jeho pracovni pozice a se svym pracovnim mistem. Je vhodné sestavit adaptacni plan, ktery
obsahuje rozvrh planovanych $koleni a postupné piebirani ukola'®.

V neziskovém sektoru Casto chybi odbornik v oblasti personalni ¢innosti, jednim z feSeni muize
byt odborné Skoleni zaméstnancli v této oblasti, nebo organizace miize navazat spolupraci
s personalni agenturou, kterd by jim sluzbu poskytla jako dar, pfipadné¢ by si jiz plné
profesionalizovana neziskova organizace mohla dovolit najmout kvalifikovaného pracovnika.
V neziskovém sektoru je klicové najit vhodného pracovnika, nejen ke specifické néplni samotné

préce, ale také kvili omezenym finanénim zdrojim"”.

9.2. Motivace pracovniku

Nejdulezitéjsi funkci persondlniho managementu je schopnost nadchnout, motivovat a inspirovat
zamé&stnance. Sebelepsi zplsob odménovani neni dost efektivni, pokud soucasné nemaji

zaméstnanci zajem a nadSeni pro praci ve své organizaci. Kazdy ¢lovék je pohdnén urcitymi
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motivacemi, ale motivacni struktura jedince je individualni. Znalost motivli druhych lidi je
kligove®'.

Motivace pracovnikii se obecné udrzuje efektivnim zadavanim ukoll, uc¢innou komunikaci,
poskytovanim dostatku informaci, vytvarenim pozitivniho pracovniho klimatu, rozvijenim
zaméstnanct kouGovanim, delegovanim a participaci a poskytovanim zpétné vazby?'.

Motivace pracovnikil se také udrzuje pomoci odmén, které jsou formdlni. Tam patii odmény za
vykonanou praci, jako je mzda, prémie a pfiplatky jako tzv. hmotné odménovani piimé, mezi
hmotné odmény nepiimé patii zaméstnanecké benefity, sluzebni mobilni telefon, notebook,
automobil, stravenky, ptispévek na vzdélavani, dovolena navic, osobni volno, sluzby organizace

16,23 . ,
“°. Mezi nehmotné

pro zaméstnance a jejich rodinné piisluSniky zdarma ¢i zajiSténi ubytovani
odménovani formalni patii oficidlni uznani a povyseni a prokazovana tcta ostatnimi zaméstnanci
se fadi mezi tzv. nehmotné odménovani neformalni. V neziskovém sektoru jsou hmotné odmény
Casto limitované, a proto je nezbytné dbat na odménovani nehmotné. Mize se jednat také o
moznosti pruzné pracovni doby, prace z domova, samostatnosti pfi praci, pfijemné pracovni
prostfedi, divéra organizace a moznost seberealizace'®.

Kromé¢ téchto formdlnich odmén hraji dilezitou roli v neziskovém sektoru také formy
nefinan¢nich motivaci, jako je uspokojovani individudlnich potieb, kariérni rist, potieba
vykonéavat smysluplnou ¢innost a seberealizace, osobnostni a profesni rlst, pfijemné pracovni
prostiedi a dobré mezilidské vztahy™.

Udrzovat motivaci pracovniki je obzvlast dilezité v neziskovém sektoru, kde Casto zaméstnanci
pracuji za niz$i finan¢ni Gsili, 1 kdyZ vyviji leckdy maximalni Gsili. Jednou z motivaci pracovnikti
v neziskovém sektoru je plnéni vlastniho posléni, coz je silnd motivace, zdroveil ma sva uskali.
Casto si pfi pocitu ,,chci/musim zménit svét“ pracovnici kladou na sebe pomérmné vysoké cile,
jejich predstavy jsou idealistické a neziidka kdy jsou pak zklamani realitou a nedosazenim téchto
cili. Také se v neziskovém sektoru déje, Ze pracovnici neodliSuji sviij osobni a pracovni Zivot,
coz muze vést k syndromu vyhoteni. Nékdy se také pasuji do role ,,mucednika®, které¢ se
vyznacuje velkym odiikdnim a obétavosti. Na to vSe by mél dohlizet management, aby

predchazel témto negativnim jeviim a zarovei podporoval potencial vnitini motivace'”.
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9.3. Hodnoceni a evaluace pracovniki

Hodnoceni je dilezitou soucésti vedeni lidi a umoznuje dat spravného pracovnika na spravné
misto a tim co nejlépe
vyuzit jeho schopnosti,
formovat tymy,
vytvaret zdravé
mezilidské vztahy a
realizovat rozvoj
zamg&stnancu. Diky
hodnoceni a evaluaci
pracovnikll ziskavame
mnoho cennych

informaci, nejen o

pracovnim vykonu, ale
také o potiebé vzdélavani, o osobnich problémech, o mezilidskych vztazich a také o tom, jak
konkrétniho zaméstnance odmeéinovat a motivovat. Hodnoceni mtze byt neformalni, které probiha
prabézné, ale také je diilezité vénovat pozornost formalnimu hodnoceni, které je standardizované,
pravidelné, planované a systematické. V hodnoceni se zamétujeme na vysledky prace — mnozstvi,
kvalita, v€asnost a ndklady — tedy na hodnoty méftitelné, a pak také na pracovni chovani, véetné
vlastni iniciativy, schopnosti vést a rozhodovat se, disciplinovanosti, jaké vztahy udrzuje
s ostatnimi pracovniky a s klienty, jaké ma odborné znalosti, kvality prace a podobn&®'. Sougasti
hodnoceni je také identifikovat siln¢ a slabé stranky pracovnika a posouzeni jeho piedpokladd a
navrzend doporuceni k dal§imu rozvoji pracovnika. Mezi zdkladni metody hodnoceni patfi:
hodnoceni dle stanovenych cild, volny popis, metoda kritickych pfipadl, hodnoceni pomoci
stupnic (Ciselna, grafickd, slovni), testovani znalosti a dovednosti, dotaznik, metoda zaloZena na
stanovovani poradi pracovnikli a 360°zpétnd vazba. Hodnoceni musi mit stanoveno, jaka kritéria
vztahujici se k pozadavklim préace a ke stanovenym ciliim, se budou hodnotit a obecné se rozlisuji
tii hlavni skupiny kritérii pro hodnoceni'®:

- kritéria pracovniho vykonu — sem patii hodnoceni pracovni aktivity, samostatnosti, reakce

na zatéz, dodrzovani pracovni doby, mira pfizplisobeni a dalsi
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- kritéria socidlniho chovani — sem patfi hodnoceni spoluprdce a jednani s lidmi,
spolecenska obratnost apod.

- kritéria profilu osobnosti — sem patii hodnoceni smyslu pro zodpovédnost, vyrovnanost

Z tohoto formdlniho hodnoceni se pofizuji dokumenty slouzici jako podklad pro fizeni lidskych
zdroji. Do hodnoceni mohou byt zapojeni nejen nadfizeni, ale i spolupracovnici, klienti a
podfizeni a také sam zaméstnanec hodnoti sam sebe. I kdyz maji pracovnici pocit, ze v jejich
organizaci jsou piedev§im neformalni vztahy, a tak je formalni hodnoceni nepotiebné, pro dalsi
rozvoj organizace je i tak velmi zdsadni. Nezbytnou soucasti hodnoceni také tvoii sdéleni a
projednavani vysledkii se zaméstnancem béhem hodnoticitho pohovoru. Pfi tomto setkani se
hodnotici orientuje zejména na silné stranky pracovnika a na stanoveni dalSich cild, hledani cest
napravy, identifikaci vzd&lavacich potfeb a na dalsi rozvoj pracovnika'®.
Nespravny postup, ¢i absence hodnoceni miize mit za nasledek, ze se zaméstnanci citi nejisti,
maji pocity poskozeni, ze bylo hodnoceni jen subjektivni a podobné. Proto je nezbytné, aby
hodnotici byli proSkoleni ve vedeni hodnoceni, sbirdni informaci o pracovnicich, ale i
zamé&stnanci byli proSkoleni alespofi o zakladnich informaci o hodnoceni. Tim, ze ob¢€ strany
budou proskolené, dochdzi k vétSi svazanosti se stanovenymi cili a uvédoméni si obtizi
hodnoceni'®.
Hodnoceni pracovnikii neprobihd jen neformalné ¢i formalné, ale také nésleduje po realizaci
kazdého vzdélavani pracovnikd, je totiz dulezitym zdrojem informaci, zda se dosahuje
vytyCenych cilti a také poskytuje voditka ke zlepSeni dalsiho vzdélavani. Kirpatrickiv model
hodnoceni vzd&lavani rozliduje &tyfi arovng'®:

- reakce — sbér dat od ucastnikli po vzdélavaci akci

- uceni — shromazd’'ovani informaci o nové nabytych znalostech

- chovani — rozsah, v jakém ucastnici po navratu do prace demonstruji ziskané znalosti a

dovednosti
- vysledky — hodnoceni rozsahu, vjakém se vzdélavani projevuje ve vysledcich na
pracovisti

V neziskovém sektoru by se mélo dbat na pravidlo, podle kterého by mél zaméstnanec ziskat za

svlj pracovni vykon mzdu, kterd mu umozni zit na Grovni bézného Zzivotniho standardu dané
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zemé¢, proto by se mély odmény upravovat tak, aby se toho u kazdého pracovnika doséhlo,

~ , . v 1 . r svvr ~ . s 1
protoze stale jsou finanéni podminky v neziskovém sektoru niz$i nez v podnikatelském .

SHRNUTI KAPITOLY
PROFESIONALIZACE V PERSONALNIM RIZENI
ORGANIZACE

Lidské zdroje ptedstavuji hlavni zdroj neziskovych organizaci, protoze vysledky zavisi
pfedevSim na schopnostech a motivaci pracovnikli a dobrovolniki. Kromé daleZitosti
vzdélavani a péce o dobrovolniky, o kterych se v metodice zminujeme vyse, je dilezity 1
dobry vybér pracovniki, jejich motivace a hodnoceni. Cely proces ziskdvani pracovnika
zaCina analyzou pracovniho mista, které potifebuje organizace obsadit. Pfi procesu vybéru
pracovnikii je dulezit¢ rozeznat nejen ty uchazece, ktefi budou nejlépe vyhovovat
pozadavkiim pfislusného pracovniho mista, ale také ty, ktefi pfispéji k harmonizaci
mezilidskych vztahli v organizaci a zlepS$i pracovni i1 socidlni klima. Pohovor patii ke
stézejnim nastrojim vybéru zaméstnancl, na kterém je tfeba zjistit dostatecné informace o
uchazeci, o jeho ocekavanich a pracovnich cilech, daji se pfi ném oveétit nékteré znalosti,
které uchazec uvadi v zivotopisu, miize byt propojen s nékterymi testy.

Motivace pracovnikil se obecné udrzuje efektivnim zadavanim ukoli, uc¢innou komunikaci,
poskytovanim dostatku informaci, vytvafenim pozitivniho pracovniho klimatu, rozvijenim
zaméstnanct koucovanim, delegovanim a participaci a poskytovanim zpétné vazby. Motivace
pracovnik se také udrzuje pomoci odmén, které jsou formélni i neformalni, hmotné i
nehmotné. Kromé téchto formalnich odmén hraji dtlezitou roli v neziskovém sektoru také
formy nefinan¢nich motivaci, jako je uspokojovani individudlnich potfeb, kariérni rist,
potieba vykonéavat smysluplnou ¢innost a seberealizace, osobnostni a profesni rist, piijemné
pracovni prostiedi a dobré mezilidské vztahy.

Hodnoceni je diilezitou soucasti vedeni lidi a umoznuje dat spravného pracovnika na spravné
misto a tim co nejlépe vyuzit jeho schopnosti, formovat tymy, vytvaret zdravé mezilidské
vztahy a realizovat rozvoj zaméstnancti. V hodnoceni se zaméifujeme na vysledky prace —
mnozstvi, kvalita, v€asnost a ndklady — tedy na hodnoty méfitelné, a pak také na pracovni
chovani, véetné vlastni iniciativy, schopnosti vést a rozhodovat se, disciplinovanosti, jaké
vztahy udrzuje s ostatnimi pracovniky a s klienty, jaké méa odborné znalosti, kvality prace a
podobné. Nezbytnou soucasti hodnoceni také tvofi sdéleni a projednavani vysledkli se
zaméstnancem béhem hodnoticiho pohovoru. Pifi tomto setkani se hodnotici orientuje
zejména na silné stranky pracovnika a na stanoveni dalSich cili, hledani cest ndpravy,
identifikaci vzdé€lavacich potieb a na dalsi rozvoj pracovnika.
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10. PROFESIONALIZACE VNITRNI KOMUNIKACE ORGANIZACE

10.1. Formalizace jednani a systém komunikace

Vnitini komunikace je chdpana jako komunikace uskutectiujici se uvnitf komunikace.
V organizaci se rozlisuji tfi rizné komunikacni kandly, které jsou zobrazeny na obrazku €. 7.
Vertikalni komunikacni kanal je bud’ sestupny nebo vzestupny. Pokud pievazuje forma sestupna,
fizeni v organizaci je zaloZeno ptfedevSim na piikazech a nejsou k dispozici informace o
problémech v provozu. Vedeni ma veskerou moc a je orientovano na pozitivni zpravy. Podfizeni
se tomuto stylu komunikace podfidi, a pak Casto zkresluji informace a jsou vice demotivovani.
Pokud vedeni podporuje vzestupnou vertikalni komunikaci, dochazi ke zpétné vazbé a vedeni ma
pak podstatné informace, které¢ mtize efektivné vyuzit v fizeni a k motivaci pracovnik.

Lateralni, ¢i horizontalni komunikace probihd mezi utvary na shodnych Urovnich, umoziiuje
pracovat vtymu a jeji prednosti je velkd pruznost a pfizpisobeni se. Funguje zejména
v organizacich, které maji plochou organizac¢ni strukturu.

Ttfetim typem komunika¢niho kandlu je komunikace diagonalni, kterd se odehravd mezi
pracovniky z odlisny utvari a turovni. Tato forma se nachazi v demokraticky fizenych
organizacich, jeji vyhodou je, Ze se nemusi fidit vertikalni strukturou, i tak se ale redln€ vyskytuje

. , o w2
v organlzacwh ncymenc 6.

vertiksing

ST

lateralni

Zdroj: upraveno dle Bélohlavek a kol. (2006)

Obrazek ¢. 7 zobrazuje komunikacni kanaly v organizaci
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V ramci vnitini komunikace je zdsadni dodrzovat obecné zasady, ke kterym patii oteviend, ptima
a poctivd komunikace, nesluc¢ovani profesnich a osobnich témat, respekt k jinym nazortm,
argumentace je postavena na vécnych nikoliv osobnich podkladech, komunikace je vzdy zdvoftila
a je zde vzdy prostor pro piiznani vlastni chyby™.

Systém komunikace je formalizovan poradami a supervizi. Pracovni porady by mély mat pevny
termin, jasnou frekvenci alespon jedenkrat mésicné a mit vypracovany zapis, ktery je pfistupny
vSem pracovnikiim. Tymova supervize je efektivnim nastrojem, ktery prohlubuje a zlepsuje
komunikaci uvnitf organizace a napomaha zvy$ovani tirovné komunikace®'.

U fungujici vnitini komunikace kazdy pracovnik vi, co ma d¢lat, pro¢ to ma délat, co se od n¢j
ocekava, jak to ma délat, dostava informace v potiebné kvalit¢ a dostava vSechny informace ve
spravny Cas od kompetentni osoby. Vnitini komunikace je propojena s komunikaci vné&jsi, proto
je dulezité se ji vramci profesionalizace vénovat, protoze difive ¢i pozd¢ji se nedostatky ve

vnitini komunikaci projevi i navenek®®.

10.2. ZvySovani Grovné vnitini komunikace

Strategie vnitini komunikace by méla byt zaloZena na analyze, kterd by podchytila to, co chce fici
management, co chtéji a potfebuji slySet pracovnici a jaké problémy se objevuji pti sdélovani a
pfijimani informaci. Touto analyzou by se m¢la zkvalitnit vnitini komunikace, kterd odstrani
nejen Spatné fizeni, ale také Spatné nacasovani komunikace. Ve vnitini komunikaci smérem od
vedeni je nutné docilit, aby pracovnici pochopili a ptijali to, co vedeni navrhuje v oblastech, které
se jich dotykaji, zaroven pracovnici rozuméli a ztotoznili se s cili, plany a hodnotami organizace
a aby vnimali, ze spolecné pfispivaji k uspéSnosti organizace a ze si vzajemné prospivaji.
Pracovnici potiebuji slySet informace, ke kterym se mohou vyjadiovat a které s nimi pfimo
souviseji, zaroven je pro vedeni nutné zvolit takové komunikacni nastroje, které pomohou
k porozuméni a ptispé&ji k pozitivnéj$im postojim pracovnikt. Dllezitou soucasti této analyzy je
zkoumani ptipadli, kdy komunikace selhala, zjistit hlavni i vedlej$i davody, které k tomu vedly a
navrhnout postupy, jak tyto chyby v komunikaci odstranit®. V priizkumech mezi pracovniky

neziskovych organizacich Casto zazniva, Ze jim chybi komunikace o poslani a cilech organizace,
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ze by si prali, aby vedeni s nimi o téchto vizich mluvilo, aby vnimali, o ¢em ta prace v organizaci
je, kam sméfuje, aby citili, Ze nadfizeni maji zajem a zaujeti pro cile a maji snahu je diskutovat
dal’.

Ke zvySovani urovné komunikace pfispivaji vypracované formalni dokumenty, jako jsou
napiiklad strategické plany, standardy a manudly, se kterymi jsou pracovnici sezndmeni.
Standardy popisuji hierarchii vztahii v organizaci, postupy pfi feSeni problém, provozni normy,
pravidla v oblasti jednani. Standardy nemaji kone¢nou podobu, dle potieb se vyviji a aktualizuji a
dopliiyji. Dalsim dokumentem je vyro¢ni zpréva, ktera slouzi nejen jako néstroj pro vnéjsi
komunikaci, ale také i pro tu vnitini. Vice o vyroéni zpravé je v nasledujici kapitole®’.
Komunikace v organizaci je pfedev§im ustni, pisemnd a elektronickd. V dnesni dob¢ je tustni
komunikace v organizacich na Ustupu, ale jsou stale situace, které ustni komunikaci vyzaduji. Je
to zejména v piipadech, kde neni potieba pisemného podloZeni a ktera vyzaduje cas. Vyhodami
ustni komunikace je rychlost, okamzitd zpétna vazba a také to, Ze je osobnéjsi. Mezi nevyhody
pak patii fakt, Ze se fecené informace ztraceji a zapominaji, neexistuje dikaz, Ze byla informace
opravdu sdélena. Formalizovanéjsi Gistni komunikace je naptiklad projev, porada a strukturovany
rozhovor, v téchto pfipadech pak existuji i pisemné podklady, tim se nevyhody minimalizuji.
Projevy se v neziskové organizaci pouzivaji predev§im ke zhodnoceni uplynulého roku,
vyzdvihuje se, ¢eho bylo v tom roce dosazeno a co se naopak nepovedlo. Nedilnou soucasti
projevu jsou vize a cile na dalsi rok, ptipadné s vyhlidkou do let dalSich. Pokud je organizace
vEtsi, tento projev mohou prednést jednotlivi vedouci vSech oddéleni ke svym podtizenym, ale
vzdy by méli byt pied tim informovani od vedeni, aby dileZzité body projevu byly shodné. Na
konci kazdého projevu je samoziejmé prostor pro dotazy a piipominky?’.

Porady maji sva dana pravidla pro pfipravu i pribéh a mohou probihat na riznych trovni. Jednim
typem mohou byt porady vedeni, které rozhoduji o strategicky dilezitych bodech majici dopad na
vétSinu organizace, popiipadé fesi provozni zalezitosti, které se dotykaji vice tymt, projektt ¢i
oddéleni. Soucasti zapisu jsou i body k projednéni na dalsi porad¢, zapis by mél byt vypracovén a
distribuovan neprodlené, nejlépe jesté tyz den, bud’ emailem ¢i umisténim na sdilené ulozisté
organizace. Pro zefektivnéni porady je pfinosné rozeslat pted kazdou poradou stru¢ny program
porady, alespon jeden den pfedem. Kazdy pracovnik by mél chodit na poradu pfipraven a na
kazdé poradé by se mél zkontrolovat zapis z minulé porady, zda jsou tam vSechny ukoly splnéné

¢i nikoliv. Dalsi porady mohou byt na jednotlivych oddélenim, ¢i tymech popft. projektu, kde se
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ucastni vSichni pracovnici, kteti se v tom daném oddéleni, tymu ¢i projektu vyskytuji. Ptiprava i
prabéh porady se nelisi od porad vedeni. Mohou se také potfadat organizacni porady, které jsou
vétSinou Casové méne narocné, planuji se bud’ jako rychlé a pravidelné pfed samotnym zahédjenim
¢innosti, nebo naopak se potadaji, jen kdyz se objevi nutnost se sejit a néco aktualné fesit. Cilem
je zjistovat akutni problémové situace, zda jsou naplanované Cinnosti splnény ¢i nesplnény a
prijeti opateni, zaroveti je zde dilleZity prostor pro pfipominky a dotazy™’.

Pisemnd a elektronicka komunikace pfevazuje v organizacich zejména z diivodu podlozenosti a
moznosti odkézat na jednotlivé dokumenty ¢i pisemnosti. Nevyhodou je neosobnost takovéto
komunikace. Email ¢i dopis mize byt formalni, semiformalni ¢i neformalni, vzdy je dtlezité dbat,
aby nedochézelo k zahlceni. I v neformalni
komunikaci je dobré klast diraz na obsah a
formu. Obecné je pisemné sdéleni dilezité
formovat jasné a srozumitelné, s preferenci
kratkych vét, spisovaym a kultivovanym
jazykem bez gramatickych chyb, piehledné
délen do odstavcid, v pravidlech grafické
upravy dané organizace a bez vynechani
zdvotilosti, zejména osloveni, podékovani a
rozlouceni se. V ramci profesionalizace je

dilezité, aby vSichni pracovnici méli zalozen

firemni email se svou emailovou schrankou
a ptihlasovaci udaje mit pfipravené jiz v den nastupu. Povinnosti vSech pracovniki je pravidelné
¢teni dorucené posty a nastaveni automatického podpisu, ktery obsahuje jméno, funkci a kontakty,
pfipadné i firemni poStovni adresu a logo. Pokud pracovnik neni dostupny v pracovni den na
emailu, je povinen si nastavit automatickou odpovéd’, kterd obsahuje dobu nepfitomnosti a
zpusob, jak je zaméstnanec dosazitelny, ¢i kdo ho zastupuje. Pro zvySovani informovanosti je
také dobrym nastrojem zavedeni newsletteru, ktery vychdzi pravidelné, mize byt plné
elektronicky a obsahuje z4sadni informace o aktudlnim déni v organizaci, o uspéSich, ucastech na
konferencich, o naboru novych pracovnikli, ¢i obsahuji pfimo sdéleni od vedeni. Zvla§tnim

typem komunikace jsou videokonference, ¢i online porady a setkdvani, ktera se uskuteciiuji na
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platformach k tomu ur¢enym. V dnesni dobé¢ se jedna o velmi efektivni nastroj komunikace ,ktery
spofi Cas 1 ndklady.

Vnitini posSta pro predavani tiSténych dokumenti a materiali ma stale své opodstatnéné misto
v kazdé organizaci a nejlépe se fesi prihrddkami pro kazdého pracovnika v kancelafich

: 2
organizace’.

SHRNUTI KAPITOLY PROFESIONALIZACE
VNITRNI KOMUNIKACE ORGANIZACE

Vnitini komunikace je chdpana jako komunikace uskuteciiujici se uvniti komunikace.
V organizaci se rozliSuji tfi rizné komunikaéni kandly — vertikalni, lateralni a diagonalni.
V ramci vnitini komunikace je zdsadni dodrZovat obecné zasady, ke kterym patii
oteviend, pfima a poctiva komunikace, neslu¢ovani profesnich a osobnich témat, respekt
k jinym nazorGm, argumentace je postavena na vécnych nikoliv osobnich podkladech,
komunikace je vzdy zdvofild a je zde vZdy prostor pro pifiznani vlastni chyby. Vnitini
komunikace je propojena skomunikaci vngj$i, proto je dilezit¢é se ji vramci
profesionalizace vénovat, protoze diive ¢i pozd¢€ji se nedostatky ve vnitini komunikaci
projevi i navenek.

Strategie vnitini komunikace by méla byt zaloZena na analyze, kterd by podchytila to, co
chce fici management, co chtéji a potiebuji slySet pracovnici a jaké problémy se objevuji
pfi sdélovani a piijiméni informaci. Komunikace v organizaci je pfedevSim ustni,
pisemna a elektronickd. V dnes$ni dobé je ustni komunikace v organizacich na ustupu, ale
jsou stale situace, které Ustni komunikaci vyzaduji. Porady maji svd dand pravidla pro
pfipravu i pribéh a mohou probihat na riznych trovni. Pisemna a elektronicka
komunikace pfevazuje v organizacich zejména z dGvodu podloZenosti a mozZnosti
odkdzat na jednotlivé dokumenty ¢i pisemnosti. Nevyhodou je neosobnost takovéto
komunikace. I v neformélni komunikaci je dobré klast diiraz na obsah a formu. V ramci
profesionalizace je dulezité, aby vSichni pracovnici méli zaloZzen firemni email se svou
emailovou schrankou. Pro zvySovani informovanosti je také dobrym néstrojem zavedeni
newsletteru. Dal§i formy vnitini komunikace jsou videokonference, ale i vnitfni poSta
k pfedavani tiSténych dokumentli a materiala.
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11. PROFESIONALIZACE VNEJSI KOMUNIKACE ORGANIZACE

Diky profesionalizaci vnéjsi komunikace je neziskova organizace vice vidét, protoZe odbornici
v oblasti komunikace se vice propojuji s vefejnosti 1 s médii. Webové stranky se vytvaieji ¢i
zefektiviuji. Diky tomu neziskova organizace miize riist, protoze o organizaci maji vétsi zajem

klienti, profesionalové ale i donofi.

11.1. Pravidla pro vnéjsi komunikaci

Skrze vnéj$i komunikaci organizace vytvari a udrzuje vztahy se svym okolim a s vefejnosti.
Nemeéla by se omezovat jen na sdéleni informaci o své Cinnosti, ale také by méla usilovat o
— i : I ziskani zpétné vazby, ktera
"MEERTBRE e o
| P m = | B wad it R ‘ slouzi ke zkvalitiovani
oA || ot 1

I -

nabizenych sluzeb.
I vngjs$i komunikace by meéla
mit jednotnou strategii, tak aby

jednotlivé  kroky  probihaly

——a

systematicky a mély jednotnou
formu’. Proto by se vng&jsi
komunikaci mél  vénovat
odbornik, ktery je v organizaci
zaméstnan na cely, nebo
alespoit  c¢astecny  uvazek.
Hlavnim cilem vnéjsi
komunikace je vytvofeni a
udrZeni vzajemného
porozuméni mezi organizaci a
vetejnosti. Jde o to, aby organizace ziskala podporu a pochopené od vetejnosti, informovala,

presvédcila vetejnost o své uzitecnosti a dalezitosti, vytvarela a zlepSovala image organizace a
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omezovala konflikty a napéti. Pfinosem je pak podpora, ziskdvani klientl, dobrovolnika ¢i darct
v . r oy 21 ’ . S o . ’ .

a moznosti navazani spolupraci®. Stanovena strategie udava zpisob, jakym bude organizace

komunikovat navenek. Diky ni se zvySuje povédomi o tématech, kterym se organizace vénuje,

ukazuje, jaky dopad ma prace organizace a pomahd ziskavat nové darce, spolupracovniky,

dobrovolniky a podporovatele. Komunikacni strategie se priubézné ovétfuje, evaluuje a

pfizplsobuje novam podminkdm a moznostem. Pro sestaveni strategie se pouzivaji riizné metody,

jednou z nich je metoda skryvajici se pod anglickou zkratkou POST*:

P (People) lidé — urcuje se, kdo je cilovou skupinou organizace, jaké komunikaéni

nastroje tato cilova skupina pouziva, které jsou pro n¢ nejpohodIné;si

- O (Objective) cile — jaké cile ma organizace v ramci vnéjSi komunikace, chce vice
debatovat o tématech, kterymi se zabyva, chce zjistit, co si o tom vetejnost mysli, cili na
vetsi informovanost, chee si vylepsit reputaci, ¢i potfebuje organizace vice spoluprace
s vefejnosti

- S (Strategy) strategie — jaké zdroje a dovednosti ma organizace k dispozici, které mize
vyuzit ke komunikaci s vetejnosti

- T (Technology) technologie — jaké budou nejvhodnéjsi komunikacni nastroje a

technologie pro danou cilovou skupinu a technologické moznosti organizace

Komunikace mtze probihat mnoha zplisoby: provozem webovych stranek, vydavanim tisténych
materialdi, pofadanim akci, komunikaci s médii a jiné'®. V soudasnosti pievladaji digitalni formy
komunikace, pfes zasilani newsletteru, blogovani, az po videa a vyuzivani socialnich médii. Je
dilezit¢ obsah dikladné planovat s pfedstihem mésicné i1 tydné&, byt co nejvice vizudlni —
pouzivat obrazky, fotografie, videa, kresby, grafy a odkazy. Pti komunikaci je dobré pokladat
otazky spojené s ¢innosti a tématy organizace, tim se zajiStuje i tzv. neformalni vyzkum a
v dnes$ni dobé je pfinosné, pokud dokézete oslovit nékteré influencery, ktefi by pomohli
s propagaci organizace. Sprava Uctll na socialnich sitich vyZzaduje nejlépe kazdodenni péci, obsah
by mél byt hodnotny, je dulezité se pfizplisobovat novym trendim a algoritmiim, je nutné
komunikovat s podporovateli a pribézné vyhodnocovat vysledky prace na socialnich sitich.
Nejcasteji je pouzivan Facebook pro sdileni obsahu neziskovych organizacich, v posledni dob¢ se
dostava do popiedi Instagram, TikTok, ale i YouTube, Twitter, Pinterest nebo Lindedln. Kazda

platforma ma své specifika a je diilezité je znat a prizpiisobovat tomu obsah sd&leni™.
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Krom¢ modernich technologii a nastrojii ma ale stale v neziskovém sektoru své opodstatnéni i
jiné propagacni materidly, at’ uz jsou to brozury, ¢asopisy, drobné tiskoviny (obalky, samolepky,
pohlednice, zalozky do knih, vizitky a kalendare), hromadné dopisy ¢i emaily, letdky plakaty a
pozvéanky®'.

Webovée stranky stale slouzi jak velmi podrobné vizitka kazdé organizace a zaroven jsou i jeji
,»vykladni skiini“. Je pravdépodobné, pokud ma né€kdo zajem o konkrétni organizaci, prvnim
krokem ke zjisténi informaci je vyhledani pravé jejich webovych stranek. Jako u vseho, i zde
plati nutnost rozmyslet se, jaké jsou hlavni cile webovych stranek. Jestli je primarnim divodem
informovani vefejnosti o zavaznosti tématu, zda chcete zejména oslovit darce, ¢i chcete
predevsim informovat klienty o svych sluzbach. Webové stranky jsou casto piehlcené
informacemi, nepiehledné a takové pak vetejnost odrazuji. Je dllezité¢ mit jednak sjednoceny
design a grafiku s dal§imi materidly organizace, zam¢fit se zejména na titulni strdnku a menu.
Stranky by mély byt snadno ptistupné, dobfe ovladatelné, objevovat se ve vyhleddvacich, mély
by mit jasnou logiku odkazli a byt co nejsrozumitelngjsi a intuitivni pro uzivatele. Aktualizace
webu je nezbytnd, protoze prispévky staré nékolik mésici ¢i dokonce let neposili divéryhodnost
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11.2. Tiskova zprava
Tiskova zprava patii k nejpouzivanéj$im prosttedkim komunikace s médii. Pouzivéa se zejména
ve chvili, kdy chce organizace novindfe s né¢im cilené seznamit, naptiklad se zavéry akce ¢i
projektu®'.
Napsani dobré tiskové zpravy se ¥idi nékolika body'”:

- zvoleni kratkého a vystizného titulku, ktery upouta pozornost

- oznaceni textu jako tiskové zpravy

- uvedeni data a mista vydani tiskové zpravy

- do prvni véty umisténi nejdilezitéjsi Casti zpravy

- do textu se nezahrnuji Zadna jména sponzort

- uvedeni citace, nejlépe ve druhém ¢i tretim odstavci

- informace o organizaci se umist'uje samostatn¢ pod hlavni text zpravy

- informace o sponzorech mohou byt umistény také samostatné pod hlavnim textem zpravy
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- uvedeni kontaktu na né¢koho z organizace, ktery je schopen zodpovédét pripadné dotazy

- uvedeni kontaktl na organizaci (pokud to jiz neni uvedeno na hlavickovém papiie)

11.3. Vyrocni zprava
Vyro¢ni zprdva ma za cil predev§im reprezentovat organizaci, zpusoby jejiho hospodaieni a
vysledky, kterych pti své ¢innosti dosahla. NeslouZi jen sponzoriim, ale i Siroké vetejnosti, stejné
tak pracovnikim organizace, protoze piindsi komplexni informace. Ne vSechny neziskové
organizace maji povinnost vyro¢ni zpravu publikovat, ale pokud ano, tak musi byt uvefejnéna do
30. cervna nasledujiciho roku a kromé& zvetejnéni musi byt také zaloZena do sbirky listin a
odeslana na soud®.
Mezi hlavni funkce vyroéni zpravy patii*':

- informacni — popisuje existenci a ¢innost organizace

- prezentaéni — patii mezi zakladni néstroje prezentace organizace

- kontrolni - prezentuje naklddani se svéfenymi financnimi prosttedky, potvrzuje

divéryhodnost a transparentnost organizace

- komunikacni — skrze zpravu lze komunikovat s vetejnosti, médii, ufady a podobné
Vyroéni zprava ma sva pravidla a méla by obsahovat nasledujici Gdaje*':

- uvodni slovo z vedeni, ¢i ze spravni rady, popt. znamé osobnosti

- podékovani darcim

- historie a poslani organizace

- strukturu organizace

- zpravu o ¢innosti za hodnocené obdobi clenénou dle projekta ¢i chronologicky

- vysledky hospodateni

- prehled pfijmi a vynosii v ¢lenéni dle zdroji

- vyvoj a konecny stav fonda

- nastinéni dalSiho sméfovani a dlouhodobé cile organizace

- zmény zakladaci listiny

- vyrok auditora, pokud musi ucetni zavérku ovérovat auditor
Forma vyrocni zpravy muze riznou podobu, mize byt tiSténa, nebo pouze elektronicka, méla by

vSak zdjemce zaujmout, protoze se v souc¢asné dob¢ stava vyrocni zprava dilezitou prezentaci a
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marketingovym nastrojem. Vyro¢ni zprava miize organizaci pomoci pfi ziskavani partnerti, darcti
i dobrovolniki a mize zvySovat divéryhodnost celé organizace, proto je dobré tvofit vyrocni
zpravu dikladné a inspirativne. Zprava by méla byt napsana srozumitelnym jazykem, s kvalitni
fotodokumentaci, s vyzvou pro ¢tendie, jak se mohou sami do organizace zapojit a je také dobré

v I ;o o~ , an ML . 2
vélenit i do vyroéni zpravy silny piibéh z organizace™.

SHRNUTI KAPITOLY PROFESIONALIZACE
VNEJSI KOMUNIKACE ORGANIZACE

Skrze vné€j$i komunikaci organizace vytvaii a udrZzuje vztahy se svym okolim a
s vefejnosti. I vnéjsi komunikace by méla mit jednotnou strategii, tak aby jednotlivé kroky
probihaly systematicky a mély jednotnou formu. Hlavnim cilem vnéj$i komunikace je
vytvofeni a udrZeni vzajemného porozuméni mezi organizaci a vefejnosti. Diky
komunikacni strategii se zvySuje povédomi o tématech, kterym se organizace vénuje,
ukazuje, jaky dopad ma prace organizace a pomdhd ziskdvat nové darce,
spolupracovniky, dobrovolniky a podporovatele. Komunikacni strategie se prubeézné
ovéfuje, evaluuje a prizpisobuje novam podminkdm a moznostem. Pro sestaveni strategie
se pouzivaji rizné metody, jednou z nich je metoda skryvajici se pod anglickou zkratkou
POST. Komunikace miize probihat mnoha zplsoby: provozem webovych stranek,
vydavanim tiSténych materidlli, pofadanim akci, komunikaci s médii a jiné. V soucasnosti
prevladaji digitalni formy komunikace, pies zasilani newsletteru, blogovani, az po videa a
vyuzivani socialnich médii. Webové stranky stale slouZzi jak velmi podrobna vizitka kazdé
organizace a zaroven jsou 1 jeji ,,vykladni skiini“. Kromé modernich technologii a
nastroji ma ale stale v neziskovém sektoru své opodstatnéni i jiné propagacni materidly,
at’ uz jsou to brozury, casopisy, drobné tiskoviny (obalky, samolepky, pohlednice, zalozky
do knih, vizitky a kalendate), hromadné dopisy ¢i emaily, letaky plakaty a pozvanky.
Tiskova zprava patii k nejpouzivanéjSim prostfedkim komunikace s médii. Pouziva se
zejména ve chvili, kdy chce organizace novinafe s nécim cilené seznamit, naptiklad se
zavery akce ¢i projektu. Ma sva pravidla, ktera by se pii psani méla dodrzet.

Vyro¢ni zprava ma za cil pfedevsim reprezentovat organizaci, zpiisoby jejiho hospodateni
a vysledky, kterych pii své Cinnosti dosdhla. Neslouzi jen sponzorim, ale i Siroké
vefejnosti, stejné tak pracovnikim organizace, protoZe piinasi komplexni informace. I
psani vyro¢ni zpravy ma sva pravidla, zaroven by méla organizace usilovat o zajimavou a
atraktivni formu, kterd mize zvySovat divéryhodnost organizace a ptildkat nové darce,
dobrovolniky i podporovatele.
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12. SPOLUPRACE

12.1. Spoluprace s ¢eskymi a zahrani¢nimi neziskovymi

organizacemi

Dosazeni a udrzovéani spoluprace na Urovni partnerstvi s rozdilnymi subjekty vyzaduje od
organizace fadu schopnosti a dovednosti, jako jsou napiiklad komunikacni dovednosti, vcetné
schopnosti sdélovat své postoje, otevienost organizace, ¢i znalost prostiedi. Casto je hlavnim
motivem ke spolupraci s jinymi neziskovymi organizacemi pocit sounalezitosti ve smyslu sdileni
a prosazovani stejnych myslenek, usilovani o dosazeni stejného cile, vymény zkuSenosti a
vzajemné podpory a motivace. DalSimi motiva¢nimi faktory jsou financni prostfedky, které
projektové partnerstvi pifinadsi, protoze fakt, Ze se na realizaci projektu bude podilet vice
organizaci, Casto zvySuje Sance na ptidéleni dotace. Spoluprace je také vyhodna pii feSeni
podminek pro Cinnost a pti vyjednavani financovani neziskovych organizaci ¢i pti komunikaci
s ufady a v neposledni fadé muze byt spoluprace snahou ptedchazet konkurenci, pfi které si
organizace vzajemn¢ koordinuji ¢innosti a rozdéluji spektra nabizenych sluzeb. Spoluprace muize
probihat na mistni Urovni, celorepublikové ¢i na mezindrodni platformé. PredevSim pak
zahrani¢ni spoluprace Casto poméha v rozvoji organizace, je zdrojem inspirace bud’ ve vlastnim
fungovani &i v nabidce projektt a sluzeb’.

Spolupréace neziskovych organizaci v Ceské republice saha jiz k roku 1989, kdy zacaly vznikat
stfeSni organizace a sité neziskovych organizaci. V poslednich letech se spolupraci organizaci
zabyvala 1 Rada Vlady, kterd ptedstavila nékteré podpirné materidly s navrhy opatteni. Tzv.
oborové¢ stiesni organizace pod sebou sdruzuji organizace stejné zameétené, sdilejici stejné
hodnoty a které fesi stejné ¢i obdobné problémy. Diky tomu si obdobné organizace nekonkuruji,
ale naopak si pomahaji, vzdjemné se rozvijeji, vymeénuji si zkuSenosti a vzdélavaji se spolecné.
Diky spolupréci pak zastavaji klicové partnery vefejné spravy na Urovni ministerstev i vlady.
Lépe haji své zajmy navenek™.

Kolem roku 2000 zacaly vznikat tzv. v§eoborové regionalni asociace, které reagovaly na utvareni

krajskych samosprav a tako na finanéni pomoc ze strukturalnich fondii EU. Organizace dokazaly
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spojit své sily a stat se partnerem zastupcim samospravy v daném regionu. Tyto sit¢ dokdzi
reagovat na aktudlni potfeby v regionu, héji z4jmy clenskych organizaci a lobbuji vici krajim.
tyto krajské stfeSni organizace poskytuji informacni, vzdélavaci a poradensky servis mistnim
neziskovym organizacim, zaroven vytvareji podminky pro vznik pracovnich skupin a hlubsi
spolupraci. Maji Casto podepsanou jakousi dohodu o spolupraci s mistnim krajskym uradem,
zastupci jsou hosty komisi kraje a dalSich pracovnich skupin a zapojuji se do piipravy
strategickych dokumentl kraje. Kromé krajskych stfeSnich organizaci existuji i na celostatni
tirovni, jako je naptiklad Asociace nestatnich neziskovych organizaci CR (ANNO CR), ktera
kromé informacnich a poradenskych sluzeb je také partnerem s institucemi statu a s vefejnou
spravou, kterd ji vnima jako trvalého a srozumitelného partnera, ktery haji zajmy a postaveni
neziskového sektoru®.

V obdobném duchu je spoluprice mozna na evropské ¢i dokonce celosvétové rovni. Zde je
nutné zvazit, zda takovéto Clenstvi, které je vétSinou podminéno ro¢nim financnim ptispeévkem,
pfinasi organizaci néco vic, nez jen Clenstvi uvedené na webovych strankach. Pokud se ale
mezindrodni Clenstvi aktivn€ a plné vyuziva, ptinadsi mnoho benefitl jako je inspirace, vzajemné
uceni, spolupraci a podporu, moznost spolecné prosazovat zajmy, odbouravani piedsudki a
védomi, Ze se vzajemné potiebuji. Takovato mezinarodni spolupradce mtize ptinaSet dobrovolniky
&i snazsi dosahovani na evropské grantové programy®.

Mezi nevyhody spoluprace patii naklady, nejen finan¢ni v podobé clenskych piispévki, ale
zejména nutnost aktivniho zapojeni, spole¢na setkani a komunikace, coz vSe vyzaduje hodné Casu.
Neékdy je také mozné, Ze organizace nesouzni s cili sité ¢i Ze nejsou motivovani do sité vstoupit,
protoze pozitivni dopady c¢innosti se promitnou i na fungovani a podminky neclenskych

. 29
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12.2. Spoluprace neziskovych organizaci s vefejnou spravou

Spolupréce s predstaviteli vefejné spravy, zejména na mistnich a krajskych zastupitelstvech, je
pro neziskové organizace dulezita, protoze pii udrzovani vzajemnych vztahii organizace plisobi
jako uznavany, solidni a divéryhodny partner, ktery poskytuje kvalitni sluzby a to pak castéji

pozitivné ovlivituje tok finanénich prostiedkd’.
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Vliv neziskovych organizaci na vefejnou politiku je potiebny, protoze mize ovliviiovat kvalitu
statem zajiStovanych sluzeb a také rozviji demokracii a trzni mechanismus. Téz ovliviluje kvalitu
rozhodovacich procesii a vstficnost instituci vetejné spravy. V dnesni dobé se také nckdy az
doufa, Ze neziskové organizace pomohou vyfiesit problémy statu v kritické oblasti, kam jiz stat
sam nedosdhne, a to piedevsim ve zdravotné& socialni oblasti*’.

Vztahy mezi statem a neziskovym sektorem jsou bud’ kooperativni nebo konfliktni. Kooperativni
vztahy mohou fungovat na pribézné spolupraci, kdy neziskové organizace monitoruji
problémové otazky spolecnosti, identifikuji ty problémy, které jsou zdvazné a vytvareji tlak na
stat, aby se o problémy zacal zajimat. V piipad¢ kooperativniho vztahu pak stat reaguje vstficné,
spolecné ve spolupréci s neziskovymi organizacemi vypracovava programy, jak problémy fesi.
Kooperativni vztahy mohou byt také ve formé tzv. odlozené spoluprace, kdy stat nereaguje na
tlak, a tak se organizace snazi problémy vyfesit samy. Stat zachovava postoj tolerantni neshody,
po Case pak oceni Usili neziskovych organizaci a do jisté miry zaéne pomahat v feSeni problémii.
Konfliktni vztahy mezi stitem a neziskovymi organizacemi vypadaji tak, Ze organizace ptfichazeji
s novymi problémy, napady a feSenimi, stat je vSak netoleruje, odmitd postupy a neptizpisobuje
se novym trendiim. Neziskové organizace se pak boufi, poukazuji na nizkou efektivitu a
neschopnost statnich organizaci®”.

Neziskové organizace by mély pisobit tam, kde statni organizace nestaci plisobit, vznika tak
partnerstvi, které se da rozdélit do tii modelll. Prvnim modelem je tzv. korporativni, kdy vSechny
hlavni sit¢ neziskovych organizaci se ucastni na rozhodovacich procesech tykajicich se
implementace vefejnych politik. Druhym modelem je tzv. model zdjmovych skupin, kde
nefunguji jasné kanaly a pfistupy k formovani vetejnych politik, neexistuji ani sttechové skupiny.
Model stfedni cesty vypada tak, ze statni instituce podporuji neziskové organizace finan¢nimi
prostfedky, stanovuji cile svych programii a také své pozadavky. V poslednich letech piibyva
spolupréace i principu partnerstvi, je vzdjemné prospésné, i kdyz maji neziskové organizace stale
Casto pocit, ze jsou v pozici podiizené. I diky vlivu Evropské unie se tato situace postupné
zlepsuje. Stale je ale participace nestatnich organizaci na tvorbé klicovych dokumenti a na
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vrcholovém rozhodovani jen velmi okrajova™.
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12.3. Spoluprace mezi firmami a neziskovymi organizacemi

Tento typ spoluprace predstavuje pro neziskovou organizaci zejména piistup k prostfedkiim a
zdrojim, pro firmu pak mlze tato spoluprace znamenat posileni znacky, zvySovani
divéryhodnosti a vylepSeni reputace. Spoluprace mize byt jednordzova, ale 1 se vyvinout
v dlouhodobé partnerstvi, které je pro obé strany vyhodnéjsi. Spoluprace muize mit podobu
sponzorského daru, ¢i odvedeni finan¢ni ¢astky z prodeje urcitého produktu firmy, ale mtze také
nabizet rtizné slevy, ¢i sdileni lidskych zdrojii, jako jsou odbornici ¢i dobrovolnici, nebo
poskytovat materialni vybaveni jako jsou technickd zafizeni ¢i nébytek. Je proziravé se
nezamétovat vzdy jen na financni nabidky, ale také ptijimat s vdécnosti odbornost, know-how,
organizacni strukturu, vybaveni, prostory nebo kontakty. Je vyhodné se snaZzit zapojit do
spolupréce nejen vedeni firmy, ¢i osobu k tomu urcenou, ale i co nejvice zaméstnancii dané firmy,
diky ¢emuz zvySujete povédomi o organizaci, ale i dal§i moznosti ve vytvaieni vzajemnych
vazeb a zlep$ovani pracovni atmosféry™.

Pfed samotnym navazanim spolupréce je dulezité si ujasnit, co organizace oc¢ekava, co potiebuje,
co po firmé chce, co potfebuje firma a co organizace sama muze nabidnout. Vybér firmy musi
byt v souladu s etickym kodexem, se kterymi souzni i poslani organizace. Zaroven je potieba,
aby si organizace udrZela své sebevédomi a s firmou nastavila partnersky a vzajemné adekvatné
vyhodny vztah. Na firmu se pak organizace jiz obraci s konkrétni nabidkou a pottebou. Je vzdy
snazs$i vyuzivat osobnich kontakti ¢i vazeb, piipadné najit shodu a spojeni mezi Cinnosti
organizace a firmy®.

Vztahy mezi firmou a neziskovou organizaci se déli do sedmi zakladnich kategorii®':

1. firemni filantropie — narazova podpora finan¢ni ¢i odbornymi znalostmi (tzv. pro-bono
sluzby), dobrovolnickd prace zaméstnanci v mistni neziskové organizaci, spoluprace je
pod naprostou kontrolou firmy, primarnim benefitem je publicita, zlepSeni prestize firmy
a zvySeni povédomi

2. firemni nadace — firmy skrze své nadace ¢i nadacni fondy fidi své filantropické zaméry a
buduji svou image

3. dohoda o vyuziti loga a nazvu neziskové organizace — firma pouziva nazev a logo pii

propagaci, napt. svych vyrobki, za toto vyuziti dostava organizace predem dohodnutou
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finan¢ni ¢astku, zvysuje se tim prodej, pokud se spoji s pozitivné vnimanou organizact,
tato spoluprace je pod kontrolou firmy, pfindsi obéma publicitu, PR a finan¢ni zisk

4. sponzoring — finan¢ni podpora, kdy firma umistuje své logo ¢i ndzev v rdmci své inzertni
komunikace, timto se firma zviditeliiuje

5. propagace spojend s obchodnim ucelem — také se nazyva jako sdileny marketing, spolecné
v podobé¢ partnerstvi nabizeji své produkty, sluzby nebo image pro vzéjemny prospéch,
tento typ spoluprace je spojen piedevsim s prodejem

6. propagace spolecného zajmu — firma i neziskova organizace spolecné spolupracuji na
podpoie urcité kauzy, spolecné komunikuji a zviditeliuji urcitou problematiku, jedna se o
vzajemny vztah

7. strategickd spoluprace — neni zatim u nas pfili§ rozsifen, jedna se zejména o spolupraci
firem sbyvalymi protivniky zfad neziskovych organizaci, nejvice naptiklad u
ekologickych skupin ¢i vyrobnich podnikii

Mezi hlavni vyhody spoluprace pro neziskovou organizaci patii’':

- posileny vliv na poslani neziskové organizace

- zvySeni pfijmu

- zviditelnéni dané problematiky

- osloveni nové cilové skupiny

- navazani kontaktll s firemnimi zaméstnavateli, dodavateli a distributory

- ziskani profesiondlnich znalosti a zkuSenosti

Vyhody spoluprace pro firmy”":

odliSeni se od konkurence

- posileni znacky

- zvySeni obratu firmy

- zvySeni hodnoty firmy pro zamé&stnance
- budovani nového propojeni s komunitou
- zZlepSeni vztahti se spravni spravou

- zvyseni diveéryhodnosti spole¢nosti

- moznost ziskani medidlniho prostoru zdarma ¢i vyhodné;ji
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Je dileZité neopominout i rizika takové spoluprace, mezi které patii':

- vycCerpani zdroji — tim, Ze organizace investovala cas predevsim do jednoho typu
spoluprace, mize limitovat ptijem z jinych zdroji

- redukce darii — propojenim s urcitou firmou miize omezit dary od jinych darct

- ztrata organizacni flexibility — firma mlize omezovat organizaci

- Spatné partnerstvi — mlize se jednat o Spatny vybér firmy pro spolupraci

- protikladny marketing — firemni marketing mize pouZzivat takové taktiky, kterou jsou
v rozporu se strategii a image neziskové organizace

- strukturdlni zkostnatélost — neziskové organizace se stane pfili§ zavislou na financich od

komer¢ni firmy

SHRNUTI KAPITOLY SPOLUPRACE

Spoluprace je pro neziskové organizace velice dilezitd. Mize se jednat o spolupraci
s jinymi neziskovymi organizacemi, kdy pfinasi pocit sounalezitosti ve smyslu sdileni a
prosazovani stejnych myslenek, usilovani o dosazeni stejné¢ho cile, vymény zkusenosti a
vzajemné podpory a motivace. Déle také finan¢ni prostiedky, kdy ¢asto zvySuje Sance na
ptidéleni dotace. Spoluprice je také vyhodna pfi feSeni podminek pro Cinnost a pfi
vyjednavani financovani neziskovych organizaci ¢i pii komunikaci s ufady a
v neposledni fadé muze byt spoluprace snahou predchézet konkurenci, pti které si
organizace vzajemné koordinuji cCinnosti a rozd€luji spektra nabizenych sluzeb.
Spoluprace muze probihat na mistni Urovni, celorepublikové ¢i na mezindrodni
platformé.

Spoluprace s predstaviteli vefejné spravy, zejména na mistnich a krajskych
zastupitelstvech, je pro neziskové organizace dulezita, protoze pii udrzovani vzdjemnych
vztahll organizace plsobi jako uznavany, solidni a divéryhodny partner, ktery poskytuje
kvalitni sluzby a to pak castéji pozitivné ovlivituje tok financnich prosttedkt. Vliv
neziskovych organizaci na vefejnou politiku je potiebny, protoze muze ovliviiovat
kvalitu statem zajiStovanych sluzeb a také rozviji demokracii a trzni mechanismus.
Vztahy mezi statem a neziskovym sektorem jsou bud’ kooperativni nebo konfliktni.
Spoluprace s firmami pfedstavuje pro neziskovou organizaci zejména pristup
k prosttedkim a zdrojiim, pro firmu pak miiZe tato spoluprace znamenat posileni znacky,
zvySovani divéryhodnosti a vylepSeni reputace. Spoluprace mize byt jednorazova, ale i
se vyvinout v dlouhodobé partnerstvi, které je pro ob¢ strany vyhodnéjsi. Je nékolik typt
moznosti spoluprace a pred kazdou spolupraci je dulezité si nejen uvédomit, co od té
spoluprace ocekavat, jaké jsou benefity, ale i1 jaka rizika mize pfinaset.
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13. PRIKLADY DOBRE PRAXE

13.1. NAS SVET, z. s.

Do projektu “Profesionalizace romskych organizaci” (Cislo
projektu: CZ.03.2.63/0.0/0.0/20 137/0017065) vstoupil spolek

.....

o . 2002 vice zprofesionalizoval. Novy ptedseda, Robert Hanka,
NAS SVET, Z.S. . _ i

ktery je ve funkci od ledna 2021, se spolu se svymi kolegy snazi

posledni roky spolek zviditelnit a spolupracovat s dalSimi

organizacemi. Spolek se orientuje zejména na pomoc romské spolecnosti skrze ptimou i
nepiimou podporu. Dik tomu, ze se spolek neboji spolupracovat s jinymi romskymi neziskovymi
organizacemi, je od roku 2021 zapojen v projektu, ve kterém romské organizace rozvijeji
spolupréci s vefejnou spravou a posiluji tak postaveni Romd, vyzdvihuji problematiku integrace
romské mensiny, zvySuji povédomi o romské spolecnosti a poukazuji na uspéchy Romil ve
spoleénosti. V ramci projektu ,,Profesionalizace romskych organizaci se podatilo spolku NAS

SVET, z. s. ziskat svou vlastni datiovou téetni, ktera také pomaha s vyGétovanim dotaci tak, aby

byly spravné a komplexné vSechny ucetni doklady pfipraveny. Déle se spolku podaftilo vstoupit
1 - ' ‘
B

| ;

| ‘ Ukrajiné* a podileli

'} jako partner do

projektu  ,,Pomoc

S’
-

se na vypracovani

navthu  metodiky

pro praci s uprchliky
s 4

- na Hlavnim nadrazi

Ui
e
K v Praze. Vedeni

spolku se pravidelné

ucastnilo vzdélavacich schlizek a seminaili, ze ziskanych informaci a dovednosti se podafilo

e

vedeni nastavit profesionalnéjsi metodické vedeni spolku, zlepsit psani zprav a hlaSeni. Spolek se
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také zdokonalil v komunikaci s ufady a statni sprdvou a v neposledni tadé je vedeni vice

orientované a efektivni ve vyhledavani novych dotacnich pfilezitosti.

Dalsim  spolkem, ktery vstoupil do projektu

“Profesionalizace romskych organizaci”, je Identity
Prague, z. s.. Tento spolek vznikl v roce 2016, pfedsedou
od jeho vzniku je Petr S¢uka. Spolek pracuje zejména
s romskou cilovou skupinou, které poméaha v obtiznych
p— F zivotnich situacich, v zapojeni se od bézného Zivota
vétSinové spolecnosti a také se snazi predchazet, snizovat a omezovat vyskyt socidlné
patologickych jevli v romské skuping. Snazi se provazet déti a mladez obdobim dospivani
realizovanim Cinnosti, které napomahaji zdravému Zivotnimu stylu, vzajemné toleranci, ucté a
respektu k ndzorovym odliSnostem a zivotnim postojim. Kromé toho se spolek zabyva
humanitarni pomoci a poskytuje zdkladni poradenstvi. Je téz zapojen do stejného projektu jako
spolek NAS SVET, z. s., ve které rozviji spolupraci se statni spravou a aktivné se podileji napf.

na vypracovavani Strategie romské integrace v hlavnim mésté Praze pro roky 2022-2030.
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V ramci procesu profesionalizace se

sispolek Identity Prague, z. s. vice
fvzdelaval ve  vedeni  organizace,
managementu, profesionalngjSimu
organizovani humanitarnich sbirek, jak
Iépe komunikovat s donatory, vcetné
~prohlubovani mezindrodnich kontaktt
~ v USA, Japonsku a Svédsku. V Ceské
_republice navazoval spolek kontakt
s vhodnymi nadacemi, organizacemi i ministerstvy. Spolek dostal vroce 2022 ocenéni od
Méstské casti Prahy 14 v kategorii Dobrovolnik. V ramci projektu se také podatilo
zprofesionalizovat vyUctovani projektd a humanitarnich darti a zefektivnit vyhledavani novych

dotaénich moZnosti.
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13.3. Loli Ruza, z. s.

Do projektu “Profesionalizace romskych organizaci” také
vstoupil spolek Loli Ruza, z. s. Tento spolek byl zalozen v roce
2020, sidli v Rokycanech a predsedkyni spolku je Anna Dudova.
Spolek se zabyva volnocasovymi aktivitami pro déti a mladez.

Organizuje tanecni vystoupeni na festivalech, Skolach a dalSich

akcich. Zejména se vénuje taneCnim a péveckym aktivitam pod
vedenim mentort — romskych lektord a ¢tyt muzikantd. Spole¢né rozvijeji pohybové, pévecke,
hudebni, ale i socidlni dovednosti piedevSim romskych déti a mladdeze. Mladi se uci
spolupracovat a fungovat v ramci kolektivu, rozviji sviij talent a kvalitn€ travi sviij volny cas.
tanec a zpév jim napomaha jejich sebeuvédomeéni a seberealizaci.
V ramci profesionalizace spolek zahdjil spolupraci s mnoha jinymi organizacemi. Naptiklad s
organizaci Slovo 21, o.p.s., ktera potada svétovy romsky festival Khamoro a fadu jinych projekta.
Dalsi velkou organizaci je ARAART, ktera v plzeniském kraji porada festivaly s romskou
tématikou a se kterou také Loli RuZza, z s. navazala uzsi spolupraci.
V ramci ziskévani dotacnich prostfedkti a novych projektt se spolek vice propojil s Rom Praha, z.

s.. Spolek také kladl vétsi diraz na vzdélavani vedoucich pracovnikii spolku.
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