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Abstrakt
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nestrukturovanych rozhovorit a dotaznikového Setfeni. Ziskané vysledky jsou

vyhodnoceny a na identifikované nedostatky jsou navrzena konkrétni doporuceni.

Abstrakt v anglickém jazyce

The diploma thesis "Success factors of non-profit organization" is dedicated to non-
profit sector. The aim of the thesis is to analyze success factors of non-profit
organization and evaluation of specific governmental organization in terms of its
effectiveness and long-term sustainability. Analysis of the organization is carried out
using a SWOT analysis, unstructured interviews and questionnaires survey. The results
obtained are evaluated and the identified deficiencies are designed for specific
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Predmluva

Hlavnim zamérem diplomové prace je analyza faktori uspéSnosti neziskové
organizace a zhodnoceni konkrétni statni piispévkové organizace z hlediska jeji

efektivnosti.

Téma prace jsem si zvolila znékolika divodd. V prvni fadé¢ navazuje na
poznatky, které jsem ziskala ze studovanych predméti magisterského studia, mezi které
patii oblast regionalni politiky, vefejné spravy a programovéni a projektovani v CR
aEU. Diky bakalafskému studiu se zaméfenim na persondlni management
v prumyslovych podnicich, jsem si osvédcila oblast fizeni lidskych zdroja, diky kterym
jsem se ve své praci mohla zaméfit také na oblast mékkych faktor. Druhym divodem
ke zpracovani tématu, bylo umoznéni Stiedni Skolou — Centrem odborné pfipravy
technickohospodarské, uskutecnit zde praktickou ¢ast prace. V této neziskové
organizaci jsem v roce 2009 UspéSné slozila maturitni zkouSku. Bylo zajimavé se na
toto misto vratit a spolupracovat s vedenim organizace a jejimi pracovniky resp. uciteli,
kteii zlstali z velké Casti ve stejném sloZeni, jako pred lety. Pfi této skuteCnosti, jsem
mohla poskytnout pomérné objektivni uceleny nazor, ktery zhodnocuje organizaci jako
efektivni ¢i nikoli. Poslednim divodem ke zpracovani diplomové prace, kterd je
zam¢ifena na organizace v neziskovém sektoru, je to, ze bych se sama rada v budoucnu
realizovala ve statni spravé. Pfi psani diplomové prace jsem se snazila sbirat co mozna
nejnovejsi informace z literdrnich i internetovych zdroji a béhem celého roku aktivné
reagovat na zmeény, které vznikaly v disledku nového programového obdobi 2014-
2020. Také novy obcansky zakonik ptinasi pro neziskové organizace fadu zmén, které

jsou v praci popsany.

10



Uvod

V diplomové préaci se autorka zabyva problematikou neziskovych organizaci

a vefejné spravy, ktera je stale aktudln€jSim tématem.

Cilem prace je zhodnotit konkrétni neziskovou organizaci z hlediska jeji
efektivnosti na zdklad¢ nastudované odborné literatury a provedené analyzy organizace

a nasledné stanovit doporuceni vedouci k odstranéni zjisténych aktualnich nedostatkd.
Autorka diplomové prace si zvolila ¢tyii ndsledujici vyzkumné otazky:

— ,,Pfedpokladam, ze organizace poskytuje svym zaméstnanciim pevné zazemi

a nevrhd je do pocitu nejistoty.

— ,Predpokladdm, Ze zaméstnanci se ztotoznuji s predmétem a poslanim

organizace a jsou schopni ho spravn¢ interpretovat.*

— ,Predpokladdm, Ze zaméstnanci nejsou spokojeni se svym platovym

ohodnocenim.“

— ,,Pfedpoklddam, Ze vedeni organizace si neni védomo moznosti Cerpani

finan¢nich zdroja z evropskych fonda.*

V zavéru prace jsou vyzkumné otdzky zhodnoceny na zikladé komplexnich

vysledkl vychézejicich z praktické ¢asti prace.

Ve své praci se autorka zaméfuje zejména na oblasti fizeni, prosazovani
organizace navenek a praci s lidmi, protoze pravé lidé jsou v neziskovém sektoru
naprosto klicovym potencidlem. To, ze zdjem o tuto problematiku nartstd, potvrzuje
fakt, ze oproti predeslym rokiim se Ceské neziskové organizace aktivnéji zapojuji do
vetejného zivota a déni ve svych komunitach, a proto se autorka domniva, Ze neziskovy

sektor je vyznamny a z dlouhodobého hlediska perspektivni.

Autorka prace ve své praci reaguje na aktualni informace. Soucasnym
nedostatkem je absence publikovanych dat, které by byly zaméfeny na statni neziskové
organizace. Z tohoto divodu byla néktera data autorkou prace osobné vyzadana od
Ceského statistického tfadu (dale jen ,,CSU*) resp. od oddéleni netrzni ekonomiky.
Mezi tyto data patii pocet statnich neziskovych organizaci a rozdéleni podle zfizovatele

dle jednotlivych krajt.
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Cést statnich neziskovych organizaci tzv. ,,vladnich“ organizacich jsou CSU
Setfeny vykazem VI 1-01. Velké vladni organizace ptedavaji data na Ministerstvo
financi CR v ramci Statni pokladny. Publikace se z téchto dat ov§em nedélaji. Rada
informaci byla konzultovana s odborniky na tuto problematiku. Piikladem muze byt
nadace Neziskovky.cz, kterd funguje jako klicové informacni a vzdélavaci centrum. Své
pfipominky a podnéty vznesli také respondenti, kteti se podileli na analytické casti

diplomov¢ prace.

Obsah diplomové prace je usporadan do tii kapitol, od Sirokého pojeti
problematiky neziskové organizace k co nejkonkrétnéjSim piikladu statni piispévkové

organizace.

V teoretické ¢asti jsou Ctenafi v rdmcei prvni kapitoly uvedeni do problematiky
neziskové organizace, kde jsou vymezeny hlavni rozdily a podobnosti se ziskovymi
organizacemi. Nasledné je podrobné vymezen pojem neziskovd organizace a jeji

nasledné ¢lenéni v ramci narodniho hospodarstvi.

Dalsi ¢ast kapitoly se zaméfuje na to, jak je neziskovy sektor ovliviiovan
vefejnou spravou. Kapitola je obohacena o aktualni informace tykajici se neziskovych
organizaci v CR, které reaguji na dokument ,,Statni politika vii¢i nestatnim neziskovym
organizacim na léta 2015 — 2020, Autorka hodnoti a porovnava stabilitu Ceského
neziskového sektoru, uroven legislativy a finan¢ni zajisténi neziskovych organizaci se
sttedni a vychodni Evropou a Eurasii. Vénuje se také tomu, jaké finan¢ni zdroje vyuziva
primérnd neziskova organizace a klade diraz na vicezdrojové financovani. Upozoriiuje
rovnéZ na zmeény, které vznikly v lednu 2014 poté, co vstoupil v platnost novy obcansky
zékonik (dale jen ,,NOV*) a upozoriiuje na stavajici absenci pravniho ukotveni pojmu
neziskové organizace. Informuje o vyvoji statnich i nestatnich neziskovych organizaci
v nékolika poslednich letech. Prvni kapitola je zakoncena kratkym tivodem do historie
neziskovych organizaci, popsanim vnéjsich a vnitinich faktoru majici vliv na neziskové

organizace a pospanim analyz vedouci k urceni téchto faktora.

Druhé kapitola se zabyva formulaci faktorti uspéSnosti neziskové organizace.
V ramci dlouhodobé udrzitelnosti jsou popsany pojmy, jako je vize, posléani, cile, pravni
forma, druhy marketingovych strategii, které jsou typické pro neziskové organizace.
Znacna Cast kapitoly je vénovéana zdrojovému zajisténi organizace, ktera poukazuje na
to, ze neziskové organizace maji k dispozici nemaly pocet zdroji z Sirokého spektra

oblasti.
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Dale se autorka prace vénuje fundraisingu jako ndstroji zdrojového zajiSténi
organizace, domécim vefejnym rozpoctim a strukturdlnim a investi¢cnim fondiim jako
samostatného zdroje financovani. Kapitola popisuje organizacni kulturu, jeji jednotlivé
typologie, které jsou autorkou prace bud’ doporuceny ¢i nikoli pro pouziti v neziskovém
sektoru a nasledné je popsdna motivace zaméstnanct, ktera je Casto spojena s vyssi
urovni vnitini motivace jedince. Druha kapitola je zakoncena kritérii, podle kterych

muzeme zhodnotit spolehlivost a diivéryhodnost konkrétni organizace.

Treti kapitola charakterizuje pfispévkovou organizaci a predstavuje
problematiku Skolského managementu s pfimou ndvaznosti na konkrétni ptiklad
prispévkové organizace. Ta je komplexné piedstavena a analyzovana pomoci SWOT
analyzy a kvantitativniho prizkumu. V praci se prolinaji teoretické poznatky s realnymi
vysledky analyzované spoleénosti, ale také s tidaji CSU a daty ziskanymi z Ministerstva

Skolstvi.

Tato prace obsahuje postupy, rady a doporuceni, které vychazeji z nastudované
odborné literatury, internetovych zdroji a provedené¢ho kvantitativniho prazkumu.
Vystupem je analyza faktori uspéSnosti moderni neziskové organizace, a to jak uvnitft,
tak 1 navenek a zhodnoceni konkrétni statni ptispévkové organizace z hlediska jeji

efektivnosti.

Tato prace neni zaméiena na kratkodobé existujici organizace, ale naopak

zacilena na vefejné prospeésné organizace s vyhledem dlouhodobé udrzitelnosti.
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1. Problematika neziskové organizace

Tato kapitola vymezuje pojem organizace a neziskova organizace a upozoriuje
na existenci hlavnich rozdilti mezi ziskovym a neziskovym sektorem. Cleni neziskovy
sektor z hlediska narodniho hospodaistvi a upozoriiuje na dilezitost a provazanost
s vefejnou spravou. Podava aktualni informace o neziskovych organizacich v CR, jejich
poctu a dokumentech, které je ovlivituji. V ramci dlouhodobé udrzitelnosti organizace,
upozorituje na vicezdrojové financovani. Dale je jejim obsahem informace o vnéjSich
a vnitinich faktorech, které maji vliv na danou neziskovou organizaci a jsou popsany
analyzy, kterymi muzeme tyto faktory urCit. Je zde pojednavano o dovednostech

a schopnostech, které jsou nezbytné pro uspésné konkurovani na trhu.

1.1.Zakladni charakteristika neziskového sektoru

Organizace je predmétem fady oborli, na kterou lze nahlizet z riiznych uhla
pohledu. Kromé¢ ekonomie a managementu, je soucasti také jinych védnich obort, jako

je psychologie, sociologie, socidlni antropologie apod.

Soucasnd dynamika stdle vznikajicich zcela novych organizaci, organizaci
slucujicich se, rozdélujicich se a organizacich, které zcela zanikaji, je nevidand. Podle
Novotné muzeme organizaci chapat jako ,,véc®, jakysi utvar ¢i systém, ktery se
neobejde bez organizovani, kdezto organizovat miiZeme i bez organizaci. Tento utvar je
slozen z nékolika ¢asti a jako tu nejzakladné€jsi vnima aktéry. Vysledkem cinnosti aktért
je produkt, coz jsou hmotné statky — vyrobky a nehmotné statky — sluzby. Cinnost
aktérGi v organizaci pfinaSi uZzitek za uspokojovani potieb nabizenym produktem.

(Novotna, 2008, s. 8 -37)

Zustaneme-li u pojeti organizace jako ,,véci* a organizovani jako ,,Cinnosti‘, dle
formalizované, zpravidla hierarchické usporadani celku, urceni relativné trvalejsich
vztahu nadrizenosti a podrizenosti, vymezeni piisobnosti, pravomoci a odpovédnosti

apod. “ (Veber et al., 2009, s. 218)

Dale Novotna uvadi, ze: ,, Organizace je zaloZena za ucelem dosahovani cilii, je
zaloZena jako ndastroj jejich dosahovani.” (Novotna, 2008, s. 35). Tyto cile maji

zminéni aktéfi a jsou to prave jejich konkrétni potieby, které maji byt naplnény.
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Z toho vyplyva, ze za cilem organizace vzdy musime vidét aktéra, ktery tento cil ma

(Novotna, 2008, s. 35).

Tyto cile se déli na:

e Manifestni cile (zjevné) - jsou organizaci zveiejiovany. UspéSnost organizace
byva aktéry, ale pfedevSim témi ostatnimi Casto posuzovana podle dosahovani
cile latentni. Jsou spiSe formalniho a legélniho charakteru.

e Latentni cile (skryté) — jsou organizaci nezvetrejiiovany. UspeSnost organizace

byva Casto posuzovana podle dosahovani téchto cila. (Novotna, 2007, s. 35)

Organizace jako systém, je tvofena subsystémy, které jsou zaméfeny jak na
manifestni, tak na latentni cile. Pro dobré fungovani organizace by mél byt cely systém
v rovnhovdzném a optimalnim stavu tak, jak je zndzornéno na Obrazku 1. (Novotna,

2008, s. 36)

manifestni
adaptacni subsystém produkéni
funkce: péce o vné&jsi subsystém funkce:
vztahy a pfiprava na tvorba produktu
udrzovaci subsystém podpiirny subsystém
funkce: péce o tad, funkce: péce o vnitini
poradek a stabilitu v vztahy a integraci v

latentni cile

Obrazek 1: Manifestni a latentni cile (zdroj: upraveno dle Novotnd, 2008, s. 36)
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Rozdil mezi ziskovou a neziskovou organizaci

Obecné je za podnik povazovan subjekt, ve kterém jsou pfeménovany vstupy na
vystupy. (Srpova, Rehot et al., 2010, s. 35) Podnikatele definuje NOZ ué¢inny od
l1.ledna 2014 takto: ,,Kdo samostatné vykonava na vlastni ucet a odpovédnost
vydeélecnou cinnost zivnostenskym nebo obdobnym zpiisobem se zamérem Ccinit tak
soustavné za ucelem dosazeni zisku, je povazovan se zietelem k této cinnosti za

podnikatele. “ (Vit, 2015, s. 23)

Z definice vyplyva, Ze podnikanim je kazda ¢innost:
e zajejiz vysledky nese podnikatel veSkeré riziko,
e kterd neni vykonavana nahodile, nybrz opakované a pravidelné,
e kterda ma za ucel dosazeni zisku, pfiCemz podstatny je pouze ucel, nikoli

vysledek. (Vit, 2015, s. 23)

Otazkou zUstava, zda pifi tomto pojeti, mizeme povazovat zisk za vhodné
kritérium méfeni efektivnosti ¢innosti podniku. Autofi Sedivy a Medlikova tvrdi, Ze
Lfirma je uspésna, kdyz poctive a eticky podnika a dosahuje vice let po sobé zisku.
(Sedivy, Medlikova, 2012, s. 16) V tom je zasadni rozdil mezi ziskovou a neziskovou
organizaci, protoze ,,neziskova organizace je uspésna, jestlize vice let po sobé poctivé
a transparentné napliuje svoje poslani a hospodaii s vyrovnanym rozpoctem.* (Sedivy,

Medlikova, 2012, s. 16)

Rozdil mizeme vidét jiz na uplném zacatku existence neziskové organizace.
Impulsem je myslenka, napad, Ze chcete néco udé€lat. V ziskové organizaci chtéji zacit
podnikat, aby vydélali penize. V neziskovém sektoru je napad povazovan za prostiedek,
ktery nékomu pomiZze, aniz by bylo prvoplanové odekavano zbohatnuti. (Sedivy,

Medlikova, 2012, s. 16)

Existuji tfi zakladni rozdily mezi neziskovym a ziskovym sektorem, které
spocivaji v nakladani se ziskem/hospodatrskym vysledkem, ve strategii a v marketingu:
1) Zisk byva firmou rozdélen mezi své vlastniky, kdezto neziskovou organizaci je
pievadén hospodarsky vysledek do dalsiho roku bez toho, aby byl rozdélen mezi
zakladatele.
2) Firemni strategie firmy je zaméfena na generovani zisku, naproti tomu strategie

neziskové organizace je zaméfena na efektivni napliovani jejiho poslani.
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3) Marketing firmy je zaméfen na zékaznika, marketing neziskové organizace

pracuje s klienty a darci. (Sedivy, Medlikova, 2012, s. 20)

Ackoli byly pravé uvedeny zakladni rozdily mezi ziskovou a neziskovou

organizaci, existuji faktory, které jsou spolecné pro obé¢ prostiedi.

Podle Hammera existuji tfi hlavni fenomény soucasného svéta, podle kterych
jsou organizovany veskeré¢ kritické projevy ¢i faktory soucasné hospodaiské situace.

Hovoiime o tzv. tiech C. (Repa, 2012, s. 20)

Zakaznici Konkurence Zmeéna

*Customers *Competition *Change

Obrizek 2: Tii C (zdroj: upraveno dle Repa, 2012, s. 20)

Diive bylo zakazniki nadbytek a firmy mnohdy nedokazaly jejich zijem
uspokojit. V soucasné situaci je tomu ale naopak a zdkaznikid je nedostatek z ditvodu
nasycenosti trhu. Zékaznici si maji z ¢eho vybirat, a proto jsou dnes rozhodujici
pruzkumnici trhu, marketingovi specialisté ¢i obchodnici. To nas piivadi k dalSimu
V minulosti si firmy konkurovaly pfedev§im cenou a vice, nez na kvalitu byla
soustiedéna pozornost na kvantitu. Dnes je tomu naopak a je tfeba hledat i jiné formy
konkurence, jako je zminéna kvalita, dopliikové sluzby, individualni ptistup, aktualnost,
atraktivnost vyrobku a dalsi. Poslednim fenoménem je zmeéna, kterd je v soucasnych
podminkach, kdy je apelovano na flexibilitu a inovace, vyzadovana prakticky neustéle
a stavd se béznou soucasti organizace. Firmy musi rychle reagovat na zmény trhu

a poptavku zakaznikt. (Repa, 2012, s. 20 - 21)
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Vymezeni pojmu neziskova organizace

Pojem neziskovd organizace je pojem, ktery se casto pouzivd, i kdyz neni
charakterizovan zadnym pravnim predpisem v Ceské republice. Mluvilo se o specialnim
zékonu, jez by definoval neziskovou organizaci, jeji predmét ¢innosti, zplisoby vzniku,
hospodateni, popt. jakym zptisobem bude jeji ¢innost zdanéna. (Merlickova, Ruzickova,
1999, s. 9) Pii interpretaci neziskové organizace se zpravidla vychazi ze zakona
o danich z pfijmu (Zakon ¢. 586/1992 Sb., o danich z piijmt, ve znéni pozdé¢jSich
predpisti.), ze jde o organizace charakteru pravnické osoby, které byly zalozeny za
jinym ucelem, nez k podnikéani. (Otrusinova, 2011, s. 2) A¢koli mnohdy je to, co d¢laji,

stejné naroky jako na vysoce postavené manazery ve velkych korporacich. (Sedivy,

Medlikova, 2011, s. 12)

Mezi zékladni typy neziskovych organizaci patii obecné prospé$na spolecnost,
obcCanské sdruzeni, nadace a nada¢ni fond. (Hroncova, 2010, s. 11) Pfedmétem ¢innosti
neziskovych organizaci jsou aktivity zejména v oblastech, které jsou dulezité pro
fungovani spolecnosti a zaroven nejsou pokryvany podnikatelskymi subjekty, jako je
vzdélavani, kultura, zdravotnictvi, socialni sluzby, charita, Zivotni prostiedi a vefejna
existence a kde jakykoliv zisk organizace musi byt pouzit pro dalsi ¢innost a rozvoj
organizace. (Otrusinova, 2011, s. 1) Neziskové organizace nesm¢ji rozdélit svij zisk po
zdanéni mezi své zakladatele, zaméstnance nebo cleny svych organl, coz ale
neznamend, ze by nemohly obdrzet odménu za préaci pro danou organizaci. Zisk je
kladnym rozdilem vynost a ndakladl, ktery je jiz ponizen o ndklady na takovéto
odmény. Neziskové organizace jsou povinny reinvestovat zisk zpét do své Cinnosti.
(Vit, 2015, s. 29) ,, Neziskovd organizace je kazda organizace, ktera byla zaloZena za
jinym ucelem nez k podnikani. (...) Cilovou funkci neziskového sektoru je primé
dosazeni uzitku, ktery ma casto podobu verejné sluzby.“ (Otrusinova, 2011, s. 1) Jejich
¢innosti je tedy zejména provozovani Cinnosti ve prospéch téch, kdo méli zajem na

jejich fungovani.
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Organizace neziskového sektoru délime na:

e vladni neziskovy sektor (vefejny sektor, tj. zejména organizacni slozky statu,
uzemni samospravné celky a ptispévkové organizace),

e nevladni neziskovy sektor (tieti sektor, téz soukromy neziskovy sektor, tj.
obecné prospésné spolecnosti, nadace, politické strany, cirkve). (Otrusinova,
2011, s.2)

V priloze 2, je jako doplnujici ptiklad, vyobrazen systém clenéni neziskovych

organizaci v USA.

Pro lepsi pochopeni principl, na kterych funguji neziskové organizace, je nize

znazornéno jejich vymezeni prostoru v ramci ndrodniho hospodaistvi.

ziskovy (trzni) sektor vefejny sektor

NARODN{
HOSPODARSTVI

neziskovy (netrzni)
sektor

soukromy sektor

sektor domacnosti

Obrdzek 3: Clenéni ndrodniho hospoddrstvi, viastni tiprava (zdroj: upraveno dle
Rektorik et al., 2010, s. 14— 21)

Sektory v narodnim hospodaistvi maji nasledujici charakteristiky:

e Ziskovy sektor — Pfedstavuje tzv. prvni sektor a jednd se o tu ¢ast narodniho
hospodarstvi, ve které jsou organizace ziskového, formalniho a soukromého
charakteru, jejichz cilovou funkci je zisk. Subjekty tohoto sektoru prodévaji
statky, které bud produkuji, nebo distribuuji a tim ziskavaji prostiedky,
z kterych financuji ndrodni hospodarstvi. Statky jsou prodavany za trzni cenu,

ktera je stanovena na zéklad¢ vztahu nabidky a poptavky.
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e Neziskovy sektor — V této casti narodniho hospodafstvi jsou organizace
neziskového charakteru, jejichz cilovou funkci neni v tomto piipadée zisk, ale
piimé dosazeni uzitku, nejcastéji v podobé veiejné sluzby.

Z této definice je patrné, ze tento netrzni sektor je na rozdil od toho trzniho
nositelem fundraisingovych aktivit, které tato prace podrobnéji rozebere
v podkapitole 2.2.

e Neziskovy verejny sektor — jedna se o neziskovou, formalni a vefejnou
organizaci, také nazyvanou jako druhy sektor, ktera je zakladana vetfejnymi
subjekty s primdrnim cilem dosdhnout piimého uzitku a je financovana
z vetejnych financi. Cilovou funkci je poskytovani vefejné sluzby. Mezi
subjekty, které tento sektor tvofi, patfi organizacni slozky statu, kraji nebo obci
a prispévkové organizace napt. Narodni muzeum v Praze. Ackoli zde nezaujima
hlavni pozici, i zde ma fundraising dilezité zastoupeni. Oproti neziskovému
soukromému sektoru se li§i svym zalozenim, rozhodovacimi procesy
a financovanim.

e Neziskovy soukromy sektor — jednd se o neziskovy, formalni, soukromy
sektor, ktery byva také nazyvan jako tfeti ¢i nevladdni sektor. Je zakladan
soukromymi subjekty vkladanim prostiedki do nestatnich neziskovych
organizaci, jako jsou napi. obCanskd sdruzeni nebo nadace, bez toho, aby
primarné ocekavaly dosazeni (finan¢né vyjadfitelného) zisku. Za cilovou funkci
zde neni totiz povazovan zisk, ale piimy uzitek. V porovnani s predeslym
sektorem se li§i svou pozici. Zde ma fundraising kromé vetejnych rozpocti
klicovou funkei.

e Sektor domacnosti - Jedna se o neziskovou, neformalni a soukromou
organizaci, kterd ma v ramci narodniho hospodarstvi vyznam pro formovani

obcanské spolecnosti. (Rektotik et al., 2010, s. 14 —21)

Nésledujici obrazek znazoriujici Ctyfsektorové c¢lenéni podle Svédského
ekonoma Pestoffa, zndzorniuje vySe zminéné sektory v trojuhelniku, z n¢hoz se daji
charakteristiky organizaci vycist. Velikost ploch se mize ménit na zadklad¢ konkrétnich

statistickych udaja. (Rektotik et al., 2010, s. 16)
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formalni
NEZISKOVY

neformalni VEREJNY

SEKTOR
sektor Y e s
veiejné
organizace
NEZISKOVY soukromé
SOUKROMY organizace
SEKTOR
NEZISKOVY ZISKOVY
SEKTOR SOUKROMY
DOMACNOSTI SEKTOR
neziskové organizace <+> ziskové organizace

Obrizek 4: Clenéni ndrodniho hospoddistvi podle Pestoffa (zdroj: upraveno dle
Rektorik et al., 2010, s. 16)

Hopkins (2009, s. 3) uvadi, ze kazdy sektor musi pro efektivni fungovani

spolupracovat s ostatnimi sektory.

V odborné literatufe jsou zékladni charakteristické znaky neziskovych
organizaci vymezeny takto:
e pravnické osoby (s vyjimkou organiza¢nich slozek statu),
e nejsou zaloZeny za Uicelem podnikani a produkce zisku,
e uspokojuji konkrétni potieby ob¢anti a komunit,
e mohou, ale nemusi, byt financovany z  vefejnych  rozpocti.

(Otrusinova, 2011, s. 2)

Z tohoto vyctu je patrné, ze se jedna o Siroké spektrum organizaci a instituci,

které hraji nezastupitelnou roli pro fungovani kazdého statu.
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1.2.Neziskovy sektor a verejna sprava

Cinnost neziskového sektoru, neziskovych organizaci vefejnych i soukromych,
je z vetsi €1 mensSi Casti ovlivilovan vefejnou spravou. Vefejnd sprava zasahuje do
realizacnich procesii neziskového sektoru, a to i ptesto, ze u soukromych organizaci to
byva proti jejich vili. Je to ztoho divodu, Ze charakter neziskovych organizaci je
vefejné prospéSny, a proto participuje na poslani a cinnostech, které spadaji do
kompetence veiejného sektoru. Diky tomu maji ndrok na Cerpani financi z vetejnych
rozpocta. (Rektotik et al., 2010, s. 77)

Neziskové organizace jsou vysoce zavislé na organech statni spravy, a proto

bude tato oblast nize rozpracovana.

Verfejna sprava a jeji vliv na Fizeni neziskovych organizaci

Vefejnd sprava sestava ze statni spravy (ministerstev a jimi zfizenych
prispévkovych organizaci) a samospravy (do které patii kraje, mésta a obce a jimi
ziizené piispévkové organizace). (Sedivy, Medlikova, 2012, s. 47) M4 za ukol
spravovat, tedy fidit, udrZzovat a rozvijet, vetejné zalezitosti, které¢ se realizuji jako
projev statni moci. Subjekty, které diky ni realizuji vetejny z4jem, tak délaji z toho
divodu, ze to urcil zadkon a v rozsahu, v jakém to urcil. Vetejna sprava se d€li na statni
spravu a uzemni samospravu. Spravni ¢innost je mozné vnimat jako prosazeni autority
statu a zakona s ohledem na obcany. Dulezité je umét urcité techniky vladnuti, a také
znat techniky fizeni lidi a uméni komunikace. Z hlediska procesniho je sprava postupem
nebo souhrnem metod a dovednosti, jak je mozné zajistit hladké fungovani organizaci,
predpisi a vztahi ve spoleCnosti a na ur¢itém uzemi. (Heger, 2012, s. 39 — 42)

Na obrazku 5 je uvedeno schéma vetejné spravy.
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SPRAVA
l
| |
Statni sprava Samospréva
Uzemni . . .
. Zajmova skupina
samosprava

Obrazek 5: Schéma verejné spravy (zdroj: upraveno dle Provaznikova, 2009, s. 12)

V uzsim slova smyslu se vefejnou spravou rozumi ufady, jez vefejnou spravu
konaji. V SirSim slova smyslu se jedna o urady vetejné spravy, dale o vladu, parlament
a soudy. Je to soubor vSe dulezitych procest, které¢ jsou fizené urCitymi zvlaStnimi
institucemi, které jsou zamétené na fizeni vefejnych zaleZitosti. Vefejnou zalezitosti se
rozumi vefejny zajem, coz je vSechno, co se tykd obcCana a jeho role v rdmci celé
spolecnosti. (Verejna sprava, 2015)

Neékdy se v souvislosti s uzemni samospravou mluvi také o mistni spravé, coz je
termin, ktery oznacuje nejniz8i urovenl uzemni veifejné spravy. Jestlize je ale Gzemni
vefejna sprava zfizena jen na urCité urovni, tak poté izemni a mistni sprava splyvaji.
V kazdém staté muze byt vhodny jiny model uspotadani tzemni vetfejné spravy
a samospravy. Svou roli hraji faktory jako tradice, narodnostni poméry a aktudlni

rozlozeni politickych sil. (Provaznikova, 2009, s. 12)

Statni sprava a jeji funkce

Statni sprava je soucasti vefejné spravy, kterd se realizuje jménem a s ohledem
na zdjem statu. Statni sprava utvaii celé jadro vetejné spravy a je jeji nedilnou soucasti.
Statni sprava se uskutecniuje na zakladé vykonné moci statu. I statni spravu je mozné
vnimat z hlediska organiza¢niho, tedy jako soubor statnich organt, které ji uskutecnuji.
Kromé toho je mozné statni spravu vnimat také z hlediska funkcniho. Statni sprava ma
provadéci, podzakonny a nafizovaci charakter. Provadéci charakter znamend, Ze je
ukolem statni spravy provadét zakony, které byly piijaty na zakladé legislativy
a v pripadé, ze dojde ke sporu, tak vylozi soudni pravomoc.
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Statni sprava neni jen aktivitou pasivni ¢i neutralni, ale musi délat také mnoho aktivnich
krokli. S ohledem na zpétnou vazbu je mozné fict, Ze prave ve statni spravé se mnoho
zékonl zrodi. Podzédkonny charakter statni spravy znaci, ze je statni sprava vazana
zékony a tidi se obsahem téchto zakontl. Natizovaci charakter znamena, ze statni sprava
muze konat spravni akty, které jsou diilezité s ohledem na adresaty. Mé totiz pravomoc
nafizovat. (Vykon statni spravy — kompetence, 2015)

Statni sprava muze byt realizovéna piimo i nepfimo. Vzdy zalezi na tom, které
subjekty ji uskutectiuji. Pfimou statni spravu vykonavaji zejména organy statni —
jednotlivé organizaéni slozky statu. Nepiima statni sprava se realizuje na zdkladé¢
vetejnopravnich korporaci nebo se uskutecniuje i soukromym fyzickym ¢i pravnickym
osobam. (Vykon statni spravy — kompetence, 2015)

Statni spravu neni mozné jen vykonavat, ale je tieba také mit nad jeji ¢innosti
dohled. To plati zejména v téch situacich, kdy dekoncentrace statni spravy obsahuje
1 staitnéspravni puisobnosti na subjekty, které se 1isi od statu. Kontrolu aktivit statni
spravy je mozné Clenit na vnitini a vnéj$i. Vnitini kontrola znamena, ze je kontrola
realizovana na zadklad¢ samotné statni spravy. Vnéj$i kontrola se zaméfuje na ty
subjekty, které stoji vné statni spravy. (Vykon statni spravy — kompetence, 2015)

Dtlezitou roli hraje 1 sluzebni dohled, ktery se realizuje na zaklad€ organizace
statni spravy a svou roli hraji také vztahy nadfizenosti a podfizenosti. V ramci
sluzebniho dohledu jsou ohodnoceny také aspekty mimopravni. Funkci kontrolni d€la
instan¢ni dozor, ktery se realizuje na zéklad¢ spravniho fizeni. Z kontrolniho hlediska je
specidlné dilezité prezkumné fizeni, nebot’ z toho diivodu, aby ptezkoumani rozhodnuti
probéhlo, neni dulezité podani opravného prostfedku tcastnikem, ale je také podstatné,
aby se takové fizeni zrealizovalo na zakladé myslenek nadiizené¢ho organu. (Vykon

statni spravy — kompetence, 2015)

Specifika samospravy

Samospravou se obecné rozumi pravo realizovat urCité zalezitosti samovolng.
Samospravu je mozné vnimat ze dvou rovin. Zaprvé je ji mozné oznacovat aktivitu
svazkl Uzemni samospravy. Ve druhé roviné je mozné samospravu povazovat za
z4jmovou samospravu, kterou mohou uskute¢iiovat rizné zajmové komory jako
advokatni komora, I¢kaiskd komora, atp. Obéma zminénym rovinam je charakteristicky

jeden znak, a to, Ze jsou protikladem ke statni sprave.
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Déle je charakteristickd zavislost na urovni decentralizace. Samospravu je mozné
vnimat jako urcity vyraz autonomie ¢i nezavislosti na konkrétnim celku. (Pojem
samosprava, © 2015)

Vyvoj izemni samospravy je spojeny s tlohou statu. Spole¢né se vznikem statu
také zaCaly vznikat mensi utvary, kde se lidé sblizovali. Lidé méli totiz tendenci spolu
zaCit blize komunikovat nebo pod vlivem riznych faktorG se spojovat. Typickym
piikladem takového spojeni jsou sidelni utvary na kiizovatkdch obchodnich cest. Svou
roli sehrali ekonomické faktory, kulturni 1 jazykové aspekty. Sidelni utvary si v urCitych
oblastech spolecenského zivota ziskdvaly postupné nezavislost na statu. Sidla zacala
propojovat geograficka poloha, ale i ostatni aspekty. (Provaznikova, 2009, s. 14)

Uzemni samosprava vznikala bud’ pfirozené, nebo také uméle. Pirozend
vznikala mésta, obce a municipality. Bylo zde vétsi nebo mensi mnozstvi lidi, ktefi
bydleli na stejném misté. Obec se tak postupné zacala stavat zakladem spolecnosti
a sdruzovali se v ni ti lidé, ktefi méli na jejim tzemi bydlisté a rozvijeli tam své vlastni
ekonomické aktivity. V novoveéku pattila obec do zakladniho stupné samospravy
a dokonce zabezpecovala pro své obcany nékteré vyrobky nebo sluzby. Uméle utvorena
samosprava vznikala z vile statu. Byl to vyS$si stupent izemni samospravy na regionalni
urovni, kde Zili obyvatelé vice mést a obci v konkrétni oblasti a dochdzelo ke spojeni
spolenych zajmt na stfedni arovni. Podobné jako obce, tak i1 regiony zacali
zabezpeCovat pro své obcCany i urCité verejné sluzby. Obliba regioni se rozsifila az
v 70. letech 20. stoleti v souvislosti se zvySujici se dilezitosti roli vysSich stupnil
uzemni samospravy, a také s potiebou snizovat meziregionalni rozdily v ekonomickém
potencialu. Do poptedi zajmu se tak dostala také regionalni politika, kterd byla soucasti
hospodarské politiky statu. (Provaznikova, 2009, s. 14)

Aby bylo mozné zabranit zvySujici se zadluzenosti izemnich samosprav, které
mély 1 negativni vliv na zadluZenost statu, zacaly se redukovat transfery ze statnich
rozpo¢tl do municipalnich rozpocti. Déle také pokracovaly tendence v piesouvani
odpovédnosti za realizaci urcitych sluzeb na nizni Groven, coz si zadalo vysoké finan¢ni
naroky na rozpocCty izemnich samosprav. Zminéné problémy vedly k tomu, Ze se v fadé

zemi uskutecnily reformy tizemni vefejné spravy. (Provaznikova, 2009, s. 15)
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Reformy se zamétovaly na:
e strukturu tzemni samospravy a velikost obci a mést,
e funkce uzemni samospravy,
e zlepSovani izemni samospravy,
e zlepSeni efektivnosti vefejného sektoru,
e financni stranku samosprav,

e moc statu pii rozhodovani o uzemnich samospravach. (Provaznikova, 2009,

s. 15)

Uzemni samosprava je reprezentantem obc¢ant, jejich zajm@ a preferenci.
Rozhodovani se zaklada na vetejné volbé, kterd se muze realizovat bud’ ptimou volbou,
nebo nepiimou volbou. Piima volba znamend, Ze obcané sami piimo rozhoduji
o dilezitych otazkdch v konkrétni obci ¢i regionu. Nepiimou volbou se mysli
rozhodovani na zéklad¢ zvolenych zastupctl, coz jsou tzv. zastupitelé. (Provaznikova,
2009, s. 16)

Aby mohla tizemni samosprava vibec existovat, je nutné uskuteiiovat své
funkce av kazdém stat¢ se musi utvaret legislativni a ekonomické predpoklady.
Legislativa prostfednictvim zakon zaddava vznik a postaveni jednotlivych stupni
uzemni samospravy. Dochazi k urceni jejich pravomoci, piisobnosti a odpovédnosti.
Legislativa také upravuje organizaci a ¢lenéni izemni samospravy. Dale urcuje rozsah
plsobnosti aurCuje 1 vztahy mezi stupni Uzemni samospravy navzajem. Velmi
podstatné je také urceni ekonomickych ptedpokladli, jez jsou nutné pro spravné
fungovani Uzemnich samosprav. Do ekonomickych ptedpokladi se tadi vlastnictvi
majetku a pravo hospodafit s majetkem, s ohledem na vlastnické pravo. Dale je dilezita
moznost ziskavani vlastnich penéznich prostiedki, které jsou dulezité pro sestaveni
vlastniho rozpoctu. (Provaznikova, 2009, s. 16)

Uzemni vefejna sprava se v nékterych statech mize uspotadat do jedné, dvou &
tfi urovni. To vSe zavisi také na historicich tradicich a zmén uskutecnénych ve struktuie
vetejné spravy. Ve federativnich statech je to, Ze zde neni regiondlni tiroven, nahrazena
existenci federdlnich zemi. Je zde oddélend uroven vlady od centralni vlady. Stfedni
uroven vlady mé jasné¢ dané kompetence a pravomoci. V unitarnich statech je mozné
najit tffiroviiovou Uzemni samospravu, ale i dvoustupflovou uzemni samospravu.
Ti#istupiiovou tzemni samospravu lze najit ve Francii, Italii, Spanélsku, Velké Britanii
a v Polsku.
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Dvoustupiiova je v Dansku, Recku, Madarsku, Lotyssku, Nizozemsku, Ceské republice,
Portugalsku, Rumunsku a Svédsku. Jednu urovehi tizemni samospravy ma Kypr,
Estonsko, Finsko, Litva, Lucembursko, Malta, Bulharsko a Slovinsko. Jednostupiiova
byva v téch statech, které maji mensi demografickou velikost. (Provaznikova, 2009,

5. 19)

1.3.Soucasné neziskové organizace v CR

Ceské neziskové organizace se oproti predeslym rokiim aktivn&ji zapojuji do
vetejného zivota a déni ve svych komunitach, ¢imz zvySuji svoji viditelnost. Piikladem
muze byt stidle vice probihajici komunikace mezi neziskovymi organizacemi
a vefejnosti na socidlnich sitich a internetu. Z mezinarodniho hodnoceni Americké
agentury pro mezinarodni rozvoj (USAID) také vyplyva rist davéryhodnosti
neziskovych organizaci, kterd miize byt pfic¢itana soutézim nebo certifikacim. Majoritné
jsou podporovany neziskové organizace z veiejnych rozpoctl, pficemz velky potencial
k rozvoji mé také individudlni darcovstvi. Toto hodnoceni porovnava stabilitu
neziskového sektoru, tUroven legislativy ¢i finan¢ni zajiSténi neziskovych organizaci
ve stfedni a vychodni Evropé a Eurasii, kde se Ceska republika drzi na tfetim misté

za Estonskem a Polskem. (Ceské neziskové organizace byly loni aktivngjsi, 2015)

Absence pravniho ukotveni neziskové organizace trva i poté, co v lednu 2014
vstoupil v platnost NOV. Mezi zmény dotykajici se neziskovych organizaci patfi:

e ZruSeni ob¢anskych sdruZeni — misto této nejrozsifenéjsi formy neziskovych
organizaci zavadi NOZ (Zakon 89/2012 Sb., obcansky zakonik) pravni formu
zapsany spolek, s diirazem na spolkovou ¢innost a ¢lensky charakter spolkti.

e Nova uprava nadaci a nadac¢nich fondi — touto zménou se staly nada¢ni fondy
anadace podmnozinou fundaci, coz je sdruzeni majetku, které slouzi
ke konkrétnim ucellim.

e Nova pravni forma tdstav — jednd se o pravnické osoby, podobné jako
dosavadni obecné prospésné spole¢nosti, které od 1. ledna 2014 nahradila nova
Giprava Ustava obsazena v NOV. Ustav je pravni formou provozujici spoledensky
prospésné Cinnosti fungujici spiSe na zaméstnaneckém principu a je vhodny

k poskytovani riznych druhti vefejné prospésnych sluzeb.
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Transformace stdvajicich obecné prospésnych spolecnosti vSak neni povinna
amohou fungovat i naddle podle zrusené¢ho zakona (Zakon 248/1995 Sb.
0 obecn¢ prospésnych spolecnostech). Nicméné uz neni mozné zakladat nové.

e Nova pravni forma socialni druZstvo — tato pravni forma, kterou najdeme
v zakon¢ o obchodnich korporacich (Zakon 90/2012 Sb., o obchodnich
korporacich), odpovida na rozvoj socialniho podnikani. Jednd se o druzstva
slouzici pfedev§im socidlni a pracovni integraci znevyhodnénych osob. Socidlni

druzstvo funguje na neziskovych principech. (Co to je neziskovy sektor, 2015)

Zacatkem druhé poloviny roku 2015 vlada schvalila dokument ,,Statni politika
vuci nestatnim neziskovym organizacim na 1éta 2015 — 2020%, ktery stanovuje pravidla
pro spolupréci statu s neziskovymi organizacemi v pfistich letech. Smyslem je silny
audrzitelny neziskovy sektor v Ceské republice, ktery je postaven na &tyfech
zékladnich principech:

e trvalé udrzitelnosti silnych, rozmanitych a nezavislych NNO;

e cfektivnim a transparentnim navrhovani statnich politik viici NNO;

e podpofe dobrovolnictvi a darcovstvi, pfi snaze o posileni spolecenské prestize
dobrovolnych nebo filantropickych aktivit (napf. zavedenim vyraznéjSich
danovych tulev pro osoby, které budou dlouhodobé podporovat neziskové
organizace);

e rozvoji smysluplného a efektivniho partnerstvi a vzajemné spolupraci
a prohloubeni komunikace mezi statni spravou a NNO. Mezi dulezité partnery
statnich organi patii oborové i nadoborové asociace a ressource centra. (Nova

Statni politika pfinasi fadu pftislibt, 2015)

Nova Statni politika se mimo jiné zamétfuje na efektivnéj$i rozdélovani
prostiedkli. To by se mélo projevit na lepsi dosazitelnosti prostfedkt z fondi EU, na
které doposud dosahla necela 2 % neziskovych organizaci. (Nova Statni politika pfinasi
fadu pfislibt, 2015)

S novou Statni politikou ptichdzi i novy pohled na neziskovy sektor, ktery
vychdzi zmezindrodné¢ uznavanych typologii. K neziskovym organizacim nelze
pristupovat jako k,jednolit¢ mase®“. Politika uznava rozdilné zajmy neziskovych
organizaci, které vyplyvaji nejen z pravnich forem, ale i ze zaméteni neboli poslani

a zpusobil, jakym je poslani napliiovano.
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Statni politika vymezuje Ctyfi zakladni typy neziskovych organizaci, a to zdjmové,
servisni, advokacni a filantropické. Do budoucna pfinaSi nova Statni politika fadu
prislibii. Otazkou zlistava, jak ochotna budou jednotliva ministerstva a vlada pii uvadéni

konkrétnich opatfeni. (Nova Statni politika pfinasi fadu piislibi, 2015)

K tomu, aby neziskova organizace byla z dlouhodobého hlediska udrzitelna,
nezbytné nutné pottebuje vicezdrojové financovani. Nepocitd se zde pouze se
samotnym poctem zdroju, ale také s jejich zastoupenim v celkovém portfoliu finan¢nich
zdroju. Piikladem mtZe byt neziskova organizace, kterd ma po dobu tii let 70 % financi
z projektu Evropské unie, 10 % od firemnich darcd, 15 % z prodeje svych vyrobkl
asluzeb a 5 % od individudlnich dérc. Poté co bude projekt EU ukoncen, bude

finanéni stranka organizace znaéné otiesena. (Sedivy, Medlikova, 2011, s. 42)

Primérna neziskova organizace zpravidla vyuziva Ctyfi rizné typy financnich
zdroju. Pro ptehled o finan¢nich zdrojich neziskovych organizaci, jsou vyuzity data,

které zajistilo ObCanské sdruzeni Spiralis v roce 2003. (Sedivy, Medlikova, 2011, s. 43)

Tabulka 1: Podil financnich zdrojii na rocnich prijmech neziskovych organizaci
(zdroj: upraveno dle Sedivy, Medlikova 2011, s. 43)

Statni sprava a samosprava (ministerstva, kraje, mésta, obce) 37 %
Ptijmy z vlastni ¢innosti 20 %
Podnikatelé a obchodni firmy 11 %
Nadace a nada¢ni fondy 10 %
Individualni darci 7 %
Clenské prispévky 6 %
Veftejnost (anonymni sbirky) 2%
Zahraniéni zastupitelstva v CR 2%

5%

Jiné zdroje
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Jak se jednotlivé statni i nestdtni neziskové organizace vyvijely v poslednich

letech, je zndzornéno v tabulce €. 2. Nejvétsi zastoupeni ma pravni forma ,,spolky*.

Tabulka 2: Statistika poctu neziskovych organizaci v CR (zdroj: viastni zpracovani
dle dat ziskanych na zaklade Zadosti od CSU, 2015)

Obecné

Neziskové 1 Nadacni e Cirkevni  Prispévkové
organizace Sl Rl fondy prospesne organizace  organizace
spole¢nosti

1990 3 879

1991 9366

1992 15 393 1551

1993 21 694 2 768

1994 24 978 3 800

1995 26 814 4253

1996 27 807 4392 1

1997 30297 5238 52

1998 36 046 55 71 129

1999 38072 272 695 560

2000 42 302 282 735 557

2001 47101 299 784 701

2002 49 108 330 825 762 4785

2003 50997 350 859 884 4946

2004 53 306 362 898 1 038 4927

2005 54 963 368 925 1158 4 605

2006 58 347 380 992 1317 4 464 11256

2007 61 802 390 1 048 1486 4 446 11029

2008 65 386 411 1095 1 658 4399 10 926

2009 68 631 429 1168 1813 4347 10 857

2010 72 111 449 1205 1958 4352 10 802

2011 75 627 455 1269 2126 4366 10 727

2012 79 002 460 1331 2299 4365 10 620

2013 84 400 500 1323 2571 4176 10 571

2014 86 956 508 1 407 2 926 4158 10 549

2015 kveten kveten kvéeten kvéeten kveten Fijen
87 698 495 1442 2912 4156 10 539

! Pozn.: Od 1. 1. 2014 jsou obcanska sdruzeni povazovana za spolky. (Boukal et al., 2013, s. 18)
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1.4.Prvky a determinanty neziskové organizace

Neni jednoduché odpovédét na to, jak vibec koncept neziskovd organizace
vznikl. Kofeny dneSnich neziskovych organizaci totiz nevysvétlujeme pouze v kontextu
svobody sdruzovani, ale zajimavy je také vztah mezi neziskovosti a filantropii, ptipadné
charitou (charitativnosti). Charita, kterd pochéazi z latinského caritatem, oznacuje
kiestanskou lasku. Charitativni organizace byvaly do doby ptichodu statu blahobytu
vétsSinou vysledkem ¢i vyjaddienim dobroc¢innosti bud’ jednotlivce, anebo statu.
(Rektorik et al., 2010, s. 25 — 26)

V soucasnosti se s neziskovou organizaci poji spiSe pojem filantropie, ktera
pochazi z tectiny (philanthropos). Oznacuje obecné lasku k lidem a snahu motivovanou
laskou k bliznimu. Toto pojeti dnes nachazi vyjadieni v neziskovych aktivitach.

(Rektorik et al., 2010, s. 25 — 26)

NEZISKOVY

VEREJNY
SEKTOR

SEKTOR S N\ Tl
DOMACNOSTI

- NEZISKOVY <
e SOUKROMY AN
SEKTOR

Obrizek 6: Piiklad clenéni ndrodniho hospodarstvi CR pied rokem 1989 (zdroj:
upraveno dle Rektorik et al., 2010, s. 22)
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Existuji faktory, které maji vliv na neziskovou organizaci, a také ty, které

organizace zpétn¢ ovliviiuje. Pro to, abychom ur¢ili, jaké faktory to jsou, mlzeme

pouzit celou fadu analyz, které jsou k dispozici.

STEEP analyza — analyzuje jednotlivé ¢asti vnéjsiho prostiedi, které maji vliv
na organizaci. Hodnoti miru vlivu spoleCenskych, technickych, ekonomickych,
environmentalnich a politickych faktori na organizace. Vystupem této analyzy
jsou konkrétni vnéjsi faktory, které maji na organizace vyznamny vliv, ackoli je
vétSinou nemohou vitbec ovlivnit.

SWOT analyza — jedné se o jednu ze zdkladnich analyz, diky které je mozné
urcit zakladni strategické sméry pro dalsi rozvoj organizace. Analyzuje vnéjsi
1 vnitini prostfedi v organizaci a sklada se ze Ctyf Casti. Silné a slabé stranky
organizace popisuji vnitini prostfedi v organizaci, které mize sama organizace
ovlivitovat. Pfi definovani pfilezitosti a hrozeb se analyzuje vnéjsi prostiedi
firmy, které byva organizaci zpravidla neovlivnitelné. Cilem je sestaveni
seznamu pro silné stranky (strengths), slabé stranky (weaknesses), prilezitosti
(opportunities) a hrozby (threats).

Analyza konkurence — analyza je zaméfena na sbér a analyzu dat, které se
tykaji pfimych i1 nepfimych konkurentd. Konkurenty jsou organizace, které
mohou Cerpat finan¢ni prosttedky ze stejnych zdrojii nebo organizace, které se
zabyvaji stejnou ¢innosti.

je urcit, jaky ma organizace vyznam pro jednotlivé zainteresované skupiny
(v€etné cilovych skupin a podporovatelll), kterych se fungovani organizace
dotyka. Zaroven dochazi ke zpétnému posuzovani vlivu jednotlivych skupin na
organizaci. Vystupem této analyzy je zjisténi, jak s jednotlivymi
zainteresovanymi skupinami pracovat.

Analyza rizik — funguje na podobném principu jako ptedesla analyza. Posuzuje
vyznam jednotlivych rizik na chod organizace. Analyza definuje vSechna mozna
rizika, u kterych se nasledn¢ hodnoti pravdépodobnost, s jakou muize konkrétni
riziko nastat a zaroven hodnoti vliv rizika na fungovani organizace. Vystupem
této analyzy je posudek o budoucim postupu organizace vzhledem k mife

pravdépodobnosti a vlivu konkrétnich rizik.
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e Analyza portfolia — Gruberova a Mohrova matice — slouzi podobné¢ jako GE
matice nebo Bostonskd matice. Pii pouziti této analyzy neziskové organizace
posuzuji finanéni névratnost jednotlivych programii a projektl ve vztahu ke
spoleCenské hodnoté. Spolecenskd hodnota je tim vyssi, ¢im véEtsi existuje
spoledenska potieba a zarovei poptavka po dané sluzbé &i produktu. (Sedivy,
Medlikova, 2011, s. 28 - 30)

Pouziti matice pfiblizuje Gruberova a Mohrova tabulka portfolia neziskové

organizace, kterou znazoriuje piiloha 1.

Vnéjsi faktory

Spolecenské faktory

Vsichni lidé pracujici v neziskové organizaci jsou také soucasti SirSiho
socidlniho prostfedi. Béhem své prace piichazi do kontaktu s mnoha lidmi, ktefi na né
maji vliv. Kazdy ¢lovek je ¢lenem socialni skupiny, a to uz od narozeni a po cely zivot
ho konkrétni socidlni skupina ovliviiuje. Ma vliv na jeho chdpani, mysleni,
interpersonalni vztahy i jednani s druhymi. (Mulacova, 2013, s. 229)

Spolecenské faktory obecné zahrnuji styl zivota lidi, zivotni hodnoty, délku
zivota, hustotu obyvatelstva, rodinné poméry, migraci, dopravni infrastrukturu,
vzdélavani, troveil gramotnosti lidé, dale také Zivotni styl v rdmci regionu, zijem
o celozivotni vzdélavani, podminky pro rekreaci, vyuzivani volného casu, zijem
o Skolu, moznosti uplatnéni absolventii, vztahy mezi Skolami v ramci regionu,

masmédia, atd. (STEP analyza, 2015)

Technické faktory

Aby nebyla organizace zaostala a dokazala vykazovat aktivni inovaéni ¢innost,
tak musi byt informovana o aktualnich technickych a technologickych zménach, jez se
aktualné¢ v okoli realizuji. Zmény v oblasti techniky mohou velmi vyrazné ovlivnit
okolni prostfedi, ve kterém organizace funguje. Technicky rozvoj je mozné piedvidat,
ato tak, ze je nutné dokazat odhadnout budouci schopnosti a pravdépodobné vlivy.
(Sedlackova, 2006, s. 18)

Do technickych faktorh patii takové faktory, které maji souvislost s rozvojem
vyrobnich prostfedkt, technologii, procest, materialii, know-how, softwaru. Dale sem
patii aktudlni rozvoj technologii v ramci regionu, uroven vyvoje a vyzkumu
v nejriznéjSich oblastech jako napft. v oblasti Skolstvi. (STEP analyza, 2015)
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Ekonomické faktory

Ekonomické faktory vychézi z ekonomické podstaty a hlavnich smért
ekonomického vyvoje. Jejich charakteristickym znakem je stav ekonomiky. Organizace
dokaze pii vlastnim rozhodovani byt ovlivnéna nejriznéjSimi makroekonomickymi
trendy. Dulezité je také to, jak dokaze organizace plnit své vlastni cile, jaké je mira
ekonomického rlstu, aktudlni Grokova mira, mira inflace, daflova politika a kurz mén.
Mira ekonomického rastu ma vliv na uspé$nost organizace na trhu a vyvolava mnozstvi
prilezitosti a hrozeb, kterym musi organizace Celit. (Sedlackova, 2006, s. 17)

Ekonomické faktory maji spojitost s rozvojem ekonomickych procesti v okoli
organizace. Patii sem toky penéz, zbozi, sluzeb, informaci a energii, které mohou mit
vliv na chod dané instituce. Dale sem také patii nezaméstnanost, trh prace, aktualni
platové podminky, konkurenceschopnost, podil na trhu, rozvoj v rdmci podnikatelského

sektoru, konkurence, vyuziti sponzoringu. (STEP analyza, 2015)

Politické faktory

Politické faktory jsou pro organizace velmi dulezité piilezitosti, ale také je to
ohrozeni. Nejriznéjsi politickd omezeni se dotykaji kazdé organizace nejriznéjSimi
zpusoby. Existuje celd fada zakont, pravnich norem a vyhlasek, které omezuji prostor
pro podnikani, ale také upravuji samotné podnikani. (Sedlackova, 2006, s. 16)

Do politickych faktort se fadi faktory, které¢ maji souvislost s vykonem politické
moci. Patfi sem sprava a samosprava, aktualni politicka situace, legislativa, aktudlni
stav pravniho védomi. Dale také antimonopolni zakony, ochrana spotiebitele, pracovni

pravo a problematika dani. (STEP analyza, 2015)

Vnitini faktory

Vnitfnimi faktory, které ovliviiuji organizaci, jsou zejména velikost organizace,
jeji umisténi, technologie vyroby, kapacita vyroby, déle povést firmy, top management,
pracovnici. Vzdy je dilezité, jak jsou kvalifikovani zaméstnanci, ktefi ve firm¢ pracuji.
Déle sem patfi image firmy a organizace sluzeb. (Management a marketing pro

neziskové organizace, 2010)
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Zdkaznici

Zakaznikem neziskovych organizaci muze byt mnoho riznych lidi.
V soukromém sektoru byva zédkaznikem ten, kdo poptava produkt a poté za n¢j zaplati.
V neziskovych organizacich je ale zdkaznikem ten, kdo konkrétni produkt neziskové
organizace vyuziva. Pfitom ale neni dilezité, kdo za ten produkt zaplati, ani zda se za
produkt plati pfimo ¢i nepfimo. Identifikovat zdkazniky je v nékterych piipadech
opravdu jednoduché. V nemocnici je zakaznikem pacient, ve Skole je to zak, v dopraveé
cestujici, atd. Nekdy ale vymezeni zakaznika neni jednoduché, a to byva zejména v
oblasti umélecké asociace i charity. Lidé, ktefi plati nebo pfijimaji produkt neziskové
organizace, nepatii mezi jeji jediné zdkazniky. Krom¢ nich existuji také lidé, organy
nebo instituce, jez rozhoduji o tom, jestli dostane neziskova organizace urcité penézni
prostiedky z grantu, nadace vefejné sbirky ¢i od darci. Zminéné osoby a instituce
pritom viibec nemusi vyuzivat sluzby neziskové organizace. Vzdy je ale zajima, jaka je
urovein a kvalita produktu neziskové organizace, jeji povést, a také spoleCensky

piinosné ¢innosti. (Vastikova, 2014, s. 218)

Dodavatelé

Kazda organizace si vybird takové dodavatele, ktefi dokdzou uspokojit jejich
potieby. Na trhu dodavatelli existuje obrovska konkurence, a tak si mize organizace
vybrat mezi nékolika. Na stran¢ druh¢ je pro organizaci velmi klicové, aby méla stalé
dodavatele, na néz se dokéaze spolehnout, a ktefi ji zaruci, Ze budou dodavky stéle stejné
kvalitni. Mezi dodavatelem a odbératelem musi fungovat dobré vztahy a musi si
navzajem divétovat.
Z tohoto diivodu je podstatné, aby si organizace pied volbou dodavatele vymezila sva
kritéria vybéru a vahu jednotlivych kritérii. Ke kritériim se d4 zaradit zejména cena,
v€asnost, spolehlivost a kvalita dodavek. S dobrymi dodavateli ma organizace zajem

udrzovat dlouhodobou spolupraci. (Vastikova, 2014, s. 233)

Konkurence

Kazda neziskova organizace piichazi do styku s konkurenty. Konkurenti jsou ty
organizace, které realizuji stejné ¢i obdobné Cinnosti jako ona. Nékteti odbornici tvrdi,
ze v neziskovém sektoru neexistuje konkurence, v praxi se potvrzuje, Ze je tomu prave
naopak. Z hlediska ekonomického jsou konkurencni veSkeré neziskové organizace
vzajemné.
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Muze tomu tak byt napiiklad pfi vyhlaSovani nada¢niho programu na podporu
institucionalniho rozvoje nestatnich neziskovych organizaci. Je tedy mozné tvrdit, Ze
neziskova organizace ma tisice konkurentii. Vitézstvim dané organizace nad ostatnimi
muze byt zejména mit dobré jméno, byt transparentni, zvlastni, jedine¢ny a mit vyborny
pfistup k zakaznikim. Krom¢é finan¢éni strdnky jsou v konkurenci i neziskové
organizace, jez uskutecnuji podobné cinnosti pro stejnou nebo obdobnou cilovou
skupinu zakaznik. (Sedivy, Medlikova, 2011, s. 37)

Moznosti, jakym zplisobem pracovat s konkurenci, je nékolik. K tomu, aby se
organizace dokazaly dobfe rozhodnout, jak se chovat, je dilezit¢é mit o vSech
konkurentech dostatecné mnozstvi informaci. Pokud je totiz neziskova organizace
uspesna, tak se vétSinou zametuje na to, co jeji konkurence dela. Tedy je pro ni dillezité
to, jaké ma webové stranky, vyrocni zpravy, dale také jaké jsou jeji produkty, ceny,
a zda realizuje rizné beneficni akce, s jejimiz darci spolupracuje, jaké uskuteciiuje
projekty, kdo jsou jeji pracovnici, atp. Konkurenci je vhodné sledovat z dlouhodobého
hlediska a priibézné. (Sedivy, Medlikova, 2011, s. 37)

Na zékladé¢ dostupnych informaci management neziskové organizace miize
rozhodnout, jakou strategii je nejlepsi zvolit. Vzdy zéalezi na jednotlivych neziskovych
organizacich, jak se rozhodnou s konkurenci komunikovat ¢i nekomunikovat, ¢i jaky

ma na véci pohled. (Sedivy, Medlikova, 2011, s. 38)
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2. Faktory uspéchu neziskové organizace

., Uspéch je smésici tvrdé prdce a velkych smi.* (Lee lacocca citaty, © 2015)
Toto obchodni vymezeni uspéchu, jehoz autorem je Anthony Lee Iacocca, pomohlo
autorce prace ud¢lat si predstavu o tom, jaké know-how musi neziskova organizace mit,

aby byla tuspésna.

V odborné literatufe se mizeme docist, Ze uspesna neziskova organizace:
e ma jasné a srozumitelné poslani,

e ma funk¢ni statutarni organy (spravni radu),

e ovlada strategické planovani,

e je o ni dostate¢né vidét a slySet,

e 7zajimé se o budoucnost a je schopna odhadnout zmény,

e rozviji a posiluje firemni kulturu,

e ma jasn¢ stanovené vnitini procesy a pravidla,

e ma vicezdrojové financovani a fundraisera. (Sedivy, Medlikova, 2011, s. 7)

Podle Kiizenecké jsou ke zdravému rozvoji a zivotu neziskové organizace
dialezité znalosti, zkuSenosti, schopnost ucit se novym vécem, zdkony komunikace,

pochopeni fungovani trhu a konkurence. (Sedivy, Medlikova, 2011, s. 11)

2.1.Strategie dlouhodobé udrzitelnosti

Vize, poslani, cile
Vymezeni nasledujicich pojmi byva jednim ze zékladnich kamenti uspéchu

organizace.

Vize

Prvnim krokem pro zalozeni organizace a tispéSné uplatnéni jejiho poslani je
formulace vize. (Rektofik et al., 2010, s. 34) Vize ma byt srozumitelna (vystizna
a jednoduse pojmenovana), dosazitelna (redln¢ uskutecnitelna zalezitost), s potencidlem

motivovat (oslovit a nadchnout). (Trojanova, 2014, s. 26)
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Na rozdil od poslani, vize popisuje idealni budoucnost organizace a to, co ji zene stéle
vpted, z ¢ehoz vyplyva, ze se muze stat nejvétSim motivacnim faktorem ve firme.

(Srpova, Rehof et al., 2010, s. 144)

Poslani

Poslani (mission) odpovida na otazky typu, co organizace d¢la, pro koho, jak
a pro¢. Informuje o tom, ¢eho chce organizace svym plisobenim dosdhnout a vymezuje
jeji pole pilisobnosti. Poslani je mozné a dokonce i zadané prubézné aktualizovat
s ohledem na to, jak se organizace vyviji. (Srpova, Rehof et al., 2010, s. 144)

Dilezité je plnit poslani organizace, aZz na dal§im misté je podstatné myslet na
vysi piijml. Na tvorbé poslani by se mélo podilet co nejvice zaméstnanci, vedeni
neziskové organizace a zastupci statutarnich orgdnt. Poslani schvaluji statutarni orgéany.
(Sedivy, Medlikova, 2011, s.23) Kromé organizadnich slozek, musi byt kazda
organizace, kterd je zalozena za ucCelem podnikéni, pravnickou osobou. Neni mozné,
aby byl neziskovy subjekt fyzickou osobou. Neziskové organizace patii do seznamu
ekonomickych subjektil, které sepisuje Cesky statisticky ufad. Kazda neziskova
organizace ma identifikacni Cislo. (Merlickova Riizickova, 1999, s. 9) Poslani neziskové
organizace by mélo byt vymezeno jako uspokojeni potieb klienta v kontextu celkového
spoleCenského piinosu, protoze potieby byvaji stabilnéjsiho charakteru, nezli produkty,

sluzby a technologie. (Boukal et al., 2013, s. 54)

Srozumitelné

Vymezuje
jedine¢nost
organizace

Jednoduché

Vyjadiuje, co
délate, pro
koho a kde

Obrdazek 7: Znaky dobrého poslani (zdroj: upraveno dle Sedivy, Medlikova 2011,
5. 22)
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Cile
Organizace a instituce se musi v dneSni dynamické a informacné zalozené
spolecnosti neustale piizpusobovat ménicim se podminkam, pokud chtéji byt tspésni.
Standardni formy managementu totiz postupné selhavaji a na mnohé véci bylo vcera
pozdé. Mezi tyto podminky nepatii jen organiza¢ni zmény, vymény technologii, vyvoj
softwarovych aplikaci, informacnich systému apod., ale i vyvoj novych produkti,
efektivni spoluprace a dosahovéani ambicioznich cilti. (Dolezal, Méchal, Lacko, 2009,
s. 22)
Jednou z pomticek pro dobré definovéni cile neziskové organizace, které jsou
odvozeny od jejiho poslani, je technika SMART. Cil by mél byt podle této techniky:
- S — specificky a specifikovany (protoze potifebujeme védét CO?);
- M — méfitelny (abychom byli schopni urcit, ceho jsme dosahli;
- A —akceptovany (pro jistotu, ze vSichni relevantni védi a souhlasi);
- R —realisticky (aby bylo ziejmé, Ze stojime nohama na zemi);
- T — terminovany (protoZe bez urceni terminu vyse uvedené postrada smysl);
- 1 —nékdy se jesté¢ dodava pismeno i jako integrovany do organizaéni strategie.
(Dolezal, Machal, Lacko, 2009, s. 63)
Kazdy z uvazovanych projektovych cilt, véetné milniki a jinych priibéznych cila, by

mél byt SMARTI. (Dolezal, Méchal, Lacko, 2009, s. 63)

Pravni forma
Poté, co je zformulovdno poslani neziskové organizace, tak je nutné vybrat
pravni formu, jez bude pro uskutecnéni konkrétniho poslani nejlepsi. Na takovém misté
se doporucuje investovat a vyuzit sluzeb pravnika a daniového poradce, ktery se dokaze
zamyslet nad vSemi moznostmi, jez jsou v nabidce aktudlni legislativy. Volba pravni
formy se nemtize podcenovat, a to z toho divodu, ze bude mit v budoucnu vliv na
kompletni fungovéni organizace. (Sedivy, Medlikova, 2011, s. 24)
Zejména se jednd o:
e vliv zakladatell na fungovani organizace v budoucnosti,
e moznost rozhodovani v organizaci,
e moznost, jak fidit organizaci,
e pfistup k vefejnym zdrojim financi,
e pfistup k soukromym zdrojim financim,
e dafiové vyhody. (Sedivy, Medlikova, 2011, s. 24)
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NejcastéjSim problémem byva to, Ze volba nejpohodIngjsi pravni formy mize
ve skuteCnosti omezit finan¢ni zdroje ¢i dal§i vyvoj organizace. Poté muze byt pak
problém zménit v pribé¢hu fungovani firmy pravni formu. Je nutné myslet na to, ze
majetek organizace neni mozné prevést mezi pravnimi formami neziskovych organizaci.

(Sedivy, Medlikova, 2011, s. 24)

Druhy strategii
Existuyji urcit¢ marketingové strategie, které jsou typické pro neziskové

organizace. Prave ty budou uvedeny v rdmci této podkapitoly.

Strategie fundraisingu

Fundraising obsahuje metody a postupy, jakym zplisobem je mozné ziskat
penézni ajiné prostfedky na aktivitu neziskové organizace. Ziskdvani financ¢nich
prostiedkii je dlouhodoby proces, ktery byva efektivni v pfipadé planovani a konci
takovym zhodnocenim, kdy umozni lidem zjistit, jakd metoda fundraisingu je pro danou
organizaci ta nejlepsi. (Vastikova, 2008, s. 217) Hlavnim pfedpokladem dlouhodobé
uspéSnosti ve fundraisingu je strategické pldnovani. PiedevSim organizace, které se
zabyvaji neobvyklymi ¢i naroénymi tématy, strategické planovani nezbytné potiebuji.
Stejn¢ tak kreativni napady, inovativni komunikace, zodpovédnost, ale také osobni
zkuSenosti a osobni zainteresovanost mohou byt prostiedkem pro uspé$ny fundraising.

(Fundraising pro naro¢nd témata neni snadny, 2015)

Dérci mivaji riizné motivy pii poskytovani zdrojii neziskové organizaci. Patii
sem osobni zdjem ¢i zainteresovanost na podporovani ¢innosti a programu neziskové
organizaci. Dulezitd je také vaha produktu, ktery se realizuje neziskovou organizaci
v minulosti, vliv mé tradice, touha pomoci druhym, byt slusny a ziskat urcité postaveni
¢i pravomoc v rozhodovéni. Poskytovat finan¢ni prostiedky je mnohem jednodussi nez
obétovat Cas, usili nebo dalsi hodnoty. Svou roli hraje také zviditelnéni se, Sance vyhrat,

pratelstvi a snaha ziskat urc¢ité¢ daitové zvyhodnéni. (Vastikova, 2008, s. 218)
Autorka prace konstatuje, Zze pokavad’ si marketingovi manaZzefi osvoji zminéné

divody, tak mohou slozit efektivni marketingovy plan, ktery se zaméfuje predevSim na

motivaci jednotlivych cilovych skupin darci.

40



Podle jednoho vyzkumu, ktery provedla spolecnost Market Vision, darci, jez za
posledni rok vénovali penize nejméné jednou neziskové organizaci, tak platili vétSinou
v hotovosti - a to 53 %, 43 % preferovalo platbu sloZenkou a ostatni vyuzili bankovni
pievod. Pii ziskavani penéz davaji neziskové organizace pirednost osobnimu kontaktu,
ktery mize mit jakoukoliv formu. Jen 20 % organizaci pouziva jako formu komunikace
nejradéji reklamu. To byva totiz v ptipadech, kdy mé organizace dostatecné mnozstvi
finan¢nich prostfedki. Finan¢ni prostiedky jsou casto poskytovany na zakladé
jednorazového platebniho piikazu ¢i v hotovosti. Trvaly bankovni ptikaz vyuziva pti
poskytovéani darti 24 % darct. Pouzivani darcovskych DMS jako néstroji fundraisingu
je velice nizké. Pouziva to zhruba 14 % darci, a je to jen obCasnou zélezitosti. Kromé
finan¢nich darti byva obvyklé také poskytovani nepenéznich darti, jako napt. koupé

pracky pro socialni Gstav, atp. (Vastikova, 2008, s. 218)

Cenova strategie neziskovych organizaci

Neziskové organizace se vétSinou zabyvaji jen ndklady. Nejsou zaméfeny na
zisky. Pfijmy v rozvaze ptedstavuje vice nebo méné vetejny zajem. Ale poplatky za
vstupné¢ do muzei, galérii, atd. jsou tzv. cenové zalezitosti. Zakaznici si obvykle
dokézou utvofit svlij vlastni ndzor na to, kolik by za konkrétni sluzby méli zaplatit.
Jedna se o tzv. hladinovy efekt, coz je limitni cena. U neziskovych organizaci je takova
hladina docela nizka, protoze se ¢eka, ze vzdélani, zdravi a muzea budou bezplatna.
Neziskové organizace, jez se rozhodnou Uctovat béznou trzni cenu, se pak setkaji

s odporem. (Vastikova, 2008, s. 219)

Charitativni organizace se potkdvaji s podobnymi obtizemi pii vyhledévani
darcii. K motivim sponzorti a darcii patii 1 sebehodnoceni, uznani nebo prestiz.
V urcitych piipadech mohou byt dary poskytnuty z diivodu potieby ochranit sebe sama,
ze strachu z ohroZeni ¢i byt pod tlakem ze strany okoli. Divodem muze byt také snaha
prijit o charitativniho zaméstnance, ktery pozaduje dar. (Vastikova, 2008, s. 219)

Dérci maji riizné ndzory na vysi finan¢nich ¢astek, ktera se ocekava. V ptipadé
pokladnicky pii Ttikralové sbirce se ocekava, ze budou dérci poskytovat mince nebo
mensi bankovky. Ale pfi vecefi, kterd se pofada na charitativni ucely, se cekaji spiSe
nekolikatisicové dary. Takové dary jsou cenou, kterou si charitativni organizace Gctuji

za vyhody, které vyhledavaji spottebitel¢ (darci). (Vastikova, 2008, s. 219)
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Na nasledujicim grafu je zobrazeno, jak je na tom s pfispivanim na dobroc¢inné
aktivity (darcovstvim) Ceska republika a také srovnani ochoty Cechil darovat penize
s predeslym rokem. Je patrné, ze pocty pravidelnych ¢i obCasnych prispévateli se
vyznamné nezménily. Mezi nejcastéjsi priciny, které odrazuji obCany od darcovstvi,
patii nedliivéra. Lidé nevéfi tomu, ze se jimi darované penize dostanou tam, kde jsou
skutecné zapotiebi, a proto zacina byt ¢im dal vice popularnéjSim zplisobem pomoci

dobrovolnictvi. (Na vetfejné prospésné aktivity pfispiva jen kazdy desaty, 2015)

Finan¢ni podpora riznych verejnych prospésnych
projekti

35%
30%
25%
20%
15%
10%
5% -

0% T T T
Pravideln¢ Prilezitostné Jen obCas Jen vyjimeéné  Nikdy

m2014
m2015

Graf 1: Prispivani na dobrocinné aktivity CR pro rok 2014 a 2015 (zdroj: upraveno
dle Jaci jsme darci aneb Prispivani na dobrocinné aktivity 2015)

Strategie Fizeni zaméstnancii neziskovych organizaci

Pravé z toho diivodu, ze neziskova organizace neusiluje o bézny finan¢ni zisk,
potiebuji jeji pracovnici takovy zpusob fizeni, aby se organizace dokazala soustiedit na
své vlastni poslani. Pfitom v oblasti fizeni je mozné najit pouze malo metod, které jsou
stanoveny pro neziskové organizace. VétSina se rozvinula zejména z potieby organizaci.
Jen nékteré berou v ivahu rizny provoz, specifika jejich potfeb a poslani. Vysledky, jez
jsou cilem neziskové organizace, si zadaji urcitou marketingovou strategii a ziskavani
penéznich prostredkii, které jsou dilezité pro provoz organizace, zvlaStni lidské
1 organizacni piistupy. (Vastikova, 2008, s. 220)

Neziskové organizace je nutné personalné fidit takovym zplisobem, aby mohly
dosahnout vymezenych cilii a mohly se zorientovat na vztahy sriiznymi vrstvami

spoluobcantl, na ziskavani penéznich prostedkii a hospodateni s nimi.
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Dulezity je také problém syndromu vyhoteni, ktery pracovniky neziskovych organizaci
velice Casto postihuje, a to zejména z toho diivodu, ze vlastni angaZovanost dosahuje
velice zvlastni intenzity. (Vastikova, 2008, s. 220)

Velice zvlaStnim problémem neziskovych organizaci je pracovani
dobrovolnikii nez klasickych pracovniki, protoze do styku s klienty ptichdzi zejména
dobrovolnici. Dobrovolnici vykondvaji ¢innost, pro kterou se rozhodnou sami, a to
zcela svobodné, aby mohli pomahat druhym. To znamena, ze ptispivaji diky své praci,
k vylepSeni zivotni situace druhych. Takova forma pomoci je bez naroku na honoraf, ale
zpravidla se vyznamnym zpusobem podili k vyvoji schopnosti a zkuSenosti jedince —
dobrovolnika. Velice Casto se stava, ze diky dobrovolnické zkuSenosti, ziskavaji pozdéji

dobrovolnici nabidku ziskéni placeného pracovniho mista. (Vastikova, 2008, s. 220)

Strategie outsorcingu

To je preneseni specifickych cinnosti organizace, které nemaji souvislost
s vlastni ndplni poslani a aktivit neziskové organizace, na externi pracovniky. Takové
rozdeleni aktivit mize pfinést neziskové organizaci mnoho vyhod, kterymi muize byt
vysSi pruznost nakladd. Do nevyhod patii zejména skuteCnost, ze externi pracovnik
nema odbornou znalost organizace. Spoluprace s externim pracovnikem nebyva nékdy
levnou zélezitosti. Potiebné finan¢ni prostfedky jsou pro neziskovou organizaci velmi
dialezité, protoze Casto vedou boj s nedostatkem penéznich prostiedkd. (Vastikova,

2008, s. 228)

Strategie partnerstvi

Strategie partnerstvi je zaméfena na tvorbu sité¢ vztahli. Objevuje se zejména
v 80. letech minulého stoleti a jedné se o marketing vztahd, ktery vychazi z toho nazoru,
ze spoleCnost se nemlze zaméfit jen na trh vlastnich spotiebiteld, ale je také klicové
dokazat posilit trvalej§i vztahy s ostatnimi externimi trhy. V ptfipad¢ neziskovych
organizaci jde také o posilovani jednotlivych slozek vetejnosti. Strategie partnerstvi
byva dilezité predevsim pii spolupraci obcanskych sdruzeni, které jsou tvorené

z davodu podpory rozvoje obce ¢i regionu. (Vastikova, 2008, s. 227)
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2.2.Zdrojové zajiSténi organizace

Mezi oblasti, které¢ jsou klicové ke spravnému fungovani organizace, patii

finance, zazemi, sluzby, materidl a lidi. Neziskova organizace mé k dispozici nemaly

pocet zdroju v Sirokém spektru oblasti, jako jsou:

prijmy z prodeje sluZeb a vyrobku — napt. prodej pohlednic, hrnkt, publikaci
a knizek, klicenek, ale 1 konzulta¢nich a poradenskych sluzeb.

individualni darci a dobrovolnici — obecné je tato forma zdroji zalozena na
citech. Byva charakterizovdna kratkodobym financovanim a neocekavanim
protisluzeb. Tim se ovSem nevylucCuje dlouhodoba spoluprace v piipadé
efektivni komunikace.

firemni darci — podniky a korporace jsou motivovani predevSim
podnikatelskymi zajmy. Pfevazné se jedna o nekontroverzni a bezpecna témata,
ktera jsou podporovana nejcastéji maximalné do tii let.

verejné zdroje (zahrnuji EU, OSN, evropské statutdrni a samospravni zdroje
a statem fizené instituce, kraje) — panuje zde byrokracie. Ministerstva a kraje,
ktera jsou vedena striktni politikou, mohou poskytnout Sirokou Skalu prostredki,
které podporuji 1 méné popularni zalezitosti. Oproti predeSlym moznostem
financovani byva vypracovani zadosti slozité a k financovani dochéazi az zpétné
po realizaci projektu. Doba financovani projektti byva na jeden rok, ptipadné az
na tii roky.

nadace a nadac¢ni fondy — snazi se skute¢né problémy fesit, vidét vysledky,
a pfitom nezadat pfili§ nazpét. Prostfedky byvaji poskytovany az na pét let.
ostatni subjekty (ambasady, jiné NO, obchodni komory, zahrani¢ni organizace)
— povahou jsou podobné jednotliveim nebo nadacim. (Sedivy, Medlikova, 2011,

5. 40 - 42)
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Fundraising

Fundraising je pojem spojeny s neziskovym sektorem. Obsahuje aktivity, které
se zam¢tuji na zdrojoveé zajisténi neziskové organizace zakladajici se za ucelem urcité¢ho
poslani. Zdrojovym zajisténim nejsou mysleny pouze samotné finance, ale také lidé
a technické vybaveni véetné zdzemi. (Boukal et al., 2013, s. 15) ,, Fundraising se netyka
jenom penéz, ale také ziskavani podpory formou darovani sluzeb nebo vyrobkii,
pripadné ziskavanim dalSich piizniveir a dobrovolniki.  (Sedivy, Medlikova, 2011,
s. 65) Neziskovy sektor obecné je nositelem fundraisingovych ¢innosti, coz je souhrnem
subjektli, které se zakladaji s hlavnim cilem dosahnout uzitku, ktery je vétSinou ve
form¢ vetejné¢ sluzby. Fundraising tvoii dulezitou slozku c¢innosti vefejnopravni
neziskové organizace a predpoklada kooperaci statnich, samospravnych a soukromych
instituci. (Boukal et al., 2013, s. 10 — 20)

Fundraising se i s PR, marketingem a lobbingem podili na kvalit¢ vztaht. Ma
vliv nejen na znacku, ale i na image a pové€st organizace. Neni to pouze otazka
finan¢nich prostfedk, ale diilezitou roli hraji lidé. I kdyz penize poskytuji lidé, tak jsou
pouze nastrojem. (Sedivy, Medlikova, 2012, s. 46 — 47)

Fundraiser, ¢lovek, ktery se profesiondlné zabyva fundraisingem, muze pro
organizaci zajiStovat prostfedky jak z vngjSich soukromych zdrojl, tak i z vefejnych
rozpoCtli (statniho rozpoctu, rozpoctu krajii mést a obci nebo Evropské unie). (Vit,
2015, s. 100 — 118) Existuje pet riznych moznosti, kde mize fundraiser ziskat penize,
sluzby, vyrobky, dobrovolniky a pfiznivce pro svoji organizaci, a to:

e vefejné instituce,

e nadace,

e jednotlivci,

e podniky a jiné soukromé organizace,

e Kklienti, ktefi nakupuji produkty organizace. (Sedivy, Medlikova, 2012, s. 46 —

47)

Zde pak mohou zpravidla nastat tfi rtizné situace. V prvni situaci zajisti
fundraiser ucelovy dar, coz je dar, ktery je ucelové vazadn na konkrétni Cinnost ¢i
projekt. V druhé¢ situaci mize fundraiser zajistit netiCelovy dar, ktery je ur€en na veifejné
prospéSnou ¢innost organizace. Treti situace pfedstavuje zajisténi prostiedkli v ramci

dotace z vetejnych zdroju. (Vit, 2015, s. 120)
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Zakladni metody fundraisingu:
e inzerce,
e informacni letacky,
e realizace kulturnich akci, sbirky a benefice,
e telefonni kampan,
e zadosti o poskytnuti grantu,
e osobni jednanti,
e cClenské poplatky,

e piijmy ze své ¢innosti. (Vastikova, 2008, s. 217)

Fundraising vychazi z anglického jazyka a znamena navySovani fondu, coz
znamend, ze se neziskové organizace snazi zvySovat finan¢ni obnos, aby mohli
dosahnout urcitého cile. V soucasné dob¢ ale fundraising znamena i1 obor, véetné metod
a postupll, jimz se snazi organizace ziskat penézni a jiné prostiedky, které jsou nutné
pro aktivity organizace. Fundraising je véda tykajici se ziskédni druhych a uméni
presveédcit je o tom, ze je fungovani organizace velice dulezité pro celou spolecnost.
Muze to byt také nastroj, ktery je mozné vyuzivat k dobrym skutkiim a ziskavat zajem,
¢as 1 diivéru druhych. (Fundraising, 2015)

Zakladem fundraisingové strategie je fundraisingovy plan, diky némuz ma byt
organizace UspéSna. Je dilezité umét se obratit na ty spravné lidi, nabidnout jim spravny
fundraisingovy produkt za spravnou cenu a na spravném misté. To je soucasti tzv.
fundraisingového mixu. Dobra komunikacéni strategie je zaklad. Organizace si musi
ziskat divéru druhych a kazdy clovek, ktery ptichdzi s organizaci do styku, si musi
utvofit svlj vlastni nazor, ktery S$ifi dal. Pravé tomu se fikd povést organizace. Z toho
divodu by méla umét organizace komunikovat védomé, zacilené a neustdle, aby
dokazala sladit slova a aktivity. (Fundraising, 2015)

Fundraising méa hned né€kolik zasad, kterymi se fidi. Dilezité je umét si sehnat
ptiznivce a ziskat jejich divéru. Dale je klicové vynakladat usili na vzdélani a dodrzovat
eticky kodex. VSichni darci by méli byt informovani o tom, jak jsou vyuzivany dary,

které se do organizace dostaly. (Fundraising, 2015)
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Domaci verFejné rozpoclty jako dilezity cil fundraisingovych aktivit
neziskové organizace

Neziskova organizace je vyrazné zavisla na zdrojich poskytnutych z vefejnych
rozpoCtli, jako jsou rozpocty ministerstev, rozpoCty kraji a municipalit (mistni
rozpoéty) a statni fondy. Vldda CR kazdorotné vydava usneseni vymezujici hlavni
oblasti statni dotacni politiky vii¢i neziskovym organizacim, které jsou rozdéleny do
konkrétnich dota¢nich programii, které jsou financovany zrozpocti jednotlivych
ministerstev. Stejné¢ tak se muze neziskova organizace obracet na krajské a mistni

rozpocty, piipadné na specifické statni fondy. (Boukal et al., 2013, s. 177)

Strukturalni a investi¢ni fondy jako samostatny zdroj financovani

Fondy EU, jsou dulezitym néstrojem pro uskutecnéni evropské politiky
hospodarské a socialni soudrznosti. Pravé diky nim se mohou rozdélit penézni
prostiedky, které jsou stanovené ke snizeni ekonomickych a socidlnich rozdili mezi
&lenskymi staty a regiony. (Fondy EU 2015) Pro Ceskou republiku byly v programovém
obdobi 2014 — 2020 vyclenény prostiedky ve vysi témét 24 miliard EUR, coZ je méné,
nez v prede§lém sedmiletém obdobi 2007 — 2013, kdy mohla Ceska republika Gerpat
vice nez 26 miliard EUR. (Programové obdobi 2014-2020, 2015)

Pro téma této prace je nize rozpracovan Evropsky fond pro regionalni rozvoj,
Evropsky socialni fond, Fond soudrznosti a Komunitarni programy. Dale existuje Fond
solidarity, Evropsky fond pro pfizplisobeni se globalizaci, Evropsky zeméd¢lsky fond
pro rozvoj venkova a Evropsky namoini a rybaisky fond, ktery neni v této praci blize

rozpracovan.

Evropsky fond pro regiondlni rozvoj (ERDF)

Tento fond se zaméiuje predev§im na modernizaci a vylepseni hospodaistvi.
Diky nému jsou podporovany investi¢ni projekty, jako je zejména vystavba silnic
a zeleznic, dale snizovani ekologickych dopadi, tvorba stokovych systémii, podpora
investi¢niho potencialu podnikateli, vyvoj a modernizace sportovnich arealli, oprava
kulturnich pamatek, vysadba zelené, oprava infrastruktury, atp. (Fondy EU, 2015)

Ve vice rozvinutych regionech se musi alespont 80 % fondl zaméfovat nejméné
na dv¢ z nasledujicich priorit — inovace, véda a vyzkum, digitadlni agenda, podpora

malym a stfednim podnikiim, nizkouhlikové hospodarstvi.
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V ptechodovych regionech se takové zaméteni vyZzaduje zhruba u 60 % fondii a v méné
rozvinutych regionech se jedna zhruba o 50 % fondi. (Evropsky fond pro regionalni

rozvoj, 2015)

Evropsky socidlni fond (ESF)

Evropsky socialni fond mé za ukol podporovat ¢innosti v oblasti zaméstnanosti,
a také v rozvoji lidskych zdrojii. Ukolem fondu je dale podpora neinvesti¢nich projekti,
kterymi jsou naptiklad rekvalifikace nezaméstnanych, zvlastni programy pro zdravotné
postizené jedince, déti, mlddez ¢i menSiny, tvorba vzdé€lavacich programli pro
pracovniky, vyvoj instituci sluZzeb zaméstnanosti a rozvoj vzdélavacich programd.

(Fondy EU, 2015)

Fond soudrinosti (Kohezni fond)

Fond soudrznosti byl zaloZen jiz roku 1993, a to na zdklad¢ Maastrichtské
smlouvy. Je to nastroj solidarity, ktery mé& za kol pomoci chudSim statim, aby
dokazaly splnit potfebna kritéria pro vstup do Hospodaiské a ménové unie. M4 jim tedy
pomoci se splnénim tzv. maastrichtskych kritérii. V dne$ni dobé podporuje zemé EU,
jejichz hruby doméci produkt na hlavu je niz§i nez 90 % priméru v EU. (Fond
soudrznosti, © 2015)

Fond soudrznosti neboli také Kohezni fond, ma za ukol podporu rozvoje
chudsich stati. Nezamétuje se tedy jen na regiony jako strukturdlni fondy. Déle se
zného ale také podporuji investicni projekty, které jsou zaméfeny na dopravni
infrastrukturu s vétsSim rozsahem, ochranu Zivotniho prostfedi a na oblast energetickych

a obnovitelnych zdrojt. (Fondy EU, 2015)

Komunitdarni programy

Tyto programy, které jsou financovany piimo zrozpoctu EU, podporuji
spolupraci ¢lenskych zemi a napomahaji pfi feSeni spolecenskych problémt v oblastech
vzdélavani, podnikéani, vyzkum, socidlni politika, zivotni prostiedi, kultura, informacni
spolecnost, zdravi a bezpe€nost. Finan¢ni prostiedky jsou v tomto pfipadé€ na rozdil od
vySe zminénych strukturdlnich fondd alokovany vzhledem k jednotlivym programim.
Mezi komunitdrni programy fadime napf. program Erasmus, Leonardo da Vinci,

program Galileo, program Evropa pro ob¢ana apod. (Boukal et al., 2013, s. 180)
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Zaméifime — 1i se na granty a dotace pro neziskové organizace, pak neziskovy

sektor mize v CR pro programové obdobi 2014 — 2020 &erpat zdroje zejména

z operacnich programu:

Operacni program Zaméstnanost — Podpora z tohoto programu je zaméfena
na projekty, které predchéazeji nezaméstnanosti, posiluji rozvoj lidskych zdrojt,
usiluji o rovné prilezitosti zen a muzi v profesnim, ale i rodinném Zzivot¢,
pomahaji zaclenit handicapované na trh prace nebo poskytuji pomoc mensinam
a organizacim, které témto skupindm nabizeji konzultacni sluzby. Tento
program je také zaméfen na projekty, které souviseji se zvySovanim kvality
vzdélavani a $kolstvi, a je proto v tésné vazbé na vzdélavaci instituce CR.
Jednou z prioritnich os tohoto programu je transparentnost a efektivita vefejné
spravy. Pro tento operac¢ni program, ktery byl schvilen Evropskou komisi
6. 5.2015, je vyclenéno 2,15 mld. EUR.

Operacni program Vyzkum, vyvoj a vzdélavani — Program, ktery je v gesci
Ministerstva $kolstvi, mladeZe a t&lovychovy CR, zabezpetuje zvysovani kvality
Skolstvi v CR a provazanost vzdélani s praxi, pfi¢emZ diraz je kladen na
vyuzivani modernich ICT technologii. Dalsi prioritou je pouZzivani cizich jazykd,
zlepSovani finanéni gramotnosti a rozvoj podnikatelskych dovednosti studentd.
Zasazuje se o popularizaci védy a pienos znalosti mezi sektory a zemémi. Tento
operani program mohou napf. Skoly vyuzit na vybaveni ¢i budovéni
vyzkumnych pracovist nebo zvySovani kapacity tercidrniho vzdélavani. Pro
tento program, ktery byl schvalen Evropskou komisi 13. 5. 2015, je vy¢lenéno
2,77 mld. EUR.

Integrovany regiondlni opera¢ni program — Program podporuje investi¢ni
projekty, které zlepSuji obCanskou vybavenost, nabizi finance na vystavbu
a rekonstrukci  objektl, zprostiedkovavaji materidlné-technické vybaveni
a podporuji sportovni a kulturni akce. Zajimavou oblasti podpory jsou nevyuzité
stavby a postizené lokality, které je mozné uplatnit k novym spolecensko-
kulturnim tcelim. Na piikladu Skoly, jako zadatele o finan¢ni prostifedky, je
mozné ziskat dotaci na materialné-technické vybaveni nebo zkvalitnéni obora
a vzdélavani pedagogli. Pro tento operacni program je vyclenéno 4,64 mld.

EUR.
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e Operacni program Praha — pél ristu CR — Program, ktery je uréen pro
subjekty, jejichz ptisobeni je predev§im na uzemi hlavniho mésta CR. Program
podporuje projekty usilujici o rozvoj lidskych zdroji ve vyzkumu a vyvoji,
projekty, které aktualizuji a modernizuji odborné vzdéldvaci programy,
zkvalitnuji vzdélavani na Skolach a podporuji specifické vzdé€lavaci potieby
studentii. Podpora je zaméiena také na zaclefiovani znevyhodnénych jedinci.
Pro tento program, ktery byl schvalen Evropskou komisi 11. 5. 2015, je
vyclenéno 201,6 mil. EUR. (Neziskové organizace, 2015)

Zajimavosti je celkova alokace u Opera¢niho programu Praha — pél ristu CR.
Evropskou unii byla stanovena podminka 50 % spolufinancovéani z narodnich zdroju,
a proto je celkova alokace Operac¢niho programu 403,2 mil. (Zakladni informace: Kolik
penéz je k dispozici, 2015)

Neziskové organizace mohou cerpat ziady jinych programi, piikladem
mezinarodnich aktivit jsou programy pteshrani¢ni spoluprace, které umoziluji realizaci
spolecnych projektl se zahrani€nimi partnery. Dulezitym aspektem projektt
neziskovych organizaci je propojenost neziskového sektoru skomerénim vcetné

zapojeni vetfejné spravy. (Neziskové organizace, 2015)

2.3.0rganizacni kultura neziskové organizace

O organizacni kultuie se zaCaly objevovat prvni informace v 60. letech minulého
stoleti. Organizac¢ni kultura se vniméd jako jeden z pohledd na spolecnost, ktery
umoziuje chapat fungovani organizace. Miizeme ji chépat, jako ,, systém materialnich
a duchovnich hodnot a jevii ve vzdjemné interakci, viastni dané firmé, odrazejici jeji
individualitu. (Srpova, Rehotf et al., 2010, s. 141) Organiza¢ni kultura byva
charakterizovana tradi¢nim zplGsobem, a to na zaklad¢ pfistupu interpretativniho
a objektivistického. Interpretativni piistup mize mit své kofeny zejména v kulturni
antropologii, a vnimé kulturu jako skutecnost, ¢im organizace aktualné je. Za prvky
kultury se vnimaji vSechny rysy dané organizace, ale organizace je povazovana za
systém, ktery je zprostiedkovany v symbolech. Podstatny vyznam tu nema objektivni
realita, ale dulezity je interpretovany vyznam. K tradi¢nimu pochopeni organizace jako
biologického systému pridava tento piistup metaforu — pochopeni organizace jako

kultury. Objektivisticky ptistup vnima kulturu jako to, co organizace ma.
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Kultura je tedy vnimédna za objektivni entitu, kterd ma vliv na existenci organizace
a miiZze byt tvofena a zménéna. (Lukasova, 2010, s. 15— 16)

Organizacni kulturu vnimaji vétSinou autofi podobng. Organizacni kultura je
nekterymi vnimana jako hodnoty, nazory, oekdvani, postoje a normy. Jini ji vnimaji
jako procesy rozhodovani a feSeni potizi v dané organizaci, dale tvrdi, Ze mé vliv na
cile, nastroje a moznosti jednani, byva zdrojem motivace a spokojenosti. Miize to byt

ale takeé to, jak se dané véci, v konkrétni firmée délaji. (Lukasova, 2010, s. 17)

Organizacni kultura obecné zahrnuje:

e image firmy navenek a chovani pracovnikd,

e interpersonalni vztahy, mysleni pracovnikl a vzorce chovani,
e atmosféra ve firmé a zvyky,

e silné a slabé stranky organizace,

e hodnoty, které uznava vétsina pracovnikii. (Vysekalova, 2009, s. 57 - 58)

Zakladnimi prvky organizacni kultury jsou symboly, hrdinové, ritudly
a hodnoty. Symboly to jsou zkratky, mluva, dress code, postaveni, jez znaji pouze
¢lenové dané organizace. Hrdiny mohou byt redlni i imaginarni lid¢, ktefi jsou nositeli
ur¢itého modelu chovani. Do ritualt spadaji nejriznéjsi spolecensky dulezité aktivity
a projevy. Jedna se o neformalni ¢innosti, formalni schiizky, planovani, psani zprav, atd.
Hodnoty jsou dulezitou soucasti kultury. Jedné se o védomi o tom, co je dobré a co ne,
dale také védomi o tom, co mé a co nema urcitou hodnotu. Hodnoty se projevuji také
v ramci pracovni moralky a mé¢ly by byt v souladu se v§emi zaméstnanci, nebo alesponl
s témi pracovniky, ktefi jsou ve vedouci pozici. (Vysekalova, 2009, s. 68)

Organizace usilujici o silnou organizacni kulturu, prokazuji mimotfadnou
schopnost ovliviiovat charakter i priitbé¢h vsech podstatnych jevii ve firmé. Vyhodou
silné organizacni kultury je to, Ze zprostiedkovava jasny pohled na firmu a umoziuje
tim jeji piehlednost a snadnou pochopitelnost. Charakterizuje a usnadiiuje podminky
pro komunikaci a rozhodovani, zvySuje motivaci, zajistuje stabilitu socialniho systému
a navozuje tymového ducha. Nevyhodou silné organizacni kultury mohou byt tendence
k uzavfenosti, fixace na tradi¢ni vzory nebo kolektivni snaha vyhnout se kritice. Tyto
negativni jevy mohou vést k podcenovani vlivl, které ptichazeji z vnéjSiho prostiedi,
nedostatku flexibility ¢ blokovani novych myslenek. (Srpova, Rehof et al., 2010, s. 142
—143)
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Typologie organiza¢ni kultury
Existuje cela fada typologii organizacni kultury, které vychazeji z poslani, vize

a cilti organizace. Pro oblast neziskové organizace, autorka prace vybrala nasledujici.

1) Typologie dle Harrisona a Handyho
Podle R. Harrisona a Ch. Handyho byla utvofena prvni typologie organiza¢ni
kultury. Harrison urcil ¢tyfi hlavni typy organiza¢ni kultury, a to kulturu ukold, kulturu
moci, kulturu roli a kulturu osob. (Lukéasova, 2004, s. 76) Znazornéni organizacnich
struktur je uvedeno na obrdzku nize.
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Obrazek 8: Typy organizacni kultury (zdroj: upraveno dle Lukasova, 2004, s. 76)

Kultura moci je kulturou organizaci, ve kterych maji dtlezité postaveni ti lid¢,
ktefi jsou v samotném centru organizace. Strukturu tohoto typu kultury zobrazuje vyse
uvedeny obrazek. Konkrétné se jedna o symbol vlevo nahofe. Vldkna pavuciny jsou
paprsky, které oznacuji silu a vliv, které jsou spojené zvlastnimi vztahy. V této kultute
je jen nékolik pravidel a byrokracie. Rozhodujici slovo maji lidé, ktefi stoji v samotném
centru organizace. Kontrola se provadi skrz klicové jedince nebo piedvoldnim c¢lovéka
k t€ém pracovniktim, ktefi maji rozhodujici slovo. Pracovnici 1 organizace se ohodnocuji
na zadklad¢ vysledka. Nastroje, diky nimz bylo danych vysledkli dosazeno, nejsou
dilezité. (Lukasova, 2004, s. 76 - 77) V neziskovych organizacich se tento druh kultury

vétSinou nevyuziva.

Kultura roli je kultura, ktera se zaklada na pravidlech, postupech, normach
a logickém mysleni. Role je chovani, které se od jedince ocekava, je to chovani, které je

jasn¢ dané popisem préce, odpovédnosti a vymezenymi normami.
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Struktura je kultura nakreslend jako fecky chram. Stit pfedstavuje top management
organizace. Pracovnici se voli podle toho, jakym zplisobem dokézou naplnit pracovni
role. Od zaméstnanci se neoCekava, ze bude jejich vykon ptesahovat popis prace.
Kultura roli je vhodna tam, kde je stabilni prostfedi a d& se ptedvidat trh. Hlavni slabou
strankou je pomalé nalézani zmén a reakce na n¢. Pracovnikovi nabizi kultura roli
bezpeci a moznost, ze bude po pilifi postupovat smérem nahoru, dokonce se mize stat
také odbornikem, bez toho, aby musel néco obétovat. Tento druh kultury se vyuziva
zejména ve statni spravé, v armadé¢ a v obrovskych komer¢nich organizacich.

(LukaSova, 2004, s. 77) Kultura roli je v neziskovych organizacich velmi vyuzivana.

Kultura ukolu se zamétuje na takové tkoly, které maji byt splnény, a také na
projekty, které se maji uskutecnit. Zakladem byva zpravidla sit’ ¢i1 matice, kterda ma
rizné druhy vldken. Néktera vldkna jsou silnéjsi a jina slabsi. Pravomoc byvé propojena
spise s odbornosti nez s pozici a je zaméfena do nékolika prise¢iki. Ukolem
managementu, ktery existuje v této kultufe, je orientovat se na projekty a volit pro né
osoby a skupiny, aby byly projekty GspéSné uskute¢novany. Sitova organizace pracuje
velmi rychle, a to proto, Ze kazda skupina i tym, maji k dispozici rizné rozhodovaci
sily, které jsou nutné k flexibilnimu fungovani. Kli€¢ovymi principy jsou zamieni na
vysledky, identifikace skupinovych a individudlnich cili, interpersonalni vztahy,
v nichz nechybi ucta, divéra, schopnosti a vykonnost. Pracovnici neberou ohled na to,
zda jsou jejich kolegové starsi ¢i mladsi, ani to, jaké maji ostatni postaveni. Kultura
ukolt se pouziva zejména v téch piipadech, kdy je klicova pruznost a uméni ptizptsobit
se trhu. Urcité obtize se mohou projevit v piipadé, Ze neni k dispozici dostatecné
mnozstvi zdroji a management zacinad pocitovat, ze je tfeba zkontrolovat metody
1 dosazené vysledky. V takovém piipadé¢ pak vedouci tymii zaCnout spiSe soutézit
o zdroje, které jsou aktudlné k dispozici, klesne pracovni mordlka a objevi se
prosazovani individudlnich cili. MiiZze se vyuzit fizeni z centra a kultura zaméfena na
ukoly se proméni v kulturu moci ¢i roli. (LukaSova, 2004, s. 77) V neziskovém sektoru

byva kultura tkoll ¢astecné vyuzivana.
Kultura osob je takovou kulturou, kde stoji ve stfedu déni jedinec. Tato kultura

vznika zejména tam, kde se n€¢kolik jednotlivcl rozhodne, Ze je v jejich vlastnim zajmu,

aby doslo ke spojeni a sdileni ndklada na provoz, vybaveni, administrativu, atd.
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Schematicky se dé kultura osob vyjadfit jako shluk, ve kterém Zadny jednotlivec nema
vud¢i postaveni, a kde jsou vztahy jednotlivych ¢lent partnerské. Jedinci, kteti plisobi
vramci této kultury, jsou samostatni a jejich pravomoci jsou v rdmci organizace
sdileny. Zakladem moci, ktera se objevuje zejména v piipadech, Ze je uplatnéni dilezité,
je odbornost. Organizace se podfizuje jedinci a existence organizace je na jedinci
zéavisla. I kdyz existuje velmi malo organizaci, jez jsou typické kulturou osob, je mozné
najit fadu pracovniki, ktefi ji upfednostiiuji. Velmi Casto se vyuziva u vysokoskolskych
ucitell, ktefi jsou zpravidla orientovani na osobni kulturu, ale existuji v kultufe roli.
D¢laji to, co musi, aby si dokazali svou pozici v rdmci organizace udrzet.

Ta je pro né¢ pouze zdkladnou pro vyvoj vlastni kariéry a utvafeni vlastnich zajmu.

(Lukasova, 2004, s. 78) Neziskové organizace kulturu osob Casto vyuzivaji.

2) Typologie dle Trompenarse
Zakladem typologie, kterou predstavil F. Trompenarse, jsou dvé hlavni dimenze,
a to orientace na ukoly vs. orientace na vztahy, a hierarchie vs. rovnost. Pokud dojde ke
kombinaci zminénych dvou dimenzi, tak vzniknou ¢tyfi hlavni druhy kultury, kterym
autor pridé€lil nazvy rodina, Eiffelova véz, fizend stiela a inkubator. (LukasSova, 2004,

s. 78) Tyto druhy kultury zobrazuje nésledujici obrazek.

rovnost
orientace na orientace na
seberealizaci projekty
,,inkubator* ,fizena stiela*
vztahy ukoly
,,rodina“ ,,Eiffelova véz*
orientace na moc orientace na role
hierarchie

Obrazek 9: Typologie dle Trompenarse ( zdroj: upraveno dle Lukasova, 2004, s. 79)

Rodinu vyuziva autor pro kulturu, ktera je typickd blizkymi vztahy svych Clent
ve spojitosti s hierarchii. Otec, ktery stoji v ¢ele rodiny, ma vlastni zkuSenosti a autoritu.
Otec také vi nejlépe, co je tfeba udélat. Tlak, ktery smétfuje k respektovani moci
a hierarchie, je zejména moralni zalezitosti.
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Podstatnou sankci je ztrata ndklonnosti a mista v rodiné. Odlisné postaveni ¢lenti
v organizaci se vnima jako pfirozené. (LukaSova, 2004, s. 78) Tento druh kultury se

v neziskovych organizacich Casto vyskytuje.

Kultura Eiffelovy véze ma své charakteristické vlastnosti. Jedna se o presné
rozdéleni roli a funkci, jez jsou uvadény do souladu z hierarchicky vyssich pozic. Jedna
se o kulturu hierarchickou, ve kterych plnéni ukoli znamena napliiovani vymezenych
roli. Lidé, ktefi jsou v této kultuie zdroji, jsou do takovych roli dosazeni podle své
kvalifikace a dovednosti. (Lukéasova, 2004, s. 78) Kultura Eiffelovy véze se hojné

vyskytuje v neziskovém sektoru.

Kultura 7izené strely je neosobni. Nezaméfuje se na vztahy, ale jsou dulezité
ukoly. V centru z4jmu stoji cile, kterych chce organizace v ur¢itém obdobi dosédhnout.
Od kultury Eiffelovy véze se tato kultura lisi tim, ze to, co Clenové organizace d¢laji,
neni pfedem stanoveno. Pracovnici si musi sami hledat cestu, pouZzivat experty
a informace ze zpétné vazby, aby dokézali stfelu zaméiit na cil. Loajalita k profesi
a projektim je mnohem vys$$i nez loajalita k samotné organizaci. Hodnota lidi se
odvozuje od miry plnéni cild. (Lukésova, 2004, s. 79) Tento typ kultury se

v neziskovém sektoru pfili§ neobjevuje.

Kultura inkubatoru se zaklada na sdileni myslenky, Ze je organizace vhodna
zejména pro seberealizaci pracovnikil. Struktura i hierarchie jsou jen minimalni
a autorita vzdy vychazi hlavné z osobnich pfednosti jednotlivci. Charakteristické je pro
kulturu inkubatoru tendence k inovacim, tvorba novych véci a testovani novych
myslenek. Ostatni pracovnici jsou v organizaci proto, aby dokazali druhym oponovat,
podporovat ho, a aby dokézali najit zdroje. Ke kultufe inkubétoru i rodiny maji
tendence spiSe mensi firmy, ale vétSi organizace preferuji spiSe kulturu fizené strely
a Eiffelovy véze. (LukaSova, 2004, s. 79) Kultura inkubatoru mé caste¢né zastoupeni

v neziskovych organizacich.
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3) Typologie dle T. B. Deala a A. A. Kennedyho

Tato typologie organiza¢ni kultury se zakladd na ptedpokladu, ze vngjsi vlivy
vymezuji charakter vnitiniho prostiedi. Jednim z vlivii, ktery pisobi, je rychlost zpétné
vazby trhu, jez na rozhodovani muze reagovat s velkou rychlosti ¢i naopak se
zpozdénim. Druhym vlivem je mira konkurence. Velka konkurence existuje v ptipad¢,
ze 7adna z firem nemlze mit vEtsi podil na trhu, jelikoz se o tento podil na trhu déli
vetsi mnozstvi firem. Cilem je ale ziskat jisty naskok, ktery umozni mit vétsi podil na
trhu a byt v takovém prostoru, kde se jiz nenachazi takova ,,tlacenka*. (Hronik, 2007,

s. 17)

Kultura ostrych hrochu je typicka individualismem. Oceniuje se zejména
vyborny vykon. Zaméstnanec je dobry tak, jaky byl jeho posledni vykon. Je mozné
tolerovat mensi chybu, pokud ji dok4ze pracovnik napravit. (Hronik, 2007, s. 17) Tento

typ kultury se v neziskovych organizacich nevyuziva.

Kultura pratelskych experimentu je typicka pro tymové prace. Oceniuje se zde
pfedevsim originalni napad. Pracovnici navzdjem mluvi o svych soukromych starostech
a znaji své zdzemi. (Hronik, 2007, s. 17) Tento typ organiza¢ni kultury ma své

zastoupeni v neziskovych organizacich.

Kultura jizdy na jistotu je zejména citliva na chyby. V tomto druhu kultury je
dilezité, aby se pracovnici nedopoustéli chyb. (Hronik, 2007, s. 17) Tato kultura se

muZe objevovat v neziskovém sektoru.

Kultura maslicek je typicka pro takové organizace, jez existuji v malo
konkurenénim prostiedi ¢i v takovém prostfedi, v némz se klade diiraz na svédomitost,
pfesnost a dobry pracovni postup. (Hronik, 2007, s. 17) Kultura masli¢ek se

v neziskovych organizacich vyuziva nejvice.

Zkoumani organizacni Kultury
Organizacni kultura se da zkoumat. Jeji vyzkum musi vychazet z charakteristiky
firemni kultury a musi byt zaméfen na urcité prvky, z nichz se sklada. Pro vyzkum je

mozné vyuzivat metody kvalitativniho 1 kvantitativniho vyzkumu.
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Vzdy je nutné vychazet z pravidel nebo norem, které jsou stanovené v dané organizaci,
¢i zadani vyzkumu mutze formulovat management firmy dle strategickych cild v rdmci
oblasti lidskych zdroji. Analyza organizacni kultury mutze zlepSit orientaci
managementu ve firemni atmosféie. Vyhodou vyzkumu organizacni kultury muze byt
zejména moznost systémového fizeni a cilenych opatfeni v oblasti personalistiky.
(Vysekalova, 2009, s. 73)

Diilezitou roli hraje 1 firemni identita firmy. Produkty dokazou firemni identitu
velmi dobfe zformovat. Produkty jsou pro existenci firmy nezbytné. Pro utvareni
a ovlivitiovani firemni identity jsou kli¢ové i emociondlni vlastnosti produktu, kterym je
napf. kompletni prozitek z toho, Ze produkt mame a mizeme ho vyuzivat. Déle je
dalezitd osobni identifikace s danym produktem, uspokojeni vkusu jedince skrz
estetické vlastnosti produktu, vliv produktu na prestiz firmy a produkt mize byt
symbolem, ktery dok4dze umoznit sebevyjadieni a stylizaci jedince. (Vysekalova, 2009,
s. 74)

Nékdy se vlastnosti firmy daji porovnavat i s lidskymi vlastnostmi. Ani
u Clovéka neni jednoduché charakterizovat jeho osobnost. Stejné tak je tomu i v piipadé
organizace. Je mnoho pfistupl a teorii, podle kterych se d4 organizace pochopit. Firma
stejn¢ jako osobnost, ma své vlastnosti, zptisob komunikace, svou kulturu, atp. Image
firmy délaji 1 jeji zaméstnanci, a to tim, jak vystupuji a jak komunikuji s okolim.

(Vysekalova, 2009, s. 75 - 82)

2.4.Motivace zaméstnancu

Motivace zaméstnancl je v neziskovych organizacich velmi dilezita a je Casto
spojena s vyssi urovni vnitini motivace jedince, nebot’ vnéjSi motivace, ktera ma

vétsinou formu finan¢nich prostiedk, je v neziskovych organizacich siln€ omezena.

Motivaci se zpravidla rozumi proces 1 konecny vysledek. Je dobré rozliSovat
motivy a stimuly. Motivy pisobi z vnitinich pohnutek, naproti tomu stimuly ptsobi
z vnéjSich podnétli. Oba zminéné mohou pisobit soucasné, a také se vzijemné
povzbuzovat a vylepSovat. Pokud lidé jednaji na zaklad¢ vnéjSich podnétl, pak se d¢j
vyjadiuje za stimulaci. Piisobeni vnitinich podnéti se nazyva motivace. Diilezitou roli
vzdy hraji vnitini a vnéjsi situace, které ovliviuji zivot jedince. (Plaminek, 2015, s. 14 —

16)
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Stimulace je mnohem jednodussi nez motivace. Pokud se vyplaci odmény, tak je
velice pravdépodobné, ze budou Cinnosti pracovnikl stale probihat. Ale ve chvili, kdy
se stimuly pfestanou poskytovat, tak se prace pravdépodobné pozastavi. Pravé to je
nevyhodou stimulace. Clovék pracuje jen v tu dobu, kdy na ného puisobi stimuly
z vnéjsiho okoli. (Plaminek, 2015, s. 17) Vné&jsi motivaci jsou odmény pro pracovniky,
muze ji tedy byt zvySeni platu, uznédni, pochvaly, povyseni, ale patii sem rovnéz tresty

¢i kritika. (Armstrong, 2009, s. 110)

Motivace miva fadu vyhod. Dulezité pro fizeni lidi v neziskovych organizacich
je nalezeni téch motivi, které jedinec ma a pak muize prace pokracovat, i kdyz neptisobi
vnéjsi podnéty. Jedinec kona danou ulohu, protoze ho to bavi a naplituje. Obrovskou
nevyhodou motivace je obtiznd cesta k jedinci. Je vzdy totiz nutné, aby vedouci
pracovnik znal své podiizené a umél je motivovat za pomoci spravnych prostiedkd.
(Plaminek, 2015, s. 17) Podle Fisera (2014, s. 35), je dilezité neptifazovat lidi k jejich
ukolim, ale spiSe pfizpiisobit ukoly k lidem a jejich aktudlnim motiviim. Vnitini
motivaci poprvé definovat Herzberg a tvrdil, Ze vnitini motivace vychazi ze samotné
prace jako z ¢innosti. K této ¢innosti podle néj dochazi, kdyz lidé vnimaji praci, kterou
vykonavaji, jako atraktivni a dilezitou. Velkou roli hraje to, zda je v praci obsazena
pravomoc a odpoveédnost, svoboda a moznost rozvijeni dovednosti. (Armstrong, 2009,

s. 110)

Pokud chce nekdo dobtfe poznat problematiku motivace, musi se zaméfit na to,
pro¢ se lidé urcitym zpisobem chovaji. VétSinou se motivaci rozumi smér a trvani
aktivit. Podle n¢kterych autort existuji ¢ty charakteristiky, na nichz funguje motivace.
Motivace je znacn¢ individudlni zalezitost a kazdy ¢lovek je osobnost. Teorie motivace
tedy vychazi z toho, Ze se motivace u kazdého projevi jinak. Motivace byva zamérna
apod kontrolou urcitého zaméstnance. Chovani takového ¢loveka je pak samotnou
motivaci ovlivnéno. Dalsi charakteristikou je skute¢nost, Ze motivace je to, co lidi
povzbuzuje a sila ¢lovéka, ktery se méa zapojit do n&jakého jednani. Udelem studii
motivace a poznani motivacnich teorii je umét predpovidat chovéani jedince. Motivace
ale neni chovani, ani vykon c¢lovéka. Obsahuje to, jak se ¢lovék projevuje, jak jedna,
a také jsou dulezité vnitini a vnéjsi sily, jez maji vliv na volbu jednani konkrétni osoby.

(Dédina, 2005, s. 142)
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Motivace spojuje z4jmy zaméstnancti a firmy. Toto spojeni je pro vysledny
uspéch nezbytné, ackoli je velmi obtizné rozpoznat riznorodé individudlni spektrum
kromé penéz nejcastéji ocekavaji:

e citit se smysluplng;

citit se volné;

e citit se vitézi;

citit se bezpecng;

byt informovani a byt ¢leny tymu. (Srpové, Rehot et al., 2010, s. 181 — 182)

U neziskovych organizaci jsou motivacni systémy ovlivnény pravé neziskovym
charakterem a vétSina Clenli je motivovana zajmem realizovat svého konicka, svoji

zalibu, prezentovat svij altruisticky a filantropicky postoj. (Rehotik et al., 2010, s. 124)

Motivace v praci

Existuje fada teorii pracovni motivace, které vysvétluji, pro¢ lidé pracuji, co je
k tomu vede a co je v této aktivité¢ udrzuje. (Boukal et al., 2013, s. 40) ,, Pracovni
motivaci tvori psychické stavy a procesy, které vedou cloveka k tomu, zZe praci prijima
jako spolecensky zavaznou skutecnost, vyviji usili k jejimu zvladnuti a zaujima k ni

urcité hodnotici stanovisko. “ (Boukal et al., 2013, s. 40)

F. W. Taylor zastaval teorii motivace ekonomickymi potiebami, podle které¢ by
méli byt zaméstnanci motivovani vysokymi platy a efektivngjSimi zplisoby prace.
Vykon pracovnikli vSak ¢asto byva omezen diky existenci fyzické tinavy. Pro Taylora
byla motivace velice jednoducha. (Dé&dina, 2005, s. 143) V navaznosti na predchazejici
poznatky, autorka prace hodnoti tuto teorii jako nevhodnou anevyuzivanou

v neziskovém sektoru.

Odbornici, ktefi se zabyvali mezilidskymi vztahy, zdiraziovali, ze pracovnici
dokazou praci uspokojit mnoho potieb. Pravé tito autofi se zaméfovali predevsim na
socialni potfeby jedincii a pracovni organizaci vnimali jako socidlni organizaci.
Socialni pojeti motivace je podporou systémového pristupu. Tento systém je zalozeny
na pusobeni psychologickych a socialnich faktorti, potfeb a pozadavkil pracovnik,
a také je diilezité, jaké jsou strukturalni a technické pozadavky organizace.
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Bylo provedeno mnoho studii a né€kterd z nich ukazala na to, Ze je dalezit¢é umét si
uspotadat praci takovym zpiisobem, aby vznikla pfilezitost k tymové praci a socialnim
kontakttim. (Dé&dina, 2005, s. 143) Socialni pojeti motivace byva v neziskovém sektoru

vyuzivano.

Experti podporujici pfistup k motivaci na zakladé sebeaktualizace, preferuji
predevsim psychologické pojeti motivace. V takovém piipad¢ se pozornost zaméiuje
predev§im na obsah a vyznam ukolu, a také na snahu o to, aby doSlo k vnitfnimu
uspokojeni z prace. Velkou roli zde hraje také pfizplsobeni se jedincii dané pracovni

situaci. (Dé&dina, 2005, s. 143) Tento pfistup miize byt vyuzivan v neziskovém sektoru.

Dalsim pfistupem je komplexné osobni pristup k motivaci. Pravé to je takovy
pfistup k organizaci a managementu, ktery je zaloZzeny na tom, Ze existuje nckolik
proménnych a situacnich faktori, které maji vliv na vykon organizace. Tento pfistup se
zabyva spiSe rozdily mezi organizacemi, neklade diiraz na nalezeni spolecnych
charakteristik. Manazetfi se musi umeét Casto pifizplisobit a ménit své chovani dle
aktualnich potieb a motivace zaméstnanci. (Dé&dina, 2005, s. 143) Tento pfistup byva

jen ¢astecné vyuzivan neziskovymi organizacemi.

Pti zkoumani motivace zaméstnancii v neziskovych organizacich, l1ze vychazet
z fady klasickych teorii:

e dvoufaktorova (motivacné-hygienicka teorie);

e afiliacni teorie;

e teorie spravedlnosti;

e teorie kompetence;

e teorie X a Y. (Boukal et al., 2013, s. 40)

Dvoufaktorova motivacné-hygienicka teorie pracovni motivace

Zakladatel teorie Frederik Herzberg ptedpokladal, Zze motivace lidské Cinnosti
vychazi ze dvou potieb. Potfeba vyhnout se bolesti, kterd spadd do primdarnich, tj.
biologickych a fyziologickych potfeb a potfeba psychického ristu, kterda spadd do
sekundarnich, tj. socidlnich potieb. (Boukal et al., 2013, s. 41)
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Podle Herzberga existuji dvé skupiny faktorii, které ovliviiuji spokojenost
a motivaci k praci (Boukal et al., 2013, s. 41):

1. faktory vnéjSi — hygienické — zahrnuji pracovni podminky, bezpecnost
prace, jistotu zaméstnani, platové podminky, persondlni fizeni a mezilidské
vztahy. Maji vliv na pracovni nespokojenost. Pfi plisobeni vnéjsich faktort na
pracovnika negativné, dochdzi k nespokojenosti. Napliiovani hygienickych
faktori ovSem nema za nésledek spokojenost zaméstnancti. Dochazi pouze
k tomu, ze pracovnici nepocituji nespokojenost. Spokojenost zaméstnancti
mohou vyvolat pouze vnitini faktory.

2. faktory vnitini — motivatory — zahrnuji praci samotnou, uznani poskytované
vedoucim, uspéch, profesni postup, odpovédnost, osobni rozvoj. Maji vliv na
pracovni spokojenost.

Z definice vyplyva, Ze motivaci nezvySujeme odstraiovanim negativnich vlivl

hygienickych faktorti, ale podporou pozitivnich G€inki motivatorti napt. delegovanim
odpovédnosti ¢i nepenéznim odmeénovanim. (Boukal et al., 2013, s. 41) Tato teorie

vyznamné ovliviiuje neziskové organizace.

Afiliacni teorie (motivacni teorie soundleZitosti)

Pti formulaci afilia¢ni teorie Stanley Schachter vyzdvihuje pfedevSim vyznam
socidlnich aspektti lidského chovani. Pfi vzdjemném piisobeni clovéka a okolniho
prostiedi cloveék vstupuje do vztahl s lidmi odliSujicimi se svymi zajmy, potifebami,
navyky, hodnotami a idealy. Pfitom je pfirozené, Ze se ¢loveék sdruzuje s lidmi podobné
zam¢efenymi. Je-li na pracovisti standardem vysoké pracovni nasazeni, stdva se toto
chovani socidlni normou, kterd mize u novych pracovnikli vyvolat motivaci k vys$Sim
vykonim. (Boukal et al., 2013, s. 41) V neziskovém sektoru se afiliaéni teorie Casto

VyuZziva.

Teorie spravedlnosti

John Stacey Adams pfi formulaci teorie vychazi z predpokladu, ze k vy$Simu
pracovnimu Usili jsou lidé motivovani spravedlnosti pii udélovani odmén. Zaméstnanci
maji zdjem o to, aby vstupy (schopnosti, zkuSenosti, vynalozeny cas) odpovidaly
vystupiim (plat, odmény, povysSeni) a zaroven byly spravedlivé odméiovani vici

ostatnim spolupracovnikim.
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Pocit nespravedlnosti je vniman jako demotivujici faktor, ktery vede ke snizeni
pracovniho vykonu. (Boukal et al., 2013, s. 41) Tato teorie byva z pravidla soucasti

neziskového sektoru.

Teorie kompetence

V souvislosti s pracovni motivaci poukdzal Robert W. White na potiebu
kompetence. Lidé se na pracovisti snazi uplatnit své pracovni schopnosti a odborné
znalosti a tim prokazat ostatnim i sobé samym vlastni odbornost. V praxi musi byt
pracovnikim svéfovany ukoly, které jsou v souladu sjejich kompetencemi, aby
nedochdzelo k pocitu frustrace a ztraté motivace. (Boukal et al., 2013, s. 41 - 42) Teorie

kompetence se v neziskovém sektoru spiSe nevyuziva.

TeorieXaY

Zndma teorie motivace kpraci formulovana profesorem Douglasem
McGregorem pracuje s protichtidnymi teoriemi: teorie X a teorie Y. Z teorie X vyplyva,
ze lidé jsou deédicné lini, maji odpor k praci a kdyZz mohou, praci se vyhnou. Bez
pobidek k praci maji pracovnici nulové ¢i velmi nizké ambice, nenesou radi
odpovédnost a praci navic se razantn¢ vyhybaji. Cile a budouci sméfovani organizace
nejsou predmétem jejich zgjmu a zmény pro né nejsou vitanou volbou. Podle této teorie
jsou pracovnici motivovani penézi a dal§imi benefity. Jakmile jsou jejich potieby témito
prostiedky uspokojeny, zdroj motivace se zcela vytraci. Za zdroje motivace jsou
povazovany pouze vné&jsi motivy. Naopak pro lidi, pro které je pfirozené vynakladat
fyzické a psychickeé usili k dosazeni firemnich cili, je vymezena teorie Y. Pracovnici se
snazi fesit problémy kreativné, vyhledavat a pfijimat odpovédnost, aniz by byla potteba
jejich kontrola. Maji zdjem o svou seberealizaci a jsou vii€i organizaci loajalni. Za zdroj
motivace je povazovana dobfe odvedena prace. (Boukal et al., 2013, s. 42) Tato teorie je

pro neziskové organizace vétSinou nevhodna.

Role odmén

Odmeény hraji dilezitou roli. Jsou to uznani a ocenéni pracovnikll za to, jakym
zpusobem dokazou splnit svéfené tkoly, a dale je také dualezité, jak je pracovnik pro
danou organizaci pfinosny. Pokud jsou odmény pro dané¢ho pracovnika dosazitelné, pak
jsou pro pracovniky stimuly. Mohou mit podobu penézni a nepenézni benefity.

(Armstrong, 2009, s. 110)
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Pobidky maji za ukol povzbudit pracovniky, aby dokéazali dosahnout
vymezenych cilti. Ukolem pobidek je zabezpetit p¥imé motivovani. Pobidky byvaji
spiSe penézni, ale mize se jednat také o nepené¢zni odméeny, kam patii uznani, povyseni,

pochvala nebo odpovédnost. (Armstrong, 2009, s. 110)

Faktory majici vliv na spokojenost s odménou

Pro neziskovou organizaci je hlavni motivaci vnitini tzn. osobni zajem tykajici
se typu prace. AZ na dal§im misté je finan¢ni ohodnoceni.

Pracovnici maji ze svych penéznich odmén urcité pocity, to se vzdy odviji od
vyse finan¢ni Castky, kterou jsou za svou praci ohodnoceni. Nejcitlivejsi zalezitosti je
srovnani mezd a platl na soucasném trhu prace. Piesné z toho se totiz odviji, jestli
pracovnici v organizaci zistanou ¢i si budou hledat jiné zaméstnani. Ve vétSiné piipada
neopousti lidé zaméstnani jen z divodu nizké finan¢ni odmény, ale ovliviiuje je také

fada dalSich faktorii. (Armstrong, 2009, s. 117)

Faktory, které maji nej€astéji vliv na spokojenost s finan¢ni odménou:
e pracovnici si mysli, Ze jejich mzda byla ur¢ena spravedlivé,
e odmény vychazi z toho, jak jsou lidé schopni,
e piinos ¢loveka pro organizaci a vinimani hodnoty pracovnika,
e spokojenost zaméstnancli se svym postavenim, moznosti kariérniho rustu,

rozvojem dovednosti a vztahem ke svému vedoucimu pracovnikovi.

(Armstrong, 2009, s. 117)

Lidé byvaji se svou mzdou ¢i platem ¢asto nespokojeni. Diivodem pro nizkou
spokojenost s finanénim ohodnocenim byva to, Ze lidé maji tendenci hledat neptizniva
srovnani a nejdiive se divaji na to, jak jsou odménovani ostatni lidé, ktefi pracuji
v jinych organizacich. V pftipadé, ze vidi, ze je jejich mzda/plat srovnatelnd s ostatnimi
podobnymi profesemi, az teprve poté se zacne poméfovat s ostatnimi pracovniky
v ramci konkrétni organizace. Pracovnici budou v rdmci organizace spokojeni, pokud
budou citit, Ze jsou srovnani, kterd provedli, srovnatelnd. Pro kazdou organizaci je
dobré, pokud provadi prizkumy u svych zaméstnancti, které se tykaji toho, zda jsou tam

pracovnici spokojeni ¢i nespokojeni se svou mzdou/platem. (Armstrong, 2009, s. 117)
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Lidé mohou byt mnohem Iépe motivovani, pokud je bude jejich prace
uspokojovat. Je totiz klicové, zda jsou uspokojovany i socialni a psychologické potieby
jedince. Samoziejm¢ na prvnim misté¢ hraji svou roli potteby ekonomické. Kazdy
zaméstnavatel by mél znat teorii potieb vlastnich pracovnikiim. Z teorie potieb by méla
vychézet vysSe celkové odmény. Tato teorie ale uznavd nejen penézni odmény, ale
povazuje za dulezité také nepenézni odmeény. Velice uznavané jsou odmeény tykajici se
zlepSeni kvality pracovniho zivota, pracovni spokojenosti, rovhovaha mezi pracovnim
a mimopracovnim zivotem, rozvoj dovednosti, ptilezitost délat smysluplnou préaci,

a také sem patii moznost byt GspéSny a déle se rozvijet. (Armstrong, 2009, s. 117)

Zasady pro uspéSnou motivaci

Existuje nékolik zasad, které vedou k tuspéSnému motivovani pracovnikd.
Podstatou motivace je projevit zdjem o lidi a dokazat respektovat osobnost ¢loveka.
Dulezité je preference individudlniho pfistupu ke kazdému pracovnikovi dané firmy. To
znamena, ze neni dilezité myslet na zdroje nebo kapital, ale na pracovniky. Vedouci
musi umét komunikovat s ostatnimi, informovat své pracovniky o dilezitych
skutecnostech, umé¢t argumentovat, dokazat své pracovniky podpofit, rozvijet jejich
osobnost 1 vykony. Svou roli hraje také spokojenost v zaméstnani a mezilidské vztahy.
Pro motivaci jsou klicové také vhodné podminky, které musi umét vedouci pracovnik
upravit tak, aby s nim jeho podfizeni dokézali Iépe jednat a pod jeho vedenim
1 efektivnéji pracovat. Lepsi podminky ale nutné nemusi zarucit, ze se vykon jedince
zvysi. Z toho diivodu je nutnd péce o pracovni podminky a jejich vylepSovani, které
muze slouzit jako prevence zhorSeni vykonu. PéCe o pracovni podminky rovnéz muze
zajistit vyss$i spokojenost pracovnikli. Odstranéni urcitych bariér mize byt prvnim
krokem k tomu, aby mohl vedouci se svymi podiizenymi Iépe jednat a utvaret takové
prostfedi, v némz se budou rodit nové ndpady a budou se Uspésné realizovat.

(Tureckiova, 2007, s. 42 — 45)

Specifika odmén v neziskovém sektoru

V neziskovém sektoru je nedostatek financnich prosttedkd béznou praxi.
Setkavame se s dal§im faktorem, ktery vstupuje do procesu motivace, a tim je poslani
organizace. Lidé pracujici v neziskovych organizacich vice, nez v soukromém sektoru,

preferuji praci, kterd je uzite¢na pro spolecnost.
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Proto neziskovy sektor zpravidla ptitahuje lidi, ktefi cht¢ji pomdhat druhym a zalezi jim
na smysluplnosti vysledki jejich prace. (Boukal et al., 2013, s. 42)

Odmeénovani pracovnikl v neziskovém sektoru se fidi dvéma hlavnimi pravnimi
piedpisy, a to zdkonem o mzd¢ a zdkonem o platu. Zakon o mzdé vymezuje
odménovani pracovnikli v podnikatelském sektoru a vztahuje se také na pracovniky,
kteti plsobi v nékolika typech neziskovych organizaci, napf. nadaci, obcanskych
sdruzeni, atd. Zakonem o platu se musi fidit pracovnici, jejichz zaméstnavatelem je stat,
uzemni samospravni celek, statni fond ¢i pfispévkova organizace, jejiz vydaje na platy
pracovnikll jsou zabezpeCeny z financnich prostfedkii zfizovatele nebo ze zvlaStnich
predpisii. (Odménovani pracovniki v neziskové sfére, © 2004)

Neziskové organizace si nemiizou zisk délit mezi své ¢leny. Cleny neziskové
organizace muze odmeénovat jen za vykonanou praci nebo je mozné je odménovat podle
toho, zda vykonava ¢innost jako statutarni organ nebo jiny organ. Veskery zisk, kterého
je dosazeno, se investuje do poslani organizace. (Spolecensky a legislativni ramec

neziskového sektoru, 2008)

2.5.Spolehlivost a diivéryhodnost

Vétsina neziskovych organizaci, kterych je v CR registrovano vice nez 100 000,
se uchazi o nadacni piispévky, dotace, dary a jiné formy soukromé i veiejné podpory.
Z tohoto diivodu je nutné zhodnotit spolehlivost a divéryhodnost konkrétni organizace,
k ¢emuz mizeme pouzit nasledujici kritéria:

e transparentnost — jednd se o organizace, které o svych cinnostech

a hospodareni oteviené informuji verejnost,

e hospodarnost — jednd se o organizace, které¢ fadné hospodaii se svéfenymi
prostiedky, které vyuzivaji k napliiovani svého posléani.

Nevyhodou téchto kritérii je, Ze doposud nebyl schvalen zékon, ktery by
umoznil, aby osoba z vnéjSku mohla sama ovéfit, zda konkrétni neziskova organizace
uvedend kritéria splituje. Posledni neschvaleny navrh zakona o vetejné prospésnosti by
umozioval hodnoceni vefejné prospéSnosti pouze formalné bez schopnosti zajistit

realné posouzeni fungovani organizace. (Vit, 2015, s. 43)
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Piimo zevniti neziskového sektoru dnes funguje nékolik projekti hodnoceni

spolehlivosti, které jsou dostupné verejnosti:

Daruj spravné (www.darujspravne.cz) — webovy portél, ktery nabizi vetejnosti
katalog provétenych neziskovych organizaci. Vyhodou je fakt, zZe
prostiednictvim téchto webovych stranek lze konkrétni neziskovou organizaci
piimo podpofit. Nevyhodou je hodnoceni, které vychédzi pouze z toho, co o sob¢
organizace sama sd¢li.

Znamka kvality pro nadace a nada¢ni fondy (www.donorsforum.cz) — webovy
portal provozovany Forem darct, ktery se zamétuje pouze na hodnoceni nadaci
a nadac¢nich fond.

Znacka spolehlivosti (www.znackaspolehlivosti.cz) — webovy portal
provozovany Asociaci vefejné prospéSnych organizaci, byva oznaCovan za
nejpropracovandjsi, a to z toho divodu, Ze je jako jediny v CR pro cely
neziskovy sektor. Tento projekt nabizi komplexni nezavislé hodnoceni

organizace. (Vit, 2015, s. 43)
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3. Prispévkova organizace jako konkrétni priklad

statni neziskové organizace

V této kapitole se autorka prace veénuje zdkladnim charakteristikdm
piispévkovych organizaci a piedstavuje problematiku Skolského managementu s pfimou
navaznosti na konkrétni ptiklad ptispévkové organizace. Cilem této diplomové prace je
aplikovat ziskané poznatky praktickym zpracovanim problematiky a dozvédét se, jaka
je skutecnost ve vybrané organizaci. V rdmci analyzy organizace byla provedena SWOT
analyza a kvantitativni prizkum. Poté, co jsou analyzovany vysledky Setieni, jsou

autorkou prace navrzena doporuceni odstranujici zjisténé nedostatky v organizaci.

3.1.Charakteristika prispévkové organizace

Ptispévkové organizace jsou soucasti vefejného sektoru a pisobi zejména
v oblastech Skolstvi, zdravotnictvi, socialni péce, obrany, bezpecnosti, spravy majetku
a kultury. Sluzby jsou poskytovany bezplatné piipadné za velmi nizké ceny, z ¢ehoz
vyplyva, ze jejich Cinnost nemuze byt provozovana na principu samofinancovani. Tato
pravnicka osoba je zfizovana pro ¢innosti v pusobnosti zfizovatele, které¢ jsou zpravidla
neziskové a vyzaduji samostatnou pravni subjektivitu. Financ¢ni prostfedky organizace
ziskava z rozpoctu zfizovatele a statniho rozpoctu, vlastni ¢innosti, z dart od fyzickych
a pravnickych osob, z vlastnich finan¢nich fondi, z dotaci a grantli a dopliikovych
¢innosti. (Otrusinova, 2011, s. 6 - 7)

Ptispévkové organizace, stejn¢ jako ty neziskové, rozliSujeme na:

o Prispévkové organizace statu (statni pfispévkové organizace) — pravnické
osoby zifizené organizacni slozkou statu, které hospodaii se statnim majetkem,
nevytvari zisk a jeji finanéni hospodafeni je vyrovnané. Nenese hmotnou
odpovédnost v ptipadé neefektivniho hospodareni.

o Prispévkové organizace uzemnich samospravnich celki (nestatni
ptispévkové organizace) — pravnickd osoba ziizena organy mistnich samosprav,
kterou je vefejnopravni korporace s vlastnim majetkem, skterym muze
hospodafit. Mohou realizovat vlastni pfijmy a vykondvat mimo hlavni ¢innosti
i ¢innost doplitkovou. Za zavazky organizace stat neruci. (Palatkova, 2011,

s. 107)
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Na nasledujicich tabulkach je zndzornén vyvoj piispévkovych organizaci
v letech 2006 — 2015 podle druhti a podle jednotlivych kraji CR. Je patrné, Ze jejich
pocet je takika neménny s nejvétSim zastoupenim ve StiedoCeském kraji, jehoz
pocet ptispévkovych organizaci je jako u jediného z krajii v roce 2015 vyssi, nez
vroce 2006. S vysokym pocCtem piispévkovych organizaci také disponuje
Jihomoravsky a Moravskoslezsky kraj. Naproti tomu nejmensi zastoupeni téchto
druhti organizaci je v Karlovarském kraji. Rozdil poctu mistnich a statnich
ptispévkovych organizaci je vice jak tficeti péti nasobny. Pro piehlednéjsi vyvoj

ptispévkovych organizaci vytvoirena tabulka 3, 4 a obrazek 10.

Tabulka 3: Pocet prispévkovych organizaci podle druhii v letech 2006 aZz 2015
(zdroj: vlastni zpracovani dle dat ziskanych na zaklade zadosti od CSU, 2015)

Druh Sledované roky
prispévkové

organizace 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015

Mistni
YO 10 950
organizace

Statni
ptispévkové 306 236 232 232 230 225 208 211 208 208

10793 10694 10625 10572 10502 10412 10360 10341 10331

organizace

Celkem 11256 11029 10926 10857 10802 10727 10620 10571 10549 10539
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Tabulka 4: Pocet prispévkovych organizaci podle jednotlivych krajit v letech 2006 az
2015 (zdroj: vlastni zpracovani dle dat ziskanych na zaklade zadosti od CSU, 2015)

Prispévkové ‘ Sledované roky

organizace
podle kraji ‘ 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 ‘

Hl.mésto

923 862 842 836 836 835 830 821 821 821
Praha

S“ild_gj"es' 1427 1397 1393 1395 1396 1402 1407 1414 1424 1437
Jihocesky

- 670 658 656 644 639 639 630 628 624 627

Plzensky

- 598 592 588 587 585 569 559 559 562 559

Karlovarsky

- 357 343 336 335 334 333 325 321 319 318

Us;f:jky' 855 845 834 83 808 797 781 775 T4 774
Liblfll_;‘;ky 515 501 502 498 504 508 505 504 503 503
Krég:jeh‘" 735 721 711 705 693 685 677 671 668 665
Pardubicky

- 731 729 718 712 711 697 690 685 685 685

Kraj 612 604 600 596 595 590 588 587 576 573
Vysocina
Jihomoravs.

- 1305 1286 1281 1282 1274 1274 1256 1250 1247 1243

Olomoucky
kraj

748 743 727 722 719 715 706 702 697 689

Zlﬁ?j}(y 679 677 672 671 668 660 654 649 648 649
Moravskosl.

et 1101 1071 1066 1051 1040 1023 1012 1005 1001 996
Celkem

- 11256 11029 10926 10857 10802 10727 10620 10571 10549 10539
za kraje
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Pocet prispévkovych organizaci podle kraji v letech 2006 az 2015
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Plzetisky Karlovarsky —Ustecky

Kraj Jihomoravs. Olomoucky  Zlinsky Moravskosl.

Vysocina

Liberecky Kralovehr. Pardubicky

Jihocesky

1400

1200

1 000

800

600
400
200

Hl.mésto

kraj kraj kraj

kraj

kraj kraj kraj kraj kraj kraj kraj

kraj

Praha

m2006 ®m2007 m2008 ®m2009 ®m2010 =2011 ®m2012 =2013 =m2014 =2015

70

dosti od

letech 2006 az 2015 (zdroj: viastni zpracovani dle dat ziskanych na zdklade Za

uv

dle kraj

1 po

kovych organizact

Pocet prispév.

Obrazek 10

’.

CSU, 2015)

%



3.2.5kola jako p¥iklad piispévkové organizace

Skola jako piispévkova organizace ma dnes vétiinou pravni subjektivitu, z ¢ehoz
vyplyva, Ze vstupuje do pravnich vztahi vlastnim jménem a nese za né odpovédnost.
Tim se zvySuji kompetence feditelli Skol a ndroky na jejich fidici ¢innosti ve vSech
oblastech. (ValiSova, Kasikova, 2011, s. 108)

Skola je organizace, ktera miize byt ziizena riznymi zfizovateli:

e statem (ministerstva, krajsky Gtfad, magistrat — pfedevsim stfedni Skoly),
e obci (popt. svazek obci — matetské a zékladni Skoly),

e jinou pravnickou osobou (cirkve, nadace, s.r.o. — Skoly cirkevni),

e popiipad¢ fyzickou osobou. (ValiSova, Kasikova, 2011, s. 108)

V piipadé prvnich dvou ziizovateli muzeme oznacit Skoly jako statni a dva
zbyvajici jako Skoly nestatni.

Nasledujici tabulka znazornuje pocet stiednich Skol podle ztizovatele. Je patrné,
ze za posledni roky jak vetejnych, tak soukromych Skol ubyva v navaznosti na mensi

pocet zaki.

Tabulka 5: Stredni Skoly ve skolnim roce 2004/2005 az 2012/2013 podle ziizovatele
(zdroj: upraveno dle Zakladni udaje o Skolach v regionalnim skolstvi za obdobi 1989/90
az 2012/13, 2015)

2011/12

2012/13

Zxizovatel 2004/05 2005/06 2006/07 2007/08 2008/09 2009/10 2010/11
§koly
Celkem 1 966 2 004 1482 1447 1438 1433 1423 1393 1347
Veftejny 1563 1596 1122 1082 1 069 1 065 1062 1035 997
soukromy 363 367 324 329 333 332 325 321 313
Cirkev 40 41 36 36 36 36 36
Zaci celkem
(0[N 579 505 ¢ 577 605 @ 576 585 @ 569267 @ 564326 556260 532918 @ 501220 @ 470 754
\EEINA 494362 | 491 504 | 488 851 | 481 687 476245 | 468 233 | 451472 | 427513 | 402 765
Satlisnngas 76 347 - 77124 78 581 78 230 « 78 734 78 730 72 229 64 485 58 717
Cirkev 8 796 8977 9153 9350 9 347 9297 9217 9222 9272
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Tabulka 6 znazoriiuje vyvoj poctu skol, zakt i uciteld v letech 2004/05 az

2014/15, ktery ma spiSe regresivni formu.

Tabulka 6: Stiedni vzdélavini v CR (zdroj: upraveno dle Stiedni vzdélavani v Ceské
republice, © 2015)

stiedni stfedni

stiedni vzdélavani  vzdélavani z toho néstavbové | AU

vzdélavani s vyuénim s maturitni  vSeobecné studium

listem zkouskou

2004/05 . 579 505 2 586 141 058 378 445 21 498
2005/06 . 577 605 2296 135 162 383 150 143 758 21419 47 352,1
2006/07 | 1482 | 576 585 1852 129 567 389 629 145 450 20722 47 452,0
2007/08 | 1447 @ 569267 1 692 122 135 389 881 145 447 20232 471243
2008/09 | 1438 564326 1675 115 063 390 460 145 044 19 847 46 734,9
2009/10 | 1433 556260 1 802 112 230 385 737 142 902 19 699 46 488,8
2010/11 | 1423 | 5320918 1962 107 036 368 709 138 157 19 259 453849
2011/12 | 1393 = 501220 1 966 102 184 349 354 134 342 16 843 43 875,8
2012/13 | 1347 @ 470754 1940 98 892 328 530 130 385 14 357 41788,8
2013/14 | 1331 @ 448792 1933 95 555 313413 128 000 12 962 40 214,1
2014/15 | 1310 @ 435542 2 000 92 759 306 406 127 205 11367 39 070,1

Ucitelstvi patii mezi tradi¢ni profese, jehoz néplni je uvaddéni novych generaci
do svéta dospélych a predavani kulturniho dédictvi z jedné generace na druhou. Druha
kapitola diplomové prace uvadi o jednom ze zékladnich kamenii uspésné neziskové
organizace a tim je jeji poslani. Ucitelé vnimaji své povolani jako své poslani.
plynout ze zékladnich lidskych potieb, jako je rodiCovstvi ¢i pomoc druhym.
Prohloubené védomi poslani ucitele, které je otdzkou jejich Zivotni orientace, se utvari
spolu se ziskavanim zivotnich zkuSenosti. Vyznacuje se podobou vnitiniho zavazku,
s kterym se ucitel ztotoznuje a ptebird odpoveédnost za svét, do né¢hoz uvadi své zaky.

(Valisova, Kasikova, 2011, s. 15)
Ucitelstvi je vetfejnosti vnimano jako prestizni povolani. (ValiSova, Kasikova,

2011, s. 22) Tomu ovSem neodpovidaji platy, které jsou v tomto odvétvi pomérné nizké,

jak znazornuje tabulka 7. Tato skute¢nost mtlize vést k sebepodceiiovani ucitelt.
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Tabulka 7: Prumérné mésicni mzdy v letech 2007 az 2014 (zdroj: upraveno dle
Regionalni skolstvi — priimérné mésicni mzdy v letech 2004 az 2014, © 2015)

2007 2008 2009 2010 2011
Vsichni ziizovatelé (bez jinych resorti)

Nominalni mzda (v béznych cenach)
Zameéstnanci

19842 @ 20519 @ 21 891 24458 = 22059 22 600 22 736 23105
celkem

z toho uditelé 23858 ' 24661 26006 | 25151 @ 26012 26 654 26 816 27261
Reélna mzda (ve stalych cenach roku 2005)
Zaméstnanci

18 825 18 304 19 321 18 675 18 838 18 678 18 530 18 754
celkem

z toho ucitelé 22636 | 21999 @ 22953 | 21889 | 22213 22 028 21855 « 22128
Index spotrebitelskych cen a meziro¢ni inflace

2012 2013 2014

Index
spotfebitelskych

cen (rok 2005 = 105,4 112,1 113,3 114,9 117,1 121,0 122,7 123,2

100)
Meziro¢ni
inflace

2,8 % 6,3 % 1,0 % 1,5 % 1,9 % 33% 1,4 % 0,4 %

Nasledujici tabulka, znazoriiujici mzdovou a platovou sféru v sekci vzdélavani,
ukazuje rozdil mezi podnikatelskou a nepodnikatelskou sférou. Rozdil mezi platy a

mzdou neni zanedbatelny, ackoli ma postupné vzristajici tendenci.

Tabulka 8: Mzdova a platovi sféra CR v sekci vzdélavani (zdroj: upraveno dle
Vysledky Setreni: Archiv, © 2015)

Prumeérna Primerny Prumeérna Primerny Prumeérna
hruba Y hruba y hruba

hruby o hruby Y
e meésicni P meésicni

meésicni plat meésicni plat
mzda mzda

Vzdélavani 31330 23 681 33324 24 002

Primérny
hruby
mésicni plat

CZ-NACE mesicéni
mzda

Data uvedend v tabulce 9, demonstruji stdrnouci pedagogy na ¢eskych Skolach.
Zastoupeni ucitelll ve véku 56-65 let dosahuje v roce 2014 az 18,5 %, coz je 0 4,2 %
vice, nez tomu bylo v roce 2006. Nejveétsi zastoupeni ucitelt za poslednich nékolik let je
ve véku 46-55 let, celych 34,9 %. Z toho vyplyva, ze hrozbou pro vétsinu skol jsou
odchody pedagogii do diichodu.
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Tabulka 9: Struktura ucitelii v letech 2006 az 2014 podle véku (zdroj: upraveno dle
Ucitele MS, 7S, SS, konzervatori, VOS a Skol pro Zaky se SVP — struktura uciteli v
letech 2006 az 2014 — podle veku, © 2015)

2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 | 2014
Ucitelé (bez feditelt a zastupcu feditele/fidicich pracovnikit)

33%  32%  31% 30% 31% 28% 26% 26% 27%
19,8% 19,5% 19,1% 189% 188% 179% 171% 164% 158%
313% 304% 295% 282% 271% 269% 266% 267% 27,1%
303%  312% 322% 334% 343% 36,0%  36,1% 357% 349%
143% 14,6% 148% 150% 154% 155% 16,6% 17,5% 185%

0% 1,1% 13% 4% 14%  09% 1,0% 1,0% L1%

Vék

Do 25let
26-35let
36-45let
46-55let
56-65 let

66 a vice let

Rizeni §kolstvi (§kolsky management)

Skolsky management, ktery je soucasti vzd&lavaci politiky statu, je systém fizeni
vSe dilezitych procesii v oblasti Skolstvi, s cilem o co nejefektivnéjs$i a nejucinnéjsi
dosaZeni stanovenych cilt. (ValiSova, Kasikova 2011, s. 108) Zamétuje se na:

e Planovani a financovani skolstvi — jde o stanoveni cilii a urceni cest k jejich
dosazeni;

e Organizaci procest probihajicich v rdmci Skolstvi — jedna se o vytvofeni
podminek, které povedou ke splnéni krokti stanovenych planem;

e Personalni politika — zabyva se vybérem pracovniki, vytvorenim systému
dalsiho vzde€lavani, vytvorenim hodnoticiho systému jako zdroje motivace
zaméstnancl, zajistovani potieb pracovniki a jejich odpovidajiciho
odménovani;

e Vedeni lidi — cilem je vytvoteni ptiznivych podminek na pracovisti tak, aby
motivovaly pracovniky k vykondvani dobré prace. K vedeni lidi Ize piistupovat
dvojim zptisobem, jak je zndzornéno na obrazku.

e Kontrolu a hodnoceni skolstvi — kontrola plni funkci poznavaci, hodnotici,
porovnavaci a ndpravnou a mohou se na ni podilet jak vn&jsi (napt. Ceska $kolni
inspekce), tak vnitini subjekty (napt. autoevaluce skol). (Valisova, Kasikova,
2011, s. 108)

S teorii fizeni Skolstvi (Skolského managementu) souvisi teorie fizeni Skoly
(management $koly), kterd byva samostatné vyc¢lenéna k feSeni otazek vnitiniho tizeni
skoly a pedagogického procesu. (Valisova, Kasikova, 2011, s. 108 - 110) Ridici styly

pouzivané v oblasti Skolstvi, jejich vyhody 1 nevyhody, znazoriiuje obrazek 11.
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Autokraticky styl:
Ridici pracovnik
e fidi prfedevsim formou ptikazti
e rozhoduje sam
e ocekava jednoznacné plnéni svych prikazi

Vyhody: Nevyhody:

vysoka ucinnost predevsim tehdy, je-li v ptipadé¢ nepfitomnosti viiddce obvykle

v kratkém Case potieba dosdhnout co efektivita procesu prudce klesa

nejlepsiho vysledku

v krizovych situacich, kdy neni ¢as nedostatek rozhodovacich kompetenci vede u

presvédcovat podiizené podiizenych Casto k brzdéni jejich tviirciho
potencialu

Participativni styl:
e spolutcast podiizenych na fizeni
e vedouci pracovnik se pta ostatnich na nazory

Vyhody: Nevyhody:
vysoka angazovanost podfizenych nutna vzajemna divera nadfizenych a
podrizenych
rozvoj jejich tvircich schopnosti, coz navozeni stylu je dlouhodobou zalezitosti;
umoznuje dosahovani vysoké efektivity prace | okamzita aplikace vétSinou nevede
k okamzitym vysledklim

Obrazek 11: Formy ridiciho chovani vedoucich pracovnikii Skoly (zdroj: upraveno
dle Valisova, Kasikova, 2011, 5.109)

Organizacni struktura Skoly
Kazda skola se obvykle dé€li na pedagogicky usek, skolni druzinu, provozni tsek
a ekonomicky usek. (ValiSova, Kasikova 2011, s. 111) Ptikladem organiza¢ni struktury

Skoly muze byt obrazek ¢. 12.

Reditel 8koly l rady, komise

pedagogicky
zastupce

ekonomicky
zéstupce

uditelé Skolni druzina ekonom Skolnik « Ve(’lc_)’u cl
skolni jidelny

uklizeCky kucharky

Obrazek 12: Priklad organizacni struktury Skoly (zdroj, upraveno dle Valisova,
Kasikova, 2011, s. 111)
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K analyze soucasného stavu Skoly mize slouzit nasledujici analyza, kterda je

kombinaci zminéné SWOT analyzy a PESTLE analyzy.

Silné stranky Skoly Slabé stranky Skoly
o dobré vekové slozeni pedagogického e mala ochota pedagogickych
sboru pracovnikii pracovat s ICT technikou
e zakladni znalosti pedagogickych e nevyhovujici prostory skoly
pracovnikii v oblasti ICT (nedostatek uceben)

e nadstandardni znalosti zastupce
feditele v oblasti ICT, zkuSenosti ze
ziskové sféry

e financ¢ni rezerva v ramci fondu $koly

Vnéjsi faktory ovliviiujici Skolu

SOCIALNI TECHNICKE EKONOMICKE PRAVNI
e narlst poctu e mozné e financni e projekty EU
zaki slouceni podpora od
e odchody s druhou zfizovatele
zkusenych Skolou Vv ramci
pedagogt do (ziskani mozného
dichodu vétSich slucovani
prostor) e nedostatek
financi na
piimé naklady
na vzdélavani

Obrazek 13: Analyza soucasného stavu Skoly (zdroj: upraveno dle Trojanova, 2014,
s. 25)

3.3.Profil stredni Skoly — Centrum odborné pripravy
technickohospodarské

Podkapitola pfedstavuje stiedni Skolu — centrum odborné piipravy
technickohospodatské (dale jen ,,SS—~COPTH®), ve které autorka prace provedla SWOT
analyzu a kvantitativni prazkum. Je ptfedstavena filosofie, poslani, pravni forma a cile

organizace.

Jednd se o fakultni Skolu Pedagogické fakulty Univerzity Karlovy, kdy
ziizovatelem je hlavni mésto Praha. Tato multioborova Skola m4 v Praze 9 Ctyfi mista
vykonu &innosti: v ulici Podébradska 1 a 12, Pod Balkanem 599 a Ceskobrodské 32a.
Samotna vyuka probihd v ulici Pod¢bradska 1 a 12 a v ulici Pod Balkanem 599. V ulici
Podébradska probihé vyuka elektrooborti, chemickych oborli a oborii pro opravarenstvi.

Vulici Pod Balkanem probiha vyuka ekonomickych a vefejnospravnich obort.
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Organizace zaméstnava 100 zaméstnancii, z toho 72 uéitelii. Zaka denniho studia je 586

a celkovy pocet tiid je 30. (O nasi skole, © 2015)

SS-COPTH jako ptispévkova organizace je pravnickou osobou, kdy statutarnim
organem je feditel, kterého jmenuje a odvolava Rada hl. m. Prahy se souhlasem MSMT
CR. Reditel jedna za organizaci samostatn& a podepisuje za organizaci tak, Ze k jejimu
napsanému nebo vytiSténému jménu pfipoji svij vlastnoruéni podpis. V piipade
nepfitomnosti nebo pracovniho zaneprazdnéni feditele zastupuje jeho zastupce, jimz je
zastupce feditele pro teoretické vyu¢ovani Figpanka. SS-COPTH vyuziva ke své
¢innosti majetek zfizovatele, ktery je vymezen ve zfizovaci listiné stejné jako
majetkova prava SS-COPTH. Cinnost SS-COPTH je upravena soustavou obecng
platnych zavaznych pravnich piedpist, tykajicich se pfipravy mladeze na povolani,
piedpisii pro piispévkové organizace, organiza¢nich norem a fidicich aktd SS-COPTH.

(interni zdroje organizace)

Historie Skoly sah4 az do roku 1950, kdy vzniklo ,,Stfedisko pracujiciho dorostu,
pii CKD Stalingrad“. V pribéhu nékolika let se postupné rozdélila na étyfi samostatna
udiliste a roku 1991 vzniklo ,,Sttedni odborné ugilisté elektrotechnické CKD Praha‘
jako statni piispévkova organizace. Ta se v roce 1994 piejmenovala na ,,Centrum
odborné ptipravy“. V roce 1996 vzniklo slouenim s ISSH Podébradska 3 ,,Centrum
odborné pftipravy technickohospodaiské™. V roce 2003 dosSlo k dalSimu slouceni
s,,SOU elektrotechnickym Ceskobrodska 32a, Praha 9“. Roku 2004 bylo otevieno
»Informacni a vzdélavaci centrum ENERSOL Harfa“. V roce 2007 doslo k poslednimu
sloueni se ,,SOU energetickym, Praha 9, Podébradska 12. Skola ma aktualni podobu
od roku 2011, kdy bylo otevieno ,,vzdélavaci centrum PERSPEKTIS 21 pro vyuku
obnovitelnych zdrojt energie®. (Historie Skoly, © 2015)

Skola nabizi §irokou nabidku vyu¢ovanych obord, které jsou u tfiletych obor
zakonCeny zavéreCnou zkouSkou a u cCtytletych oborii zakonceny maturitni zkouskou.
Studenti z této Skoly maji velmi dobré ptedpoklady k uplatnéni na trhu prace. (O nasi

skole, © 2015)
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Skola svym zakiim poskytuje moznost zapojit se do pestré §kaly mezinarodnich
aktivit, jak na poli odborném, tak i v dobé volného Easu a rekreace. Zaci se mohou
ucastnit na vyménnych stdzich v ramci projektu Leonardo da Vinci a ERASMUS+.
Skola poskytuje také kratkodobé zajezdy a odborné exkurze k vyznamnym
elektrotechnicky, chemickym a automobilovym firmém v CR, Rakousku, Némecku
a Holandsku a od roku 2005 je Skola zapojena do mezinarodniho projektu ENERSOL.
Velice pfitazliva je moznost vyuziti vlastniho rekreaniho zatizeni v pribéhu celého

roku, které se nachazi v KrkonoSich ve Strazném. (O nasi Skole, © 2015)

Skola dava diiraz na dlouhodoby a blizky kontakt s rodi¢i stavajicich studentd,
ale 1 na kontakt s rodi¢i budoucich zakt, napt. na dnech otevienych dvefi. (O nasi Skole,

©2015)

Motto, poslani, pifedmét ¢innosti a cile organizace
Mottto

Motto analyzované organizace zni: ,,Byt sdm sebou a neztratit druhé, byt spolu

a neztratit sdm sebe®. (interni zdroje organizace)

Poslini SS-COPTH

e pifiprava na povolani a na cinnosti stim souvisejici v oborech vzdélani
s vyucénim listem a zakon¢enych maturitni zkouskou,

e stfedoSkolské studium v oborech strednich Skol,

e postsekundarni vzdélavani,

e dalsi vzdélavaci ¢innost

e dopliikové vzdélavaci aktivity a ¢innosti pro pedagogické pracovniky, vetejnost,
podnikatelskou sféru a nezaméstnané,

e poradenska, informaéni a vydavatelska ¢innosti v rdmci programt EU Leonardo
da Vinci a dal$ich projekti,
dopliikova cinnost v rozsahu vymezeném platnou ziizovaci listinou. (interni

zdroje organizace)
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Piedmét &innosti SS—-COPTH

Piedmétem ¢innosti SS-COPTH je komplexni vzdé&lavaci nabidka na vysoké
odborné turovni. Skola zajistuje Sirokou $kalu moznosti ziskat kvalifikaci v oborech
vzdélani stfednich odbornych $kol a stfednich odbornych ucilist’, v nastavbovém studiu
absolventd, vzdélavani dospélych (rekvalifikace, kvalifika¢ni a inovacni kurzy apod.).
V pribéhu minulych let byly vybudovany moderni vyukové prostory, dilny, ucebny,
laboratoie vybavené Spickovymi a v nckterych oborech unikatnimi ucebnimi
pomuckami, méfici a diagnostickou technikou 1 progresivnimi technologiemi.
Samoziejmosti jsou i uebny vypocetni techniky vybavené modernimi multimedidlnimi
pocitaci ptipojenymi k Internetu. (interni zdroje organizace)

V letech 2002-2004 bylo nakladem témét 6 milidnt korun vybudovano Centrum
environmentalni vychovy orientované na popularizaci Uspor energii a jejich
obnovitelnych zdroji. Je uréeno predevsim pro ucitele a zaky zdkladnich a stfednich
Skol, ale slouzi také odborné i laické vetfejnosti. V soucasné dob¢ se realizuje dalsi etapa
jeho rozsifeni v ramci projektu Perspektis 21. Z tzv. Norskych fondi bylo za posledni

dva roky proinvestovano 1200 tisic EUR. (interni zdroje organizace)

Cile SS-COPTH

Hlavnim cilem SS—-COPTH je vychova odbornikii pro praxi, zejména pro
elektrotechniku, primyslovou a farmaceutickou chemii, ekologii i Zivotni prostedi a
automobilni techniku. Tomu je podfizena veskerd ¢innost uciteld a ucitelt odborného
vycviku, provoznich pracovniki i vedeni Skoly. (interni zdroje organizace)

Vychovné vzdélavaci proces je organizovan a fizen s perspektivou tak, aby
absolventi méli velmi dobrou turoven, bez probléml nasli uplatnéni na trhu prace

a nezustavali na ufadech préace jako uchazeci o zaméstnani. (interni zdroje organizace)
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Obrazek 14: Organizacni struktura (zdroj:

vlastni zpracovani dle internich zdroju organizace)




3.4.SWOT analyza organizace

Autorka prace ke komplexnimu vyhodnoceni fungovani organizace pouziva
jednu z nejpouzivangjsi analytickych metod zamétenou na rozbor vnitinich a vnéjSich
faktort ovliviiyjicich uspé$nost organizace. Diky této analyze autorka nalezla problémy

nebo nové moznosti rustu organizace. Dale autorka piedstavuje pracovni ndplné

respondenttl, ktefi se rozhovoru ucastnili.

Silné stranky Slabé stranky
Moderm el Odchod zkusenych | Nartst poctu zakt se g)aste leg1§ latlvm, .
Skola s 65letou . 2 - zmény v odvétvi (statni
o pedagogt do diichodu zajmem o obor
tradici regulace)
. Nedostatecné Regionalni Rychly rist
Spoluprace I , .y
. vybaveni nékterych programy na konkurenénich
s firmami 9 . . e 2
uceben podporu Skolstvi organizaci
Spatné vékové
Ptijmy z vlastni SI.O zent Strukturalni a ngky' IO)Odﬂv statnlc’h
Sinnosti pedagogického sboru et oy vydaju na skolstvi
(absence mladsich oproti priméru EU
uciteli)
Zastarala ucebna Nedostatek
Staze pro zaky v CR | chemické laboratoie a | Spoluprace s dalsimi kvalifikovanych
1 zahrani¢i absence laboratote firmami/partnery pracovniki na trhu
fyziky prace
Zapoieni Nedostatecna
apojent - motivace nékterych . e, Nestabilita rodin a
v narodnich i NP o Kratkodoby ptiznivy . :
. , zaki a rodicu gl nekazen ve vyuce
mezinarodnich o , demograficky vyvoj .
. studovat uc¢novské (absence autority)
projektech
obory
Novy Skolni Odliv pracovnich sil ke
. A Hlucné prostredi vzdélavaci program konkurenci (vetejné i
gl pifsin Skoly — moznost dal§iho soukromé Skoly)
rozvoje Skoly
ka 1 il A rispé N T
Vyso @ uroven LS BT ) Rist vyznamu Odchody zaku a ucitelt
vzdélavani dopravu pro i ot
< . » sektoru vzdélavani do zahranici
zamestnancu zamestnance

Obrazek 15: SWOT analyza organizace (zdroj: vlastni zpracovani)
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Silné a slabé stranky organizace

Silnou strankou organizace je jeji 65leta tradice. Historie Skoly sahéd az do roku
1950. Za tu dobu prosla zna¢nou transformaci a nyni nabizi Sirokou Skalu vyucovanych
oborti. Tyto obory autorka prace povazuje za perspektivni a univerzalni, protoze veskeré
obory jsou vhodné pro chlapce i dévéata. Vzhledem k tomu, Ze se jedna o fakultni skolu
pedagogické fakulty UK v Praze, tak mize zabezpecit vyuku podle nejnovéjSich
poznatkid pedagogiky a modernich kurikuli s kvalitnim sborem pedagogii. Skola nabizi
obory z oblasti podnikani, ekonomiky, prava, ale také elektroobory, chemické obory pro
farmaceuticky pramysl, Zivotni prostiedi i ekologii. Velice zajimavym oborem je
automobilni primysl a autoelektronika, jejiz vyuku tato $kola zahajila v CR jako prvni.
V ramci této vyuky, ma SS-COPTH jako jedina v republice unikatni vyukovy systém

DEGEM, coz povazuje autorka prace za velkou konkurenéni vyhodu.

Skola je moderné vybavena véetné odbornych uéeben. Vroce 2012 byla
vybudovana nova laboratoi elektrického méfeni. V nasledujicich letech bylo
vybudovano viceucelové hiisté, jehoz dosavadni absence byla velkou slabou strankou
organizace. Slabou strankou organizace je zastarald laboratof chemie a absence
laboratoie fyziky. Zastaralé vybaveni ptisobi jako negativni faktor pfi zvySovani kvality

vzdélavani. To mé negativni dopad jak pro zaky, tak pro ucitele.

Dalsi silnou strankou jsou firmy, se kterymi je Skola v trvalém kontaktu. Touto
spolupraci, mtze Skola upravami obsahu vyuky, ale také skladbou vyucovanych oborti,
reagovat na potfeby podnikatelské sféry. Mezi tyto firmy patii Hospodaiskd komora,
Elektrotechnicky svaz Cesky, Svaz zaméstnavatelli v energetice, Prazskd energetika,
a.s., Elkas, s.r.o., Zentiva,a.s., Consorta Praha,s.r.o. a cela fada dalSich. Spolupréce
nechybi ani s Gfady prace v hl. m. Praze a v okolnich okresech. Diky této skuteCnosti,
maji absolventi lepSi uplatnéni na trhu prace. Studenti oborG pro autoopravarenstvi
museji v prub¢hu studia vykonavat odborny vycvik v autoservisech socidlnich partnert
napt. AUTOCENTRUM DOJACEK, PORCHE INTER AUTO CZ suro.,
DOMANSKY s.r.o. atd.). Studenti oborli orientované na chemii museji vykonat
odborny vycvik v prostfedi redlné praxe napt. ve spolecnosti ZENTIVA GROUP a.s.
Také zaci, ktefi studuji obor elektrotechniky, museji ziskat v prubéhu studia praktické
zkusenosti na provoznich pracovistich spolupracujicich firem. Zaci oboru ekonomiky

a podnikani a vefejné spravy museji absolvovat odbornou staz ve firmach a institucich.
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Diky tomu se jejich dovednosti prohloubi a 1épe se zorientuji na pracovnim trhu po

ukondeni studia.

Ve ctvrtém rocniku si mohou Zaci udélat certifikat z ucetniho programu
POHODA, ktery je v podnikatelském prostiedi hojné vyuzivan. SS-COPTH také
umoziuje ziskat svym studentim certifikat evropské pocitacové gramotnosti ECDL.

Tento doklad je mezinarodné uznavanou kvalifikaci pro praci s pocitacem.

SS-COPTH je zapojena v fadé projektt. V obdobi listopad — prosinec 2014
se realizoval projekt ,,Vyssi kvalita DVPP prostiednictvim modernich firem* jako
soudast programu MSMT ,.Podpora dalsiho vzdé&lavani uditelti odbornych predméti
a praktického vyucovani v prostfedi realné praxe vroce 2014, kterého se zucastnilo
33 pedagogti. Diky tomuto projektu ziskali odborné poznatky ve Spickovych firmach
a seznamili se sredlnym prostiedim ve vyrobé€. Poznatky z celkem tfi celodennich
seminaitl vyuziji ve vyuce. Skola zakiim umoziiuje u¢astnit se vyménnych stazi v ramci

projektu Leonardo da Vinci, ERAMUS+ a dalSich.

Skola apeluje na klientsky pfistup, kterym si udrzuje trvaly kontakt s rodici
zakla, ktefti na Skole jiz studuji a zaroven srodic¢i budoucich zaki, kterym
se zaméstnanci Skoly duisledné vénuji napf. na pravidelnych dnech otevienych dvefii ¢i
na burzach studijnich pfilezitosti. Do podvédomi vefejnosti se Skola snazi dostat také
svymi novymi, prabézné aktualizovanymi webovymi strankami, na kterych o svych
aktivitach informuje nejen Sirokou vetejnost, ale také ucitele, zéky i jejich rodice. Dalsi
formou ke zviditelnéni organizace je inzerce v tisku, ndbor v ZS, dny otevienych dvefi,

veletrhy $kol nebo tfidni schiizky.

Dali silnou strankou 8koly je doplitkova &innost. Skola nabizi doplikové
vzdelavaci kurzy, mezi které patii kurz pro sériovou diagnostiku automobilu, kurzy
odbornych dovednosti, pocitacové kurzy, chemické kurzy, ekonomické kurzy
a ekologické kurzy. Neméné zajimavou doplitkovou Cinnosti je autoSkola, kterou
autorka prace vnima jako pifidanou hodnotu vzdélavani ve Skole. Dalsi doplitkovou
¢innosti Skoly je nabidka prondjmu prostor. Nabizi ucebny pro 20 — 30 osob, zasedaci
mistnosti pro 30 — 50 osob, télocvi¢nu i viceucelové venkovni hfisté a také servisni

mista, sklady a kancelafe.
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Skladba zdrojového portfolia

2%

M Statni sprava a samosprava
Pfijmy z vlastni C¢innosti

i Evropské granty a fondy

Obrdzek 16: Skladba zdrojového portfolia SS — COPTH (zdroj: viastni zpracovani
dle internich zdrojii organizace)

Skola vyuziva grantové programy vyhlasené Méstskou &asti Prahy 9, které jsou
primarné¢ zaméfeny na prevenci ve Skolach a Skolskych zafizenich, ale také jsou
zaméfeny pro tiidni uditele a pedagogy formou vzdélavacich seminafi. Skola realizuje
celou tfadu projektt financovanych zfondii EU, Ministerstva zivotniho prostiedi,

Norskych fondi, Magistratu hl. m. Prahy a dalSich.

Kazdoro¢né se na Skole d€la hodnotici proces tzv. autoevaluace Skoly, kterou
zpracovava kazdy pedagogicky pracovnik. Toto hodnoceni je zaméfeno na fadu oblasti,
mezi které patii sebehodnoceni jednotlivych ucitell, zjisténi trovné zajmu ucitelil
o vzdélavani, hodnoceni urovné materialné-technického vybaveni Skoly a jejiho zdzemi,

vybavenost a vyuziti u¢ebnich pomucek a zjisténi urovné vyucovaciho procesu.

Tim, ze se za poslednich zhruba dvacet let znacné zvysil objem individudlni
automobilové dopravy, doSlo k znacnému nardstu znecisténi ovzduSi a predevSim
hluku. Tento fakt ma negativni dopad také na SS-COPTH. Slabou strankou $koly je, Ze
se nachazi v primyslové a pomérné velmi ru$né a hlu¢né ¢asti Prahy. Na druhou stranu
se nachazi v blizkosti vlakového nddrazi Liben, coz pfivadi mimoprazské zaky. Proto
autorka prace konstatuje, ze dopravni infrastruktura je zcela dostacujici a povazuje ji za

silnou stranku organizace.

84



Jako nejvétsi slabou stranku autorka vnimd starnouci pedagogicky sbor, ktery
ma nejvétsi zastoupeni ve véku 60 let a vice. To je oviem problém vétsiny $kol v CR.

Podobnym piikladem je nizky podet déti, vychazejici ze ZS.

V letech 1998-2005 se pocet nové narozenych déti na uzemi hl. m. Prahy
pohyboval kolem 9 000 nové¢ narozenych za rok. Rok 2007 vykazuje nartst ptiblizné
0 56%. (Operacni program Praha — pol ristu CR, 2015) Postupné by tedy mélo dojit

s naristem poctu déti ke kratkodobé eliminaci této slabé stranky.

Dalsi slabou strankou je nedostate¢na motivace nékterych zaki a rodict studovat
ucnovské obory. O odborné vzdélavani je vSeobecné maly z4jem, a proto musela jit SS-

COPTH s n¢kterymi studijnimi naroky niz.

Prilezitosti a hrozby organizace

Hrozbou muze byt pomérné vysoky pocet stiednich Skol v Praze a nasledné
pfetahovani si zdkd navzajem. Dale to, Ze nemaly pocet zakli a jejich rodict dava

piednost soukromym stfednim Skolam.

Hrozbou muze byt nestabilni politickd situace a ztoho vyplyvajici Casté
personalni zmény na Ministerstvu $kolstvi, mladeze a t&lovychovy (dale jen , MSMT<)

a Casté novelizace zakonnych norem v oblasti Skolstvi.

Nizky podil statnich vydajii na $kolstvi je dali vyznamnou hrozbou. Ceska
republika je mezi zemémi OECD druhd od konce. Mensi podil penéz dava pouze
Slovensko. Ceska republika vydava na vzdélavani 4,5 % HDP, kdezto pramér
vyspélych zemi je 6,1 % HDP. CR da roéné pfiblizné 68 000 K& na z4ka na zakladni
Skole, 110 000 K¢ na stfedni Skole a 149 000 K¢ na vysokoSkolského studenta. Naproti
tomu vétSina zemi OECD dava 128 000 K¢ na zaka na zakladni Skole, 161 000 K¢ na
sttedni Skole a 246 000 K¢ na studenta vysoké Skoly. Mezi zemé, které davaji na
vzdélavani vice, nez 5 % HDP patti Norsko, Dansko, Chile, Island, Izrael, Korea
a Spojené staty. S timto problémem souvisi také nizké platy ¢eskych ucitelt. V ptepoctu
na paritu kupni sily, si v roce 2009 Cesky ucitel s patnéctiletou praxi na zékladni Skole
vydélal 426 000 K¢ a na stiedni Skole 436 000 K¢. V Lucembursku si naproti tomu
pedagogové vydélaji 1,795 miliénu korun roéné. (Ve vydajich na skoly je Cesko mezi

zemémi OECD druhé¢ od konce, © 2011)
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S ¢lenstvim v EU, se naskytuje jako velka pftilezitost strukturdlni a investi¢ni
fondy, protoze EU podporuje vzdélavani v ramci posilovani konkurenceschopnosti
ekonomiky CR. Skoly mohou zazadat o finanéni podporu jak na neinvesti¢ni, tak na

investicni aktivity. K zdsadnim hrozbam ovSem patii nevypsani dotacnich titulti.
Popis jednotlivych pracovnich naplni
Reditel

Reditel zodpovida za pedagogickou i odbornou trovei a vysledky prace SS-
COPTH Déle odpovida za hospodarné vyuzivani materidlnich a finan¢nich prostredki
SS-COPTH. Ridi a kontroluje ¢innost zaméstnancti a zaki. Povéiuje vykonem funkce
své zastupce. Prostfednictvim Obé&zniku feditele SS-COPTH povéfuje vykonem funkce

predsedy poradnich komisi. (interni zdroje organizace)

Reditel SS-COPTH schvaluje vyu¢ovaci Gvazek pedagogickych pracovnik,
pfidéleni vyucCovacich predmétd uclitelim, rozvrh hodin, tfidni ucitele, ucebni
a tématické plany. Zvlastni pozornost vénuje dodrzovani osnov odborné vychovy,
vychovné vzdélavacimu planu SS-COPTH, planu rozmisténi zakd na provozni staz,
finanénimu rozpoctu Skoly za hlavni 1 doplikovou Ccinnost, rekonstrukénim
a moderniza¢nim akcim, planim oprav a revizi, pracovnim smlouvam, dohoddm
o pracich konanych mimo pracovni pomér a dalsi akty vyplyvajici z pracovné-pravnich
vztahll zdvaznych pro zaméstnavatele. Resi platové zatazeni zaméstnanci a viechny
dalsi narokové i nenarokové slozky platu, finanéni uzavérky ro¢ni i pololetni, uzavirani
dohod s organizacemi, u nichZ se zajist'uje praktické vyucovani, minimalni preventivni
program, program ICT vzdélavani, Skolni program EVVO a dalsi dokumenty

odborného vzdélavani. (interni zdroje organizace)

Reditel rozhoduje o piijeti zakii ke studiu, zméné oboru vzdélani, piestupu nebo
preruseni studia zakd, vydavani organizaénich norem a ¥idicich akti SS-COPTH,
stanoveni zkuSebni lhlity v rozhodnuti o podminéném vylouceni zaka, stanoveni zacatku
a konce teoretického a praktického vyucovani, urCeni rozhodujicich predmétii pro
odborné zaméfeni absolventli, ureni nahradnich termint pro vyzkouseni zéka, nebyl-li
zék klasifikovan, terminu opravnych zkousek, nafizeni komisiondlniho prezkousSeni
zéka a jmenovani ¢leni komise pro komisiondlni zkousky, ptipadnych tpravach poctu
vyucovacich hodin jednotlivych vyucovanych pfedméta a jejich obsahu. (interni zdroje

organizace)
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Reditel odpovida za piipravu maturitnich a zavéreénych zkousek a sleduje jejich
pribéh, opodstatnénost vynakladani financnich prostiedki, naplnéni funkce ptikazce
operaci dle zdkona 320/2001 Sb. o finan¢ni kontrole v rozsahu stanoveném provadéci
vyhlaskou, vybaveni SS-COPTH gkolnimi potiebami a pomuiickami véetné didaktické
techniky, spravnost obsahu vykazii predkladanych nadiizenym organtim, uplatiiovani
zdsad mzdové politiky pii uréovani platii zaméstnancti SS-COPTH, komplexni vedeni
predepsané pedagogické dokumentace, dodrzovani piedpisi k zajisténi bezpecnosti
a ochran¢ zdravi pii praci, hygienickych ptredpisti a pfedpisti o ochrané proti pozarim,
civilni ochrang a krizovém fizeni, pedagogicky a odborny riist pracovnikii SS-COPTH.

(interni zdroje organizace)

Déle provadi dle ptislusnych piedpist piimou pedagogickou Cinnost, svolava
jednani pedagogické rady, organizuje a fidi porady vedeni SS-COPTH a pedagogické
rady, hospita¢ni a kontrolni ¢innost na usecich teoretického vyucovani a praktického
vyu€ovani, rozbory situace ve vychovné vzd€lavaci praci, schvaluje a hodnoti plan
prace, predklada ztizovateli predepsand statistickd hlaSeni a pozadované rozbory

vzdélavaci i ekonomické ¢innosti. (interni zdroje organizace)
Statutarni zdstupce reditele

Zastupci teditele maji zejména povinnosti, mezi které patii zpracovava navrh
rocniho planu vychovné vzdélavaci Cinnosti, spolupracuje pii zpracovavani rocnich,
sttednédobych a dlouhodobych plantt SS-COPTH, sleduje a soustavné vyhodnocuje
urovenl vychovné vzdélavaci ¢innosti predevsim formou kontrolni ¢innosti, podporuje
¢innost vychovného poradce a vyuzivani sluzeb Skolniho psychologa, realizuje Skolni
»Minimalni preventivni program® a od ucitelt vyzaduje jeho plnéni, organizuje ptipravu
a provadéni maturitnich zkousek a zavérecnych zkousek, navrhuje sit’ pracovist pro
provozni praxi zakl, navrhuje strukturu predmétovych komisi a jejich personalni
sloZzeni, vyjadfuje se k plantim jejich Cinnosti, fidi a kontroluje ¢innost pfedmétovych
komisi, navrhuje vybaveni tseku teoretické vyuky u¢ebnimi pomtickami. (interni zdroje

organizace)
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Navrhuje nejicelnéjsi organizaci Gseku teoretické vyuky a to zejména:

e Tvofii rozvrh hodin na teoretickou 1 praktickou vyuku, rozmisténi tiid do
uceben,

e piid¢leni vyuCovacich pfedméti ucitelim v souladu s jejich aprobaci
a odbornosti,

e stanoveni spravci kabinetli, ufeben, odbornych uceben a dalSich
vyucovacich prostord,

e navrhuje stanoveni vySe nenarokovych slozek mzdy pro pedagogické
pracovniky SS-COPTH,

e poskytuje poradenskou sluzbu pro volbu povolani

¢ navrhuje opatfeni v rdmci dal§iho vzdélavani pedagogickych pracovnikii,
zejména v ramci programu SIPVZ,

e v rozsahu stanoveném piisluSnym pravnim ptedpisem provadi piimou

vyucovaci ¢innost. (interni zdroje organizace)
3.5.Analyza vysledki Setieni v organizaci

Rozhovor byl realizovan s feditelem SS-COPTH a se statutdrnim zastupcem
teditele (dale jen ,,zastupkyné). Nasledné je analyzovano dotaznikové Setteni, kterého

se zucastnilo 48 z 50 ucitell, kterym byl dotaznik rozdan.

Analyza rozhovori

V ramci kvantitativniho priizkumu byl proveden nestandardizovany rozhovor,
ktery autorka prace vedla skazdym respondentem zvlast a cely rozhovor byl se
souhlasem kazdého dotdzaného nahrdvan. Rozhovory byly realizovany s feditelem
Skoly a jeho zastupkyni a byly zaméfeny na oblast silnych a slabych stranek, piilezitosti

a hrozeb organizace.
Rozhovor s reditelem

V zacatku rozhovoru se feditel Skoly zaméiuje na kratkodobé, stiednédobé i
dlouhodobé planovani. ,, Mame dokument, Koncepce rozvoje, ktery se dela na 5 let
nekdy i na 10 let. Stanovime si, kam bychom chtéli dojit a pravidelné jednou za rok

vyhodnocujeme vysledky.
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Tento koncept zahrnuje i kratkodobé operativni cile.“ Z odpovédi je patrné, ze
organizace si stanovuje cile, na které tvofi strategie z hlediska dlouhodobé udrzitelnosti
organizace. Reditel dale velmi kritizuje nové vnikajici obory, které nemaji piilisné
uplatnéni v praxi. ,, Nasim cilem je vychova odbornikii pro praxi. Strasné nam vadi, kdyz
deti konci na uradu prdace. Mame celou radu firem, které vyuku ovliviuji a pravidelné
s nami komunikuji. Upravujeme si kurikulum tak, abychom neucili néco, co se v praxi

nepouziva.

Z vlastniho zdajmu si zjistujeme, jestli deti nekonci na uradu prace. Nemdme na
to databazi, ale zjistujeme si to z vlastniho zdjmu pokoutne, kdo nam kde co rekne.
V databazi se ale dozvime, Ze Praha registruje 7 % nezaméstnanych. “ Mezi firmy, které
s organizaci spolupracuji, patiit APM Automotive, CSZE, ELTODO, PRE a dal§i. Mezi
silné stranky organizace, fadi feditel spolupraci praveé s témito firmami. Zadmérem je ucit
moderné a aby studenti nasli uplatnéni v praxi. Mezi dalsi silné stranky fadi feditel
klientsky pfistup. ,, Vetsina zaméstnancu to respektuje, az na vyjimky. Rodice a jejich
deti si nasi skolu vybraly dobrovolné a my bychom méli dat najevo, Ze si vazime jejich
rozhodnuti a ze se nerozhodli jit vzdelavat nekam jinam. “ Slaba stranka obecné je to, Ze
o odborné vzdélavani je maly zdjem. ,, Proto jsme museli, at jsme chteli nebo nechtél,
Jjit s nékterymi studijnimi naroky trosku niz. Na jedné strané jsou néjaké naroky a na
strané druhé je to, ze mam 100 zaméstnancu a musim jim udrzet zaméstnani. Museli
Jjsme diky mensimu zajmu a také populacnimu propadu, ktery jesté porad je, jit s naroky
niz, ale to sly vSechny Skoly.” Potvrzuje se tim nizky pocet zadkl vychézejici ze
zékladnich skol. ,,Ddle je to konkurence. Konkurence je velika, protoze se viude
optimalizovalo a slucovalo, ale v Praze ne. My se tady se vSemi Skolami navzdjem
vidime a tim, zZe téch Skol je strasné moc, si zZaky pretahujeme. Predchozi podniky neméli
moc chut slucovat skoly nebo je rusit, protoze cokoliv se v Praze zrusilo, tak si to

otevrela soukroma Skola. *

Reditel upozoriiuje na dalii problém, kterym je nezijem déti, ale n&kdy i rodi&i.
,,Je pomerné velika skupina déti, kterym je uplné jedno, co studuji a na jaké skole jsou
tzv. deéti z méné podnétného socialniho prostredi. Nekdy se stane, Ze student nastoupi
s tim, Ze chce byt elektrikar a v Fijnu se rozhodne pro to byt kucharem. V nékterych
pripadech je tu mensi zajem rodicu. Spousta rodicii ve tietim rocniku nevi, jaky obor
Jjejich dité studuje. Platime psycholozku, ktera resi dva hlavni problémy. Prvni je ten, Ze

se deti neumi ucit ze zakladni skoly. Druhym problémem je problém rodin.

89



Rodice si kolikrat ani neuvédomuji povinnosti viici svym detem. Tim, jak se snazi rodinu
zabezpecit, maji dvé zaméstnani a nemaji na své déti cas. Mame i rodice velmi
starostlive, prestarostlive, které své deti hyckaji, kteri spolupracuji. Pak je ta skupina
nespolupracujicich rodicu a ta skupina neni mala. Je to bohuzel fenoménem dnesni
doby.

Ve svych zaméstnancich vidi feditel az na vyjimky silnou stranku. ,, Velmi silnou
stranku vidim ve vedeni jednotlivych Skol, na které se miizu stoprocentné spolehnout.
Drtivou vétsinu zaméstnancii si troufnu oznacit za silnou stranku, tak 80 %. Zbylych

20 % se bohuzel nedari uplné zlomit nebo maji vykyvy ve svych vykonech. *

V dalsi casti rozhovoru, feditel popisuje vzdélavaci systém v organizaci. ,, Mame
tzv. zapisnik profesniho ristu. Zapisujeme tam, jak se nasi zaméstnanci systematicky
vzdelavaji. Nasi zaméstnanci se chtéji vzdelavat. Mame celou Fadu zaméstnancii, kterym
Jjsme umoznili dodélat si vysokoSkolské vzdelani nebo alespon bakaldrske. Cela rada
zaméstnancii chodi na kurzy, které jsou dané povahou toho, co uci. Ucime
autoelektroniku nebo moderni formy chemie, kde se ucitelé museji vzdélavat. Nemame
systéem na to, abychom sledovali, kdo kdy Sel na néjaké Skoleni. Zaméstnanci si sami
aktivne vyhledavaji nektera skoleni. Nekdy jsme se napalili, napr. pri skoleni na matiku,
které bylo o nicem. Stdle ale mluvim o téch 80 % aktivnich zaméstnancii. Nepamatuju si,
Ze bych nékoho na Skoleni nepustil.“ Ackoliv Skoleni stoji penize, feditel tyto vydaje
vnimd jako investice do lidi. ,, Ucitel na vypocetni techniku se velmi dobre naucil to, co
ziskal na velmi drahych skolenich a také vytvoril nové webové stranky skoly. Systéem
vzdeélavani neni postaven na vytvoreném jizdnim radu. Mame jizdni rad na skoleni,
kterd jsou opakujici se, pravidelnd. Skoleni, kterd jsou pro ekonomicky iisek nebo
Skoleni tykajici se statnich maturit. Nestava se, Ze by nékdo nechtél chodit na skoleni.

Je patrné, Ze v ramci vzdélavani, je v organizaci znana davka improvizace.

Na otazku, zda planuji do budoucna otevirat nové obory, feditel odpovida takto:
., Systematicky se branime otevirat tzv. ,,paobory‘ napr. technik pocitacovych her atd.
Tato republika stale bude potrebovat elektrikare, farmaceuty, ekonomy a my se snazime

pridrzet klasickych obori, ale dat jim moderni , haf*. TroSku je vybavit, dat jim

vevr
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., Délame celou radu véci, kde se déti snazime motivovat do budoucna z roku na
rok. Délame spoustu akci predevsim v poslednich rocnicich — pripravy na maturitni
zkousky, kurzy pridané hodnoty pro jednotlivé zaky, odborné konference, absolventské
prace, kurzy pridané hodnoty pro jednotlivé zaky atd. Chci se pridrzet nabidky, kterou
madme, protoze ji umime ucit a mame pro to vybaveni, ale stile ji modernizujeme.
V ramci chemika operatora se snazim otevrit analyzu potravin. Predpokladam, Ze se
zavedenim jednotlivych prijimacek se prece jenom objevi vice déti do triletych obori.
Mame automechaniky, elektrikare a pokousime se k tomu oteviit autoelektrikare.*
Z odpovédi je patrné, ze se Skola sice drzi nabidky, kterou m4, ale pfesto tato nabidka

neni zabetonovana a Skola reaguje na potieby, které kolem sebe vnima. Striktné se ale

brani otevirani ,,nic netikajicich* oboru.

Reditel upozoriiuje na nedostatek pracovni sily u odbornych predméti a také na
fadu Skol produkujici absolventy bez uplatnéni v praxi. ,,Kdyz poddam inzerdt na
nejakého ucitele, tak se mi prihlasi velké mnoZstvi ucitelu ze soukromych vysokych skol,
kteri vystudovali obory v bezném Zivote absolutné nepouZitelné a ptaji se, zda by u nas
mohli alespon ucit. Vysoké Skoly chrli kvanta andragogii a humanistu, kteri pak ale

¢

nemaji praci.

Na otazku, zda chtéji do budoucna oteviit predmét zaméfeny na EU, feditel
odpovédél: ,, Cdstecné to mame u ekonomickych oborii, jak ve verejné sprave, tak
v ekonomice a podnikani, ale davame to studentium spis jako takovy ,,bonbonek* na
cestu. NemiiZzeme se moc montovat do evropskych véci, protoze v Lipi je stredni skola
pro administrativu EU a uci prave to. V momenté, kdybychom zacali nasim Zdkum
masivné nabizet predmeéty zameérené na EU, tak si zacneme pretahovat deti a vvkopeme
valecnou sekeru.” Vedeni organizace ma velmi dobry prehled o své konkurenci,

s kterou se navzajem respektuji.

Dalsi ¢ast rozhovoru je zaméfena na finanéni stranku organizace. ,, Nejvetsi podil
zdrojii ziskavame od zrizovatele cili od hlavniho mésta Prahy. Odtud ziskavame pét typu
penéz - financni prostiedky na provoz, investice, mzdy, odvody a dohody. Druhym
vyraznym zdrojem financovani je nase doplitkova cinnost. Pronajimame nevyuZitelné
prostory, organizujeme kurzy a delame rizné drobné prdace napr. elektromontazni
prace. Tretim velice nevyznamnym zdrojem jsou sponzorské dary a prispévky.” Tém
neptiklada teditel piiliS velkou vahu, protoze posledni sponzorsky dar byl zhruba
25 000 K¢ pred 3 lety.
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, Firmy nemaji ditvod nam davat sponzorské dary, protoze védi, Ze jsme
financovany krajem. Veédi, ze kdyz budou mit o Zaka zdjem, tak si pockaji, nez se vyuci
nebo nez odmaturuje. Nemotivuje je nic k tomu, aby se spolupodilely na vychové
a vzdeélavani. “ Z téchto odpovédi, autorka prace konstatuje, ze mezi hlavni polozky
zdroje financovani patii ziizovatel a doplitkova ¢innost. Reditel také zmifiuje uspésné
Serpani z nékterych fondt: ,, Uspésné jsme cerpali z Norskych fondii a Operacniho
programu Zivotni prostiedi (ddle jen ,,OPZP*) v programovém obdobi 2007 - 2013.
Z Norského fondu bylo ziskdno 30 mil. a z OPZP néco kolem 24 mil. Cerpame malé
granty napr. od zrizovatele na podporu vzdelanosti. Dale prostrednictvim zrizovatele
Cerpame dalsi penize, kterymi jsou penize na rozvojové programy ministerstva

I3

Skolstvi.

V ramci moznosti ¢erpani evropskych fondu, feditel odpovédél takto: ,, Mam tri
touhy — chemickou laborator, fyzikalni laborator a pracovisté pro automechaniky. Pral
bych si, aby tam byly rizné stroje pouzivané v praxi jako napr. couvacky, zvedaky
a dalsi. Uvazuji pouze o tvrdych projektech, protoze jsem nepritelem méekkych projekti.
Myslim si, Ze na Skoleni a vzdeélavani se v této republice zlikvidovalo velké mnozZstvi
penéz a ta ucinnost je v mnoha pripadech diskutabilni. My jako Skola dokdzeme
vyuzivat Skoleni jinak, nez za evropské penize a nepotiebujeme Skolit slozite. Mimo
Prahu si rada skol vybavila laboratore, ucebny, ale my si doposud nesméli na evropské
penize v tomto smyslu sahnout. Umime se zafinancovat a uSetiit na energiich, abychom
si mohli vybavit nékteré ucebny, ale penize na laboratore a pracovisté pro

automechaniky rozsahem presahuji ramec toho, co bychom byli schopni usetrit. “

Co se tyce evropskych penéz, je jednou z priorit feditele mit péknou vzorovou
laboratot chemickou, protoze soucasné laboratoie jsou rizné¢ho veku a ne vzdy pro zaky
pritazlivé. Dalsi priorit je fyzikalni laboratof, kterou Skola postrada, ackoli se jedna
o technickou skolu. ,, Na tyto velké projekty bych si rad najal firmu, ktera by nam zZadost
zpracovala. Ja bych jeji cinnost pouze koordinoval. Nemam cas na to, abych zpracoval
projektovou zadost tak dobre, jako to zvladne firma, ktera se na to specializuje. "
Reditel si je diky své vytizenosti védom, Ze by pro n&j bylo lepsi dat finance na zadani
projektové zadosti specializované firm¢, nez aby na zpracovani projektové zadosti
obétoval sviij ¢as, pricemz by si musel spoustu véci vyhledavat. Vhledem k moZnostem,

které evropské penize pfinaseji, nejsou tyto sluzby tak drahé.
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., Firma, kterou bych si najal, by mi pomohla ziskat castku 500 000 K¢ nebo 1 000 000
K¢. Vyplati se dat firme 60 000 K¢, kdyz budu vedet, Ze to dela dobre a zZe to umi.
Uvédomuji si totiz, Ze bych to nenapsal tak dobie a tak rychle. Reditel také zmifiuje
neuspésnou zadost obdobi 2004-2006: ,, Tenkrdt jsme narazili na Spatnou firmu. Zadost
byla na mekke projekty a podepsala se zde nase neznalost a hamiznost firmy, kterd

zpracovala Spatné podklady. *

Reditel jako jednu ze silnych stranek organizace vidi samotnou dlouhou historii
Skoly. ,,Jednou z nasich silnych stranek je, Ze jsme zakorenéni na trhu odborného

vzdelavani tak, Ze jsme neprehlédnutelna organizace. Mame dobrou image.

Nase osazeni na trhu je relativné stabilni. Dalsi silnou strankou je klientsky pristup
napr. k rodicim jiz ve dnech otevienych dveri. Tu prileZitost vidim v tom, zZe kdyz se

budeme rodicum vénovat, tak si reknou, Ze se jim u nas libi a Ze k nam svoje dité daji.

Dalsi cast rozhovoru je smeérovana na piilezitosti a hrozby organizace.
., PrileZitosti vidim v tom, Ze se trvale snazime zlepsovat prostredi pro déti. Snazime se
vymyslet nové programy a zatraktiviiovat obory. Myslim si, Ze by rodice méli ocenit
kontinuitu, Ze se nezeneme do néjakych pokusu. Pravé v tom nasem ,,zakorenéni “ vidim

‘

tu budoucnost a nasi silnou stranku.

., Hrozbou je, Ze odborné vzdelavani je pordad u nekterych lidi zakorenéno jako
,smir®, Ze deti budou Spinavé a Ze budou pracovat rukama. Ja paradoxné vidim jako
hrozbu to, Ze nékteré organizace nekriticky chvali odborné vzdelavani a vaucuji detem
tyto obory. Neékteré kampane funguji jako ,, antikampain*. Druhou hrozbou je nizky
pocet deti. Za tri roky ale ocekavame veétsi narust. Dalsi hrozbou je starnouci sborovna.
Kdyz jsem podal inzerat na télocvikare, tak za tri dny se prihlasilo 20 télocvikaru.
Za tyden se ale neprihlasil jediny ucitel elektra a jediny ucitel na automobily. Sborovna
starne. Oni se vzdélavaji, pracuji na sobé, uci moderné, ale ten vék tam je znat a jestli
neodejdou letos, odejdou pristi rok. Kdyz mate stésti na néjakého odbornika, tak je to
velka nahoda. Nikdo nechce ucit, protoze ve fabrice si vydélaji vic. Fabrika je cista,
krasnd, zautomatizovand. Clovék si tam vydéld mnohem vic a ve vétsim klidu. Povedlo
se nam sehnat nekteré odborniky a ti, kteri maji pedagogické nedostatky, si dodélaji
doplitkové pedagogické studium. Potreboval bych ale dalsich pét odbornikii, abych

nemusel premlouvat stavajici ucitele, aby stale ucili.
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Posledni oblast rozhovoru je zaméfena na organizani kulturu. Na vztahy
v organizaci a styly fizeni, které jsou vedenim pouZzivany. ,,Nemdme zZadny , dress
code . Mame nepsand denné opakovana pravidla, kterymi se snaZime vystupovat sami
k sobé a také k detem. Nemiizu byt autokrat. Pracuji ve vedeni s lidmi, z nich kazdy je
osobnost a kdybych je 7idil autokratickym zpiisobem, tak bychom se neshodli. Musim
byt demokrat s néjakou hranici. Domlouvam se s lidmi, ale konecné rozhodnuti je na
mné, protoze ja budu pod tou praci podepsany. Z 80 % je mé vedeni demokratické. Kdyz
néco resime, tak se na tom snazime shodnout tak, aby nikdo neodchazel z porady
s pocitem, ze mu bylo ukrivdéno. Odchazi s tim, Ze jsme se na tom dohodli. Poradu
delame kazdy tyden v pondeli trvajici priimérné dveé hodiny. Snazim se délat poradu
nejen ohledné provoznich zalezitosti, ale také ohledne pedagogickych zalezZitosti. Dost si
zakladam na tom, Ze vsichni by méli védet o vSem. I pedagogicti pracovnici proto vi, co

¢

se deje se spravou budov.

Rozhovor se zastupkyni ieditele

73

,Jsme rodinna Skola, ktera se nachdzi v klidnéem prostredi.” Zastupkyné
zminuje klientsky ptistup k zadkim, kterym ucitelé nabizeji konzultatni hodiny dle
individualnich potifeb zakh. Jako pozitivni vidi to, Ze pedagogicky sbor je staly
aneménny. Déle zminuje, vedeni 1 ucitelé fesi situaci okamzité, kolikrat diive, nez to
fesi jejich rodice. Zastupkyné upozorituje na zanedbanost n¢kterych zakl ze strany
vychovy jejich rodicu. ,, Spolupracujeme se skolni psycholozkou, ke které maji Zaci
duveru. Doma je nikdo neposloucha a rodice nemaji c¢as ani o vikendech. Ucitele jsou
ve Skole i nad ramec svého casu aby s zaky vesili véci, které by méla resit jejich
rodina.“ Na otazku, zda vnima nabizené obory jako silnou stranku, odpovida takto:
., Vsechny predmety, které nabizime, jsou predmety, které si myslime, Ze budou Zdci
potiebovat. Ale pravdou je, Ze jsme trosku limitovani ramcovym vzdélavacim
programem nebo tim, z ceho Zdaci budou maturovat. Nicméné si myslim, Ze diky
zakladum, které maji z jednotlivych predmeéti, které jsme jim nastavili, se mohou

‘

orientovat v profesnim Zivoté a mit tak predstavu o tom, co je ceka. *

Za slabou stranku povaZzuje stejné, jako feditel, starnouci pedagogy. ,, Vsichni uz
nemaji dostatecnou silu se zlepsovat. Neustdle se meni situace a naskytuji se moznosti,
Jjak vyuku zlepsit napv. navstévou ruznych zarizeni a prednasek. Uz nejsme generace,

I3

ktera by byla tak pruzna, aby na to tak dobre reagovala.
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Vzhledem k odsunu véku do dichodu autorka prace konstatuje, ze to bude
problém na vétsing Skol. Mladé lidi budou vychovavat a vzdélavat pomérné staii lidé.
Zastupkyné€ upozoriiuje na to, ze: ,, Ne kazdy starsi clovék je ochoten a schopen studovat
nové veci. Nekteré veci bychom mohli vykladat zpusobem, ktery by mohl byt lepsi.
Nerikam ovSem, Ze je to zapricinéno neochotou, ale spise pohodlnosti nekterych kolegii
prejit na rychlejsi rytmus, coz neni vzdy jednoduché. Seznamit se s programy vypocetni
techniky, pracovat s technikou dobre a rychle, déla nékterym velky problem. Nicméné se
obavam, ze zrovna v oblasti vypocetni lidi jsou potieba progresivni mladi lidé a ty se
bohuzel do Skolstvi nezenou.” Slabou strankou celého Skolstvi je pomérné vysoké

mnozstvi starSich ucitelt a to, Ze mladych do tohoto odvétvi moc neptichézi.

Autorka prace neptedpoklada, Ze by v budoucnu doslo ke zlepSeni, spiSe naopak.
., DFtv prichazeli do skol kazdy rok mladi kolegove, kteri sbor ozivili a prindseli nové
metody, coz je i pro Zaky pestrejsi. Na druhou stranu, generace padesatnikii je
generace, kterd ma uzasnou schopnost pracovat tvrde. Myslim si, Ze mladi lidé jsou
z prdace vice unaveni a vycerpani. To, Ze jsem ted sehrany tym je vyhodou, ale
v budoucnu to miize byt nevyhoda. “ Na otazku, zda ucitele vnima, jako silnou stranku
organizace, zastupkyné odpovida takto: ,, Ucitele vnimam jako silnou stranku. Muzu se
na né spolehnout. Myslim si, Ze mym pristupem, ktery je demokraticky, jsem kazdému
vytvorila takovy prostor, Ze ucitel nema problém s tim, mi Fict sviij nazor a uzpusobit si
néjakou cast vyuky tak, aby to bylo ku prospéchu. Hodné diskutujeme, nemdame tu
néjaka striktni narizeni. Ta se tykaji jenom odevzdavani urcitych veci a praci, ale jinak
jsem pro demokraticky pristup vedeni. Preji si, aby kazdy mohl vict sviij nazor a co by
se mohlo délat lépe bez toho, aby mél pocit, Ze se néjak shodil. “ Na otazku, zda vnima
fizeni feditele, jako demokratické, odpovida takto: ,, Protoze jsem pres 30 let ve skolstvi
a z toho pres 20 let delam funkci zastupce, mi reditel dal vétsi pravomoc a odpovednost.
Kromeé béznych pedagogickych véci mam na starosti i provozni stranku a zajistuji
napr. pronajimani prostor pro Skolky a jiné skoly. Nicméné ja s tim probléem nemam, je
to pro mé naopak zpestieni. Na druhou stranu se to snazim délat tak, abych nemusela
reditele vyrusovat v jeho cinnostech a snazim se to udelat sama. Vim vsak, zZe kdyz si

nebudu védet rady, tak se na néj miizu obratit.
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Dalsi cast rozhovoru je zaméfena na plsobeni organizace navenek. ,, Webové
stranky Skoly jsou aktualizovany, po mém navrhu, mym kolegou na vypocetni techniku.
Snazime se o to, aby to byly webové stranky pro Zaky. Prisli jsme na to, Ze si zZaci
o Skole vyhledavaji informace samy, a proto jsme se snazili na stranky podivat jejich
ocima a Cerpali jsme i z ndzoru Zakii. Mame interni i televizni okruh, kde studenty
seznamujeme s tim, co se déje ve Skole a vedeli o tom vsechny casti skoly. Pan reditel se
maximalné snazi o ziskani financnich prostiedkii na zlepseni veskerého prostredi. Nové
hriste je obrovskou vyhoda, ktera tu nebyla. Museli jsme na hristé dojizdet, coz bylo
nasi slabou strankou, protoze vsechny Skoly maji vlastni hristé. Druhou veci je
vybaveni. Muzu se spolehnout na reditele v tom, Ze reagujeme na nové trendy napr.
ve vypocetni technice napr. zabezpeceni kabinetu. To je velmi duleZité pro komunikaci
s kolegy, zZaky i jejich rodici. Jsme naladeni na spolecné prostredi Skoly, kde miizeme
reagovat a psat sve nameéty a ndvrhy. Vybaveni odbornych uceben je trend pana
reditele. Dalsi veci je esteticka uroven skoly. Kdyz je zarizeni skoly pekné, tak se zde libi
zameéstnancum a ani tolik nedochazi k vandalismu, protoze se to libi i samotnym Zakuim.
Snazime se vybavenim i pristupem prildkat dalsi studenty. Apelujeme na to, aby Zaci
byli spokojeni a sami davali doporuceni dalsim deétem ke studiu na nasi skole. Jsme
spadova skola Prahy 9, kde lidi mohou jezdit i viakem, takze mame i mimoprazské
studenty. Je pro nas motivujici, ze si voli nasi Skolu i pres to, Ze musi dojizdet.
Jednotlivé predmety se jim snazZime pribliZit tak, aby vedeéli, co je v praxi ceka. Behem
studia je povinnd 14ti denni praxe. Chceme, aby se hlasili jednou na misto, o kterém

budou vedet, co od toho mista mohou cekat.

,Jako Skola zrizena hlavnim méstem Prahy, musime vychdzet z oborii, které
existuji, nasledkem cehoz se stalo, ze je velké mnozstvi soukromych skol, kam nékteré
deti odchazeji. Rodice ale spise voli typ Skoly, jako jsme my, protoze zde maji zdaruku
toho, ze vyuka probéhne tak, jak ma a bez vydanych financnich prostredkii. Ted’ jsme
vyuzili moznosti, kterou nam nabidlo nékolik firem. Otevielo nam své dvere a ukazovalo

Zakim mista, na kterych by mohli pracovat. *

Co se ty¢e motivace, tak zastupkyné upozoriiuje na to, ze Clovék by mél mit
n¢jakou zodpoveédnost sam k sob€. ,, Nase motivace miize byt i financni, ktera je ale

«

slaba. *
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V ramci ziskavani zpétné vazby od studentli, dotdzana tvrdi, ze: ,, Studenti maji
moznost se demokraticky vyjadrit k vyuce a jednotlivym kantoriim. SnazZime se o to, aby

I3

nase tabulka maturitnich vysledkii vypadala co nejlepe.

Co se tyka hrozeb organizace, shoduje se zastupkyné s feditelem. Jako hrozbu
oba oznacuji demograficky vyvoj. ,, Demograficky trend ovlivnit nemuzZeme. Dalsi
hrozbou je, ze se Fika, Ze ekonomii je hodne, ale myslim si, Ze také zaleZi na jejich
urovni. Prdace ekonomu je smysluplna. Nemyslim si, zZe by bylo vylozené
,,preekonomikovano“. Myslim si, Ze ndzev ekonomika a podnikani, management
obchodu a sluzeb, si lidé zuzili na to, zZe nekdo pujde nékam podnikat. Neni to pravda,
ale nazev jsme dostali pridéleny. Pritom zde maji mnohem veétsi uplatnéni v praxi. To se

I3

Jim snazime vysvétlit i pri naboru.

,Jednou z nasich silnych stranek je to, Ze jsme certifikovana Skola na ucetni
program POHODA. Tento certifikat je platny pro celou EU. Mame na to program, ktery
jiné Skoly nemaji. Pan reditel ma strednédobé i dlouhodobé vize, které nam jednou za

rok na zasedant rekne a my se kolikrat snazime prizpiisobit jeho tempu.

Reditel hyii nadSenim, které prendsi na své kolegy. Diky tomu se piestivime bdt
néekterych akci, které nékteré skoly ani nedélaji, protoze je to zatezuje napr. prijimani
cizich studentii na staz.* NadSeni je pii praci velmi dulezité. Také ucetnictvi ¢i matika
muze byt zajimava, vyucuje-li je nadSeny ucitel.

Zastupkyné také zminuje vychovnou poradkyni, ktera je ve Skole denné. Podle
zastupkyné€ jsou ucitele ale natolik empaticti, ze se na n¢ v hojné mife studenti obraceji.
Za posledni dva roky se zvysil pocet zakt, ktefi se obraceji na Skolni psycholozku, coz

poukazuje na dne$ni problém rodin.
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Analyza dotazniki

V ramci kvantitativniho prizkumu byl online formou rozeslan dotaznik 50
ucitelim ucicich na vSech tfech vyukovych Skolach. Dotaznik obsahuje 54 otdzek,
ztoho 9 otevienych a 45 uzavienych otazek sjasné¢ formulovanymi odpovédmi.
Navratnost dotaznikového Setfeni je 96 %, a proto jsou vysledky velice objektivni.

Dotaznik je rozdé€len na nékolik sekci, kterych se autorka drzi i pfi jeho vyhodnoceni.
Identifikacni udaje

Béznou praxi ve Skolach je velmi nizky pocet ucitelti, coz mize vést k nizké
autorité¢ ze strany zaka k jejich vyucujicim. Ucitelsky sbor je ve vybrané organizaci

ovSem vyvazen muzskym a Zenskym zastoupenim.

Tabulka 10: Pohlavi respondentii (zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikii)

MozZnosti odpoveédi | Responzi Podil
Zena 26 54,2 %
Muz 22 45,8 %

Nejvétsi pocet ucitelt je ve veku vice nez 60 let, coz koresponduje s tabulkou 8.
Starnouci pedagogicky sport je soucasnym celorepublikovym problémem. Do 30 let se
v organizaci nevyskytuje zadny vyucujici a mezi lety 31 — 40 se jich vyskytuje pouze 7.

Kazdou chvili proto hrozi riziko odchodu do diichodu u pomérné velkého poctu ucitelt.

Tabulka 11: Veék respondentii (zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikii)

Moznosti odpovédi | Responzi Podil
Do 30 let 0 0 %
31 -40 let 7 14,6 %
41 - 50 let 13 27,1 %
51 -60 let 12 25 %
Vice nez 60 let 16 33,3 %

Z 68,8 % se pusobnost ucitellt v organizaci pohybuje nad 12 let. Druhym

wevr

nejpocetnéj§im zastoupenim ucitelli je v délce pracovniho poméru 9 — 11 let.
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Pouze 2 ze 48 dotazanych pracuji ve vybrané organizaci méné nez jeden rok. Skola se

proto muze pys$nit loajadlnimi zaméstnanci pfi minimalni ¢i nulové fluktuaci.

Tabulka 12: Délka pracovniho uvazku (zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikii)

Moznosti odpovédi | Responzi Podil
Méné nez 1 rok 2 42 %
1 - 3 roky 3 6,3 %
4-6let 2 42 %
7-9 let 2 4,2 %
9-11 let 6 12,5 %
Vice nez 12 let 33 68,8 %

83,3 % dotdzanych pracuje v organizaci na plny pracovni uvazek. DalSich

14,6 % pracuje na ¢asteCny pracovni tvazek a 2,1 % na dohodu o pracovni €innosti.

Tabulka 13: Pracovni uvazek (zdroj: vilastni zpracovani dle dotaznikii)

Moznosti odpoveédi Responzi Podil
Plny pracovni tivazek 40 83,3 %
Césteény pracovni uvazek (3/4, 1/2) 7 14,6 %
Dohodu o pracovni ¢innosti 1 2,1 %
Dohodu o provedeni prace 0 0 %

Vyuku na pracovisti Harfa vykonava 56,3 % dotazanych. Zastoupeni ucitelského
sboru s vykonem prace na pracovisti Fispanka je 16,7 %. 31,3 % dotazanych vyucuje

v misté Podébradska.

Tabulka 14: Misto vykonu prdce (zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikit)

Moznosti odpovedi Responzi Podil
Harfa 27 56,3 %
Fispanka 8 16,7 %
Podébradska 15 31,3 %
Poslani organizace

Respondenti pomérné konkrétné uvadeji poslani organizace, které koresponduje
s tim, které je vymezeno v organiza¢nim fadu Skoly. To znamend, Ze zaméstnanci jsou
ve vybrané organizaci velmi dobie srozuméni s poslanim organizace. VétSina odpoveédi
se shoduje v tom, Ze poslanim SS-COPTH je odborné vzdélavat studenty a zaroveti je
pripravovat pro praxi. ,, Poskytovat kvalitni odborné vzdelavani v triletych a ctyrletych
maturitnich oborech pro Zaky, kteri maji ukoncenou povinnou skolni dochdzku nebo

v nastavbovém studiu pro absolventy strednich odbornych ucilist.




Odpovédi dotazanych se také shoduji v tom, Ze maji studenty nejen vzd¢lavat, ale také
vychovéavat. Ucitelé se snazi o to, aby se absolventi uméli uplatnit pti vykonu povolani
v riznych odvétvich, mezi které patii elektrotechnika, potravinaiskd a farmaceuticka
chemie, automobilni technika 1 ekonomika. Z odpovédi vyplyva, Ze poslanim

organizace je vychova odbornikll pro praxi.
Zajmy organizace

Z odpovédi respondentli vyplyva, Ze mezi z4jmy organizace patii to, aby byli
studenti pfipraveni pro budouci zivot. ,, Aby nasli uplatnéni na trhu prace a mohli bez
problémii studovat na VOS a VS.“ Vychova, ktera se objevovala u poslani organizace,
byla znovu zminéna ve smyslu umét studenty piijimat a odpovédné plnit svétené tikoly,
dodrzovat zakony, respektovat prava a osobnost druhych. Mezi z4jmy organizace patii
., Wuka perspektivnich oborii, které maji dobré predpoklady k uplatnéni na trhu prace. *
Studenti by méli mit nejen odborné znalosti, ale také manualni dovednosti. Jeden
z respondentt také zminil vychovu studentdi tak: , aby byly piinosem pro Ceskou
republiku a mohli ji i dobre reprezentovat v zahranici. Neméné dulezitym zdjmem
Skoly je vzdelavani zakli v moderné vybavenych ucéebnéch. ,, 4by Skola vytvarela
prijemné zazemi jak pro zaky, tak i pro pedagogy.” K vyznamnym zajmim patii
zajisténi motivovanych zaki, ktefi budou dé€lat Skole dobré jméno v silici konkurenci.
Mezi zajimavé odpovédi patii kvalitni pedagogicky i nepedagogicky kolektiv, jako

jeden ze zajmu organizace.
Organizace po deseti letech

Drtiva vétsina dotdzanych vidi budoucnost organizace jako progresivni. ,, Budou
budovany dalsi moderni vyukové prostory, dilny, multimedialni ucebny s rychlym
pripojenim k internetu. “ Mezi dal$i odpovédi patti: ,, Budovani laboratori se Spickovymi
a v nekterych oborech unikatnimi ucebnimi pomiickami, mérici a diagnostickou
technikou. Utitelé vidi SS-COPTH jako dynamicky se rozvijejici organizaci, ktera
bude schopna reagovat na poptavku trhu prace. ,, Organizace bude disponovat
motivovanymi a vzdelanymi zaméstnanci, kteri budou pokladat osobni rozvoj za jednu
z priorit.“ Ukazuje se, ze motivovanost vnimaji zaméstnanci jako dtlezity faktor
uspesné organizace. Respondenti se shoduji v tom, ze portfolio obori vzdélani se piilis
nezméni, ale ze dojde k vyrazné modernizaci vyukovych prostor i Skolniho vybaveni.
S timto ndzorem se neshoduje jeden z respondentd, ktery tvrdi, Ze: ,, budou nové ucebni

a studijni obory. *
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Mezi zajimavé odpovéedi patii nazor, ze: ,, dojde také k vyznamné obméné vedeni skoly,
pedagogickych i provoznich zaméstnancu“. To je velice pravdépodobné, protoze jak
ukazuje tabulka 8, 33,3 % soucasnych pedagogl je starSich 60 let a 25 % ucitelt je
ve véku mezi 51 a 60 rokem. VétSina odpoveédi zminuje vylepSovani objektu Skoly po
strance stavebni a po strance technické vybavenosti pracovist ve Skole a dilnach.
Progres vidi také ve snizeni zbytecnych Ufednikil, za které nebudou muset ucitelé d€lat
jejich praci. Jeden respondent také zminuje, ze dojde ke: ,, sniZeni poctu kolegu, o nichz
se Vi, ze §iFi zlo, ale nic se s tim nyni nedéje.“ Zhruba 5 % dotdzanych nevidi divody
k n¢jakym zasadnim zméndm. Jak hodnoti jeden respondent: ,,vétsina snah Skolstvi
néco vylepsit, skoncila fiaskem. “ VétSina respondentli se ovsem domniva, ze vyucovani
bude na vyssi urovni diky pocitacové technice, lepSimu pfistupu k zakiim a jejich
komunikaci mezi zadky a vyucujicim. Dotdzani uvadéji také veétsi spolupréci s podniky,
praci na projektech a provazani vyuky s potfebami firem v regionu. To, Ze respondenti
vidi organizaci z dlouhodobého hlediska, jako perspektivni, potvrzuje odpoveéd jednoho

z respondentt ,, Skola bude jedna z nejuspésnejsich odbornych skol v regionu. “
UspéSnost organizace v poslednich péti letech

98 % dotdzanych hodnoti organizaci jako uspéSnou. ,, Organizace je rozhodné
uspesna, a to jak ve vylepsSeni vzhledu skoly, tak ve vybaveni jednotlivych trid.
Uspésnosti dosahuje také v ziskani riznych ocenéni na projekt napr. Véda md
budoucnost, kde obsadila 1. misto. Respondenti zmifluji, Ze o uspéSnosti organizace
sved¢i nartistajici pocet zajemct o studiu a zpétna vazba od uspéSnych absolventd, ktefi
se uplatnili jak na trhu prace, tak v pokracovani dalSiho studia. Jeden z dotdazanych
zminuje, ze ,,ve srovnani s jinymi stiednimi Skolami ma Skola uspésny nabor. Pri
nepriznivém demografickém vyvoji v CR se Skole daii udrzet si zdjem Zakii o studium na
stejné urovni.” Velmi zajimavou odpovédi je ,, Ano Skola je uspésna. Zastavili jsme
propad zajmu zZdkui o vyucované obory, investovali jsme velké castky do technického
stavu budov a do rozvoje personalniho kapitalu. “ Respondenti zminuji také tispéSnost
studentli na odbornych soutézich a projektech a pocet pozitivnich vysledkii maturitnich
zkousek. Skola také poskytuje zahrani¢ni odborné staze. Pouze 2 % dotdzanych si

mysli, Ze organizace neni ptilis uspésna.
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Cile organizace

64,6 % dotazanych uvedlo, Ze zn4 cile organizace, které jsou stanoveny pisemné,
a to na vice nezZ 3 roky doptedu. Naproti tomu 8,4 % neni s cili organizace srozuméno.
Z vysledku je patrné, Ze organizace ma jasn¢ stanoveny jak kratkodobé, tak sttednédobé

cile organizace.

Tabulka 15: Cile organizace (zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikii)

Nejsou stanoveny 3 1 13 11 20 Jsou stanoveny
pisemné, existuji 06,3%) | (2,1%) | 27,1%) | (22,9%) | (41,7 %) pisemng¢, a to na
pouze v hlavé vedeni vice nez 3 roky
organizace. dopftedu.

Vlivy piisobici na organizaci

VétSina odpovédi se shoduje stim, ze mezi vlivy, které silné¢ na organizaci
plisobi, patii neptiznivy demograficky vyvoj — pokles zakt vychéazejicich ze ZS, pokles
z4jmu déti a rodicd o studium technickych a rukodélnych obori a maly zajem firem
o spolupraci se skolou pfi ptipravé zaméstnanct pro jejich pottebu. Mezi ¢asté odpoveédi
patii ,, tlak rodicii — rodice casto radi a narizuji vedeni skoly i Fadovym ucitelum, co
a jak by méli delat. Chybou je, Ze tito rodice nachdzi casto pochopeni u Magistratu
hlavniho mésta Prahy.” Z divodu nepfiznivého demografického vyvoje Skola nabira
studenty, ktefi nemaji pfedpoklady zvladnout stiedoskolské ucivo v patfiéném rozsahu.
Respondenti zminiuji mensi poptavku rodict i studentli o u¢novské obory. Dulezity vliv
mé na Skolu Magistrat hl. m. Prahy, MSMT, finanéni situace $kolstvi a ostatni
konkuren¢ni Skoly. Jako negativni vliv vnimaji respondenti Casté a nepiedvidatelné
zmény vedoucich pracovnikll na strané ziizovatele. Jako pozitivni hodnoti respondenti

vliv feditele Skoly pfi fizeni organizace.
Informovani ze strany organizace

75 % dotdzanych ma pocit dobré informovanosti ze strany organizace o svych

planech do budoucna.

Tabulka 16: Informovani ze strany organizace (zdroj: vlastni zpracovani dle
dotazniku)

Moznosti odpoveédi Responzi Podil
Ano 36 75,0 %
Castetnd 11 22,9 %
Ne 1 2,1 %
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Nazor na sprdavné smérovdni organizace

w7

Na otazku, zda nejvyssi vedeni udava spole€nosti spravny smér, uvadi 98 %
respondenttl, Ze ano, coZ jednoznacné svéd¢i o tom, ze vidi budoucnost organizace jako

perspektivni.

Tabulka 17: Nazor na spravné smerovani organizace (zdroj: vlastni zpracovani dle
dotazniki)

Moznosti odpovedi \ Responzi Podil
Ur¢ité ano 38 79,2 %
SpiSe ano 9 18,8 %
Spise ne 1 2,1 %
Rozhodné ne 0 0 %
Nevim 0 0 %

Nazor na dalsi odborné vidélavani

72,9 % dotdzanych potvrzuje, Ze odborn¢ vzdéldvani zaméstnanci je
systematicky rozvijeno s ohledem na jejich kompetence a cile organizace a toto
vzdelavani je plné hrazeno organizaci. 4,2 % respondentil zastdva nazor, Ze zalezi spiSe

na jejich aktivit¢ mimo pracovni dobu.

Tabulka 18: Ndazor na dalsi odborné vzdeélavani (zdroj: viastni zpracovani dle
dotazniki)

1 2 3 4 5
Zcela zalezi na 0 2 11 18 17 Odborné vzdélavani
aktivité samotnych | (0 %) | (4,2%) | (22,9%) | 37,5%) | (35,4 %) zameéstnancu je
zamestnancli mimo systematicky rozvijeno s
pracovni dobu. ohledem na jejich

kompetence a cile
organizace a toto
vzdélavani je plné
hrazeno organizaci.

Pocet Skoleni v jednom roce

Pouze 6,3 % dotazanych v priabéhu jednoho roku neabsolvuje zadné Skoleni.
Nejvetsi zastoupeni je Gcast na 1-2 Skolenich za rok. To, ze maji ucitelé zajem o svij

dalsi rozvoj, potvrzuje 6,3 % dotazanych, ktefi absolvuji vice nez 4 Skoleni rocné.

Tabulka 19: Pocet Skoleni v jednom roce (zdroj: viastni zpracovani dle dotazniki)

Moznosti odpovédi Responzi Podil
Z4adné 3 6,3 %
1-2 24 50 %
3-4 18 37,5 %
Vice 3 6,3 %
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Zdjem o oblast rozvoje

O vzdélavani v meékkych dovednostech mé zdjem 60,4 % dotazanych. Druhym
nejvyS$im zastoupenim jsou pocitacoveé kurzy, o které ma zajem az 45,8 % respondentd.
Zhruba 30 % dotdzanych ma zdjem o jazykové kurzy a o kurzy zamétené na technické
dovednosti. V poloZzce ,,jiné* respondenti projevili svilj zajem o konference a kontakty

s uciteli z jinych skol.

Tabulka 20: Zdjem o oblast rozvoje (zdroj: vlastni zpracovani dle dotazniki)

Moznosti odpovédi Responzi Podil
Vzdélavani v tzv. meékkych dovednostech (komunikaéni dovednosti, 29 60,4 %
feseni konfliktl, asertivita, vyjednavani)
Jazykové kurzy 14 29,2 %
Pocitacové kurzy 22 45,8 %
Technické dovednosti 16 33,3 %

Dostupnost v oblasti vzdélavani

Ptes 70 % respondentli uvadi, ze v oblasti vzdélavani je v organizaci dostupny
rozvoj odbornych schopnostech a ze zdkona povinné vzdélavani. Vyznamnym
zastoupenim je poskytnuti vzdélavani v pocitaCovych dovednostech, coz potvrzuje
58,3 % dotazanych. V polozce ,,jiné* respondenti zminuji, Ze organizace poskytuje
»pseudoskoleni v mékkych dovednostech, které nemaji piiliSného efektu a spise
demotivuji. Dalsi oblasti rozvoje je ucetnictvi a ekonomika. Nejmensi zdjem maji
respondenti o manaZerské schopnosti, pouhych 10,4 % dotdzanych, coZ odpovida tomu,

ze se nejednd o vedouci pracovniky.

Tabulka 21: Dostupnost v oblasti vzdelavani (zdroj: vlastni zpracovani dle
dotazniki)

Moznosti odpovédi Responzi Podil
Ze zakona povinné vzdélavani 35 72,9 %
Manazerské schopnosti 5 10,4 %
Rozvoj odbornych schopnosti 38 79,2 %
Jazykové vzdélavani 9 18,8 %
Rekvalifikacni kurzy 16 333 %
Pocitacové dovednosti 28 58,3 %
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VyuZivani znalosti p¥i praxi

Vsech 100 % dotdazanych vyuZzivd nové ziskané znalosti a dovednosti

ze vzdélavani pii své praci, coz poukazuje na vysokou kvalitu dostupnych skoleni.

Tabulka 22: Vyuzivani znalosti pri praxi (zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikii)

Moznosti odpoveédi Responzi Podil
Ano 48 100 %
Ne 0 0 %
Nevim 0 0 %

Ovéiovani znalosti a dovednosti ze strany nadiizeného

60,4 % zaméstnanct tvrdi, Ze si jejich nadfizeny ovéfuje znalosti a dovednosti,
které¢ =ziskali béhem vzd€lavaci aktivity, coz koresponduje sudaji ziskanymi
z uskutecnénych rozhovort, ze ucitelé kazdorocné vypliuji autoevaluacni zpravu skoly.

Pouhych 8,3 % si neni zadného ovétovani védomo.

Tabulka 23: Overovani znalosti a dovednosti ze strany nadrizeného (zdroj: viastni
zpracovani dle dotaznikii)

Moznosti odpovédi Responzi Podil
Ano 29 60,4 %
Ne 4 83 %
Nevim 15 31,3 %

Zameéstnanecké benefity

Pomocnikem v udrzeni kvalitniho a stabilniho pracovniho prostfedi mohou byt
benefity, které u zaméstnancii posiluji spokojenost, motivaci a pocit sounalezitosti
s organizaci. V neziskovém prosttedi se benefity z pravidla vyskytuji v uzsi mife, nez

v tom ziskovém. SS — COPTH nabizi pomérné nadstandardni benefity.

VSsichni respondenti zminuji prispévek na stravovani jako jeden z benefitl, ktery
je poskytovan zaméstnavatelem. 83,3 % dotazanych zminuje piispévek na penzijni
piipojisténi a 66,7 % oznacuji jako zaméstnanecky benefit profesni a osobni rozvoj.
Naproti tomu zadny respondent neoznacil benefit doprava do zaméstnani, coz je
u ptispévkovych organizaci béznou praxi. Nizké nebo skoro zadné zastoupeni maji
benefity zdravotni dny volna a pfispévek na zivotni pojiSténi. Pouhych 8 % dotdzanych
zminuje psychologické a pravni poradenstvi, ackoli Skola disponuje Skolni
psycholozkou. V polozce ,,jiné*“ respondenti uvadéji studijni volno a zaptjceni
notebooku.
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Tabulka 24: Zaméstnanecké benefity (zdroj: viastni zpracovani dle dotaznikii)

Moznosti odpoveédi Responzi Podil
Z4dné 0 0 %
Zdravotni dny volna 1 2,1 %
Pijcky zaméstnancim 31 64,6 %
Psychologické a pravni poradenstvi 8 16,7 %
Doprava do zaméstnani 0 0 %
Prispévek na kulturu a sport 11 229 %
Profesni a osobni rozvoj 32 66,7 %
Vzdelavaci kurzy 34 70,8 %
Kwvalitni odborné zaskoleni 23 47,9 %
Piispévek na rekreaci a 1écebné pobyty 5 104 %
Prispévek na stravovani 48 100 %
Prispévek na zivotni pojisténi 2 4,2 %
Ptispévek na penzijni pfipojisténi 40 83,3 %
Tyden dovolené navic 9 18,8 %

Spokojenost s benefity

Zaméstnanci organizace, celych 87,5 % dotazanych, jsou nejvice spokojeni
s pfispévkem na stravovani. Dal$imi atraktivnimi benefity jsou vzdé€lavaci kurzy
a prispévek na penzijni piipojisténi. U obou zminénych je podil odpovédi respondenti
52,1 % V polozce ,,jiné* respondenti uvadeji zaptjceni notebooku. Naopak nejmensi
zé4jem maji zamestnanci o dopravu do zameéstnani, psychologické a pravni poradenstvi,

zdravotni dny volna ¢i pfispévek na Zivotni pojisténi.

Tabulka 25: Spokojenost s konkrétnimi benefity (zdroj: vlastni zpracovani dle
dotazniki)

Moznosti odpovedi Responzi Podil
Profesni a osobni rozvoj 16 333 %
Pujcky zaméstnancim 8 16,7 %
Psychologické a pravni poradenstvi 1 2,1 %
Doprava do zaméstnani 0 0 %
Ptispévek na kulturu a sport 3 6,3 %
Vzdelavaci kurzy 25 52,1 %
Kwvalitni odborné zaskoleni 2 42 %
Piispévek na rekreaci a 1écebné pobyty 1 2,1 %
Prispévek na stravovani 42 87,5 %
Prispévek na zivotni pojisténi 1 2,1 %
Ptispévek na penzijni pfipojisténi 25 52,1 %
Tyden dovolené navic 9 18,8 %
Zdravotni dny volna 1 2,1 %
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50 % dotazanych povazuje stdvajici nabidku benefitli za dostatecné motivujici.

Naproti tomu 22,9 % povazuje souc¢asnou nabidku za nemotivujici.

Tabulka 26: Spokojenost s benefity (zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikii)

Moznosti odpovéedi Responzi Podil
Ano 24 50 %
Ne 11 22,9 %
Nevim 13 27,1 %

Piehled o obdobnych organizacich

V otazce piehledu o organizacich, které poskytuji obdobné ¢innosti a sluzby
maji respondenti rozliSné a nejasné ndzory. 14,6 % respondentti si mysli, ze Skola nema
z4dny nebo témét zadny prehled o téchto organizacich. Naproti tomu 41,7 % tvrdi, Ze
ma Skola dobry piehled o obdobnych organizacich a zjisténé informace promitaji do

vlastnich strategii.

Tabulka 27: Prehled o obdobnych organizacich (zdroj: vlastni zpracovani dle
dotazniki)

Nemame 2 5 21 15 5 Mame vyborny
zadny nebo 4,2%) | (10,4%) | (43,8%) | (31,3%) | (10,4 %) prehled, pravidelné je
témet zadny sledujeme a zjisténi
piehled. promitame do nasi

strategie.

Spoluprdace s obdobnymi organizacemi

70,8 % respondentii zastdva nazor, ze se Skola aktivné ucastni aktivit, které
rozviji celé odvétvi. Opacného nazoru je 12,6 %, ktefi tvrdi, ze Skola zddnou takovou

spolupraci neiniciuje.

Tabulka 28: Spoluprace s obdobnymi organizacemi (zdroj: vlastni zpracovani dle
dotazniki)

Nemame. 3 3 8 11 23 Iniciujeme a aktivné se
(6,3%) | (6,3%) | (16,7%) | (22,9%) | (47,9 %) ucastnime vétSiny aktivit s
cilem rozvijet celé odvétvi.
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Postaveni organizace ve vitahu s konkurenci

Nikdo z dotdzanych si nemysli, Ze by organizace reagovala na projekty a akce,
které zacne konkuren¢ni organizace. 66,7 % respondenti tvrdi, Ze organizace sama jako
prvni iniciuje akce a projekty, na které mnohdy ostatni organizace reaguji. 68,8 %
dotdzanych hodnoti pfistup organizace jako soupefivy s cilem prevysit konkurenci.
Pouze 4,2 % dotdzanych zastavad nédzor, Ze organizace se snazi vyhnout konkuren¢nim

stredim.

Tabulka 29: Postaveni organizace ve vztahu s konkurenci (zdroj: vlastni zpracovani
dle dotaznikii)

1 p) 3 4 5 \
a) Typicky reaguje na 0 0 16 15 17 Typicky sama jako
jiné akce a projekty, (0 %) 0%) | 33,3%) | (31,3%) | (35,4 %) prvni rozjizdi akce a
které prvni uvede projekty, na které poté
néjaka jina ostatni organizace
organizace. reaguji.
b) Typicky se snazi 2 0 13 12 21 Typicky zaujima
vyhnout se 4.2%) | (0%) | 27,1 %) | (25 %) (43,8 %) velmi soupefivy
konkurenénim pfistup s cilem
stietum, preferuje prevysit konkurencéni
pristup "zij a nech zit". organizace.
Vedeni organizace

37,6 % zaméstnanci vnimd Skolu jako organizaci se silnym sklonem
k riskantnim projektim. 50 % respondentli hodnoti sklon organizace k riskantnim
projektim jako primérny a pouhych 12,5 % zastavéa nazor, Ze organizace dava prednost

mén¢ riskantnim projektim.

Tabulka 30: Vedeni organizace (zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikii)

Silny sklon k malo 0 6 24 15 3 Silny sklon k velmi
riskantnim projektim 0%) | (12,5%) | (50%) | (31,3%) | (6,3 %) riskantnim projektim
(s normalni a jistou (s moznosti velmi
spolecenskou vyrazné spolecenské
hodnotou). hodnoty).
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Zpétnd vazba

Celych 89,6 % respondentl konstatuje, Zze zaméstnanci Skoly aktivné ziskavaji
zpétnou vazbu, at’ uz formalni ¢i neformalni formou a aktivné reaguji na zjisténé

nedostatky.

Tabulka 31: Zpétna vazba (zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikii)

1 2 3 4 5 6 7
Nezkousime 0 0 1 4 6 19 18 Snazime
ziskavat; vime | 0% | 0% |2,1% 8,3 % 12,5% 39,6 % 37,5 % se aktivné
nejlépe, jaka ziskavat
maji prani. neformalné i
formaln¢ a
mame
zaroven
vytvofeny
systém pro
napravu
zjisténych
nedostatk.

Atraktivita mezindrodnich projektii

Respondenti se shoduji na tom, Ze moZnost ucastnit se na mezindrodnich
projektech je atraktivni a pro zdky velmi piinosné. ,Skola je atraktivni. VyuZiva
mezindrodnich projektii, mezi které patii Leonardo da Vinci a Erasmus+." Jeden
z respondentll upozoriiuje na to, ze se mezinarodni projekty tykaji pouze zakl a ze se

v tomto sméru zapomina na ucitele, pro které se zddné¢ mezindrodni projekty nekonaji.

Faktory vedouci k rozhodnuti pracovat v organizaci

79,2 % dotdzanych zastdva nédzor, Ze prace ve Skolstvi je zajimava. 54,2 %
respondentl se rozhodlo v organizaci pracovat z toho diivodu, Ze organizaci povazuji za
perspektivni a 47,9 % respondenttl ji povazuje za stabilni organizaci. 2,1 % dotazanych
nenaslo jinou moznost uplatnéni v oboru. 6,3 % respondentl se zde rozhodli pracovat,

protoze v organizaci pracuji jejich znami ¢i piibuzni.
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V polozce ,,jiné* respondenti zminovali praci s détmi, ucitelstvi jako konicek a moznost

rozvijet své zkuSenosti. Opakovanou odpovédi byl divod slucovani skol.

Tabulka 32: Faktory vedouci krozhodnuti pracovat v organizaci (zdroj: viastni
zpracovani dle dotaznikii)

Moznosti odpovédi Responzi Podil
Préce v perspektivni organizaci 26 542 %
Moznost dobrého vydelku 5 10,4 %
Dostupna vzdéalenost do zaméstnani 16 333 %
Pracuji zde znami ¢i piibuzni 3 6,3 %
Nebyla jind moznost uplatnéni v oboru 1 2,1 %
Stabilita silné organizace 23 479 %
Zajimava prace 38 79,2 %
Motivacni faktory

Jako motivaéni pfistup vedoucich pracovnikl, vnima 89,6 % respondentii
podporu dobrych mezilidskych vztaht v kolektivu. Druhym vyraznym zastoupenim,
77,1 %, je zajem o dobré pracovni prostfedi a zajem o dobrou organizaci a fizeni prace,
ktery zvolilo 60,4 % dotazanych. Pouze 27,1 % dotazanych vnima zijem
o zam¢stnanecké vyhody pro pracovniky jako motivacni a pouhych 29,2 % dotdzanych

takto vnima také umoznéni pracovniho postupu.

Tabulka 33: Motivacni faktory (zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikii)

Moznosti odpovédi Responzi Podil
Podpora dobrych mezilidskych vztahti v kolektivu 43 89,6 %
Zajem o smysluplnost prace 28 58,3 %
Zajem o uspokojeni z vykonané prace a zajimavost prace 16 33,3 %
Zajem o dobrou organizaci a fizeni prace 29 60,4 %
Zajem o dobré pracovni prostiedi 37 77,1 %
Umoznéni pracovniho postupu 14 29,2 %
Vytvaieni moznosti uplatnéni mych schopnosti 24 50 %
Vytvaieni moznosti uplatnéni a zvySovani své kvalifikace 23 47,9 %
Vytvaieni moznosti zvySovani mzdy 15 31,3 %
Spravedlivé stanovovani odmén 28 58,3 %
Zajem o zamestnanecké vyhody pro pracovniky 13 27,1 %
Vytvéieni stability pracovniho zafazeni (pocit bezpeci) 20 41,7 %
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Zjistovani spokojenosti zaméstnanci

54,2 % respondenti tvrdi, Ze organizace zjiStuje spokojenost zaméstnanci a na
zaklad¢ zjisténych vysledkll iniciuje opatfeni ke zvySeni jejich spokojenosti. 20,9 %

dotdzanych zastava nazor, ze se jejich spokojenost nijak nezjistuje.

Tabulka 34: Zjistovani spokojenosti zaméstnancu (zdroj: viastni zpracovani dle
dotazniki)

Vibec 1 9 12 20 6 Systematicky zjist'uje, na
nezjistuje. 2,1%) | (18,8%) | (25%) | (41,7%) | (12,5 %) zakladg vysledk jsou
realizovana opatieni ke

zvySeni spokojenosti.

Spokojenost s vykondvanou praci

Nikdo =z dotdzanych neni nespokojen s praci, kterou vykonava. Nejvyssi
zastoupeni respondentli, 67 %, je celkem se svou praci spokojeno a dalSich 29 %

respondentti je velmi spokojeno.

Tabulka 35: Spokojenost s vykondvanou praci (zdroj: vlastni zpracovani dle
dotazniki)

Moznosti odpovédi Responzi Podil
Velmi spokojen/a 14 29,2 %
Celkem spokojen/a 32 66,7 %
Ani spokojen/a, ani nespokojen/a 2 42 %
Spise nespokojen/a 0 0 %
Zcela nespokojen/a 0 0 %

Zaméstnanciim nejvice vyhovuje jednani nadtizené¢ho, 77 % dotdzanych. Dalsi
oblasti, v které jsou zaméstnanci nejvice spokojeni, je pracovni doba 63 % dotazanych.
10 % dotdzanych oznacuje vysi platu jako nevyhovujici a dalsich 10 % jako spiSe
nevyhovujicich. Tento vysledek koresponduje s tabulkami 6 a 7, které poukazuji na

nizké platy v sekci vzdelavani.

Tabulka 36: Spokojenost (zdroj: viastni zpracovani dle dotaznikii)

1 - velmi Vihovui'e, 2 - sEiée ano, 3 - nii'ak Vi' razné, 4 - SEiﬁe ne, 5 - vibec neﬁhovui'e

Pracovni podminky 26 18 3 1 0
Vztahy se spolupracovniky 21 17 7 2 1
Jednani nadfizeného 37 8 2 1 0
Pracovni doba 30 14 4 0 0
Vyse platu 7 19 12 5 5
Zpusob fizeni organizace 26 15 6 1 0
Dojizdéni do zaméstnani 21 10 8 6 3
Odborna a kariérni perspektiva 9 28 9 2 0
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Oblasti, na které je v zaméstnani kladen nejvétsi diiraz

83 % dotazanych piisuzuje velkou dilezitost dobrym mezilidskym vztahim na
pracovisti a pro stejny pocet je stejné dilezity zplsob vedeni nadiizené¢ho. 81 %
dotazanych povazuje za velmi dtlezité dobré pracovni prostedi a 79 % dotdzanych jako
siln¢ motivacni vnima uspokojeni z vykonané prace a samotnou zajimavost prace. Tato
skutecnost potvrzuje fakta, ktera autorka prace popisovala v teoretické ¢asti prace, a to,
ze zamestnanci v neziskovych organizacich jsou motivovani spiSe vyssi urovni vnitini
motivace, nebot’ finan¢ni prostiedky jsou v neziskovych organizacich silné¢ omezené.

Vysi platu jako motivac¢niho faktoru naproti tomu oznacila ptesna polovina dotazanych.

Tabulka 37: Oblasti, na které je v zaméstnani kladen nejvetsi duraz (zdroj: viastni
zpracovani dle dotaznikit)
1 - velmi dtlezité, 2 - celkem dilezité, 3 - spiSe nedtlezité

1 2 3
Dobré pracovni prostredi 39 7 2
Dobré mezilidské vztahy na pracovisti 40 6 2
Moznost pracovniho postupu 8 22 18
Moznost uplatnéni svych schopnosti 27 19 2
Moznost uplatnéni a zvySovani své 23 21 4
kvalifikace
Vyse platu 24 19 5
Péce organizace o zaméstnance 26 21 1
Stabilita pracovniho zafazeni (pocit 29 19 0
bezpeci)
Smysluplnost prace 37 8 3
Uspokojeni z vykonané price a 38 9 1
zajimavost prace
Dobra organizace a fizeni prace 34 13 1
Zpusob vedeni nadiizeného 40 7 1

Vlivy, které negativné ovliviiuji a zpomaluji prdaci zaméstnancii

Ucitelé se shoduji na tom, Ze jednim z vlivl, ktery je brzdi pfi préci, jsou
samotni zaci, ktefi nemaji piredpoklady zvladnout stiedoskolskou vyuku, jak po strance
moralni, tak intelektové. DalSim faktorem je absence laboratofi a e-learningové podpory
pro distan¢ni formu vzdélavani studentli v kombinované formé studia. Respondenti
zminuji také pomalou obnovu zastaralé vypocetni techniky. Vyznamnou roli zde hraje
,,nespoluprace néekterych rodicu pri vyukovéem a vychovném procesu. UCcitelé
upozoriuji na to, ze zaci se Casto ucastni velkého mnozstvi akci, které je na ukor vyuky.
Z toho vyplyva, ze ne vzdy je velké mnozstvi nabizenych akci, soutézi a programii ku

prospéchu a tento pocet by mél byt snizen tak, aby nesnizoval kvalitu vyuky.
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Mezi dalsi vlivy, které ucitele brzdi pii praci, patii laxni piistupy nékterych
kolegli, riznd nafizeni a vyhlasky ze strany vlady. Pocetnou shodu respondenti
shledavaji v narazové velkém mnozstvi pracovnich ukold, které¢ musi splnit v kratkém
Casovém useku. Mezi zajimavé odpoveédi patti ,, nediislednost, pri které nejsou
rozhodnuti vedeni dotahovana do konce.* Za omezujici jeden z respondentli povazuje

svij soucasny zdravotni stav.

Spokojenost s péci organizace o zaméstnance

Spokojenost ucitelll s péci, ktera je jim organizaci vénovana, je poméerné vysoka.
Nejlépe je hodnocena moznost stravovani, dale pak péce o celkové pracovni prostiedi.
Nespokojenost nékterych zaméstnanct se projevuje u lékaiské péce. Spise nespokojeni

jsou 4 a zcela nespokojeni 2 respondenti.

Tabulka 38: Spokojenost s péci organizace o zaméstnance (zdroj: vlastni zpracovani
dle dotaznikii)

1 - velmi spokojen/a, 2 - celkem spokojen/a, 3 - ani spokojen/a, ani nespokojen/a, 4 - spiSe
nespokojen/a, 5 - zcela nespokojen/a

\ 1 p) 3 4 5
Socialni vyhody 10 21 14 2 1
Péce o celkové pracovni prostiedi 24 20 2 1 1
Poradani kulturnich akei pro 7 27 13 1 0
zaméstnance
Moznost stravovani 38 7 1 2 0
Moznost lékatské péce 9 15 18 4 2

Spokojenost s platovym ohodnocenim

Vice jak polovina dotdzanych je spiSe spokojena s platovym ohodnocenim. Podil
22,9 % zaméstnancii, ktefi jsou se svym platem spiSe nespokojeni, ovSem neni

zanedbatelny. Nespokojenych zaméstnanct s platovym ohodnocenim je 8,3 %.

Tabulka 39: Spokojenost s platovym ohodnocenim (zdroj: viastni zpracovani dle
dotazniki)

Moznosti odpoveédi Responzi Podil
Rozhodné ano 8 16,7 %
SpiSe ano 25 52,1 %
Spise ne 11 22,9 %
Rozhodné ne 4 8,3 %
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motivace, respondenti uvadéji, ze dalezitéjsi je hmotnd motivace, neZ ta nehmotna.

Tabulka 40: Hmotna a nehmotna motivace (zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikii)

Moznosti odpoveédi Responzi Podil
Hmotna motivace (napf. penize) 30 62,5 %
Nehmotna motivace (napf. pochvala) 18 37,5 %

NejZadanéjsi odména

Za splnéni tkolu by zaméstnance nejvice potésilo financni ohodnoceni, pravé
proto, Ze rozhodné spokojenych zaméstnanct se svym platem je pouhych 16,7 %, jak
ukazuje tabulka 39. Dal$i vyznamnou odménou pro zaméstnance je bezprostfedni
uznani nadfizeného. Naproti tomu zajem o postup v podnikové hierarchii je minimalni.
V polozce ,,jiné* by respondenty kromé finan¢niho ohodnoceni potéSilo uznani od
kolegli a moznost participovat se na projektech a reklamé. Nejlepsi pro zaméestnance by

bylo uznani nadtizeného ruku v ruce s finanénim ohodnocenim.

Tabulka 41: Nejzadanejsi odmena (zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikit)

Moznosti odpovédi Responzi \ Podil
Finan¢ni ohodnoceni 28 58,3 %
Uznani bezprostfedniho nadiizeného 11 229 %
Uznéni spolupracovniki 2 42 %
Umoznéni postupu v podnikové hierarchii 1 2,1 %
Jina 6 12,5 %

Spokojenost s bezprostiednim nadiizenym

85,4 % respondentil uvadi, Ze s bezprostfednim nadfizenym je velmi spokojen.

Tabulka 42: Spokojenost s bezprostrednim nadrizenym (zdroj: vlastni zpracovani dle
dotazniki)

Moznosti odpoveédi Responzi Podil
Velmi spokojen 41 854 %
Primérné spokojen 6 12,5 %
Zcela nespokojen 1 2,1 %

Vztahy mezi spolupracovniky

Vztahy mezi spolupracovniky navzajem a vedenim na pracovisti vnima 41,7 %
jako normadlni, kolegidlni vztahy. Celych 35,4 % vnimé tyto vztahy jako velmi dobré

a pratelské. Casté spory ¢i nepiijemné prostiedi se v organizaci nevyskytuje.
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V polozce ,,jiné" respondenti uvadéji, ze vztahy jsou individualni u dvou existujicich

skupin. Ucitelé se shoduji v tom, ze vztahy s kolegy jsou vyborné az na par vyjimek.

Tabulka 43: Vztahy mezi spolupracovniky a vedenim na pracovisti (zdroj: viastni

zpracovani dle dotaznikii)
Moznosti odpovédi Responzi Podil

Velmi dobré, pratelské 17 35,4 %
Normalni, kolegialni vztahy 20 41,7 %
Vztahy bez zvlastni osobni blizkosti 4 8.3 %
Chladné, trochu napjaté vztahy 3 6,3 %
Casté spory, nepifjemné prostiedi 0 0 %

Jina 4 8,3 %

Dostatek informaci a podkladu k vykonu prdce

81,3 % dotazanych dostava od svého nadiizeného dostate¢né mnozstvi informaci
a podkladii k vykonavani kvalitni prace.

Tabulka 44: Dostatek informaci a podkladii kvykonu prdace (zdroj: viastni
zpracovani dle dotaznikii)

Moznosti odpoveédi Responzi Podil
Ano 39 81,3 %
Céste¢né 9 18,8 %
Ne 0 0 %

Mira stresu na pracovisti

72,9 % je ve stresu piimétené k pracovni pozici, kterou vykonavaji. 20,8 %
zaméstnancl ve stresu neni vitbec a naproti tomu 6,3 % zaméstnanct je ve vétSim stresu

pii vykonévani své prace, nez by si piali.

Tabulka 45: Mira stresu na pracovisti (zdroj: vlastni zpracovani dle dotazniki)

Moznosti odpovédi Responzi Podil
Ano, vice nez si preji 3 6,3 %
Pfimétené k pracovni pozici 35 72,9 %
Ne, nejsem ve stresu 10 20,8 %
Konflikty na pracovisti

Na otazku, zda dochdzi mezi zaméstnanci na pracovisti ke konfliktim,

odpovédélo 68,8 %, ze obcas a 14,6 %, ze Casto.

Tabulka 46: Konflikty na pracovisti (zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikii)

Moznosti odpovédi Responzi Podil
Casto 7 14,6 %
Obcas 33 68,8 %
Nikdy 8 16,7 %
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Konzultace o pokroku zaméstnancii za poslednich 6 mésici

Na otazku, zda zaméstnanci mluvili za posledniho pil roku s nékym o svém
pokroku, podavaji respondenti nejasné informace. Celych 50 % dotazanych neni

s odpovédi na tuto otdzku rozhodnuta.

Tabulka 47: Konzultace o pokroku zaméstnancii za poslednich 6 mésicii (zdroj:
vilastni zpracovani dle dotaznikil)

Moznosti odpoveédi Responzi Podil
Zcela souhlasim 5 13,2 %
Mirné nesouhlasim 3 7,9 %
Nejsem rozhodnut 19 50 %
Mirné souhlasim 6 15,8 %
Zcela nesouhlasim 5 13,2 %

Spokojenost s vlastnostmi primého nadvizeného

Nejvice respondentii, 73 %, je spokojeno s lidskym piistupem svého ptimého
nadfizeného. 32 respondentli je velmi spokojeno sjeho odbornou zpusobilosti. 23
respondentll velmi ocefiuje pomoc se svym profesnim rozvojem. 6 % dotdzanych jsou
spise nespokojeni u svého primého nadfizené¢ho s dovednosti dobie zadavat praci.

S uménim lidi vést a predévat jim informace je zcela nespokojeno v obou ptipadech po

dvou respondentech.

Tabulka 48: Spokojenost s vlastnostmi primého nadrizeného (zdroj: vlastni
zpracovani dle dotaznikii)

1 - velmi spokojen/a, 2 - celkem spokojen/a, 3 - ani spokojen/a, ani nespokojen/a, 4 - spiSe
nespokojen/a, 5 - zcela nespokojen/a

Odborna zpusobilost 32 4 1 0 1
Dovednost dobfe zadavat praci 17 17 1 3 0
Pomoc s mym profesnim 23 2 1 1
rozvojem

Lidsky pfistup 35 2 1 0 0
Predavani informaci 17 13 5 1 2
Uméni zhodnotit mou praci 26 8 3 0 1
Uméni vést lidi 21 13 2 0 2
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Pochvala a uznani

21,1 % dotazanych se domniva, Ze se jim dostava pochvaly a uznani, které si dle

dotazanych zaslouzi, a ktera oCekavaji za odvedenou praci. Z vysledkii je patrné, Ze

pochvala a uznani je béznou soucasti na pracovisti.

Tabulka 49: Pochvala a uznani (zdroj: vilastni zpracovani dle dotaznikit)

Moznosti odpoveédi Responzi Podil
Vzdy ano 8 21,1 %
VéEtsinou ano 19 50 %
Nekdy ano 11 29,0 %
Nekdy ne 0 0 %
VétsSinou ne 0 0 %
Nedostava 0 0 %

Konstruktivni kritika

57,9 % ucitelim se dostane konstruktivni kritiky bezprostfedné poté, co udélaji

chybu. Pouze 7,9 % respondentt konstatuji, Ze sem jim této kritiky nedostava.

Tabulka 50: Konstruktivni kritika (zdroj: vlastni zpracovani dle dotazniki)

Moznosti odpovédi Responzi Podil
Vzdy ano 3 79 %
Veétsinou ano 22 57,9 %
Neékdy ano 9 23,7 %
Nékdy ne 1 2,6 %
Veétsinou ne 3 7.9 %
Nedostava 0 0 %
Signaly k odchodu 7 organizace
Nejdulezitéjsi skutenosti, ktera by byla signdlem pro odchod ze spolecnosti,

jsou Spatné vztahy s nadfizenymi. Na tuto odpovéd odpovédélo 81,6 %. 52,6 %

dotdzanych povazuje za diivod k odchodu Spatné vztahy s kolegy a dalsich 44,7 % nizké

platové ohodnoceni.

Tabulka 51: Signaly kodchodu z organizace (zdroj: vlastni zpracovani dle

dotazniki)
Moznosti odpovédi Responzi | Podil
Spatné vztahy s kolegy 20 52,6 %
Spatné vztahy s nadiizenymi 31 81,6 %
Nizké platové ohodnoceni 17 44,7 %
Nevyhovujici pracovni podminky 24 63,2 %
Prace, kterou vykonavate, neni ta, jakou jste si pfedstavoval/a 4 10,5 %
Nejasna struktura spole¢nosti 3 7,9 %
1 2,6 %

Jiné
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Materialni a pracovni pomiicky

97,4 % respondentd ma vSechny materidlni a pracovni pomiicky, které pii své
praci pottebuji. Jeden zrespondenti uvadi, ze by potieboval néjaké didaktické

pomtcky.

Tabulka 52: Materialni a pracovni pomiicky (zdroj: vlastni zpracovani dle
dotazniki)

Moznosti odpovédi Responzi Podil
Ano 37 97.4 %
Ne, potieboval/a bych, vypiste 1 2,6 %
Pracovni prostiedi

Své pracovni prostfedi hodnoti 86,8 % dotazanych, jako vyhovujici. Zbylych

13,2 % respondentdl, jako ¢aste¢né vyhovujici.

Tabulka 53: Pracovni prostredi (zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikii)

Moznosti odpovédi Responzi | Podil
Vyhovujici 33 86,8 %
Césteéné vyhovujici 5 132 %
Nevyhovujici 0 0 %

vewv s

NejduleZitéjsi faktory na pracovisti majici vliv na spokojenost

Dotazani jsou velmi spokojeni s dobrymi podminkami pro vykon své prace. Jako
diavody uvadéji to, Ze jim pfi praci nic nechybi a v ptipad¢ néjakého nedostatku, vedeni
vychdzi realnym pozadavkim vstiic. DalSim s dilezitych faktori vedouci
ke spokojenosti zminuji respondenti vztahy se spolupracovniky, kvalitni vybaveni, ¢isté
kancelaife a klid na praci. Nejvice odpovédi se shoduje s pratelskym kolektivem,
komunikaci s lidmi a dobrym materidlnim vybavenim. Dalsi dotdzani uvadéji, ze je

prace, kterou d¢€laji, bavi a je pro n¢€ zajimava.
NejduleZitéjsi faktory na pracovisti majici vliv na nespokojenost

Mezi velmi cCasté odpovédi respondentii patii hluk a prasnost zulice, vlhké
zdivo, malo mycich ptipravka a obCasny vandalismus nékterych zaka. Dalsim divodem
je: ,,Kdyz jsem kardn za néco, za co nemohu. Uvital bych, kdyby se umél vedouci
pracovnik omluvit, pokud vyjde najevo, ze udé€lal chybu.“ Dalsi opakovanou odpovédi
jsou pomluvy, ponizovani, nadfazenost, nespravna kritika a Spatnd komunikace se

spolupracovniky.
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Nespokojeni jsou také s externi poc¢itacovou firmou, kterd spravuje firemni sit’. Nekteti
respondenti by uvitali moznost pracovat dlouho do vecera, pokladaji-li to za nutné.
Zajimava je odpovéd’ jednoho respondenta, ktery jako jeden z divodi nespokojenosti

uvedl ,,zékeini spolupracovnici.*

Materidalné-technické podminky

Dilny hodnoti 23 % dotazanych jako primérné vybavené. DalSich 50 %
dotdzanych, toto vybaveni hodnoti jako nové a moderni. Co se tyce vybaveni laboratoii,
8 % respondenti upozoriiuji na nedostatecné ¢i chybéjici vybaveni. 42 % respondentli
toto vybaveni povazuje za nové a moderni. Vybaveni sportovnich zafizeni je vice méné
vnimano jako primérné ¢i nové a moderni. Vybaveni u€eben je dle 42 % dotdzanych na
vysoké urovni a pouze 6 % dotdzanych je hodnoti jako nedostate¢né. Vybaveni kabinetii

je dle 42 % dot4dzanych praimérné vybaveno.

Tabulka 54: Materialne-technické podminky (zdroj: viastni zpracovani dle
dotazniku)

1 - Nedostate¢né ¢i chybé&jici vybaveni, 2 - Primérna vybavenost 3 - Nové a moderni
vybaveni

—_
\S]
w

Vybaveni dilen 3 11 24
Vybaveni laboratofi 4 14 20
Vybaveni sportovnich zatizeni 5 16 17
Vybaveni u¢eben 3 15 20
Vybaveni kabinetii 4 20 14
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3.6.Navrhy a doporuceni

V této podkapitole jsou uvedena doporuceni plynouci z aktualnich nedostatki

organizace.

Z rozhovort a dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze vedeni organizace vyuziva
vSech dostupnych moznosti rozvoje. Presto autorka prace stanovila ¢tyfi navrhy na

zlepSeni.

Jednim z doporuceni je vyuziti zdrojii fondi EU, a to z Narodniho opera¢niho
programu ,,Opera¢ni program Praha — pdl rtstu®, podle prioritni osy 4: ,,Vzdélani a
vzdélanost a podpora zaméstnanosti®, z ,,Evropského fondu pro regionalni rozvoj®.
Prvni vyzvy tohoto operac¢niho programu byly vyhlasovany v listopadu 2015 a v dobg,

kdy byla diplomova prace zpracovavana, nebyla konkrétni vyzva vyhlasena.

Vzhledem ktomu, Ze jednim =z predpokladi moderni vyuky je rozvoj
materidlnich podminek, autorka prace by penize ziskané z tohoto programu doporucila
na vybavu chemické laboratofe, kterd by se skladala z 15 demonstracnich stoli a
jednoho ucitelského stolu. Dal§imi polozkami by byla digestot, rozvody plynu, vody a
odpadt, ptipojky na PC sit’ Skoly ke kazdému zakovskému pracovisti a kompletni
rekonstrukce elektroinstalace, vody a odpadi. Autorka prace zpracovala navrh vybaveni

chemické laboratote, kterou znazornuje tabulka 55.

Tabulka 55: Kalkulace (zdroj: viastni zpracovani)

Cena bez DPH Cena v¢. DPH

15 ks demonstracni stil 478 020 K¢ 578 404,20 K¢
1 ks ucitelsky stil 12 230 K¢ 14 798,30 K¢
2 ks digestor 97 084 K¢ 117 471,64 K¢

Rozvody plynu, vody a odpad,

pripojky na PC sit’ skoly,

87 543 K¢ 105 927,03 K¢
kompletni rekonstrukce
elektroinstalace, vody a odpadu.
Celkem 674 877 K¢ 816 601,17 K¢
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Cilem tohoto doporuceni je zlepSeni podminek a zvySeni efektivity vyucovaciho
procesu diky ndzornosti a pestrosti vyuky. Skola tim miize zvysit svoji prestiz a navysit
tak zdjem ze strany studenti 1 rodi¢ii o studium. Nova a moderni laboratot by mohla byt
zajimavym a pfitazlivym faktorem. Vystupem tohoto doporuceni je nové vybudovana

chemicka laboratof.

Druhym doporucenim je, ze kromé¢ zahrani¢nich vzd€lavacich programii pro
studenty, by se Skola méla zaméfit 1 na mezinarodni vzdélavani svych pedagogi. Tento
nedostatek zminili samotni ucitelé ve zkoumané organizaci s tim, Ze by méli o tento
druh vzdélavani vazny zajem.

Tretim doporucenim je kazdoro¢ni setkani vedoucich pracovnikd i pedagogl
z fad Skol, na kterych by se projednavaly aktualni problémy, a na tomto zaklad¢ by se

spoleéné vyhledavala moznd feSeni. Velice ddlezita je i komunikace s MSMT

a s Magistratem hl. m. Prahy.

Vzhledem ktomu, ze =z dotaznikového Setieni vyplyva, Ze spokojeno
s dojizdénim do zamé&stnani neni zhruba 35% pedagogt, tak poslednim doporucenim je

pridani do seznamu benefitii také piispévek na dopravu.
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Z.aveér

Cilem diplomové prace bylo analyzovat faktory isp&Snosti neziskové organizace
a ziskané teoretické poznatky aplikovat praktickym zpracovanim problematiky na
konkrétni statni piispévkové organizaci. Zhodnotit tak UspéSnost vybrané organizace

a navrhnout doporuceni vyplyvajici ze zjisténych nedostatki.

V pribc¢hu tvorby prace autorka zjistila nedostatky plynouci z velmi malého
poctu knih zaméfenych na statni neziskové organizace a stejné tak na velmi omezeny
pocet publikovanych dat. Do budoucna by se proto mél podporovat Satelitni ucet

neziskovych instituci a jeho rozvoj v CR.

S ohledem na cil prace byly pfed samotnou analyzou organizace stanoveny Ctyfi
hypotézy, které byly vytvoreny na zakladé ziskanych poznatkt pti zpracovani teoretické

casti prace.

— ,.,Pfedpokladam, ze organizace poskytuje svym zaméstnanciim pevné zazemi

a nevrha je do pocitu nejistoty.

— ,Predpokladdm, Ze zaméstnanci se ztotoznuji s predmétem a poslanim

organizace a jsou schopni ho spravné interpretovat.*

— ,,Predpoklddam, ze zaméstnanci nejsou spokojeni se svym platovym

ohodnocenim.“

— ,,Predpokladdm, ze vedeni organizace si neni védomo mozZnosti Cerpani

finan¢nich zdroja z evropskych fonda.*

Vyzkumnéd otazka, ve které autorka prace predpokladala, Ze organizace
poskytuje svym zaméstnancim pevné zazemi a nevrhd je do pocitu nejistoty, se
potvrdila. Ve Skolstvi, stejn¢ jako napft. ve zdravotnictvi a statni sprave, je velmi nizka
fluktuace. Nadpolovi¢ni vétSina respondentil pracuje v organizaci déle nez 12 let a dalsi
ctvrtina déle nez 9 let. Témér vSichni dotdzani hodnoti organizaci jako uspésnou, silnou
a stabilni v nékolika poslednich letech. Vzhledem k tomu, Ze nadpolovi¢ni vétSina
uciteli uvedla, ze zna cile organizace, které jsou stanoveny pisemné, a to na vice nez
3 roky dopiedu, miize autorka prace konstatovat, ze organizace své zaméstnance nevrha

do pocitu nejistoty a poskytuje jim pevné zazemi.
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Potvrzen byl i1 dalSi predpoklad, ktery zjistoval, jakou maji respondenti
informovanost o poslani organizace a o tom, jak jsou schopni ho sami prezentovat.
Respondenti velmi konkrétné uvedli poslani organizace, které koresponduje s tim, jaké

je vymezeno v organiza¢nim tadu Skoly.

Platy jsou ve Skolstvi pomérné nizké, a proto dalsim ptedpokladem bylo, ze
zamestnanci nejsou spokojeni se svym platovym ohodnocenim. Tento ptedpoklad se
ovSem nepotvrdil. Za faktory, vedouci k rozhodnuti pracovat v organizaci, fadi drtiva
vétSina dotazanych zajimavost prace ve Skolstvi. Polovina dotazanych se rozhodla
pracovat v organizaci proto, Ze povazuji organizaci za perspektivni a stabilni. Necela
¢tvrtina dotazanych tuto oblast povazuje za moznost dobrého vydélku. Mezi motivaéni
faktory zaméstnancti patii predevsim podpora dobrych mezilidskych vztahii v kolektivu,
dobré pracovni prostiedi a dobra organizace a fizeni prace. Moznost zvySovani mzdy je
motivaéni pro necelou ctvrtinu dotazanych. Spokojena s platovym ohodnocenim je
drtivd nadpolovi¢ni vétSina. SpiSe nespokojena je pouha ctvrtina. Pracovnici
v neziskovém sektoru jsou si védomi, Ze platové ohodnoceni je vétSinou niz$i nez
v ziskovém sektoru. Proto zhlediska motivace plat nepovazuji jako vyznamné

motivujici.

Poslednim ptfedpokladem bylo, ze vedeni organizace si neni védomo moznosti,
které se ji vramci financnich zdroji z evropskych fondi naskytuji. Také tento
predpoklad byl vyvracen. Skola uspésné Gerpala z Norskych fondii (30 mil. K&) a OPZP
(24 mil. K<) v programovém obdobi 2007 — 2013. V soucasné chvili méa feditel v rdmci
moznosti Cerpani evropskych fondii tfi priority, a to laboratotf fyziky, chemickou
laboratof a pracovisté pro automechaniky. Na tyto projekty by si feditel rad najal firmu,
ktera by zadost zpracovala, a on by jeji ¢innost pouze koordinoval. Uvédomuje si totiz,
ze je lepsi zafinancovat firmu, ktera projektovou zadost zpracuje, nez aby na zpracovani
projektové zadosti pracoval on sam. Uvazuje pouze o tvrdych projektech, protoze

mekkeé projekty je Skola schopna zafinancovat sama.

V teoretick¢é cCasti byla zpracovana problematika neziskové organizace
s vymezenim hlavnich rozdilti a podobnosti se ziskovymi organizacemi. Byl podrobné
vymezen pojem neziskovd organizace a jeji nasledné cClenéni v ramci narodniho
hospodarstvi. Dale byl popsan vliv vefejné spravy na neziskovy sektor vcetné

aktualnich informaci po zméné¢ NOV.
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Byla zhodnocena a porovnavana stabilita ceského neziskového sektoru, legislativy,
finanéniho zajisténi a vicezdrojového financovani neziskovych organizaci.
Vychodiskem pro zpracovani textu byla odborné literatura, internetové zdroje a data,

ktera byla osobné vyzadana od CSU.

Klicovou casti je analyza faktorli uspéSnosti neziskové organizace. Jsou zde
vymezeny pojmy, jako je vize, poslani, cile, pravni forma, druhy marketingovych
strategii, které jsou typické pro neziskové organizace, zdrojové zajiSténi organizace,
fundrasing, domaci vetejné rozpocCty a strukturdlni a investi¢ni fondy jako samostatny
zdroj financovani. Je popsana organiza¢ni kultura, motivace a odménovani zaméstnancti
v neziskovém sektoru, které spolu velice uzce souvisi. Motivace je dilezitou slozkou

k vykonavani kvalitni a efektivni prace.

V ramci praktické Casti diplomové prace byla charakterizovana piispévkova
organizace a problematika Skolského managementu s piimou névaznosti na konkrétni
priklad ptispévkové organizace. Byla provedena empirickd vyzkumna aktivita, ktera je
zakotvena v teorii. Sebrand data byla ziskana vlastnim vyzkumem pomoci SWOT
analyzy, rozhovorl a dotaznikového Setieni. Byly realizovany celkem 2 rozhovory, a to
s feditelem Skoly a jeho zastupkyni. Nasledné byl online formou rozeslan dotaznik
S50 ucitelim na vSech tfech vyukovych pracovistich, na ktery odpovédélo

48 dotazanych. Navratnost dotaznikového Setfeni byla 96 %.

Provedena SWOT analyza uddava komplexni piehled o wvnitfnich a vnéjSich
vlivech, které na organizaci piisobi vcetn¢ specifikace silnych a slabych stranek,
kterymi je organizace ovliviiovana. Pro ziskdni komplexnich informaci o vybrané
organizaci, byly uskute¢nény dva nestrukturované rozhovory a bylo provedeno
dotaznikové Setfeni. Timto zplisobem se autorce podafilo ziskat informace z pohledu
vedeni organizace, ale také ucitell, kteti jsou v kazdodennim a bezprostiednim styku se

studenty.

Za velmi pozitivni lze pokladat vyvéazené zastoupeni muza - ulitell, coz
zlepSuje vnimani autority zakd vici ucitelim. Pedagogicky sbor je schopny tymové
prace pii velmi neformalni a pratelské organizacni kultufe. Lze ocenit doplikové
¢innosti Skoly, které jsou dal$im, nezanedbatelnym zdrojem piijmi Skoly, nové webové
stranky Skoly a vybaveni Skoly ICT. Z rozhovorii vyplyva, ze vedeni Skoly pouziva
pfevazn¢ demokraticky pfistup vedeni, ktery je ¢aste¢né¢ kombinovan s autokrativnim

piistupem.
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To vede k vysoké angazovanosti podiizenych a rozvoji jejich tvurcich schopnosti.
Autorka prace konstatuje, ze feditel zastava tadu roli, mezi které patii role lidra,

vykonavatele, ale také manazera.

V Setfeni se prokazalo, Ze jednim z vaznych problému v celé oblasti Skolstvi je
nedostate¢né platové ohodnoceni pedagogickych pracovnikii a soucasné je aktudlni
problémem nedostatecnd motivace zaki o studium odbornych pfedméti. Vyzkum
poukazuje také na to, ze se snizuje uroven znalosti zadkli. Naopak urCitym kladnym
momentem je budouci kratkodobé zvySeni poctu zéki, které vyplyva z demografického
vyvoje. Skola a stit by se mély marketingovymi kampanémi pfipravit na budouci
kratkodoby potencial stoupajici demografické kiivky. Velkou pfilezitosti jsou

strukturalni a investi¢ni fondy EU.

Na zakladé zpracovaného empirického vyzkumu, ale také zpohledu byvalé
studentky této Skoly, je autorka prace presvédCena o tom, Ze vedeni Skoly udéava
organizaci dobry smér a vyuziva vSech dostupnych prostiedkli proto, aby byla
organizace UspeSnd. Pfesto navrhuje Ctyfi doporuCeni, kterd by mohla vést

k efektivnéjSimu budoucimu vyvoji organizace.

Prvnim doporucenim je vyuziti zdroji fondi EU, a to z Narodniho operac¢niho
programu ,,Operaéni program Praha — pél riistu®. Cerpané penize by §kola mohla vyuzit
na vybavu chemické laboratofe, coz je jednou zpriorit feditele Skoly. Kvalitné
vybaven¢ laboratofe a ucebny zlepsuji podminky vyucovaciho procesu a Skola tim muze
navysit zdjem ze strany studentli a rodi¢ii o studium. Druhym doporucenim je, aby skola
poskytovala vzdélavani svym pedagogiim také na mezinarodni Grovni. Tento zajem
zminili samotni ucitelé v dotaznikovém Setfeni. Tietim doporucenim je kazdoro¢ni
setkani vedoucich pracovnikli 1 pedagogli z fad Skol. Na téchto setkanich by ucastnici
mohli projednavat aktudlni problémy a spolecné na né hledat feSeni, které by byly
pfedneseny MSMT a Magistratu hl. m. Prahy. Z dotaznikového $etieni vyplyva &tvrté

doporuceni, a to pfidani do seznamu benefitl také ptispévek na dopravu.

V zavéru prace autorka konstatuje, ze organizace pusobi uvnitf 1 navenek

efektivné a je z dlouhodobého hlediska uspésna.
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Prilohy

Piiloha 1: Gruberova a Mohrova tabulka portfolia neziskové organizace (Sedivy,
Medlikova 2011, s. 31)

Spolecenska hodnota projektu/programu

Nizka spolecenska

Vysoka spolecenska

Finan¢ni névratnost projektu/programu

hodnota hodnota
Kladna finan¢ni Udrzovaci Prospésné
navratnost projekty/programy projekty/programy
(Projekt/program (nutné zlo) (nejlepsi)

,Vydélava® penize
nebo se na n¢j
snadno ziskavaji
penize od darcit).

Doporucena strategie:
udrzovat tyto
projekty/programy a pouzit
piijmy z nich k podpote

Doporucena strategie:
udrzovat tyto
projekty/programy a pouzit
piijmy z nich k podpote

,,hodnotnych ,,hodnotnych*
projekti/program. projektii/programii.
Zaporna finanéni | Nevyhodné Hodnotné
navratnost projekty/programy (bez | projekty/programy
(Projekt/program zjevného prinosu) (uspokojivé, dobré pro
kon¢i v zapornych | Doporucena strategie: spole¢nost)
¢islech, neni na néj | vyloucit tyto Doporucena strategie:
dostatek darc, projekty/programy trpélive tyto
dopléci se z jinych | z portfolia. projekty/programy rozvijet

piijmu).

s pomoci aktivniho
fundraisingu a podpory
z jinych soucasti portfolia.
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P¥iloha 2: Systém &lenéni neziskovych organizaci v USA*(Rektofik et al., 2010, s. 77)

NEZISKOVE
ORGANIZACE
I
' 1
vladni nevladni
I
federalni Statni mistni charirativni komer¢ni a
(statut IRS) Clenské
- J
SR
agentury vlady
\ J

* Statutem IRS (Internal Revenue Service) je myslen Finanéni tfad nebo-li instituce vefejné spravy,
od které musi nevladni organizace obdrzet zvlastni STATUS 501, aby mohla mit pfijem z tzv. fiskalniho
zisku. (Rektofik et al. 2010, s. 77)
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Priloha 3: Dotaznik (vlastni zpracovani)

Faktory tispéchu neziskové organizace SS-COPTH
Dobry den,
veénujte prosim nékolik minut svého ¢asu na vyplnéni nasledujiciho dotazniku.

Otazky s Ciselnou skdlou 1-5 oznacuji dva poély, z nich jeden (5) predstavuje vétSinou
idedlni stav, jak by to mélo byt, druhy pdl (1) vétSinou popisuje situaci, kdy dané oblasti
neni v organizaci vénovana dostate¢na pozornost. Hodnota 3 oznacuje primérny stav

mezi dvéma krajnimi tvrzenimi.

Otazky maji podobnu jak otevienych, tak uzavienych otdzek a jsou zaméfeny na
¢innosti a procesy v organizaci. Neexistuji Zadné spravné ¢i Spatné odpovédi. Dotaznik
sleduje redlny stav v organizaci, nikoli, jaky by eventualné¢ mél byt.

1. Uvedte prosim, co nejptesné;ji, jak zni poslani organizace:

2. Co jsou podle Vas hlavni zajmy organizace?

3. Stru¢né prosim popiste, jak si pfedstavujete organizaci za 10 let:

4. V priibéhu poslednich péti let, zddla se Vam organizace tispé$na?

5. Jsou cile organizace pisemné stanoveny?

1 2 3 4 5
Nejsou stanoveny Jsou stanoveny
pisemné, existuji pisemné, a to na
pouze v hlavé vedeni vice nez 3 roky
organizace. dopiedu.

6. Které vlivy piisobi siln€ na organizaci, v niz pracujete?

7. Méte pocit, ze Vas organizace dobfe informuje o svych planech do budoucna?
a) Ano
b) Casteénd
c) Ne

8. Myslite si, ze nejvyssi vedeni udava spolecnosti spravny smér?
a) Urcité ano
b) Spise ano
c) Spise ne
d) Rozhodné ne
e) Nevim
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9. Dalsi odborné vzdélavani:

1 2 3 4 5
Zcela zalezi na Odborné vzdélavani
aktivit¢ samotnych zameéstnancl je
zamestnancli mimo systematicky rozvijeno s
pracovni dobu. ohledem na jejich

kompetence a cile
organizace a toto
vzdélavani je organizaci
plné hrazeno.

10. Kolik skoleni béhem roku absolvujete?
a) Zadné
b) 1-2
c) 34
d) Vice

11. Jaké oblast rozvoje osobnosti je pro Vas zajimava?
a) Vzdélavani v tzv. mékkych dovednostech (komunikacni dovednosti, feSeni
konfliktd, asertivita, vyjednavani)
b) Jazykové kurzy
c) Pocitacové kurzy
d) Technické dovednosti
12. Které oblasti vzdélavani jsou v organizaci dostupné?
a) Ze zakona povinné vzdélavani
b) Manazerské schopnosti
¢) Rozvoj odbornych schopnosti
d) Jazykové vzdélavani
e) Rekvalifikacni kurzy
f) Pocitacové dovednosti

13. Vyuzivate nove ziskané znalosti a dovednosti ze vzdélavani pti své praci?
a) Ano
b) Ne
c) Nevim

14. Ovétuje si VaS nadfizeny znalosti a dovednosti, které jste ziskali béhem
vzdélavaci aktivity?
a) Ano
b) Ne
c) Nevim
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15. Zvolte zaméstnanecké benefity, které poskytuje Vas zaméstnavatel:

a) Zadné

b) Zdravotni dny volna
c) Pujcky zaméstnancim

d) Psychologické a pravni poradenstvi

e) Doprava do zaméstnani
f) Prispévek na kulturu a sport
g) Profesni a osobni rozvoj

h) Vzdélavaci kurzy

1) Kvalitni odborné zaSkoleni

j) Pfispévek na rekreaci a 1écebné pobyty
k) Piispévek na stravovani

1) Prispévek na Zivotni pojisténi

m) Pfispévek na penzijni pfipojisténi

n) Tyden dovolené navic

16. Vyberte prosim tfi z uvedenych zaméstnaneckych benefitii, se kterymi jste

nejvice spokojena:

a) Profesni a osobni rozvoj
b) Pajc¢ky zaméstnancim

c) Psychologické a pravni poradenstvi

d) Doprava do zaméstnani
e) Prispévek na kulturu a sport

f) Vzdélavaci kurzy

g) Kyvalitni odborné zaskoleni

h) Piispévek na rekreaci a 1écebné pobyty
1) Prispévek na stravovani

j) Pfispévek na zivotni pojisténi

k) Ptispévek na penzijni piipojisténi

1) Tyden dovolené navic

m) Zdravotni dny volna

17. Povazujete stavajici nabidku benefit za dostatecné motivujici?

a) Ano
b) Ne
c¢) Nevim

18. O organizacich, které¢ poskytuji obdobné Ccinnosti a sluzby jako ve Vasi

organizaci:
1 2 3 4 5
Nemame Méme vyborny
zadny nebo prehled, pravidelné je
témer zadny sledujeme a zjisténi
prehled. promitame do nasi
strategie.
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19. Spolupraci s organizacemi piisobicimi ve stejném oboru jako my:

1 2 3 4

5

Nemame.

Iniciujeme a aktivné se

ucastnime vétSiny aktivit s
cilem rozvijet celé odvétvi.

20. Ve vztahu k ostatnim neziskovym organizacim nase organizace:

1 2 3 4 5
a) Typicky reaguje na Typicky sama jako
jiné akce a projekty, prvni rozjizdi akce a
které prvni uvede projekty, na které poté
néjaka jina ostatni organizace
organizace. reaguji.
b) Typicky se snazi Typicky zaujima
vyhnout se velmi soupefivy
konkuren¢nim pfistup s cilem
stietim, preferuje prevysit konkurencni
piistup "Zij a nech zit". organizace.

21. Obecn¢ feCeno, vedeni nasi organizace ma:

1 2 3 4 5

Silny sklon k malo Silny sklon k velmi

riskantnim projekttim
(s normalni a jistou

riskantnim projektim
(s moznosti velmi

spolecenskou vyrazné spolecenské
hodnotou). hodnoty).
22. Zpétnou vazbu od naSich zaku:
1 2 3 4 5 7
Nezkousime Snazime
ziskavat; se aktivné
vime nejlépe, ziskavat
jaka maji neformaln€ i
pfani. formaln¢ a

mame
zaroven
vytvofeny
systém pro
napravu
zjisténych
nedostatk.

23. Pfijde Vam atraktivni moznost ucastnit se na mezinarodnich projektech?

24. Proc€ jste se rozhodl/a pracovat pravé u této organizace?

a) Prace v perspektivni organizaci

b) Moznost dobrého vydélku

¢) Dostupné vzdalenost do zaméstnani

d) Pracuji zde zndmi ¢i ptibuzni

e) Nebyla jind moznost uplatnéni v oboru
f) Stabilita silné organizace

g) Zajimava prace
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25. Jaké ptistupy vedoucich pracovnikii pokladate za motivaci?
a) Podpora dobrych mezilidskych vztahii v kolektivu

b) Zajem o smysluplnost prace
¢) Zajem o uspokojeni z vykonané prace a zajimavost prace

d) Zajem o dobrou organizaci a fizeni prace

e) Zajem o dobré pracovni prostiedi

f) Umoznéni pracovniho postupu

g) Vytvafeni moznosti uplatnéni mych schopnosti

h) Vytvareni moznosti uplatnéni a zvySovani své kvalifikace
1) Vytvafeni moznosti zvySovani mzdy

j) Spravedlivé stanovovani odmén
k) Zajem o zaméstnanecké vyhody pro pracovniky
1) Vytvareni stability pracovniho zatfazeni (pocit bezpeci)

26. V nasi organizaci se spokojenost zaméstnancu:

1 2

3

4

Viibec
nezjist'uje.

Systematicky zjistuje, na
zéklad¢é vysledkt jsou
realizovana opatieni ke
zvyseni spokojenosti.

27. Jak jste celkové spokojen/a s praci, kterou vykonavate?

a) Velmi spokojen/a
b) Celkem spokojen/a

¢) Ani spokojen/a, ani nespokojen/a

d) Spise nespokojen/a
e) Zcelanespokojen/a

28. Na co kladete ve svém zaméstnani nejveétsi diraz (co Vas nejvice motivuje)?

1 - velmi dilezité, 2 - celkem dulezité, 3 - spiSe nedulezité

1

2

3

Dobré pracovni prostredi

Dobré mezilidské vztahy na pracovisti

MozZnost pracovniho postupu

MozZnost uplatnéni svych schopnosti

Moznost uplatnéni a zvySovani své
kvalifikace

Vyse platu

Péce organizace o zaméstnance

Stabilita pracovniho zafazeni (pocit
bezpeci)

Smysluplnost prace

Uspokojeni z vykonané prace a
zajimavost prace

Dobra organizace a fizeni prace

Zpusob vedeni nadfizené¢ho
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29. Co Vam na zaméstnani nejvice vyhovuje
1 - velmi vyhovuje, 2 - spiSe ano, 3 - nijak vyraznég, 4 - spiSe ne, 5 - viibec nevyhovuje

1 2 3 4 5

Pracovni podminky

Vztahy se spolupracovniky

Jednani nadiizeného

Pracovni doba

Vyse platu

Zptisob fizeni organizace

Dojizdéni do zaméstnani

Odborna a kariérni
perspektiva

30. Co Vas v praci brzdi?

31. Jaké je VaSe spokojenost s péci organizace o zameéstnance v nasledujicich
moznostech?

1 - velmi spokojen/a, 2 - celkem spokojen/a, 3 - ani spokojen/a, ani nespokojen/a, 4 - spise
nespokojen/a, 5 - zcela nespokojen/a

1 2 3 4 5

Socialni vyhody

Péce o celkové pracovni prostredi

Poradani kulturnich akci pro
zaméstnance

Moznost stravovani

Moznost 1ékaiské péce

32. Jste spokojen/a se svym platovym ohodnocenim?
a) Rozhodn¢ ano
b) SpiSe ano
c) Spise ne
d) Rozhodné ne

33. Je pro Vas dulezitéjsi hmotna nebo nehmotna pracovni motivace?
a) Hmotna motivace (napf. penize)
b) Nehmotnd motivace (napf. pochvala)

34. Uved'te, jakd odména by Vs za splnéni ukolu nejvice potésila:
a) Finan¢ni ohodnoceni
b) Uznani bezprostifedniho nadiizeného
¢) Uznani spolupracovnikii
d) Umoznéni postupu v podnikové hierarchii
e) Jina

35. Jaka je mira Vasi spokojenosti s Vasim bezprostiednim nadiizenym?
a) Velmi spokojen
b) Primérné spokojen
¢) Zcela nespokojen
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36. Jak byste hodnotil/a vztahy mezi spolupracovniky a vedenim na pracovisti?
a) Velmi dobré, pratelské
b) Normalni, kolegialni vztahy
¢) Vztahy bez zvlastni osobni blizkosti
d) Chladné, trochu napjaté vztahy
e) Casté spory, nepiijemné prostiedi
f) Jina

37. Dostavate od svého nadfizeného dostatecné mnozstvi informaci - podkladi k
vykonévani kvalitni prace?
a) Ano
b) Céstetn&
c) Ne

38. Rekl/a byste, Ze jste pti vykonu své prace ve stresu?
a) Ano, vice nez si pteji
b) Ptfiméfené k pracovni pozici
c) Ne, nejsem ve stresu

39. Dochazi mezi zaméstnanci na vaSem pracovisti ke konfliktim?
a) Casto
b) Obcas
c) Nikdy

40. Mluvil/a jsem s nékym v poslednich 6 mésicich o pokroku, ktery jsem ud¢lal/a:
a) Zcela souhlasim
b) Mirn¢ nesouhlasim
¢) Nejsem rozhodnut
d) Mirn¢ souhlasim
e) Zcela nesouhlasim

41. Jak jste spokojen/a s nasledujicimi vlastnostmi vaseho ptimého nadiizené¢ho?
1 - velmi spokojen/a, 2 - celkem spokojen/a, 3 - ani spokojen/a, ani nespokojen/a, 4 - spiSe
nespokojen/a, 5 - zcela nespokojen/a

1 2 3 4 5

Odborna zpisobilost

Dovednost dobte zadavat praci

Pomoc s mym profesnim
rozvojem

Lidsky pfistup

Piedavani informaci

Uméni zhodnotit mou praci

Uméni vést lidi

42. Dostava se Vam pochvaly a uznani, jaké si zaslouzite a ocekavate?
a) Vzdy ano
b) Vétsinou ano
¢) Nékdy ano
d) Neékdy ne
e) Vétsinou ne
f) Nedostava
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43. Kdyz ud¢late chybu, dostava se Vam bezprostiedné konstruktivni kritiky?
a) Vzdy ano
b) Vétsinou ano
¢) Ne&kdy ano
d) Ne&kdy ne
e) Vétsinou ne
f) Nedostava

44. Které¢ z nésledujicich skute¢nosti by pro Vas byli signdlem k odchodu ze
spolecnosti?
a) Spatné vztahy s kolegy
b) Spatné vztahy s nadfizenymi
¢) Nizké platové ohodnoceni
d) Nevyhovujici pracovni podminky
e) Prace, kterou vykonavate neni ta co jste si pfedstavoval/a
f) Nejasna struktura spole¢nosti
g) Jiné

45. Co se tyCe materidlu a pracovnich pomucek, mate vse, co potfebujete?
a) Ano
b) Ne, potieboval/a bych, vypiste

46. Jak hodnotite své pracovni prostiedi?
a) Vyhovujici
b) Caste¢né vyhovujici
¢) Nevyhovujici
47. S ¢im jste nejvice spokojeni v pracovnim prostiedi?

48. S ¢im jste nejvice nespokojeni v pracovnim prostiedi?

49. Jak hodnotite materialné-technické podminky vzdélavani?
1 - Nedostatecné ¢i chybéjici vybaveni, 2 - Primérna vybavenost 3 - Nové a moderni vybaveni

1 2 3

Vybaveni dilen

Vybaveni laboratoti

Vybaveni sportovnich zatizeni

Vybaveni uceben

Vybaveni kabinett

50. Pohlavi:
a) Zena
b) Muz

51. Jaky je Vas vek?
a) Do 30 let
b) 31-40 let
c) 41-50let
d) 51-60 let
e) Vice nez 60 let
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52. Jak dlouho pracujete v organizaci?
a) Méné nez 1 rok
b) 1-3roky
c) 4-6let
d) 7-9let
e) 9-11Ilet
f) Vicenez 12 let

53. V organizaci jste zamé&stnan/a na:
a) Plny pracovni tivazek
b) Casteény pracovni uvazek (3/4, 1/2)
¢) Dohodu o pracovni ¢innosti
d) Dohodu o provedeni prace

54. Misto Vaseho vykonu prace:
a) Harfa
b) FiSpanka
¢) Pod¢bradska
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Evidence vypijcek
Prohlaseni:
Davam svoleni k pj¢ovani této diplomové prace. Uzivatel potvrzuje svym podpisem,

ze bude tuto préci fadné citovat v seznamu pouzité literatury.

VPrazedne........ccoovvviiieiini. Monika Chotova.........ccovvieeeeeeenn...

Jméno Katedra / Pracovisté Datum Podpis




