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Vazeni a mili ¢tenari,

co se vam vybavi pfi slové ,zména“? Radostné vzruseni? Oc¢ekavani? Pravé to, co dava
Zivotu barvu? Nebo naopak nejistota, stres a obavy? Obojim skute¢né zména muze byt.
A to dokonce bez ohledu na to, zda jste zalozenim spi$ ,flexibilni liberal“, pro kterého
»,Zmeéna je zivot“, nebo ,konzervativec“, pro néhoz je zména skoro totéz co ,ohrozeni“.
Prosté - vzdycky budou existovat zmény k lepSimu i k horSimu.

Pfitom je jasné, Zze zmény nas provazeji snad kazdy den - at uZ se nam to libi nebo ne.
Co platilo v€era, neplati dnes. Co plati dnes, moZzna uz nebude platit zitra - a co teprve
pozitfi! Se zménou musime pocitat, a to i v organizacich naseho typu - ve strediscich
volného €asu, v nestatnich neziskovych organizacich, ve Skolnich klubech, ve Skolnich
druZinach. A co vic: nemusime byt vzdycky jen témi, ktefi na zmény reaguji - zménu
muzeme sami vyvolavat a fidit ji. Neméli bychom byt ve vieku zmény. Zména nesmi
fidit nas.

KdyzZ pred lety vySla kniha predniho svétového autora v oboru vedeni lidi, rozvoje vid-
¢ich schopnosti a fizeni transformacnich procesl Johna Kottera Vedeni procesu zmé-
ny, ukazalo se, Ze sebelépe zpracovany teoreticky ,manual“ nedokaze predejit radé
negativnich pravodnich jevd (obavy, strach, sebeuspokojeni, projevy cynismu), s nimiz
se manazefi po celém svété setkavaji pfi prosazovani zmén zasadnéjsi povahy. Proto
se v nové knize Srdce zmény, kterou John Kotter napsal spolu s Danem S. Cohenem,
autori zamérili na samotné jadro problémda: k tomu, jak zmény skutecné probihaji. Je-
jich nejdulezitéjSim zjisténim je, Ze Ustfedni problém nikdy netkvi ve strategii, strukture,
v systémech Ci kulture, ale Ze podstata problému vzdy spociva v otazce, jak zménit
chovani lidi. Zde ma klicovy vyznam zprostifedkovani strhujici, burcujici a presvédcivé
nazorné zkusenosti, pozdéji doprovazené hlubokym emocionalnim prozitkem lGspéchu,
nikoli racionalni analyza a fe¢ kvantitativnich ukazatelU. Proto autofi ¢tenariim prinase-
ji skute€né pribéhy o tom, jak lidé méni své organizace.

A touto cestou jsme se pustili i my. V naSem sborniku, po némzZ budou nasledovat
dalsi, nabizime tfi pFispévky tfi autord ze tfi rdznych organizaci, ktefi predkladaji prak-
tické priklady toho, jak jejich organizace zménu pfipravovaly a nasledné ji uvadély do
Zivota. Autory praci jsou lidé, ktefi maji zkuSenosti s vedenim organizace jako vedouci
oddéleni Skolského zafizeni pro zajmové vzdélavani nebo predseda nestatni neziskové
organizace pracujici s détmi a mladezi.
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Naplanovat zménu v organizaci je jedna véc, realizovat zménu je véc druha. Aby or-
ganizace dokazala realizovat naplanovanou zménu, potfebuje k tomu motivovat své
pracovniky - interni, externi a dobrovolniky. Dobra organizace si musi umét udrzet kva-
litni pracovniky, protoZe bez nich by zménu sice naplanovala, ale neuskutecnila. Proto
je nutné, aby se zmeéna tykala i prace s lidmi, a pravé timto tématem se zabyvaji prvni
dva prispévky. Prvni prispévek fesi nastaveni nového systému hodnoceni pracovniku
a spojuje evaluaci kvality prace pracovnik( s jejich finanénim odménovanim, pficemz
zaméstnanci se na tomto hodnoceni aktivné podileji. Druhy pfispévek se zamérfuje na
externi pedagogické pracovniky a na spolupraci s nimi. Analyzuje sou¢asny stav a na-
pracovniky. A konecné treti prispévek v tomto sborniku se zabyva auditem v neziskové
organizaci. Je to téma, o které se fada prispévkovych a neziskovych organizaci zac¢ina
zajimat. Dlivodem je potfeba poznani skute¢ného stavu viastni organizace.

VSechny préace jsou urceny do ,knihovnicky“ vedoucich pracovnik(. Ukazuji, Ze nezalezi
na velikosti organizace, mnozstvi lidi, ale na znalostech, dovednostech a zkuSenostech
lidi v nich. Cenné na nich je to, Ze vychazeji z riznorodych podminek i riznorodého pro-
stfedi. Popisuji zménu ve velkém domé déti a mladeze, pobocce domu déti a mladeze,
ale také zménu v malé ,neziskovce“. Pomoci nich mlZete porozumét déni ve své organi-
zaci, ziskat nastroje, jak popsat soucasny stav organizace, prognézovat budouci stav, na-
planovat k nému potfebné kroky a realizovat je s tymem motivovanych spolupracovnikd.

Prispévky obsaZené v tomto sborniku vznikly jako zavérecné prace Ucastnikd Funkéni-
ho studia, které je souéasti narodniho projektu ,Klice pro Zivot“. Projekt byl odstartovan
na jare roku 2009 s podtitulem ,Rozvoj kliCovych kompetenci v zajmovém a neformal-
nim vzdélavani (www.kliceprozivot.cz). Realizatorem projektu se z pov&feni MSMT stal
Néarodni institut déti a mladeze, odborna organizace primo fizena ministerstvem, ktera
ma dlouholetou zkuSenost v oblasti vzdélavani pedagogickych pracovnikl v zajmovém
vzdélavani.

Naplnovani cil(l projektu je roz€lenéno (s odkazem na Koncepci statni politiky pro ob-
last déti a mladeZe na obdobi 2007-2013 a na Strategii celoZivotniho ugeni CR-2007)
do sedmi klicovych aktivit. Vzdélavani téch, ktefi pracuji s détmi a mladezi, se pro-
jekt vénuje predevsim: nabizi studium pedagogiky volného ¢asu, pribézné vzdélavani
i vzdélavani v prlrezovych tématech a konec¢né funkéni vzdélavani - tedy studium pro
fidici a vedouci pracovniky Skolskych zafizeni pro zajmové vzdélavani a nestatnich ne-
ziskovych organizaci pracujicich s détmi a mladezi.
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Kligova aktivita funkéni vzdélavani navazuje na vzdélavaci program ,Trvaly rozvoj SVC¥,
ktery vznikl v roce 1990 na platformé celostatniho projektu ,,Dokazu to?“. Jeho rea-
lizace byla a je mozna diky spolupraci s ob¢anskym sdruzenim AISIS Kladno. Tento
program se zformuloval na zakladé zkusenosti vedoucich pracovnik( stfedisek volného
Casu. Plvodné vznikl jako jednoroéni kurz pro 25 Gcastnikd, kdy nékolik feditel( poci-
tilo potfebu mit vlastni cilené zamérené vzdélavani. Toto vzdélavani definovali, dali mu
obsah a nakonec jej i realizovali. Prvni ro¢nik byl natolik obsazny a Gspésny, Ze G¢astni-
ci projevili zajem v tomto vzdélavani pokracovat dalsi dva roky. Zaroven i dalsi vedouci
pracovnici stredisek volného ¢asu projevili zajem o Gc¢ast v kurzu. Tak se z planovaného
jednoletého kurzu vyvinul tfilety vzdélavaci a rozvojovy program pro 60 Géastniki’.

Cilem funkéniho vzdélavani v ramci projektu je prizplUsobit vzdélavaci program i pro
vedouci pracovniky nestatnich neziskovych organizaci pracujicich s détmi a mladezi,
pro vedouci vychovatelky Skolnich druzin, Skolnich klubl v propojeni na vystupy z kli¢o-
vych aktivit standardizace organizaci zajmového a neformalniho vzdélavani a uznavani
neformalniho vzdélavani.

V soucasné dobé ma tento vzdélavaci program tfi rocniky. Kazdy rocnik je rozdélen
do &tyfdennich prezenénich modul(l, které se uskuteéfiuji na rlznych mistech CR.
Mezi jednotlivymi moduly pracuji G¢astnici formou e-learningu pod vedenim tutora na
praktickych Ukolech - pfipadovych studiich v prostfedi e-Studovny. Postupné pripra-
vuji vlastni koncepci rozvoje své organizace véetné implementace zmén do Cinnosti
zafizeni. Kazdy rocnik je ukonéen obhajobou zavérecné rocnikové prace, ktera vychazi
z obsahu studia.

Prace, které Ucastnici zpracovavaji, maji ve vétsiné pfipadd velmi kvalitni obsah, jsou
velmi inspirativni pro kazdodenni praxi a mohou slouZit jako metodické navody. Pub-
likace je urcena ke studijnim Gcelim nejen feditellim a vedoucim pracovnikiim skol-
skych zafizeni pro zajmové vzdélavani, ale také Gcastnikim Funkéniho studia. Pro Cte-
nare, ktery se necha inspirovat a bude chtit udélat a zavést zménu, mlze byt zavedeni
do praxe o mnoho snazsi, nebot bude mit popsanou vyzkousenou cestu. Doufame, Ze
k takovym Ctenarim budete patfit i vy.

Sbornik zavérecnych praci Géastnikl Funkcéniho studia realizovaného v roce 2010
je dostupny v elektronické podobé na webovych strankach projektu Klice pro Zivot

- www.kliceprozivot.cz.

Realizacni tym funkcniho vzdélavani

1 Podrobnosti o obsahu studia Ize ziskat i na webovych strankach NIDM:
http://www.nidm.cz/projekty/realizace-projektu/klice-pro-zivot/system-vzdelavani-funkcni-vzdelavani












. rocnik

Prvni roénik studia je zaméren na zvySovani Grov-
né odbornych kompetenci fidiciho pracovnika, tzv.
»tvrdé dovednosti“, a jeho pfipravu k implementa-
ci zmén vedoucich k trvalému rozvoji organizace.
Cilem je, aby si G¢astnik osvojil odborné kompe-
tence na vysoké Urovni a vytvoril si jasnou koncep-
ci pro dalsi rozvoj organizace véetné principl fun-
govani organizace (oblasti), kterou fidi. Pro tento
Gcel je v e-learningu fada kontrolnich praci, které
Gcastnik zpracovava. Tyto prace Uzce souviseji
s realizaci milnik(, jez je nutné naplnit, aby doslo
k rozvoji organizace.
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zaméstnancfn v Salesl e
stredisku mladeze Brno- is

Mgr. Libor Macak

Po maturité na gymnaziu v Pfibrami se nejprve
vénoval studiu ucitelstvi. Par let mu trvalo, nez
zjistil, Ze tudy cesta nevede. Pod vlivem sezna-
meni se salesiany a jejich Cinnosti se jal pro-
zkoumavat oblast volnocasové vychovy a zacal
studovat pedagogiku volného ¢asu na Teologic-
ké fakulté JU. BEhem studia plsobil nejprve jako
dobrovolnik, pozdéji jako zaméstnanec v Salesianském stredisku
mladeze v Ceskych Bud&jovicich. Po absolutoriu presidlil do Brna, kde
pracuje v Salesku - Salesianském stredisku mladeze v Brné-Lisni.
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Uvod

Zménou systému hodnoceni pracovnikl jsem se rozhodl| zabyvat ze dvou divod(. Jed-
nak je to problematika v naSem stfedisku momentalné velmi aktualni, jednak jsem
byl (jakozto koordinator pedagogickych aktivit) jednim z ¢lent tymu, ktery novy systém
pripravoval. Jedna se tedy o tematiku, do které jsem osobné zaangazovan. Novy sys-
tém hodnoceni mi pfipada zajimavy hlavné v tom, Ze v sobé spojuje evaluaci kvality
prace pracovnikd s jejich finanénim odménovanim, pficemz zaméstnanci se na tomto
hodnoceni aktivné podileji.

Cilem prace je popsat a posoudit novy systém hodnoceni pracovnikii SaSM Brno-Li-
Sen. Z hlediska metod vychazi prace z popisu a komparace dvou systému hodnoceni
(,starého“ a ,nového*). Evaluaci nové zavedeného systému jsem proved| na zakladé
dotazniku zasilaného zaméstnanclim stfediska.

Text je Clenén do tfi ¢asti. V prvni ¢asti struéné predstavim salesiany, salesianska stre-
diska mladeze a SaSM Brno-LiSen. Druha ¢ast je Gvodem do problematiky personalu
stfediska. Vysvétlim v ni, jaké typy pracovnik( (dle riznych hledisek) v SaSM pusobi,
popiSu organizacni a personalni strukturu. JelikoZ systém hodnoceni se tyka zamést-
nanct SaSM, vysvétlim také, kdo to zaméstnanec SaSM vlastné je.

Treti, stéZejni Cast je vénovana systému hodnoceni pracovnikl. Po vysvétleni nékoli-
ka dulezitych termind v ni popiSu dosavadni (,stary“) systém finan¢niho odménovani,
pohovofim o divodech, které vedly ke zméné tohoto systému, a nasledné podrobné
popiSu systém novy. Na zakladé odpovédi ziskanych prostfednictvim dotazniki také
zhodnotim dosavadni zkuSenost zaméstnanc( s timto systémem.

Salesko

Salesiani Dona Bosca®

Salesiani Dona Bosca jsou celosvétova organizace v ramci katolické cirkve, jejimz po-
slanim je pracovat s mladezi, a to predevsim s mladezi ,chudou®, Cili takovou, ktera
néjakym zplsobem strada (fyzicky, dusevné, socialné, duchovné ...). Plvodné se jed-
nalo o muZskou Feholni kongregaci, kterou zaloZil italsky knéz Giovanni Bosco’, ktery Zil
v letech 1815-1888 a plsobil pfevazné mezi délnickou mladeZi v Turiné. Za 150 let*
pusobeni se vSak tato spolecnost nejen rozsifila po celém svéte, ale také se rozrostla
do mnoha rdznych skupin (a to nejen muzd, ale také Zzen a mladych lidi, nejen feholnik
a feholnic, ale i tzv. laik(), jejichZ spoleénym cilem je pomahat mladym lidem Zit plno-
hodnotny a radostny Zivot. V soucasné dobé se pro toto Siroké hnuti pouziva oznaceni
,Salesianska rodina“.

2 Podrobngji k salesianim a salesianskym stfediskiim mladeze viz napf. www.sdb.org, www.sdb.cz, diplomové prace uvedené
v seznamu pouzitych zdrojd.

3 ,Don“ byl v tehdejsi Italii bézné pouzivany titul knéze, cesky bychom fekli ,otec”.

4 Kongregace byla zaloZzena v roce 1859, v lofiském roce tedy salesiani slavili 150. vyroci své existence.
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V Ceskych zemich zahdjili salesiani svou ¢innost v mezivaleéném obdobi, konkrétné
v roce 1927. V té dobé zde zaloZili nékolik internatnich Skol a dalSich zafizeni pro mla-
deZ. V padesatych letech byla vSak ¢innost salesian(i pozastavena, v obdobi totality
probihala pouze tajné a neverejné. Po padu komunismu se zacina nova éra salesian-
ského pusobeni v CR, a je to pfedevsim éra salesianskych stiedisek mladeze.

Salesianska strediska mladeze v CR

Salesianska strediska mladeze (SaSM) navazuji jednak na vychovnou tradici Salesian(
Dona Bosca, jednak na tradici vychovy ve volném Case v ¢eském (resp. ¢eskosloven-
ském) prostredi. Charakterem ¢innosti se nachazeji nékde mezi stredisky volného ¢asu
(SVC) a nizkoprahovymi zafizenimi pro déti a mladeZ (NZDM). Ve srovnéni s t&mi prvni-
mi maji vétsinou SirSi nabidku spontannich ¢innosti, oproti NZDM se zase vice zaméruji
na pedagogickou praci, spiSe nez na praci socialni. Konkrétni nabidka ¢innosti a sluzeb
se vSak znacné lisi v zavislosti na potfebach lidi v daném misté a také na moznostech
financovani ¢innosti®.

V sougasné dobé existuje v Ceské republice 12 salesidnskych stfedisek mladeze,
situovanych vétsinou v krajskych méstech (Casto na okrajovych sidlistich). Z vétSiny
z nich se za témér dvé desetileti existence staly spolec¢nosti uznavané, stabilni organi-
zace s rozvinutym managementem.

Salesko vCera, dnes a zitra®

Historie Salesianského stiediska mladeze Brno-LiSen, zkracené Saleska’, se ,oficial-
né“ piSe od 1. 9. 1995, kdy bylo registrovano jako cirkevni pravnicka osoba. Salesiani
vSak pUsobili v Lisni jiz dfive. V roce 1992 byla také zaloZzena Nadace pro radost, zfi-
zena za Ucelem financovani vystavby arealu staveb, zahrnujiciho stredisko mladeze,
ubytovani pro salesianskou komunitu a kostel".

Zpocatku rozvijelo stfedisko svou ¢innost pouze v sadrokartonovém baracku, ktery na
sidlisti zGstal po stavebnich délnicich, tzv. ,likusaku®, a pfilehlém hristi. Postupné ale
zacalo vyrQstat na louce uprostied panelak( nové stredisko. Pro prehled uvadim nej-

fijen 1998: zahajena stavba télocviény (1. ¢ast prvni etapy SaSM)

fijen 1999: télocvicna oteviena - provoz strediska probiha v likusaku i v télocvicné
srpen 2003: zahajena stavba 2. ¢asti prvni etapy SaSM - tzv. ,kulatounu®

Zafi 2004: kulatoun otevien - provoz se témér kompletné presouva z likusaku do strediska
1. 7. 2007: zafazeni SaSM Brno-LiSen do rejstfiku Skol a Skolskych zafizeni - od té
doby &innost financovana pfevazné z dotace MSMT

5  Pro ilustraci: Tézistém nabidky SaSM Brno-Zaboviesky jsou zajmové krouzky. Naproti tomu SaSM Praha-Kobylisy je socialnim
zafizenim, splfiujicim standardy NZDM.

6  Podrobnéji zafizenim splfiujicim k Salesku viz napf. www.salesko.cz, zavérecné prace uvedené v seznamu pouzitych zdrojd.

7  Nazev Salesko zacali pouzivat samotni navstévnici, postupné se vsak stal oficidlnim nazvem SaSM.

8  Podrobnéji viz www.nadaceproradost.org.
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* srpen 2009: zahajena stavba posledni ¢asti stfediska a venkovniho areélu se dvéma
velkymi hristi a klidovou zénou - jedna se o realizaci projektu SALVe - Salesiansky
areal pro liSeAskou veFejnost’.

V soucasné dobé nabizi Salesko jiz témér 20 volnocasovych, vzdélavacich a doprovod-
nych programu pro témeér véechny vékové kategorie (i kdyz jeho primarni cilovou skupi-
nou zlstavaji déti a mladez do 18 let). Tydné projde stfediskem zhruba 700 Géastnik(,
registrovanych ¢lenl jsou asi 3000. Salesko je organizace s propracovanym PR a za
dobu své existence si mezi liSenskymi obyvateli vybudovalo veskrze dobré jméno. | pres
rostouci organizovanost a profesionalizaci si stéle uchovava atmosféru rodinnosti a sa-
lesianské vrelosti a radostnosti.
V nejbliz§i dobé nas ceka dokonceni a otevieni nové stavby (planovano je zhru-
ba na leden 2011), jesSté predtim vSak zména feditele (od pocatku Skolniho roku
2010/2011) a ziejmé i dalSi personalni zmény. Také na nas zacinaji doléhat dlsled-
ky finanéni krize v podobé snizeni dotaci z MSMT. Tym Saleska ma vSak za sebou jiz
mnoho zkusenosti, vyher i poraZzek, ma na své strané podporu verejnosti a spoustu
spokojenych klientl, a to vSe je do budoucna pfislibem, Ze se pres vSechny tézkosti
dokaze zdarné prenést a uchopit je jako vyzvu k jesté lepSimu a obétavéjSimu napl-
novani salesianského poslani.

Zamestnanci Saleska

Podobné jako prostory, také organizaéni a personalni struktura Saleska prosla dlouho-
letym a postupnym vyvojem. V dobé pocatku zajistovali ¢innost stfediska 2 salesiani-
Feholnici® a mnoho dobrovolnikii, pfevazné z fad kfestanské mladeZe. Jak stfedisko
rostlo, zaméstnancli postupné pribyvalo. Je potfeba si ale uvédomit, Ze vétSina zameést-
nancu byli salesiani a z finan¢nich dGvod( byla vétSina z nich zaméstnanci Biskupstvi
brnénského. V praxi to fungovalo tak, Ze biskupstvi oficialné zaméstnavalo pracovnika
na pozici pastoracniho asistenta a na zakladé dohody s mistnim farafem ho pridélilo
na pracovni misto v SaSM™.

Zasadnim zlomem bylo zarazeni SaSM do rejstfiku Skol a Skolskych zafizeni. ,Timto
dnem se zaCala novéa etapa salesianského strediska, ktera oteviela nové perspektivy
rozvoje zafizeni, a to pfedevsim diky moZnosti zaméstnavat nové pracovniky.“ V sou-
Casné dobé jiz provoz stiediska po organizacni strance pIné zajistuji placeni zamést-
nanci. Dobrovolnici vSak stale zUstavaji nedilnou soucasti personalu a ¢innost Saleska
v rozsahu, v jakém nyni probiha, by bez nich rozhodné nebyla mozna.

9 Podrobné viz ZENISEK, P. Projekt SALVe aneb jak se zméni Salesko v souvislosti s rozitenim objektu — disledky pro pracovniky
organizace.

10 Pod pojmem salesian-feholnik rozumim v této praci muze, ktery je Elenem kongregace Salesiant Dona Bosca - je tedy feholnikem,
ktery zasvétil svj Zivot Bohu a sloZil sliby chudoby, gistoty a poslunosti

11 Podrobng viz ZENISEK, P. Motivace, fizeni a vzajemna spoluprace salesian, zaméstnanci a dobrovolnikil v Salesianském stredisku
mladeze Brno-Lisen., str. 9.

12 Tamtéz, str. 7.
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Pracovnici Saleska

Jednim z charakteristickych ryst salesianskych stfedisek mladeze je fakt, ze v ném
pracuji (a v soucasné dobé vSechna z nich fidi) salesiani-feholnici, z nichZ vétsina jsou
knézi “. V Salesku v soucasné dobé pracuji 4 salesiani (3 knéZi a 1 koadjutor), z nichZ
jeden je feditel a ostatni pracuji pfevazné jako pedagogové ve spontannich ¢innostech
a v krouZcich, pfipadné maji na starosti dalSi Gkoly. Ostatni pracovnici Saleska jsou
tzv. laici, tzn. ,obycejni“ lidé, ktefi nejsou ¢leny kongregace a neskladaji feholni sliby.
Néktefi z nich jsou praktikujici katolici. Kdybychom Salesko pfirovnali k armadé, jsou
salesiani-feholnici jako vojaci z povolani a laici jako civilni zaméstnanci.

Organizacni struktura

Soucasna organizacni struktura Saleska (viz pfiloha A) je pomérné slozita. V cele or-
ganizace stoji feditel, ktery ma jednoho zastupce (zastupce pro provoz). Organizace je
rozdélena na 3 sekce: pedagogickou, provozni a ekonomickou.

Pedagogicka sekce se dale déli dle typu program( na programy pro Skoly, volnocasové
programy a vzdélavaci programy. V Cele kazdého programu stoji vedouci nebo koordinator
programu. Koordinator pedagogickych program zajistuje sjednocovani vychovného plso-
beni v jednotlivych programech (zejména prostrednictvim pedagogickych porad), koordina-
tor dobrovolniku stoji mimo programy a zajiStuje komunikaci s dobrovolniky (bez ohledu na
program, ve kterém plisobi) a je garantem jejich ziskavani, vzdélavani a dalSiho servisu ze
strany Saleska. Piimym nadfizenym vSech pracovnikd pedagogické sekce je feditel.
Provozni sekce ma podsekcei PR a podsekci technickou. V jejim éele stoji zastupce reditele
pro provoz. V ¢ele ekonomické sekce stoji ekonom, jehoz pfimym nadfizenym je feditel.

Personalni struktura

Z hlediska formy pracovné pravniho vztahu Ize pracovniky Saleska rozdélit do nékolika
skupin:

Zameéstnanci SaSM v fadném pracovnim poméru, na plny nebo ¢aste¢ny lvazek.
V soucasné dobé ma Salesko 13 zaméstnanc.

Zaméstnanci Biskupstvi brnénského. Jedna se vlastné o dédictvi z doby, kdy Sa-
lesko nebylo Skolskym zafizenim (viz kap. 1.3). Momentéalné jsou zaméstnanci bis-
kupstvi 3 salesiani-feholnici.

Externisté. V&tSinou pracuji na zakladé DPP nebo DPC. Externisté jsou v Salesku &tyfi.
Jedna zaméstnankyné na matefské dovolené.

Dobrovolnici. Rédové asi 60 lidi, pfevazné studenti.

Praktikanti. Studenti stfednich a vysokych Skol, vykonavajici v Salesku pribéznou
nebo souvislou praxi.

V této praci bude nadale fe¢ pouze o zaméstnancich SaSM.

13 Daldim ,typem* salesiana-feholnika je tzv. koadjutor — ten také sklada feholni sliby, ale neni knézem.
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Hodnoceni prace zaméstnancu Saleska

Terminologicka poznamka
Hodnoceni prace zaméstnancll Ize chapat ve dvoji roviné. Jednak jako evaluaci pracov-
niho vykonu a dosazenych vysledku za Gcelem rlstu kvality prace, jednak jako finanéni
ohodnoceni podaného pracovniho vykonu. Pro Gcely této prace budeme proto rozliSo-
vat pojmy evaluace prace a finanéni odménovani. Pojem hodnoceni prace budeme
chapat jako nadfazeny obéma predchozim.

Dosavadni systém hodnoceni

Finan¢ni odménovani

Dosavadni zpusob finanéniho odménovani zaméstnancl Saleska upravoval vnitini
mzdovy pFedpis, platny od 1. 1. 2008 (viz pfiloha B)". Ten stanovil 3 slozky mzdy:

* zakladni mésicni mzda dle zafazeni do skupiny praci podle nafizeni vliady

* priplatky

* odmény

VySe mésicni mzdy byla podle této smérnice urCovana na zakladé pracovniho zafazeni,
kvalifikace (délka praxe v oboru, resp. délka zaméstnani v organizaci, doplnéni dalSiho
vzdélani), pfipadné dlouhodobé zvlast dobrych pracovnich vysledku.

Priplatky byly rozdéleny na narokové (za praci prescas, praci ve svatek a praci v so-
botu a v nedéli) a nenarokové. Ty byly dvojiho druhu: organizacéni priplatek a zvlastni
priplatek. Na zakladé vnitfniho mzdového predpisu uréoval feditel organizacni pripla-
tek jednak podle poc¢tu zaméstnanct nebo dobrovolnikd, které uréeny zaméstnanec
pfimo vede, jednak za vedeni urcité oblasti, programu nebo podprogramu spojeného
s odpovédnosti. Zvlastni pfiplatek se vztahoval na vychovnou, pomocnou vychovnou,
vzdélavaci nebo diagnostickou ¢innost ¢i socialni praci s vychovné problémovymi dét-
mi, mladezi a rodinami.

Nad ramec zakladni mzdy a pfiplatk( byl mzdovym predpisem stanoven pomérné Siro-
ky okruh nenarokovych odmeén, které mohl feditel zaméstnanci poskytnout. Jednalo se
zejména o nasledujici situace:

* splnéni mimoradnych nebo zvlast vyznamnych pracovnich Gkoll

e organizace a vedeni akci s détmi, mladezi nebo rodinami

* organizace a vedeni jinych akci, pfip. Gc¢asti na nich

* prace v sobotu a nedéli nad ramec pfiplatky.

DalSim typem byly mimoradné odmény za pracovni zasluhy. Zde smérnice stanovila
dosti podrobna kritéria k posouzeni zaméstnance z hlediska miry samostatnosti, spo-

14  Presny nazev smérnice je: Organizaéni fad, ¢ast 03 — Vnitfni mzdovy predpis. Uginnost od 1. 1. 2008.
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lehlivosti, iniciativnosti, pfinaSeni napadu, ochoty a schopnosti se rozvijet, loajality s or-
ganizaci, apod. Na zakladé téchto méfitek zde byly charakterizovany 4 typy zaméstnan-
cl (podrobné viz pfiloha B). Zcela vSak chybél popis toho, kdo, kdy, jakym zplsobem
a jakou formou hodnoceni pracovnikll na zakladé stanovenych kritérii provadi.

Pro Gplnost zbyva dodat, Ze zmifiovana smérnice pripoustéla také odménovani pracov-
nik( pfi vyznamnych pracovnich a Zivotnich vyrocich, napt. pfi dovrSeni urcitého véku Ci
dovrSeni urcité délky pracovniho poméru ve stredisku apod.

Evaluace prace

Pokud jde o evaluaci prace, jeji rozsah, zplsob ¢i kritéria nebyla nikde stanovena. Ne-
znamena to vSak, Ze k ni viibec nedochéazelo. SpiSe probihala spontanné v ramci porad
a jinych setkani (napf. intervize s feditelem). Jeji rozsah byl do znaéné miry dan osob-
nim pristupem toho kterého pracovnika (lidové feceno tim, jak je kdo zvykly priibézné
hodnotit svou praci).

Lze také konstatovat, Ze evaluace prace nebyla pfiliS provazana s finanénim odméno-
vanim zaméstnanc(. Odmény rozdéloval feditel na zakladé vliastniho uvazeni, zamést-
nanec do tohoto procesu nemél moznost prili§ zasahovat a nékdy ani pfesné neveédél,
za co odménu dostava (resp. nedostava).

Davody ke zméné systému

S rostouci profesionalizaci prace v Salesku (a dluzno fici také na zakladé negativnich zkuSe-

nosti se zanedbanou pribéznou evaluaci prace) vzrostla potfeba zdokonalit systém hodno-

ceni prace zaméstnancl. Analyza stavajiciho systému odhalila nasleduijici potfeby:

* ucinit financni odménovani jednodussim, prfehlednéjSim a transparentné&jSim

* propojit finanéni odménovani s evaluaci prace

* prostrednictvim pravidelné evaluace prace smérovat ke zvySovani kvality a profesio-
nality prace jednotlivych pracovnikd, potazmo celé organizace

* podpofit rozvoj projektového mysleni

llustrativni je v tomto smyslu vyrok uvedeny ve smérnici o hodnoceni prace: ,Hodnoce-

ni a planovani prace zaméstnance vychazi z projektového mysleni, jehoz cilem je cel-

kové zkvalitnéni prace, naplhovani poslani organizace a rozvoj pracovnich kompetenci

015

zaméstnancul’™.

Novy systém hodnoceni prace

Na zakladé uvedenych skutecnosti byl na pocatku Skolniho roku 2009/2010 zahajen
proces tvorby nového systému hodnoceni prace zaméstnancl Saleska. Podilel se na
ném tym ve sloZeni: feditel, zastupce reditele, ekonom a koordinator pedagogickych
programu. DoSlo ke zmé&né vnitfiniho mzdového pFedpisu’® a vytvofeni nové vnitini

15 Vnitini smérnice VS-06: Zplsob hodnoceni préce. Viz pFiloha D.
16  Organizaéni fad, 8ast 03 - Vnitfni mzdovy predpis. Uginnost od 1. 10. 2009.
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smérnice, upravujici hodnoceni prace”. S novym systémem hodnoceni byli zaméstnan-
ci obeznameni na poradé vsech zaméstnancl (tzv. velka porada) 15. fijna 2009.

Zmény v organizacnim radu

Novy vnitini mzdovy predpis (viz pfiloha C)* ponechava rozdéleni mzdy na zaklad, pfi-
platky a odmény. Rovnéz stanoveni vySe zakladni mzdy zUstalo zachovano. U naroko-
vych pfiplatkt doSlo ke zméné vySe ,pfiplatku za vedeni“ a k pfesnému stanoveni vySe
LJiného organizac¢niho pfiplatku“.

Podstatnych zmén doznala kapitola V. Odmény. Odmény jsou v novém predpisu rozdé-
leny na ,mimofradnou odménu“ a ,pllrocni odménu“. Mimoradna odména je udélova-
na za praci nad ramec radnych pracovnich povinnosti zaméstnance, napf. organizaci
a vedeni akce vétSiho rozsahu, za splnéni jiného zvlasté vyznamného pracovniho tkolu
apod., ale také pfi vyznamnych pracovnich a Zivotnich vyrocich. Palroéni odména se
udéluje dvakrat rocné (v Servnu a prosinci) na zékladé pravidelné evaluace prace™
zaméstnance. Nastroje, formy, oblasti a kritéria hodnoceni podrobné rozpracovava zmi-
néna vnitfni smérnice VS-06 (viz pfiloha D).

Obecné lze fici, Ze Sife odmén, které zaméstnanec muze nad ramec zakladni mzdy zis-
kat, zlistala zachovana, zaroven se systém odmén stal prehledné&jSim. Rovnéz podmin-
ky, za kterych jsou odmény udélovany, jsou nyni (alespon na papire) jasnéjsi a presnéji
stanovené.

Nastroje, formy a kritéria evaluace prace

Zakladem pravidelné evaluace prace zaméstnance se stal Ctvrtletni ,pracovni zamér“,
ktery kazdy zaméstnanec vytvari na konci Unora, kvétna, srpna a listopadu vzdy na
nasledujici ¢tvrtleti. Jedna se o stanoveni vlastnich pracovnich priorit a diléich kroku
jejich naplnéni. Pracovni zamér by mél vychazet z priorit stanovenych na planovani
prisludného Skolniho roku™.

Dvakrat ro¢né (na konci kvétna a listopadu) probiha evaluace prace za uplynuly palrok.
Vychazi jednak z pracovniho zaméru, jednak zohlednuje pfinos zaméstnance pro stre-
disko jako celek a pro program, ve kterém dany zaméstnanec pracuje.

Pdlrocni hodnoceni probiha pisemnou formou a sklada se ze sebehodnoceni samotné-
ho zaméstnance a hodnoceni pfimym nadfizenym (t]. Feditelem nebo jeho zastupcem™).
Pisemné hodnoceni mlzZe byt doplnéno hodnocenim Ustnim v rdmci intervize s pfimym
nadrizenym.

17 Vnitini smérnice VS-06: Zpiisob hodnoceni prace. Uginnost od 1. 10. 2009.

18 Pro porovnani zmén viz kap. 3.2.1.

19 Mzdovy predpis ani vnitini smérnice sice pojem ,evaluace prace” nepouziva, pro ucely prace se ho ale podrzim.

20 ,Ho-Pl&*, ¢ili hodnoceni a planovani probiha vzdy za¢atkem &ervna. Jedna se o dvoudenni vyjezdni zasedani zaméstnanct Saleska,
zaméfené na hodnoceni uplynulého $kolniho roku a planovani roku nasleduijicino.

21V soutasné organizaéni struktufe Saleska existuje pouze zastupce Feditele pro provoz. Ten je pfimym nadfizenym zaméstnanc(
technické sekce. Pfimym nadfizenym v3ech ostatnich zaméstnancil je feditel (viz kap. 2.2).
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Zameéstnanec hodnoti sam sebe a nasledné je hodnocen svym nadfizenym na zakladé
nasledujicich kritérii (jsou rozdélena do 3 oblasti):

Pracovni zamér a jeho hodnoceni

¢ Stanoveni a véasné odevzdani Ctvrtletnich pracovnich zamér( a hodnoceni prace.
¢ Pfimérenost, aktualnost a realisti¢nost ¢tvrtletnich pracovnich zamérda.

¢ Hodnoceni uskute¢néni (splnéni) vytyéenych pracovnich zaméra.

Prinos pro stredisko jako celek

¢ Komunikace s ostatnimi pracovniky véetné dobrovolnikd, spoluprace v tymu stredis-
ka, zajem o praci druhého.

 Loajalita a pozitivni pfistup ke stredisku, jeho cilim a zakladnimu sméru.

 Pristup k praci - zodpovédnost, pfimérenost v jednani, samostatné feseni problém
se spravnymi lidmi, schopnost vyhledavani dlleZitych informaci.

¢ SnahaodalSivzdélavaniaprofesionalniilidskyrozvoj, tviréivyuzitidosazenéhovzdélani.

Prinos pro program/sekci
¢ Poctivé plnéni svych povinnosti vzhledem k programu/sekci, soulad s metodikou
programu €i jingymi pfisluSnymi dokumenty.

Ke kaZdému kritériu pfifadi zaméstnanec (resp. nadfizeny) bodové ohodnoceni na Ska-
le 0-10 (pfiemz 10 je ,nejlepsi“) a pFipoji verbalni zdiivodnéni tohoto hodnoceni™.
Pfipadné nejasnosti a nesrovnalosti je mozné fesit v ramci individualni konzultace.

Pravidelna pllrocni evaluace poskytuje zaméstnanci i jeho nadfizenému vzajemnou
zpétnou vazbu, je nastrojem zvySovani kvality prace a stava se zakladem finanéniho

odménovani.

Zpusob financniho odménovani
Z bodového ohodnoceni zaméstnance i nadfizeného se vypocte vazeny pramér, pfi-
¢emz vaha hodnoceni zaméstnance je 1, vaha hodnoceni nadfizeného je 2.

22 Napf.: Stanoveni a v&asné odevzdani &tvrtletnich pracovnich zamérl a hodnoceni prace — 5 — Pracovni zdmér i hodnoceni
vypracovavam precizné, ale nedaii se mi dodrzZet termin odevzdani.
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Napriklad:
kritérium zamzzt‘:iince nad?iozgého ::f.%'z ;:;:Izr
Y4 N S P
S=7Z+2*N P=S/3
1 10 7 2% 8,0
2 8 6 20 6,7
3 7 10 27 9.0
4 9 4 17 5.7
5 6 8 22 73
¢ 8 5 18 6,0
7 5 5 15 5,0
8 10 8 % 87
2 9 5 19 6,3
10 9 7 23 77
suma 81 65 211 70,3
priimér 81 6,5 211 7,0

Vidime, Ze body nadfizeného maiji dvojnasobnou vahu, coZ ovliviuje vyslednou pri-
mérnou znamku zaméstnance. Primérné hodnoceni zaméstnancem (sebou samym)
je 8,1, primérné hodnoceni nadfizenym je 6,5. Zatimco prosty primér téchto hodnot
je 7,3, vazeny prameér, kde hodnoceni zaméstnancem ma vahu 2, je 7,0. Je to, jako by
nadfizeny hodnotil zaméstnance u kazdého kritéria dvakrat (stejnym poctem bodu),
zatimco zaméstnanec sam sebe pouze jednou. Dvoji vaha hodnoceni nadfizeného byla
zvolena z divodu vyssi objektivity. Lidové feceno, hlavni slovo v hodnoceni ma nadfize-
ny, pricemz zaméstnanec ho svym bodovanim vyrazné ovliviuje.

Z primérnych znamek vSech zaméstnancl se vypocCte celkova primeérna znamka
vSech hodnocenych. Rozdéleni celkového ,baliku“ odmén pak probiha ve stejném po-
méru, v jakém je zndmka zaméstnance vUCi celkové primérné znamce. Za (celem
minimalizace rivality mezi zaméstnanci sdéluje feditel zaméstnancim pouze jejich
,odchylku od priiméru“®. VySe rozdélované Gastky a primérné znamky jednotlivych
zameéstnancu zlstavaji nezverejnény.

23 Je-li primérna znamka zaméstnance 9 a primérna znamka véech hodnocenych 7,5, je zaméstnancova ,,odchylka od priméru® 120 %
(tedy je 0 20 % ,lepsi“ nez prameér).
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Ocekavany prinos nového systému

Novy systém hodnoceni prace zaméstnancu Saleska tedy propojuje evaluaci prace
s finanénim ohodnocenim. Jeho tvirci o¢ekavaji nasledujici mozné pozitivni dopady:
Rozvoj projektového mysleni a zlepSeni organizace prace. Cyklicky proces tvorby,
realizace a hodnoceni pracovniho zaméru podpofi systematické naplhovani priorit
vytyéenych na ro¢nim planovani a povede zaméstnance k lepSi organizaci prace.
Rust profesionality a kvality prace. Pravidelna evaluace prace prostrednictvim
sebereflexe a zpétné vazby od nadfizeného prispéje k osobnimu a profesnimu ristu
zaméstnancu.

Posileni védomi spoluzodpovédnosti a sounalezitosti s organizaci. Transparentni
systém hodnoceni, ktery zaméstnanci umoznuje pfimo ovlivnit vlastni finan¢ni ohod-
noceni a mit o ném prehled, podpofi rist davéry zaméstnancli k organizaci.
Motivace zaméstnancl. Odména vyplacena dvakrat rocné ve vyssich ¢astkach pu-
sobi vice stimulacné nez nizsi castky vyplacené kazdy mésic.

DluZno dodat, Ze to vSe jsou idealy, ke kterym chtéji tvlrci systému hodnoceni sméro-
vat. Zda se skute¢né podafi tyto vize naplnit, ukaze ¢as.

Prabézna evaluace nového systému

Pozornému Ctenafi jisté neuniklo, Ze novy systém hodnoceni byl zaveden letos v fij-
nu, ,prvni kolo* tvorby pracovnich zamér a hodnoceni™ probéhlo v listopadu a prvni
pulrocni odmény byly vyplaceny v prosinci. Lze tedy fici, Ze jde o véc relativhé novou,
a nelze tedy jesSté spolehlivé zhodnotit, zda se alespon ¢asteéné dafi napliovat vySe
zminéné idedly. Pfesto jsem se rozhodl provést pribéznou evaluaci nové zavedeného
systému. Zaméril jsem se predevsSim na jeho srozumitelnost, smysluplnost a realizova-
telnost Ci ,uzZivatelskou pfijemnost“ z pohledu zaméstnanc.

Pfi evaluaci vychazim z odpovédi ziskanych prostrednictvim dotazniku (viz pfiloha E),
ktery jsem distribuoval zaméstnancim Saleska prostfednictvim e-mailu. Odpovédé-
lo 10 ze 13 oslovenych zaméstnancl SaSM (vCetné obou nadfizenych pracovnik()
a 1 zaméstnanec biskupstvi. Dotaznik jsem chapal Cisté jako sbirku nazor( a pfipo-
minek zaméstnancd, aniz bych provadél jeho statistické vyhodnoceni a hledani sou-
vislosti a korelaci mezi odpovédmi a charakteristikami respondentd. Domnivam se,
Ze pro UCely této prace, stejné jako pro Ucely optimalizace systému hodnoceni (a také
vzhledem k poCtu zaméstnancl Saleska) je tento postup dostacujici. V nasledujicim
textu se podrZim struktury dotazniku, pficemz zavéry ziskané z dotazniku (viz priloha F)
doplnim o vlastni postfehy a pfipominky.

24 Pro opravdové hnidopichy podotykdm, Ze pfi leto$nim prvnim hodnoceni byla vynechéna oblast ,pracovni zamér a jeho hodnoceni“.
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Srozumitelnost systému hodnoceni

Novy systém hodnoceni je pomérné sloZity, nicméné pro vétSinu zaméstnancl srozumi-
telny. Nékdo ho chape pouze ¢astecné a ne kazdému je zcela jasny zplsob vypoctu od-
mén na zakladé bodového hodnoceni. Pravdou je, Ze ani smérnice VS-06 podrobnéjsi
popis tohoto pfepoctu neobsahuje, a¢ by - v zajmu maximalni mozné transparentnosti
- mohla.

Tvorba pracovniho zaméru

Na pravidelnou tvorbu pracovniho zaméru se nazory rtzni. Néktefi zaméstnanci ji po-
vazuji za jednoznaéné pfinosnou, nebot jim usnadni organizaci prace, ujasnéni priorit
a hodnoceni dosaZenych vysledkd. Pro nékteré dokonce neni zadnou novinkou, byli
zvykli vytvaret si osobni plan prace jiz drive. Néktefi zaméstnanci maji k tvorbé pracov-
niho zaméru neutralni vztah (,nevadi mi, ale obejdu se i bez ni“) a objevil se také vztah
ambivalentni: ,Je pro mé pfinosna, protoZe se musim opakované zamyslet nad svou
praci a planovat ji. A tim se vysledky prace zkvalitnuji. Ale zaroven je pro mé breme-
nem, protoZe se mi do toho vétsinou nechce.“ Vylozené negativni vztah vSak nevyjadfril
Zadny z respondentu.

Z pohledu na aktualni pracovni zaméry™ jsou patrné znacné rozdily v obsahu a kvalité
provedeni. Je vidét, Ze néktefi zaméstnanci jsou zvykli si praci pravidelné planovat,
jinym to mozna pusobi jisté komplikace. Dluzno ale také fici, ze podobné ,planovaci*
a ,tabulkové” systémy vétsinou vyhovuji spiSe muzim a, Zenam uz méné. Kazdopadné
se zd4, Ze pravidelna tvorba pracovnich zaméru je pro vétsinu zaméstnancli zajimavou
vyzvou a pro stfedisko jako celek krokem spravnym smérem™.

Vhodnost pisemné formy hodnoceni

Pouze jednomu zaméstnanci pisemnéa forma vyslovné nevyhovuje, protoZze méa radsi
hodnoceni Ustni. VSem ostatnim vyhovuje, néktefi pridavaji kladné hodnoceni smérem
k moznosti individualniho pohovoru s nadfizenym. Neutralni pozici (,nevim, je mi to
jedno“) nezaujal nikdo. Poznamka ,(pisemna forma mi vyhovuje), ale to proto, Ze ji ne-
mohu zatim srovnat s jinou formou“ upozorfuje zfejmé na skutec¢nost, Ze - vzhledem
k tomu, Ze systém hodnoceni byl teprve nedavno spustén - dosud neprobéhly hod-
notici intervize s nadfizenymi. V tomto sméru je opravdu nutné pockat, aZ co pfinese
budoucnost.

Frekvence finan¢ni odmény
Rozdélovani odmén jednou za pUl roku se jevi zaméstnancim Saleska (a zfejmé i né-
kterym zaméstnanclm biskupstvi) jako jednoznacné pfimérené.

25 Pracovni zaméry jsou pfistupné véem zaméstnanc(im stfediska na internim serveru.
26  Skoro by se chtélo fici: maly kriéek pro zaméstnance, ale obrovsky skok pro Salesko.
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Objektivita a spravedlivost systému

VétSina dotazanych povazuje novy systém hodnoceni za objektivni a spravedlivy, zatim-
co z naprosté neobjektivity a nespravedlnosti ho ,nenarkl“ nikdo. Nicméné se tu obje-
vilo nékolik velmi trefnych poznamek. Jeden pisatel upozornuje, Ze ,negativum muize
byt snaha hodnotit se pfrili§ pozitivné za Gcelem zisku vétSi odmény, ¢i naopak problém
s podhodnocovanim své prace (pfiliSna pokora, nizké sebevédomi).“

Zde je nutno poznamenat, Ze pravé tato rizika by mél minimalizovat vySe zminény vy-
pocet vaZzeného priméru, kde nadfizeny méa ,2 hlasy“. CoZ s sebou zajisté na druhou
stranu nese riziko zneuziti ze strany nadfizeného. Jak ale respondent dale trefné po-
znamenava: “dllezité je, Ze vysledny rozdil ve vysi odmény neni nijak velky.“ Procez
doufame, Ze obavy z toho, Ze se v Salesku rozpouté zlata hore¢ka honby za odménami,
¢i Ze si nadfizeni na nékoho ,zasednou“ a pfi kazdém hodnoceni mu to pékné ,osladi“
a ,sahnou mu na penize*“, jsou plané. Shriime vSak tuto problematiku stfizlivym vyro-
kem, ,(systém je objektivni a spravedlivy) jen Castecné, protoze nikdy nic neni UGplné
objektivni a spravedlivé“.

Vliv hodnoceni na kvalitu prace

K posouzeni vlivu hodnoceni na kvalitu prace se zatim vétSina zaméstnanc( stavi va-
havé. V podtextu je nékdy citit pfesvédéeni, Ze zaméstnanec se snaZi svou praci délat
co nejlépe bez ohledu na to, zda za to dostane finanéni odménu. Pouze dvé odpovédi
byly vyslovené kladné. Zde ovSem opét narazime na to, Ze systém hodnoceni je skutec-
né jesté novy, nezabéhnuty. Mozna by bylo zajimavé polozit respondentim tuto otazku
znovu za nékolik mésicda.

Dalsi pfipominky, pohled nadfizenych pracovnikl

Dalsi pfipominky (uvedli je pouze 3 dotazovani) se predevsim vztahovaly k predchozim
odpovédim, snazily se je dovysvétlit, pfipadné naznacit vychodisko nebo celkovy postoj
k systému hodnoceni. Konkrétni navrh na zménu se neobjevil Zadny, pouze na jednom
misté se objevila zminka o planu vytvorit ,odliSnou variantu mésiéniho hodnoceni“ pro
technickou sekci, ovsem bez podrobnéjSiho komentare. Nadfizeni pracovnici jsou, zda
se, se systémem hodnoceni spokojeni, frekvence jim vyhovuje a stanovenéa kritéria
povaZuji za smysluplna.

Shrnuti

Z uvedenych faktd mlze nezaujaty Ctenar v zasadé vyvodit dva zavéry. Bud' jsou za-
méstnanci Saleska s novym systémem hodnoceni naprosto spokojeni, anebo se neod-
vazuji ho kritizovat. Z toho, jak zodpovédné pristoupili k vypInéni dotazniku, a hlavné
z kazdodenni zkuSenosti s prace v otevieném a zdravém kolektivu zaméstnanct Sales-
ka vSak zaujaty autor prace soudi, Ze pravdivy je zavér prvni.
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Vyhled do budoucna

Zda se tedy, Ze novy systém hodnoceni prace byl zaméstnanci Saleska vrele pfijat, coz
je zakladnim predpokladem pro to, aby splnil svij Gcel. Zda se tak stane, ukaze ¢as. Do
budoucna je moznym rizikem sniZeni dotaci z MSMT, potazmo nedostatek finanénich
prostfedkd na odmény. Systém finanéniho odménovani totiz stoji a pada s dostatkem
penéz. Samotna evaluace prace ma vsak smysl i bez finan¢nich odmén.

Zaver

Ve své praci jsem se pokusil podat podrobny popis nové zavedeného systému hodno-
ceni zaméstnancl SaSM Brno-LiSen. Porovnal jsem ho se systémem stavajicim, pouka-
zal jsem na dlvody, které vedly k jeho zavedeni, popsal jsem vSechny jeho podstatné
znaky a slozky. Na zakladé nazort samotnych zaméstnancl (ziskanych prostfednictvim
dotazniku) jsem proved| jeho prabéZnou evaluaci.

Ukéazalo se, Ze zaméstnanci jsou s nové zavedenym systémem spokojeni, pfipada jim
prevazné prehledny a srozumitelny a relativné spravedlivy a objektivni. Zda se, Ze by se
tedy mohl opravdu stat G¢innym nastrojem ke zvySovani odborné kompetence kazdého
zaméstnance a rustu kvality prace strediska jako celku. Zda tomu tak skute¢né bude,
ukaze Cas.

Kromé toho, Ze si napsanim a obhajobou této prace spinim jednu ze svych studijnich
povinnosti, prace muZe byt pfinosna pro nékolik skupin ¢tenaru. Stredisku jako celku
muZe poskytnout zpétnou vazbu pro pouzivani a optimalizaci systému hodnoceni. Pro
zaméstnance jako jednotlivce miiZze byt souhrnem uzitec¢nych informaci o tomto systé-
mu. A kone¢né ¢tenaflim z fad Ucastnikd funkéniho studia mlze byt inspiraci k zave-
deni zajimavého nastroje motivace pracovnikd SVC.
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Priloha A - Organizacni struktura Saleska
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Priloha B - Vnitfni mzdovy predpis z roku 2008 (str. VI-VII)
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Pfiloha D - Vnitfni smérnice VS-06 o hodnoceni
prace (str. O)

VNITRNi SMERNICE
nazev: Zpiisob hodnoceni prace

oznaceni: VS-06

Vypracoval: Ing. Mgr. Pavel ZeniSek, feditel SaSM
Schvalil: Ing. Mgr. Pavel Zenidek, feditel SaSM
Smémice vydana dne: 1. 10. 2009

Smérmice nabyva Gcinnosti ode dne: 1. 10. 2009

Smérice nahrazuje smérnici ze dne:

Pocet stran: 2

Zmény ve smérnici jsou provadény formou Cislovanych pisemnych dodatkd, které tvofi soucast tohoto predpisu.

Pfiloha D - Vnitfni smeérnice VS-06 o hodnoceni
prace (str. I)

uvoDp

Tento dokument upfesfiuje Vnitini mzdovy predpis (OR-03) a stanovuje zplisob hod-
noceni prace zaméstnancu Saleska a naslednou mozZnost ziskavani pfislusné tzv. pal-
roc¢ni odmeény.

CiL

Hodnoceni a planovani prace zaméstnance vychazi z projektového mysleni, jehoz ci-
lem je celkové zkvalitnéni prace, naplhovani poslani organizace a rozvoj pracovnich
kompetenci zaméstnancd.

Jedna se o dllezitou slozku pracovni napiné, ktera je pro vSechny zaméstnance zavazna.

FORMA

4x do roka (na konci Gnora, kvétna, srpna a listopadu) vypracovava zaméstnanec sv(j
pracovni zamér na pristi Ctvrtleti - stanoveni svych pracovnich priorit ¢i planG (v navaz-
nosti na priority stanovené v ramci HoPI&) a dil¢ich krokU k jejich naplnéni. Tento zamér
zaméstnanec uklada na server do prislusného adresare (Zaméstnanci - Zaméstnanci
SaSM - Pracovni zamér cCtvrtletni). Nadrizeny se mlze v pfipadé nejasnosti k tomuto
pracovnimu zaméru zaméstnance vyjadfovat nebo pozadovat vysvétleni.

2x do roka (na konci kvétna a listopadu) probihd hodnoceni prace za uplynuly pllrok.
Toto hodnoceni probiha pisemnou formou a ma dvé ¢asti:
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* sebehodnoceni (kazdy zaméstnanec hodnoti sdm sebe a svoji praci)
¢ hodnoceni pfimym nadfizenym

Pracovni zamér i sebehodnoceni posila zaméstnanec mailem do 20. dne daného mé-
sice svému pfimému nadfizenému. Do stejného data daného mésice obdobné posila
pfimy nadfizeny hodnoceni prace svého podfizeného na jeho mailovou adresu.

Toto pisemné hodnoceni prace je doplnéno o Ustni hodnoceni prace s pfimym nad-
fizenym - tzv. intervize. Ta nemusi nutné s pisemnym hodnocenim souviset, je vSak
minimalné 1x za rok povinna. Zaméstnanec sam dba na to, aby se na terminu intervize
se svym nadfizenym domluvil véas. Ten vSak m(ze vypsat prednostni terminy, které si
v ramci své pracovni doby pro intervize se svymi podfizenymi vyhrazuje.

Pfiloha D - Vnitfni smeérnice VS-06 o hodnoceni
prace (str. Il)

OBLASTI HODNOCENI
Zameéstnanec hodnoti svou praci ve tfech oblastech, rozdélenych vzdy do dalSich kon-

krétnéjsich kritérii:

Pracovni zamér a jeho hodnoceni

¢ Stanoveni a véasné odevzdani Ctvrtletnich pracovnich zamér( a hodnoceni prace.
¢ Pfimérenost, aktualnost a realisti¢nost ¢tvrtletnich pracovnich zamérda.

¢ Hodnoceni uskute¢néni (spInéni) vytyéenych pracovnich zaméra.

Prinos pro stfedisko jako celek

¢ Komunikace s ostatnimi pracovniky véetné dobrovolnikU, spoluprace v tymu stredis-
ka, zajem o préaci druhého.

 Loajalita a pozitivni pfistup ke stredisku, jeho cilim a zakladnimu sméru.

« Pfistup k praci - zodpovédnost, pfiméfenost v jednani, samostatné feseni problému
se spravnymi lidmi, schopnost vyhledavani dlleZitych informaci.

¢ Snaha o dalsi vzdélavani a profesiondlni i lidsky rozvoj, tvurci vyuziti dosaZzeného
vzdélani.

Pfinos pro program/sekci

¢ Poctivé plnéni svych povinnosti vzhledem k programu/sekci, soulad s metodikou
programu €i jingymi pfisluSnymi dokumenty.

¢ Snaha o zkvalitnéni a posouvani programu dal - dynamika, nové napady, inovace.

* Vlyuzivani supervize ke zkvalitnéni prace v programu (jen pro pedagogy).
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Zaméstnanec sam hodnoti svou praci pomoci bodové Skaly 0 az 10 (10 = maximum).
VZdy s pripojenim oddvodnéni pfislusné znamky.

Zpusob vyhodnoceni a rozdéleni odmény

Stejnym zpUsobem, jakym v sebehodnoceni posuzuje zaméstnanec sam sebe, hodnoti
zaméstnance jeho pfimy nadfizeny (stejné oblasti, kritéria i bodova Skala).

Z téchto dvou hodnoceni vzejde prdmérna bodova znamka zaméstnance, pficemz
vaha dil¢ich hodnoceni je v poméru 1:2 (sebehodnoceni:hodnoceni nadfizenym).

Na zakladé prdmérné bodové znamky zaméstnance se vypocte priimérna znamka vsech
hodnocenych. Odména je jednotlivci pfisouzena poméroveé vici této primeérné znamce.

V Brné-Lisni, 1. 10. 2009 Ing. Mgr. Pavel Zenisek, feditel

Priloha E - Dotaznik - zadani otazek (str. 1)

Zpusob hodnoceni prace - evaluace

Nasledujici ,dotaznik” poslouZi jednak pro Gcely zavérecné prace v ramci funkéniho
studia, jednak ke zhodnoceni a pfipadné zméné nového zpusobu hodnoceni prace
zameéstnancU Saleska.

Pokud na nékterou z otdzek nechcete odpovidat, nemusite.

Vyplnéné dotazniky budou pfilohou zaveérecné prace, vase jméno ani jiné osobni Gdaje
u nich nebudou uvedeny.

V pripadé vybéru z nékolika mozZnosti ,spravnou* (Cili vasi) odpovéd podtrhnéte.
Trojtecka (...) naznacuje, Ze méate odpovéd rozvést. (Odpovéd muzete samoziejmé roz-
vést i tam, kde trojtecka neni.) Odpovédi prosim piste jinou barvou nez ¢ernou! Napfi-
klad ¢ervenou. :-)

Pfipadné dotazy rad zodpovim.

Diky pfedem za spolupraci

Libor

1. Je pro vas novy zpulsob hodnoceni prace srozumitelny?

Pokud ne, v ¢em? Co byste na ném zménil/a? ...

(Pozn.: Novy zplisob hodnoceni prace byl probiran na velké poradé 15. rijna 2009
a podrobné je popsan ve smérnici VS-06.)

2. Tvorba pracovniho zaméru (jednou za ¢tvrt roku)
a
b
c
d

je pro mé prinosna (v ¢em? ...)
nevadi mi, ale obejdu se i bez ni
je pro mé bfemenem, protoze ...
jina moznost ...

- <

=
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3. Vyhovuje vam pisemna forma hodnoceni prace?
a)ano

b) ne, protoZe ...

¢) nevim, je mi to jedno

4. Finanéni odména jednou za pul roku je

a) prilis ¢asta, stacila by jednou za ...

b) pfimérena

¢) malo Casta (tzn. radsSi bych dostaval/a odménu ¢astéji po mensich castkach)

Priloha E - Dotaznik - zadani otazek (str. Il)

5. Povazujete novy systém hodnoceni prace a rozdélovani odmén za objektivni
a spravedlivy?

a)ano

b) jen ¢astecné, protoze ...

c) ne, protoze ...

6. Domnivate se, Ze novy zpusob hodnoceni ma vliv na kvalitu vasi prace?
a) ano, protoze ...

b) ne, protoZe ...

c) nevim

Vase dalSi pfipominky, komentare a navrhy ...
Bonusova otazka - pro nadfizené pracovniky (feditel a zastupce feditele)

7. Je pro vas frekvence pisemného hodnoceni (jednou za pul roku psat hodnoceni
véem podfizenym zaméstnancim) tinosna?

a)ano

b) castecné, protoZe ...

c) ne, protoze ...

8. Povazujete oblasti hodnoceni a v jejich ramci stanovena kritéria za smysluplna?
a)ano

b) ¢astecné, protoze ...

c) ne, protoze ...
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Priloha F - Dotaznik - prehled odpovédi

1. Je pro vas novy zpUsob hodnoceni prace srozumitelny?

Pokud ne, véem? Co byste na ném zmeénil/a?

Slozity, ale dal se pochopit.

Je to prvni zplisob hodnoceni prace, se kterym jsem se setkala, takze mohu odpové-

dét pouze na prvni ¢ast otazky: chapu, co se po mé chce a co je zamérem hodnoce-
ni, nechapu, jak se ty body za naprosto neméritelnou praci najednou pretransformuji
do finan¢ni odmény.

¢ jak co

* ANO

Je srozumitelny. Pro technickou sekci, nicméné, pripravuji trochu odliSnou variantu

mési¢niho hodnoceni.

Myslim, Ze mu rozumim - aspon podle sebe.

Je srozumitelny.

Je srozumitelny

Ano, je pro mé srozumitelny

Prozatim se mi jevi srozumitelny.

JelikoZ jsem na ném dost pracoval, ja sam mu rozumim.

2. Tvorba pracovniho zaméru (jednou za ¢tvrt roku)

a) je pro mé pfinosna (v éem? ...) ¢lovék si musi na to najit Cas a celkové se zamyslet
nad svoji praci

b) nevadi mi, ale obejdu se i bez ni

b) nevadi mi, ale obejdu se i bez ni

d) jind moznost ... jsem zvykly si praci pravidelné planovat, délal jsem to i pred zave-
denim nového systému hodnoceni prace

b) nevadi mi, ale obejdu se i bez ni (mam vzdy ramcovy plan)

d) jind moznost ... Je pro mé pfinosna, protoZe se musim opakované zamyslet nad
svou praci a planovat ji. A tim se vysledky prace zkvalitiuji. Ale zaroven je pro mé
bfemenem, protoZze se mi do toho vétSinou nechce.

a) je pro mé pfinosna (v éem? ...) Je pfinosna, donutim se zamyslet pravidelné nad
tim, co mam délat. Pomohlo mi to |épe si naplanovat akce dopredu.

a) je pro mé prinosna (v ¢em? ...) pfinos vidim v pravidelném zamysleni se nad tim,
co chci za nasledujici 3 mésice zvladnout (sestaveni cild), a diky tomu se da dobre
hodnotit, jak praci zviadam a podobné. Taky vim, na co se zamérovat a podobné.

a) je pro mé pfinosna (v ¢em? ...) ujasnim si (véas, protoze mé tlaci termin :-), do
¢eho je tfeba se pustit a jak rychle, stava se to tak konkrétnéjSim a kontrolovatel-
néjsim :-)
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d) jind moznost ... zatim z jednoho sebehodnoceni se mi tézko posuzuje, zda bude
prinosem nebo bfemenem. Momentalné to vidim jako pfinos... momentalné!

a) je pro mé prinosna (vede mé k zamysleni nad tim, co bych mél délat - nastaveni
priorit prace)

Priloha F - Dotaznik - prehled odpovédi (str. Il)

3. Vyhovuje vam pisemna forma hodnoceni prace?

a)ano

a) ano, jinak si to ani nedokazu predstavit. Hodnotim dobfe také snahu o osobni
pohovory se zaméstnanci.

a) ano v kombinaci s obasnym pokecem s pfimym nadfizenym o praci a pracovnich
zamérech. Pro systém vyhodnocovani Ctvrtletnich zamér( mi pfijde pisemna forma
idealni, protoZe se pfi vyplhovani mizu v klidu zamyslet a popremyslet nad danou
otézkou.

b) ne, protoZe ... vice mi vyhovuje Gstni forma

a) ano, ale to proto, Ze nemohu zatim srovnat s jinou formou

a)ano

. Finan¢ni odména jednou za pul roku je

b) pfimérena
b) pfimérena
b pFiméFené

)
)
b)
)
)
b)

QJ

b

pfim
prim
b) pfim

&te
fiméren
fimérena

pfimé&fena Zadnou nedostavam, ale myslim, Ze je pfiméfena.

S finanénimi odménami jsem pfi nastupu do prace nepocital. Nejsou pro mé nijak
dllezité, sam se jesté nezivim, takZe pro mé nejsou nijak silnou motivaci. Je mi jed-
no, jak ¢asto odmény dostavam a jestli je vibec dostavam.

b) pfimérena

b) pfimérena

Uplné se mé netyka
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Priloha F - Dotaznik - prehled odpovédi (str. Ill)

5

. PovaZujete novy systém hodnoceni prace a rozdélovani odmén za objektivni a spra-

vedlivy?

Momentalné se mi zda tak slozity, Ze si netroufam tvrdit.

b) jen Castecné, protoZe ... bodové hodnoceni sebe sama provadim opravdu ,od
boku“, mozna, Ze pocet bodd, ktery si udélim, ani moc nekoresponduje s tim, co
rozepisSu ve vétach

a)ano

a)ano

a)ano

a)ano

a) ano Myslim Ze je objektivni. Rozhodné vnimam jako dobré to, Ze je jasné stano-
Veno co za co.

b) jen ¢astecné, protoze... vidim v ném velky potencial, libi se mi kombinace sebe-
hodnoceni a hodnoceni nadfizenym. Negativum mUZe byt snaha hodnotit se pfilis
pozitivné za G¢elem zisku vétsi odmény ¢i naopak problém s podhodnocovanim své
prace (pfilisna pokora, nizké sebevédomi). Mné se to ale principialné libi moc, dle-
Zité je, Ze vysledny rozdil ve vySi odmény neni nijak velky

000

a)ano

b) jen ¢astecné, protoze nikdy nic neni Gplné objektivni a spravedlivé

. Domnivate se, Ze novy zpusob hodnoceni ma vliv na kvalitu vasi prace?

a) ano, protoZe mi snad ¢astecné zvedne sebevédomi

b) ne, protoZe ... je to vSechno prili§ dlouhodobé, zatimco prace, kterou délam, se
z velké ¢asti déje velice bezprostifedné - pracuji podle toho, co se zrovna déje, jestli
jsou problémy nebo se naopak dafi apod.; mozna kdyby se v hodnoceni mém i fe-
ditelové objevily néjaké zavazné vytky, asi bych si to vzala k srdci, ale zatim se to
nestalo

¢) nevim

b) ne, protoZe ... kdyZ néco délam, délam to poradné, bez ohledu na zplsob hodnoceni
b) ne, protoze kvalita moji prace je samozrejmosti

¢) nevim

¢) nevim Zda se mi, Ze spi$ ne, v néem to mélo své prednosti, ale myslim, Ze bych
préaci délal stejné dobre i bez toho.

a) ano, protoZe si sestavim jasny plan prace na dalSi ¢asové obdobi a snazim se
podle néj si praci rozvrhovat. Také je dllezité kritické zamysleni se a hodnoceni své
vlastni prace a samozfejmé pohled nadfizeného. V tom vidim nejvétsi hodnotu no-
vého systému.
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* C) nevim
* C) nevim
* ) nevim

Priloha F - Dotaznik - prehled odpovédi (str. IV)

Vase dalsi pripominky, komentare a navrhy...

¢ 000

Aby mélo hodnoceni prakticky dosah na osoby mého typu, muselo by se provadét

Castéji, aspon jednou do mésice. Ale to bych to potom zas odbyvala, protoZe se da

predpokladat, Ze nejen ja, ale i dalsi kolegové bychom to zacali vnimat jako dalSi

nepfijemnou administrativni zalezitost.

* 000

* 000

¢ 000

Myslim, Ze odmény mé motivuji a pomahaji mi najit odhodlani do prace. Dost kladné

vidim i to, Ze se spoji hodnoceni mé prace mnou a mym nadfizenym, a osobné mi

pomohlo, Ze jsme o tom mluvili (protoZe jinak mé spousta véci netrkne) - to jen na

vysvétlenou. Navrhy zatim nemam, tento zplsob hodnoceni je podle mé zatim nej-

lepsi, jaky jsem kdy zazila.

¢ 000

¢ 000

* 000

¢ moje hodnoceni vychazi z toho, Ze jsem jeSté nestacila vyhodnotit klady a zapory to-
hoto systému. Zaméstnancem stfediska jsem teprve od zafi, takZze neznam systém,
ktery se pouZzival dfive.

* 000

Bonusova otazka - pro nadfizené pracovniky (feditel & zastupce)

Je pro vas frekvence pisemného hodnoceni (jednou za pul roku psat hodnoceni véem

podfizenym zaméstnanciim) Ginosna?

e a)ano, mam jen tfi

¢ a)ano, je to i dost pfinosné - zamyslet se systematicky nad hodnocenim prace dru-
hych obohacuje i mé osobné

PovaZujete oblasti hodnoceni a v jejich ramci stanovena kritéria za smysluplna?
* a)ano

* a)ano

44






-
—







1. rocnik

Cilem druhého ro¢niku je rozvoj tzv. mékkych do-
vednosti Gcastnikll tak, aby dokazali implemen-
tovat participaéni fizeni do Cinnosti organizace.
Rovnéz jde o rozvoj tymové spoluprace. Podil pra-
covnik(l na fizeni se zvySuje, vyuZivaji se k tomu
dané nastroje (brainstorming, brainwriting, mfizka
dopadu a uskutecnitelnosti, mySlenkové mapy...).
Zacinaji probihat spolecné feSitelské porady za
Géasti managementu i ostatnich pracovnikl orga-
nizace, na nichZz pomoci modernich reSitelskych
technik vytvareji spole¢né plany rozvoje organi-
zace. Pokracuji vicedenni teambuildingy pro celé
pracovni tymy. Organizace se cilené zaméruje na
vzdélavani pracovnik(. 4




Nastaveni zmeény Vv pracn} sloni
s externisty vé sportovnim o

DDM Praha 4 - Hobby centrum 4

Mgr. Kamil Janouskovec

Absolvoval FTVS UK Praha, obor télesna vycho-
va a sport.

V DDM Praha 4 zacinal v roce 2003 jako externi
pracovnik. Po absolvovani VS je zaméstnan jako
vedouci sportovniho oddéleni. Porada jarni, let-
ni i podzimni prazdniny, je garantem okresnich
sportovnich soutézi a dale porada nespocet
sportovnich akci pro déti a mladez.
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Uvod

,Neustaly konkurencni tlak nuti organizace a firmy, aby se dlouhodobé a strategicky
vénovaly rozvoji lidskych zdrojd, nebot si uvédomuji, Ze nahradit zaméstnance je velice
slozZité a v mnohych firmach se stavaji jedinou a podstatnou konkurenéni vyhodou™.
Tato jednoduché formulace v sobé nese obrovsky vyznam pro organizace naseho typu.
Ve vSech SWOT analyzach z volnoasové branze, které jsem vidél, vychéazi, Ze jednou
ze silnych, ne-li nejsilnéjSich stranek, jsou lidské zdroje. A pokud o naSe lidské zdroje
nebudeme pecovat jako o oko v hlavé, nase konkurenéni vyhoda bude pryc.

DDM Praha 4 - Hobby centrum 4 (dale jen HC4) je centrem volného Casu pro déti,
mladez a Sirokou vefejnost tak, jak uvadi ve svém sloganu - ,otevieny dum pro véech-
ny“. Nabizi predevS§im détem a mladezi pravidelnou zajmovou Cinnost ve vice nez
160 zajmovych Gtvarech. Vedle pravidelné zajmové Cinnosti organizuje i desitky akci
jak v HC4, tak i mimo néj. Toto obrovské mnozstvi aktivit bychom nebyli schopni reali-
zovat, pokud bychom neméli kvalitni tym internich i externich spolupracovniki® (pravé
oni velky pocet téchto akci a ¢innosti zajistuji).

V HC4 pracuje (k 31. 1. 2010) 59 externich zaméstnanc, ktefi zajistuji chod 104 krouzku
s vice nez 1060 nasimi klienty. To je zhruba 65 % vSech nasich Gcastnikd. Proto neni divu,
Ze bychom jim méli vénovat nas ¢as. Jsou pro nas velice dlleZiti, jak bylo zminéno.

Pro¢ jsem si zvolil téma své zavérecné prace ,Nastaveni zmény v praci s externisty ve
sportovnim oddéleni HC4“? Od svého nastupu do HC4 jsem byl vrzen do svéta, ktery
jsem predtim neznal. Musel jsem se rychle naucit spoustu véci, které jsem délal spiSe
intuitivné. Touto praci bych se chtél dostat na dalsi pomysliny stupinek, ktery bude zna-
menat dokonalejsi spolupraci mezi internimi a externimi zaméstnanci mého oddéleni,
potaZzmo nasi firmy.

Cile prace

Cilem této zavéreCné prace je zhodnotit sou¢asnou praci s externimi spolupracovniky
v pedagogické ¢innosti v HC4, vyhodnotit ji a navrhnout zmény, které by dle mého
nazoru mély prispét k jesté vétSimu a efektivnéjSimu Fizeni prace s externimi spolu-
pracovniky.

V prvni ¢asti prace se pokusim o analyzu sou¢asného stavu prace v naSem zafizeni pomoci
dotaznik( od svych kolegu. Na jejich zakladé se mi, doufam, podafi zjistit, jakym zplsobem
oni pracuji se svymi externisty, co jim v jejich praci chybi a co by chtéli zménit.

V druhé Casti se pokusim nastinit kroky, které by byly vhodné pro implementaci v na-
Sem zarizeni, respektive ve sportovnim Useku, ktery fidim. | mald zména je zména,
a tak bych vSechny kroky chtél nejdfive vyzkouset na mensim vzorku. Timto vzorkem je
sportovni oddéleni, které vedu spolu s dalSim internim zaméstnancem. Tyto kroky se
budeme snazit dostat do praxe béhem nasledujiciho roku.

1 http://cs.wikipedia.org/wiki/Lidsk%C3%A9_zdroje.
2 Pro potfeby své prace pod pojmem externi pracovnici budu mit na mysli vedouci a lektory, ktefi pracuji a maji na starosti zdjmové Gtvary.
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Analyza soucasného stavu

Analyzu soucasného stavu jsem provedl pomoci dotazniku (pfiloha €. 1), ktery jsem
rozdal svym koleglim. Nasledné pfi jeho vybéru jsem jim polozil i dopliujici otazky.

Na zacatku dotazniku jsem se zaméfil na jednoduché, rozjezdové otazky statistického
charakteru. Odpovédi svych 11 kolegl (pfiloha €. 2a a 2b) jsem nasledné ovéfil v nasi
databazi, kde jsou uvedeni vSichni externi zaméstnanci. Jak jsem jiz psal na zac¢atku
své prace, externi spolupracovnici zajistuji vice nez 65 % veskerych zajmovych Gtvard,
které se v naSem DDM konaiji.

Skoro nikdo z internich zaméstnancli neporada pravidelné schlizky se svymi externisty.
Vyjimkou je kolegyné pro predskolni vzdélavani, ktera méa sezeni kazdy tyden. Na téch-
to schiizkach probiraji, jakou ¢innost budou s détmi vykonavat v nasledujicim tydnu.
Kolegyné ,na divadlo“ se se svou externistkou setkava kazdy tyden, ale spiSe proto, Ze
s ni hraje v divadelnich hrach.

Prostfedkd pro komunikaci s nasimi externimi spolupracovniky vyuzivame velkou $ka-
lu. Nejvice osobni setkavani, a to v ¢ase pred samotnym krouzkem. Z modernich médii
poté vyuZivdame internet, e-mail a v neposledni fadé telefon. Vilbec jsem se nesetkal
s tim, Ze by néjaka komunikace probihala pfes nasténky Ci listeCky v denicich.

V otazce (€. 7), zda by kolegové byli pro spole¢né zahajeni nového skolniho roku vSech
nasich externistt, byla odpovéd jednomyslina. VSichni pedagogové by tuto moznost uvi-
tali. V jednom pfipadé byl navrh, Ze absolvovani této schiizky by bylo povinné pouze pfi
prvnim roce pusobeni v nasem DDM. Takto jednomysind odpovéd od vSech internich
zaméstnancu znamend, Ze do budoucna muizeme o takové zméné uvazovat.

Posledni dvé otazky, na které jsem nejvice zaméfil svou pozornost, se tykaly motivace
a stimulace externist(. Viceméné se nesesly dvé stejné odpovédi. Interni zaméstnanci
motivuji své externisty takto:

osobni pristup (vlastni nasazeni do prace)

finance (navrhuji odmény za soutéZe nebo akce)

hezké jednani, pochvaly, osobni pfistup

maji volny prostor pro praci (mysli se tim, Ze mohou tvofit sva vlastni dila v ramci
prace v zajmovém Utvaru)

maji vnit¥ni motivaci (jsou motivovani uz tim, Ze mohou tuto praci v ZU vykonévat)
prace je bavi a dal§i motivaci nepotrebuji

berou je na své akce, kde se mohou sami prezentovat (herectvi)

Posledni otazkou jsem se zaméfil na to, co by interni zaméstnanci potfebovali k tomu,
aby zvysili motivaci svych externist(l. Zde uvadim odpovédi:

finance: a) finance ve formé odmén pro externisty, ktefi opravdu délaji svou praci nad
ramec svych povinnosti (organizuji soutéze, turnaje, pisi do tisku, zajisti dar, reprezen-
tuji nas na vyznamnych soutézich v CR),
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b) finance pro externisty, ktefi by za né nakoupili material, ktery chtéji mit ve svém

krouzku po domluvé s internim pedagogem.

* spolec¢né firemni obleceni (boty, tricka, ¢epice atd.),

¢ zvat externisty na jiné akce HC4 (kam mUiZou napf. pfijit se svou rodinou, Zde uvadim
odpovédi nebo zvat vybrané externisty na spolecné akce s internimi pedagogy).

Z dotazniku a rozhovord s mymi kolegy vyplyvaji tyto silné a slabé stranky nasi prace

s externisty:

Silné stranky prace s externisty

¢ vyborny vztah mezi internim a externim zaméstnancem

* pokud potfebujeme pomoc, radi nam vyjdou vstfic (akce, tabory)
* néktefi sami prichazeji s novymi napady (viceleté planovani zU)

¢ maji tendenci prezentovat HC4 i mimo své krouzky (internet, tisk)

Slabé stranky prace s externisty

¢ mala moznost finanéniho ohodnoceni

* skoro zadna moznost firemnich véci

¢ nedélame pravidelné schlizky

* nemame vyhody pro externisty a rodinné prislusniky (sleva na krouzcich)

Motivace a stimulace pracovniku

Motivace

~Motivace predstavuje soubor vnitfnich hnacich sil ¢lovéka, které ho urcitym smérem
zaméruji, aktivizuji a vzniklou aktivitu udrZuji. Navenek se tyto sily projevuji v podobé
motivovaného jednani (motivované ¢innosti). V organizaci ma motivace vyznam zejmé-
na s podavanim pracovniho vykonu a celkovou vykonnosti pracovnika, proto v této sou-
vislosti hovofime specificky o motivaci pracovniho jednani’.”

Ze zkuSenosti vime, Ze ,existuji jednak lidé, ktefi maji tendenci predevsim dosahnout
tspéchu - kladou si realistické cile - a naopak osoby zamérené na vyhnuti se nelspé-
chu, které si kladou bud' pfilis nizké cile, nebo naopak cile pfilis vysoké. Spinéni leh-
kého Ukolu je pro né snadné a nesplnéni velmi téZkého Ukolu neni deprimujici’.“ Toto
tvrzeni neni moc pozitivni, kazdy by si mél klast takové cile, které dokaze uskutecnit.
BohuZel tomu tak vzdy neni.

Z teorii motivace pracovniho jednani mé nejvice zaujala Teorie X a teorie Y od profesora
managementu Douglase McGregora z roku 1960. McGregor (1960) popsal dveé teorie
chovani manazer( vici svym podfizenym a z nich vyplyvajici zpGsoby jejich ovliviiovani.
V teorii X povaZuje manaZer své podfizené za lin€, pasivni a vyhybajici se odpovédnosti.

3 Pauknerova, 2006.
4 Nakone¢ny, 1998.
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Z toho ddvodu musi byt v praci neustale vedeni, kontrolovani a stimulem jim ma byt
odména nebo trest. Naproti tomu v teorii Y povazuje manaZer své podfizené za aktivni,
vynalézavé, ochotné prijimat odpovédnost, identifikovat se s cili organizace a je motivo-
van touhou realizovat vlastni potencial. McGregor byl zastancem teorie Y, velky dlraz
kladl na aktivity managementu organizace, které vedou ke ztotoznéni individualnich
cild s cili organizace. Coz je pochopitelné.

Stimulace

LStimulace predstavuje takové vnéjsi ptisobeni na psychiku ¢lovéka, v jehoZ dusledku
dochazi k uréitym zménam jeho cinnosti prostfednictvim zmény psychickych procesd,
prostrednictvim zmény jeho motivace®.“

Dalsi vystiznou definici stimulace je, Ze ,stimulace pracovniki je nedilnou soucasti
manaZerské prace. K ovlivhovani ¢lovéka jako pracovnika dochazi v jakémkoli procesu
socialni interakce (v tomto pripadé vétsinou bez védomého zaméru). Z hlediska mana-
Zerské praxe je ale stéZejni zamérné a védomé ovliviovani pracovniku a pracovnich
skupin®.

K tomu, abychom mohli stimula¢ni podnéty vhodné pouzivat v praxi, je duilezité, aby
vedouci pracovnik dobfe znal ¢leny svého tymu (v nasem pfipadé tym externist().
Pracovnika kladné stimuluje to, co mu umoznuje uspokojovat jeho stavajici nebo krat-
kodobé perspektivni potreby.

Stimulaéni vyznam maji (cit. dle: Provaznik, Komarkova, 2004):

¢ hmotna odména (finanéni benefit a nefinanéni benefit),

* obsah prace (odpovédnost, samostatnost, tvofivost, seberozvoj apod.),

¢ manazer (styl vedeni, pracovni hodnoceni),

¢ atmosféra pracovni skupiny (vztahy, komunikace, pfistup),

e pracovni podminky a rezim prace (zajem firmy o zlepSovani),

 dalSi faktory (prestiz, image podniku).

Autofi dale uvadéji, Ze oblibenym doplikovym stimulem byvaji pravidelna setkani pra-
covnik(, ktera jsou spolecenskou prilezitosti, jsou vybocenim z rutiny, moznosti se sejit
a hovorit na neformalni Grovni, popf. navazat blizsi vztahy.

Pokud bych mél tedy shrnout pfedchozi dvé kapitoly, mohu pouZit tuto definici: ,Motivy
predstavuji podnéty a priciny, které ovliviuji nase chovani, které je nasi osobé vlastni
a spise trvalé. Naproti tomu stimuly jsou stejné tak, jako podnéty a pricCiny, které ale
ovliviiuji nase chovani od okamziku, kdy se objevi a zacnou na nasi osobu plsobit po
dobu své existence. Stimulaci tedy miZeme chapat jako plsobeni na psychiku pra-
covnika, po kterém dochazi k urcitym zménam v jeho Cinnosti prostrednictvim zmény

7o«

jeho motivace'.

5  Provaznik, Komarkova, 2004.
6 Pauknerova, 2006.
7  Plaminek, 2005.
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Motivaéné-stimulacni pyramida

Jak stimulovat pracovnika, aby podaval lepsi vykon? Aby pfichazel s novymi a neokou-
kanymi napady? | velké firmy s tim maji problém. Neznamena to, Ze pokud nékomu pfi-
dame penize, bude kazdy den chodit s néjakymi inovacemi. Proto musime mit na mysli,
Ze mUZeme pouZit i jiné nastroje k tomu, jak stimulovat a motivovat nase zaméstnance,
v nasem pripadé externisty. V nasledujici kapitole se budu snazit nastinit, co bychom
pro to mohli udélat. VSe jsem sjednotil do jednoduché pyramidy:

DUVERA,
ODPOVEDNOST

/ RUST \
/ ODMENY, OCENENI \

HODNOCENI

ZAJEM O LIDI

PFi tvorbé motivacné-stimulacni pyramidy jsem vychéazel ze schematického porovnani
Maslowovy teorie potfeb a Herzbergovy dvoufaktorové teorie pracovni motivace®
(pFiloha €. 3), z vysledkd pracovni skupiny z kurzu DoTo na téma Stimulace externich
pracovnik(l’ a teoretické Gasti (viz kapitola 3.1 a 3.2).

danou véc plnit. Spise ¢im blize jsme vrcholu trojdhelniku, tim vice musime vkladat nas ¢as,
zkuSenosti, zainteresovanost, ale i zmifnované finance. Na druhou stranu tim vice roste zapo-
jeni, iniciativa a odpovédnost naseho externisty a loajalita vici nasi organizaci.

Zajem o lidi
Zakladem celé pyramidy je opravdovy a nefalSovany zajem o lidi (externisty), ktefi u nas

pracuji. To nas nestoji zadné penize, jen trochu laskavosti, upfimnosti, empatie a néja-

8  Provaznik, Komarkova, 2004
9  Pracovni skupina na téma. Stimulace externistd, kurz ,DoTo*, Tetgice, 31. 3.-3. 4. 2008.

54



ZMENA JE ZIVOT

ky ten Cas pfi setkavani s nimi. Neméli bychom se vyhybat rozhovoru s nimi, ale snazit
se navazat mezi nami korektni vztah, ktery respektuje povinnosti obou stran. Méli by-
chom projevit zajem i v osobni roviné - jak se mu dafi ve Skole, ve sportu, co planuje na
vikend atd. Dale bychom se méli ptat i na oblast pracovni - jak se mu vede v krouzku,
co chystd, jestli je u nas spokojeny, co by potfeboval, jak mu mGzeme v jeho praci po-
moci, ¢eho by chtél v krouzku doséhnout, jaké jsou jeho cile, zda ho prace v krouzku
jesté bavi, jestli by chtél néco zménit apod. Z toho vSeho muiZe poznat, Ze o néj mame
opravdu zajem. A to vS§e ho mlze motivovat k praci. Bude si fikat: oni o mé maji opravdu
zajem, chtéji, abych u nich pracoval. Jsem tu spokojen.

Hodnoceni

DalSim motivacnim faktorem je hodnoceni. Hodnoceni nas provazi uz od Gtlého véku.
Jak pise Marek Herman ve své knize Najdéte si svého martana®, jsme hodnoceni uz
od svého utlého détstvi, napf. ,i za velikost naseho hovinka“. Hodnoceni, které posky-
tujeme svym externistim, by mélo byt upfimné. Nema cenu jim fikat, Ze vSe délaji bez
chyb, kdyZ tomu tak neni. V hodnoceni by mélo byt vzdy vyzdvihnuto to, co se povedlo.
Neméli bychom se ale také bat mluvit o nelspéchu, protoze kazdy nedspéch je k néce-
mu dobry. Minimalné k tomu, Ze se z né€j pouc¢ime a pristé ho uz nebudeme opakovat.
Na hodnoceni bychom si méli vzdy najit ¢as. Byt vzdy k dispozici externistovi, pokud
potfebuje poradit. S tim souviseji i navstévy hodin, hospitace v hodinach, pravidelna
setkani. Nebat se je chvalit. Komunikovat.

0dmeény, ocenéni
,Lidé, kteri se snaZi nedélat nic vic, neZ za co jsou placeni, nikdy nedostanou zaplace-
no za vic, neZ co udélaji.“

(Elbert Hubbard)
Jeden z dUlezZitych stimul(, ktery mdzZeme vyuZit k vétsi motivaci nasich externistd, jsou
samozrejmé odmeny. Pod timto slovem si asi vétSina z nas predstavi finance. Bohuzel
nedostatkem financi asi trpi vSechny ,,domecky“ a urCité si dokdZeme predstavit jiné
mozZnosti jejich vyuziti, neZ je odménovani externistd. Nicméné bychom tuto stranku
stimulace neméli vynechavat. Mohou to byt odmény za mimoradny pfinos organizaci
(napf. za usporadani akce krajského ¢i republikového vyznamu, ¢lanky v tisku, radiu,
TV, za mimoradny vykon na soutéZi se svymi svéfenci). ZvySeni mzdy za dlouhodobéj-
Si praci pro nasi organizaci. Ja ¢asto pouZivam stimull ve formé& moznosti pouzivat
nase zafizeni ke svym Géellm (navstéva posilovny, volné hodiny v télocvicné, moznost
navstévovat venkovni vicelcelové hristé, lezeckou sténu, uéebny pro vlastni ¢innost,
pujceni napt. sportovniho vybaveni), coZ je jakysi dalsi drun odmény. Jinde by za tyto
sluzby platil, u nds mu je mGzZzeme nabidnout zadarmo, potaZzmo za dobfe odvedenou

10 Herman, 2008.
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préaci, coZ je nas cil. Dalsim motivacnim prvkem je moZnost nabizet externistiim firemni
obleceni. To se objevilo i v dotazniku jako velky motivaéni prvek. Externisté se ztotoznuji
s firmou, neboji se ukazovat, Ze v ni délaji, je to pro né prestizni. Citi se soucasti celého
tymu, celé organizace. DalSim motivacnim prvkem je postupny riist v organizaci. Nejdfi-
ve zacinam jako instruktor, za dva roky se ze mé stane trenér a v dalSich letech tfeba
interni zaméstnanec. Pokud takovou moZnost u nas externisté dostavaji, méli bychom
se ji chlubit a kazZdy externista by mél védét, Ze tu takovou moznost ma. Jsou i dalSi
typy odménovani a kazda organizace mlze nabidnout alespon néco z této velké skaly.

Rust, vzdélavani
LInvestice do védéni nesou nejvyssi urok.“
(Benjamin Franklin)

Vzdélani je jednou z nejvétsich deviz, kterou Clovék miiZze nabidnout. CeloZivotni vzdé-
lavani je dnes trendem, ktery nemlZe nikdo podcenovat. Pokud se chceme udrzet
dlouhodobé na trhu prace, musime nabidnout néco vic nez ostatni zajemci o praci. Pro-
to i moznost vzdélavani je pro nase externisty velice lakava a pro né samotné cenna.
Muzeme nabizet vzdélavani ve formé kratkodobych kurzl a seminaru, které prohlubuji
¢innost externisty v oboru, kterému se vénuje. Tyto kurzy nabizi napf. Narodni institut
déti a mladeze, jina stfediska volného Casu, ale i sportovni svazy nebo soukromé firmy.
Ve vzdélavani mizeme pomoci i koupi literatury (knihy, odborné ¢asopisy, vyukové no-
si¢e). Dalsi moznosti vzdélavani je forma vymény zkuSenosti mezi externimi a internimi
zameéstnanci na schlizkach a setkanich. Investice do vzdélani se vyplati jak organizaci,
tak i ¢lovéku, ktery je Skolen.

Dlvéra a odpovédnost
,Lidé pochybuji o tom, co fikate, ale uvéri tomu, co délate.“
(Karolina Svétla)
Duvérovat nemizeme nikdy a nikomu na 100%. Dlivéra se buduje, neni to kratkodoba
zalezZitost. DUvéru si Clovék musi zaslouzit svym chovanim, jednanim, odpovédnosti, spo-
lehlivosti, samostatnosti, spInénymi sliby. KaZdy ¢lovék ma potiebu se urcitym zplsobem
rozvijet, seberealizovat a v nasich zafizenich mu tuto potfebu mizeme poskytnout. Proto
také mame tak velky pocet externist(i a dobrovolnikd. Divéru musime spolubudovat, je
to béh na dlouhou trat. Zde bych chtél uvést i realizaci vlastnich napadu, které prinasi
externista. Podpofit ho v projektech, které sam do organizace prinese a které maiji Sanci
na Gspéch. Dulezité je podporovat ho v téchto krocich (pokud jsou reainé).

Navrh zmény
Kroky, které bych chtél zavést ve svém sportovnim oddéleni pro jesté lepsi praci s ex-
ternimi zaméstnanci, se pokusim popsat v nasledujici kapitole. V prvni fadé bych chtél
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podotknout, Ze prace, kterou odvadime s nasimi externisty, je na velmi vysoké Urovni.
Je ale porad co zlepSovat a usnout na vavfinech je snadné.

V predchozich kapitolach jsem nastinil, jaké problémy se vyskytuji v nasi organizaci, co
chybi nasim zaméstnanclim k lepSi motivovanosti externistd, slabé i silné stranky nasi
prace s externisty. Na zakladé literatury jsem pouzil motivacné-stimulacni pyramidu,
ktera je zakladem mé zmény ve sportovnim oddéleni. Nyni bych chtél navrhnout zmény,
které bych chtél pfimo zavést ve sportovnim oddéleni, jez mam na starosti jako vedouci
pracovnik.

Zména, kterou chci ve svém oddéleni zavést, je rozsahem inkrementalni, tzn. postupna
a mala. Dopad na celou organizaci bude nepatrny.

Zmeény, které muzu zavést ihned:

pouZivat vSe, co jsem popsal v kapitole Zajem o lidi a Hodnoceni

hospitacni hodina na kazdém krouzku v druhém pololeti spojena se zpétnou vazbou
snaha o neformalni rozhovory pfi setkani

moznosti konzultani hodiny

informovanost o zménach v HC4

pobidka k usporadani vlastni akce a nabidka pomoci s ni

nabidka moznosti permanentky do posilovny

Zmény, které se pokusim zavést v pribéhu nasledujiciho roku:

a) zmeény, které jsou v mé kompetenci

* spole¢né zahajeni nového Skolniho roku sportovniho oddéleni

¢ vanocni neformalni setkani

* pololetni hodnoceni

¢ spolecné uzavreni Skolniho roku a zhodnoceni Skolniho roku

b) zmény, které nejsou v mé kompetenci (budou feSeny s vedenim), v zavorce od kdy
uvazuiji, Ze by byla zména prijata

moznost slev pro déti externich zaméstnancu (od nového Skolniho roku)

firemni obleCeni pro externisty (od nového skolniho roku)

mozZnost slevy na jednodenni lyZarsky zajezd pofadany sportovnim oddélenim (v pfis-
tim kalendarnim roce)

mozZnost vyuZiti vicel¢elového hristé ve volnych terminech pro vlastni ¢innost (oka-
mzité po schvaleni)

vyuziti odborného kurzu a zajisténi spolufinancovani (okamzité po schvaleni - jed-
nalo by se o 3 trenéry karate, Skolitelem by byl externista, ktery lektoruje na celore-
publikovych skolenich)

pozvanky na akce HC4 (okamZité po schvaleni)
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Zména koncepce prace s externisty na jeden Skolni rok:

Celoroéni plan price s externisty - sportovni oddéleni () - Janouskovec, § - Stépanek)
Termin Druh Cinnosti Zodpovida
do 15. 9. Spolecné zahajeni nového Skolniho roku J
zafi Vyhodnocent letnich tabord, vytctovani J+§ + externista
do 30.9. Kompletné vypInény denik J+§ + externista
od 15.9.-31. 1. Hospitace na ZU + zpétna vazha J+§
31. 10. Priprava deniku ke kontrole J+§ + externista
pllka prosince Poprani krasnych svatki J+§
311 Pfiprava deniku ke kontrole + hodnoceni éinnosti i J + S + externista
1.2.-15.6. Hospitace na ZU + zpétna vazha J+§
{inor, brezen Priprava letnich tabord (dokumentace) J+§ + externista
do 31.3. Priprava deniku ke kontrole J+ S+ externista
kvéten Piprava nového $kolniho roku (ZU, &as, vedouci) i J + S + externista
do 20. 6. Odevzdani dokumentace ze ZU s hodnocenim J+§ + externista
konec Cervna Zakonceni Skolniho roku J+ S + externisté

V HC4 nemame stanoveny zadny predpis nebo manual, jak mame pracovat s externisty.
Kazdy pracuje tak, jak si mysli, Ze je to nejlepsi. Prace s externisty je vyhradné v kompetenci
nadfizeného interniho pedagoga. Alespon urcity rastr by ale nékterym z nas pomohl.

Pfi zméné chci nejvice spolupracovat se svym kolegou ze sportovniho oddéleni. Je to
mUj spoluzak ze Skoly, ktery je v HC4 teprve jeden rok a s podobnou praci nemél pred-
tim Zadné zkuSenosti. Proto doufam, Ze moje prace by v budoucnu mohla napomoci
i novym pracovnikim.

Zmény, které jsem navrhl, si nechci nechat jen pro sebe. Aby tato prace méla néjakou
hodnotu a smysl, musi o ni védét i ostatni zaméstnanci. Vystupy své prace bych chtél
v§em internim pedagogickym pracovnikim prezentovat na vyjezdni poradé, ktera se
bude konat v dubnu. Pfi této pfileZitosti bych rad udélal i feSitelskou poradu. Cilem by
mély byt konkrétni véci, na kterych se shodneme s vedenim, Ze jsou realizovatelné.
K tomu bych chtél pouzit dotaznik od svych kolegli (jJde mi o prosazeni stimul(, které se
nejcastéji opakovaly - obleceni, slevy a dalSi napady od kolegu).
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0d své zavérecné prace oCekavam zjednoduseni prace s externisty. Pokud budou do-
predu dana jasna pravidla a spolecny celorocni plan spole¢né prace, bude to jen vy-
hodou. Pfesné dané terminy jsou pro obé strany zavazujici, ale mnoho externistt chce
byt vedeno. Chce védét, co a dokdy ma byt hotovo. Pokud by se to osvédcilo, chtél bych
tuto zménu navrhnout i vedeni organizace. Pfi nelspéchu bych naopak hledal nové
cesty a moznosti prace s externisty i za pomoci ostatnich koleg(.

V pololeti pristiho Skolniho roku si vyhodnotim, jak byly zmény UspéSné, co se povedlo
a co ne. Které kroky se osvédgily a byly by vhodné pro implementaci do celé struktury
nasi prace. VSe bych opét prezentoval svym koleglim. Kazdy si poté muze vybrat svou
véc, kterou bude chtit vnést do své prace s externisty.

PFi prosazovani novinek neCekam lehkou praci. Zda se mi, Ze v nasi organizaci je zmé-
na nepfili§ vitanym jevem. VSechno, co je nové, nas stoji urcitou energii a mnoho lidi ji
zkratka ze sebe nechce vydavat. Proto nabizim urcité moznosti a kazdy uzna za vhod-
né, co je pro jeho tym nejlepsi.

Zaver

Svou zavéreénou ro¢nikovou praci na téma ,Nastaveni zmény v praci s externisty ve
sportovnim oddéleni DDM Praha 4 - Hobby centrum 4“ jsem chtél docilit vytvoreni
pravidel pfi praci s mymi externisty a stanoveni motivacnich a stimulacnich faktord.
Prace mi ukazala, Ze v HC4 jsou nastavena pravidla pro praci s externisty velice libovol-
né. Zménou bych chtél docilit alespon ramcového a jednotného celku. Prace by mohla
pomoci novym zaméstnanclm a stavajicim ukazat i jiné mozné cesty pfi praci se svymi
externisty.

Jsem jednim z nejmladsich internich zaméstnanct v HC4, mé zkuSenosti jsou malé.
Proto pro mé bude docileni zmény v celé organizaci narocné a povede k nému klikata
cesta. Véfim vSak, Ze tato zména bude krok spravnym smérem.
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Elektronické zdroje:
http://cs.wikipedia.org/wiki/Lidsk%C3%A9_zdroje.

Piilohy

Pfiloha €. 1 - Dotaznik

1) Kolik mate externistll na pedagogickou ¢innost na starosti?
2) Kolik odpracuji za tyden v naSem zafizeni hodin?
3) Poradate se svymi externisty pravidelné schiizky?

4

Pokud takové schlizky poradate, jak Casto se uskutecnu;ji?

6) Pokud schlizky nedélate, jak jinak s externisty komunikujete?
7) Byl/a byste pro spolec¢né zahajeni Skolniho roku vSech nasich externist(i?

8) Prichazeji vasi externisté s novymi napady na ¢innost krouzku ¢i na nové krouzky?
9) Jak motivujete své externisty?
10) Co byste potfeboval/a k tomu, abyste jejich motivaci zvysil/a?

)
)
)
)
5) Jsou na téchto schlizkach pritomni vSichni externisté?
)
)
)

Priloha ¢. 2a - Odpovédi 11 respondentt

respondent dra.m S predskolaci vytvarnici keramika foto
jazyky
otazka
1 4 7 1 2 3
2 12 60 2 14 34
3 ano, s jednim ano ne ne nemaji ¢as
4 1x tydné 1x tydné 0x 0x 0x
5 ne ano XXX XXX XXX
6 e-mail, telefon EE G {istnd, telefon 0sobné EILCE,
lstné 0sobné
7 ano ano klidné ano splsejer] pro
nové
8 ne ano, v ¢innosti LE S',Vse bo ne jak kdo
svém
beru je na své L . P Lo P
9 akee. 1o ie préce je bavi, nemusim, jsou i maji volny prostor ; hezké jednani,
i’ .J nemotivuji motivovani na praci pochvaly
motivuje
finance, jeden vybavenost 2vat na jiné akce
10 Clovék navic do : krouzkd, firemni odmény vice financi HC4 + moznost
oddéleni boty, tricka... odmén
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Priloha ¢. 2b - Odpovédi respondentt

modelari + vyp.

respondent sport tech. hudba tance rodice s détmi
otazka
1 6+6 1 3 12 4
2 20 28 9
3 ne ne ano s jednou
na zacatku k.
4 0x 0x roku a pred 1x tydné po krouzku
velkou akei
5 XXX XXX ano ne
6 telefon, lstné ; telefon, Gstné e-mail, telefon, 0sobné, e-mail, telefon
0sobné
7 ano ano ano, ale §pﬁe ano
po sekcich
8 obcas ano ano ano, vétsinou ti novi
o0sobni pristup vnitfni motivace (délaji to
9 zatim nemotivuji afinance za vstricny pristup : kvili swym détem, travi s nimi
soutéze volny ¢as
finance na odmény a na
finance na lepSi i  vybavenost finance na vybaveni krouzku, tricka, boty,
10 vybaveni krouzkd : krouzkd, firemni odmény i na jet tfeba na hory s rodinou
a finance pro né obleceni vybaveni krouzkil i v ramci néjakého tabora,

vyhody pro déti externistii
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Priloha ¢. 3 - Schematické porovnani Maslowovy teorie potieb
a Herzbergovy dvoufaktorové pracovni motivace

Abraham Maslow Frederick Herzberg

Prace samotnd, jeji obsah
0sobni rozvoj

Prozitek vlastniho vykonu Motivétory
a lspéchu
Odpovédnost

Potreby seberealizacni,

Potfeby rlistové R
OUEDy rustove sebeaktualizacni

Moznost postupu

Potieby uznani a ticty Uznéni za prokdzanou praci
Status

Mezilidské vztahy

- s nadfizenymi

- s kolegy

- s podfizenymi

0dbornd kompetence
nadfizeného

Socialni potreby
- potfeby soundleZitosti
- potrehy lasky

Potreby deficitni Faktory hygienické

Personalni politika

a personalni fizeni
Potreby jistoty a bezpeci : Jistota prace (pracovni
jistoty)

Mzda

Potreby fyziologické Pracovni podminky
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lll. roGnik

Cilem tretiho ro¢niku je zabezpedit planovity a pro-
mysleny pristup ke zlepSovani efektivnosti organi-
zace. Organizace standardizuje principy ,UCici se
organizace" jako zakladni normu rozvoje. V tomto
roce je kladen dliraz na dva aspekty: na ,uceni se”
jednotlivel a na ,uéeni se“ organizace.

VSichni pracovnici znaji cile organizace i cile své
a védi, co chtéji a kam spolecéné jdou - maji spo-
le¢né vize. A co je dllezité - jsou s témito cili zto-
toznéni. V organizaci se usazuji zmény, které jsou
nastartovany.




” Il e
Interni audit v malé neziskoveC

Bc. Jan Burda

Praci s détmi se zacal vénovat ve svych patnacti
letech, kdy se stal vedoucim skautské druziny
a zapojoval se do spoluprace pfi vedeni junac-
kého oddilu a pozdéji stiediska ,Ctyfka Trebic“.
V roce 1994 zalozil vlastni oddil T. O. Dakota,
ktery vede do dnesnich dnt. Od té doby se pra-
ci s détmi a mladezi vénuje nepretrzité jak na
profesionalni, tak dobrovolné Grovni. ProSel celou fadou pracovnich
pozic ve vSech spektrech prace s détmi a mladezi, od prace vdomé
déti a mladeze v TrebiCi, pres krajsky Grad az po NIDM. V soucasné
dobé pracuje jako projektovy manaZer v organizaci Chaloupky o.p.s.,
je predsedou obCanského sdruzeni KADET Trebic, predsedou Rady
déti a mladeze kraje VysocCina a Galénova nadacéniho fondu. Dale
plsobi v nékolika komisich na tfebiéské radnici. Radu let pracuje
také jako lektor v oblasti volného ¢asu. Zaméruje se na strategické
planovani, zaklady fundraisingu, metodiku her a dalSi oblasti.
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Uvod

Cil prace

Cilem prace je seznamit se teoreticky s jednotlivymi metodami hodnoticich nastrojl
a popsat testovani metody interniho auditu v malé neziskové organizaci. Interni audit je
jednim ze zakladnich nastroji managementu slouzici ke zpétnému pohledu na éinnosti
organizace.

Prace se snazi popsat postupy a metody, které byly vyuZity pfi testovani interniho au-
ditu v nasi organizaci, a snazi se najit vyhody a nevyhody realizace interniho auditu
v malé neziskovce. Mlze tak poslouzit dalSim zajemclm jako strucny vhled do proble-
matiky dalSich metod a umozni vyvarovat se problémda, kterymi jsme jiz prosli.

Charakteristika Obcanského sdruzeni KADET

Slovem KADET muzeme oznadit zaCatecnika, novacka... KdyZ KADET v roce 2003 vzni-
kal, byli jsme jen malou partou kamaradd, ktera chtéla délat néco pro déti a mladez
- byli jsme takovymi zacatecniky. Nyni mame za sebou pét let prace... V praci s détmi
je porad co objevovat a co se ucit. Chceme stale nase krouzky i akce zlepSovat a zkva-
lithovat. V tomto smyslu jsme stéle KADETy.

Pravy vyznam slova KADET v nazvu naseho sdruZeni je vSak jiny. Prvni akce jsme sku-
tecné organizovali jen jako mald parta kamaradd, ktera chtéla udélat néco pro déti
a mlade?. Na plakatech a letaécich se tehdy objevovalo ,KAMARADI vas zvou...“. A pro-
toZe slogan KAMARADI DETEM se da pomérné lehce zkrétit na KADET, byl nazev sdru-
Zeni na svéte...

VSechny aktivity v nabidce naseho sdruZzeni maji jedno spole¢né. Tim je snaha o co

pro déti nebo celé rodiny, které chtéji jednou za ¢as zajit na akci, ale i pro mladez, ktera
bude védét, Ze muZe prijit do klubu, kdykoli je otevieno.

Velky diraz klademe na vzdélavani vedoucich. Zadny zékon ani vyhlaska nam sice
nepredepisuje povinnost vedouci vzdélavat, my se vSak snazime, aby vSichni nasi ve-
douci a dobrovolnici méli akreditovana Skoleni (napf. hlavni vedouci zotavovaci akce,
vedouci détského kolektivu, oddilovy vedouci na letnim tabore atd.). Tim se odliSujeme
od sdruzeni podobného typu, ktera v nasem okoli plisobi.

V soucasné dobé ma sdruzeni 4 zakladni ¢lanky s pravni subjektivitou, které své Cin-
nosti fidi a financuji samostatné. KADET je tak koordinatorem jejich ¢innosti.

Nutno podotknout, Ze Obcanské sdruzeni KADET neméa zadného zaméstnance. VSichni
vedouci a instruktofi, ktefi ve sdruZeni plsobi, jsou dobrovolnici, ktefi této praci vénuji
vétSinu svého volného ¢asu.
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Poslani organizace

Jsme organizace, ktera si fikd KADET - kamaradi détem. Pravé jim, mladezi a také
celym rodinam nabizime moznosti, jak GcCelné a zajimaveé travit volny Cas, a to nejen
v nasich klubovnach a na vlastnim tabofisti, ale i na akcich pro Sirokou verejnost. Cilem
nasich aktivit je snaha pozitivné ovliviiovat jejich budoucnost.

Struktura organizace

Valné
shromazdéni
sdruzeni
|

Predseda
sdruzeni

I [ | I
Mistopredseda { RV
sdrueni Revizni komise

Hospodar
sdruzeni

, y
Predseda Piedseda aie Clen rad C
:  Predseda A A y Clen rady
 Piedseda  zakladniho Elénku  zakladnino clanku R e sdruzeni
zakladniho clanku Informagni Kamarédi Znojmo

Klub Zonglovani centrum pro
mladez Trebic

Centrum Orion

Obréazek 1 - struktura organizace

Moje role

Patfim mezi zakladajici ¢leny sdruZeni a od roku 2006 jsem zaroven jeho predsedou.
Jako takovy mam na starost celkovy chod organizace a jeji fungovani. Mimo praci
v organizaci jsem také predsedou Rady déti a mladeZe kraje VysocCina a podilim se
rovnéz na projektu Klice pro Zivot, ktery realizuje Narodni institut déti a mladeze. To mi
prineslo prileZitost spolupracovat na systému certifikaci neziskovych organizaci. Jako
nutna soucast systému certifikace organizace se jevi jeji evaluace a ovéreni metod
fizeni kvality produkt( a sluzZeb.

Vybér metody hodnoceni organizace

Obcanské sdruzeni KADET je organizaci pusobici na mistni (po zalozeni zakladnich
¢lankd ve Znojmé a Starém Mésté pod LandStejnem na regionalni) drovni. Jako mala
organizace nemame moznosti a prostfedky na provedeni evaluace organizace na pro-
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fesionalni Grovni. Pfesto jsme jiz delSi dobu citili, Ze je potfebné nasi ¢innost posoudit
»zvenku“. PFi diskusi o naSich aktivitach uvnitf sdruzeni jsme ¢asto narazeli na ,provoz-
ni slepotu”. Proto se nam nékteré oblasti nasi ¢innosti hodnotily velmi obtizné.
Privitali jsme tedy moznost zapojit se do ovérovani evaluacnich metod v ramci projek-
tu Kli¢e pro Zivot realizovaného Narodnim institutem déti a mladeze. Do zminéného
ovérovani bylo zapojeno dalSich 6 organizaci. Kromé nasi organizace - jako jediného
zastupce malé neziskové organizace - také strediska volného ¢asu a neziskové orga-
nizace s celostatni plsobnosti.

Jednotlivé organizace ovérovaly rizné metody ovérovani kvality.

Ctyfi metody managementu kvality uréené k ovéfovani*

Model CAF pro skoly - zlepSovani organizaci pomoci sebehodnoceni

Jedna se o model, ktery byl vytvofen pro sebehodnoceni organizaci verejného sekto-
ru s moznosti vzajemného porovnavani mezi podobnymi organizacemi. Tento model
byl vytvofen tak, aby byl zdarma pfistupny a nenarocny na implementaci. Jedna se
0 model, ktery organizacim napomaha ve zlepSovani vykonnosti a efektivnosti svych
¢innosti. Vychazi z pohledu nékolika (9 kritérii, 28 subkritérii a dalSich desitek pfiklad()
oblasti na organizaci, tento pohled se pak hodnoti dle stanovenych paneld hodnoce-
ni v rozsahu 0-100 bod(. Odstranéni zjiSténych nedostatkd potom probiha formou
tzv. akenich pland. Vystupem ze sebehodnoceni je Sebehodnotici zprava (a zaznamy
o bodovani), akéni plan organizace.

Model START

Model START Narodni ceny kvality CR je uréen pro organizace, které hledaji cestu, jak zadit
se systematickym zlepSovanim, ale i pro organizace, které maiji zkuSenosti s aplikaci normy
ISO 9001 a hledaji metody efektivnéjsiho a G¢innéjsiho napinéni poZadavku této normy.
Dle dotazniku a bodového hodnoceni se pak organizacim nabizi pohled, ve kterych
oblastech ma organizace silné stranky, a naopak, kde jsou pfilezZitosti pro zlepSovani.
Model START je urcen pro podnikatelsky sektor a obdobné jako vSechny modely vycha-
zejici z Modelu Excelence Evropské nadace pro management kvality (EFQM) je zaloZzen
na 2 nastrojich - sebehodnoceni a benchmarkingu.

Oproti ostatnim modeltm je Model START ve vSech aspektech jednodussi (jak ve stano-
veném dotazniku, v systému hodnoceni, tak i ve zpracovani vystupl). Dotaznik sestava
z 50 rovnocennych otazek vyplyvajicich z vySe uvedenych 9 kritérii. Vystupy hodnoceni
jsou vyplnény dotaznik, stanoveny ,Profil organizace“ (pfehledna tabulka zahrnujici
vysledky hodnoceni), stanoveni silnych stranek a oblasti ke zlepSovani a na vybrané
oblasti uplatnéné ,Akéni plany ke zlepseni“.

1 SAIFRT, F., Krétky J., ZAHRADKA V. Zavére&na zprava k ovéfovani certifikovanych systémdl a nastrojii na organizacich poskytuijicich
zajmové a neformalni vzdélavani. NIDM a CERT Kladno, s.r.o., bfezen 2010.
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Standard ISO 9001

S aplikaci ISO standardl v nasem regionu se zacalo na konci 80. let minulého stoleti.
Postupné byla norma ISO 9001 nékolikrat revidovana, naposledy v roce 2008 (Cesky
preklad 2009 - viz norma CSN EN ISO 9001:2009) s cilem aplikovatelnosti ve viech
oborech ¢innosti, nikoliv jen ve vyrobé. Norma ISO 9001 vyZaduje aplikaci stanovenych
Lpredpokladi“ (postuptl) v ni definovanych a tato ,povinnost“ nékterym organizacim
gini problémy. Urovef zavedeni norem IS0 a jejich praktické napliiovani ovéfuji nezavis-
Ié (cerfitikacni) akreditované organy pro danou oblast ¢innosti organizace.

Standard ISO 9001 je v prvni fadé nastrojem pro nastaveni vSech ¢innosti a Fidicich
mechanizmu v organizacich jakéhokoliv typu tak, aby odpovidaly poZadavkim soucasné
doby, a tudiz byly vSeobecné akceptovatelné. To znamena s respektovanim normy ISO 9001
stanoveni postupl spravné praxe v organizaci dle jejich nejlepsich predstav a provedeni
jejich stabilizace tim, Ze se tyto postupy zapracuji napf. do internich smérnic. Systém man-
agementu kvality zahrnuje i postupy k vyuzivani ,evaluace, pricemz predpoklada, ze evalu-
acni kritéria si navrhne vedeni samo dle svych predstav a systém k tomu poskytne postupy
napf. ke sbéru dat, k provadéni jejich analyz, ke zpracovani hodnoceni atd.

Interni audit

Jedna se o nastroj, ktery je zakladni soucasti vSech systémd managementu. Interni
audit byl vyuZit jako nastroj zpétného pohledu na €innosti organizace s cilem nalézt ne-
dostatky (pfip. silné stranky organizace). Jako kritérium, dle kterého se audit provadél,
bylo vyuZito zasad ,obecného fizeni organizace* a legislativy. Vytvoreny katalog otazek
(checklist) vychazi z pozadavkl ,obecného managementu“ organizace a z obecnych
pozadavk(l ISO 9001 vyuzitelnych pro vSechny organizace.

Vybér interniho auditu

Realizatorem ovéfovani metod systému hodnoceni kvality byla spole¢nost CERT Klad-
no, s.r.o. Po dohodé s realizatory byl vybran - jako metoda pouzitelna v nasem sdru-
Zeni - interni audit. Hlavnim dlvodem byla jeho jednoduchost a ¢asova a organizacni
nenarocnost ve srovnani s ostatnimi metodami (pfedevsim vzhledem k tomu, Zze nase
sdruZeni pracuje pouze na dobrovolnické bazi).

Teoreticky zaklad - metodika interniho auditu’

Zakladni vychodiska

Cilem této metody je, aby si i malé organizace (napf. nékolikahlavé NNO) mohly ve stano-
venych oblastech (systému Fizeni) vyhodnotit, kde vedenim stanoveny systém fizeni orga-
nizace funguje, a kde je naopak je prostor pro napravu nebo zlepSovani. Katalog otazek

2 SAIFRT, F., Interni audit - metodika. CERT Kladno, s.r.0., leden 2010
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je mozné prizplsobit potfebam organizace (napf. rozsifit oblast provérovani, zpresnéni
a hlubsi zaméreni otazek a provérovani v oblastech, které jsou povaZovany za problematic-
ké). Katalog otazek vychazi z pozadavkid ,obecného managementu“ organizace a z obec-
nych poZadavk( ISO 9001 vyuZitelnych pro organizace. Postup provedeni interniho auditu
vychazi ze smérnice na provadéni internich auditt kvality dle EN I1ISO 19011.

Celkovou odpovédnost za provadéni internich provérek méa vedeni organizace (feditel,
predseda...), stejné jako za vypracovani Programu auditu (plan auditd na dané obdo-
bi), za vyhlaseni planovanych a neplanovanych provérek. Program auditu a vyhlaseni
termin( neplanovanych auditl schvaluje vedeni organizace. Dil¢i odpovédnosti maji
vedouci provéfovanych UsekU, auditofi a provéfovani pracovnici. Pro jednotlivé audity
je zpracovan Plan IA - zpracovava vedouci auditor v ramci pfipravy na audit.

Vedouci pracovnici, ktefi jsou odpovédni za provéfovanou oblast, pfijimaji k nedostatkim,
Zjisténym v pribéhu auditu, véasna a G¢inna napravna opatieni. Nasledné vedeni organi-
zuje ovérovani uplatnéni napravného opatreni a predloZeni zpravy o vysledcich ovérovani.
Tato metodika plati pro vSechny pracovniky a organizacni jednotky, které jsou zafazeny
v ramci organizace.

Metodika plati pro interni provérky v organizaci:

Planované audity (fadné) - provadéji se v terminech stanovenych v Programu internich
provérek.

Neplanované audity (mimoradné) - provadéji se pfi zjiSténi zavaznych skutecnosti, pfi
organizacnich zménach v organizaci, pfi vyhodnoceni zpétné vazby, pfi Setfeni zavaz-
nych odchylek schvalené dokumentace.

Zaméreni a rozsah internich audit(

IA jsou rovnomérné rozloZeny v pribéhu roku tak, aby byl provéfen definovany systém
fizeni organizace minimalné 1x za rok, pficemz se prihlizi ke stavu a dllezitosti (vlivu na
zajisténi kvality sluZeb pro klienty) jednotlivych oblasti systému fizeni, procesu a ¢innosti,
rovnéz se prihlizi k vysledklm predchazejicich auditt, pfipadnym stiznostem atd.

Audity provadéji pod vedenim vedouciho auditora dalsi interni auditofi organizace, ktefi
jsou k tomuto Gc¢elu proSkoleni, nebo je zajistuji externimi IA - auditory nominuje (jme-
nuje) vedeni organizace.

U auditu je vzdy pfitomen vedouci provéfovaného Useku, ktery po provedeni IA obdrzi
informace (se zjisténym stavem) ve formé zpravy.

Pozadavky na provadéni internich auditU

Postup, ¢innosti, odpovédnosti a souvisejici dokumentace jsou uvedeny v postupovém

diagramu - viz priloha A.

* Jmenovani auditofi se pfedem pfipravi na provedeni IA. Prostuduiji pfisluSnou dokumenta-
ci, zapis z posledniho IA a pfipravi otazky dotazniku pro provéfovanou oblast. Auditor nej-
méné tyden pred provedenim IA pisemné oznami pfislusSnému vedoucimu termin auditu.
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Vlastni IA probiha v soucinnosti s vedoucimi Gsekl, ktefi v pfipadé neshody odpovi-
daji za stanoveni opatfeni k naprave.

Auditofi jsou vZdy nezavisli na provérované oblasti.

Po provedeni IA vypracuje vedouci auditor Zpravu z auditu. Ta je predloZzena vedeni
a kopie pracovnikim odpovédnym za provéfovanou oblast.

V pripadé zavaznych neshod posuzuje jejich zavaznost vedeni, které vystavuje Proto-
kol opatfeni k napravé. Odpovédnost za stanoveni opatfeni k napravé a odstranéni
vad ma vedouci provéfovaného Gseku.

Uginnost zavedenych opatfeni k napravé je kontrolovana a hodnocena vedenim nebo au-
ditorem.

Vyhodnoceni |A se predklada vedeni organizace.

Interni auditofi

* Interni auditofi jsou jmenovani vedenim.

Vybrani pracovnici musi absolvovat specialni vycvik, ktery je ukoncen ovéfenim zna-
losti auditora a vystavenim osvédceni.

Odborna zplisobilost interniho auditora se vyznacuje znalosti oboru, provozné-eko-
nomickym myslenim a jednanim, organizacnim talentem, znalosti kritérii (pozadavky
systému fizeni, legislativa, pozadavky zakaznik(l) nezbytnych pro ¢innost auditora,
praktickymi zkuSenostmi v managementu spole¢nosti.

Kvalifikacni poZzadavky pro vybér internich auditord stanovuje vedeni spolecnosti.
Pribézné vzdélavani internich auditorll je zamérovano na metody techniky dotazova-
ni, efektivnost, zpracovani vysledk(, znalosti vytvofeného systému fizeni.
Neopominat pfi IA problematiku Zivotniho prostredi, zdravi a bezpecnosti pfi praci.

Obecné odpovédnosti

Vedouci auditor:

Odpovida za informovani vedouciho provéfovaného Useku o terminu a rozsahu auditu,
sestaveni souboru otazek, vlastni organizaci a provedeni provérky, dokumentovani zjis-
téného stavu, vypracovani zpravy z auditu, kontrolu splnéni opatfeni k naprave.

Vedouci provérovaného pracovisté:

Je povinen spolupracovat s auditory a umoznit jim splnéni zadani, poskytnout pozado-
vané dokumenty, umoznit pfistup na vSechna pracovisté, zajistit pfitomnost odpovéd-
nych pracovnikd, realizovat opatfeni k odstranéni zjisténych nedostatkd, o pfijatych
opatrenich k napravé a terminu spinéni podat zpravu vedeni.

Pracovnici:
Jsou povinni aktivné spolupracovat s auditory.
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Provedeni auditu

Ovérovani shody dokumentovaného systému fizeni se stavajici skutecnosti, dikazy
a informacemi se provadi:

* kontrolou plnéni a Gc¢innosti drive pfijatych napravnych opatreni,

¢ kontrolou dokumentace a zaznami,

* pohovory s pfislusnymi pracovniky - kladenim prfedem pfipravenych otazek,

* pozorovanim.

Béhem provérfovani provadi auditor bodové hodnoceni jednotlivych otazek:

3 hody Spinéno Bez opatfeni
Vlyjadreni k napravé provérovanym (co, dokdy, jak se
2 bod Céstecné plnéni, piipadné potencial : provede néprava), popF. uvedené stanovi po konzultaci
y (doporuceni) ke zlepSeni (PZ) s |A nebo vedenim. V pripadé doporuceni ke zlepSeni je
na zvazeni provéfovaného provedeni opateni.
Splngno s vihradami - drobn Vyjadreni k napravé prtfverovanyfn (co, df)kdy, jak se .
1 bod provede naprava), popt. uvedené stanovi po konzultaci
neshoda (DN) .
s IA nebo vedenim
0 bodii NespInéno Navrh na vystaveni opatfeni k napravé

Tabulka €. 1 - bodové hodnoceni otazek interniho auditu

Zjisténé neshody auditofi rozdéluji do dvou kategorii:
l. kategorie (systémova chyba)
systém neni dostatecné vybudovan
predepsany postup neni prevzat a prakticky pouzivan
zjistény nesoulad odporuje dohodnutym podminkam obchodniho pfipadu nebo normé
velké mnoZstvi drobnych chyb, odchylek
. kategorie (nesystémova chyba)
drobné nedostatky systémového fizeni procesl
nepodstatné nedodrzeni postupu, podminek nebo normy
Zjisténou kategorii a pocet odchylek uvedou auditofi ve Zpravé. Zjisténé neshody . ka-
tegorie jsou podnétem pro feSeni formou opatreni k naprave.

Udrzovani zpUsobilosti internich auditort

Auditofi se musi zlG¢astnovat doSkolovaciho vycviku, ktery je u organizace pro IA zajis-
tovan 1x roéné. Skoleni zabezpeduje vedeni dle potieb interné nebo prostfednictvim
externi akreditované organizace.

Na konci platnosti osvédceni (3 roky) organizuje vedeni Skoleni, pfezkoumani schop-
nosti a znalosti auditor(l - osvédceni IA na dalSi 3 roky.

Na konci kalendarniho roku hodnoti vedeni kazdého interniho auditora na zvlastnim
hodnoticim protokolu - hodnoceni je zaznamem.
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Jak probihal audit u nas

Pripravy

Cely interni audit v nasi organizaci byl realizovan ve spolupraci s firmou CERT Kladno, s.r.o.
(konkrétné se nam vénoval Ing. FrantiSek Saifrt). Pfipravna faze byla ve svém dsledku
Ing. Saifrt pochopil systém fungovani nasi organizace, seznamil se s nejdllezit&jsimi do-
kumenty a s nabidkou naSich produktd a sluzeb, cilovymi skupinami, financovanim orga-
nizace a celou fadou dalSich aspektd, které bylo nutné probrat pred uskutecnénim auditu.
Doslo také k definici oblasti, které jsme chtéli auditovat, a Upravé a definici konkrét-
nich otazek do konkrétnich checklistll (checklisty jsou pFilohou A).

V této fazi se do interniho auditu je$té nezapojovali ostatni radni ani ¢lenové organiza-
ce a priprava probihala pouze na Grovni mé spoluprace s Ing. Saifrtem.

Realizace

Samotna realizace auditu (véetné vyhodnoceni) probihala na dvou setkanich v nasich
prostorach za Ucasti mé - jako predsedy sdruZeni - a dalSich dvou radnich, jednoho
predsedy zakladniho ¢lanku a jedné radové ¢lenky sdruZeni (vedouci zajmového krouz-
ku) a pochopitelné Ing. Saifrta jako auditora.

Jednotlivé otazky z checklistl byly pokladany ¢lovéku odpovédnému za danou oblast.
Ke kazdé otazce vSak probihala také diskuse, ktera odpovédi upresnovala. Praveé z dis-
kuse vyplynula celd fada problém( a nazor(, na které bychom velmi pravdépodobné
asi jinak nepfisli.

Hlavnim problémem bylo dohodnout termin samotného auditu - vzhledem k tomu, Ze
setkani probihala v dopolednich hodinach a vSichni G¢astnici jsou studenti. To je také
dlvod, pro¢ se auditu nelGcéastnilo vice ¢lent vedeni sdruZeni nebo jeho ¢lend.

V prdbéhu auditu se ale pocet Gcastnikl ukazal jako velmi dobry - diskuse v takovém
pocCtu Gcéastnikd mohla byt plodnéjsi a konstruktivnéjsi.

Vyhodnoceni

Na zakladé vypinénych checklistli a obodovani jednotlivych otazek (viz tabula ¢. 1 na
strané 12) byl firmou CERT sestaven seznam zavaznych neshod, drobnych neshod
a potenciall ke zlepseni.

Tento seznam byl na druhém setkani diskutovan a auditorem byl u jednotlivych nedo-
statkl doporucovan postup k jejich zlepseni.

U vyhodnoceni byli pfitomni stejni lenové sdruzeni jako u samotného auditu. To po-
vazuji za velmi dulezité, protoZe si tak mohli sami udélat obrazek o stavu organizace
a nékterych problémovych oblastech. Mnohem Iépe se tak budou schopni identifikovat
s potfebnosti navrhovanych zmén.
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Zaveéry auditu a dalSi postup
Z interniho auditu nasi organizace vzeslo celkem 7 zavaznych nedostatku, 8 drobnych
nedostatkd a 14 potencialt ke zlepSeni (zavérecna zprava je prilohou C). Vzhledem
k tomu, Ze jsme organizace pracujici pouze s dobrovolniky bez jediného zaméstnance,
daly se nékteré problémové oblasti predvidat (napfiklad fizeni dokumentace neni silna

stranka dobrovolnikd).

Zavéry auditu se na svém jednani zabyvala rada sdruzeni, ktera sestavila akéni plan
realizace opatreni, ktera povedou k odstranéni nedostatk(l. Zjednoduseny plan je uve-

den v tabulce €. 2.

POPIS ODPOVIDA : TERMIN POZNAMKA
vyuZziti a metody Fizenf kvality Pz prozatim nefeSeno
fizeni interni dokumentace, doplnéni N radni pro 15.4
dokumenti na KIS a do archivil + archivace vzdélavani o
D . . . .. . i bude feSeno na zakladé
sledovani legislativy tykajici se organizace IN predseda pribéiné externi spolupréce
stanoven cilli organizace IN predseda XI. 2010 na nasledujicim VS
defmova’mﬂ odpovédnosti a pravomoci N B 30,4,
pracovniki
systém planovani vzdélavani a evidence N radni pro 15.4
certifikatd v sidle Kadetu vzdélavani o
zastupitelnost k fizeni organizace IN celd rada pribézné
odpqvedr!osE a praxom?ce odpovédnych N celé rada 15.4.
radnich, Gdrzby zafizeni
zjiStovani zpétné vazby od klienti (metodika, radnf
< IN 30. 4.
vyhodnocovani) pro akce
DR - S oley o podrobnéji na
stanovovani cilil aktivit a jejich vyhodnocovani i ZN vsichni pribéziné ndsledujicim VS
evidence a vyhodnocovani neshod, stiznosti IN predseda 15. 4.
. . S p— podrobnéji na
u aktivit vyhodnocovat cile DN vichni pribézné nésledujicim VS
hodnoceni dodavateli podle kritérii DN LU 15. 4. navrh systému
klubovnu
zpracovani postupli pro aktivity DN celd rada 31.5.
strategie PR, firemnf kultura PZ Ll pro. 30. 4.
propagaci

Tabulka ¢. 2 - zjednoduseny akéni plan k odstranéni nedostatkl (ZN - zavazné neshoda, DN - drobnéa neshoda,
PZ - potencial ke zlepSeni, VS - valné shromazdéni)
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Zaver - vyuzitelnost interniho auditu
v malé neziskovce

Vyuzitelnost a udrzitelnost modelu v malé neziskové organizaci:

Interni audit se pro nasi organizaci jevi jako vyuZzitelny. V ramci Setfeni jsme stanovi-
li problémové oblasti, kterymi se budeme dale zabyvat. Vysledky interniho auditu se
budeme dale zabyvat na poradach vedeni organizace. Ve vysledcich se ukéazala cela
fada ndmétd na zlepSeni i problémovych oblasti. Rozhodné planujeme v implementaci
pokracovat a v priStim roce audit zopakovat.

Pro malou neziskovou organizaci, jako je ta nase, je interni audit pomérné dobre vyuZzi-
telnou metodou - za predpokladu zakladniho proskoleni auditor(.

Vyhody a nevyhody, problémy v ramci aplikace modelu:

Pfi realizaci auditu v nasSi organizaci jsme narazili na dva hlavni problémy, se kterymi
se pravdépodobné bude potykat kazda organizace naseho typu, ktera se do realizace
interniho auditu pusti.

Definovani otazek pro audit - fada otazek v plvodnim navrhu auditu byla pro nase
potfeby nepouZitelna a bylo nutné je preformulovat (pdvodni verze byla vyuzitelna spise
pro firmy). Na druhou stranu se to jevi i jako vyhoda. Byla nam totiz dana pfiméfena mira
volnosti, abychom se mohli vénovat oblastem, které jsou pro nas dulezité.

Prace s dobrovolniky - vzhledem k tomu, Ze v nasi organizaci pusobi pouze dobrovolnici
(v 90% studenti VS), byl problém najit nékolik spoleénych termind pro realizaci auditu.
Stejna véc (prace pouze s dobrovolniky) se ukazala byt problémem i pfi auditovani jed-
notlivych oblasti (dobrovolnici pracuji s détmi a ,papirovani ¢asto povazuiji za zbytecné).

Aplikace metody tak byla pomérné narocna z organizacniho i casového hlediska. Velmi
pozitivni pfi realizaci auditu v nasi organizaci byla pfitomnost externiho auditora, ktery
nas celym procesem vedl. To prispélo k tomu, Ze si néktefi dobrovolnici fadu véci uvé-
domili, protoZe slySeli nékteré problémy a argumenty z Ust externiho odbornika. Jejich
pristup byl tak zcela jiny, neZ kdyzZ jsou tyto zaleZitosti feSeny pouze interné. Narazili
jsme také na celou fadu novych problém, které bylo potfeba feSit.

Zavérem lze Fict, Ze interni audit je vhodnou metodou pro malé neziskové organizace,
které chtéji evaluovat vlastni ¢innost a ovéfit systém méfeni kvality viastnich produktd
a Cinnosti jako celku. Je vSak tfeba jednotlivé oblasti auditu pfizpUsobit vlastnim potre-
bam a velké mnozstvi ¢asu vénovat definici jednotlivych otazek v checklistech.

Velmi potfebné by také bylo (napfiklad ze strany NIDM) zajistit alespon zakladni pro-
Skoleni internich auditori v jednotlivych organizacich. Neni nutné, aby zajemci prosli
plnohodnotnym Skolenim internich auditord a obdrZeli certifikat. Bylo by vSak potfebné
proskolit dostateéné mnoZstvi osob tak, aby byly organizace schopny realizovat interni
audit samy na zakladé vlastnich potreb.
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Priloha A - Postupovy diagram interniho auditu

Zpracovani Programu IA Program IA

Zpracovani
Programu 1A

Nominace internich auditord
(nezavislost, zplisobilost tymu)

0zndmeni provedeni auditu
provérovanym

I
Priprava na audit
I
Zpracovani audit planu,
katalogu otdzek
I

Zaslani audit planu
provéfovanym

Dokumentace, vystupy
7 predchozich auditli

Plén 1A

Katalog otazek

Provedeni auditu na misté

Uvodnf jednani, provéFovani, zavér
[

Zpracovani vysledki auditu )
(zprava) Zpravaz IA

Rozhodnuti
0 prijeti
opatfeni

Stanovent a realizace opatieni Népravné opatfeni

T
Vyhodnoceni auditu
I
Vyhodnoceni Programu auditi
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Priloha B - Checklisty interniho auditu O. s. KADET

Oblast: systém Fizeni organizace
¢ Otizka Dotazany : Dokument 5] Bod
. y /diikaz y
1 Ma organizace zaveden (vyuziva se k fizeni organizace)
" i systém fizeni dle metody kvality? (1SO 9001, CAF, ...)
9 Jaké Cinnosti (procesy) zahmuije (zajistuje) organizace?
" i Je nastaveno procesni fizeni organizace? (mapa proces)
3 Existuji logické posloupnosti a vazby mezi Cinnostmi
" i (procesy)? Jsou fizené (vlastnik, kritéria, dokumentace, ...)?
Vyhodnocuiji se stanovené cinnosti (procesy) dle
4. i stanovenych cildi (jsou cile stanoveny, znaky, terminy
a vlastnici procesi)?
Jakym zplisobem je vymezeno (zajisténo) organizacni fizeni
organizace (organizacni schéma, organizacni fad, ...)?
Je z néj patmé rizeni jednotlivych oblasti a clanki
organizace a jejich Cinnosti?
Oblast: rizeni dokumentace
¢ Otizka Dotazany : Dokument (5] Bod
" y Jdikaz | oY
Je stanovena struktura (vyCet) dokumentace, kterd je
1. i potfebna k zajiSténi Cinnosti organizace?
Je tfeba dalSi dokumentace k Cinnostem organizace?
Jakym zplisobem je fizena interni dokumentace (postupy,
2. i smérmice, metodiky, strategické dokumenty)?
Je dostupnd pracovniklim, kteff ji potiebu;ji?
3 Jakym zplisobem je fizena externi dokumentace (dostupnost
" pro vSechny pracovniky, aktualnost)?
A Jakym zplisobem je zajiSténo fizeni zaznam(i (ochrana dat,
" 1 aktudlnost, dohledatelnost, identifikace)?
Jakym zplisobem je zajiSténa archivace a skartace
5. S o
dokumentace (véetné zaznam()?
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Oblast: fizeni organizace, vedeni organizace

X < S Zjisteni
C. Otazka Dotazany : Dokument /dikaz Body
1 Jakym zpiisobem se angazuje vedeni organizace pfi tvorbé
"+ azlepSovani systému fizeni organizace?
Jakym zplisobem se provadi zjistovani pozadavkil zakaznika
2. iajakjsou tyto preklapény prostrednictvim vedeni do
Cinnosti organizace?
3 Stanovilo vedeni organizace politiku v oblasti kvality a dalSi
" i strategické dokumenty (vize, poslan, strategie)?
Jsou tyto dokumenty (politika, vize, ...) sdélovany
4. '} (komunikovany) uvnitf organizace a prezkoumavéany
z hlediska jejich aktudlnosti?
5 Stanovuje (a vyhodnocuje) vedeni organizace cile
" i organizace?
Stanovilo vedeni organizace odpovédnosti a pravomoci
6. : pracovnikii v oblasti fizeni a zajistovani vSech cinnosti
v ramci organizace?
7 Jsou odpovédnosti a pravomoci komunikovany s pracovniky?
" i A prezkoumavany z hlediska aktualnosti?
Jakym zplisobem funguje komunikace v ramci organizace?
3 Maji clenové a dobrovolnici dostatecné a aktudlni
" i informace, které potfebuji k zabezpeceni innosti, za které
odpovidaji?
Dochézi v planovanych intervalech k vyhodnocovani systému
9. i fizeni organizace (vcetné politik, vizi, cilli, zpétnych vazeb,
hospodareni, vyrocni zprava,)?
10 Jsou uvnitf organizace identifikovany produkty (sluzby),
" | které jsou urceny pro klienty a zainteresované strany?
1 Identifikovalo vedeni organizace své klienty, partnery
" | a zainteresované strany?
1 Existuje strategicky plan, ktery je srozumitelny vSem clen(im
" { organizace?
3 Podileji se na tvorbé strategického planu clenové
" { organizace?
Existuje v organizaci vnitfni informacni systém, kde clenové
14. : a dobrovolnici najdou vSechny potrebné informace? Kdo je
odpovédny za ,idrzbu“ a aktualizaci IS?
Existuje efektivni systém porad, ktery funguje? Jsou
15. ¢ porizovany zapisy, se kterymi se dale pracuje? Vyhodnocuji

se vysledky?
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Oblast: fizeni zdrojii - lidské zdroje (pracovnici - ¢lenové a dobrovolnici)
X A i Zjisteni
C. Otazka Dotazany : Dokument /dikaz Body
1 Jakym zplisobem planuje a zajistuje organizace lidské zdroje
" i k zajiSténi Cinnosti, které poskytuje svjm zakaznikim?
Jak se (kdo) planuje vzdélavani pracovniki (clend
9 a dobrovolnik{)?
" i Je vyhodnocovano vzdélavani pracovniki (Clend
a dobrovolnik{)?
Jsou k dispozici zdznamy o Skoleni pracovnikii (Clenti
3. i a dobrovolniki) ve stanovenych oblastech (napf. vedouci
tabori, krouzk, prvni pomoci, BOZP)?
A Jakym zplisobem jsou zaskolovani novi ¢lenové
" iadobrovolnici? Je stanoven postup? Jsou o tom zaznamy?
5 Stanovilo vedeni odpovédnosti a pravomoci pracovnikil
" i (Clend a dobrovolnikd)? Jsou aktudini?
Jsou oficialné ocenovani (a jak?) ti, ktefi se objektivné,
6. i podle predem stanovenych kritérii, nejvice zaslouili
o (ispéch organizace?
7. i Jsou stanovena pravidla pro pifjimani novych ¢lendi?
8 Je v organizaci vytvoren systém odménovani a benefiti pro
"+ dobrovolniky a Cleny organizace?
9 Jakym zplisobem je zajisténa zastupitelnost clend
"+ a dobrovolnikii z hlediska zajisténi sluzeb klientim?
Oblast: fizeni zdrojii - vybaveni a pracovni prostredi
X < P— Zjisteni
C. Otazka Dotazany : Dokument /diikaz Body
1 Ma organizace k dispozici vhodné vybaveni pro zajisténi
" i svych cinnosti?
9 Kdo odpovida za (idrzbu zafizeni (vybaveni), vcetné IT? Je
" i planovana? Jsou k dispozici zaznamy?
3 Provadéji se kontroly BOZP a PO v organizaci?
" Jakym zpiisobem se fesf odpadové hospodarstvi?
A Je zafizen, které slouZi k Cinnostem organizace,
"+ kontrolované a revidované (napf. cvicebni nafadi)?
Je pracovni prostredi, ve kterém jsou provadény Cinnosti
5. i organizace (vCetné externich, napf. tabory, vylety),
bezpecné?
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Oblast: zlepSovani a opatieni k napravé a prevenci

¢. Otazka Dotazany ;: Dokument Z"sot L1 Body
ditkaz
1 Jakym zplisobem dochdzi ke zlepSovani Cinnosti organizace?
" i Kdo za zlepSovani odpovida?
5 Jakych metod (nebo modeli) pro zlepSovani organizace se
" ivyuziva?
3 Jakym zplisobem je zjiStovana a vyhodnocovéna zpétna vazba
" od zakaznik(’?
A Kdo a jak vyhodnocuje pInéni stanovenych cilii a tikolti
" pracovniki i celé organizace?
Jsou k dispozici dilkazy (zdznamy) o napravé, v pripadé
5. i zjisténi nepInéni (cild, tkold, negativnich ohlasd od
zakazniki)?
6 Kdo a jak vyhodnocuje pinéni cilti a Gkoll aktivit (krouzk(,
" iatd)?
7. i Prijimaji se i opatfeni, ktera maji preventivni charakter?
8 Jak a kdo vyhodnocuje prijata opatfeni (ndpravna
" i preventivni, na neshody) z hlediska jejich pInéni?
Jsou o prijatych a realizovanych opatfenich k dispozici dlikazy
9. i (zdznamy)? Jsou zaznamy o poskytnuti zdrojii pro provedeni
opatfeni?
Jsou evidovany a vyhodnocovany neshody (nepInéni oproti
10.: 7 o L
pozadavkim, stiznosti, negativni ohlasy?
Oblast: realizace sluZeb
¢. Otazka Dotazany : Dokument Zji§uténi Body
/diikaz
Jakym zplisobem (a kdo?) odpovida za planovani ¢innosti
1. i a aktivit, které jsou nabizeny zakaznikim? Jsou pri
planovani zvazovany pozadavky zakaznik(i?
Prehodnocuje odpovédny pracovnik pozadavky zakazniki
k jednotlivym nabizenym sluzbam pred potvrzenim
9 realizace?
" i Jsou k dispozici dostatecné informace, aby prehodnoceni
pozadavkli mohlo byt provedeno (potfeba, ocekavani,
termin, dalSi pozadavky, legislativa)? (pfiklad)
Jsou k dispozici potfebné dokumenty (predpisy, vcetné
3. i legislativy) a zaznamy k dané akci (napr. Iékarské potvrzeni

na tabor, atd.) a sluzbam, které jsou urceny pro zakazniky?
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Jakym zplisobem probiha komunikace se zakazniky
(o nabizenych sluzbéch, potvrzovani dohodnutych sluzeb,
v priibéhu dlouhodobéjsich akci)?

Jsou vyvijeny nové sluzby? Kdo je odpovédny za nové sluzby?
Jakym zplisobem se ovéruji pied poskytnutim zakaznikiim?
Je vyhodnocovana tispéSnost novych sluzeb po stanoveném
obdobi?

Kdo odpovida a jakym zplisobem jsou vybirani externi
pracovnici k zabezpeCovani Cinnosti organizace pro
zakazniky?

Kdo odpovida a jakym zptisobem jsou vybirani externi sluzby
a dodavatelé (napf. doprava) k zabezpecovani Cinnosti
organizace pro zakazniky?

Kdo odpovida za kontrolu nakupovanych produkti a sluzeb?

Maji ¢lenové a dobrovolnici dostatecnou dokumentaci
a predpisy k provadéni cinnosti a sluzeb urcenych pro
zakazniky?

10.

Maji ¢lenové a dobrovolnici vhodné a dostatecné ,zazemi*,
prostredi a vybaveni k tomu, aby mohli provadét Cinnosti
a sluzby urcené pro zakazniky?

11.

Jaky zplisobem se vyhodnocuji ¢innosti uréené pro zakazniky
z hlediska spInéni pozadavkii organizace a zdkaznik{?

12.

Jakym zplisobem je zajiSténa sledovatelnost nabizenych
sluzeb z hlediska zpétné vazby?

Otazky k realizacnim procestim

Oblast: hlavni procesy - krouzek a tahor

stranami ((fady, zdravotnici, policie)?

¢. Otazka Dotazany : Dokument il:lsﬁt::zl Body

1 Jakym zplisobem jsou akce (krouzky, tabory, klub,
" i jednorazové akce) planovany? Kdo je za to odpovédny?

2. i Existuji postupy pro dané cinnosti?

3. i Jsou ,vedouci“ zplsobili ke své innosti?

A Jsou ,akce” zajistény z hlediska potreb (podminky)? Jakym
" i zplisobem jsou poteby feSeny?

5 Je zjistovana a vyhodnocovéana zpétnd vazba od cilové
" i skupiny?

6 Jsou dodrZovany hygienické a bezpecnostni predpisy a dalsi
" i souvisejici legislativa (napf. tabor, zkousky pitné vody)?

7 Kdo je odpovédny za komunikaci se zainteresovanymi
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Oblast: PR

Otazka

Dotazany

Dokument

Zjisteni
/diikaz

Body

Mate zpracovan plan/strategii vztahi s verejnosti (PR) vasi
organizace?

Mate zpracovan graficky manual organizace vcetné pravidel
pouziti loga?

Méte zpracovana pravidla ,firemni kultury“ a fidite se jimi?

Mate aktudlni, pritaZlivy web, ktery je verejnosti
navstévovan?

Vydava organizace tiskové zprévy a monitoruje medialni
zésahy?

Spolupracujete s ostatnimi organizacemi ve své oblasti?

Oblast: fundraising a ekonomické Fizeni

Otazka

Dotazany

Dokument

Zjisteni
/diikaz

Body

Mate zpracovan srozumitelny rozpocet organizace?

Existuji rozpocty jednotlivich projektd, cinnosti... a jsou
zZpracovavany zpravy o jejich Cerpani?

Méte stanovena pravidla hospodareni? Jsou tato pravidla
dodrZovana?

Mate zpracovanou fundraisingovou strategii organizace?

Kdo odpovida za fizeni béZicich projektd a jejich
vyhodnocovani?
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Priloha C - zavérecna zprava z interniho auditu O. S. KADET

0.S.Kadet ZPRAVA Z INTERNHO AUDITU

Provérované pracovisté/cCinnost: 0. S. Kadet

Vedouci pracovisté: predseda sdruzeni SEDEICR L

Auditor: F. Saifrt

Dalsi zicastnéni: radni, vedouci krouzku, tabora R

VYSLEDEK AUDITU

Provéfovana oblast/¢innost PZ (2) i DN(1) iZN(0) : protokol C.
Systém fizeni organizace 1 1 1
Rizeni dokumentace 2 1 1
Rizeni a veden organizace 1 1 0
Rizeni lidskych zdroji (vzdalavani) 1 2 1
Vybaveni a majetek (sprava majetku) 2 0 0
ZlepSovani a opatreni k ndpravé 0 0 3
Realizace sluzeb (akce, krouzky, tabory, klub) a nakup majetku 3 1 1
Propagace (PR) 2 2 0
Fundraising a ekonomické fizeni 2 0 0

PZ - potencial ke zlepSeni
DN - drobna neshoda
N - zévazna neshoda = opatfeni k napravé

Priibéh auditu: Audit probéhl v pratelské a oteviené atmosfére, bez podnétli zakrjvat nedostatky, s ochotou
provéfovanych diskutovat a pripadné nedostatky fesit. Tato zprava obsahuje pouze zjisténi v oblasti nedostatkii
(neshod, nesouladu) a ndmétd na zlepSeni. Pfi auditu také byly diskutovany silné stranky. Provérovani byli na konci
auditu sezndmeni se zjiSténimi.

Silné stranky

Zazemi organizace

Aktivita predsedy a nékterych radnich
Zajem clend vénovat se détem (dobrovolné)
SWotT

Neshody, nesoulad, nedostatky, zavady

Systém fizeni organizace

V praxi neni aplikovén systém dle ovérené metody kvality (je vSak otdzkou, zda takto malé organizace nutit do
standardizovaného modelu IS0, CAF, ...) - PZ

V praxi neni vyuzivano procesni fizeni - ZN

Cinnosti (procesy) nemaji presné stanoveny méfitelné cile - DN

Rizeni dokumentace

Na KIIS nejsou ukladany vSechny dokumenty (napf. provozni fady, atd.) - DN

Je ke zvazeni (rozsah papirové vs. elektronické dokumentace), zda by mohla existovat jedna sada dokumenti
v papirové podobé v klubovné a seznam existujici platné dokumentace - PZ

Externi dokumentace (napr. legislativa) neni fizena- ZN

Bylo by vhodné zjistit, zda nékterd organizace sleduje vjvoj legislativy tykajici se Cinnost NNO a zajistit zasilani
téchto informaci - PZ
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Rizeni a vedeni organizace
Nejsou stanoveny cile pro organizaci jako celek a pro clanky - DN
Je tfeba co nejdfive dokoncit reorganizace KIIS vzhledem k tomu, Ze na ném zavisi interni komunikace - PZ

Rizeni lidskych zdrojii (vzdélavani)

Aktudlnost a platnost zpisobilosti clend (napf. vedouci krouzkd) by nemélo byt ponechdvano pouze
v odpovédnosti jednotlivjch clend, ale garantovat by to mél radni pro vzdélavani (vedeni evidence a pldnovani
Skoleni). V prostorach 0. S. KADET nelze dohledat platné doklady (zdznamy) - certifikaty o provedenych Skolenich
a zplisobilosti clenti - DN

Ne vsichni ¢lenové maji predepsané Skoleni vpraxi (legislativné to neodporuje, pouze nedodrzeni vnitiniho
postupu) - PZ

V ramci fizeni organizace neni zajisténa zastupitelnost (pfedseda) - ZN

Pro vSechny pozice (Cleny) nejsou stanoveny odpovédnosti a pravomoci - DN

Rizeni zdrojii - vybaveni a pracovni prostedi
Pro vSechny nové cinnosti zatim neni k dispozici potiebné vybaveni - PZ
Neni presné stanovena odpovédnost za (drzbu vybaveni - PZ

ZlepSovani a opatreni k napravé

Neni systematicky a prikazné zjiStovana spokojenost zakazniki - ZN

Nejsou stanoveny cile aktivit tak, aby je bylo mozné vyhodnocovat - ZN

Nejsou stanoveny evidence a vyhodnocovani neshod (nepInéni pozadavkd, stiznosti, atd.) tak, aby mohly byt
systematicky vyhodnocovany - ZN

Realizace sluzZeb (akce, krouzky, tahory, kluh) a Nakup majetku

Bylo by vhodné vést nékteré pozadavky (podminky) klientd (napf. nemocnost ditéte, nemoci) v zdznamech ke
krouzku, aktivité sdruzeni - PZ

Do ¢asti planovani akci by bylo vhodné zapracovat ¢ast - cil akce - PZ

Pro vechny aktivity (Cinnosti/procesy) nejsou zpracovany postupu (napr. jako pro Organizaci akci pro vefejnost)
-DN

Ne/pripravena metodika pro sledovatelnost nabizenych sluzeb z pohledu zpétné vazby - ZN

Bylo by vhodné hodnotit dodavatele dle stanovenych kritérii - PZ

Propagace (PR)

Pravidla propagace neobsahuiji plan cinnosti s verejnosti - PZ
Neni zpracovani graficky manual organizace - DN

Nejsou zpracovana pravidla firemni kultury - DN

Bylo by vhodné monitorovat medidlni zasahy - PZ

Fundraising a ekonomické Fizeni
Pro rok 2010 zatim neni zpracovan rozpocet - PZ
Bylo by vhodné zpracovat fundraisingovou strategii organizace - PZ

Zpracoval: F. Saifrt Prevzal:
dne: 19. 2. 2010 dne:
Pozndmka:
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Realizacni tym

Supervizor funkéniho vzdélavani - PhDr. Jaroslav Jindra
Filozoficka fakulta UK Praha, obor andragogika a personalni fizeni.
Reditel DDM Kladno - praxe 10 let.

Rizeni projektdl - praxe 18 let.

Certifikat Manazer dalSiho vzdélavani (1714,/08).

Certifikat lektor dalSiho vzdélavani (1732/08 dle normy CSN EN
ISO/IEC 17024).

Lektor, facilitator, konzultant, poradce - oblasti management,
strategicky management, vedeni lidi, fundraising, vedeni porad, public relations, Time
management, hodnoceni a evaluace. Autor studijnich text.

Nastaveni a Fizeni projektu Trvaly rozvoj stfediska pro volny éas déti a mladeZe. Rizeni
el portalu ,eStudovna“, autor mnoha e-l textd.

Autor dvou multimedialnich vzdélavacich DVD (facilitace, tymova prace).

Autor internetového nastroje vnitfniho auditu organizace How2now.

Konzultant nadace Partnerstvi pro komunitni planovani.

Tridni ucitel I. ro¢niku, konzultant - Ing. Milan Appel
Provozné-ekonomicka fakulta Vysoké skoly zemédélské v Brné
(1980).

Doplfikové pedagogické studium na VSZ v Brné (1989).
Pedagogicka fakulta UK Praha, Skolsky management (1993).
Od r. 1989 feditel SVC Luzanky Brno.

0d r. 2000 lektorska Cinnost v oblastech tvorba tymu, tymova
spoluprace, marketing neziskové organizace, tvorba vize SVC.

V letech 1990 - 2002 zakladatel a prvni predseda profesni asociace Sdruzeni pracov-
nikd DDM v CR. Vedeni letnich détskych tabor(i - praxe 32 let. Tutorska a konzultaéni
¢innost v oblasti strategického fizeni, legislativy.

Tridni ucitelka Il. roéniku - Mgr. Jana Hefmanova

Filozoficka fakulta MU Brno, obor pedagogika (1993).

Dalsi odborné vzdélani a praxe:

Vychovatelka Skoly pro neslysici, lvancice - praxe 1 rok.

0d r. 1984 feditelka Strediska volného ¢asu Ivangice.

2009 - 2010 feditelka Odboru pro mladez MSMT CR.

0d r. 1999 &lenka Rady pro zajmové vzdélavani MSMT CR.

Od r. 1999 d¢lenka koordinacni rady Sdruzeni pracovnikl
DDM CR, 2003 - 2009 pfedsedkyné SP DDM CR. DrZitelka licence FTK UP Olomouc
- Management neziskového sektoru. Lektorka dalSiho vzdélavani pedagogickych pra-
covnik(l Skolskych zafizeni pro zajmové vzdélavani. Tutorska a konzultacni ¢innost.
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Tridni ucitelka Ill. rocniku, konzultantka -

Mgr. Vladimira Dvorakova

Filozoficka fakulta UK Praha, obor pedagogika a psychologie.
0Od roku 1991 zastupce feditele DDM hl. m. Prahy.

Od roku 2003 feditelka DDM Praha 9.

0d roku 1993 prace v profesni asociaci pracovnik(i SVC.

0Od roku 2005 spoluprace na projektu TRS.

Dlouholeta lektorska ¢innost v oblasti vedeni détskych tabor(,
vzd&lavani externich pedagogli SVC, tutorska a konzultadni ginnost v oblasti fizeni lid-
skych zdroju, pedagogiky.

Slovnik pojmi:

Analyza SWOT (SWOT analysis)

Analyza silnych stranek (Strengths) a prileZitosti ke zlepSovani organizace (Weakness),
externich prileZitosti - potencialnich vyhod (Opportunities) a externich hrozeb - poten-
cialnich problém (Threats).

Audit (Audit)

Nezavislé odborné hodnoceni zamérené na prezkoumani a vyhodnoceni ¢innosti orga-

nizace a jejich vysledk(. Nejbéznéjsimi audity jsou finanéni audit, provozni audit, audit

ICT, audit shody a audit Fizeni.

Lze rozlisit Grovné auditu:

* interni audit - provadény nezavislym Gtvarem organizace, ktery se kromé provadéni
kontroly v souladu s predpisy miZe podilet rovnéz na kontrole efektivity internino
fizeni organizace

e externi audit - provadény nezavislym, k auditu opravnénym organem.

Je tfeba rozliSovat mezi internim auditem a interni kontrolou, ktera je provadéna vedou-

cimi zaméstnanci organizace.

Brainstorming

Technika, ktera se pouziva pri hledani feseni problémU pomoci stimulace napadu.
Mala skupina lidi, ktera si muZe, ale také nemusi byt védoma daného problému, se se-
tka a prispiva vSemi napady nebo navrhy, které ji prijdou na mysl, i kdyZ jsou fantaskni
nebo nemozné. VSechny navrhy jsou vitany a kritika na této Grovni neni dovolena, acko-
liv prispévatelé jsou pozdé&ji vyzvani, aby své napady vysvétlili. Nasledné jsou vSechny
zaznamenané napady utfidény a vyhodnoceny.
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Benchmarking (Benchmarking)

Porovnavani s jinymi organizacemi a pouceni se ze zjiSténych skutecnosti. V praxi ben-

chmarking obvykle provazi:

 pravidelné porovnavani aspektl vykonnosti (funkce a procesy) s organizacemi, které
podle obecného minéni uplatiuji dobrou praxi

¢ zjistovani moznosti pro zlepSovani vykonnosti

¢ snaha nalézat nové pristupy vedouci ke zlepSeni vykonnosti

* realizace jednotlivych zlepSeni a nasledné monitorovani pokroku a pfezkoumani prinos(

Cile SMART

PFi stanovovani cili je tfeba dbat jistych parametr(, které jsou vystizeny anglickou
zkratkou ,,SMART“. Jednotlivd pismena tohoto akronymu vyjadfuji atributy stanovené-
ho dkolu:

S - specificky (v mnoZstvi, kvalité a ¢ase),

M - méfitelny (ma jednotku méreni),

A - akceptovatelny (je pracovniky pfijimany),

R - redlny (je dosazitelny),

T - terminovany (je mozné sledovat jeho postupné pInéni).

Fundraising

Fundraising je prevzaté slovo ze slovniku managementu neziskovych organizaci ve Spo-
jenych statech americkych, které zdomacnélo i u nas. Jedna se o celou skalu do detailu
promyslenych metod pfi ziskavani finanénich prostredkd.

Hodnoceni
Zkoumani, zda napf. provedené ¢innosti maji zadouci GCinky a zda by jinymi postupy
bylo mozné dosahnout lepsiho vysledku s nizsimi naklady.

Klient - zakaznik - Ucastnik
Klienty se rozumi cilova skupina, které produkt nabizime (mozni budouci zakaznici). Zakaznik
je ten, kdo za poskytovany produkt plati. Usastnik je piftomen na akei, pfimo vyuZiva produkt.

Modul (vzdélavaci)

Samostatna a ucelena monotematicka studijni jednotka s ucelenym studijnim téma-
tem a se samostatnymi vystupy (u¢ebnimi cili). VétSinou se jedna o tematicky uzavre-
ny pocet lekci do uritého kurzu. Takto vzniklé moduly mohou byt r(izné propojovany
do vétsich (vyssich) celkd s cilem vytvorit diléi nebo uceleny studijni program. Takova
struktura modulll m(ze predstavovat i rozsahly kompatibilni komplex. Modul je ¢asti
(jednotkou) vzdélavaciho programu (kurzu). (Viz Pfirucka pro pfijemce financni podpory
z Operacéniho programu Vzdélavani pro konkurenceschopnost.)
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Maslowova hierarchie lidskych potreb

Maslowova hierarchie lidskych potreb je systémem péti zakladnich kategorii po-
2. potfeba bezpedi, 3. potfeba lasky a soundlezitosti, 4. potfeba uznani, 5. potreba
sebeaktualizace).

Nestatni neziskové organizace

Organizace vzniklé podle zakona ¢. 83/1990 Sh., o sdruZovani ob&and, ve znéni pozdéj-
Sich predpist (0. s. i jejich organizacéni jednotky) nebo podle zakona ¢. 248/1995 Sb.,
0 obecné prospésnych spolecnostech a o0 zméné a doplnéni nékterych zakon, ve zné-
ni pozdéjsich predpisli, nebo podle zédkona ¢. 3/2002 Sb., o svobodé nabozenského
vyznani a postaveni cirkvi a ndboZenskych spolecnosti a 0 zméné nékterych zakon(
(zdkon o cirkvich a nabozenskych spolecnostech), ve znéni pozdéjsich predpisd. Tyto
organizace jsou téZ souhrnné oznacovany jako nestatni neziskové organizace (NNO).

Strategie (Strategy)
Plan ¢innosti se stanovenou prioritou krokd uréenych k dosaZeni hlavniho ¢i celkového
cile nebo k naplnéni poslani.

Strediska volného ¢asu

Sttediska volného &asu (dale SVC) jsou Skolska zafizeni pro zajmové vzdélavani (podle

zakona &. 561/2004 Sb., $kolsky zakon a vyhlasky MSMT &. 74/2005 Sb., o z&jmovém

vzdélavani) zpravidla s pravni subjektivitou a s pfispé&vkovou formou hospodareni. SVC

zfizuji kraje, obce a dalSi zfizovatelé. Poslanim téchto zafizeni je motivovat, podporovat

a vést déti, mladez a dospélé k rozvoji osobnosti, ke klicovym kompetencim, zejména

smysluplnému vyuzivani volného ¢asu, a to Sirokou nabidkou aktivit v bezpec¢ném pro-

stfedi s profesionalnim tymem a v novych trendech.

Cinnost strediska volného &asu se uskutediuje ve vice oblastech zajmového vzdélava-

ni, nebo se zamérfuje na konkrétni oblast zajmového vzdélavani.

Stredisko volného ¢asu ma tyto typy:

¢ domy déti a mladezZe, které uskuteénuji ¢innost ve vice oblastech zajmového
vzdélavani

¢ stanice zajmovych ¢innosti, které jsou zamérené na jednu oblast zajmového
vzdélavani
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Klice pro Zivot HLicE

ZIVoT

Ministerstvo Skolstvi, mladeze a télovychovy spoleéné s Narodnim institutem déti
a mladeze od 1. dubna 2009 realizuji narodni projekt s nazvem:
Klice pro Zivot
- Rozvoj klicovych kompetenci v zajmovém a neformalnim vzdélavani
Hlavnimi postavami projektu jsou ti, ktefi pracuji s détmi a mladymi lidmi v ramci jejich
volného &asu v organizacich celé Ceské republiky, jako jsou: stfediska volného &asu
(SVC), 8kolni druziny (SD), skolni kluby (SK) a nestatni neziskové organizace (NNO). Ci-
lem projektu je vyrazné posileni celoZivotniho vzdélavani lidi pracujicich s détmi a mla-
dezi a hlavné zkvalitnéni systému podporujiciho trvaly a udrzitelny rozvoj zajmového
a neformalniho vzdélavani.
Jednotlivé aktivity projektu jsou fizeny odbornymi garanty, ktefi jsou schopni identifi-
kovat pfednosti i problémy prace v oblasti zajmového a neformalniho vzdélavani a ini-
ciovat pozitivni zmény.
Seznam oblasti, kterymi se projekt Klice pro Zivot zabyva:
* VYZKUMY
+ STANDARDIZACE ORGANIZACI NEFORMALNIHO VZDELAVANI
* SYSTEM VZDELAVANI

1. Studium pedagogiky volného ¢asu

2. Prabézné vzdélavani
Priifezova témata: vychova k dobrovolnictvi, participace a informovanost, vychova k ak-
tivnimuobcanstvi, zdravé klimavzajmovémaneformalnimvzdélavani,inkluze détise spe-
cialnimi vzdélavacimi potfebami, multikulturni vychova, medializace a medialni vychova
3. Funkéni vzdélavani
 UZNAVANI NEFORMALNIHO VZDELAVANI
« PODPORA INFORMACNIHO SYSTEMU PRO MLADEZ
Cilem realizatord KIicl pro Zivot je mj. popularizovat a celkové zvysit povédomi verej-
nosti o systémové odborné praci s détmi a mladezi v jejich volném Case.

TENTO PROJEKT JE SPOLUFINANCOVAN EVROPSKYM SOCIALNiM FONDEM
A STATNIM ROZPOCTEM CESKE REPUBLIKY
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Narodni institut déti a mladeze MSMT

Narodni institut déti a mladeze Ministerstva Skolstvi, mladeze a télovychovy je odbornym zarize-
nim tohoto ministerstva v oblasti statni podpory a ochrany mladeze. Jeho ambici je stat se ¢es-
kym narodnim centrem neformalniho vzdélavani. Neformalnim vzdélavanim se pfitom rozumi
jakékoliv systematické vychovné plsobeni kromé skolni dochazky (to je ,formalni vzdélavani)
a samotné vychovy v rodiné. Pokud jeho nositeli jsou Skolska zarizeni pro zajmové vzdélavani
(strediska volného ¢asu, Skolni kluby a druziny), hovofi se zpravidla o zajmovém vzdélavani.

Své poslani naplnujeme témito aktivitami:

¢ Komplexnim projektem rozvoje oblasti neformalniho vzdélavani déti a mladeze (Klice pro
Zivot), véetné metodické podpory subjektd plsobicich v této oblasti - zejména stredisek
volného ¢asu, Skolnich druzin a klub( a nestatnich neziskovych organizaci déti a mladeze
¢i pracujicich s détmi a mladezi v jejich volném case.

¢ Vzdélavanim pedagogickych pracovnikl Skolskych zafizeni pro zajmové vzdélavani, odbor-
nou pripravou pracovnikd s détmi a mladezi.

¢ Vyzkumem v oblasti volného Casu déti a mladeze, spolupraci pfi tvorbé koncepénich ma-
teriall a pravnich predpisl pro oblast neformalniho vzdélavani a poskytovanim informaci
z téchto oblasti.

¢ Podporou prace s talentovanymi détmi a mladezi, véetné metodické, koordinaéni a konzul-
taéni ¢innosti.

¢ Aktivitami Narodniho informaéniho centra pro mladez v oblasti sbéru, tfidéni a distribuce
informaci pro mladez i podilem na ¢innosti mezinarodnich organizaci zabyvajicich se touto
problematikou.

* |Implementaci evropskych programd v oblasti neformalniho vzdélavani a v oblasti volného ¢asu
déti a mladeZe, zejména programu MladeZ v akei, jehoz jsme v CR koordinatory, a rozvojem
zahranicni spoluprace.

Nase internetoveé stranky:
www.nidm.cz, www.nicm.cz, www.kliceprozivot.cz, www.mladezvakci.cz,
www.eurodesk.cz, www.neformalnivzdelavani.cz

N&rodni institut déti a mladeze MSMT, Samova 3, Praha 10
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