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Uvod

Svét je plny individualnich bytosti. Kazdy ¢lovek je jedinecny, presto téméi vSechny tyto
jedince spojuje jedna skutec¢nost, vétSinu svého Casu travi ¢innostmi, které jim piinesou
penize. Lidé jsou motivovani penézi, protoze se za nimi skryva cosi, co potiebuji, chtéji,
ale nemaji. Tato bakalaiska prace se zabyva motivaci jedincii, jez své ziti piizptisobuji

¢innostem, které jim nepiinesou zadné bohatstvi, ani slavu.

Tématem bakalaiské prace je motivace dobrovolniki v neziskové organizaci, konkrétné
ve sboru Apostolské cirkve v Plzni. Cilem préace je na zaklad¢ analyzy oblasti vedeni
dobrovolnikil a jejich motivace poskytnout organizaci ndvrhy opatieni tykajicich se prave
této oblasti, jez povedou k vyssi vykonnosti organizace. Prace byla zpracovana na zakladé
odborné literatury a informaci poskytnutych pastorem sboru a vlastni pfitomnosti

v organizaci.

Prvni ¢ast prace je teoretickd a je zaméfena na podstatu neziskovych organizaci,

dobrovolnictvi, dale na pojem motivace a moznosti pracovni motivace.

Ve druhé ¢asti prace je plzenisky sbor Apostolské cirkve charakterizovan, v oblasti vedeni
dobrovolnikii a jejich motivace analyzovan a zhodnocen. Analyza je ze znacné Casti
provedena dotaznikovym Setfenim, z jehoz vysledkt jsou dale vyhodnoceny silné a slabé
stranky vedeni a motivace dobrovolnikl. Na zaklad¢ vysledki dotaznikového Setfeni jsou
doporuceny vlastni navrhy opatieni, jez mohou organizaci pomoci k tvorbé motivaéni
strategie. Vlastni navrhy jsou zaméfeny na spokojenost dobrovolnikii v organizaci,
na jejich vhodné a efektivni vedeni a motivovani, coZ povede k vysSi vykonnosti

organizace.



1 Neziskova organizace

V narodnim hospodafstvi existuji subjekty, které jsou zarazovany podle tzv. Pestoffova
trojuhelnikového modelu narodniho hospodaistvi do neziskového sektoru. Kuvikova
(2012) uvadi, ze jde o sektor, v némz organizace a instituce nejsou primarn¢ zalozeny

za ucelem dosahovani zisku, jsou tedy nazyvany ,,neziskoveé®.

Vedou se vsak jisté spory o to, které organizace do tohoto sektoru svou ¢innosti skutecné
patii a zda spliuji charakter neziskovosti. Bachmann (2011) zminuje, jak zahrani¢ni
literatura pracuje se dvéma terminy: ,non profit organization a ,,not-for-profit
organization”. Druhy nazev doslovné pieklada jako ,,ne pro zisk®, coz podporuje
opravdovy charakter neziskové organizace. Neziskovad organizace je zalozena nikoli
z diivodu dosahovani zisku, ktery bude rozdélen jejim vlastnikiim, ale z divodu

poskytovani sluzeb lidem, které tyto sluzby potrebuji.

Pro neziskovy sektor lze dle Novotného a kol. (2006) pouzit pojem ,,moralni sektor®,
v linii sektorti formalniho (trh, stat) a neformalniho (rodina, pratelé, soused¢) jej lze

vnimat jako tfeti sektor v potadi.

Mezinarodni taxonomii charakteristickych znakti neziskové organizace zpracovali védci
L. M. Salamon a H. K. Anheier. Kuvikova (2012) ctenafe s t€émito aspekty seznamuje
blize, jsou jimi:

e institucionalizace (organized) - maji jistou institucionalni strukturu;

e soukromy charakter (private) - nejsou fizeny statni spravou;

e neziskovost nebo spiSe nerozdélovani zisku pro potieby zakladatell (non-profit);

e samostatnost a nezavislost (self-governing) - fidi samy sebe;

e dobrovolnost (voluntary) - chod organizace probiha na zékladé dobré viile.

Dalsim rysem neziskovych organizaci je dle Kuvikové (2012) vefejna ¢i vzajemna
prospésnost. Neziskové organizace mohou byt rozdélovany podle rozlisnych klasifikaci,
napiiklad na statni a nestatni. Pojem nestatni vyjadiuje explicitni odluku od statu coby

zfizovatele ¢i inicidtora vzniku organizace.



1.1 Podstata nestatni neziskové organizace

»Kazda spolecnost je tvofena jednotlivei, ktefi vstupuji do vzijemnych vztaht.
Uspotadani téchto vztah ovliviiuje dynamiku spolecnosti jako celku i1 jednotlivet,
ktefi tuto spolecnost tvofi... Existence nestatnich neziskovych organizaci (dale také
NNO) je vyrazem aplikace svobody sdruzovani, coz predstavuje zékladni princip
demokracie a obCanské spolecnosti. Kazdy jednotlivec ma pravo vstoupit do vefejného
prostoru a prosazovat svij zajem, resp. napliiovat poslani, pokud timto usilim neohrozuje
jiné obcCany. Svoboda sdruzovani pii respektovani jejich pravidel je v demokratické
spolecnosti vyjadiena v zdkladni pravni normé, ustavé, a také redlné¢ realizovéna.®

(Boukal, 2009, s. 9, 19)

,Podle Cepelky (2003) jsou nestatnimi neziskovymi organizacemi ob¢anska sdruzent,
nadace, nada¢ni fondy, zafizeni cirkve a obecné prospé$né spolecnosti, které vyvijeji
¢innost bud’ ve prospéch svych ¢lenti, nebo ve prospéch vetejnosti... Poslanim organizaci
vetejn¢ prospeéSnych je realizovat takové Cinnosti, které uspokoji potieby vetejnosti
a spole¢nosti. Mezi NNO patii napiiklad organizace pisobici v charitativni oblasti,
ekologii, ochran¢ pamatek, zdravotnictvi, socialnich sluzbach ¢i vzdélavani. Oproti tomu
poslanim vzdjemné prospéSnych organizaci je podporovat obCany (i pravnické osoby),

které spojuje spole¢ny zdjem.* (Novotny a kol., 2008, s. 18)

Lukes a Petrtyj (2008) v publikaci Faktory uspechu nestatnich neziskovych organizacich
uvadi, Ze postaveni NNO je v soucasné spolecnosti nezastupitelné, vypliluji prostor mezi
trhem, statem a rodinou. NNO vnimaji ptileZitosti tam, kde firmy Casto vidi jen problémy,
vétSinou proto, Ze zédkaznici danych sluZeb nejsou schopni za tyto sluzby zaplatit cenu,
ktera by byla pro firmy vyhodna. V pfipad¢, kdy stat neumi nebo nechce poskytovat urcité
sluzby nebo je poskytuje neefektivné, vytvoii prosto, ktery mohou NNO vyuzit.

Neziskové organizace podle LukeSe (2008) umoznuji lidem, aby se vénovali svym
zajmum, usnadiuji svobodny projev jednotlivel i1 skupin, kontroluji vefejné déni,
zohlediiuji mensSinové zajmy obyvatel, pomdhaji integrovat znevyhodnéné jedince
a uspokojuji fadu socialnich nebo naptiklad kulturnich potteb. NNO slouzi k podchyceni
a vyuziti rozmanitych obcanskych aktivit, ¢imz pfispivaji k pozitivnim zméndm
ve zpiisobu zivota lidi, ale také celé spolecnosti. Pravé NNO byvaji inicidtory zmén ¢i

novych trendli ve spolecnosti a nositeli moralnich hodnot. Protoze ptilezitosti nemohou



byt vnimany jako pfilezitosti, jen pokud dosahuji zisku, ale také pokud piinasi piilezitost

k tvorbé spolecenské hodnoty.

Organizace nestatniho neziskového sektoru =zastdvaji nékolik zakladnich funkci.
Kuvikova (2012) zminuje funkci ekonomickou, socialni, participacni a politickou. Funkci
ekonomickou uvadi, protoze sektor md nezanedbatelny narodohospodéisky vyznam,
pusobi napiiklad jako producent a spotiebitel statkli, zaméstnavatel atd. Dale NNO
zastavaji socidlni funkci, ktera zahrnuje funkci servisni (vykon a poskytovani
specifickych statki) a participacni (uspokojovani potieby sdruzovat se, aktivné se podilet
na ¢innosti dané organizace a zapojovat se i do zivota spolecnosti). Tteti zakladni funkci
NNO je funkce politicka, zahrnuje funkci ochranaiskou, tedy chrani jednotlivce i skupiny
obyvatel pfed poruSovanim zakladnich lidskych préav, a funkci demokratizaéni, ptispiva

k rozvoji demokracie.

Fungovani nestatnich neziskovych organizaci ma sva specifika. Luke§ a Petrdj (2008)
uvazuji, ze svoji velikosti, poctem klientti ¢i poskytovanych sluzeb se daji NNO porovnat
se ziskovymi malymi a stfednimi podniky, avSak jejich fungovani je s ohledem na
specifické rdmcové podminky (dostupnost zdrojii, infrastruktura, statni sprava a
samosprava, vyzkum neziskového sektoru, vnimani vetejnosti, pravni prostiedi a troven
vzdelani) odlisné.

Dle Lukese a Petrtije (2008) jsou NNO ze zdkona povinny v zakladajicich dokumentech
definovat fidici strukturu své organizace, kompetence a povinnosti fidiciho organu.
V praxi se kompetence 1 povinnosti ¢asto piesouvaji na vykonnou slozku. V internim
fungovani neziskovych organizaci je problematické nizka efektivita a vykonnost. Autofi
tyto skuteCnosti pripisuji péti divodim. Prvnim je, Ze zaméstnanci mivaji tendenci
vykonnost a vysledky brat na lehkou véhu, nebot’ to, Ze d€laji spravnou véc ospravedliuje
nizs§i vysledky. Druhym diivodem je, Ze kritérium zisku je u neziskovych organizaci
v zasad€ nepouZitelné, chybi tedy zadkladni métitko ziskového sektoru, jak efektivné se
hospodati se zdroji pfi tvorbé hodnoty. Tteti divod tkvi v hospodateni s penézi. NNO
nehospodafi se svymi penézi, ale s penézi dérct, ktefi nemohou vzdy vhodné vyuziti
darovanych prostiedki kontrolovat, zavisi na vlastni zodpovédnosti pracovniki. Ctvrtym
diivodem jsou chybéjici odborné znalosti lidi pisobicich v neziskovém sektoru. Jako paty
uvod autofi uvadi obvyklé rocni rozpoctovani piijmu a vydaji a vazanost urcitych zdroj.
Organizace tak nékdy nemlZe své zdroje pouZit v ¢ase a na véci, které by pro jeji Cinnost

byly nejvhodnéjsi.



1.2 Dobrovolnictvi a dobrovolnik

Definic dobrovolnictvi a samotného dobrovolnika uvadi mnoho odbornych autorti

v riznych znénich. Je na misté nekteré z nich uvést.

,Dobrovolnictvi je fenomén, ktery tvoti jeden z pilifa neziskového sektoru. Mnoho NNO
a jednorazovych kulturnich, sportovnich, humanitarnich a jinych akci se bez
dobrovolnikii neobejde... Dopad dobrovolnictvi na hospodafeni NNO je mimotadny.
Predstavuje skryty ekonomicky zdroj, a zvlaste¢ amatérské organizace ve sportu, kultufe,
pii zajmovych Cinnostech, humanitarnich organizacich, ochran¢ Zivotniho prostredi se
bez dobrovolniki prosté neobejdou. Ukolem vedoucich pracovnikii NNO je seznamit se
podrobné s motivy a piinosy, které jim dobrovolnictvi skytd, a maximaln¢ vyuzit jeho
potencialu. Zaroven vSak musi do hloubky znat a zvazovat rizika, naklady a negativni
dopady, které mohou vést k nezadoucim vysledkiim a rozcarovanim.” (Boukal, 2009,

5. 133)

,»Jadro koncepce dobrovolnictvi spoc¢iva v tom, Ze jednotlivci participuji na spontannich,
soukromych a svobodné zvolenych aktivitach, které pfinaseji efekt pro spolecné blaho,
jez je pocitovano ucastniky, tj. dobrovolniky. Pfitom tyto aktivity nejsou vynucovany
zadnou instituci nebo statni agenturou a nejsou spojeny s finanénim ohodnocenim a

néjakym jinym tspéchem.*“ (Duben, 1996, s. 158)

,Obecné feceno, dobrovolnictvi je svobodn€ zvolena cCinnost, konand ve prospéch
druhych bez naroku na finan¢ni odménu. Dobrovolnik dava ¢ast svého Casu, energie a
schopnosti ve prospéch ¢innosti, kterd je ¢asove i obsahoveé vymezena. Za tuto ¢innost
nedostava, jak jiz bylo feceno, finanéni odménu, ale Casto nedocenitelny dobry pocit

z pomoci ostatnim, ziskava zkusenosti a neztidka i1 pratelstvi.“ (Boukal, 2009, s. 133)

K odméné se vyjadiuje mimo jiné i Fri¢ (2001), kdy ve své publikaci dochézi k zavéru,
ze dobrovolnik ma vzdy néjaky divod, pro¢ dobrovolnou praci vykonava, a musi si byt
védom, ze za ni dostane odménu. Jestlize odméena neni materialni, neznamena, ze neni

zadna. Dobrovolnik podle néj odménu dostane vzdy, 1 kdyby ji nechtél.

Dobrovolnik je podle ToSnera a Sozanské (2002) ¢lovek, ktery bez ndroku na finanéni
odménu poskytuje sviij €as, svoji energii, védomosti a dovednosti ve prospéch ostatnich

lidi ¢i spolecnosti.
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Novotny a kolektiv (2008) tak jednoduchou a jednoznac¢nou definici dobrovolnika
nepiipousti. Domnivaji se, Ze je velmi obtizné identifikovat hranice, kde dobrovolnictvi
zacina a kde konci. Obvykle nastavaji situace, kdy neni snadné rozhodnout, zda je dana
osoba je§té dobrovolnik nebo jiz profesional. Casty problém vidi také v existenci
symbolickych odmén, jez jsou bézné napiiklad ve sportovnich klubech. Oznacuji jisty
fenomén tzv. firemni dobrovolnictvi, pod kterym se skryva mnoho podob spoluprace
firem a neziskovych organizaci, pfi ¢emz zaméstnanec pomahd neziskové organizaci

a zaroven pobira mzdu.

»Za dobrovolnika povazujeme tu osobu, ktera pracuje bez ofekavani odmény a bez
naroku na ni. Za dobrovolnika vsak jesté povazujeme toho, kdo dostava od organizace
symbolickou odménu, jejiz maximalni vySe je o fad nizsi nez mzda bézného profesionala
na srovnatelné pozici, piip. primérnd mzda v ekonomice u obtizné zjistitelnych

pracovnich pozic. (Novotny a kol., 2008, s. 106)

Nestatni neziskové organizace, nadace, sponzofi, darci, statistika a statni sprava, média a
vetejnost maji z riznych divodd potiebu hledat odpovidajici hodnotu dobrovolnické
prace. Boukal (2009) vysvétluje pfistupy ocenovani metodou trznich nakladi prace a

metodou alternativnich nékladi jednotlivce.

,»Z ekonomického pohledu je dobrovolnik takovy pracovnik, ktery za odvedenou praci
dostava bézny plat. Celou ¢astku vSak okamzité vraci zpét organizaci, pro kterou pracuje,
jako finanéni dar. V praxi pochopitelné transfer penéz neprobéhne, ale samotny vznik
ceny dobrovolné préce Ize takto spolehlivé zdiivodnit. Dobrovolna prace je tedy forma
nepenézitého daru. Clovék daruje piijemci (jedinec, organizace) ¢as, energii, zku$enosti

a dovednosti prostiednictvim dobrovolné prace.* (Boukal, 2009, s. 140)

Kosina (2003) vymezuje typy dobrovolnickych aktivit z hlediska ptipravy a nasledné
realizace podle Casu na jednorazové akce, dlouhodobé dobrovolnické programy
a dobrovolnickou sluzbu. Jednorazové akce jsou naptiklad benefi¢ni akce, kampané
¢1 organizovani zavodi. Pravidelné spoluprace jsou znakem dobrovolnického programu
a dobrovolna sluzba ¢asto znamena dlouhodobou pomoc ¢i misi v zahrani¢i nebo mimo

svij domov.
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Typickymi oblastmi dobrovolné prace jsou podle Boukala (2009) sportovni, vzdélavaci

¢innost a volnocasové aktivity, ekologie a ochrana zivotniho prostfedi, humanitarni

organizace a ochrana lidskych prav, socidlni a zdravotni oblast, kulturni organizace,

zahrani¢ni dobrovolna sluzba a zachranafti.

Bachmann (2011) ve své publikaci cituje VSeobecnou deklaraci o dobrovolnictvi (16.

Svétova konference dobrovolnikii, Amsterdam 2001). Dobrovolnictvi podle ni umoznuje:

udrzovat a posilovat takové hodnoty jako druznost, zajem o druhé a sluzbu
druhym lidem;

aby jednotlivci mohli uplatiiovat sva prava a odpovédnosti jako pfisluSnici
komunity a aby se zdroven mohli po cely zivot ucit a riist a realizovat veskery sviij
potencial;)

propojeni navzdory rozdilim, které nas neustdle rozd¢€luji, abychom mohli zit ve
zdravé, udrzitelné spolecnosti a abychom spole¢né mohli usilovat o nalezeni

novych feseni pro spolecné ukoly a mohli jsme utvaret nas spole¢ny osud.

Novotny a kolektiv (2008) se podrobnéji zamétfuji na piinosy dobrovolné prace

dobrovolnikii pro organizaci. Konkrétné jmenuji dobrovolnictvi jako levny pracovni

zdroj, ktery ma vliv na poslani, zpétnou vazbu, dobré jméno, zlepSeni image.

Dobrovolnici obvykle byvaji zdrojem novych napada a nadseni, zvlasté v socidlnich a

humanitarnich oblastech, kde hrozi efekt vyhoteni.

V tadach dobrovolnikii se mohou objevit osoby s nebezpecnymi pohnutkami. Boukal

(2009) uvadi:

pocit povinnosti — Dobrovolnik by mél byt zdravé motivovan, coZ ¢lovek, ktery
byl k praci dotlacen, neni.

skutkareni, snaha néco si zaslouzit — Dobrovolnik nesmi zneuzivat své dobrovolné
préace k vytvatfeni pfimého osobniho pfinosu nebo vytvafeni pozitivniho image.
pocit nenahraditelnosti, dojem, Ze vSechno zvladne nejlépe — Tento postoj vede
ke konfliktim v organizaci i v osobnim zivoté dobrovolnika (pfepracovani).
zneuziti postaveni — Do této skupiny Boukal (2009) zahrnuje vSe od panovacnosti

az po sexualni zneuzivani.
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1.3 Specifika fungovani cirkevnich organizaci

,Cirkvi a ndbozenskou spolec¢nosti je dobrovolné spolecenstvi osob s vlastni strukturou,
organy, vnitinimi pfedpisy, nabozenskymi obiady a projevy viry, zaloZzené za tcelem
vyznavani urCité nabozenské viry, at’ vefejné, nebo soukromé, a zejména s tim spojeného
shromazd’ovani za u¢elem bohosluzeb, vyucovani a duchovnich sluzeb.* (Stejskal, 2012,

s. 77)

Bachmann (2011) uvadi, ze Listina zékladnich lidskych prav a svobod zarucuje, ze stat
je zalozen na demokratickych hodnotach, poté piidava, ze se nesmi vazat na vylu¢nou
ideologii, nesmi tedy preferovat zadné nabozenské vyznani ani ateismus. Listina dale
cirkvim a nébozenskym spole¢nostem ustanovuje pravo spravovat své zalezitosti,
zejména ustanovovat své organy a své duchovni, zfizovat feholni a jiné cirkevni instituce
nezavisle na statnich organech. Cirkevni pravnickd osoba, coz jsou napftiklad diakonie a
charity, vznikd zaloZenim pfisluSnym organem registrované cirkve a néabozenské
spole¢nosti podle jejiho zédkladniho dokumentu. Ne vzdy cirkve vykonévaji svou socialni
¢innost pouze prostrednictvim cirkevni pravnické osoby, Casto si tato ucelova zatizeni
(charity, diakonie) vibec nezfizuji. Je obvyklé, Ze misto tradi€nich bohosluzeb a
biblickych vyucovani cirkve organizuji a pfipravuji pravidelné programy naptiklad pro
déti Skolniho 1 predSkolniho veéku, pro mladez, rodice s détmi, manzelské a
predmanzelské kurzy. V ramci svého plisobeni potadaji naptiklad i letni tabory pro déti
z détskych domovi. V dneSni dobé 1ze nalézt mnoho cirkvi, které svymi aktivitami
pfispivaji nejen k prohlubovani naboZenské nauky, ale celé osobnosti. Oblasti plisobeni
cirkvi a ndbozenskych spolecnosti je celd fada. Bachmann (2011) uvadi naptiklad oblast
socidlni Cinnosti, pti které se cirkve vénuji naptiklad vykonu duchovenské sluzby
v mistech vazby ¢i vykonu trestu odnéti svobody, armadni duchovni sluzb¢, policejni
duchovni sluzbé, zakladani a fungovani cirkevnich Skol, vyuce ndboZenstvi na statnich

Skolach, ochrané kulturnich pamatek.

1.4 Dobrovolnictvi a nabozZenstvi

,Dobrocinnost provazi ¢lovéka od nepaméti jako jedna z dilezitych obcanskych ctnosti,
kterém v naSem ,,zadpadnim* svété maji kofeny v kiestanské moralce (bez ohledu na to,

zda jsme véfici ¢i ne. (Boukal, 2009, s. 133)
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1.5 Vedeni lidi

Lidé jsou ve svych pracovnich i osobnich zivotech ovliviiovani, aniz by si tuto skute¢nost
uvédomovali. Ale také sami ovliviiuji jedince kolem sebe, Casto také nevédomé, aniz by

chtéli.
1.5.1 Leadership

Bachmann (2011) v kapitole o vedeni lidi uvadi ¢tenafe do tématu dvéma motty. Prvni
Watzlawickovo motto zni: ,,Clovék nemiize nevést.” Poukazuje na to, Ze kazdy jedinec,
zejména vedouci, inspiruje a ovlivituje druhé, i kdyby jen potichu sedél. Tim spiSe je pro
vedouci osobu diilezité, zda nad svym chovanim uvazuje ¢i nikoliv. Druhé motto tika, ze:
,Jestlize nevite, kam a kudy v zZivoté jdete, nemtzete vést druhé. Nékdo jiny povede vas.*
Pokud si je jedinec védom, ze ovliviiuje své okoli, a vedouci osoba si je védoma, Ze by

m¢ela vést, ale nema smér, pak toto uvédomeéni je zcela k nicemu.

,Jestlize totiz nevite, kam a kudy jdete, tak ani nemtizete druhym fikat, kam by méli dojit.

Naopak jste vedeni vy.* (Bachmann, 2011, s. 151)

»Vedeni lidi (leadership) se zamétfuje na urCovani sméru a motivovani druhych pii
napliiovani jejich roli a ukoli vrealizaci cili skupiny, organizace ¢i projektu.

Je to zasadni a rozhodujici kompetence manazera.” (Jermar a Egerova, 2017, s. 111)

Oblast vedeni lidi a osobniho pfikladu je dle Bachmanna (2011), zvlast€¢ pak
v neziskovém sektoru, velmi vyznamna. Dobrovolnici mohou kdykoliv organizaci opustit
nebo nedélat urcitou ¢innost piili§ zodpovédné, maji-li v§ak vedouciho, ktery dokaze
utvaret dobré pracovni vztahy, pfijemné a motivacni prostfedi, ktery pomahd, pak

v organizaci pracuji radi a s nadSenim.

Kazdy manaZer by se m¢l snaZit dosdhnout idedlniho pracovniho prostedi, jednim

z predpokladi tispéchu je skutecnost, Ze soustavné hleda vhodny styl vedeni.

Jermar a Egerova (2017) popisuji tfi styly vedeni, a to autoritativni, demokraticky
a liberalni. Autoritativni styl vedeni uplatituje manazer tim, ze striktné zadava ukoly
apravideln¢ a casto kontroluje podfizené, vétSinou k nim pfistupuje negativne
motivovanymi prostiedky. Skupina dosahuje velkého mnozstvi vykont, avSak pfti
poleveni kontroly klesd kvalita. O demokraticky styl se jedna, pokud pracovnici

participuji na vedeni 1 na odpovédnosti. Vedouci spolupracuje s podiizenymi, oteviené
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diskutuji, jsou aktivné zapojeni. Mezilidské vztahy jsou na dobré urovni a skupina
dosahuje kvalitnich vysledki. Pfi liberalnim vedeni manazer neovliviiuje chod skupiny,
nechava pracovniky, aby §li svou cestou. Neni vymezena délba prace, neni dan jasny cil
a nefunguje kontrola. Tyto skutecnosti mohou nahravat nizkym vysledkiim,
nespokojenosti a konfliktim. Uvadi se, ze kazdy styl méa své vyhody i nevyhody. Za
ur¢itych podminek maze kazdy z nich ptinést alespon kratkodoby uspéch. Na vedoucim

je, aby ovladal riznorodé techniky a metody.

Manazefi se Casto rozhoduji mezi orientaci na pracovniky nebo orientaci na ukoly, potom
je mozné jejich fidici styl rozdélit na:
e styl zaméfeny na postupy — fidici pracovnik velmi dba na metodické postupy,
pravidla a systémy;
e styl orientovany na vztahy — dava prednost kontaktim mezi lidmi a potfebam
pracovnik;
e styl orientovany na tkoly — nejdulezitéjsi je pro néj vykon, pracovniky zpravidla
pretézuje;
e styl orientovany na integraci — respektuje potfeby pracovnikil, zajima se o n¢,

zaroven vSak vyzaduje naro¢né plnéni ukolt.

Vedouci pracujici skupiny je Casto nazyvan manaZerem. Jermai a Egerova (2017)
popisuji tfi pohledy, jak se d4 na vedouciho pracovnika nebo manaZera nahlizet. Vedouci
pracovnik je osoba v ustfednim postaveni, kterd odpovida za vysledky skupiny, je také
osoba, jenz ma vliv na ostatni, ovlivituje pracovni vykonnost a postoje k praci. Vedouci
je také osoba, kterd ma vysokou sociometrickou volbu a vyjadfuje tak nejvyznamnéjsi
postoje, zaméfeni a cile skupiny. Ridici pracovnik ovlivituje jednotlivce i pracovni

skupiny.

,U vedouciho pracovnika vice nez u jinych profesi hraji velmi vyznamnou roli jeho
osobnostni vlastnosti. U manazerd byvaji o€ekdvany mimoiadné osobnostni rysy, které

byvaji Casto oznaCovany pojmem osobni kvalita.“ (Jermar a Egerova, 2017, s. 110)

15



Manazer by podle Jermaie a Egerové (2017) mél disponovat jistymi osobnostnimi
charakteristikami, mezi které fadi naptiklad odolnost vic¢i neuropsychické zatézi,
daslednost a zodpovédnost, dobré organizacni schopnosti, tvotivy ptistup k problémim,
ukolim a situacim, poskytovani zpétné vazby pracovniklim, citlivy pfistup
k pracovnikiim a jejich usmériiovani, schopnost jasn¢ formulovat a podévat informace a
myslenky, zietelné vyjadfovani piikazi a ptani, jasné vymezeni cile a zaméru, ochota na
sob¢ stale pracovat. Nejocenovangjsi postupy, kterych fidici pracovnik vyuziva, jsou
napiiklad oteviené a nestranné jednani, aktivni pfistup k novym namétim a myslenkam,
udrzovani kontaktu s podiizenymi, se skupinou, rozdélovani odpovédnosti a rozvijeni
pocitu odpovédnosti u podfizenych pracovnikli, pozitivni motivovani podfizenych,

schopnost ocenit dobrou praci a ocenit divéru.
Bélohlavek (1996) uvadi hlavni rysy vedoucich podle Kirkpatricka a Locka. Jsou jimi:

e scbefizeni — ambice, energie, vytrvalost;

e silné ptani vést;

e (Cest a vnitini integrita;

e sebedivéra — véetné emocionalni stability;

e kognitivni schopnosti — vcetné¢ schopnosti zvladnout obrovské mnoZstvi
informaci;

e znalost oboru.

Podle Bedrnové a Nového (2007) je osobni kvalita vyjadienim toho, jak dany clovék
v pracovnim procesu svymi piedpoklady odpovidd pozadavkiim pracovniho mista.
Osobni kvalita také vyjadiuje, co ¢loveék dokaze dat navic, aby pfispél k vyssi kvalité

prace v daném podniku, osobni kvalita spoc¢iva v jeho schopnostech, ale i v jeho motivaci.

K viidcovskym kvalitam se vyjadiuje také Adair (2004). Clovéku, ktery vede, by nemély
chybét nadSeni, poctivost a Cestnost, houZevnatost, férovost, laskavost a srdecnost,

pokora a skromnost a zdravé sebevédomi.

Jak je obecné znamo, uz od utlého véku lidé zrcadli chovani téch, které maji kolem sebe.

Déti zrcadli své rodice, pracovnici pak velmi pravdépodobné své vedouci.
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,»11m, kdo ztélestiuje zpisob, kterym je organizace (i lidé v ni) vedena, je zpravidla jeji
zakladatel. Ten zpravidla také predava zakladni hodnoty, kterymi by se méli ¢lenové fidit.
A kromé toho predava i zplisob vedeni. Protoze to, jak bude vést, se pravdépodobné

odrazi 1 v tom, jak budou vést dalsi.“ (Bachmann, 2011, s. 152)

Bachmann (2011) déle konstatuje, Ze nez se kieCovité drzet néjakych pravidel, jak vést,

a bat se, zda je aktualni jednani to spravné, je Casto zkratka lepsi zlstat pfirozeny.

1.5.2 Vize a poslani

Jak je jiz dfive uvedeno, jedinec nemulze vést, pokud nema smér. Dobry vedouci

ma predstavu o tom, kam organizace smétuje, tj. ma vizi.

Veber (2003) uvadi, ze kazd4 organizace, kterd je soucdsti nestidtniho neziskového
sektoru, vznikala s urcitou vizi. Vize formuluje jakysi obraz budoucnosti znazornujici,
jak se organizace zaradi ve spoleCenském systému, jak bude po jisté obdobi vypadat a

jaké funkce bude plnit.

,»Vize organizace by méla odrazet jeji hlavni hodnoty. M¢la by byt kratka, stru¢na a méla
by popisovat neménny stav. Zaméfuje se do budoucnosti a odpovida na otazky: Cim se
chce organizace stat? Jaky svét chce kolem sebe za nékolik let vidét? Vize ma abstraktni
charakter a miiZe ji sdilet n€kolik organizaci v misté, v regionu, ve staté, na kontinent¢,

ve svété.“ (Novotny, 2008, s. 37)

Zakladatelé organizace si podle Novotného (2008) museli a musi mimo formulovani vize
definovat také to, jakymi produkty, v pfipad€ neziskovych organizaci je témet vyluéné
fe¢ o produktech nehmotné povahy, bude organizace napliovat svoji aktivitu. Je nutné
definovat, pro koho je organizace urcena. Neziskové organizace se nezaji o zédkazniky,
nybrz o ¢leny nebo klienty. Maji-li organizace uspé€$né formulované a spolecensky
akceptovatelné vize, musi je pievést do svého poslani, které naznacuje, v jakych smérech
a aktivitach bude vizi rozvijet a napliiovat. Formulace poslani odliSuje organizaci od jiné,
jenz ma stejnou vizi. K uskutecnéni jedné vize vede nékolik cest. Poslani je v literatuie
Casto nazyvano misi. Z historickych zkuSenosti je zndmo, Ze mise a misiondii Sifi ve
spole€enstvich a komunitach ideje — vize, a snazi se lidi zapojovat do takovych aktivit,
které¢ je naplnuji. Mise a misie jsou spojovany piedevSim s cirkvemi a cirkevnimi

organizacemi. V této souvislosti je mise myslena jako urcita skupina (sbor) osob, kterym
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je svéfeno néjaké poslani v urCité zemi, teritoriu. Misie v tomto smyslu predstavuje

hlasani ideji kiest’anstvi, ale v soucasnosti i islamu.

,Dobfe formulované poslani ma pro organizaci plnit 2 zakladni funkce: vytvaret
vSeobecnou predstavu, kam organizace smétfuje a ¢eho chce dosdhnout; sjednocovat

chovani vSech ¢lenil organizace pfi realizaci vytycenych ukolt.” (Novotny, 2008, s. 39)
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2 Motivace

Vedeni lidi se zaméfuje na fadu oblasti. Jermar a Egerova (2017) rozlisuji naptiklad tyto
oblasti: informovanost pracovnikil, cilevédomost v préci, perspektivu, samostatnost,
participaci, individudlni pfistup, péci o pracovni podminky, hodnoceni pracovniki,

odménovani a motivovani.

Tato Cast teorie je zaméfena prave na oblast motivovani.

2.1 Vymezeni pojmu motivace

»Motivace je charakterizovana jako vnitini proces utvafeni cildi, postoji a chovani
&lovéka (tj. vnitini popud, ktery pasobi smérem k vyty&enému cili).“ (Simkova, 2012, s.

54)

Bedrnové a Novy (2007) pfipominaji pivod motivace z latinského slova ,,movere®, které¢
znamend hybati, pohybovati. Motivace je tedy obecné oznafeni pro vSechny vnitini
podnéty, které vedou k urcité innosti, k ur¢itému jednani. Vnitini hybné sily (pohnutky,
motivy) ptisobi v lidské psychice védomé, ale i nevédomé, u kazdého velmi specificky.
Tyto sily ¢innost Clovéka aktivizuji, udrzuji a zaméfuji. Jejich plsobeni se navenek

projevuje motivovanou ¢innosti, motivovanym jednanim.
Motivace podle Bedrnové a Nového (2007) ptsobi ve tiech dimenzich, a to:

e Dimenze sméru. Motivace sméfuje, orientuje nebo naopak odvraci. Lze vyjadrit
slovy ,,chci to a to* nebo ,,nezajima mne to a to*.

e Dimenze stalosti — vytrvalosti. Motivovany jedinec na své cesté¢ prekonava
nejrizngjsi vnitini 1 vngj$i prekazky.

e Dimenze intenzity. Sila motivace, vyjadfovéna slovy ,,velmi touzim®, ,,docela

bych chtél®.
Motivace se podle Armstronga (2015) rozdé€luje na vnitini a vnéjsi.

,»Vnitini motivace je vedena faktory, které lidé mohou sami ovlivnit. MiiZe to byt snaha
néceho dosdhnout, byt samostatny, mit urcitou zodpovédnost nebo disponovat urcitou
moci. Motivace je obvykle vedena ,,srdcem*, tedy vnitini potfebou cloveka.* (Paliskova,

2021, 5. 43)
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Naproti tomu stoji motivace vnéjsi. Paliskova (2021) ji nazyva také stimulaci. Pfedstavuje

takové faktory, které na jedince ptisobi zvenci.

Simkova (2012) zase apeluje hlavné na rozlisovani pojmd motiv a stimul. Kdy motiv je
vnitini potieba, sila, zajem, prani atd. podnécujici jednani clovéka. Navenek se projevuje
jako diivod jednani, tzn., ze ¢lovék jedna na zdkladé motivi. Motivaci ovliviiuji vnéjsi
kritéria dand okolim (spole¢nost, moralni kodex, pravni normy) a vnitini kritéria dana

¢loveékem, zde uvadi naptiklad osobni cile €i Zivotni zkuSenosti.

Ve své publikaci dile Simkova (2012) odkazuje na urity fetézec navaznych reakci

z Managementu Koontze a Weihricha (1993). Retézec je zobrazen v obrazku 1.

Obrazek 1 - Retézec navaznych reakci

POTREBA PRANI USPOKOJENI

Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)

»Schéma znazorfiuje, Ze pocit potfeby vyvolava chténi, a to nasledné vyvolava napéti.
Toto zplisobuje akci, kterda mé za nasledek uspokojeni. Uvedeny fetézec je zaleZitost
znaéné slozita a v praxi neprobiha vzdy tak jednoduchym zptisobem.“ (Simkova, 2012,

s. 55)

Jermaf, Egerova a kolektiv (2017) jesté navic rozliSuji motivy cilové, terminalni a motivy
instrumentalni. U cilovych, termindlnich je patrné, k jakému cili jedndni lovéka smétuji
a vedou. Motiv ptisobi tak dlouho, dokud jedinec nedosdhne ocekdvaného uspokojeni.
K instrumentalnim motiviim je problémové pritadit cilovy stav. Mlze se jednat o zajem
o urcitou oblast, napiiklad uvadéji hudbu ¢€i literaturu. V psychice ¢lovéka obvykle pisobi
vice riznych motivii souasné. Mohou mit shodny, ¢i rozdilny smér, nebo intenzitu,
Pokud se motivy orientuji alespoit podobnym smérem, pak se vzajemné posiluji a tim
podporuji vznik a prabéh motivované ¢innosti. Pokud jsou naopak protichidné, pak se

nejspis navzajem oslabuji a motivovanou ¢innost narusuji nebo Upln€ znemoznuji.

,Od motivace je tieba odlisit pojem stimulace, tj. usmériiovani jedince pomoci vnéjSich

podnéti, které paisobi na jeho motivaci.” (Simkova, 2012, s. 55)
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Stimul podle Simkové (2012) predstavuje vn&jsi podnét, jenz ma pravé uréity motiv
podnécovat ¢i tlumit. Uvadi, ze stimul ma zddouci ucinek jenom tehdy, kdyz je v souladu
s motiva¢nim profilem ¢lovéka. V pracovnim prostredi se podle Paliskové (2021) jedna
o faktory, které podporuji zaméstnance k pracovnimu vykonu. Jednd se zejména
o finan¢ni odmény, benefity, které zaméstnanec ziskd, napliiuje-li stanovené cile podniku.
Nevyhodou stimula¢nich faktort je to, ze jsou pouze docasné, motivuji pouze dokud je

podnik dodava. Je zaroven diilezité, aby o n¢ zaméstnanec jevil zajem.

Jermar, Egerova a kolektiv (2017) shrnuji podstatu motivace nasledné. Motivace ma
energii a smér, je tazena vnéjSimi i vnitinimi faktory a mize mit pozitivni i negativni
valenci. Motivy mohou byt oteviené, skryté, mnohondsobné, i konfliktni. Mnoho motivii
se podle nich tyké snahy redukovat napéti. Déle uvadi, Ze 1idé jsou motivovani dosédhnout
cilt, proto mohou byt stale aktivni. Motivace reflektuje individudlni rozdily, a tak lidé

udrzuji rovnovahu mezi touhou po stabilité i po riznosti a zmeéng.

2.2 Vybrané teorie pracovni motivace

Simkova (2012) uvadi, ze vedeni lidi jako soudast fidici ¢innosti kazdého manaZera
znamena schopnost vést, usmériiovat, motivovat a stimulovat své spolupracovniky ke
kvalitnimu plnéni vytyCenych cili. Vedeni tedy neznamend pouhé delegovani tkold, ale
mélo by spravné ovlivilovat postoje a chovani pracovnikli. ManaZer mé tedy poznavat
potieby, ptani a touhy svych podtizenych. K ovliviiovani jejich pracovni motivace by m¢l
vyuzivat poznatkd o stimulaci. Cilem manaZera neni manipulace s lidmi, ale poznéni
toho, co je motivuje. ManaZerské motivovani se vétSinou uskuteciiuje manaZerskymi

technikami a syst¢émem odmén a trestil, tj. pomoci stimulil (pobidek, incentivi).

Na motivy pracovnikii 1ze dle Simkové (2012) plisobit pomoci téchto pozitivnich

a negativnich stimuld, které se dale déli na stimuly hmotné a nehmotné:

e /motné stimuly — mzda, penézité a vécné odmeény, pokuty, srazky ze mzdy atd.

e nehmotné stimuly — pochvaly, povyseni, diplomy, vyznamenani, pokarani atd.

V oblasti pracovni motivace existuje a funguje nékolik teorii, jimiz se vedouci pracovnici

mohou vzd¢lavat a inspirovat.
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,»VSechny teorie pracovni motivace maji manazerim usnadnit poznani a sledovani zmén
potfeb jimi fizenych spolupracovnikl. Jejich praktické uplatnéni vyzaduje uméni
psychologicky vhodného jednéani se spolupracovniky. Kazda teorie vSak ziistane pouhou
teorii, pokud ji nevyuziva obratny manazer schopny pochopit potfeby lidi, které je

motivuji.* (Simkova, 2012, s. 56)

2.2.1 Maslowova teorie potieb

Prvni publikovanou (jiz v roce 1943) teorii je Maslowova teorie potieb. Paliskova (2021)
o této nejznaméjsi a nejpouzivangjsi teorii pise, Ze pomaha manazerim uvédomovat si
prioritu potfeb na nizSich trovnich. Pokud totiz nebudou splnény potieby na nizsich
urovnich, nelze zaméstnance motivovat nabidkou motivacnich prvka z vysSich trovni.
Na druhou stranu toto tvrzeni nemusi platit obecné, kazdy zaméstnanec je individualita.
Na prvni Grovni jsou potieby fyziologické, takové, bez kterych zadny jedinec neni
schopen dlouhodobé prezit. Radi se zde potieba dychani, jidla, piti a spanku. V pracovni
motivaci se na tomto prvnim stupni nachazi pracovni podminky a jistota pfijmu. Druha
urovein zahrnuje potfebu bezpedi, tj. v pracovnim prostfedi jistota zaméstnani.
Zaméstnanci by se nem¢li citit ohrozené, pokud podnik uvazuje o snizovani poctu
pracovnikd, v ohrozeni jsou demotivovani a zacnou si hledat nové uplatnéni. Je na misté
stabilizovat klicové jedince. Na tfeti irovni se nachazi spolecenské potieby, tzn. Potieby
sounalezitosti se skupinou lidi a touhy n€kam patfit. Socidlni kontakt s kolegy, vzajemna
komunikace a sdileni mohou zaméstnance velmi dobfe motivovat. Ctvrtad wrove
predstavuje potiebu uznani, tzn. potifebu sebeocenéni a ocenéni od ostatnich. Adair
(2004) uvadi rozdéleni této potieby do dvou podskupin. Prvni oznacuje jako touhu po
sile, Gspéchu, rovnosti, schopnosti zvladnout tikoly, po divéie, nezavislosti a svobode¢.

Druhou zase jako touhu po reputaci, prestizi, statusu, pozornosti a dilezitosti.

2.2.2 Herzbergova teorie potieb

Tato teorie vznikla na pfelomu 50. a 60. let minulého stoleti. PaliSkova (2021) konstatuje,
Ze teorie pracuje primarné se spokojenosti zaméestnancl. Herzberg rozdélil motivaéni
faktory do dvou skupin. Hygienické faktory (dissatisfaktory) a motivatory
(satisfaktory). Pokud nejsou uspokojeny hygienické faktory, jako jsou naptiklad financni
ocenéni, jistota prace, strategie spoleCnosti, politika fizeni, pracovni podminky a

mezilidské vztahy, ani zaméstnanci nejsou v praci spokojeni. Simkova (2012) dodava,
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ze kvuli nedostatkim téchto faktorti, mize nespokojenost pracovnikii vést az ke
konfliktim. Hygienické faktory na motivaci pracovniho jedndni pisobi negativné.
Druhou skupinu motivacnich faktort Herzberg nazval motivatory. Jsou to vlivy, jez
uspokojuji lidské potreby a aktivizuji zajem a Usili pracovnikii ke zlepSeni vykonavanych
¢innosti.

Motivace je podle Simkové (2012) odrazem potieb a motivatory jsou pak prostfedkem
k jejich uspokojeni (satisfakce). Obvykle se za motivatory povazuji: prace sama, jeji
obsah, pohyblivé slozky mzdy, moZnost osobniho riistu pracovnika, odpovédnost,
povyseni, uznani atd. Herzberg ale zduraziuje, ze pracovni spokojenost nemusi
automaticky znamenat motivovanost pracovnika. Ukolem manaZert je tedy udrzovat
hygienické vlivy na ur€ité ptiznivé Grovni a pomoci motivatorii zvySovat vykonnost

pracovnikii.

»Pokud spojime Maslowovu a Herzbergovu teorii, prvni dva stupné v Maslowové
pyramidé zhruba odpovidaji hygienickym faktortim, horni tii stupné pak patii mezi

motivatory.* (Paliskova, 2021, s. 55)

2.2.3 Teorie X a'Y Douglase McGregora

Na pocatku 70. let minulého stoleti prisel Douglas McGregor s teorii, kterou zalozil na
rozdilném pfistupu k vedeni lidi. Paliskova (2021) dale uvadi, Ze podle jejich pfistupu

k préci a individualnich predpokladii. McGregor vychéazel z Malowovy pyramidy.

Jermat a Egerova (2017) popisuji, Ze ,teorie X* se poji s autoritativnim stylem vedeni.
Pokud se manazer tidi touto teorii, stanovuje rtizné navody, piikazy a kontroluje jejich
plnéni. Predpokladd nemotivovanost, nezodpovédnost a neaktivitu pracovnikl. Oproti
tomu stoji spiSe demokraticky styl vedeni — ,,teorie Y*. Manazer dava zaméstnanciim
prostor k vyuziti vSech jejich schopnosti a kreativity, protoze je presvédCen, Ze jsou
motivovani, maji z4jem o stanoveny cil, jsou iniciativni a neni nutné je neustale

kontrolovat.
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2.2.4 Vroomova teorie expektance

Dale se Jermar a Egerova (2017) vénuji Vroomové teorii. Teorie vychazi z toho, ze lidé
si po zkuSenostech zraznych udélosti a zjejich hodnoceni, vytvafeji predstavy o
udalostech budoucich. Maji urcitd ocekavani, podle kterych se poté rozmysli, rozhoduji.
Existuje zde tedy zavislost mezi minulosti a budoucim jedndnim jedince. Pracovni ¢innost
je chapana jako nastroj k dosazeni pro Clovéka vyznamné hodnoty. Expektacni teorii
motivace pracovniho jednani Ize vyjadrit jako M =f (V * E), kde M je troven motivace,
V predstavuje valenci, tj. subjektivni hodnota vysledku jednani, o¢ekavané uspokojent,
k némuz motivované pracovni jednani povede. E znamena expektanci, tj. subjektivni
pravdépodobnost, ocekavani, Zze dané pracovni jednani skutecné povede k o¢ekdvanému

vysledku.

,Pro jednotlivce to znamend, Ze ¢im vys$i je pravdépodobnost splnéni narocného

a zajimavého cile, tim vyssi usili k jeho naplnéni vynalozi.” (Paliskova, 2021, s. 56)

Spojenim vSech prvkli motivace a stimulace se vytvari motivacni strategie podniku.
Paliskovd (2021) motivacni strategii podniku definuje jako implementaci souboru
takovych opatteni, ktera vedou ke zvySeni efektivity firmy prostfednictvim spokojenych
zaméstnancl. Podle Fischera (2005) 1ze motivacni systémy organizace shrnout do ¢tyt
skupin. Motivacni systémy zaloZené zejména na participaci, specifikaci, naro¢nosti nebo

odpovédnosti. Stanovené cile podniku musi byt také v souladu se zdravym rozumem.

2.3 Motivace dobrovolniki

Motivovani dobrovolnikii méa sva specifika. Dand organizace, kterd spolupracuje
s dobrovolniky m4 jisté¢ vyhody i nevyhody v ramci planovani motivacni strategie, pokud
se tedy o strategickou motivaci néjakym zptsobem zajima a uplatiiuje ji.

Jak je zminovano dfive, motivace obecné zavisi na individudlnim pfistupu, a tedy

na individualnich motivech pracovnika, tedy i dobrovolnika.
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Novotny a kol. (2008) uvadi nékolik ustfednich motivii dobrovolné prace, které zalezi na
mnoha individualnich faktorech jako je vzdélani, vychozi situace jedince, moznost
socialniho kontaktu, a pfedevsim samotné napln vykonavané prace. Témito motivy jsou
dobry pocit z pomoci ostatnim, ¢erpané zkusenosti, schopnosti a dovednosti vyuzitelné
ve studiu nebo zaméstnani. Dale dobrovolnika mize motivovat rozvoj lidskych
charakteristik, jimiz jsou operativnost, kreativita nebo sebediivéra. A Casto jej piitahuji
naptiklad nova ptatelstvi, nové kontakty a zazitky, nova feSeni nekonvencnich problémd,
zabava, novy pohled na svét. Nad tim vSim stoji posilovani smyslu pro demokratické

postupy a principy obcanské spole¢nosti.

Mohlo by se tedy zdat, ze dobrovolnici maji obecné¢ sami o sob¢ silnou motivaci k
¢innosti, ale jako uvadeji Novotny a kol. (2008), dobrovolnik neni pouhy pomocnik
pracujici zdarma, je to pomocnik, jenz také vyZzaduje ze strany organizace velkou péci.
Management kazdé neziskové organizace musi mit jasno v tom, kdo jsou jejich
dobrovolni pracovnici a pro¢ se jimi skuteéné stali. Poznani dobrovolniki, jejich
motivace a silnych strdnek umoznuje organizaci spravné rozhodovat, jak s nimi jednat
a jak si udrzet jejich ptizen. Hladky pribéh dobrovolnické prace zabezpeci nésledujici
Ctyti aktivity:

e pridélit dobrovolnikiim osobu, kterd jim pomaha v jejich postupu;

e dat dobrovolnikiim k dispozici ucitele, jenz je nauci odborné znalosti;

o ustanovit clovéka, ktery pravideln€ vyhodnocuje jejich pokrok;

o dbat na to, aby se vzdy nasel n€kdo, kdo dobrovolniky povzbudi.

,Dodrzovani pravidel a naslouchani pozadavkiim dobrovolniki vede k efektivni praci,
kdy se ob¢ strany vice soustfedi na vykonnost neZ na schopnosti. Vytvofena divéra
vedoucich NNO umozZiuje snadngji tlumocit své pozadavky. Dobrovolnici
v organizacich stejné€ jako novi zamé&stnanci tapou a trva chvili, neZ se s organizaci sziji.
Je prokdzan velmi ptiznivy vliv zkuSenych ,sluzebné starSich® dobrovolnikli pfi

prezentaci nejen prace samotné, ale 1 existujiciho zdzemi.* (Novotny a kol., 2008, s. 118)

ToSner a Sozanskd (2006) uvadi seznam toho, co dobrovolniky podporuje v nabizeni

svého volného Casu, energie a schopnosti, a co je naopak brzdi.
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Dle Tosnera a Sozanské (2006) dobrovolniky podporuje, kdyz:

e maji pocit, Ze jsou ocenovani;

e si uvédomuyji, Ze jejich pfitomnost néco znamena;

¢ maji nad¢je na zménu a postup ve své ¢innosti;

e se jim dostava uznani na vefejnosti i soukrome;

e maji pocit, ze zvladnou predlozené tkoly;

e maji pocit sounalezitosti a tymové spoluprace se spolupracovniky;

e se podileji na rozhodovani, feSeni problémt a stanovovani cili organizace;
e jsou uspokojovany jejich osobni potieby;

e maji pocit, ze diky jejich ¢innosti se d¢je néco dilezitého.

Naopak je brzdi, kdyz:

o 7jisti velky rozdil mezi ocekévanim a skutecnosti;

e maji pocit, Ze je jejich pomoc k nicemu;

¢ nedostavaji zpétnou vazbu, ocenéni ¢i pochvalu;

e je jejich prace rutinni;

e nejsou podporovani svymi spolupracovniky;

¢ jim ukol €1 tym nepfindsi prestiz;

e diky dobrovolné ¢innosti nedochéazi k osobnimu ristu;
e nemaji pfili§ moznost projevit iniciativu ¢i tvofivost;

e panuje mezi spolupracovniky napéti.
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Jednim z nejvétSich motivii kazdého pracovnika je odména, odménovani upravuje
zakonik prace. Obecné se vyuziva financniho a nefinan¢niho odménovani. Medlikova
a Sedivy (2017) ve své publikaci Uspésnd neziskovd organizace uvadi, Ze v praxi
neziskovych organizaci nabyva na vyznamu pravé odménovani nefinanc¢ni, ale neni
zdaleka vyuzito v plném rozsahu. Kromé penéz lze k podpofe motivace pracovnikli
napiiklad zpfijemnit pracovni prostory, tj. vymalovat, vyménit zafizeni kancelafi, dat
k dispozici techniku, kterou mohou vyuzivat tieba 1 doma. Déle Ize motivovat upravou
rezimu prace (krat$i pracovni doba, prace z domova, zajisténi ditéte, ...), zajiSténim

pitného rezimu, stravenek, ovoce v kancelafi.

Medlikova a Sedivy (2017) uvadi, Ze pro kazdého ¢lovéka je dulezité, aby se citil
v pracovnim kolektivu ptijemné, tim spise, pokud v ném travi svlij volny ¢as, vklada do
néj energii a ¢asto 1 penize zcela dobrovolné. Lépe se pracuje v kvalitnim kolektivu
s dobrymi mezilidskymi vztahy, t¢ém lze dopomoci teambuildingovymi aktivitami,
neformalnimi setkdvanimi nebo riznymi oslavami. Dilezité jsou téz srozumitelné
nastavené vnitfni procesy v organizaci, jasna pravidla prace, odménovani
1 sankcionovani, pravidla a moznosti kariérniho rastu, formalné¢ ¢i neformalné,
ale kvalitné¢ provadéné ocenéni a udilené pochvaly, interni zvefejiiovani nejlepSich
vysledkt, naptiklad z cile dne nebo tydne. Dobrovolnici jsou 1épe motivovani, pokud
maji osobni a pracovni vzor (manaZera, zkusené osoby v organizaci atd.), se kterymi se
identifikuji, a také pokud maji moznost se snimi UCastnit na fizeni organizace,

participovat na dlouhodobé strategii organizace a firemni kultufe.

Rozvoj, at’ uz tymovy, organizani nebo individudlni je velmi podstatnou slozkou
motivace pracovnikil v kazdé organizaci. K individualnimu rozvoji Medlikova a Sedivy
(2017) doporuc€uji vzdélavani jednotlivell vzdélavacimi programy, individudlnimi
konzultacemi, supervizi nebo koucovanim. Doporucuji téz jakoukoli formu staZi ¢i rotace
v zafizeni 1 mimo né.

Paliskova (2021) z pohledu podnikového vzdélavani zaméstnanct uvadi, ze vzdélavani
byva ucinné, protoze muze byt spojeno i s kariérnim postupem. Vzdélavani celkove
podporuje stabilitu, loajalitu a angaZovanost pracovnikli. Tento princip vSak lze

uplatnovat i v neziskovych organizacich.
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Nékteré motivy jsou orientované na vykon a nékteré na spokojenost. Medlikova a Sedivy
(2017) upozornuji, Ze je dobré, aby manazer obracejici se ke konkrétnimu ¢lovéku se

stimulem, myslel na jeho odpovidajici motiva¢ni zaméteni.

,Osobni rozvoj ¢loveka postupuje v urcité logice a t€ by méla organizace vychazet vstiic
— posilovat motivaci lidi, aby se dale vzd¢lavali, pracovali na sob¢ a aby si osvojovali

dobré navyky.“ (Medlikova a Sedivy, 2017, s. 390)

Obrazek 2 - Stupné osobniho rozvoje

DOVEDNOSTI

ZNALOSTI

MOTIVACE

Zdroj: Medlikova, Sedivy (2017, s. 391)
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Podrobnéji se vzd€lavani a rozvoje pracovnikd vénuje Paliskova (2021), kdy ve své
publikaci rozliSuje dvé zdkladni skupiny metod vzdélavani. Metody vzdélavani na
pracovisti neboli on-the-job training a metody vzdélavani mimo pracovisté jinak také

off the-job training.

Pro ptehlednost jsou jednotlivé, nejcastéji pouzivané metody vyjmenovany a rozdéleny

podle skupiny do tabulky 1.
Tabulka 1 - Metody vzdélavani

METODY VZDELAVANI
ON-THE-JOB

After Action Review (zpétna vazba —

feedback)

Asistovani (Assissting)
Koucovani (Coaching)
Konzultovani (Counselling)
Instruktaz pti vykonu prace (Instructing)
Mentoring
Porada tymu (Briefing)

Préce na projektu
Pracovni porady (Business Meetings)
Prakticka demonstrace (Demonstration)
Povéteni ukolem (Tusk Entrust)

Rotace prace (Job Rotation, Cross

Training)
Samostatné vedeni projektu

Stinovani (Sheduling)

METODY VZDELAVANI
OFF-THE-JOB

Adventure Education

Assessment Centre
Brainstorming
Brainwriting
Demostrovani (Demonstration)
E-learning
Hrani roli
Outdoor training
Ptednaska
Reseni piipadové studie (Case Study)
Seminaf

Samostudium

Simulace

Workshop

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Paliskova (2021, s. 184)



Medlikova a Sedivy (2017) dale zdiraziwuji, e pii jakémkoli zajistovani rozvoje
pracovniki je dilezité si uvédomit, jaky je dany stav, jaké jsou potieby a cile rozvoje,
kam se maji lidé se svymi znalostmi a dovednostmi posunout a v jakém case. Tedy, jaka
je v organizaci politika rozvoje. Na zaklad¢ téchto uvazeni vznika plan a vzdélavani
pracovniki s uréitymi zasadami, jak se o¢ekava, aby vzdélavani probihalo, a organizace
si zajistuje 1 nutné predpoklady, aby viibec probéhnout mohlo. Pro spésnou realizaci

rozvojového a vzdelavaciho programu je nutné zvazit tyto aspekty:

e jak a zceho bude program financovan — granty, vyclenéné penize z vlastnich
piijml organizace, dar formou sluzeb lektora nebo vzdélavaci agentury, penize

darované firmou nebo jednotlivcem na vzdélani;

e misto a zptusob vzdélavani — v misté organizace, vyjezd mimo ni s domluvenym
moderatorem, posilani pracovniki na oteviené seminare, individualni konzultacni

nebo koucinkova forma prace ¢i vycvik;
e obdobi v roce, které je vhodné vzhledem k casové dostupnosti pracovnik;

e zpusob a kritéria hodnoceni kvality a efektivity rozvojového a vzdélavaciho

programu, jak tyto vystupy pouzit pro upravy a zmény v koncepci programu.

Medlikova a Sedivy (2017) také dodavaji, ze kariérovy rist ma v neziskovych
organizacich jista specifika. Obecné plati, Ze lidé v neziskovém sektoru maji mensi
motivaci  pro  vykon manazerskych  funkci, protoze finanéni odména
s naristajicim mnoZzstvim prace a odpovédnosti zkratka neroste. Specifikem neziskovych

organizaci je Casto také nedostatek pozic pro kariérovy rast.

Podle Pliskové (2021) je vyhodnoceni Uc¢innosti vzdélavani nejnarocnéjsi fazi celého
cyklu systematického vzdélavani a rozvoje pracovniki, vysledky jsou totiZ pomeérné
obtiZzné¢ méfitelné a Casto se projevuji aZ v delSim casovém horizontu. Dale popisuje
obvykle vyuZivany model vyhodnocovani, ktery vytvofil Donald Kirkpatrick (2006)
a ktery zahrnuje Ctyfi trovn€ méfeni u¢innosti vzdélavani:

1. Reakce — cilem na prvni Urovni meéfeni je zjistit, jakd je odezva Ucastnikil

vzdélavaci akce. K méteni se vyuziva metoda dotaznikii.
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2. Uceni — ucelem méfeni na druhé trovni je zjistit, zda se podafilo dosdhnout
stanovené¢ho cile vzdélavaci aktivity, tj. zda doslo ke zlepSeni urcitych znalosti
nebo dovednosti. K méfeni se vyuziva testovani ucastnikii pired vzdélavaci

aktivitou a po ni.

3. Chovani — cilem je zméfit, zda se vlivem vzdélavani zménilo chovani pracovniki,
hlavné v oblasti jejich kompetenci (napft. zlepsili svou komunikaci, jednaji 1épe

s klienty). K méfeni se nejCastéji pouzivaji hodnotici dotazniky.

Novotny a kol. (2008) shrnuji tfi véci, které dlouhodobi dobrovolni pracovnici v zasad¢
vyzaduji, a to jasné poslani organizace, dobry vycvik a osobni odpovédnost za splnéni

ukoli.
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3 Charakteristika sboru Apostolské cirkve v Plzni

Neziskovou organizaci pro analyzu motivace dobrovolnikii je vybrany sbor Apostolské
cirkve. Apostolska cirkev (déle také AC) je svazkem sbort, které v sob€ sdruzuji v§echny
¢leny této cirkve. Sbory jsou seskupeny do spravnich oblasti a od roku 1989 tvoii cirkev,
ktera je reprezentovana a spravovana Radou AC a jejimi organy. Podle § 7 zak. ¢. 3/2002
Sb., o svobodé nabozenského vyznani a postaveni cirkvi a nabozenskych spole¢nosti a o
zméné nékterych zakonii je rovnopravna s ostatnimi cirkvemi registrovanymi v Ceské
republice. AC je soucasti celosvétového letni¢niho hnuti, které je sdruzeno ve Svétové
letniéni konferenci (World Pentecostal Conference) a v ramci Evropy ve spolecenstvi
Pentecostal European Fellowship. Nalezi ke spoleCenstvi evangelikélnich cirkvi ve svéte.
Je ¢lenem Ekumenické rady cirkvi a uzce spolupracuje s obdobnymi cirkvemi a jejich

organizacemi v CR i v zahrani¢i (Apostolska cirkev [AC], 2018).

Sbor je podle Ustavy Apostolské cirkve spoleenstvi véficich v uréitém misté, které je po
duchovni a mravni strance autonomni. Sbor je po hospodaiské strance sobéstacny (AC,

2018).

Dle Zakona ¢. 3/2002 o svobodé nabozenského vyznani a postaveni cirkvi a nabozenské
spolecnosti a 0 zméné nekterych zakont, hlava IV evidované pravnické osoby (§ 16 a
nasl.), hlava V rejstiiky (§ 20 a nésl.) a hlava VI zruSeni a zanik (§ 21 a nésl.) ma pravni

osobnost a je zastupovan pastorem sboru (AC, 2018).

Fungovani sboru je financovano pouze z dart, jez daruji prevazné ¢lenové a hosté sboru.
Apostolské cirkev v minulosti ziskala narok na ¢ast (1, 9 %) cirkevnich restituci, tyto
finan¢ni prostiedky jsou mj. pferozdélovany sboriim. Plzeiisky sbor AC finanéni

prostfedky z cirkevnich restituci neutréci, ale spofi.

Sbor v Plzni zagal vznikat v roce 2011 projektem zakladani sborti v Ceské republice jako
misijni stanice pod ndzvem Cirkev bez hranic Plzen. V roce 2018 byla tato misijni stanice
ustanovena jako sbor. Nyni funguje pod ndzvem Apostolska cirkev, sbor Plzen. Cilem
tohoto zakladani i vSech misijnich a pastoracnich aktivit sboru je duchovné i spolecensky
inspirovat a obohatit nejen ceské obyvatelstvo. Spolecenstvi véticich této cirkve v Plzni
v roce 2023 ¢ita 60 ¢leni a hlési se k odkazim JeZiSe Krista, jeho apostoldl, a také velkych

osobnosti ¢eského naroda, jako byli Jan Hus, Jan Amos Komensky a dalsi.
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O charakteru tohoto sboru vypovida nazev, pod kterym byl zakladan a jimz se stale ¢asto
prezentuje vetejnosti. ,,Cirkev bez hranic* vyjadiuje otevienost spolecenstvi a snadnou
pristupnost ve vztazich vetfejnost — cirkev, jednotlivec — Buh. Funguji zde pravidelné
programy pro Sirokou vefejnost, jako napiiklad nedélni bohosluzby s doprovodnym
programem pro déti, mladeznicky klub pod ndzvem Heartbeats Youth, kde mladi vétici
1 nevétici diskutuji zivotni nebo biblické otazky, sdili se a planuji spolecnd dobrodruzstvi
v ptirod¢. Déle v tomto spoleCenstvi probihaji pravidelna studijni biblicka skupinova
setkani a také nepravidelné aktivity pro déti, Zeny nebo dobrocinné akce pro potiebné.

Pocet hostli na setkanich ¢asto prevysuje pocet ¢lenti sboru.

Sbor dale podporuje naptiklad misijni praci organizaci Teen Challenge a NF Nehemia.

3.1 Organizacni struktura

Struktura sboru vychazi z Ustavy AC, kdy hlavou vieho je Jezi§ Kristus. Statutdrnim
zastupcem je pastor sboru, jenZz zodpovidd za vérouku, duchovni stav a préci sboru
seniorovi, biskupovi a Rad¢ cirkve Pastor spravuje mj. sborové bohosluzby, ptipravu
pracovnikd, biblické vyucovani, kity, pohiby, svatby a vede setkani Rady starSich (AC,
2018). Rada ma v soucasnosti 3 starsi, ktefi spoluzodpovidaji za duchovni stav a praci
sboru. Vedeni ¢innosti ve sboru se déle Gcastni asistent pastora a vedouci jednotlivych
tymi v riznych oblastech, jejichZ fungovani je tieba pravidelné zajiSt'ovat jak pro vnitini
uzitek sboru, tak pro vefejnost. Asistent pastora zodpovidd za informovanost

dobrovolniki a ¢lent sboru, pomaha realizovat jednorazové akce a spravuje pokladnu.

Nyni ve sboru plisobi Sest rizn€ pocetnych tyml mimo Radu starsich. Jde o tymy sluzby
détem, mladezi, technicky tym, hudebniky, tym pohostinnosti a uklidu a potfadatelsky
tym. V kazdém tymu je ustanoven vedouci, pro sluzbu mladezi jsou dva. Vedouci tymi
zodpovidaji za efektivni fungovani svétené sluzby, za budovani tymu a osobni péci o jeho

¢leny, jejich informovanost o moznostech seberozvoje v ramci cirkve.

Cleny tymt jsou zpravidla &lenové sboru, ktefi jsou podle Ustavy AC znovuzrozeni

kiestané, podali piihlasku o Clenstvi a byli ptijati ¢lenskym shromazdénim (AC, 2018).

Clenské shromazdéni je svolavano dvakrat rocné€ k informovani o hospodateni sboru,
k hlasovani o vnitinich vécech a jejich schvalovani, k oteviené diskusi k fungovani sboru

a planovani jeho ¢innosti a k motivovani.

33



Nékteti dobrovolnici funguji i samostatné mimo dané tymy a jejich vedouci je pfimo
pastor sboru nebo jeho asistent. Vice téchto jednotlivell mize vykonavat stejnou nebo
podobnou sluzbu, ale nejsou organizované sdruzeni. Dobrovolnici mimo tymy slouzi
naptiklad duchovni sluzbou v nemocnicich nebo seniorim, potfadanim materialnich
sbirek potfebnym, jako spravce sborové knihovny nebo socidlnich siti, jako vypomoc pfi
uklidech sborovych prostor nebo pii stavéni zazemi pii vefejnych venkovnich

bohosluzbach.

Dobrovolnici nemaji nijak definovanou minimalni pracovni dobu a zalezi na kazdém, jak

aktivné ke své sluzbé pristupuje.

3.2 Dobrovolnictvi

Sbor AC v Plzni by jako vétSina ostatnich protestantskych sborti v Ceské republice
nemohl bez dobrovolnika fungovat v takové formé v jaké je tomu dnes, mé pouze dva
zaméstnance. Jedinymi zaméstnanci jsou pastor a jeho asistent, ¢lenové Rady starSich

1 vedouci tym1, o nichZ je psano v kapitole vyse, jsou dobrovolniky.

Dobrovolnikem se mtize stat ¢len i ne¢len sboru, pticemz zalezi na podstaté ¢innosti nebo
funkce, kterou by chtél zastavat. K dobrovolné sluzbé nejsou oslovovany osoby, které jiz
nenavstévuji Apostolskou cirkev. Z divodu Siroké Skaly aktivit sboru, jejich sezonniho
fungovani ¢i stiidani spolupracujicich neni mozné uvést presny pocet dobrovolniki.

Na chodu organizace se dnes podili zhruba 30 dobrovolnikii.

Dobrovolnici tvofi jadro sboru a bez nich by se pocetné velmi zredukoval, nebo Uplné
zanikl. Pfi nulovém poctu dobrovolnikii by spolecenstvi nemohlo pracovat v takovém
rozsahu jako dnes, nemohlo by obstarat sluzby, diky kterym ma ¢leny a hosty, tudiz
1 finan¢ni prostiedky na mzdy pastora a asistenta, na nijem modlitebny, material,
vzdélavani aj. Jinak feceno, sbor by byl velmi omezen v misijni préci, to mimo jiné
znamena Sifeni kfestanstvi, ve svém okoli. Sbor by se v tomto pifipadé neptiblizoval

k cili, ke kterému byl zalozen, postradal by smysl.
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Aby m¢l sboru dostatek finan¢nich prostfedki a byl i nadale aktivni, pomahal, inspiroval
duchovné i spoleCensky a nabyval na kvalité i kvantite, je dilezité, aby se vedeni sboru

vhodné vénovalo dobrovolnikiim, motivovalo je a peCovalo o né.

Podle pastora sboru (osobni komunikace, 3. 2. 2023) statistika uvadi, Ze od narastu poctu
¢lent a hostl 1ze ocekavat také nartst financnich prostfedk. Tato statistika je naznac¢ena

v obrazku 3.

Obrazek 3 - Pocet ¢lenli v souvislosti s rocnimi piijmy

Poéet ¢lenii v souvislosti s roénimi piijmy
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Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)
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4 Analyza motivace a vedeni dobrovolniki

Vedeni a motivovani v cirkvich byva od jinych neziskovych organizaci velmi rozdilné.
Sbor Apostolské cirkve (dale také AC) v Plzni m4 jistou strukturu organizace, ale zaroven
spiSe pracuje pod pojmem organismus, jako ,télo Kristovo®, nebo jako rodina — Bozi
rodina. Tato pojeti cirkve vychazi z Nového zakona a vyplyva z nich, ze pro Boha ma
kazdy clovek stejnou hodnotu, nezalezi na jeho postaveni v cirkvi ani jinde. VéEtSina
dobrovolnikii nema oficialn¢ definovano své misto ve struktufe sboru s tim, ze by mél
jasn¢ ur¢eného svého nadiizeného nebo podiizeného. VSechnu zodpovédnost za Cinnost

sboru a péci o jeho ¢leny v podstaté nese pastor sboru.

Dobrovolnici v AC v Plzni jsou kiestané, z ¢ehoz vyplyva specificka vnitini motivace.
Dobrovolniky se stali bud’'to diky své silné vnitini motivaci nebo na zakladé osloveni
a motivace ze strany pastora nebo jiného dobrovolnika. K dobrovolné sluzbé nejsou

oslovovani lidé, ktefi spolecenstvi jiz nenavstévuji.

Ve sboru neni piesné definovana ani oficidlné vyuzivana zddnd motivacni strategie
dobrovolnické sluzby. Dobrovolnici jsou ze strany vedeni motivovani hlavné pfii
ned€lnich bohosluzbach kazatelem, vedoucimi biblickych studijnich skupinovych
setkani, na Clenskych shromézdénich, vedoucimi tymii na poraddch nebo na jinych
tymovych interakcich. Pfi nedé€lnich bohosluzbach nebo na studijnich skupinovych
setkanich jsou dobrovolnici motivovani piikladnymi Zivoty osobnosti Bible, mj. zivotem
JeziSe Krista a jeho vyucovanim, které véfici nabada naptiklad k bezpodminecné a sebe
obétujici se lasce k bliznim, k vife a nadéji ve véCnost a jejich Sifeni do celého svéta.
Clenska shromazdéni vede pastor a pfipomina hodnoty, vizi a poslani sboru, motivuje tak

¢leny sboru, aby se zapojili do sluzeb a byli soucésti tymdu.

Tymova setkani probihaji za riznymi ucely. Vedouci tyml na setkanich vyjadiuji
dilezitost kazdého dobrovolnika, probihd zde zpétnd vazba, jsou feceny pochvaly
a ocenéni a také piileZitosti ke zlep3eni fungovani tymu. Clenové tymu jsou vedoucimi
také povzbuzovani k oteviené debat¢ a diskusim o riznych tématech, je jim naslouchano

a diky tomu se ¢lenové velmi uzce podili na celkovém vedeni.

V rdmci podékovani a ocenéni prace dobrovolnikili, kazdy rok v obdobi Vanoc obdrzi
kazdy z nich dopis od pastora, kde konkrétné vyzdvihuje jejich osobni kvality, pokroky

nebo uspechy.
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Dobrovolnici v AC v Plzni jsou lidé rizného véku, rizného vzdélani, pochazi z rizného
prostiedi a prochdzi rtznymi zivotnimi situacemi. SpoleCnou maji vétSinou jen

skutecnost, ze jsou kiestané a kladou ve svych Zivotech diiraz na totozné hodnoty a viru.

4.1 Kiestanské hodnoty a vira

Hlavnimi motivy dobrovolnikti v cirkvich jsou vira a hodnoty kiestana, které¢ vychazi
z Bible. Dobrovolnici v AC v Plzni jsou vedeni k osobni zodpovédnosti pfed Bohem
a k osobnimu vztahu s nim. Kfestané véfi, Ze pokud ziji v Bozi blizkosti, budou naplnéni
Duchem svatym, skrze kterého se v jejich Zzivoté projevuji spravné hodnoty
a nazyva je ovocem Boziho Ducha (King James Bible, 1769/2017, Galatians 5:22 — 26),
téhoz kontextu je i prislovi ,,Strom se pozna po ovoci., které je poprvé zaznamenano
z vyuCovani JeziSe Krista v MatouSové evangeliu (King James Bible, 1769/2017,
Matthew 7:15 —20). Dobrovolnici jsou dale motivovani samotnym Zivotem JeZiSe Krista,

ke kterému se snazi ptipodobnit.

Ke sluzb¢ dobrovolniky dale motivuje jejich samotna pfitomnost ve spoleCenstvi véticich
— tedy v cirkvi. Spolecenstvi je pro kfest’ana prostor, kdy travi ¢as s dalSimi lidmi, kteti
také hledaji Boha, a navzdjem se buduji, podporuji, motivuji a spole¢né¢ duchovné,
fyzicky 1 materialné slouZzi potfebnym. Na kazdém dobrovolnikovi ale zalezi, kolik ¢asu

se rozhodne ve spoleCenstvi travit a jak aktivné se bude zapojovat.

Dobrovolnici sboru jsou k témto hodnotam vedeni v prvni fadé pastorem a starSimi sboru,
kdyZ se zicastni nedélnich shroméazdéni, na kterych se ¢te z Pisma a vyklada se z n¢j
moznd aplikace do kazdodenniho zivota kiestana. Dale jsou vedeni pii pastoracni sluzbé
pastorem nebo vedoucimi tymu. VSichni ¢lenové spoleCenstvi se také ovliviiuji
neorganizovang, a to vzajemnym sdilenim svych zZivotnich zkuSenosti, ideji, védomosti,

spole¢nymi modlitbami a ¢tenim Bible.
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4.2 Tymovy rozvoj a vzdélavani

Ve sboru funguje 7 tymt dobrovolnikt. Jak je jiz vySe zminéno, kazdy tym je zaméteny
na jinou oblast sluzby. Dva ze sedmi tymu se pravidelné schazi na spole¢nych poradach.
Rada starSich a pastor se schdzi jednou meési¢n€, aby se informovali o déni v cirkvi
a planovali jeji dalsi piisobeni. Tym pro sluzbu mladezi se schazi dvakrat do meésice
k diskusi, zhodnocovani a pldnovani. N&kolikrat do roka se také snazi naplanovat
teambuilding formou spole¢ného vyletu, obéda nebo vzdélavanim se, aby podpotil dobré
vzajemné vztahy, diky kterym se dobrovolnici mohou citit v organizaci lépe a jsou
motivovani k dalsi spolupraci. Tym hudebnika se schazi pravidelné jen po Castech, a to
kazdy tyden na hudebni zkousce, kde je také prostor pro sdileni se a modlitby za osobni
potfeby. Ostatni tymy se k poradam nebo jinym interakcim mezi dobrovolniky schézi

ziidka kdy.

Mnoho dobrovolniki je ¢leny vice tymil a je nezbytné, aby méli moznost odpocinku,
seberozvoje a nacerpani nové inspirace 1 mimo svij sbor. Odbory Apostolské cirkve
pravideln€¢ i nepravideln¢ pofadaji jedno i né€kolikadenni akce rGzného charakteru.
Duchovni, vzdé€lavaci, kreativni a misijni akce jsou potfddany formou konferenci,
festivalli, kempt atd. Sbor v Plzni mé& snahu o téchto udalostech dobrovolniky
informovat, pokud néktery projevi zdjem, vedeni je pfipraveno jej v ramci motivovani

a vzdélavani financné nebo jinak podpofit.

4.3 Dotaznikové Setreni

V této kapitole jsou uvedeny vysledky dotaznikového Setfeni. Setieni bylo provedeno
formou anonymniho elektronického dotaznikového formulare. V bfeznu roku 2023 byl
formulaf rozeslan dobrovolnikiim pomoci socidlnich siti. Respondenty byli dobrovolnici

sboru Apostolské cirkve v Plzni.

Dotaznikového Setfeni se zicCastnilo 25 respondentl z 30 oslovenych, tudiz navratnost
dotazniku ¢inila 75 %. Dotaznikovy formulat byl vytvoten v aplikaci Google Forms.

Dotaznik v origindlnim znéni je uveden v pfiloze A.
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4.3.1 Obsah a cil dotaznikového Setieni

Dotaznik zacina ivodnim textem, ve kterém jsou respondenti seznameni s icelem a cilem
dotazniku a jsou pozadani o jeho vyplnéni na zaklad¢ skute¢nosti. Nasleduje 25
uzavienych otazek a 7 otevienych otazek. Na uzaviené otazky respondenti odpovidali
pomoci ptedem ptipravenych odpovédi a byla pouzita hodnotici skala. Oteviené otazky
umoznily dobrovolniklim za pomoci jejich vlastnich slov 1épe vyjadtit nazor. Dotaznik
obsahuje otazky zaméfené na jednotliva fakta tykajici se vedeni, motivace, komunikace.
Odpovédi na tyto otazky budou inspiraci k navrhovanym opatfeni a podle jejich zaméteni

jsou sdruzeny do oblasti.
Struktura otazek dle oblasti je nasledujici:

e charakteristika dobrovolniki;

e osobni pfistup k ¢innosti;

e vymezeni ¢innosti;

o mezilidské vztahy s vedoucimi sboru;

e ocenovani;

e seberozvoj;

e tymova spoluprace;

e pfipominky a navrhy dobrovolnikd.
Cilem Setfeni je analyzovat motivovani dobrovolnikil v organizaci, zjistit jeji silné a slabé
stranky, spokojenost dobrovolnikli a nasledn¢ navrhnout mozna opatfeni k motivacni

strategii za Gi¢elem vyssi efektivnosti a vykonnosti organizace.

4.3.2 Vysledky dotaznikového Setieni

Tato kapitola pfedstavuje vysledky dotaznikového Setfeni za pomoci grafii zobrazenych
na obrazcich 4-12. Na zaklad¢ téchto vysledki jsou v zavéru vyvozena doporuceni pro

zlepSeni a zefektivnéni motivace dobrovolnikil ve sboru ApoStolské cirkve v Plzni.
Charakteristika dobrovolnikii
V dotaznikovém Setieni se na charakteristiku dobrovolnik zamé&tuji ¢tyfi otazky.

Dotaznikovy formulaf celkové vyplnilo 25 respondenttl, piesnéji 11 Zen a 14 muZzd, coz

vypovida o genderové vyvazenosti.

39



Vék dobrovolnikli se nejcastéji pohybuje do 30 let. VEk nizsi nez 21 let uvedlo 5
respondenttl, vék v rozmezi 21-30 let uvedlo 12 respondentt, v rozmezi 31-40 let pouze
jeden. Pé&ti respondentiim je mezi 41-55 lety a jen dvéma je 56 a vice. Dobrovolnici

ve sboru jsou tedy spiSe mladSiho véku, s ¢imz se jisté poji urcité vyhody i nevyhody.

Vétsina dotazovanych navstévovala spolecenstvi AC v Plzni jiz ptfed ustanovenim sboru,
tedy za dob, kdy bylo misijni stanici. Méné nez dva roky spolecenstvi navstévuje jen
jeden dobrovolnik, 2—4 roky tfi dotazovani dobrovolnici. Nejvice dobrovolniki (9 osob)
uvedlo svou navstévnost v rozmezi 4-7 let, a o jednoho méné (8 osob) navstévuje
spolecenstvi vice nez 10 let. V rozmezi 7-10 let jsou uvedeni Ctyfi respondenti.

Tyto skute¢nosti mohou byt z divodu mladi dobrovolnikli ponékud piekvapujici.
Osobni pristup k ¢innosti

V dotaznikovém Setfeni jsou na oblast osobniho pfistupu k ¢innosti zaméteny tii otazky.
K vytvoreni navrhli pro motivaéni strategii je nezbytné znat, jak dobrovolnici osobné

pristupuji k dané Cinnosti, kterou v organizaci zastavaji. Diky témto faktim se navrhy

mohou Iépe ptizpusobit potiebdm stavajicich, ale i budoucich dobrovolnikd.

Do sluzby se 18 z dotazovanych 25 dobrovolnikii zapojilo z vlastni iniciativy, pouze

sedm na zakladé osloveni vedoucim.

Samotna ¢innost, kterou dobrovolnici vykondvaji je obecné bavi. Tato odpovéd’ by byla
mozna logicky vyvodit z predchozi otazky, kdy vétSina dobrovolnikli uvedla, Ze se do
sluzby zapojila z vlastni iniciativy. Zaroven je tento kladny vysledek z pohledu délky

pusobeni v dobrovolné sluzbé obdivuhodny.

Pro 23 respondentii je Cinnost, kterou vykondvaji, naplitujici. 17 z nich uvedlo jasné

,»Ano“, Sest z nich uvedlo ,,SpiSe ano*. AvSak dva respondenty ¢innost spiSe nenapliiuje.
Vymezeni ¢innosti

Na vymezenost ¢innosti jsou v dotaznikovém Setfeni zaméfeny Ctyfi otazky, pficemz
u dvou z nich mohli dobrovolnici vybirat vice nez jednu z jiz ptedptipravenych odpovédi.
Prvni otdzka analyzuje, zda dobrovolnici pracuji v tymu a jaké je jejich vytizeni napiic
sluzbami. VétSina dotazovanych slouzi v tymu, néktefi i samostatné, a v oblasti vice

sluzeb. Lze se proto domnivat, Ze dobrovolnici jsou velmi vytizeni a sbor ma v nékterych

oblastech sluzby deficit slouzicich. Je velmi mozné, Ze pokud vétSina dobrovolnikl
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zastava vice sluzeb, ani jednu nemohou provadét kvalitné, kvili rozlozeni soustfedénosti,
energie atd. V tymu funguje 20 respondentti, 10 samostatné, v oblasti jedné sluzby pracuji
pouze 3. 18 respondentl odpovédélo, ze zastava vice sluzeb nez jednu. Dotaznik vyplnilo

také 7 vedoucich tymu. Tyto vysledky zobrazuje obrazek 4.
Obrazek 4 - Jak respondenti slouzi

Jak slouzi 25 respondentt

jako vedouci tymu NG 7
v oblasti vice sluzeb NN 13
v oblasti jedné sluzby I 3
samostatn¢ [ NG 10
vtymu [ 20

0 5 10 15 20 25
Pocet osob

Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)

Nasledujici tii otazky jsou zaméfeny na to, zda dobrovolnici ve sboru AC v Plzni jasné

vi, jaké jsou na né€ kladena ocekavani, a zda maji definovany SMART cile.

Obrazek 5 interpretuje vysledky tvrzeni ,,Jasné vim, co se ode mé ocekava*“. 16
respondentti uvedlo, Ze jasné vi, co se od nich ocekava, dalsich 7 uvedlo ,,spise ano,

2 dalsi nemaji v tomto ohledu témét Zadnou jistotu.
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Obrazek 5 - Jasnost o¢ekavani

Jasné vim, co se ode mé ocekava.

Spise ne
4%

EAno Spie ano

28%

B Spise ano
M Spise ne

H Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)

S nésledujicim tvrzenim: ,,Jasné vim, jaky ma moje sluzba cil.“ souhlasila vétSina
respondentl, a to 22. Tti spiSe nesouhlasili. V téchto vysledcich se zacina projevovat
nejednotnost v pfistupu k dobrovolnikiim vSech sluzeb. Tyto vysledky jsou znazornény
v obrazku 6.

Obrazek 6 - Cile sluzeb

Jasné vim, jaky ma moje sluzba cil.

Spise ne
12%

Spise ano
8%

H Ano
M Spise ano
B Spise ne

H Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)
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Nasledné byli respondenti zddani vybrat, jaké skutecnosti, dle metody SMART, pro cil
jejich sluzby plati. Nejvice bodl ziskal faktor dosazitelnosti. Mén¢ se dobrovolnikiim
zdaji byt cile realistické a specifické, nejméné méfitelné a témet viibec asove ohranicené.
Dva respondenti odpovédéli, Ze jejich cil postrada vSechny vyse zminéné faktory.

Tyto vysledky zobrazuje obrazek 7.
Obrazek 7 - SMART cile
Cil mé sluzby je:

nic z nize uvedené¢ho M 2
casov¢ ohraniceny [IIINNEEM 3
realisticky [N 12
dosazitelny N 15
métitelny NG
specificky NG 11

Pocet hlasu

Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)
Mezilidské vztahy s vedoucimi sboru

Na oblast mezilidskych vztahti s vedoucimi sboru se v dotaznikovém Setfeni zamétuji tii

otazky a analyzuji, jak dobrovolnici vnimaji zdjem o né¢ ze strany vedoucich.

Alespon jeden vedouci se osobné vénuje 19 respondentiim a zajima se o jejich pozitivni
i negativni osobni nebo jiné zaleZitosti. Sest respondenti ale odpovédélo, Ze ziad
vedoucich se o n¢ nikdo nezajima. Z této skutecnosti l1ze vyvodit nerovny pfistup nebo
neustalené jednani vedoucich s ostatnimi dobrovolniky, ale taktéZ nedostatek vedoucich

pro pokryti v§ech dobrovolniktl. Vysledky jsou zndzornény v nasledujicim obrazku 8.
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Obrazek 8 - Zajem o dobrovolniky ze strany vedoucich

Alespori jeden vedouci se mi osobné vénuje a zajima se
o mé radosti i starosti.

Ne

H Ano

o Ne

76%

Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)

S tvrzenim: ,, Vedouci sboru mi naslouchaji a podporuji mé.* vice ¢i méné souhlasi
vSichni respondenti. Tento velmi pozitivni vysledek vypovida o tom, ze dobrovolnici
vnimaji od vedoucich podporu. V souvislosti s vysledky piedchozi otazky, 1ze vyvozovat,
ze vedouci maji omezenou kapacitu, aby se vénovali kazdému dobrovolnikovi
individualné. Pokud se dobrovolnik setka, tfebaZe z vlastni iniciativy, s vedoucim

~Mrow

k osobnimu a hlubsimu rozhovoru, vedouci je ptivétivy a podporujici.

Dalsi otazka smétovala k pocitu dilezitosti dobrovolnikli v organizaci. Pocit dulezitosti
¢i svéfena zodpovédnost mohou obecné pracovniky velmi motivovat, je tedy podstatné
zanalyzovat 1 tuto stranku mezilidskych vztahti. Témét vSichni respondenti, aZ na
jednoho, vnimaji, Ze jsou pro vedouci sboru vyznamni, jejich ndzory a podnéty

k fungovéni sluzby jsou vitany a vedouci s nimi déle pracuji.
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Ocenovani
V dotaznikovém Setieni se na oblast oceniovani zaméiuji tii otazky.

Vétsina dobrovolnikli si mysli, ze jsou za svou sluzbu pfiméfené ocenovani. 11
respondentll uvedlo jisté ,,ano®, 12 ,spiSe ano* a 2 ,spiSe ne“. Z logické tivahy lze
odvodit, ze kazdy dobrovolnik pfistupuje ke své sluzbé jinym zplisobem a také za ni
ocekava rozdilné ocenéni. Je zde také moznost, Ze ncktefi dobrovolnici neocekavaji
vibec Zadné ocenéni, tudiz jsou spokojeni, a pfimé&fené ocenéni je pro n€ Zadné ocenéni.
Nésledna otazka byla konkrétngj$i a analyzovala hojnost zpétné vazby a pochval
v organizaci. Tfem z 25 respondenti prijde, Ze zpétnou vazbu ani pochvalu neziskavaji
prilis c¢asto. Ostatni jsou vice ¢i méné spokojeni. Tyto vysledky jsou znazornény

v obrazku 9.
Obrazek 9 - Zpétna vazba

Casto dostavam zpétnou vazbu a pochvalu.

Spise ne
12%

M Ano Ano

B Spise ano 44%
M Spise ne

M Ne

Spise ano
44%

Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)

Tteti tvrzeni k této oblasti znélo: ,, Povzbuzuji nékteré dalsi cleny sboru k dobrovolné
sluzbe.* A neptimo zjisStovalo, zda maji dobrovolnici motiv, diky kterému védomé ¢i
nevédomé motivuji ¢leny sboru ke sluzbé v ném. Kladnych odpovédi se nascitalo 19 a
spiSe negativnich 6. Tento motiv tedy téméf u ¢tvrtiny dobrovolnikti nejspise chybi, coz
muze mit vysoky vliv na oslovovéani a zapojovani novych dobrovolnikii v organizaci.

Vysledky jsou graficky zndzornény v obrazku 10.
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Obrazek 10 - Vzajemna motivace dobrovolnikii

%

Povzbuzuji nékteré dalsi ¢leny sboru k dobrovolné

sluzbé v ném.
Ne
4%

Spise ne
20%

Ano

m Ano 20%

M Spise ano
M Spise ne

H Ne

Spise ano
36%

Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)
Seberozvoj

Nasledujici Ctyti otazky analyzuji dobrovolniky vyuzivané piilezitosti k seberozvoji, diky

nimz mohou byt motivovani.

Az 10 respondenttl je nanejvys spokojeno s mnozstvim piileZitosti k seberozvoji ptimo
ve sboru. Méné spokojenych dobrovolnikl je 14 z dotazovanych 25. Jeden respondent

nesouhlasi s tim, ze by mu sbor poskytoval dostatek ptilezitosti k seberozvoji.

Sbor vramci seberozvoje informuje a motivuje dobrovolniky, aby se ucastnili
celocirkevnich akei. Proto dalsi tfi otazky analyzuji, jak jsou tyto akce vyuZivany, které

a z jakého diivodu jsou pro dobrovolniky nejvice atraktivni.

Az 22 respondentll z25 se ucastni celocirkevnich akci, 3 se neucastni vubec. Tento
vysledek se miize zdat pon¢kud piekvapivy, kvili nepovinné ale zaroven velmi vysoké
ucasti. Lze konstatovat, Ze dobrovolnici se celocirkevnich akci ucastni, protoze pro né
znamenaji jakysi pfinos.

Nejvice se dobrovolnici ucastni konferenci, poté festivali a neyjméné kempi. Akce
duchovniho charakteru jsou u dobrovolnikli oblibengj$i nez vzdelavaci. Misijnich a
kreativnich akci se jich ucastni minimum. Podrobnéjsi vysledky k této otdzce jsou

interpretovany v obrazku 11.
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Obrazek 11 - Oblibenost celocirkevnich akci dle jejich charakteru
Oblibenost celocirkevnich akci dle jejich charakteru.

Kreativni I 4
Misijni I 7
Vzdélavaci I 14
Duchovni I 13
Kemp NI
Festival I 10
Konference I 19

Pocet hlasu

Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)

Nasledujici otazka byla oteviena, vlastnimi slovy na ni reagovalo 16 respondentd.
Respondenti byli tdzani na divod jejich ucasti na celocirkevnich akcich. Nejéastéjsim
divodem ucasti respondenti je osobni duchovni rist (8 zminek). Dale respondenti uvadi
setkavani, seznamovani a sdileni se s novymi lidmi nebo jiZ stdvajicimi ptateli, ktefi maji
stejny zivotni smér a hodnoty (7 zminek). Dal§imi divody jsou vzdélavani se (5 zminek)
a nabyti nové inspirace a energie (4 zminky). Jeden respondent zminil, Ze se ucastni jako
organizator a jiny respondent se jiZ z ¢asovych diivodli akci netcastni, také postrada
smysluplnost v neustalém seznamovani se s novymi lidmi a nentf si jist, jaky mohou mit

tyto akce piinos pro jeho sluzbu.
Tymova spoluprace

Oblasti tymové spoluprace se v dotaznikovém Setteni zabyvaji tii otazky. Odpovédi na
otazky nejsou povinné, protoZe se tykaji jen dobrovolniki, ktefi pracuji v tymu. Na prvni

dvé reagovalo 23 dobrovolnikt a na tieti 25 dobrovolnikd.

Prvni tvrzeni ,, tym, kterého jsem soucasti funguje skvéle, a to mé motivuje“ je zamétreno
na celkovy dojem tymu perspektivou jednotlivce, ktery je jeho ¢lenem. 6 respondentl
s timto tvrzenim jist€ souhlasi, 15 souhlasi také, avsak s jistymi pochybnostmi, 2 spise
nesouhlasi. Tyto rozdilné nazory mohou vznikat na zédklad¢ riznych osobnich preferenci,
ale také na zéklad¢ rozlisSného fungovani, organizovani tymu.
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Pomoci druhé a treti otazky, tykajici se tymové spoluprace, je nepfimo analyzovana
vytizenost a motivovanost vedoucich, jak dobrovolnici vnimaji své vedouci ma velky vliv
na motivaci jich samotnych. VSichni respondenti souhlasi, ze jejich vedouci tymu pracuje
nejlépe, jak je schopen, piic¢emz 6 z nich projevilo i nepatrné pochybnosti. 10 respondentii
dale uvedlo, Ze maji ptikladné vedouci, coz je motivuje. DalSich 15 s tvrzenim souhlasi

také, ale neprojevili plny souhlas, oznacili odpoveéd’ ,,spiSe ano*.
Pripominky a navrhy dobrovolniku

Posledni cast dotaznikového Setfeni obsahovala 7 otevienych otdzek a 2 uzaviené.
Respondenti méli pii otevienych otazkdch moznost vyjadiovat se svymi vlastnimi slovy

a velmi rozsahle, aby bylo mozné Iépe poznat jejich osobu a perspektivu.

Z odpovédi prvni otdzky lze vycist, Ze z jiz ptedptipravenych prvkl dobrovolniky ke
sluzb& nejvice motivuje svétena zodpovédnost a divéra, dile ocenéni, zpétna vazba a
pochvala. Velmi silné¢ dobrovolniky motivuji také vize a cil sboru a pouze jednoho

respondenta motivuje materialni odména. Detailni vysledky dale interpretuje obrazek 10.
Obrazek 12 - Motivacni faktory
Nejvice mé k dobrovolné sluzbé motivuje:

Materialni odména = 1
Ocenéni, zpétna vazba, pochvala I — ——— ]/
Celocirkevni akce (konference, ...) T — 7
Tymov¢ interakce (briefing, ...) . —  ——— 3
Svéfena zodpovédnost a diivéra I — S |9
Prikladny Zivot n€koho jiného ~mT—— 3
Osobni zkusenost z minulosti T —— 3
Spole¢né studium Bible nebo. . m— 5
Samostudium Bible m—— o
Vize a cil sboru EE———————— 13

0 5 10 15 20
Pocet hlasu

Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)
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Druha otdzka je oteviend, a tak tu predchozi velmi dobie dopliuje. Respondenti zde
nejcasteji uvadi, ze k dobrovolné sluzbé je nejvice motivuje vira v zivého Boha, laska
k nému, a touha nebo pocit povolani naplnit Bozi plan pro jejich zZivot. Zminuji také
navazani davérnych vztaha, kvalitni a smysluplné vyuziti casu, kdy mohou pozitivné

ovlivnit své okoli a pomdhat mu a seberozvoj.

Nasledujici otazka je také oteviena a analyzuje, co dobrovolnikiim pfti sluzbé chybi, nebo
co je brzdi. Jako nejcastéjsi prekazky ve sluzbé dobrovolnici uvadi ¢asovou vytizenost.
Dale je vytykana nedostateCna organizovanost ze strany sboru a s tim spojené nejasné
hranice a kompetence, piehlceni dobrovolniki pfi ztraté kvality vykonavanych ¢innosti,
nedostatek odbornych sluzebniki a financi, anebo nezodpovédni dobrovolnici. Sest z 25

respondentt uvedlo, Ze jsou zcela spokojeni.

Vysledky dale obsahuji konkrétni nadvrhy dobrovolnikd k tomu, ¢im by mohlo vedeni
sboru 1épe pfispivat k tomu, aby je ¢innost bavila, a tim byli vice motivovani. Deset
respondentt uvedlo, ze jsou spokojeni, ¢innost je bavi a neni tfeba, aby vedeni v tomto
ohledu cokoli zlepSovalo. Zbylych 15 respondentli by ocenilo siln€j$i propojeni a
koncepéni vedeni sluzeb, preventivni podporu ¢lenti tymt a ¢astéjsi projevovani zajmu o
jejich sluzbu. V posledni fadé respondenti zminuji, ze je ¢innost bavi vice, pokud u svych
vedoucich vidi zapal pro véc, ptfichdzi-li s novymi a kreativnimi napady a snazi-li se

posouvat kupiedu.

V nésledujici €asti dotazniku byli respondenti vyzvani ke shrnuti silnych a slabych

stranek motivace dobrovolnikil v organizaci a k podani navrhli opatfeni, ktera by vedla

vvvvv

pravdivost odpovédi na pifedchozi dotazy, poukazuji na vyznamnost ¢i akutnost

jednotlivych faktorti vztahujicich se k motivaci nebo vedeni dobrovolnikd.

Respondenti jsou velice ochotni vyplilovat dotazniky, diky kterym by se organizovanost

a celkova ¢innost sboru mohly rozvijet.
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4.4 Shrnuti silnych a slabych stranek motivace a vedeni dobrovolniki

Dil¢im cilem Setfeni bylo zjistit silné¢ a slabé stranky motivace a vedeni dobrovolnikt

v organizaci. Vysledek Setfeni je zobrazen v tabulce 2.

Tabulka 2 - Silné a slabé stranky motivace a vedeni dobrovolnika

SILNE STRANKY

SLABE STRANKY

Vysoka vnitini motivace vychazejici

z viry a kfest'anskych hodnot

Nedostatek vetejnych a oficidlnich

pochval

Ptijemné prosttedi pro duchovni a dalsi

seberozvoj

Absence vydajli pro motivovani

dobrovolniki a ¢innost sluzeb v rozpoctu

Silny pocit dilleZitosti a soundleZitosti

PfiliSné zatéZovani dobrovolniku

Osvojent si cile a vize sboru

Nizka organizovanost, strukturovanost

Celocirkevni podpora jednotlivct

Nejasné kompetence, hranice

dobrovolniku

Kvalitni mezilidské vztahy

Nejasné cile ¢innosti

Piikladni vedouci

Slabé propojeni sluzeb

Vzajemna inspirace

Slabé koncep¢ni a strategické vedeni

sluzeb

Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)
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5 Vlastni navrhy opatreni

Vystupem této bakalaiské prace jsou vlastni navrhy opatieni, které by mohly plzefiskému
sboru Apostolské cirkve pomoci k motivaci a podpofe dobrovolniki, ktefi jsou pro

organizaci nepostradatelni. Uplatnéni vhodné motivacni strategie by mohlo vést

vvvvvv

Navrhy opatteni vychazi z teoretickych poznatkli uvedenych v prvni Casti bakalarské
prace a z analyzy motivace a vedeni dobrovolniki, tedy ze zjisténych slabych stranek
v téchto oblastech. Pfehled silnych a slabych stranek motivace a vedeni dobrovolnikt

je zobrazen v tabulce 2.

5.1 Organizace sboru

Jednou ze slabych strdnek sboru je jeho nizkd organizovanost. Pokud fungovani
organizace neni pro vSechny jeji Cleny dostatecné piehledné, je mozné, ze kvili této
skutecnosti v ni neprobiha kvalitni a efektivni komunikace, coz né&které jedince

demotivuje, a organizace ztraci na vykonnosti.

5.1.1 Struktura sboru

Prvni navrh se tyka struktury sboru jako takové.

Vytvoteni jednoduchého schématu tesi piehlednost fungovani sboru a lze jej doplnit
jmennym seznamem. Ze schématu je patrné, kdo za koho a jakou sluZzbu odpovida, kdo
je komu vykazatelny. Vedouci sluzeb si diky schématu 1épe uvédomi, zda je vSem
dobrovolnikiim vénovana pozornost. ZvySuje-li se pocet osob v organizaci, je vhodné
zaveést jmenny seznam, jenZ konkretizuje a dopliuje schéma struktury sboru. Diky
jmennému seznamu je zietelné, ve kterych sluzbach jsou jednotlivi dobrovolnici zapojeni
a zda nejsou presprili§ zatéZovani. Aby nedochazelo k pretizeni vedoucich sluzeb,
zodpovédnost, kterd je na n€ kladena, je dale rozlozena mezi jejich zastupce. Schéma
obsahuje dané pozice pastora a jeho asistenta, Rady starSich, vedoucich sluzeb a jejich

zastupct, dobrovolnikd, ¢lent sboru a hosta.

Néavrhy schématu a jmenného seznamu jsou uvedeny v piilohach B a C.
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5.1.2 Propojeni vedoucich

Druhy navrh se tyka propojeni vedoucich ve sboru.

Z duvodu Siroké skaly ¢innosti, které sbor vykonava, je diilezité, aby se pravidelné konala

setkani vSech vedoucich sboru a jejich zastupci.

Néavrhem je takzvany ,,vision day* (dale také VD). Pastor sboru spolu s Radou starSich
potadd pro vedouci sluzeb a jejich zastupce jednou rocné ,,vision day*. Setkani
zminénych osob je nezbytné k propojeni vSech oblasti sluzeb sboru. VD pfispiva ke
zlepSeni komunikace mezi vedoucimi, k efektivnimu informovani o budoucich planech
sboru, k motivovani dobrovolnikti, vzajemné inspiraci a budovani pratelskych vztaht.
Piinosy VD pro motivaci dobrovolniki jsou k cené, za kterou je VD potfadan, v jistém
nepomeéru. Jedinym finanénim vydajem za VD je strava, jez je pro vSechny ucastniky
zajiSténa poveéfenou osobou.

(e

Program VD zpravidla obsahuje nésledujici ¢asti:

o spolecné stolovani

o kratka fec k pfipomenuti vize a cile sboru

o ohlédnuti za uplynulym rokem, projeveni vdéku
o predstaveni planu pro nasledujici rok

o otevfend diskuse k probiranym bodim

o spolecné stolovani

5.2 Clenska shromazdéni

Dvéma ze zjisténych slabych stranek motivace dobrovolnikli ve sboru AC v Plzni jsou
nedostatek vefejnych a oficidlnich pochval a nejasné kompetence dobrovolniki.
Dobrovolniky obecné podporuje, pokud se jim dostava soukromého i vetejného uznani,

proto je vhodné se vySe zminénymi nedostatky dale zabyvat.

Ve sboru AC v Plzni se dvakrat ro¢né konaji ¢lenska shromazdéni. Tato shromazdéni jsou
jedinad oficialni setkani vSech Cleni sboru, a proto jsou nasledujici navrhy navazany ptimo

na né.
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5.2.1 Verejné pochvaly

e

Navrh fesici nedostatek vetejnych a oficidlnich pochval je jednoduse proveditelny za

témér nulovou cenu.

Navrhovanym opatfenim je ocefiovani dobrovolnikl pfed vSemi Cleny sboru, tedy na
Clenském shromazdéni. Stru¢né uvedeni dobrovolnikli a jejich vykondvané sluzby,
pozvani na podium za potlesku obecenstva, potfeseni rukou s pastorem a obdrzeni
jakychkoliv drobnych dart mize mit vysoce pozitivni dopad na motivaci dobrovolnikii

Vv organizaci.

Ocenovani dobrovolniki na clenskych shroméazdénich nepfimo také pomdha fesit
problém piiliSného zatézovani dobrovolnikli, a to motivovanim c¢lenti sboru
k dobrovolnické sluzbé, tedy ziskdvanim novych dobrovolniki. Sbor AC v Plzni
neoslovuje k dobrovolnictvi osoby, které jiz tento sbor nenavstévuji, a proto je pro ziskani
novych dobrovolnikl nezbytné oslovovat pravée jeho ¢leny, kteti nejsou zapojeni v zadné
dobrovolnické sluzbé. Jestlize se zvysi pocet dobrovolnikli, mnozstvi prace bude
rozdeleno mezi vice lidi, pficemz kazdy bude mit moznost zaméfit a soustiedit se pouze

na jednu ¢innost sluzby, nebude ptili§ zatizen a bude dosahovat kvalitnéjSich vysledki.

5.2.2 Oficidlni uschopnéni ke sluzbé

Navrh oficidlniho uschopnéni ke sluzbé pomaha fesit nejasné kompetence dobrovolnikd.

Oficiélni uschopnéni ke sluzbé je dalsim z navrhovanych opatieni pfimo navazanych na
Clenskd shromézdéni. Pti uschopnéni ke sluzbé jde o viditelné vyjadieni divéry a jasné
predani zodpovédnosti pied vSemi ¢leny sboru, probihd obdobné jako navrh k oceniovani

dobrovolnikii. Cena za toto opatieni je také témet nulova.

5.3 Hodnoceni

Néavrh pravidelného hodnoceni dobrovolniki ma za cil pfispét ke strategickému vedeni
sluzeb, k zajisténi objektivni zpétné vazby, k planovani SMART cili ¢innosti na dana
obdobi, k objasnéni kompetenci dobrovolnikil, ke zlepSeni komunikace mezi vedoucimi
a vedenymi. Pravidelnd hodnoceni pfispivaji k motivaci a k efektivit¢ dobrovolnické

prace.

Hodnoceni dobrovolniki probiha jednou rocné, na zakladé piedchozi domluvy tcastnik,

jimiZ jsou dobrovolnik a jemu pfifazena osoba, kterd hodnoceni vede.
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Pokud je dobrovolnik soucasti jednoho tymu, hodnoceni vede vedouci tohoto tymu,
jestlize slouzi ve vice oblastech sluzby nebo neni soucésti tymt, hodnotici osobu mu
piifazuje asistent pastora. Pro samostatné slouzici dobrovolniky tato hodnoceni nejsou
povinna. Vedoucim tymd, jiz jsou také dobrovolniky, je pfifazen ¢len Rady starSich nebo

pastor.

Hodnotitel vede s hodnocenym ptijemny rozhovor a spolecné vypliuji formulaf, ktery je
k tomuto G&elnému setkani pro vsechny dobrovolniky jednotny. Uvod formulafe
identifikuje hodnoceného, jeho sluzbu. Hlavni ¢ast formulare obsahuje otazky tykajici se
uspéchli, netspéchi a zajmu o pokracovani v ¢innosti. Déle ucastnici hodnoceni
vyzdvihuji hlavni hodnoty a cile, ke kterym bude hodnoceny dobrovolnik smétovat,

posledni ¢ast formulafe konkretizuje ptilezitosti a moznosti k jeho seberozvoji.

Névrh formuléie k hodnoceni dobrovolniki je uveden v ptiloze D.

5.4 Rozpocet

vvvvvv

organizace a jeji vykonnosti, jsou nize uvedena dopliujici doporuceni, ktera se tykaji
rozpoctu sboru AC v Plzni.

Prvnim podnétem ke zvéazeni je planovani vydaji pro motivovani dobrovolnikl a ¢innost
jednotlivych sluzeb. Poté by bylo vhodné, aby se na sestavovéani rozpo¢tu mohli podilet

mj. i vedouci tymt.

Poslednim doporucenim je uvazit, zda by se organizaci nevyplatilo nékteré ze stavajicich

a osvédcenych dobrovolnikli zaméstnat.

54



Z.aveér

Dobrovolnik je zdarma pracujici pomocnik, avSak pokud o néj neni ze strany vedeni
organizace vhodné pecovano, je velmi pravdépodobné, Ze se u n¢j projevi
nespokojenost, ztrati k provadéné ¢innosti motivaci a nebude ji vykonavat rad, kvalitng,
nebo viibec. Neziskova organizace, jejiz ¢innost je zaloZena na dobrovolnické praci,

je v jistém smyslu povinna zabyvat se individualnimi potfebami a zajmy svych

dobrovolnikii, aby je mohla spravné motivovat a neztracela je.

Tématem bakalaiské prace byla motivace dobrovolnikti v neziskové organizace. Prace
obsahovala teoretickou a analytickou ¢ast, pficemz prvni byla teoretickd a zabyvala

se podstatou neziskovych organizaci, dobrovolnictvim, pojmem motivace a moznostmi
pracovni motivace. Druhé ¢ast prace predstavila sbor Apostolské cirkve v Plzni

a charakterizovala jeho fungovani. Pomoci dotaznikového Setfeni a pastorem
poskytnutych informaci byla ve sboru provedena analyza oblasti vedeni dobrovolnikil
a jejich motivace. Vysledky dotaznikového Setieni odhalily silné a slabé stranky

analyzované oblasti.

Na zakladé vysledkii dotaznikového Setfeni byla navrzena mozna opatieni a doporuceni
tykajici se vedeni a motivace dobrovolniki, jez mohou organizaci pomoci k tvorbé
motivacni strategie. Za icelem vyssi vykonnosti organizace byly vlastni ndvrhy

a doporuceni zamétfeny na spokojenost dobrovolnikil, na jejich vhodné vedeni

a motivovani.
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Priloha A: Dotaznikové Setieni sboru AC v Plzni
Drazi dobrovolnici,

jmenuji se Zuzana Jandova a tietim rokem studuji na Fakulté ekonomické Zapadoceské
Univerzity v Plzni. Obracim se na Vas pii psani své bakalaiské prace na téma Motivace
dobrovolnikii v neziskové organizaci a prosim Vas o vyplnéni tohoto dotazniku. Cilem
Setfeni je analyzovat silné a slabé stranky motivace ve Vasi organizaci a nasledné
navrhnout mozna opatteni k jeji vyssi vykonnosti. Dotaznik obsahuje oteviené i uzaviené

otazky a je zcela anonymni.

Predem velmi dékuji za Vasi ochotu i Vas Cas!

Pohlavi:
o Zena
o Muz
Vék:

o Méneé nez 21 let

o 21-30let
o 3140 let
o 41-55let

o 56 letavice

Spolecenstvi AC v Plzni navstévuji:

o Meéné nez 2 roky

o 2-4roky
o 4-7let
o 7-10 let

o 10 leta vice

Do dobrovolné sluzby ve sboru jsem zapojen/a:
o Na zaklad¢ osloveni

o Z vlastni iniciativy



Cinnost, kterou vykonavam, mé bavi.
o Ano
o SpiSe ano
o SpiSe ne

o Ne

Cinnost, kterou vykonavam, mé napliiuje.
o Ano
o SpiSe ano
o SpiSene

o Ne

Slouzim:
o Vitymu
o Samostatné
o V oblasti jedné sluzby
o V oblasti vice sluzeb

o Jako vedouci tymu

Jasné vim, co se ode mé ocekava.
o Ano
o SpiSe ano
o SpiSe ne

o Ne

Cil mé sluzby je: (Ize vybrat vice odpovédi)

= Specificky

Meéfitelny

Dosazitelny

Realisticky

Casov¢ ohraniceny

* Nic z vyse uvedeného

Alesponi jeden vedouci se mi osobn¢ vénuje a zajimé se o mé radosti i starosti.
o Ano

o Ne



Vedouci sboru mi naslouchaji a podporuji mé.
o Ano
o SpiSe ano
o SpiSe ne

o Ne

Muj nazor a podnéty k fungovani sluzby jsou pro vedeni sboru dulezité a dal s nimi
pracuji.

o Ano

o SpiSe ano

o SpiSene

o Ne

Za svou sluzbu jsem pfiméefene ocenovan.
o Ano
o SpiSe ano
o SpiSe ne

o Ne

Casto dostavam zp&tnou vazbu a pochvalu.
o Ano
o SpiSe ano
o SpiSe ne

o Ne

Povzbuzuji nékteré dalsi ¢leny sboru k dobrovolné sluzbé v ném.
o Ano
o SpiSe ano
o SpiSe ne

o Ne

Sbor mi poskytuje dostatek prilezitosti k seberozvoji.
o Ano
o SpiSe ano
o SpiSene

o Ne



Ucastnim se celocirkevnich akci.
o Ano

o Ne

Pokud ano, jakého jsou charakteru? (Ize vybrat vice odpovédi)
= Konference
= Festival
= Kemp
* Duchovni
* Vzdé¢lavaci
*  Misijni
= Kreativni

Pokud ano, z jakého ditvodu se jich ucastnite?

Tym, které¢ho jsem soucasti, funguje skvéle, a to mé motivuje.
o Ano
o SpiSe ano
o SpiSe ne

o Ne

Citim, ze vedouci tymu, kterého jsem soucasti, dava do své sluzby vse, co miize.
o Ano
o SpiSe ano
o SpiSe ne

o Ne

Vedouci v naSem sboru mi jdou prikladem, a to mé motivuje.
o Ano
o SpiSe ano
o SpiSene

o Ne



Nejvice mé k dobrovolné sluzbé motivuje: (vyberte max. 4 odpovédi)
» Vize a cil sboru
= Samostudium Bible
= Spole¢né studium Bible nebo vyucovani
= Osobni zkuSenost z minulosti
» Ptikladny Zivot n¢koho jiného
= Svéfena zodpovednost a divéra
=  Tymové interakce (briefing, meeting, teambuilding, ...)
= Celocirkevni akce (konference, festivaly, kempy, ...)
»  Ocenéni, zpétna vazba, pochvala

= Materialni odména

Popiste, prosim, svymi slovy, co Vas nejvice motivuje k dobrovolné sluzbé.

Je néco, co Vam ve sboru pii Vasi dobrovolné sluzbé chybi nebo Vas brzdi?

Jaké jsou podle Vas silné stranky motivace dobrovolnikl ve vasem sboru?




Jaké jsou podle Vas slabé stranky motivace dobrovolnikd ve Vasem sboru?

Jak by podle Vas mohlo vedeni sboru Iépe prispivat k tomu, aby sluzba dobrovolnikt

byla efektivnéjsi a vykonnéjsi?

Jak by podle Vas mohlo vedeni sboru 1épe ptispivat k tomu, aby Vas ¢innost bavila?

Byli byste ochotni pro vedeni sboru vypliovat vice takovych dotaznikii, aby se jeho
organizovanost 1 celkova ¢innost mohly rozvijet?

o Ano

o SpiSe ano

o SpiSe ne

o Ne



Ptiloha B: Schéma struktury sboru

Hoste

(ne dobrovolniei)

Pastor + staréi

Clenoveé

(ne dobrovolniei)

Asistent pastora

Vedouei sluzeb

Zastupeti

vedoucich sluzeb

Dobrovolnici




y seznam

4

Jmenn

Priloha C

niogs anoua|y

OAISADSIELS

1u3e350

gwiL

g why

WAL

gwAL

TwAL

TwAL

1Blujoncigoq
aadn3sez
NWA3 1snopap




Priloha D: Formular k hodnoceni dobrovolnika

Hodnoceni dobrovolnika Datum:

1. Jméno a pfijmeni:

2. Sluzba/¢innost:

3. Vize sluzby:

4.7 ¢eho mam radost, ¢eho jsem dosahl: 5. Z ¢eho jsem zklamany, co se mi nepovedlo:

a) a)
b) b)
c) c)
d) d)

6. (Ne)chci ve sluzbé dale pokracovat, protoze:

Na ¢em chci nésledujici rok zapracovat:

7. Hlavni hodnoty 8. Hlavni cile
a) a)
b) b)
c) c)

8. Co (se) nasledujici rok potiebuji naudit:




9. Které knihy budu ¢ist, jaké konference navstivim:

10. Jaké dalsi moznosti k seberozvoji v rdmci sboru/cirkve mam:




Abstrakt

Jandova, Z. (2023). Motivace dobrovolnikii v neziskové organizaci [Bakalaiska prace,

Zéapadoceska univerzita v Plzni].

Klic¢ova slova: motivace, vedeni, dobrovolnictvi, neziskova organizace

Bakalafska prace je zaméfena na vedeni dobrovolnikll v neziskové organizaci a jejich
motivaci. Smyslem prace je navrhovanymi opatfenimi a doporuc¢enimi pomoci neziskové
organizaci k vyssi vykonnosti. Bakaldiska prace obsahuje dvé ¢asti. Prvni ¢ast prace je
teoretickd a je vénovédna zdkladnim pojmim tykajicim se podstaty neziskovych
organizaci, dobrovolnictvi a pracovni motivace. Prakticka ¢ast je vénovana predstaveni
organizace, charakteristice jejiho fungovani a samotné analyze oblasti motivace a vedeni
dobrovolnikil. Analyza je provedena za pomoci dotaznikového Setfeni. Na zaklad¢
vysledki dotaznikového Setfeni jsou uvedeny vlastni ndvrhy a doporuceni, jejichz
zavedeni povede k vys$i spokojenosti dobrovolnikli,, k jejich efektivnimu vedeni

a motivovani, tudiz k vyssi vykonnosti organizace.



Abstract

Jandova, Z. (2023). Motivation of Volunteers in a Non-Profit Organization [Bachelor

Thesis, University of West Bohemia].

Key words: motivation, volunteering, non-profit organization

The bachelor thesis focuses on the management of volunteers in a non-profit organization
and their motivation. The purpose of the thesis is to help the non-profit organization to
improve its performance by proposed measures and recommendations. The thesis is
composed of two parts. The first part is theoretical, and it is devoted to the basic concepts
related to the nature of non-profit organizations, volunteerism, and work motivation. The
practical part is devoted to the introduction of the organization, the characteristics of its
functioning and the actual analysis of the field of motivation and management of
volunteers. The analysis is accomplished with the help of a questioner survey; based on
the results, own suggestions and recommendations are given. The implementation of the
previously mentioned recommendations leads to higher satisfaction of volunteers, to their
effective management and motivation, and thus, performance improvement in the

organization.



