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Stru¢ny popis organizace

Spartak Plzen z.s. je dobrovolnicky spolek, ktery funguje jako sportovni klub pod
zastitou CASPV'. Zaméfuje se predeviim na kazdoroéni organizaci letniho stanového
sportovniho tabora pro déti a mladez v Caparticich. Béhem roku také porada vedlejsi aktivity,
jako je turisticky krouzek, cviceni pro seniory, tabor pro rodi¢e s détmi a spolupodili se na
organizaci riznych sportovnich akei a soutézi pro mladez poradanych krajskou asociaci Sportu
pro vSechny. V této praci se zaméifujeme konkrétné na organizaci dvoutydenniho détského

tabora (dale DT) a ¢innosti s nim spojené.

Sviij volny ¢as vénuji jak celoro¢ni ptiprave, tak prazdninové realizaci. V sou€asnosti
ma spolek 69° &lentl, z toho 5 zvolenych &lent tvoii vybor spolku’. Dvoutydenni DT zajistuje
tym 10-20* vedoucich a praktikantii®, z nichZ nékteii se u¢astni pouze 1 z tydnii, v poloving tak
dochazi k ¢astecné obmeéné kolektivu. Fungovani zajiStuje navic 1 zdravotnik, 3-5 ¢lend

kuchyfiského tymu a 1 ,,topic¢*.

HR procesy c€asto nejsou presné a specificky strukturované, vlivem mensi formalnosti
organizace, jsou ale pfevazné v kompetenci hlavniho vedouciho (dale HV) DT , ktery
zodpovida za cely chod tabora a rozdéluje tkoly a povinnosti. Sdm zastiesuje vétSinu procesi
od naboru a vybéru novych praktikantii ptes rozvoj vedoucich po feseni konfliktii. V poslednich
letech se snazi predavat ¢ast prace svému asistentovi z fad vedoucich. Kroky pfileZitostné

konzultuje se ¢leny vyboru nebo sbird nazory od fadovych vedoucich.

! Ceska asociace Sport pro viechny, z.s.

2 Z toho 23 &lent tvoii seniorky.

3 Z toho 1 pieseda, 1 ekonom, 1 pokladnik.

4 Z4lezi na aktualnim personalnim zajisténi dané sezony.

> Osoba, jehoZ naplni prace je ohiev teplé vody a dalsi zajisténi technickych zaleZitosti.



Popis posuzovaného procesu

Pro tento projekt jsme si vybraly proces prace se zpétnou vazbou (déle jako ZV). Volba
vychazi ze snahy zamezit fluktuaci dobrovolniki, jejichz divody odchodu jsou ¢asto nejasné
¢i uplné neznamé. Dle slov HV mohly byt ¢asto rtiznorodé a vychdzely z odlisSnych motivi,
pravdépodobné ovlivnéné 1 mezilidskymi konflikty a specifickymi podminkami v daném
obdobi (Rozhovor 2). Podle slov HV je s motivaci pracovano zejména v ramci doprovodnych
akei k organizaci DT, kterymi jsou jarni ptipravny vikend nebo pracovni akce. Dle zjistovani
motivace ¢lenli, ndmi vytvofeného dotazniku i podle provedenych rozhovord, je jednou

z hlavnich motivaci ¢lent kolektiv a pozitivni mezilidské vztahy.

Jelikoz aktudlné hlavnim cilem spolku je uspéSny ndbor novych praktikanti véetné
zamezeni zminéné fluktuace, rozhodli jsme se vénovat formé a frekvenci prace se ZV jako
jednoho z procest, ktery ndm na zakladé komplexni diagnostiky HR procest v této organizaci
ptiSel opomijeny. HV David Vitale souhlasil, Ze by mohlo jit o jeden z aspektt, jehoz zlepSeni

by mohlo spolku pomoct (Rozhovor 2).

Aktudlné probihd podavani ZV 1,5-2 mésice po letnim tdboie formou hodinové az
dvouhodinové online ¢i osobni schiizky ve zvoleny den a Cas. Ti, ktefi se nemohou zcastnit,
maji moznost poslat svoji ZV emailem HV. Na schiizce se fesi primarn€ ZV k programu, takze
jak se (ne)povedly jednotlivé hry, aktivity a celkove co se podatilo a kde je prostor pro zlepSeni.
Po jiné akci ani béhem letniho tdbora ZV neprobihd, kromé ptipadd vyraznéjsiho pochybeni

ne¢koho z vedoucich ¢i celého tymu (Rozhovor 2).

Pojmenovani a zdiivodnéni silnych a slabych stranek procesu

Silné stranky

Mezi silné stranky procesu prace se ZV v tomto spolku patii snaha zjistit motivace
¢leni, ke stanoveni hodnot organizace z roku 2020 (Prezentace), které mohly slouzit pro praci
s motivaci jak stavajicich ¢lend, tak t€ch novée ptichozich. V roce 2022 tak probé¢hla skupinova

debata o fungovéni za¢lenéni nové prichozi generace do jiz fungujiciho tymu®. V ramci vedeni

¢ Setkéni bylo reakci na p¥ichod vétsiho mnoZstvi novych ¢lend z fad mladsi generace, z nichz velké mnoZstvi
pfijelo pouze jednou ¢i dvakrat a stavajici Cleny se také nedafilo efektivné zaradit do kolektivu pro zajisténi
hladkého prubéhu spoluprace.



debaty piedsedkyni spolku dostali ¢lenové prostor vyjadfit vlastni vnimani situace, vzajemna
o¢ekavani ¢i identifikovat, co jim na soucasném stavu nevyhovuje a co by potitebovali zménit,
piipadné jak. Jednim z vystupl ze strany ,,mladych*’ byla nedostate¢né jasna komunikace
ocekavani, pozadavek o laskavéjsi a vstiicnéjsi pristup, zamezeni selekci nebo poskytnuti vetsi

zodpovédnosti a divery (Zapis z debaty).

Domnivame se, ze podobné debaty, vCetné vytvoreni bezpeéného prostoru pro sdileni
této formy ZV, byla dle vypovédi jedné z Clenek nastupujici generace spolku velmi piijemna a
piinosna. Vyraznym pozitivem je i kazdoro¢ni schiizka ohledné ZV, konana 1,5-2 mésice po

letnim tabote (viz vyse).

Slabé stranky a souvisejici rizika

Jako jednu z rezerv stavajiciho systému ZV napfi¢ tdborem vidime zejména to, Ze
béhem tabora neni vytvofen ustaleny, jednotny systém podavani ZV. Obcas dojde k reflexi
jednotlivych taborovych aktivit, kde se vyzdvihne pfedevsim to, co se naptiklad velmi povedlo
¢i nepovedlo. Jelikoz ZV neprobihéd tak casto, ¢lenové spolku nemusi byt schopni se ZV

pracovat ¢i ji mezi sebou pfinosnym zptisobem komunikovat.

Dalsi bodem je, ze celkova ZV na tabor probihd pouze jednou ro¢né, navic az po delsi
dobé po jeho skonceni. V takovou chvili si uz vétSina UcCastnikli nemusi pfesné¢ pamatovat
detaily nebo konkrétni problémy, coZ vede k povrchnéjSim pozndmkam a méné uzitecnym
podnétlim. Navic se ZV zamétuje témé&f vyhradné na program tabora, pti¢emz opomiji dilezité
aspekty, jako je to, jak se Clenové citili, jak hodnoti spolupraci v tymu, atmosféru v kolektivu,
pracovni zatéz nebo vedeni tabora. I nedostatek prostoru nebo nevytvoreni ptiznivé atmosféry
pro sdileni téchto informaci mize byt divodem, pro¢ jsou motivy odchodu c¢lenti ¢asto
nezndmé, zdanlivé nepochopitelné ¢i odejdou bez jakéhokoliv udani divodu. Dobrovolné
povaha této ZV muiZe navic vést k nizsi i€asti na schilizce, takze nazory a pfipominky n€kterych
lidi, naptiklad téch méné komunikativnich ¢i vice nespokojenych, mohou zistat

nezaznamenané. Lidé mohou také ztratit chut’ se po takové dob¢ k programu tabora vracet.

Na zaklad€ analyzy dotazniku a rozhovorti s HV vyplynulo, Ze je kolektiv rozdélen na

dvé vekové skupiny - "star$i" a "mladsi". Z vyzkumu Beckera a kolegli (2020) vyplyva, Ze

e

7 Samotna prace s pojmy ,,mladi“ a ,,stafi v rdmci spolku se ndm zd4 problematick4 a nepodporujici ispésné
propojeni ¢lentl, coz ostatné reflektuje i sém HV v Rozhovoru 2. Toto vSudyptitomné rozdélovani by si podle nas
také zaslouzilo kritickou reflexi.



generacni rozdilnost mize v tymech jak zvysit vykon, tak vytvofit tenzi ohledné komunikace a
predavani védomosti. Konkrétné v tomto ptipad¢ mezi skupinami panuje jisté napéti. "Starsi"
Casto vnimaji, ze jsou "mladsi" malo zapojeni, a "mladsi" naopak vnimaji ze strany "starSich"
jistou miru hostility. Absence ZV, kterd by mohla podnitit konverzaci a zmirnit pfedsudky, k
této tenzi pravdépodobné piispiva. To nasledné ovliviiuje atmosféru ve spolku, coz mize
ovlivnit fungovani spolku jako celku a nechut’ obou skupin zapojovat se do aktivit a déni spolku

¢i komunikovat mezi sebou navzajem.

Soucasna podoba ZV je zalozena ptfevdzné na individualnim pfistupu, kdy HV
poskytuje ZV v ramci piimé interakce jeden na jednoho. V soucasné dob¢ se zda, ze na sebe
HYV bere vétsinu odpoveédnosti spojené s fesenim problémii — musi sdm identifikovat problém,
vymyslet pro né¢j feSeni a zajistit jeho realizaci. Tento pfistup miize byt velmi naro¢ny a z
dlouhodobého hlediska neudrzitelny. Navic tak dochazi ke zpomaleni celého procesu, od
identifikace problému po jeho feSeni, a riziku, Ze o feSeni problému bude chybné rozhodnuto.
Pokud dochézi k implementovani zmén na popud jednoho ¢lovéka bez aktivniho zapojeni tymu,
casto musi nejprve zabyvat technickymi a organizacnimi zaleZitostmi spojenymi se zajisténim
hladkého chodu tidbora. Tyto ukoly vSak zabiraji znanou ¢ast jeho Casu a energie, coZ mu

nasledné omezuje prostor na feSeni ZV a systematickou motivaci ¢lent.

Navic se ukdzalo, ze si "star$i" zvykli na to, Zze nepovazuji podavani ZV za nezbytné.
Vznika zde tak minimalni prostor pro komunikaci a feSeni problémil, coz dale prohlubuje napéti

mezi skupinami a snizuje efektivitu spolupréce v kolektivu (Rozhovor 2).

Odiivodnény navrh zmén v procesu a jeho prinosy pro organizaci

V rédmci naSi analyzy fluktuace ve spolku jsme zjistili, ze kliCovym faktorem
ovliviiujicim motivaci ¢lend a jejich setrvani je nedostate¢na struktura a transparentnost v
procesech tizeni tymové spoluprace. Proto jsme se rozhodli zavést systém ZV, ktery ma za cil

zlepsit spokojenost Clentl a zvysit jejich zapojeni, coz stabilizuje tymovou dynamiku.

Vedouci motivuje zejména traveni Casu v tdborovém kolektivu. (Dotaznik, Rozhovor

1). Pro udrZeni této motivace je nezbytné, aby ve spolku probihal pravidelny a efektivni proces
sbéru ZV. Tento proces zlepSuje komunikaci mezi Cleny a zajist'uje, Ze se vSichni citi vyslySeni

a ocenéni (Cho et al., 2023). Studie potvrzuji, Ze pravidelny piisun ZV vyrazné zvySuje



motivaci ¢lent a jejich spokojenost s organizaci, které jsou soucasti (Bang & Ross, 2009). Podle
Garner & Garner (2010) je ZV zékladem pro efektivni spolupraci, protoze umoznuje 1épe
reagovat na potfeby svych ¢lend. Tento spolek, stejné jako vétSina jinych, stoji na spolupraci
mezi lidmi. Bez pribézné ZV miize dochazet k problémiim, jejichz nefeSeni mtize vyustit az k
odchodu ¢lent (Garner & Garner, 2010). Nedostatek zapojeni tymu muze také snizit akceptaci
zmén a jejich udrzitelnost. Navrh na zménu zahrnuje vétsi zapojeni tymu prostiednictvim
skupinovych diskuzi a spolecného rozdéleni tkolu, coz nejen odleh¢i HV, ale také podpofti
efektivnéjsi feSeni problému, zvysi motivaci ¢lenti a podpofi jejich autonomii. Vznikne tak

wewvr

2011).

Nasim hlavnim ndvrhem zmény je nauceni ¢lentl, jak efektivné podavat a piijimat ZV.
Abychom zajistili kvalitni implementaci tohoto procesu, jedna ¢lenka vedeni s probihajicim
psychologickym vzdélanim by absolvovala akreditovany kurz zaméfeny na ZV, ktery je
schvaleny MSMT. Kurz by mél ¢asovou dotaci piiblizné 7 hodin a jeho cena se pohybuje kolem
2 900 K& (Efektivni Zpétnd Vazba — Skola Komunikace, n.d.). Po absolvovani kurzu by tato
¢lenka pfedala ziskané znalosti ostatnim vedoucim na jarnim ptipravném vikendu, ktery se kona
pred zagatkem tabora. Skoleni by bylo piizpiisobeno specifickym potiebam a cilim spolku.

Vyuzivalo by metody modelovani chovani (viz Shrnuti konkrétnich navrhti zmén). Pro ty, ktefi

se nemohou ztcastnit, by bylo pfipraveno Skoleni na zacatku tabora. Organizace tak ziska cenné
know-how a dlouhodob¢ udrzitelny mechanismus pro Skoleni dalSich €lend. Kurz ZV lze
prezentovat jako nastroj, ktery dobrovolnikiim pomaha i mimo tdborovy kontext (naptiklad pti
feSeni mezilidskych vztahl) coz mize zvysit jejich dlouhodobé zapojeni v organizaci

(Rozhovor 1; Rozhovor 2, Prezentace, Dotaznik).

V dobrovolnickych organizacich, kde odménou neni finan¢ni ohodnoceni, ale spise
uznani a podpora, hraje pozitivni ZV kli¢ovou roli v motivaci €lend. Vyzkumy ukazuji, ze
pozitivni ZV zvysuje produktivitu, posiluje vnimani vlastni hodnoty a pfispiva k vétsi tymoveé
soudrznosti (Cameron & Pierce, 1994). Pribézna ZV zapojuje vedouci, coz buduje divéru a
snizuje pocit hierarchické nerovnosti vznikajici kvlli generaénim rozdilim mezi vedoucimi.
Oteviena komunikace v tymech zlepSuje vykon i vztahy, coz sniZzuje fluktuaci a posiluje

loajalitu nezbytnou pro stabilitu spolku (Edmondson, 1999; Bonifacio, 2024).

Dilezitym aspektem pro udrZzeni dobrovolnikli je podpora zaméfena na pracovni

podminky 1 prozitky a emoce. Tento pfistup snizuje psychologické ndklady spojené s



naro¢nymi podminkami (Spatné pocasi, inava, slozité situace s détmi) a podporuje osobni rust.
Oba typy ZV (zaméfené na vykony® i emoce’) zvysuji zapojeni dobrovolnikli a snizuji jejich
umysly odejit (Alfes et al., 2015). Kli¢ovou roli hraje vytvoteni bezpe¢ného prostoru, nebot’
nedostatek psychologické bezpecnosti mize vést k neochoté sdilet ndzory, coz potom dale
omezuje reflexi problému. Podle Amy Edmondson (1999) je psychologicka bezpecnost klicem
k tymové spolupraci — ¢lenové, kteti se citi bezpeéné, sdileji ndpady, zadaji o pomoc, ptiznavaji
chyby a vyjadiuji nesouhlas bez obav z odmitnuti ¢i zesméSnéni. Proto je dalezité podavat ZV
konstruktivné pouzitim piistupu ,, kritika + navrh . Namisto pouhé kritiky, jako ,, Tahle hra
nefungovala, “ je efektivnéjsi ptidat navrh, napf. ,, Tahle hra byla pro deti moc dlouha, priste
bychom mohli zkratit ¢as nebo pridat vice dynamickych prvki.* Tento pristup zaméfeny na
feSeni identifikuje silné a slabé stranky jednotlivych clenii a také pozitivné ovlivituje jejich

motivaci pokracovat a zlepSovat se (Cho et al., 2023).

Zavedeni pravidelného a systematického sbéru ZV béhem tdbort ptfindsi dlouhodobé
vyhody pro kvalitni fungovani v organizaci. Kazdy vecer tabora v 19:00 bude vénovan
kratkému, 15minutovému, setkani tymu, kde povéteny ¢len moderuje diskusi, zaznamenava
klicové poznatky a vytvaii konkrétni vystup — seznam silnych stranek, problémovych bodl a
doporuceni na nésledujici den. Pravidelné kazdovecerni setkdni proces umozni okamzité
zachytit aktualni potfeby a problémy, minimalizuje riziko zapomenuti dilezitych detailti a
poskytne prostor pro rychlé feSeni potizi. Zaroven slouzi jako zaklad pro systematické
uchovavani poznatkli v interni dokumentaci, coz zajiStuje, Ze zkuSenosti nezaniknou s
odchodem vedoucich. Tento proces usnadfiuje pfedavani znalosti novym c¢lenim tymu a
udrzuje kontinuitu procest 1 pii vyssi fluktuaci dobrovolnikli. Pravidelné aktualizovana ZV
umoziuje 1épe planovat, identifikovat dlouhodobé trendy a problémy a vytvaret strategie pro
budouci zlepSeni. Transparentni pfistup k praci se ZV, kdy jsou ndzory ¢lenli brany vazné a
pretavovany do konkrétnich akei, posiluje diivéru a motivaci v tymu (Kouzes & Posner, 2017).
Systematické sdileni znalosti a transparentni leadership pfispivaji k organizacni stabilité, ristu
a vyS$i angazovanosti (Hinds & Pfeffer, 2003). Ziskdvani ZV by mélo zahrnovat nejen
hodnoceni od vedoucich, ale také od déti a jejich rodi¢h. ZV od uzivateli sluzeb
dobrovolnickych organizaci posiluje pocit smysluplnosti prace a motivaci ¢lenti, protoze vidi
konkrétni dopad své Cinnosti (Renard & Snelgar, 2017). Na konci tabora Ize k efektivni ZV

vyuzit zapisy z prubézného hodnoceni, shrnout dosazené uspéchy a zamétit se na navrhy pro

8 Hodnoti konkrétni vysledky prace a nabizi rady pro zvySeni efektivity a kvality vykonu.
% Poskytuje ocenéni a uznani za emociondlni investici a pozitivni chovéani v tymu.



dalsi zlepSeni. Dtiraz by mél byt kladen nejen na praci s détmi, ale i na kolektivni zazitky mezi

vedoucimi, které podporuji pocit sounalezitosti (Huynh et al., 2011).

Pojmenovani rizik realizace navrhovanych zmén v procesu

Navrhované zmény maji hned nékolik rizik. Jednim z nich je casova naro¢nost nejenom
samotného oficialniho Skoleni, ale poté Skoleni zbylych ¢lent spolku. Také bude nutné od HV
dobie komunikovat, pro¢ pravé ted’ maji tohle Skoleni ohledné ZV a proc€ je to pro spolek tak
dilezité, aby si z toho néco odnesli. S tim se poji riziko toho, aby jednotlivi ¢lenové neméli

pocit, Ze je to pro né zbytecné.

Dal$im a pravdépodobné nejvétSim rizikem je zajistit, aby ziskané dovednosti byly
skute¢né aplikovany v praxi. Navrhujeme zaclenit jejich vyuziti do béZného denniho rezimu
tabora. Kazdodenni provoz vSak mulze piinaSet rtizné piekazky, napiiklad organizacni
problémy, Casovy tlak, nebo prosté zapominani, jak konkrétni dovednosti pouzivat. Mlze se
také objevit neochota k aplikaci téchto dovednosti, pokud c€astnici nepochopi jejich vyznam
nebo piinos. Vyzvou je i nutnost emocionalni a kognitivni investice, kterd mliZze byt ndro¢na
zejména béhem intenzivniho tadbora, kdy jsou jeho ucastnici neustale pod velkym pracovnim
tlakem. Existuje také riziko, Ze 1 kdyZ budou védét, jak poskytovat zpétnou vazbu, nemusi byt
ochotni ji sdilet. PfestoZe tvorba bezpecného prostoru miize tomuto problému predchézet, riziko
ptetrvava. Navic miZe dojit k nerovnomémému zapojeni jednotlivych ¢lenli tymu — nektefi

mohou byt vyrazné aktivnéjsi, zatimco jini se mohou zcela vyhybat vyjadieni svého ndzoru.

Tato rizika je dtlezité ptredem identifikovat a pripravit konkrétni strategie, které podpofi

efektivni zapojeni vSech ¢lent a minimalizuji ptipadné piekazky.



Vy¢isleni finan¢nich i nefinan¢nich nakladi na realizované zmény

Finanéni a nefinanéni naklady!”

Z hlediska nefinan¢nich nakladi vnimame jako nejvétsi investici Cas, ktery je potfebny
na vSechna Skoleni a implementaci zmén do kazdodenniho provozu tédbora. Celkova ¢asova

naroc¢nost je odhadovana na ptiblizné 20 hodin jednorazové investice, rozdélenych nasledovné:

= Pobyt na kurzu + cesta = 9h

= (Cas piipravy vlastniho §koleni = 4h

= (as $koleni v ramci Piipravného vikendu = 3h

» (Cas navic denné 20 min = 2,5h

= Evaluacni rozhovor s jednotlivei v ptilce tabora ohledné implementace = 10 minut

x 10 ¢lenu

Jedinym piimym finan¢nim nakladem je kurz ZV ve vysi 2 900 K¢ a doprava ptiblizné
200 K¢, coz celkem ¢ini 3 100 K¢&. Tato ¢astka bude proplacena spolkem z ptispévkll na

vzdélavaci akce.

10V ptiloze (Zisk) popisujeme, co implementaci nasich zmén ziskaji.
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Prilohy
Piiloha é. 1 - Shrnuti konkrétnich navrhovanych zmén
ZKONKRETNENI NAVRHU ZMENY HR PROCESU PRACE SE ZV

SKOLENI

e 1 ¢loveék bude poslan na skoleni, které bude spolkem zaplaceno (piedbézné schvaleno
piedsedkyni spolku)

e Nasledné vytvofi podobné Skoleni pfizptisobené specifickym potiebam a cilim spolku
(napf. procvic¢ovani technik pfimo v kontextu ZV na prub¢h akce piipravného vikendu)

e Vyuzita bude struktura behavioralniho modelovani chovani (Taylor et al., 2005):

o 1. jasny popis a definice chovani (dovednosti), které se UcCastnici nauci +
zdivodnéni, pro¢ a k ¢emu jsou dulezité (vyuziti pii nové zavedené ZV kazdy
vecer)

o 2. poskytnuti modelu ukazujici efektivni pouZiti té&chto dovednosti

o 3. Gcastnici si sami vyzkousi techniky, chovani

o 4. zpétna vazba po procvicovani

NAVRH MOZNE STRUKTURY DISKUZE ZV KAZDY VECER - 15-20 min v rAmci Rady"!
(v case 19:00-19:30)
e na zacatku tdbora seznamit vedouci se strukturou, pribéhem, vyznamem kaZdodenni

N

o Pfedstaveni otazek
o Zminit, Ze se mohou na podnéty k vecerni diskuzi zaméfovat v pribéhu dne,
pfipadné si je zapisovat
e | moderator, ktery klade otazky, doptava se (zaroven je plnohodnotnym tGcastnikem)

e | urCeny zapisovatel - vyuziti zapiskl pro zavére¢nou ZV po konci tdbora (mimo jiné)

1 Pravidelna schiizka vsech vedoucich na konci dne



Otéazky

1. Co se podle vas dnes povedlo?

2. Co jste si v§imli, ze se komu povedlo?

3. Co vas napadlo, ze bychom mohli (vSichni, kdokoliv z nas) délat do pfist¢ jinak? -
prostor pro zlepSeni

4. Je néco, co byste aktualn¢ potiebovali, abyste se tu citili 1épe? (Pozitivni formulace

prostoru pro ziskéani ,,negativni* ZV)
TRANSFER (Jak budou znalosti a dovednosti ze Skoleni pfeneseny do praxe.)

e Vyuzivani znalosti v nové zavedeném ,,ritudlu*
e Jiz nacvik dovednosti v ramci Skoleni bude probihat v taborovém kolektivu vedoucich
e V poloving tabora rozhovor se skolitelkou:

o Jak se dafi vyuzivat ziskané znalosti?

= piipadné podotazky: Co se dafi vyuzivat? Co bys chtél jesté zlepsit?
o Co by bylo tfeba k tomu, aby se je dafilo vyuZivat 1épe? - podle toho zaji§téni
lepsich podminek

e Vymezit prostor i na doptani se na spokojenost s formou a strukturou vedeni kazdodenni

ZV jednotlivych vedoucich (skupinove)

Zdroj: Taylor, P. J., Russ-Eft, D. F., & Chan, D. W. L. (2005). A Meta-Analytic Review of
Behavior Modeling Training. Journal of Applied Psychology, 90(4), 692-709.
https://doi.org/10.1037/0021-9010.90.4.692
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Piiloha é. 3 - dotaznik

Priloha é. 4 - rozhovor 1
KL: Jak vnimas, jaké procesy ve spolku probihaji?

DV: Spolek funguje jako sportovni klub pod Asociaci sport pro vSechny. NasSe aktivity jsou
dobrovolné a zamétené predevSim na mladez a déti. My mame na starosti mensi ¢ast téchto
aktivit, pficemz hlavni néplni je organizace détskych letnich tabort. Poradame dva typy tabort
a také jeden tabor pro rodice s détmi. Kromé toho béhem roku vedeme i turisticky krouzek.
Jsme neziskova organizace, takze vSechno stoji na dobrovolnické bazi. Spolek vznikal diky
zkusenostem jednotlivych ¢lend, ktefi prispivaji svym know-how. Pravidelné také probihaji
Skoleni, a klademe diiraz na to, aby lid¢, ktefi pracuji s détmi, méli alespoii zakladni vzdélani v
této oblasti. Kdo se chce stat ¢lenem, ma moznost pfijit a pfihlasit se. Nemame Zadny slozity
vybérovy proces — podminkou je, aby zajemce m¢l alespon 18 let a zaplatil ¢lensky prispévek.
Co se tyCe organizace tymu, ma vedouci pravo rozhodnout, kdo se bude na jednotlivych akcich
podilet. Nékteti zajemcei byli odmitnuti jako organizatofi, protoze nékdo musi mit v tymu
posledni slovo, a tato zodpovédnost pada na vedouciho akce. Proces naboru je pomérné
jednoduchy a pro jednotlivé akce neni vybér nijak slozity — postaci, kdyz zéjemce splni zakladni
podminky a zavaze se k UCasti na cel¢ akci. Preferujeme totiz, aby se ti€astnili od za¢atku az do
konce, kvlli lepsi organizaci a moZnosti zaskoleni. Pfihlasky jsou schvalovany na zakladé
vhodnosti pro konkrétni akce. Nase skupina je mala, takze je vybér uzky. Co se ty¢e mladSich
Clent, tedy od 15 let vySe, snazime se je postupné zapojovat, 1 kdyz jesté nenesou plnou
odpovédnost. Probihé lehky nébor a mezi vedoucimi se diskutuje o tom, jestli jsou kandidati
vhodni. Obvykle ale dostanou Sanci vSichni. Naptiklad zac¢inaji jako pomocnici v kuchyni, nez

piebiraji vétsi zodpovédnost jako vedouci tymil.

KL: Adaptace novych ¢leni.

DV:Nemame pevné stanovenou strukturu, ale postupujeme podle osvédCenych zkuSenosti.
Novi ¢lenové zacinaji s leh¢imi ukoly a nejprve se zacastni doprovodnych akci a pracovnich
schiizek pfi ptipravé tabora. Dulezité je, aby se zaclenili do skupiny. Pted kazdou akci, ktera to
vyzaduje, probiha zakladni $koleni — bezpe&nost prace, hygiena a prvni pomoc. Skoleni obvykle
zafizuji ja, ale nékteré Casti, naptiklad bezpecnost prace, ma na starosti nékdo z dalSich ¢lent.

Myslim, ze v této oblasti mame prostor pro zlepSeni. Diive byl pfistup k novackiim


https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSdLY3BABjPz6vJ8Cn05dWgiR8xeeKmWQCRxIlps_YJHE6aZGA/viewform?usp=sharing

benevolentnéjsi, ale nyni vidime, Ze by byla pottebna vétsi péce o jejich adaptaci. Piiprava
tabori zaCina uz v unoru, a i kdyz jsme zkouseli star$i ¢leny jako mentory, nebyla mezi nimi a
mlad$imi pfili§ aktivni komunikace. U mladsich ¢lent, prfedevsim ve véku 15 az 18 let, je navic
Cast¢j$i fluktuace, kdy zlstava pouze 20 % téch, ktefi se ptihlasi. Domnivam se, Ze pokud
bychom zlepsili adaptacni proces, mohli bychom v nasem spolku udrzet vice mladych lidi, ktefi
maji potencial a chut’ v ném dlouhodobé¢ ptsobit. Vidime také mezery mezi generacemi, které

bychom radi vyplnili.

KL: Co podle tebe zpiisobuje tu fluktuaci?

DV: Jednim z hlavnich diivodl je to, ze vSechno délaji dobrovolné, a tudiz chybi finan¢ni
motivace. Je to hodné prace, kterou nikdo neplati, a stat nds v tomto sméru nijak nepodporuje.
Kdybychom chtéli ¢leny platit, tdbory by se staly ptili§ drahymi. Snazime se vytvaret pratelské
vazby mezi Cleny spolku, coz u starSich generaci vznikalo pfirozen¢ a pratelstvi Casto
pretrvavaji az dodnes. V mnoha piipadech se z téchto vztaht staly dokonce dlouhodobé

partnerské svazky. Tato vazba a ochota pokracovat v aktivitach s ptateli mimo tabory je klicova.

KL: PlanujeS oslovovat nové ¢leny sam?

DV: Ano, uz jsme oslovili n¢kolik 1idi, ktefi letos kon¢i détsky nebo dorostovy tabor. Mluvime
o sedmi lidech. Pfipravili jsme dotaznik, ve kterém hodnotime jejich zajem a moznosti zapojeni
do organizace. Zajemcil je vZdy vice, neZ jsme schopni pfijmout, a proto musime provadét
urcitou selekci. Snazime se komunikovat s nastupujici generaci, ktera by chtéla organizovat

détskeé tabory.

KL: Jak vnimas tento proces?

DV: Pozitivné. Lidé, kteti védi, jak organizace funguje, maji zdjem se zapojit. Zaroven ale ¢asto
maji zkreslenou pfedstavu o tom, jaké to je. NaSe prace neni jen zébava, ale nese s sebou velkou
zodpovédnost. Je dlilezité jim to vysvétlit hned na zacatku a opakované pfipominat pozadavky.
Po tvodnim zajmu se obvykle vracime k diskusi, aby pochopili, ze je to vazna prace. Také se
schazime na vyro¢ni schiizi, kde hodnotime, co se povedlo a nepovedlo, jak jsme na tom

finan¢né, a feSime zpeétnou vazbu od rodici.



KL: Jak své ¢leny motivujes?

DV: Motivacnich prvki mdme méné¢. Spise je upozoriuji na zodpovédnost. Nékdy miize dojit
i k lehkému "zastrasenti," kdyz zdiraznim, jak ndro¢na miize prace byt. Snazim se jim ukazat,
ze mohou ziskat nové zkuSenosti a dovednosti, které se jim budou hodit, at’ uz jde o vedeni
mensich skupin nebo organizaci akci. A mohou si vyzkousSet zodpovédné ukoly hned od

zacCatku, ne jen podiradné role.

KL: Dotaznik

DV: Provadime vybér ¢lent na zéklad€ jejich zkuSenosti a doporu€eni. Snazime se ziskat
zpétnou vazbu od téch, ktefi s kandidaty jiz v minulosti spolupracovali. Nechceme rozhodovat
jen na zaklad¢ osobniho ndzoru vedouciho, ale zapojit i ostatni ¢leny. Proto se sbiraji ndzory,
koho by si ¢lenové na tabote ptali mit ve svém tymu. Pii vybéru hodné zalezi na tom, jak se
uchaze€i prezentuji na uvodnim setkdni nebo pohovoru. Zajimaji nés jejich zkuSenosti a
motivace. Na zaklad¢ tohoto prvniho dojmu ale nechceme hned pfijimat nebo odmitat.
Planujeme je pozvat na ptipravny vikend, kde budeme mit moznost 1épe sledovat, jak pracuji
ve skupiné. Toto setkdni ndm umoZzni Iépe posoudit jejich schopnosti a zjistit jejich pohled na
véc. V soucasné dobé mame nékolik zdjemci, u kterych bude vybér piisnéjsi nez v predchozich
letech. Potfebujeme jasné stanovit, s kym budeme v nejblizsi dobé spolupracovat. Mame urcity
limit lidi, které mizeme pfijmout — maximalné tfi praktikanty (mladsi ¢leny) a jednoho az dva
cerstveé dospélé. Nasim cilem je, aby bylo mozné se o vSechny fadné postarat a zajistit jejich

rozvoj. Nemame komfortni podminky na to, abychom pfijali vice praktikanta.

PFiloha é. 5 - rozhovor 2

Piiloha é. 6 — prezentace

SK-Spartak-Zahajeni-sezony-2022.pptx

Priloha ¢ 7 — zisk

r~r

Implementaci naSi zmény uSetii kolem 31,5 hodin, protoZe to sniZi fluktuaci ¢lend. Toto €islo

je velmi orientacni. Diky tomu se snizi poteba nabirat nové ¢leny z nutnosti, aby tam bylo dost
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vedoucich. Mohli by nabirat pouze opravdové zdjemce, tim by uSetfili Cas a energii pfi
oslovovani. Takze ¢as usetieny pii vybéru a naboru novych ¢lent nebude usetien vzdycky, ale
bude ho usetteno vic, nez kdyby se kazdy rok muselo nabirat nékolik novackl. Samoziejme se

to bude rok od roku lisit a mohou byt siln€jsi rocniky, kdy naopak Cas nebude usetien.

- Nabor novych ¢lent
o rozhovor tivodni 1h
o emailova a jind komunikace s novackem lh
o uSetfeni Casu se Skolenim, vysvétlovanim, onboarding procesem nového ¢lovéka
= 1,5 h denné€ navic (Cas, ktery v souctu cely tym vénuje novackovi misto jinym
aktivitam) *13 =19,5 h
- Sehrangjsi tym na taboie = 0,5h denné - 7h

- Omezeni aktivniho oslovovani = 3h

=+-31,5 h NAVIC

PFiloha ¢. 8 — Zapis 7 debaty



https://1drv.ms/w/c/dd5b3ff5ea115f41/EYgQ4WxEbRBGuk5yiRNbcaEBbTpcEyam6lpjad0gr6e2cg

