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1. Úvod

PhDr. Olga Sozanská, Hestia –Národní dobrovolnické centrum

Vážené čtenářky a čtenáři,

s potěšením vám předáváme příručku, která vznikla jako součást projektu, „ Posílení kapacity vzdělávání NNO“, jehož řešitelem bylo o.s. Otevřená společnost a který byl podpořen NROS z prostředků programu Phare.

Obě témata, která Hestia v rámci řešení projektu připravila, nejsou v současné vzdělávací nabídce pro NNO zastoupena a domníváme se, že jejich zpracování nejen vyplnilo „bílé místo“, ale zároveň umožnilo i vytvoření kvalitního týmu lektorů, kde jsou jak zástupci neziskového sektoru, tak státní správy. 

Občanské sdružení Hestia se podílelo na projektu „Posílení kapacity vzdělávání NNO“


a) metodickou a obsahovou přípravou a realizací seminářů o dobrovolnictví podle nového zákona o dobrovolnické službě (ve spolupráci s Ministerstvem vnitra ČR)

b) metodickou a obsahovou přípravou a realizací kurzu „Partnerská spolupráce NNO s komerčním sektorem“.

Implementace zákona o dobrovolnické službě, který vstoupil v platnost dne 1.1.2003 a s tím spojené akreditace NNO jsou v kompetenci Ministerstva vnitra ČR, které za tímto účelem zřídilo oddělení dobrovolnické služby.

V příručce najdete text vedoucího tohoto oddělení Mgr. Radka Jiránka, který vychází z našich seminářů, konaných v dubnu a květnu 2003 v Praze a z konference „Dobrovolníci v krizových situacích“, kterou Hestia pořádala ve spolupráci s klubem Unesco v Kroměříži v květnu 2003.

Text srozumitelným způsobem vysvětluje, že záměrem zákona bylo vytvořit pro fungování dobrovolnictví v České republice co nejpříznivější prostředí, které by odstranilo právní nezakotvenost dobrovolné služby, ale zároveň neomezilo všechny dosud existující a velmi rozmanité formy dobrovolnictví. 

Dalším vzdělávacím tématem, které jsme v rámci projektu připravili, bylo téma vztahu komerčního a neziskového sektoru, které je v posledních letech ve světě velmi aktuální avšak u nás je zatím celkem opomíjeno, a to nejen pro nezájem na straně firem, ale také pro nezájem na straně NNO, které od komerčního partnera požadují pouze finanční prostředky, ale často nemají zájem o skutečnou spolupráci, která by byla přínosná i pro druhou stranu.

Z analýz neziskového sektoru vyplývá, že české NNO jsou kapitálově a administrativně slabé a budou mít po vstupu do EU velké problémy nejen se zpracováním projektů, které by bylo možné přihlásit k podpoře ze strukturálních fondů, ale že většinou nedisponují finančními zdroji, potřebnými pro kofinancování projektů v rámci regionální politiky EU.

Pro nás všechny, kteří se pohybujeme v neziskovém sektoru, je proto důležité si uvědomit, že členství v EU pro nás neznamená okamžitý a snadný přístup k finančním zdrojům, jak se někteří domnívají, ale že je důležité hledat nová partnerství a spolupráci, přičemž komerční sektor je jednou takovou dosud ne plně využitou oblastí.

Otevřeně se také hovoří o tom, že české NNO nebudou po vstupu do EU konkurence schopné a to jak ve vztahu k dosud existujícím státním a municipalitním zařízením (především v sociální a zdravotní oblasti), tak ale i ve vztahu k  podobně zaměřeným organizacím v ostatních zemích EU, které by v budoucnu mohly české NNO v mnoha případech vytlačit. 

Výše zmíněné důvody i řada dalších, jako jsou nepružné mechanismy přidělování státních, regionálních a municipalitních finančních prostředků i přesun velkých zahraničních nadací z ČR do jiných zemí nás vedly k závěru věnovat se více možnostem vytváření partnerské spolupráce mezi komerčním a neziskovým sektorem.

Navazujeme tak na celosvětový trend rostoucí sociální odpovědnosti firem, se kterým jsme se měli možnost seznámit nejen na všech velkých mezinárodních konferencích, ale i v konkrétní praxi při spolupráci s firmou Unilever.

Hestia byla vyzvána Unileverem k tomu, aby zpracovala projekt, umožňující dobrovolnou činnost pro 250 vrcholných managerů firmy ze třiceti zemí. Jednodenní projekt se uskutečnil v březnu 2003 a skládal se z pěti menších projektů, které byly všechny lokalizovány do povodněmi postiženého Karlína ( Praha 8).

Projekt byl mimořádně úspěšný a přinesl nám nejen finanční profit, ale i zajímavé nabídky spolupráce do budoucna. Jednou z nich byla i možnost pozvat na náš třídenní kurz Davida Halleyho, ředitele European Development Business in the Community (BiTC
).

Příručka obsahuje překlad jeho manuálu „Spolupráce komerčního a neziskového sektoru“, i další materiály, které v rámci kurzu používal, a také výstupy z práce skupin a komentáře účastníků kurzu.

V manuálu najdete konkrétní informace o tom, proč se komerční firmy zajímají o spolupráci s NNO, jaké formy spolupráce mohou existovat, co to přinese neziskové organizaci, jak vůbec začít budovat dlouhodobé partnerství a čeho se vyvarovat, abychom byli úspěšní. Velká část je věnována zapojování zaměstnanců firem jako dobrovolníků do NNO, což je u nás dosud ne příliš rozšířená forma dobrovolnictví Najdete zde také příklady dobře postavených projektů především z Velké Británie, která má v tomto smyslu bohatou a dlouholetou tradici.

Že se i u nás blýská na lepší časy dokazuje partnerská spolupráce mezi Hestia a Penzijním fondem České pojišťovny, která byla uzavřena v roce 2001 a na jejímž základě se daří realizovat řadu projektů, především v oblasti zlepšování kvality života seniorů v různých typech zařízení jako jsou penziony či domovy pro seniory.

Doufáme, že vám příručka připomene neformální pracovní atmosféru semináře i kurzu i vaši aktivní účast a že pro vás bude cenným průvodcem pro vaši vlastní cestu v rozvoji dobrovolnictví i v hledání partnerství s komerčními firmami, které jsou ve vašem regionu či městě.

2. Zákon o dobrovolnické službě a jeho aplikace

Mgr. Radek Jiránek, vedoucí oddělení dobrovolnické služby Ministerstva vnitra 

K optimálnímu rozvoji zdravé občanské společnosti přispívá rozšiřování aktivit vykonávaných občany dobrovolně, na základě jejich svobodné vůle, bez nároků na mzdu, aktivit vykonávaných ve volném čase, se zájmem pomoci dobré věci a nabídnout své síly i schopnosti potřebným. Toto vědomí solidarity a uplatňování humanitních principů je základním prvkem dobrovolnictví, které má své široké uplatnění. 

Práci dobrovolníků je nutné ocenit jako činnost společensky prospěšnou a v některých případech doplňující nebo nahrazující činnost státních nebo samosprávných orgánů. Z tohoto důvodu je úkolem státu vytvořit předpoklady pro její rozvoj.

Na základě požadavku nestátních neziskových organizací, které kritizovaly  legislativní vakuum v oblasti dobrovolnictví a malou angažovanost státu při jeho podpoře a také jako hmatatelný výsledek práce expertů v rámci Mezinárodního roku dobrovolníků, který vyhlásila Organizace spojených národů na rok 2001, vznikl zákon o dobrovolnické službě. Jedná se o zákon č. 198 z roku 2002, který vešel v účinnost k 1. lednu roku 2003. Zákon zavádí do českého právního řádu několik zcela nových pojmů. Jedná se o pojmy – dobrovolník, dobrovolnická služba, vysílající organizace, přijímající organizace. Zákon upravuje postavení dobrovolníka – zakotvuje povinnost uzavírat s ním smluvní vztahy, čímž poskytuje dobrovolníkovi vysokou míru ochrany, upravuje nábor, evidenci, přípravu a vykonávání dobrovolnické činnosti a poskytuje jistotu příjemcům dobrovolnické činnosti. 

Předkladatelé zákona se zaměřili především na to, aby pro fungování dobrovolnictví vytvořili v České republice co nejpříznivější prostředí a aby jednotlivé organizace pracující s dobrovolníky nenarážely na již zmiňovanou právní nezakotvenost dobrovolnické služby. Účelem zákona o dobrovolnické službě v žádném případě není upravit a omezit všechny existující a značně rozmanité formy dobrovolnictví, ale vymezit část z nich a s nimi spojit podmínky, za kterých stát bude jejich výkon podporovat. 

Odpovědností za praktickou realizaci zákona bylo pověřeno Ministerstvo vnitra, jmenovitě odbor prevence kriminality, v jehož rámci bylo vytvořeno nové oddělení s názvem Oddělení dobrovolnické služby.

Zákon o dobrovolnické službě předpokládá, že Ministerstvo vnitra bude udělovat po splnění zákonem stanovených podmínek vysílajícím organizacím akreditaci, na základě níž tyto akreditované organizace budou organizovat výběr a přípravu dobrovolníků v určených oblastech a vysílat je k výkonu dobrovolnické služby. Stát může organizacím krýt část výdajů s touto činností spojených. O udělení akreditace může požádat občanské sdružení, obecně prospěšná společnost, církev nebo náboženská společnost, církevní právnická osoba církve nebo náboženské společnosti. Jmenované organizace musí mít sídlo na území České republiky. Akreditaci uděluje Ministerstvo vnitra na základě doporučení Akreditační komise, jejíž složení a vznik zákon o dobrovolnické službě podmiňuje. Tato komise má také právo navrhovat rušení akreditací v případech zjištěného jednání, které je v rozporu se zákonem o dobrovolnické službě. Komise je devítičlenná, členy jsou ústřední orgány státní správy a Rada vlády pro nestátní neziskové organizace. Rozhodováním o akreditacích pověřil ministr vnitra ředitelku odboru prevence kriminality Mgr. Jitku Gjuričovou. Seznam akreditovaných vysílajících organizací v oblasti dobrovolnické služby povede Ministerstvo vnitra na svých internetových stránkách – seznam bude obsahovat kontaktní údaje na organizaci a oblast ve které akreditaci získala.  

Vysílající organizace, která obdržela akreditaci v oblasti dobrovolnické služby, má právo požádat Ministerstvo vnitra o dotaci na svoji činnost. Dotace může být poskytnuta na:

· hrazení pojistného kryjícího odpovědnost za škodu na majetku nebo na zdraví, kterou způsobí dobrovolník sám nebo mu bude způsobena,

· na zaplacení pojistného na důchodové pojištění je-li dobrovolnická služba vykonávána dlouhodobě, tj. po dobu delší než 3 měsíce, a alespoň v rozsahu překračujícím v průměru 20 hodin v kalendářním týdnu, 
· na pokrytí výdajů spojených s evidencí dobrovolníků, s jejich přípravou pro výkon dobrovolnické služby a se zajišťováním výkonu dobrovolnické služby.
Zájemce o udělení akreditace musí podat na Ministerstvu vnitra Žádost. Formulář žádosti je možné nalézt na internetových stránkách Ministerstva vnitra – www.mvcr.cz nebo jej ministerstvo na vyžádání zašle poštou. Spolu se žádostí jsou na internetu i další informace týkající se akreditací, především “Pravidla pro udělování akreditací“, časté otázky a odpovědi organizací i znění zákona o dobrovolnické službě. Termín pro podání žádostí není stanoven, žádosti přijímá oddělení dobrovolnické služby Ministerstva vnitra celoročně. Řízení o udělení akreditací se řídí správním řádem a žadatel bude do 60 dnů od podání žádosti vyrozuměn o rozhodnutí. Akreditace je udělována na dobu 3 let. Po uplynutí této doby se nebude automaticky prodlužovat, ale je nutno o ní znovu požádat. 

Další oblastí podpory dobrovolnictví je zdravotní pojištění. Dobrovolníci vykonávající dlouhodobou dobrovolnickou službu jsou  zahrnuti mezi osoby, za něž platí pojistné veřejného zdravotního pojištění po dobu výkonu této služby stát, nejsou-li plátci tohoto pojistného z jiného titulu. Je-li dobrovolnická činnost vykonávána v České republice, může být dobrovolníkem fyzická osoba starší 15 let. Pokud jde o dobrovolnickou činnost v zahraničí musí být starší 18 let. Dobrovolnická služba se dělí na krátkodobou a dlouhodobou – o dlouhodobou se jedná v případě, že je vykonávána po dobu delší než 3 měsíce.  

Dále jsou dobrovolníci vykonávající dlouhodobou dobrovolnickou službu, která  byla vykonávána v rozsahu překračujícím v průměru 20 hodin v kalendářním týdnu, výslovně zahrnuti mezi osoby, za které, pokud jsou dobrovolnými účastníky důchodového pojištění, hradí toto pojistné vysílající organizace a té stát může poskytnout dotaci ve výši kryjící pojistné na důchodové pojištění stanovené z minimálního vyměřovacího základu. 

Zákon poskytuje i podporu a motivaci nezaměstnaným. Dobrovolníkovi vykonávajícímu dlouhodobou dobrovolnickou službu, evidovanému u úřadu práce jako uchazeč o zaměstnání, se pro účely hmotného zabezpečení započítá do doby předchozího zaměstnání doba výkonu této služby. 

Za dobrovolníka podle zákona nelze považovat osobu, která vykonává dobrovolnickou činnost k uspokojování osobních zájmů, jako součást podnikatelské nebo jiné výdělečné činnosti, nebo je při výkonu této činnosti v pracovněprávním vztahu k příjemci činnosti, či je k vysílající organizaci ve služebním poměru či v poměru členském. Za dobrovolníky ve smyslu zákona nejsou považování osoby vykonávající civilní vojenskou službu, členové Červeného kříže a dobrovolní hasiči a další skupiny osob, které vykonávají svoji činnost na základě zvláštního právního předpisu.
Přijímající organizace je oproti vysílající vymezena zákonem šířeji. Je  to osoba (právnická, nebo fyzická), pro jejíž potřebu je dobrovolnická služba vykonávána a musí být způsobilá uzavřít smlouvu s vysílající organizací a schopna dostát svým závazkům. Okruh přijímajících organizací je velmi široký a zahrnuje na jedné straně státní správu a samosprávu a na druhé straně jednotlivou fyzickou osobu. 

Domnívám se, že zákon o dobrovolnické službě netvoří brzdu rozvoji dobrovolnictví a doufám, že nám všem, kteří o to budeme mít zájem, se jej podaří uvést v život tak, aby přinášel užitek všem třem osloveným subjektům – dobrovolníkovi, přijímající organizaci i vysílající organizaci. 

3. ZÁVĚRY A DOPORUČENÍ ZE SEMINÁŘE O ZÁKONU O DOBROVOLNICKÉ SLUŽBĚ

PhDr. Jiří Tošner, Hestia – Národní dobrovolnické centrum

______________________________________________________________

Seminář se konal 15. května v Praze v paláci YMCA za přítomnosti více než 45 účastníků.

Seminář byl určen nestátním neziskovým organizacím (NNO), které se hodlají ucházet o akreditaci podle zákona č. 198/2003 Sb., o dobrovolnické službě a o změně některých zákonů (dále jen zákon).

Semináře se zúčastnili pracovníci oddělení dobrovolnické služby odboru prevence kriminality Ministerstva vnitra (Mgr. Radek Jiránek a PhDr. Markéta Doležalová), kteří podali přehledné informace o zákoně, podrobně komentovali akreditační pravidla i jednotlivé položky žádosti o akreditaci a odpověděli na řadu otázek týkajících se jak akreditace tak připravovaného dotačního řízení.

V diskusi byla vznesena připomínka organizací s dobrovolným členstvím, kteří se zákonem cítí být znevýhodněni. Další diskuse se soustředila zejména na vymezení obsahu a rozsahu dobrovolnických činností pro účely zákona, upřesnění jednotlivých pojmů a položek procesu akreditace. Diskutovány byly i možné varianty organizace dotačního řízení.

Všechny dokumenty týkající se zákona a potřebné k akreditaci jsou k dispozici na adrese www.mvcr.cz pod položkou dobrovolnická služba.

Před podáním žádosti o udělení akreditace vysílající organizace v oblasti dobrovolnické služby je možné náležitosti, úplnost a správnost žádosti konzultovat s kanceláří akreditační komise, oddělením dobrovolnické služby odboru prevence kriminality Ministerstva vnitra, Nad Štolou 3, 170 34 Praha 7, e-mail: jiranek@mvcr.cz, tel.: 974 832 673, 974 832 878, 974 833 797, fax: 974 833 504.

Akreditace

Oddělení dobrovolnické služby MV ČR bude po skončení každého měsíce (poprvé koncem května 2003) rozesílat členům akreditační komise došlé žádosti tak, aby se v následujícím měsíci (poprvé v červnu 2003) komise sešla a rozhodla. První akreditace budou vydány cca na přelomu června a července, max. do konce července 2003 - na vydání rozhodnutí má MV ČR dle správního řádu 60 dní od podání žádosti.

Program nebo činnost, na který byla vydána organizaci akreditace, musí být bez ohledu na získání dotace od MV ČR realizován plně v souladu se zákonem o dobrovolnické službě.

Žádost o akreditaci může být podána na jeden či více druhů dobrovolnické činnosti (na příklad na program Pět P či Dobrovolníci v nemocnicích). Akreditace může být vydána také pro organizace zabývající se managementem dobrovolnictví (obvykle dobrovolnická centra) na všeobecné vysílání dobrovolníků pro potřeby neziskových organizací.

Akreditace na jeden dílčí projekt či činnost může být kdykoli rozšířena podáním nové žádosti.

Zodpovědnost za dobrovolníky vyslané podle zákona zůstává na akreditované vysílající organizaci, i když ve smlouvě s přijímající organizací bude upraveno podle povahy dobrovolnické služby, které činnosti bude zajišťovat vysílající a které přijímající organizace.

K některým ustanovením zákona

Dobrovolníci vysílání podle zákona musí být starší 15 ti let v případě jejich působení na území ČR, pro výjezd do zahraničí je podmínka 18 let věku.

O dlouhodobou dobrovolnickou službu se jedná pokud trvá déle než tři měsíce.

Pokud má například dobrovolník v nemocnici nebo v programu Pět P uzavřenu smlouvu na dobu delší než tři měsíce, nevadí, že se této činnosti věnuje jen několik hodin týdně - jde o dlouhodobou dobrovolnickou službu.
Podmínka, aby dlouhodobá dobrovolnická služba byla vykonávána v rozsahu překračujícím v průměru 20 hodin v kalendářním týdnu se vztahuje na případ, kdy se za dobrovolníky platí důchodové pojištění a například nezaměstnaným se potom započítává doba dobrovolné činnosti jako doba zaměstnání pro potřebu evidence odpracovaných let.
Dotace

V průběhu léta 2003 bude vyhlášeno první dotační řízení pro rok 2003, kdy se bude rozdělovat 15 milionů Kč. Dotační řízení je určeno pouze pro akreditované organizace.

Další dotační řízení (pro léta 2004 a dále) budou vypisována obvykle dvakrát ročně, a to s podmínkou, že dotace může být udělena organizacím, kterým akreditace platí do konce období, obvykle kalendářního roku, na které si žádost o dotaci podávají.

Dotační řízení bude vycházet z platných zásad vlády pro dotace neziskovým organizacím, včetně podmínky kofinancování z jiných prostředků žadatele tak, aby souhrn dotací ze státních prostředků na určité období nepřesáhl 70% celkových nákladů na projekt.

Dotace bude určena zejména na pojištění dobrovolníků a na částečnou úhradu nákladů spojených s činnostmi potřebnými pro vysílání dobrovolníků podle zákona a udělené akreditace. Velmi pravděpodobně nebudou podporovány mzdy (např. koordinátorů dobrovolníků), pouze uzavírání dohod (na příklad s lektory výcviků a supervizory dobrovolníků).

Souhrn

Zákon se vztahuje pouze na akreditované organizace a proto dobrovolnictví ve všech ostatních případech může být realizováno tak, jak to vyhovuje dobrovolníkům i příjemcům jejich dobrovolné pomoci – mohou si uchovat svoji nezávislost na pravidlech, které určuje zákon.

Je na každé NNO, aby zvážila do jaké míry je akreditace podle zákona jako vysílající organizace pro ni přínosná, či do jaké míry by byla naopak omezující pro organizaci i dobrovolníky.

Stejně tak je na každé organizaci, která přijímá pomoc dobrovolníků, aby zvážila, do jaké míry může její statut přijímající organizace podle zákona přispět k lepší spolupráci s dobrovolníky.

4. SPOLUPRÁCE KOMERČNÍHO A NEZISKOVÉHO SEKTORU 
David Halley

___________________________________________________________________

4.1 ZAPOJOVÁNÍ ZAMĚSTNANCŮ FIREM DO SLUŽEB MÍSTNÍ KOMUNITĚ 

Množství sociálních a ekonomických problémů, kterými se dobrovolnický sektor zabývá, četné potřeby vzdělávání a silné vnímání toho, že životní prostředí je na tom špatně, to všechno jsou příklady potřeb místní komunity, které mohou být uchopeny prostřednictvím schopností a zdrojů komerčního sektoru.

Stále roste počet významných společností, které si začínají uvědomovat zřetelné spojení mezi prosperitou a ziskovostí jejich podnikání a zdravím a všeobecným společenským blahobytem v komunitě, ve které realizují své komerční aktivity.

Největší zdroj jakéhokoliv podnikání spočívá ve schopnostech, znalostech a nasazení vlastních zaměstnanců, a mnoho společností soudí, že rada specialisty, praktická pomoc a předávání dovedností jsou často mnohem významnější než přímá finanční podpora charitám a příspěvkovým organizacím, které si komerční společnost přeje podpořit. Takové zkušenosti mohou být navíc mocným prostředkem rozvoje schopností a sebedůvěry zaměstnanců.

Na následujících stránkách popíšeme různé způsoby, jimiž společnosti podporují své zaměstnance v aktivitách v komunitě, výhody, které zaměstnanci a komunita získají a podíváme se na procesy s tím spojené. Také poskytneme ukazatele pro firmy nebo zaměstnance, kteří si přejí věnovat se subjektu podrobněji, a ukážeme případové studie, které ilustrují strukturu dosud realizovaných projektů v místních komunitách.

"Zapojování zaměstnanců firem do komunity nabízí inovativní příležitosti ke vzdělávání a rozvoji. Vývojové úkoly pomáhají manažerům adaptovat se na nové situace, aby byli schopni zaměstnance spíše ovlivňovat než řídit, a zároveň byli schopni hodnotně přispívat komunitám, ve kterých naši zaměstnanci a zákazníci pracují."

Clara Freeman, ředitelka osobního oddělení, vnitřních a vnějších záležitosti,

Marks & Spencer s.r.o.

"Z hlediska konkurenceschopnosti jsou lidé jediným zdrojem, který máme, takže se nebojte improvizace a dejte jim šanci získat patřičnou úroveň."

Dominic Cadbury, prezident, Cadbury Schweppes s.r.o.

4.2 POČÁTKY ZAPOJOVÁNÍ ZAMĚSTNANCŮ FIREM DO SLUŽEB MÍSTNÍM KOMUNITÁM

Tato iniciativa vznikla v průběhu posledního desetiletí díky úsilí řady organizací ve Velké Británii, z nichž bychom měli zmínit:

· Action Resource Centre (A. R.C.), nezisková organizace národního významu založená v roce 1972 s cílem zprostředkování dlouhodobého, tj. jedno až dvouletého služebního pobytu zaměstnanců firem v neziskových organizacích působících v komunitě.

Takové služební pobyty byly obvykle realizovány uprostřed kariéry nebo před odchodem do důchodu. V devadesátých letech se tento model, který je často využíván pro přípravu pracovníka na předčasný odchod do důchodu či významnou změnu v kariéře, rozvinul a rozšířil. A.R.C. postupně rozvíjí krátkodobé služební pobyty pro rozvoj zaměstnanců zejména ve spolupráci s Marks and Spencer a Nationwide Building Society;

· Business in The Community (BiTC), jehož zaměstnanci na začátku devadesátých let zkoušeli dobrovolnické programy vedené firmami.  BiTC se v roce 1995 sloučilo s Action Resource Centre. Významným programem uvedených kampaní v letech 1985-87 byl systém mentoringu ve školách Roots and Wings (Kořeny a křídla) s SBC Warburg, který měl velký úspěch a dosáhl národního významu (viz níže);

· společnosti jako Whitbread PLC a Diageo, které na základě studia modelů existujících ve Spojených státech vyvinuly a podpořily své vlastní Zaměstnanecké dobrovolnické programy;

· The Volunteer Centre UK, nyní National Centre for Volunteering, zajišťující průzkum, dokumentaci a vedení k osvědčeným metodám v dobrovolnictví, a Community Service Volunteers, které vyzývají mladé lidi, aby se stali dobrovolníky;

· The Prince’s Trust Business Volunteers, lákající pracovníky zapůjčené z obchodního sektoru jako instruktory pro klienty Trustu a značně přispívající k dobré praxi v dané oblasti;

· společnosti jako IBM UK a NatWest, které podporují zaměstnance, aby se stali členy správních rad ve školách nebo kurátory charit;

· rozsáhlý výzkum zaměřený na vyhodnocování a měření efektivnosti zapojování zaměstnanců firem do Employee Community Involvement, realizuje zejména společnost Corporate Citizenship Company.

4.3 CHARAKTERISTIKA ZAPOJOVÁNÍ ZAMĚSTNANCŮ FIREM DO SLUŽEB MÍSTNÍ KOMUNITĚ

Rychlý růst těchto aktivit v devadesátých letech s sebou nesl rozvoj širokého  spektra aktivit. Můžeme je rozdělit na aktivity vedené zaměstnanci a aktivity iniciované zaměstnavatelem.  

Nejprve se budeme zabývat hlavními tématy zapojování vedeného zaměstnanci

Mezi rozmanité aktivity podporované britskými společnostmi patří:

· znásobené dárcovství a finanční podpora. Zaměstnavatel přispívá stejnou částkou, kterou již získaly zaměstnanecké fondy prostřednictvím akcí nebo darů; zaměstnavatel poskytne neziskovým organizacím, ve kterých se angažují zaměstnanci, finanční výpomoc (časově omezenou nebo určitou částkou).

Příklad: Barclays Bank;

· jednorázové místní akce pomocí zapojení části nebo všech zaměstnanců (často také se členy jejich rodin) do řešení problémů vytýčených místními organizacemi v komunitě, zejména o víkendech.

Příklady: Granada, Asda;

· nefinanční dary poskytnuté na základě požadavků zaměstnanců ve prospěch organizací, ve kterých se angažují. Může se jednat o dary nového nebo použitého vybavení, nábytku nebo kancelářských potřeb, či příležitostné využití možností jako jsou zasedací místnosti nebo poskytnutí nějaké služby. 

Příklady: IBM, Diageo;

· projekty odměn dobrovolníkům - obvykle realizované jako každoroční oslavy úspěchů zaměstnanců, kde jsou předávány odměny nominovaným jednotlivcům, týmům nebo organizacím, ve kterých se angažovali. 

Příklady:  Whitbread;

· koordinátoři dobrovolnictví / členství ve výborech - firmy vybírají ze zaměstnanců koordinátory zapojování do komunity, vytváření interní publicity a nábor dobrovolníků. Obvykle mají k dispozici část pracovní doby a mohou využít prostory a zdroje společnosti. 

Příklady: Barclays, Whitbread;

· programy  “nezisková organizace roku”, kde se společnost na základě podnětu od zaměstnanců zavazuje k podpoře řady dobrovolných aktivit v konkrétní organizaci, místní nebo národní.

Příklady:  British Aerospace, Johnson Matthey;

· “časové banky” neboli povolené příděly firemního času pro dobrovolné aktivity zaměstnanců v komunitě. Mohou provázet “neziskovou organizaci roku” nebo prostě reagovat na poptávku zaměstnanců. Často se také pojí s požadavkem, aby stejnou část času, který povolila firma, věnoval svým aktivitám sám zaměstnanec. Příklad: KPMG

Dále se podívejme na hlavní témata zapojování zaměstnanců firem do komunity iniciované  zaměstnavatelem 

Počáteční zkušenosti s dlouhodobým obvykle předdůchodovým služebním pobytem v NNO a s dobrovolnictvím v komunitě naznačovaly potřebu dovedností, které byly zaměstnancem v běžné práci často nedostatečně využívány. Ukázalo se, že prostředí dobročinné organizace, tak odlišné od prostředí velké komerční firmy,  může být příhodné pro to, aby si zaměstnanci vyzkoušeli nové dovednosti a schopnosti inovativních řešení problémů. 

Marks and Spencer a Nationwide Building Society zahájil v roce 1990 pilotní programy, které spojovaly potřeby rozvoje zaměstnanců s jasně definovanými projekty neziskových organizací zaměřenými na místní komunitu. 

Pilotní programy ukázaly, že zkušenosti získané v NNO jsou velmi hodnotné a mohou sloužit jako vhodný doplněk k tradičnímu firemnímu školení a osobnímu rozvoji zaměstnance. 

V současné době je zapojování iniciované zaměstnavatelem:

· obvykle používáno jako personální nástroj rozvoje zaměstnanců;

· realizováno obvykle v pracovní době;
· úzce propojeno se schválenými plány osobního rozvoje zaměstnanců;
· zaměřeno na skutečné problémy v komunitě nebo vzdělávací organizaci, která     zaměstnance hostí (neexistují žádné umělé projekty);
· stále více integrováno do širších programů rozvoje jako jsou výcviková menu pro adepty na manažerské funkce nebo změny řídících procesů;

· charakterizováno snahou definovat a měřit konkrétní výstupy rozvoje.

Hlavními programy iniciovanými zaměstnavateli v současné době jsou:

· Služební pobyt z důvodu změny v kariéře 
Realizovaný obvykle na plný úvazek na dobu 6 až 24 měsíců. Bývá realizován v době významné změny v kariéře.  

Jak jsme již uvedli, dočasný služební pobyt se nyní často pojí s předčasným odchodem do penze nebo s restrukturalizací společnosti, ale pro řadu společností zůstává důležitým prostředkem rozvoje managementu ve střední fázi kariéry.   

Příklady:  Barclays,  Marks and Spencer.

· Rozvojové úkoly pro jednotlivce 
Krátkodobé zařazení do organizace na dobu okolo 100 hodin. Projekty jsou jasně definovány a odpovídají potřebám rozvoje zaměstnance, přičemž umožňují hostitelské organizaci profitovat z dovedností, které jim zaměstnanec přináší. Většinou se zaměřuje na dovednosti v oblasti časového managementu, sebejistoty, zvládání změn, jednání a přesvědčování a komunikace. Doba realizace je flexibilní a může se pohybovat od bloku 2 až 3 týdnů až po 1 den v týdnu na dobu 12 až 13 týdnů. Proces vyžaduje pečlivé řízení, aby se dosáhlo projektovaných výstupů. Příklady: Marks and Spencer, Segdwick Group, Nationwide.

· Týmové rozvojové úkoly
Mají podobu „teambuildingových“ projektů často podpořených školeními v oblasti řízení projektů a týmové práce. Časově se pohybují obvykle v rozmezí 3 až 4 dnů včetně plánování a nácviku příslušných dovedností i zhodnocení a integrace nabytých vědomostí do pracovních procesů.

Příklady: Sony, M&S, KPMG.

· Mentoring
Poskytuje příležitost k rozvoji interpersonálních dovedností jako vedení, naslouchání a motivování díky vztahům s klienty, které jsou nastavené podle jasných směrnic týkajících se účelu, omezení, časových vymezení a místa. Mentorováni mohou být žáci, učitelé i ředitelé škol, personál a management dobrovolných organizací nebo jejich klienti. Využitý čas se obvykle pohybuje okolo několika hodin za měsíc a záleží na okolnostech, zda je to ve volném čase nebo v pracovní době, např. ve vyučovacích hodinách nebo v pracovní době neziskové organizace.

Příklady: BT, KPMG.

· Členství ve správních  a školních radách 
Dobrovolníci, často přinášející odborné nebo manažerské dovednosti, se zavazují pracovat ve školních radách nebo v řídících výborech neziskových organizací. Proces umožňuje jednotlivcům spojit jejich vlastních zájmy s potřebami komunity a získat zkušenosti se strategickým řízením celé organizace, včetně lobbyingu, strategického plánování a rozhodování.

Příklady: Natwest, IBM, Clifford Chance.

Z neformálního rozdělení do dvou kategorií projektů (zaměstnanecké a zaměstnavatelské) nevyplývá, že by projekty nebyly navzájem slučitelné. Právě naopak, z naší zkušenosti vyplývá, že podporování existujících dobrovolnických aktivit a povzbuzování jejich většího rozšíření ve firmě vytváří prostředí, které činí strukturovanější projekty přijatelnými a úspěšnými. 

4.4 KOMPARATIVNÍ VÝHODY RŮZNÝCH PROGRAMŮ 

Obezřetný manažer bude přirozeně chtít vědět, zda se v jednotlivých projektech skrývají nějaká úskalí.

Odpověď zní ano. Úskalí existují. Nicméně pokud je mix projektů vedených zaměstnanci a projektů iniciovaných zaměstnavatelem řádně proveden a řízen, lze dosáhnout přínosů konkrétních aktivit při minimalizaci možných problémů. Dále proto uvádíme některé jednoznačně pozitivní a naopak negativní aspekty různých přístupů:

AKTIVITA VEDENÁ ZAMĚSTNANCI

· Znásobené dárcovství   

   
Klady:   viditelný a vítaný zdroj pro dobrovolnické organizace,  

     populární pro zaměstnance.  

     Zápory:  Může překročit uvažovaný rozpočet v důsledku extrémně úspěšného fundraisingu zaměstnanců. Pokud je jediným výrazem podpory komunity ze strany společnosti, může se jevit jako vzdálená a "snadná" možnost.

· Jednorázové akce
Klady:    Přináší praktická řešení skutečných problémů. Dobré cvičení pro týmovou práci a zvyšování motivace.

           Zápory:  Vyžaduje plánování a řízení, jinak se může stát, že příliš mnoho zúčastněných vykoná velmi málo práce. Po počátečním nadšení může být obtížné převést projekt na dlouhodobě fungující program, neboť koordinátoři budou mít mnoho práce se získáváním nových účastníků.  

· Nefinanční dary

Klady:   Stejně jako znásobené dárcovství může být vítaným doplněním činnosti organizace v komunitě, zejména pokud je příspěvek zacílen na známou potřebu, např. konkrétní kus potřeného vybavení jako je scanner k počítači.

    
Zápory:  Pokud nejsou potřeby organizace správně zohledněny, může se stát, že se příspěvky stanou skládkou vybavení, které nemá o nic lepší využití v organizaci než ve firmě. Dobrovolný a vzdělávací sektor jsou technologicky na určité úrovni a tak i počítače na bázi Intel 386 budou sotva k použití. Rovněž je třeba vzít v úvahu logistické náklady na skladování a distribuci vybavení nebo nábytku.

· Projekty odměn dobrovolníkům

Klady:  Vysoce motivující a vynikající způsob jak ukázat oddanost firmy dané věci. Mohou být účinné jako nevtíravá cesta ke zjištění, co už zaměstnanci dělají a pomáhají vybudovat dlouhodobě fungující program.

Zápory:  Je třeba opatrně zacházet s publicitou tak, aby zaměstnanci necítili, že firma dostává bezplatnou propagaci za jejich soukromé úsilí. Výběr musí být otevřený a participativní, aby se předešlo efektu “oblíbenců“.

· Koordinátoři dobrovolnictví / členství ve výborech
Klady:  Téměř základní předpoklad úspěchu. Schopný nadšenec bude organizovat,  zapojovat dobrovolníky, jednat se zástupci třetích stran, trápit se logistikou a udržovat soustředění na daný cíl. Může být příležitostí k rozvoji jednotlivců i celých výborů.

Zápory:  Časové požadavky mohou být příliš náročné a mohou překročit rozsah dohodnutý s vedením. S vývojem projektu mohou počty dobrovolníků klesat a role koordinátora se stane demotivující nádeničinou. Mnoho času pak může strávit sestavováním výborů a produkováním pozitivních výstupů.

· “Nezisková organizace roku“

Klady:   Soustředění na jeden subjekt zvyšuje efekt současného dárcovství a osobní nasazení a maximalizuje přínos pro organizaci. Umožňuje firmě vybudovat s partnerem v komunitě dlouhodobý vztah, který může být v souladu s obchodním posláním, např. farmaceutická firma bude podporovat Fond pro výzkum rakoviny, nebo výzkumný ústav bude pracovat s British Trust for Conservation Volunteers (Britský fond pro dobrovolné ochránce přírody).

Zápory: Pokud nebude organizace zvolena konsensem, je nepravděpodobné, že výsledek bude v souladu s přáními zaměstnanců,  bude vnímán jako rozhodnutí "shora" a v rozporu s principem programů vedených zaměstnanci (viz "oblíbenci"). Ohlas u neziskových organizací, které nebyly vybrány, může být malý. Nemusí být dostatečné pro vytvoření neformálního PR .

· Časové banky

Klady:  Silný indikátor nasazení firmy. Pravděpodobně usnadní rozhodnutí zaměstnance o účasti. Snadný způsob nastavení toho, kolik vlastního času zaměstnanec vyčlení.

Zápory:  Může přinést problémy při vykazování času v rámci firmy. Na  všech odděleních nemusí být nutně zájem. Může představovat administrativní zátěž při sledování hodin odebraných z banky a zajišťování čestného jednání dobrovolníků! 

ZAPOJOVÁNÍ INICIOVANÉ ZAMĚSTNAVATELEM

· Služební pobyt z důvodu změny v kariéře

Klady:  Je pro zaměstnance pozitivním a humánním způsobem, jak překonat období často plné stresu. Umožňuje přeloženému zaměstnanci znovu oživit nevyužité schopnosti a rozvinout nové ve věku, ve kterém by to již pravděpodobně nikdo neočekával. 

Pokud přeložený zaměstnanec zamýšlí zůstat na pracovním trhu, může mu to zabezpečit lepší pozici na trhu vylepšením životopisu a tím, že znovu aktivuje jisté dovednosti. Je to pravděpodobně nejúčinnější forma podpory neziskové organizace působící v komunitě. Zajišťuje, že odcházející zaměstnanec není natrvalo nespokojený.
Zápory:  Tento druh programu se obvykle stává populární, a tak může vyvolávat nespokojenost, pokud počet žadatelů vysoce převyšuje plánovaný počet. Vyžaduje opatrnost a předvídavost ve fázi plánování. Pokud se služební pobyt nevydaří, náprava může přinášet nepříjemnosti vzhledem k dlouhodobosti závazku. 

· Rozvojové úkoly
Klady:   Osvědčený prostředek pro intenzivní rozvoj osobních dovedností, který se dobře hodí k běžným způsobům školení. Umožňuje managementu zaměřit se na rozvoj dovedností tam, kde zavedená forma školení není nejvhodnější nebo nejúčinnější. 

Lze snadno začlenit do celkového rámce personální politiky a umožňuje stanovit a měřit jasné cíle. Účastníci uváděli vysokou míru úspěšnosti a motivace.

Mnoho výzkumů se v současnosti zabývá modely měření rozvojových úkolů a zpracováním dosud získaných dat.

Zápory:   Manažeři (zaměstnanci) se mohou bránit požadavkům na pracovní čas, pokud není zcela věnován programu. Pokud není jasně definováno jako obvyklé školení, může být považováno za výhradně komunitní iniciativu a tím pádem ne za příliš prioritní. Vyžaduje pozornost při sestavování systémů hodnocení, protože program by měl být vždy dobrovolný.

Jako u kteréhokoli jiného vzdělávacího programu by manažeři měli zajistit, že vzdělávací proces bude maximalizován a že naučená látka bude přenesena na pracoviště.

· Týmové rozvojové úkoly 
Klady:  Skutečný zdroj pozitivního budování týmu. Výborně se hodí k zavedeným „teambuildingovým“ programům, kde praktický aspekt řešení problému mohou doplnit plánovací semináře a hraní rolí. Umožňuje týmům dosáhnout praktických výstupů, které mají skutečnou hodnotu pro komunitu, a tam, kde je to potřeba, přinést prvky strategického plánování. Služebně mladší členové týmu mohou trénovat řízení lidí v bezpečném prostředí. Vysoce motivační, přináší významné praktické výsledky.

Zápory:  Aby byla tato metoda účinná, vyžaduje nasazení a přítomnost celého týmu. Pokud nejsou rozvojové úkoly součástí strukturovaného přístupu k budování týmů, mohou působit jako "jednorázové" a zábavné akce, jejichž efekt se nicméně postupně vytrácí.  

· Mentoring
Klady:  Účinná metoda pro rozvoj manažerských schopností a interpersonálních dovedností. Vysoce motivační v tom, že můžeme vidět  pozitivní účinky na jednotlivé mentorované osoby, např. středoškolské studenty. Vytváří také výborné prostředí pro učení mentora a pravděpodobně povede k dlouhodobému fungování dobrovolnictví v dané oblasti. V některých zemích bývají tyto typy projektů nahlíženy jako podpůrné programy k hlavním celostátním programům jako je např. zaměření na zvýšení gramotnosti, na pomoc při rozvoji školství atd. Např. důležitý celostátní program Head Teacher mentoring by senior managers from business (Mentoring ředitelů škol manažery z komerčního sektoru), podporovaný DfEE, umožňuje ředitelům škol lépe zvládat jejich náročné organizační povinnosti.

Zápory:  Často časově omezené provozní dobou školy nebo neziskové organizace. Dojíždění do školy nebo pracoviště mentorované osoby může způsobovat značnou zátěž.  Mentor může nelibě nést prověřování v případě, že pracuje s dětmi např. v programech pro žáky škol.

· Členové správních a školních rad

Klady:  Dobrá viditelnost v komunitě. Poskytuje dobrou zkušenost s řízením organizace a s vytvářením strategií a politik.    

Seznamuje účastníky s různými sektory společnosti a pomáhá rozšiřovat jejich rozhled. 

Obchodní a odborné dovednosti jsou obvykle žádané ve výborech, jejichž ostatní členové jsou zpravidla vybíráni z ostatních sektorů komunity.

Např. programy jako Lawyers in the Community (Právníci v komunitě) mohou poskytnout další prostředky pro vytváření sítě v rámci určité profese.

Zápory: Pro osobu z komerčního sektoru může být frustrující, pokud způsob práce výboru či rady neziskové organizace není tak rázný a rozhodný jako ve firmě. Protože se výbory scházejí v relativně dlouhých intervalech, může nějakou dobu trvat, než bude mít taková zkušenost nějaký dopad na rozvoj zaměstnance. Výběr do výboru se také může nepříjemně protahovat, ačkoli jsou schopnosti zaměstnance žádané, protože ne vždy je ve výboru volné místo. Při změnách zákonů o neziskových organizacích potřebují členové výboru podrobnou instruktáž o svých rolích a odpovědnostech před tím, než danou pozici přijmou.

4.5 PŘÍPADOVÉ STUDIE ORGANIZACÍ VE VELKÉ BRITÁNII AKTIVNÍCH V OBLASTI ZAPOJOVÁNÍ ZAMĚSTNANCŮ DO SLUŽEB MÍSTNÍ KOMUNITĚ 

1. PROGRAM ROZVOJOVÝCH ÚKOLŮ V „MARKS AND SPENCER“

V roce 1990 iniciovala firma Marks and Spencer a  Action Resource Centre, tehdy již integrovaná s BiTC, vytvoření návrhu pro využití krátkodobých služebních pobytů v neziskových organizacích. Cílem bylo podpořit profesní rozvoj manažerů a supervizorů. 

Projekty měly být zkušebně spuštěny v šesti největších obchodech M&S , aby se zjistil jejich přínos k osobnímu rozvoji zaměstnanců. Lidé z ARC prezentovali návrhy kompletnímu managementu z Leedsu, Birminghamu, Brent Crossu, Manchesteru, Newcastlu a Marble Arch. Navrhovaný proces zahrnoval:

· interview s přeloženým zaměstnancem pro zjištění dovedností a potřeb jeho rozvoje,

· vytvoření příslušného projektu v hostitelské organizaci působící v komunitě, 

· instruktáž pro přeložené zaměstnance, která je měla připravit pro práci v neznámém prostředí, 

· zprostředkované seznámení přeloženého zaměstnance s hostitelem, 

· seznámení s činnostmi a firemní kulturou hostitele, 

· kontrolní proces během dočasného přeložení, 

· konečný rozbor, zhodnocení a shrnutí 

Všech šest manažerských týmů přijalo návrhy a ve všech obchodech proběhly úvodní zkoušky s 5 až 8 zaměstnanci v každém z nich.

Projekty byly vytvořeny ve spolupráci s dobrovolnými organizacemi s použitím kombinace individuálních rozhovorů a seminářů zaměřených na identifikaci problémů. Klíčovým zájmem tohoto procesu bylo od počátku to, aby projekty vyústily ve skutečnou práci, na kterou má hostitel příliš málo vlastních zdrojů nebo času.

Projekty byly strukturovány tak, aby každý z nich trval okolo 100 hodin vcelku nebo aby práce zabírala jeden den v týdnu po dobu 12 až 13 týdnů. Tento přístup je stále všeobecně používán, třebaže projekty jsou flexibillní a mohou být organizovány v časových blocích nebo používat jiné fázování v závislosti na pracovním vytížení přiděleného zaměstnance a potřebách firmy.

Závěrečné zhodnocení pilotní části projektu se zaměřilo na:

· dovednosti, které pracovníci uplatnili a rozvinuli,

· oblasti, kde by rozvinutí dovedností zlepšilo pracovní výkon,

· stupeň, ve kterém přeložený zaměstnanec dosáhl stanovených cílů,

· úroveň podpory poskytované dotyčným obchodem,

· dopad na hostitelskou organizaci.

Při vyhodnocení bylo dosaženo souhlasu se spuštěním celonárodního programu řízeného na úrovni generálního ředitelství (bylo zřízeno oddělení pro záležitosti lidských zdrojů a komunity (Human Resource and Community Affairs) a na regionální úrovni prostřednictvím divizních školení a manažerů osobních oddělení. V současné době je v M&S každoročně realizováno přes 150 služebních pobytů.

Výše uvedený proces plánování projektu se postupně dále rozvíjel. Hlavní postup však zůstává stejný, jakožto i důraz na to, aby poskytovaná kvalita a standardy řízení byly dodržovány ve všech regionech.

Příklad Rozvojového úkolu v praxi:

Zástupkyně ředitele byla přidělena do St Basil’s Centre v Birminghamu pro mladé lidi bez domova, aby našla způsob jak lépe zviditelnit práci centra v místní komunitě.

Kontaktovala a navštívila 30 nejvýznamnějších společností ve West Midlands (západní středozemí) s dotazníkem a videozáznamem o práci St Basil’s Centre. Dík její snaze se podařilo získat zaměstnání pro 2 mladé lidi včetně ubytování,  a dále nábytek, zařízení a peníze od řady společností. 

Změna prostředí a schopnost využít vlastní iniciativu se ukázaly jako její silné stránky a navíc se také stala mluvčí dobrovolných organizací aktivních v této oblasti. 

Pro Marks and Spencer bylo výsledkem to, že manažerka získala vyšší sebedůvěru. Také získala vhled do života místní komunity (zákazníků) a získala nové přesvědčovací a vyjednávací dovednosti.

Clara Freeman, ředitelka lidských zdrojů, říká:

“ Společnosti stále častěji potřebují manažery, kteří jsou nápadití a samostatní, a kteří se umí rychle přizpůsobit novým situacím, kteří jsou schopni své lidi spíše ovlivňovat než řídit. Rozvojové úkoly u BiTC obdivuhodně vycházejí vstříc těmto požadavkům.” 

2. ROZVOJOVÉ ÚKOLY TÝMU SONY, UK

Program týmových úkolů Sony začal setkáním mezi BiTC a Oddělením pro záležitosti komunity ve firmě Sony, které mělo seznámit společnost s rozsahem možností zapojování zaměstnanců firmy do služeb komunitě. Po dalších instruktážích věnovaných skupinám výkonného managementu bylo rozhodnuto zaměřit se na rozvoj týmu. 

V oblasti Surrey bylo realizováno mnoho úkolů, které potvrdily hodnotu takovéto zkušenosti při budování týmu. Nicméně londýnský příklad nejlépe demonstruje jak je možné integrovat týmové úkoly do hlavní činnosti personálního oddělení:

Tým 16 lidí, včetně Ředitele marketingu, z Marketingového oddělení z Broadcast and Professional Group se zúčastnilo dvoudenního úkolu v Thomas Coram Foundation, londýnské dobročinné organizaci poskytující řadu služeb pro děti a rodiny v oblasti King’s Cross a Bloomsbury, včetně podpory lidí s handicapem, při adopcích, atd.

Thomas Coram Foundation je nejstarší dobročinnou organizací v Anglii se sídlem v Brunswick Square. 

Organizaci se  nedávno podařilo zajistit rozsáhlý grant Single Regeneration Budget pro rozvoj služeb péče o děti a zlepšení školících zařízení. Kromě toho má Coram vynikající sbírku anglického umění, (William Hogarth byl členem správní rady v době, kdy byla charita založena) a záměrem správce je vytvoření veřejného muzea s touto sbírkou.

Cílem skupiny Sony bylo zlepšit týmovou práci, procvičit a zdokonalit své schopnosti řídit projekty a mimoto realizovat praktický přínos pro komunitu. V rámci přípravy skupina uspořádala dva půldenní semináře o způsobech řízení a plánování projektu, který získala organizace Coram. Tyto akce byly facilitovány manažerem pro vzdělávání v Sony a konzultantem z BiTC, s použitím počítačových týmových cvičení a technik plánování včetně Gantových diagramů a procesů.

V rámci projektu účastníci uklidili a kompletně vymalovali dvě místnosti v nepoužívaném křídle budovy, aby byly yvužitelné jako školící učebny. Zároveň připravoval tým marketingový plán projektu, plán výstav pro budoucí muzeum a prováděl na místě bezpečnostní audit s doporučeními pro zlepšení.

Týmový úkol byl za dva dny splněn a dvě místnosti byly předány k okamžitému použití. 

Interní noviny Sony k tomu uvedly: 

“Tržní inovátoři Sony se stávají průkopníky v oblasti školení a rozvoje zaměstnanců. Ve spojení s BiTC společnost realizuje projekty v komunitě jako alternativu k tradičně nabízeným výcvikovým kurzům. BiTC podporuje komerční společnosti, aby se zapojily do komunity a učinily z této činnosti součást svých běžných obchodních zvyklostí.

Projekt byl realizován jako praktická část přípravy plánování projektu, který uvedená nezisková organizace zajišťovala. Podle Maggie Bishop, Manažerky zpracování projektu v neziskové organizaci “Akci považujeme za velmi úspěšnou a profesionální dekoratéři by práci neudělali lépe.”

Jane Ashton, Marketingová ředitelka Sony, poznamenala, že “Realizace projektu poskytla vynikající příležitost k posílení vědomí významu týmové práce.“ 
3. KPMG UK -  TVORBA KOORDINOVANÉ INVESTIČNÍ STRATEGIE V KOMUNITĚ

Představitelé KPMG a BiTC se setkali na podzim roku 1995, aby zformulovali program pro investice v komunitě, který by zaměřil zdroje na potřeby komunity a zároveň podpořil rozvoj zaměstnanců v širokém spektru činností.

Výstupem těchto přípravných prací bylo:

· zřízení „Community Brokerage Service“ (Zprostředkovatelské služby pro komunitu) pod vedením ředitele přiřazeného z jednoho z provozních oddělení;

· vytvoření "časové banky" umožňující oddělením využít pracovní dobu pro aktivity v komunitě,  založené na počtu hodin na jednoho zaměstnance;

· soustředění na tři klíčové aktivity:

· podpora vzdělávání včetně mentoringu ředitelů škol a pomoci při výuce čtení

· teambuildingové aktivity zaměřené na řešení problémů v komunitě 

· později: rozvojové úkoly.
K otestování konceptu týmových úkolů požádala firma BiTC, aby byl vytvořen komunitní projekt, který by nastínil celý proces a jeho možný přínos.

BiTC oslovili neziskovou organizaci Queen Elizabeth Hospital for Children (Dětská nemocnice královny Alžběty) v Hackney v Londýně, která již dříve projevila zájem o spolupráci s komerčním sektorem. Byl vytvořen projekt a v KPMG byla zřízena malá pracovní skupina, která měla za úkol naplánovat jednorázovou akci, na které se bude podílet tým 25 lidí ze South East Region (severovýchodní oblast).

Tým byl sestaven ze zaměstnanců všech úrovní, včetně Výkonného partnera firmy. Během pěti hodin v jednom prosincovém odpoledni tým uklidil a zmodernizoval dětský koutek, učebnu a spojovací chodbu, a roztřídil a digitalizoval administrativní materiály v učebně. 

Na základě úspěšných zkušenosti nabytých v Nemocnici firma nyní povzbuzuje další týmy, aby se účastnily podobných úkolů. V letech 1996 a 97 se programu zúčastnilo více než 20  týmů.

KPMG poté pořádalo informační semináře s prezentacemi dřívějších účastníků akcí a hostitelských dobrovolných organizací pro zainteresované skupiny zaměstnanců.

Firma v současné době rozjíždí hlavní program Mentoring ředitelů škol, kde zkušení zaměstnanci pracují s řediteli škol převážně v centrech měst. Mentoři radí a pomáhají v otázkách a problémech souvisejících s řízením škol jako obchodních firem, v oblasti finančního plánování a managementu, personalistiky a lidských zdrojů, vztahů se soukromým sektorem a podobně. 

V dnešním školství se ukazuje potřeba kvalitního vedení a analýz manažerských dovedností, strategického plánování, rozpočtování, PR, lidských zdrojů a řízení změn. Mentoring se ukazuje být silným nástroje pro podporu učitelů v těchto oblastech.

Přínosy jsou oboustranné. Mentoři se učí tváří v tvář čelit problémům  ve školství a v současném vzdělávacím systému a získávají praktické zkušenosti v práci s malými složitými organizacemi, které mají omezené finanční možnosti a jsou pod dohledem veřejnosti.

Michael Fowle, Senior partner KPMG pro Londýn a jihovýchod, poznamenal po návštěvě škol ve středu Londýna při příležitosti akce BiTC Seeing is Believing (Kdo neuvidí, neuvěří): “Z toho co jsem viděl, jsem nabyl jistoty, že máme lidi, kteří jsou schopni školám pomáhat, které tato práce baví a je pro ně přínosná.“

4. BARCLAYS BANK -  ROZŠIŘOVÁNÍ MOŽNOSTÍ ZAPOJOVÁNÍ ZAMĚSTNANCŮ DO SLUŽEB MÍSTNÍ KOMUNITĚ

V roce 1994 realizovala Barclays Bank úvodní cvičení v dobrovolnictví zaměstnanců ve třech regionech:-  Luton, Bristol a South-West a Manchester. Zaměstnanci regionálních poboček ve skupinách po 10 – 15 lidech se účastnili přednášek o dobrovolnictví a dobrovolném sektoru. Regionální pobočky byly vedením povzbuzovány k tomu, aby navázaly vlastní kontakty s místními organizacemi nebo s organizacemi, ve kterých se angažují zaměstnanci firmy. 

Do praxe byly zavedeny dva klíčové programy:

· Dobročinný fond dostupný pro skupiny poboček registrovaných v oddělení Community Affairs (Záležitosti komunity), který by jim mohl umožnit  poskytnout dobročinné organizaci dle vlastního výběru částku až 1000 £;

· Plán „Libra za Libru“ zaměřený na podporu snah k získávání fondů.

V průběhu osmnácti měsíců realizace projektu bylo v regionech získáno okolo 80 000 £ na podporu nejrůznějších aktivit. V roce 1996 byl program zaveden celonárodně. V současnosti je projekt veden převážně zaměstnanci. Komunitní partnery jako BiTC a místní dobrovolnické organizace zaměstnanci využívají, když potřebují pomoci s vymezením cílové skupiny, kterou by mohli podporovat.

V kontextu významné restrukturalizace potom banka Barclays realizovala projekt dočasných služebních pobytů. Projekt byl určen pro zaměstnance před odchodem do předčasného důchodu, pro které by byl dočasný služební pobyt v dobročinné organizaci nebo škole na 3 až 12 měsíců vyhovující z hlediska časových možností i motivace. 

Dva manažeři přijali tříměsíční dočasný služební pobyt, jeden v Institutu pro studium drogové závislosti, a druhý v Pečovatelském fondu v Surrey. Oba pracovali na strategických projektech zaměřených na zlepšení zapojování firmy do podpory těchto dvou organizací. Tento zkušební projekt umožnil bance Barclays zdokonalit celkovou interní proceduru dočasného služebního pobytu a identifikovat zásadní problémy, které se mohou vyskytnout v souvislosti s dočasným služebním pobytem.

V roce 1996 byl představen celonárodní program dočasných služebních pobytů a od té doby se ho zúčastnilo přes 200 manažerů a profesionálů. I když obvyklé období je od 6 do 12 měsíců, někteří z nich setrvávali v organizacích i déle.

Třetím projektem zapojování zaměstnanců do komunity, který byl realizován v pilotní části programu, se staly „rozvojové úkoly“  ve třech regionech v roce 1996. Celkem se jich zúčastnilo osm mladších manažerů, všichni účastníci programu Rozvoj managementu banky Barclays UK pro vysokoškolsky vzdělané adepty na manažerské funkce. Úvodní projekt byl úspěšně ukončen v březnu tohoto roku a banka se rozhodla rozšířit program celonárodně. Každý rok se projektu účastní 3 až 4 zástupci pro každý z dvanácti regionů.

V období čtyř let se bance Barclays podařilo vybudovat víceúrovňový program zapojení zaměstnanců do služeb místní komunitě, který můžeme hodnotit jako efektivní a rozvíjející se model. Význam celého projektu se odráží ve skutečnosti, že v době jeho vytváření byl ředitel pro záležitosti komunity také ředitelem Kanceláře předsedy banky.

5. SBC WARBURG DILLON READ - MENTORINGOVÝ PROJEKT "KOŘENY A KŘÍDLA"
V roce 1995 jmenovala Swiss Bank Corporation UK, nyní SBC Warburg Dillon Read, pracovníka k dočasnému služebnímu pobytu na plný úvazek do BiTC, aby vytvořil pilotní projekt mentoringu ve spolupráci se školou Deptford Green School v jižním Londýně. 

Profesionálové z banky, většinou ve věku okolo třiceti let, souhlasili s tím, že budou vystupovat jako mentoři skupiny čtrnácti a patnáctiletých studentů. V průběhu pilotního projektu byla pro účastníky vytvořena metodika zahrnující průvodce osvědčenými výcvikovými metodami a mentoringu. 

Pilotní projekt ukázal potřebu vyjasnění cílů a časových omezení, stejně jako očekávaných přínosů obou stran.

Mentoring se obvykle zaměřoval na pracovní a studijní návyky studentů, plány terciárního vzdělávání, možnosti kariéry, školení na IT, finance apod.. Mentoring musí být pečlivě projektován tak, aby se nestal poradenstvím nebo terapií. Mentorovací sezení probíhají buď ve škole nebo v bance. 

Pilotní fáze projektu skončila začátkem roku 1996. Projekt je nyní klíčovou komponentou programu SBC Warburg pro investice do komunity a začíná být přejímán řadou dalších společností, díky čemuž se rozšiřuje i do dalších škol ve vnitřním Londýně. 

Přínosem projektu v Deptford Green School bylo značné snížení absence žáků a 20% zlepšení úspěšnosti u zkoušek. 

V současnosti je do programu zapojeno přes padesát zaměstnanců. Přínos banka vidí v efektivním rozvoji manažerských dovedností, umění naslouchání a ve zlepšení mezilidských vztahů. Zkušenosti z práce na projektu zužitkují zaměstnanci při navazování vztahů s klienty banky – jsou si jistější, jsou komunikativnější, trpělivější atd.

6. BRITISH TELECOM  -  BT PERSONAL COMMUNICATIONS 

VYTVÁŘENÍ VHODNÉHO PODNIKÁNÍ POMOCÍ MENTORINGU

BT Personal Communications se zabývala programem vnitřních změn“…pro lepší život ”, pro které byl jako nástroj rozvoje vybrán právě mentoring. Zvolená metoda mimo jiné odpovídá heslu společnosti “Je dobré hovořit ”.

Program začal v roce 1995 pečlivou přípravou cílů, počtů mentorů, rozpočtů a způsobů vyhodnocení. Finančně byl podpořen BT Community Partnership Programme, a výkonným managementem BT PC.

V prvním roce proběhla ve třech školách pilotní část programu, cílová skupina byla zvolena v oblastech s vysokou mírou sociální potřebnosti a současně v místech dostupných lokálním kancelářím BT PC.

Na základě velmi pozitivních hodnocení po prvním roce realizace,  bylo do programu zahrnuto dalších pět škol. Ve třetím roce programu se účastní 13 škol a počet angažovaných zaměstnanců přesahuje 200. Program si získal pozornost dobrovolníků ze všech pozic a úrovní firmy.

Paul Burns, Community Mentoring Manager v BT PC, poznamenává “Lidé z etnických minorit mají větší zájem stát se mentory a také školy ocení tento typ pomoci.”

Zaměstnanec firmy Errol Burgher slyšel o projektu od svých kolegů a posléze se do programu sám zapojil. Stal se mentorem patnáctiletého Wayna, nadšeného a talentovaného atleta. Pomohl odhalit že Wayn je dyslektik, což vedlo ke zvláštnímu vyučování a podpoře.

Důležitým nástrojem vyhodnocení  přínosu projektu se staly dotazníky zahrnující otázky pro mentory, mentorované osoby, rodiče a učitele. Ukázalo se, že program přinesl významné vzdělávací a sociální zisky studentům zapojeným do projektu.

4.6 PROCESY UŽÍVANÉ PŘI REALIZACI A ŘÍZENÍ PROGRAMŮ ZAPOJOVÁNÍ ZAMĚSTNANCŮ FIREM DO SLUŽEB MÍSTNÍ KOMUNITĚ

V této kapitole uvedeme příklady nejčastějších aktivit zapojování zaměstnanců firem do služeb místní komunitě. Uvedený výčet samozřejmě není vyčerpávající.

1. SLUŽEBNÍ POBYT PŘI ZMĚNĚ KARIÉRY

Při služebním pobytu bude především nutno jasně definovat roli zaměstnance v neziskové organizaci, často to bývá manažerská či konzultantská pozice, obvykle na plný úvazek po dobu 3-12 měsíců. Pokud to okolnosti dovolí, projekt může být prodloužen až na dva roky.

Je důležité, aby role zaměstnance byla zřetelně definována již předtím, než pobyt začne a aby se schopnosti a aspirace přeloženého pracovníka shodovaly s potřebami a možnostmi projektu a hostící neziskové organizace. 

Často se stává, že organizace zprostředkující dočasné přeložení zaměstnance musí předložit dvě nebo více konkrétních příležitostí a že zaměstnanec navštíví více než jednu potenciální hostitelskou organizaci dříve, než se rozhodne.

Personální oddělení firmy, která zaměstnance uvolňuje, by mělo zajistit, aby všechny administrativní záležitosti uvolnění zaměstnance byly schváleny a vyřízeny dříve než zaměstnanec převezme svou pozici v neziskové organizaci.

Některé z důležitých otázek vyžadujících posouzení:

· délka služebního pobytu zaměstnance

· struktura podávání zpráv, tj. komu v hostující organizaci podává přeložený pracovník zprávy o činnosti

· kdo bude kontaktní osoba ve firmě zaměstnance 

· podmínky zaměstnání, plat, výhody, důchodové platby a práva

· dohoda o dalším postupu po skončení služebního pobytu zaměstnance, včetně podmínek odstoupení 

· vyhodnocovací odpovědnosti dle potřeby 

· možnost návratu do firmy, jestliže je služební pobyt realizován uprostřed kariéry

The Cecile Network
 se jako zprostředkovatelská organizace zavazuje pracovat jak s hostující organizací tak s pracovníkem na služebním pobytu na definování rolí a zprostředkování poptávky a nabídky. Bude periodicky referovat v průběhu a při ukončení pobytu pracovníka.

Ve spolupráci se společností, která poskytuje svého zaměstnance, se The Cecile Network zavazuje k vyhodnocování pobytu zaměstnance a podání zprávy firmě. To také zajistí efektivní spojení mezi přeloženým pracovníkem a jeho nadřízeným a personálním oddělením.

Důležité je, aby si všechny zúčastněné strany uvědomovaly hlavní přínosy projektu, mezi které patří zejména:

· schopnosti, dovednosti a představy zaměstnance i  firmy jsou skutečně shledány užitečnými a žádanými v hostitelské neziskové organizaci;

· přeložený zaměstnanec si díky práci na projektu prohlubuje a oživuje své schopnosti a dovednosti, které doposud nemusely být využívány. Ty pak může zpětně využít ve firmě či další kariéře;

· přeložení pracovníka do neziskového sektoru sice nemůže nikdy garantovat nabídku dalšího zaměstnání, ale poskytuje cennou zkušenost nového prostředí jako možného směru pro budoucí kariéru;

· zkušenosti s realizací úspěšného přeložení pracovníka v dobrovolnické organizaci mohou zlepšit sebevědomí přeloženého pracovníka a takto zvýšit jeho hodnotu na trhu práce;

2. ROZVOJOVÉ ÚKOLY

Rozvojové úkoly sestávají především z reálné práce v neziskových organizacích.  Je to obvykle činnost, která má strategický význam pro hostitelskou organizaci, ale na kterou není čas ani zdroje. Doba trvání rozvojového úkolu je různá – protože se jedná o úkol krátkodobý, bývá to většinou cca od 100 hodin do 2 – 3 měsíců. Uspořádání pracovní doby záleží na mnoha okolnostech (některé organizace preferují práci na plný úvazek po dobu do 1 měsíce, jiné na zkrácený úvazek, např. 1 – 2 dni v týdnu po dobu 2- 3 měsíců).

Při zadávání úkolu zaměstnanci je třeba dát pozor na to, aby požadavky projektu odpovídaly jeho schopnostem a zkušenostem a zároveň aby poskytovaly příležitosti k procvičování a rozvíjení jeho schopností.

Zprostředkovatel zajistí, aby cíle projektu byly jasné a  aby s nimi souhlasila hostitelská organizace, zaměstnanec a jeho přímý nadřízený. Kromě toho by zaměstnanci měli mít jasno ve svých vlastních cílech osobního rozvoje a v tom, co  od této zkušenosti očekávají.

Průběh Rozvojového úkolu je velice flexibilní – může se lišit v délce trvání, od 100 hodin do dvou až tří měsíců, a může být na částečný či plný pracovní úvazek.

Projekty mohou být více či méně složité v závislosti na úrovni a zkušenostech zaměstnance. Kromě individuálních projektů může The Cecile Network zajišťovat týmové projekty, sestavené pro dva, tři, čtyři nebo více lidí. Tyto projekty mohou být přizpůsobeny úrovni jednotlivce a sestaveny pro členy týmu, kteří přicházejí z různých organizací, které vysílají zaměstnance na služební pobyt.  

Abychom maximálně využili výhody rozvojových úkolů, potřebujeme důsledný způsob řízení. Když se společnost rozhodne pro program rozvojových úkolů, pracuje s nimi v závislosti na úrovni zaměstnance.  

Vybraní zaměstnanci vyhotoví životopis, který by měl obsahovat popis jejich zkušeností, schopností, očekávání. Zaměstnanci The Cecile Network potom organizují osobní pohovory.

Současně se pracuje s lokálními neziskovými organizacemi na vytváření projektů.

Projekt se specifikuje co nejdetailněji včetně zaměření a cíle organizace, problémů, které by se měly řešit, požadovaných výstupů projektu atd. Potom se pro každý  projekt vybírají zaměstnanci podle schopností a požadavků projektu s ohledem na možnosti rozvoje jejich schopností.  Předtím než jsou úkoly zadány zaměstnancům, ještě se konzultují s firmou i zaměstnanci.

Všichni zaměstnanci jsou pozváni na půldenní úvodní setkání, kde jsou seznámeni s dobrovolnickým sektorem a jeho fungováním a samozřejmě se zadáním celého projektu a s požadavky na týmovou spolupráci. V některých případech se zaměstnancům zasílá nástin jejich projektů poštou, aby ho měli k dispozici předem a mohli se na setkání dobře připravit. Účastníky setkání požádáme, aby si napsali otázky, na které se budou chtít zeptat při prvním setkání s hostitelskou organizací a na jaké oblasti aktivit nebo výzkumu by se mohli chtít zaměřit po zahájení projektu.

Kromě zaměstnanců bychom měli instruovat i jejich nadřízené a požádat, aby byli zaměstnancům k dispozici v případě jakýchkoliv problémů – rada, podpora, pomoc atd.

Dalším krokem je setkání s hostitelskou organizací, kde je prodiskutován celý projekt a jeho implikace. Během tohoto setkání zaměstnanec odsouhlasí hostitelské organizaci datum prvního úplného pracovního dne projektu.

Většina prvního dne je věnována seznámení zaměstnance s hostitelskou organizací, setkání s ostatními pracovníky, popřípadě setkání s členy řídícího orgánu neziskové organizace, celkovému pochopení role a cílů organizace a započetí sestavování pracovního plánu pro zbytek úkolu.

Třetí nebo čtvrtý pracovní den projektu zaměstnanci The Cecile Network provedou zhodnocení s hostitelskou organizací a zaměstnancem, s přihlédnutím k cílům projektu, dosavadní spokojenosti obou stran a k pracovnímu plánu, který by měl v té době nabývat jasnější podoby. 

Jestliže se bude zdát, že projekt je příliš ambiciózní, mohou se požadavky na zaměstnance zredukovat. Naopak, jestliže úkol není dost náročný, je to dobrá příležitost k jeho rozšíření. Podobně můžeme v tomto okamžiku vyřešit osobní problémy, které mohou nastat.

Za normálních okolností se během projektu neprovádí další vyhodnocení až do jeho skončení, kdy se hodnotí výsledky a přínosy s hostitelskou organizací, zaměstnancem a v případě potřeby s nadřízeným zaměstnance či jeho sponzorem.  Nicméně, jestliže je  během projektu třeba zaměstnanců The Cecile Network, je možné je kdykoli kontaktovat telefonicky.  

Jakmile všichni zaměstnanci v konkrétní skupině dokončí jejich projekty, jsou pozváni na setkání, kde prezentují své projekty společně s jejich hostitelskými organizacemi a manažery. V závislosti na druhu projektu se provede jeho hodnocení a to buď ihned po skončení projektu nebo o 3-6 měsíců později, případně oběma způsoby.
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ZÁKLADNÍ FAKTORY ÚSPĚCHU

Při zajišťování toho, aby byl rozvojový úkol prováděn úspěšně, aby schopnosti zaměstnance byly efektivně procvičovány a aby probíhalo skutečné učení, je potřeba myslet na řadu faktorů:

· Je nutné, aby program podporoval senior management ve firmě. Vyjádření podpory je možno zmínit v interních časopisech společnosti, v informačním bulletinu nebo sděleními výkonného managementu apod.

· Stejně důležitá je podpora a závazek přímého nadřízeného přiděleného pracovníka.

· Přímí nadřízení nebo sponzoři by měli být zapojeni v úvodní fázi při určování rozvojových potřeb přiděleného pracovníka a měli by se zúčastnit úvodního setkání před začátkem projektu. 

· V neposlední řadě musí být k práci motivován vybraný zaměstnanec. Přidělení pracovníci musí chtít program realizovat a účastnit se ho dobrovolně.  

· Je důležité, aby cíle byly jasné a schválené všemi stranami a aby přidělený pracovník chápal cíle stejně jako hostitelská organizace.

VYHODNOCOVÁNÍ 

Při vytváření programu Rozvojových úkolů se s firmou pracuje na dohodě o vyhodnocování programu. Kromě závěrečných prezentací na setkání ke zhodnocení akce, které předkládají všichni přidělení pracovníci, se po nich často vyžaduje vyplnění hodnotícího dokumentu, který bude zaměřen na to, čeho dosáhli v rámci svého úkolu a jaké dovednosti rozvinuli a procvičili. Existuje řada modelů vyhodnocování, které firmy používají. Cecile partner může s výběrem toho nejvhodnějšího modelu poradit nebo může pomoci s vytvořením nového.

Vybrali jsme několik postřehů, které vyslovili sami přeložení zaměstnanci:

“Tato zkušenost zlepšila mou schopnost rozumět lidem, chápat je a úspěšně jednat”;
“Musel jsem přesvědčit manažerský výbor o svých doporučeních a abych to mohl udělat, musel jsem si připravit prezentaci a zlepšit své prezentační schopnosti.”
“Kvůli délce projektu - 100 hodin - jsem si musel opatrně sestavit efektivní pracovní plán a udržovat disciplínu při snaze o jeho dodržování. Byla to pro mne cenná praxe v časovém managementu.”

“Na počátku projektu jsem si nebyl jist, zda mám schopnosti nebo zkušenosti k jeho úspěšnému dokončení, ale zjistil jsem, že dík mé vlastní iniciativě a rozvíjením vlastních myšlenek jsem mohl skutečně uspět v prostředí, které mi bylo poměrně neznámé. Byla to velmi dobrá zkušenost, která posílila mou sebedůvěru.”

“Můj rozvojový úkol pro mě znamenal dobrou praxi v řízení projektů, což je dovednost, kterou budu muset stále více uplatňovat v práci ”.
3. TÝMOVÉ ÚKOLY 

Podobně jako osobní rozvojové úkoly mohou být i týmové úkoly na plný nebo částečný úvazek, přestože se většinou soustředí do období dvou nebo tří dnů, případně čtyř včetně zapracování před projektem a shrnutí a zhodnocení po projektu. 

Projekty jsou definovány tak, aby odpovídaly práci v týmu. Proces řízení, zapracování a vyhodnocování je stejný jako pro osobní rozvojový úkol, ovšem s dodatečným školením v dovednostech týmové práce. To poskytuje The Cecile Network jako součást programu zapracování.

Velký důraz  je kladen na rozvoj dovedností týmové práce. Proces zapracování dává účastníkům příležitost přemýšlet o svých týmových rolích, poskytuje jim možnosti lepšího pochopení fungování týmu a dává jim prostor, aby si jako tým nastavili cíle a úkoly.  

Stejně jako v případě rozvojových úkolů je proces vyhodnocování projektu velmi důležitý. Zabývá se výstupy projektu a samostatného učení, umožňuje, jak zaměstnanci fungovali jako tým. Hodnocení by se rovněž mělo zaměřit na to, jak práce ve skupině napomohla jednotlivcům v jejich běžném zaměstnání.


Co je přínosem týmových úkolů?

· Zkušenost s úspěšnou prací na projektu s týmem kolegů buduje sebedůvěru nejen u jednotlivce, který si vyzkouší samostatně zvládnout svou práci, ale i v rámci celého týmu.

· Týmové úkoly jsou účinné při sestavování pracovního plánu, při zabezpečování dobrého řízení projektů a jejich kooperativní realizaci, při potřebě dosažení jasné dohody, definování rolí atd.

· Časový management je zde důležitější než v projektech jednotlivců, protože každý člen týmu závisí na tom, jak jeho kolegové dodržují časové závazky. Jinak se nemůže jednotlivec ani tým pohnout kupředu. To je pro zúčastněné také velká zkušenost.

4. VYHODNOCOVÁNÍ PŘÍNOSŮ PRO FIRMU

Zapojování zaměstnanců firem do služeb místní komunitě se čím dál tím více řídí profesionálním způsobem. Profesionální řízení vyžaduje identifikaci přínosů pro firmu, zaměstnance a místní komunitu. Mnoho firem si na počátku určí jasné cíle a měřítka jejich dosažení, aby mohly snadněji vyhodnocovat výsledky, kterých dosáhnou. Čím větší je podpora ze strany společnosti, tím větší jsou nároky na efektivní řízení celého procesu. Pokud například firmy poskytují zaměstnancům na podobné aktivity volno v rámci jejich pracovního času, je zřejmé, že chtějí, aby byl tento čas dobře využit. 

Firmy zjišťují, že zapojování zaměstnanců jim přináší významné výsledky zejména v oblasti managementu lidských zdrojů:

· prohloubení schopností a dovedností pracovníků, větší kreativita a představivost;

· zlepšení morálky a motivace, větší flexibilita a produktivita;

· pomoc se zacíleným náborem zaměstnanců;

· přínos pro strategické cíle jako je zlepšení pověsti, apod.

Firmy také vyvíjejí vhodné vyhodnocovací techniky jako:

· předchozí a závěrečné sebevyhodnocení zaměstnance týkající se vývoje jeho schopností;

· potvrzení rozvoje schopností zaměstnance od liniových manažerů, nadřízených, kolegů a dalších osob;

· zahrnutí aktivit v místní komunitě do běžného oceňovacího systému;

· použití pravidelného průzkumu mezi zaměstnanci a vyhodnocování přístupů;

· časové analýzy pro zjišťování trendů;

· srovnávání nákladů pro dosažení týchž výsledků alternativními metodami;

· příležitostné analýzy nákladů a zisků.

4.7 NĚKTERÉ OTÁZKY A ÚVAHY 

V této kapitole pojednáme o některých sporných otázkách, se kterými se mohou organizace (firmy, zprostředkovatelé a neziskové organizace) nebo jednotlivci uvažující o zapojování svých zaměstnanců do služeb místní komunitě běžně setkávat, a které, pokud jsou uspokojivě vyřešeny, přispějí k úspěšnosti programů. 
A. Firma

1. Má již firma definovanou politiku investování do komunity, do které se by program zapojování zaměstnanců logicky hodil?

2. Bylo cílem existence programu zapojení zaměstnanců do služeb místní komunitě:

· doplnění stávajícího vzdělávání v oblasti lidských zdrojů a rozvojových programů 

· podpora a obohacení stávajících snah firmy spolupracovat s místní komunitou 

· přínos v konkrétních otázkách jako je gramotnost, bezdomovectví,nezaměstnanost, rasismus

· vybudovat loajalitu k výrobkům a službám firmy 

· zvýšit pověst firmy u akcionářů 

· přilákat nejschopnější vysokoškolsky vzdělané nové zaměstnance

· kombinace výše uvedeného 

3. Poskytlo vedení podniku podporu navrženému programu?

4. Počítalo se s náležitými zdroji? Některé náměty k úvaze:

· interní koordinace programu 

· vnitřní a vnější publicita 

· poplatky za poradenství a zprostředkování 

· faktická a IT infrastruktura kanceláře 

· průzkumy názorů zaměstnanců pro vyhodnocení již existujících dobrovolnických aktivit

· možné systémy odměňování

· alokace pracovní doby pro zapojení zaměstnanců 

   Existují samozřejmě další otázky ohledně zdrojů, které mohou vyvstat, The Cecile Network vám rád poradí.

5. Pokud je program zamýšlen primárně jako nástroj výcviku a rozvoje, bude zaměřen na:

· vysokoškolsky vzdělané adepty na manažerské funkce 

· manažery střední úrovně

· týmy a skupiny z oddělení 

· zasloužilé zaměstnance v předdůchodovém režimu 

· vedoucí pracovníky 

· kombinace výše uvedeného

6. Tuší firma, kolik zaměstnanců je již dobrovolně aktivních ve svých komunitách? Pokud ne, dal by se uskutečnit průzkum mezi zaměstnanci, aby se to zjistilo?

B. Zaměstnanec

Body, které budou zaměstnanci zvažovat při přemýšlení o účasti v firemním programu zapojování zaměstnanců do služeb místní komunitě, mohou zahrnovat tyto otázky:

1. Vykonává již zaměstnanec dobrovolnou práci v určitém rozsahu v jeho místní komunitě?

2. Jaké osobní cíle si přeje zaměstnanec splnit, když se zúčastní aktivity zapojování do služeb místní komunitě?

3. Jakými dovednostmi a zkušenostmi může zaměstnanec přispět k úspěchu programu?

4. Ztotožňuje se zaměstnancův osobní názor na potřeby osobního rozvoje  s přímým nadřízeným nebo personálním oddělením?

5. Prodiskutoval zaměstnanec s přímým nadřízeným nebo s personálním oddělením, jak může zapojování do služeb komunitě podpořit potřeby rozvoje organizace a zaměstnance?

6. Plánuje-li firma představení systému rozvojových úkolů, bude mu zaměstnanec schopen vyhradit část své pracovní doby a bude jej management podporovat?

7. Má zaměstnanec kolegy, kteří se již podobných programů účastní a kteří mu mohou poradit vhodné aktivity?

8. Existuje nějaká konkrétní problematika, kterou by měl zaměstnanec zájem podpořit, jako je bezdomovectví, postižení, péče o děti, péče o zachování, nebo vzdělávání?

9. Existují nějaké konkrétní sociální otázky, se kterým by zaměstnanec raději nepřišel do styku?

10. Pokud zaměstnanec uvažuje o dočasném přidělení z důvodu blížícího se odchodu do penze, podpoří firma tento požadavek?

11. Pokud zaměstnanec uvažuje o dočasném přidělení z důvodu blížícího se odchodu do penze, je vytvořen plán, který řeší co se stane potom?

12. Hraje pro zaměstnance při rozhodování o vstupu do projektu roli umístění nového pracoviště – blízkost ke stávajícímu pracovišti, k domovu? Nevadilo by zaměstnanci, že tato místa budou od sebe geograficky vzdálena?

13. Disponuje zaměstnanec vozem a je připraven cestovat autem do neziskové organizace, ve které bude činnost vykonávat?

14. Má zaměstnanec zájem na trvalém zapojení nebo jen na jednorázové aktivitě?

15. Upřednostnil by zaměstnanec týmovou aktivitu nebo by se raději zapojil jako jednotlivec?

C. Neziskové organizace

Nezisková organizace, škola nebo veřejně prospěšná společnost mohou významně profitovat ze zapojení zaměstnanců komerční firmy do jejich práce. Mezi faktory, které je potřeba zvážit, patří:

1. Spolupracuje již organizace s jednou nebo více firmami?

2. Pokud ano, má tento vztah potenciál expandovat tak, aby zahrnoval program zapojování zaměstnanců firem do služeb místní komunitě?

3. Identifikovala organizace oblasti, ve kterých by zapojení firmy bylo přínosné? Mezi tyto oblasti může patřit:

· školení a rozvoj zaměstnanců 

· praktická pomoc 

· finanční poradenství 

· řízení projektů 

· výzkum a vývoj 

· strategické plánování 

· personální poradenství, vytváření firemní politiky a poradenství 

4. Má již organizace nějaké zkušenosti s programem zapojování zaměstnanců firem do služeb místní komunitě nebo o něm již slyšela od kolegů v sektoru?

5. Využívá již organizace služeb dobrovolníků?

6. Přijal vedoucí pracovník organizace odpovědnost za řízení zapojování vnější pracovní síly?

7. Byly projekty nebo úkoly, které mají zaměstnanci realizovat, jasně určeny co se týče času, obsahu, cílů, požadovaných dovedností, vybavení a podpory jako je informační technologie a místo?

8. Má organizace definovaný systém hodnot, které by zaměstnanec měl pochopit a pro něž by měl mít porozumění?

9. Existují společnosti nebo průmyslová odvětví, se kterými by organizace raději nebyla spojována?

10. Existují společnosti nebo průmyslová odvětví, se kterými by organizace ráda spolupracovala?

11. Využila organizace v minulosti služeb konzultanta nebo zprostředkovatele zapojování zaměstnanců firem do služeb místní komunitě? Uvažovala by o jejich využití v budoucnu?

12. Může organizace získat přístup k finančním zdrojům , aby mohla v případě potřeby podpořit zapojování zaměstnanců, ať už prostřednictvím interního rozpočtování nebo externího sponzorování?

13. Je požadavek omezen na jednu lokalitu nebo je regionální či celonárodní?

D. Zprostředkovatelská organizace

Aby bylo možné poskytnout neziskovým organizacím, firmám a zaměstnancům profesionální zprostředkovatelské služby, zprostředkovatel musí zvážit řadu závažných otázek. Ty jsou podrobně rozvedeny v manuálu pro zřízení zprostředkování zapojování zaměstnanců firem do služeb místní komunitě sponzorované rovněž Evropskou komisí a stěžejními sponzory Cecile. Níže uvádíme shrnutí klíčových bodů, které budou firmy a neziskové organizace zkoumat při zvažování využití zprostředkovatelských služeb a které budou zvažovat zprostředkovatelé při vytváření vlastních plánů.

1. Je zprostředkovatel zavedená organizace s patřičnými zkušenostmi, personální, finanční stabilitou a zdroji, a infrastrukturou, tj. prostorami, IT, komunikacemi atd.?

2. Absolvoval zprostředkovatel školení o osvědčených metodách zapojování zaměstnanců do služeb místní komunitě z patřičného zdroje?

3. Navázal již zprostředkovatel vztah s komerční firmou (firmami), která podporuje rozvoj programů zapojování svých zaměstnanců do komunitní organizace? 

4. Má zprostředkovatel podnikatelský plán, který zahrnuje realistické předpovědi příjmů z poplatků za konzultace a management, které očekává z privátního sektoru? 

5. Může zprostředkovatel využít mezinárodní firemní programy k ovlivnění lokálního přijetí programu?    

6.  Má zprostředkovatel kompletní dokumentaci pro podporu celého cyklu  programu zapojování zaměstnanců do služeb místní komunitě, včetně měření a vyhodnocení?

7. Má zprostředkovatel zkušenosti s úspěšným prováděním průzkumů postojů zaměstnanců, a pokud ne, má přístup k poradenským službám tohoto typu?  

8. Získal zprostředkovatel příslušné prodejní, komunikační a prezentační dovednosti k nabízení svých služeb a k řádné a přesvědčivé prezentaci programů publiku z komerčních organizací? 

9. Má zprostředkovatel zkušenosti s prací s organizacemi v komunitě, aby mohl analyzovat problémy a sporné otázky a jasně definovat projekty zapojování zaměstnanců do služeb místní komunitě tak, aby mohly být maximalizovány zdroje firem?

10. Má zprostředkovatel vyjednávací schopnosti potřebné pro zprostředkování interakce mezi firemními zaměstnanci a pracovníky z komunity nebo vzdělávacím personálem, aby řídil revizní setkání a řešil případné problémy a sporné otázky?

11. Je zprostředkovatel obeznámen s klíčovými zdroji financování a je si vědom priorit místních a centrálních vládních autorit, které mohou ovlivnit zaměření zapojování zaměstnanců firem do služeb místní komunitě?

12. Může se zprostředkovatel zúčastnit minimálně třech mezinárodních setkání či konferencí, aby mohl sdílet zkušenosti a budovat evropský rozměr zprostředkovatelské sítě?

13. Je zprostředkovatel schopen poskytovat služby celonárodně nebo je omezen na lokální nebo regionální působnost?

4.8 JAK ZAČÍT

V této kapitole si ukážeme, jak začít s realizací projektu zapojování zaměstnanců firem do služeb místní komunitě a také jak vytvořit program dobrovolnictví zaměstnanců. Mnoho faktorů je společných pro celé spektrum zapojování zaměstnanců a zprostředkovatel Cecile může poskytnout radu pro konkrétní využití.

A. Přijetí některých počátečních rozhodnutí:

· Jaký druh dobrovolnictví zvolit? 

· Projekt by měl být jednorázový nebo stálá spolupráce?

· Jaký druh podpory může firma poskytnout?

· Má firma specifickou kulturu, ke které se aktivita bude hodit?

· Kdo bude koordinovat? 

· Jak je možné uvolnit lidi?

· Jaká jsou omezení – čas, peníze, zeměpisná poloha?

B. Zjistěte, jaká pomoc nebo aktivity již v komunitě existují:

· místní síť zaměstnavatelů 

· místní zprostředkovatelé jako je váš partner Cecile 

· místní organizace nebo školy, které potřebují dobrovolníky 

· existují nějaké celonárodní organizace nebo databázové zdroje, které nabízejí                                                                                          příležitosti pro dobrovolnictví? Váš partner Cecile vám v tom může také pomoci.

C. Hledejte nové nápady:

· co už se děje mezi zaměstnanci?

· zaměřte se na konkrétní potřebné oblasti 

· vyhledejte organizace, které již vyjádřili zájem o spolupráci 

· zeptejte se zaměstnanců, zda mají nějaké oblíbené aktivity, které by ostatní zaměstnanci mohli chtít podpořit 

· podívejte se do Zlatých stránek!

D. Po vybrání projektu zorganizujte vaše dobrovolníky:

· projekt je potřeba prodat, aby vyvolal entusiasmus 

· dovolte zaměstnancům podílet se na rozhodování 

· vypracujte si kalendář, abyste dali jasně najevo způsob zapojování

· najděte nadšence z různých úrovní v organizaci 

· již zapojení zaměstnanci jsou skvělými propagátory a mohou podat informace dalším zainteresovaným zaměstnancům 

· informujte o projektu na setkáních personálu s vedením a publikujte ve firemním časopise 

E. Logistika:

· ujistěte se, že jste mysleli na všechno 

· mějte jasné cíle 

· zkontrolujte účast den nebo dva před akcí 

· ujistěte se, že spolupracující organizace je plně informována 

· začněte!

F. Kontrola.

· dosáhli jste toho co jste si předsevzali?

· jak budete oznamovat výsledky a kdy?

· lze program zopakovat?

· jak poděkujete lidem a dáte jim najevo uznání?

4.9 NĚKOLIK PŘÍKLADŮ TÝMOVÝCH DOBROVOLNICKÝCH ÚKOLŮ

Tato kapitola si klade za cíl nastínit vám škálu způsobů, kterými mohou týmy dobrovolníků z řad zaměstnanců přispět k řešení problémů, dosáhnout něčeho praktického, budovat týmovou spolupráci a bavit se. 

Toto není v žádném případě vyčerpávající seznam, ale spíše naznačení možností.

Fundrising 

Pomoc starším lidem – zorganizování charitativní procházky nebo ochutnávky vína může získat peníze pro charitu, která potřebuje nový minibus.

Akce v krytých prostorách 

Komunitnímu centru, které má hostely a ubytování pro bezdomovce, pomožte prostory vybavit lůžkovinami, ložním prádlem, nádobím apod.

Pomozte lokálnímu komunitnímu centru, které poskytuje služby místní komunitě jako např. skupiny pro podporu rodin, projekty pro mládež, pronájem pokojů apod. tak, že vyklidíte a vymalujete školící místnost, kterou lze potom využívat nebo pronajímat.

Akce venku 

Pomozte komunitnímu projektu, který pracuje s fyzicky či psychicky znevýhodněnými dětmi a mladými lidmi tak, že zrenovujete nepoužívaný pozemek na hřiště a místo pro pořádání pikniků, abyste poskytli uživatelům pěkné místo pro odpočinek.

Sdružení pro děti, které vede školky pro děti ve věku 2-5 let, můžete pomoci tím, že natřete zdi v zahradě a zasadíte u nich popínavé rostliny.

Znalosti a zdroje 

Pomozte fondu pro děti, který posílá každé léto hendikepované městské děti na prázdniny, vytvořením profesionálního školícího videofilmu, které by zaměstnancům pomohlo ve výběru a posuzování potenciálních dobrovolníků, kteří budou pracovat přímo s dětmi.

Pomozte domovu pro mladé týrané ženy, který provozuje obchod s obnošeným šatstvem, tím, že vymalujete a zrekonstruujete obchod, vylepšíte dispozici obchodu, a vytvoříte marketingový plán pro zvýšení příjmů.

Speciální akce 

Pomozte organizaci pro duševní zdraví, která poskytuje služby lidem s psychickými problémy,  zorganizováním výletu pro členy jejich pečovatelské služby a natočením videozáznamu akce.
Děkujeme za tyto příklady KPMG a Marks and Spencer.

4.10 PŘÍNOSY ZAPOJENÍ ZAMĚSTNANCŮ FIREM DO SLUŽEB MÍSTNÍ KOMUNITĚ

V  této kapitole se budeme zabývat přínosy zapojování zaměstnanců do komunity pro komerční firmu, zaměstnance a komunitu.

A. Firma

· Zapojování zaměstnanců je skvělým prostředkem pro zlepšení výkonu týmů a pro odstraňování bariér mezi odděleními.

· Zlepší image firmy a může pomoci posílit věrnost značce. 

· Umožňuje efektivní rozvoj manažerských dovedností ve skutečném a náročném prostředí.

· Pomáhá vytvořit zdravější komunity, ve kterých se dá podnikat.

· Poskytuje řídícím pracovníkům možnost adaptace jejich schopností a přispívá k tomu, aby zůstali naladěni na podmínky ve společnosti.

· Zvyšuje atraktivitu firmy pro kvalitní potenciální zaměstnance. 

· Dočasná přidělení z důvodu změny v kariéře poskytují způsob jak pomoci dlouholetým zaměstnancům důstojným způsobem opustit firmu a vyhnout se syndromu “nabručeného ex-zaměstnance”.

· Zlepšuje morálku a buduje loajalitu překonáváním odstupu mezi firmou a komunitou, pěstováním smyslu pro společné aktivity přinášející zisk oběma stranám. 

· Je to další způsob jak ukázat, že firma je seriozní ohledně své sociální odpovědnosti a rozšíření sféry působnosti.

· Poskytuje vyzkoušený doplněk ke stávajícím školícím a rozvojovým programům, s prvkem reality, který ne vždy můžete nalézt v obvyklých školeních v místnostech. 

· Rozvíjí osobní dovednosti způsobem, který není možné nahradit kurzy.

B. Zaměstnanec

· Přináší spokojenost a motivaci při konání něčeho užitečného.

· Rozvíjí nové dovednosti a zlepšuje stávající v reálné životní situaci.

· Tím, že umísťuje zaměstnance do neznámého prostředí stimuluje inovativní myšlení a podněcuje skutečné učení.

· Pomáhá zaměstnancům budovat lepší vztahy při týmové práci a lépe pochopit jejich vlastní role v týmu. 

· Pomáhá jednotlivcům, kteří se blíží předčasnému odchodu do důchodu přehodnotit dovednosti a plánovat nové možnosti kariéry nebo příležitosti k dobrovolnickým aktivitám v důchodu.

· Obnovuje pocit vlastní hodnoty u zaměstnanců opouštějících firmu za stresujících okolností.

· Často ukazuje zaměstnancům, že mohou dosáhnout víc než by kdy byli očekávali.

· Poskytuje možnost uspokojit více vzdělávacích požadavků, které mohou být šity na míru konkrétní kariéře a rozvojovým plánům jednotlivců.

· Může poskytnout možnost vyzkoušet nové nebo stávající profesionální dovednosti v neohrožujícím prostředí.

· Poskytuje ucelený pohled na organizaci a její fungování spíše než pohled na firmu, který je omezen vlastní situací zaměstnance.

· Zlepšuje sebedůvěru. 

C. Komunita

· Přináší nové dovednosti a energie pro řešení stávajících problémů.

· Pomáhá bořit bariéry a zvýšit porozumění.

· Zvyšuje přísun dobrovolníků.

· Doplňuje často přetěžované a výrazně omezené zdroje. 

· Může pomoci vykonat práce, které by jinak vykonány nebyly. 

· Přispívá k sociální a ekonomické regeneraci.

· Přenáší dovednosti a kompetence na dobrovolný sektor. 

· Zlepšuje zaměstnatelnost a vzdělavatelnost mladých lidí. 

· Pomáhá vytváření pracovních míst. 

Nicméně pro dosažení těchto přínosů jsou klíčovými faktory:

· podpora top managementu 

· pochopení a podpora přímých nadřízených 

· úspěšná interní a externí komunikace 

· centrální koordinátor činností 

· zdroje pro pokrytí nezbytných nákladů 

· mít vlastní zaměstnance 

· ocenění 

· partnerství s neziskovou organizací 

· skromné začátky

· monitorování a vyhodnocování 

· zkušený komunitní zprostředkovatel 

4.11 DALŠÍ KROKY

Na začátku plánování programu zapojování zaměstnanců do služeb místní komunitě je nejjednodušší cestou oslovit vašeho lokálního partnera sítě Cecile. V České republice je to Hestia – Národní dobrovolnické centrum.

Váš zprostředkovatel Cecile bude schopen poskytnout Vám celé spektrum služeb pro podporu rozvoje Vašeho programu zapojování zaměstnanců do služeb místní komunitě.

Služby zahrnují:

· konzultace a poradenství, od počátečních setkání přes plánování programu až po implementaci krok za krokem,
· pracovní setkání a semináře včetně vnitropodnikových událostí šitých na míru vašim požadavkům,
· seznámení se sítěmi zúčastněných zaměstnavatelů pro sdílení informací a vytváření strategií,
· zprostředkování vhodných komunitních příležitostí pro jednotlivce nebo týmy,
· kompletní manažerský servis pro umísťování do místní komunity, včetně párování nabídky a poptávky, zaškolení, revizi procesu, vyhodnocení a publicitu,

· kontroly povědomí o projektu poskytující lidem z komerční firmy náhled na potřeby komunity a umožňující jim zaměřit se na řízení jejich vlastní společnosti, 

· práce s neziskovými organizacemi, která jim pomůže maximálně využít zdroje reprezentované zapojováním zaměstnanců firem do služeb místní komunitě – definování problémů, profilování projektů, řízení kontaktů s komerčním sektorem 

Kompletní seznam členů sítě Cecile lze nalézt na další straně.

Děkujeme Vám, že jste věnovali čas přečtení tohoto manuálu – síť Cecile Vám přeje úspěch v nově vznikajících plánech na zapojování zaměstnanců do komunity.

4.12 The Cecile Network - kontakty
U.K.



U.K.



France

Mike Tuffrey


David Halley


Anne Pardigon


Corporate Citizenship Co.

Business in The Community

Institut du Mecenat Humanitaire

5/11 Lavington St


44 Baker St


14 Rue de Rome

LondonSE1 0NZ


London W1A 1DH


75008 Paris

Tel  0171 945 6130


Tel  0171 224 1600


Tel  331 43 87 52 52

Fax  0171 945 6138


Fax  0171 484 1700


Fax  331 43 87 31 31

Netherlands                    

Italy



Italy
Henk Kinds


Antonella Cardone


Ruggero Bodo

Kinds Community Partnerships

ANPAS



SODALITAS

Huddestraat 3


Via Turati   6


Via Chiaravalle 8

nl -1018 HB  Amsterdam

56125 Pisa



20122 Milano

Tel 31 20 626 1208


Tel 39 50  04 6171 


Tel 39 02 58 37 02 93

Fax  31 20 626 1167


Fax 39 50 50 6393


Fax 39 02 58 30 45 07

Netherlands


Spain



Switzerland

Majanne Wolters


Francisco Abad


Bettina Ferdman


         N.O.V.   



Fundacion Empresa y Sociedad

Entreprises dans la Cite

Postbus 2877


C/Goya, 15 - 2D


17 Clos de la Fonderie

3500 GW Utrech


28001 Madrid


1227 Carouge- GE

Tel 31 30 231 984


Tel 34 91 435 89


Geneva

Fax 31 30 234 389


Fax 34 91 435 3974


Tel 41 22 823 12 53

Portugal

     

  Belgium



Germany

Norma Lehmann-Vogelwei
                Chris Vanlangendonck


Kinds Community Partnerships and

Parcerias Empresariais e Consultado 
Link Inc bvba


Dieter Schoeffman

Rua da Beira Alta, 107

Kapucinessenstraat 48

FUNDUS

2765 Estoril

                 B-2000 Antwerp


Stolbergerstrasse 3

Tel/Fax 351 1 467 3645
                 Tel 32 2 232 93 42


D-50933 Koln



   

Fax 32 2 232 17 04


Tel 49 221 546 3345









Fax 49 221 954 567

Denmark



Belgium



Norway



Karen-Lisbet Jacobsen

Anne Vandenhende


Kirsten Kohte

The Volunteer Centre Denmark

E.B.N.S.C.


Baerum Volunteer Centre

Pantheonsgade 5,3


Rue du Prince Royal 25

Kadettangen 5

5000 Odense C


B-1050 Brussels


1300 Sandvika

Tel  45 66 14 60 61


Tel 32 2 502 83 54


Tel 47  67 56 54 22

Fax 45 66 14 20 17


Fax 32 2 502 84 58


Fax  47 67 56 54 57

Norway



Sweden



Sweden

Sissel Vage


Hans Christian Anderssen

Monica Eriksson

Dialog



CESAM



Svenska RodaKorset

Storgata 27


Rudbecksgatan


Box 27316


N-1440 Drobak


702 23 Orebro


SE-102 54 Stockholm

Tel 47 64 93 78 60


Tel 46 19 17 07 50


Tel 46 8 665 56 00

Fax 47 64 93 54 90

Hungary


         Poland


               Czech Republic
Andrea Helena Varga


Lidia Kuczmierowska

Olga Sozanská

Civil Society Development Foundation
Civil Society Dev. Foundation

HESTIA NDC

Meszoly u. 4.lll. 3. H-1117

Wiejska 14/8,


Na Poříčí 12

Budapest



00-490 Warsaw


Praha 1, 115 30

Tel/fax 361 185 3938


Tel 48 22 622 39 89


Tel. +420224872077

             361 185 2966


Fax 48 22 628 86 34


email: osozanska@hest.cz

Síť Cecile je vděčná následujícím  společnostem za jejich aktivní podporu:- Diageo PLC, Kimberley Clark Europe, IBM UK Ltd,  KPMG UK,  SmithKline Beecham,  British Telecom, Marks and Spencer PLC,  Kellogg’s,  Barclays Bank, United Biscuits, Vivendi UK a Zurich Financial Services.


4.13 Přílohy

1. Materiály ke kurzu – prezentace

2. Zákon o dobrovolné službě

3. Výsledky práce skupin kurzu

4. Dočasné přidělení zaměstnance podle českého práva

5. Pozvánka na kurz

6. Adresář účastníků kurzu

1. Materiály ke kurzu – prezentace

2. Zákon 198/2002 o dobrovolnické službě

3. Výsledky práce skupin kurzu

Zadání úkolu:

Napište dopis řediteli firmy, se kterou chcete oslovit a nabídněte mu spolupráci

Předepsaná osnova dopisu: 

1. úžasná příležitost pro firmu

2. popište projekt

3. co to přinese firmě?

4. příští krok

5. závěr – P. S. 

Výsledky týmové práce účastníků kurzu:

Tým 1

Vážený pane generální řediteli,

ráda bych Vám nabídla možnost participovat na formování nové organizace v oblasti zacházení s grantovými a nadačními zdroji.

Jsme nezisková organizace občanské sdružení Dobrovolnické centrum Kladno, zabýváme se rozvojem a podporováním dobrovolnické činnosti v kladenském regionu. (Například program Senior, Dobrovolníci v nemocnicích.) Naše organizace je financována převážně z nadačních a grantových zdrojů a protože je velmi malá, potřebuje vytvořit finanční strukturu pro dobrý a efektivní chod. Rádi bychom navázali spolupráci s Vaším odborníkem na financování, který by nám pomohl vybudovat tuto finanční strukturu. Naší nabídkou je možnost proniknout do problematiky neziskového sektoru a dobrovolnictví, což komerční firmě umožní zapojení do života regionu a mediální zviditelnění.

Pokud Vám to vyhovuje, příští týden Vás budu telefonicky kontaktovat a domluvíme si termín osobní schůzky.

Budu se těšit na Vaši odpověď a jsem s pozdravem

Ředitelka DC Kladno

PS: Zároveň si Vás dovolujeme pozvat na slavnostní setkání s dobrovolníky, které se koná v restauraci GOMÉ v úterý 15. 4. od 17 hodin.

Tým 2

Vážený pane generální řediteli,

Dovolujeme si nabídnout Vám partnerství v jedinečném projektu naší organizace „Hurá Ratolest“, kterou jistě znáte jako organizátora loňského Festivalu Město dětem a mnoha jiných akcí.

Hurá Ratolest je občanské sdružení, které se dlouhodobě a úspěšně věnuje pomoci dětem a mladým lidem v obtížných životních situacích. Abychom mohli ještě lépe naplňovat naše poslání, potřebujeme dosáhnout kontinuálního financování naší činnosti v průběhu celého roku. Proto jsme se rozhodli oslovit Vaši společnost a přizvat Vás jako experta do našeho týmu.

Jsme přesvědčeni, že Vaše participace nám pomůže vyřešit naši situaci a Vám přinese nové zkušenosti, zviditelnění firmy a v neposlední řadě uspokojení z pomoci dětem.

Jakékoliv další informace Vám rádi poskytneme na níže uvedených kontaktech. Pro bližší seznámení s naší organizací přikládáme VZ a pozvánku na naši nejbližší akci pro děti.

Dovolte, abychom Vám v příštích dnech zatelefonovali a domluvili si s Vámi schůzku.

Těšíme se na setkání s Vámi.

S úctou a pozdravem

PS: Na naši akci můžete klidně přizvat své blízké a přátele.

Tým 3

Vážený pane inženýre Korunko,

Dovoluji si Vám nabídnout prezentaci Vaší společnosti v rámci ojedinělého projektu „Opuštěný Mikeš“ naší organizace Zelená kočka. Nabízíme Vám přímou účast v mediální kampani, kterou k tomuto projektu budeme realizovat.

Organizace Zelená kočka je nestátní neziskové sdružení, jehož posláním je motivovat veřejnost k odpovědnosti za svá domácí zvířata. Projekt Opuštěný Mikeš se konkrétně zaměřuje na problém zvýšeného počtu opuštěných domácích zvířat po vánočních svátcích a prázdninách.

Podpůrná PR kampaň projektu Opuštěný Mikeš bude zaměřená na širokou veřejnost, zejména pak na chovatela a majitele domácích zvířat. Kampaň se uskuteční od 15. listopadu do 15. prosince. Její druhá – následná- část se bude konat během celého měsíce ledna. Spolupracovat budeme s TV Nova, ČT, TV Prima, MF Dnes, Lidové noviny, deníky Bohémia & Moravia a odbornými časopisy Chovatel a Fauna & Flora.

Pokud Vás projekt Opuštěný Mikeš zaujal, nabízíme Vám spoluúčast na kampani. Vaším možným vkladem do projektu by mohlo být zapůjčení odborného managera z oblasti ekonomiky a strategického plánování na dobu 400 hodin na pomoc při plánování získávání možných finančních i nefinančních zdrojů na pokrytí potřeb pro poskytování služeb naší organizace.

Dovolím si Vás opět kontaktovat během příštího týdne.

Podpis atd.

Zadání úkolu:

Definujte problém či potřebu NNO

Předepsaná osnova: 

1.  definujte co chcete dosáhnout = cíl

2.  čas + žádané dovednosti

3.  posloupnost potřebných kroků

4.  co to přinese zapůjčenému  zaměstnanci – prodat se

5.  co se může zkazit

Výsledky týmové práce účastníků kurzu:

Tým 1

Problém:

Dobrovolnické centrum (1. rok existence)
Potřeba: 

odborník na finance

Cíl: 
vyjasnit a zprůhlednit finanční běh neziskové organizace (principy zacházení s granty, vyúčtování)

Čas: 


100 hodin

Dovednosti: 
zkušenost se státními financemi, schopnost předat své znalosti

Posloupnost: 
40 h studium materiálů

20 h víkendové školení




30 h konzultace – celkem 10




10 h závěrečná zpráva, hodnocení

Co přinese zapůjčenému zaměstnanci:

rozšíření znalostí a obzoru, pozná nové prostředí, lidi, profesní kontakty, rozvoj kreativity (nová org.), upevní si svou pozici zvládnutím problému, přinese firmě prestiž

Co se může pokazit:

špatně pochopí problém, situaci, nebude fungovat komunikace (fin. sektor x nezisková org.), přiláká nadbytečnou pozornost FÚ

Tým 2

Problém: 

Dobrovolnické centrum po třech letech činnosti – nová vize

Cíl: 


stanovení tříletého strategického plánu

Čas:


dva měsíce, 50 hodin

Dovednosti:

dobrý facilitátor



komunikativní



muž



nebude zatížen problematikou

Posloupnost potřebných kroků

nalezení (vytipování) firmy/firem

oslovení firmy

definice problému a představení projektu

představení neziskovky

vytvoření plánu spolupráce

realizace

zpětná vazba

Přínos pro „zapůjčeného“ odborníka

inspirace pro rozvoj vlastní firmy

otestování vlastních schopností

rozvoj svého vzdělání

uvědomění si problémů společnosti

image firmy

nabídka smysluplné práce

Co se může zkazit:

osobní antipatie

neschopnost týmu definovat cíle

náhoda, zdravotní a organizační komplikace

obapolná nespolehlivost při plnění dohod

ekonomická a legislativní rizika

Tým 3

Problém:

Finanční krize NNO v 1. ¼ roku

Cíl:


kontinuální financování v průběhu celého roku

Čas:


+- 140 hodin

1. týden 40 hodin – seznámení s organizací

2. týden 20 hodin – sestavení realizačního týmu, získání potřebných informací, uchopení problému

potom:     80 hodin

Posloupnost:

definice problému



návrh řešení – real. plán. (strategie)



realizace (zprostředkování kontaktu)



průběžná medializace



konzultace – zaškolení týmu



evaluace – pomoc

Potřeby organizace:

definice problémů

definice zdrojů – vnitřních (úspora..), vnějších

strategický fundraisingový plán

zprostředkování kontaktů

PR – poradenství

Požadavky na dovednosti:

-manažerské zkušenosti + dovednosti (plánování, komunikace,     řízení, schopnost zaujmout, motivovat, definovat a delegovat úkoly)

- zájem o poslání organizace

- kontakty (business, média..)

Co to přinese:


Firmě:

- spojení s prestižní NGO




- pozitivní image




- zviditelnění




- investice do zaměstnance




- nové info, zkušenosti,…

Zaměstnanci:

nová zkušenost, rozhled

kreativita, flexibilita

kontakty v jiné sféře

osobní růst

vnitřní uspokojení

zaujme okolí

využití nepoužívaných dovedností

 Rizika:

nepochopení

nezájem

střet zájmů

špatný partner

NGO – nerealizování plánu

Tým 4

Problém:

Posílení získání vlastních zdrojů v organizaci




Zbavení se závislosti (finanční) na státu a grantech

Cíl:
získání finanční nezávislosti = získání dalších zaměstnanců a rozšíření klientely

Čas:


1 den v týdnu po celý rok cca 400 hodin

Dovednosti:
komunikativnost, sebeorganizace, samostatnost, znalost mark. strategií, kontakty, reprezentativní vystupování, orientace v businessu (trh, právo, ekonomika, daně atd.), motivace, přesvědčivost

Posloupnost potřebných kroků:

seznámení s organizací a její vizí – získání nadšení

zmapování situace na trhu – možnost získání zdrojů

kontakty – vytipování cílových skupin

prezentační kampaň (dopis, telefon, osobní setkání, média, beseda s osobní, která pomáhá v sektoru, tisková konference)

navázání a prohlubování spolupráce, vytváření dlouhodobých partnerství

zisk finančních a jiných prostředků

analýza – zhodnocení a doporuční – externě, interně, metodika

Co to přinese zapůjčenému zaměstnanci:



získání nových zkušeností




flexibilita




inovativnost



rozšíření obzorů




zlepšení komunikačních a organizačních dovedností




získání sociální empatie



motivace do nové práce




profesionální růst

Přínos pro firmu: 
prestiž

Co se může zkazit:




špatný výběr manažera (špatný odhad jeho schopností)




nesplnění vzájemných očekávání




riziko „propadu“




krizové situace




krach firmy

Týmová práce – brainstorming ve skupinách

Jaké jsou silné stránky vaší organizace?

1. jsme otevřeni novým věcem a preferujeme tvořivý přístup

2. máme ojedinělý evropský projekt

3. důvěryhodnost daná klášterním prostředím

4. jasná vize a cíle

5. transparentnost organizace

6. dobré styky s médii

7. řízení lidí

8. jsme nositeli atraktivního tématu

9. přímý kontakt s komunitou

10.jsme mladí a neklidní

11.jsme profesionální, inovativní, nabízíme systém komplexních služeb, máme mezinárodní přesah

Týmová práce – brainstorming ve skupinách

Co firmy potřebují?

1. Zisk

2. Reputace

3. PR – image

4. Marketing

5. Komunikace 
– ven, dovnitř

6. Dobré řízení

7. Idea

8. Základní prostředky

9. Dodržování zákonů

10. Konkurence schopnost

11. Platit daně

12. Pečovat o zaměstnance

13. Garance výrobků a služeb

14. Flexibilita

15. Lobbying – vláda, parlament

16. Přenos know-how

17. Kvalitní zaměstnance

18. Vytížené zaměstnance

19. Spolupráce s komunitou

20. Spokojení akcionáři

21. Loyalita zaměstnanců

22. Ekologické chování

23. Péče o zákazníky

24. Investice do výzkumu

25. Sledování trendů

26. Průhlednost firmy

27. Reinvestice zisku

28. Nové technologie

29. Pojištění

30. Inovace

31. Vzdělávání zaměstnanců

32. Strategie plánování

33. Sledování konkurence

34. Trvale udržitelný rozvoj firmy

35. Monopol

36. ISO normy

37. Dobré dodavatelsko – odběratelské vztahy

4. Dočasné přidělení zaměstnance podle českého práva

Půjčování zaměstnanců
15.4.2003, Ing. Martin Děrgel, daňový poradce
Jaká jsou specifika dočasného přidělení zaměstnance k výkonu práce k jinému zaměstnavateli? Kdo zodpovídá za zaměstnance, kdo je platí a jak jsou definovány další vztahy mezi zaměstnancem, původním a „novým“ zaměstnavatelem?
Dotaz:
Od konkurenční firmy se stejnou podnikatelskou činností si půjčuji zaměstnance na jednorázové akce. Tato konkurenční firma řádně odvádí za zaměstnance zdravotní a sociální pojištění a mé firmě pak přefakturuje tyto platby formou služby s textem: "Fakturujeme Vám za půjčení zaměstnanců". Takto přijatá faktura je pro mě výdaj. Je tento výdaj daňově uznatelný? 
Dále mé firmě vznikají výdaje za půjčeného zaměstnance formou cestovného, stravného apod. Jsou i tyto výdaje pro mě daňově uznatelné? Účtuji v JÚ.


Odpověď:
Člověk nemůže být předmětem nájemní smlouvy ani smlouvy o půjčce, tuto výsadu mají totiž pouze věci (movité či nemovité). Člověk (fyzická osoba) dokonce není ani předmětem občansko-právních vztahů, jimiž jsou podle  § 118 občanského zákoníku toliko: věci, a pokud to jejich povaha připouští, práva nebo jiné majetkové hodnoty, a dále byty a nebytové prostory. Člověk tedy nemůže mít svého majitele, který by měl k němu dispoziční právo (třebaže se tak někteří rodiče ke svým dětem chovají) a mohl by jej např. za úplatu nabídnout někomu na práci. Otrokářství tedy u nás nepřipadá (legálně) do úvahy, v čemž nás jen utvrdí dále i Ústava ČR spolu s Listinou základních práv a svobod. 

Patrně se v dotazovaném případě jedná o smlouvu o dočasném přidělení zaměstnance k výkonu práce k jiné právnické nebo fyzické osobě podle § 38 odst. 4 zákoníku práce, a § 2 nařízení vlády č. 108/1994 Sb. (které provádí zákoník práce). Dočasné přidělení zaměstnance je zvláštním institutem pracovního práva, který umožňuje účinně řešit přechodný nedostatek práce podle pracovní smlouvy pro zaměstnance na straně jedné a komplementárně k tomu přechodně zvýšený zájem o tyto pracovníky u jiného zaměstnavatele na straně druhé. Tento institut se v úpravě zákoníku práce objevil v souvislosti s řešením různých strukturálních změn státních podniků, ale má své opodstatnění i v současné době, kdy s jeho využitím mohou být řešeny naléhavé dočasné potřeby přesunu zaměstnanců. Například se může jednat o případy zavádění výpočetní techniky, tzv. odborné stáže, zaškolování personálu nové výrobní linky apod. 

Právní úprava dočasného přidělení je založena na dvou dohodách: 
1. Dohoda mezi dvěma zaměstnavatelskými subjekty o dočasném přidělení zaměstnance.
2. Dohoda mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem o tom, že bude dočasně přidělen k jinému zaměstnavateli.

Zásadní význam má druhá dohoda mezi (dosavadním) zaměstnavatelem a jeho zaměstnancem o jeho dočasném přidělení k jinému zaměstnavateli. Zákon zde používá podmiňujících slov: „je-li to třeba v zájmu účelné spolupráce zaměstnavatelů“, jakožto velmi volné podmínky k tomu, aby zaměstnavatel, u něhož je zaměstnanec v pracovním poměru (tento pracovní poměr tím není nijak dotčen!), sjednat se zaměstnancem v písemné dohodě (zaměstnance totiž k tomu nelze nutit!), že ho dočasně přidělí k výkonu práce k jinému zaměstnavateli. Teprve touto dohodou vzniká dočasné přidělení zaměstnance k výkonu práce u jiného subjektu. Po dobu dočasného přidělení ukládá tomuto zaměstnanci (jménem zaměstnavatele, který ho přidělil - nikdo jiný ostatně nad ním nemá žádnou právní moc) pracovní úkoly, organizuje, řídí a kontroluje jeho práci, dává mu k tomu účelu pokyny, vytváří vyhovující pracovní podmínky, zajišťuje bezpečnost a ochranu zdraví při práci, zaměstnavatel, ke kterému byl zaměstnanec přidělen. Za případný pracovní úraz nese odpovědnost zaměstnavatel, který zaměstnance vyslal na dočasný výkon práce k jinému zaměstnavateli. 

Dohoda o dočasném přidělení je dvoustranný právní úkon mezi subjekty existujícího pracovního poměru a již z toho důvodu, že je právní skutečností, která má za následek změnu pracovního poměru, musí podle § 38 odst. 4 zákoníku práce obsahovat minimálně tyto podstatné náležitosti: 

- název právnické osoby (nebo jméno a příjmení fyzické osoby), k níž je zaměstnanec přidělován, 
- den, kdy dočasné přidělení vznikne, 
- druh práce, na kterou je zaměstnanec přidělován, místo výkonu práce, do kterého je přidělován, 
- doba, na kterou se dočasné přidělení sjednává. 

V praxi je vhodné doplnit tyto základní nezbytné náležitosti dále například o dohodu  úpravě pracovní doby, o rozsah pracovního úvazku u přiděleného zaměstnavatele, změny v nároku na dovolenou a v době pracovního odpočinku, zajištění stravování a ubytování apod. Ujednání o mzdě nebo o náhradě cestovních výdajů však není potřeba do dohody zařazovat, neboť je nadále poskytuje zaměstnavatel, u něhož pracovní poměr trvá. Ten také mj. odpovídá i za případnou náhradu škody v důsledku pracovního úrazu, který by se zaměstnanci přihodil u jiného zaměstnavatele. 

V důsledku dohody o dočasném přidělení však nenastává změna zaměstnavatelského subjektu, a zaměstnavatel, k němuž je zaměstnanec dočasně přidělen, není vůči němu oprávněn činit právní úkony. Zaměstnavatelem i nadále zůstává původní zaměstnavatele. Ani se nejedná o dočasné uvolnění zaměstnance, ale o dohodu zaměstnavatele a jeho zaměstnance o výkonu práce někde jinde. Podstatné je, že nevznikne nový pracovní poměr, ani dohoda o pracovní činnosti nebo o provedení práce. Zaměstnanec nadále zůstává v pracovním poměru ke svému (původnímu) zaměstnavateli, dochází pouze k určitým změnám v dispozici ohledně výkonu práce. Z hlediska pracovního práva je dohoda o přidělení zvláštní především tím, že způsobuje změnu hned v několika právech a povinnostech zaměstnance (druh práce, místo výkonu práce, pracovní úvazek, pracovní doba apod.). Zaměstnanci bude po stanovenou dobu přidělovat úkoly, organizovat, řídit a kontrolovat jiný zaměstnavatel. 

V dohodě mezi zaměstnavateli by mělo být vedle údajů o době zaměstnání a druhu práce uvedeno také jejich ujednání o úhradě poměrné části mzdy, která bude zaměstnanci vyplacena. Jde o pracovní dobu odpracovanou pro jiného (přiděleného) zaměstnavatele a odpovídající rozsahu plnění úkolů zaměstnancem pro tohoto zaměstnavatele. Úhrada (proplacení, refundace) bude zpravidla provedena na základě faktury vystavené původním zaměstnavatelem po skončení dočasného přidělení. Pokud přesahuje doba přidělení jeden kalendářní měsíc, pak pravidelně po skončení daného měsíce. 

Původní zaměstnavatel provádí i nadále pravidelné srážky ze mzdy zaměstnance z titulu daně ze závislé činnosti, sociálního a zdravotního pojištění, odvádí je ze svého bankovního účtu a vyplácí mu i čistou mzdu. V pravidelných termínech, případně až po skončení dočasného přidělení, bude dále účtovat o nároku na refundaci vynaložených mzdových prostředků na zaměstnance pracujícího pro jiného zaměstnavatele, a to zpravidla tak, že bude účtovat o pohledávce. 

Naproti tomu zaměstnavatel, pro něhož zaměstnanec po dobu jeho přidělení pracoval,  vyúčtuje refundaci jako závazek. Nárokovat (refundovat) lze pochopitelně všechny výlohy, které měl po dobu dočasného přidělení původní zaměstnavatel, nejen hrubou mzdu, ale kupříkladu také náhrady mezd, cestovní výdaje, příspěvek na stravování, hodnotu ubytování apod. Namísto peněžní refundace lze přitom využít i naturální kompenzace, případně protisměrné dočasné poskytnutí zaměstnanců anebo jakýkoli jiný podnikatelský výkon.

Je nesporné, že dočasně přidělení zaměstnanci se spolupodíleli na podnikatelských výsledcích tazatele, k němuž byli načas přidělení, proto výdaje placené za refundaci jejich mezd a další související výlohy obecně budou daňovými výdaji tazatele. Jedná se totiž ve smyslu § 24 odst. 1 ZDP o výdaje vynaložené na dosažení, zajištění a udržení jeho zdanitelných příjmů. Ve shora uvedeném právním smyslu nemohou tazateli vznikat výlohy s najatými zaměstnanci ve formě cestovních náhrad nebo stravného, tyto položky jsou ve sféře vlivu, resp. povinností skutečného zaměstnavatele daných zaměstnanců. Tazateli však pochopitelně mohou být i tyto související položky refundovány k úhradě. Doporučuji ujasnit si právní základ „půjčování zaměstnanců“, a tím se vyvarovat situace, kdy by finanční úřad označil daná plnění „stravného či cestovních náhrad“ vůči cizím zaměstnancům za plnění bez právního důvodu. Refundace mezd a souvisejících plnění zaměstnanců fakturovaná jejich skutečným zaměstnavatelem bude u tazatele, u něhož dočasně pracují, jak již zaznělo, daňově účinná. 

(Převzato z: e-mail novin Daně & Účetnictví, Verlag Dashofer)
6. Zákon o dobrovolnické službě

198/2002 Sb.

ZÁKON

ze dne 24. dubna 2002

o dobrovolnické službě a o změně některých zákonů

(zákon o dobrovolnické službě)

Parlament se usnesl na tomto zákoně České republiky:

ČÁST PRVNÍ

DOBROVOLNICKÁ SLUŽBA

§ 1

Předmět úpravy

(1) Tento zákon upravuje podmínky, za kterých stát podporuje dobrovolnickou službu organizovanou podle tohoto zákona a vykonávanou dobrovolníky bez nároku na odměnu.

(2) Tento zákon se nevztahuje na

   1.      činnosti upravené zvláštními právními předpisy,i když tyto činnosti splňují znaky dobrovolnické služby stanovené tímto zákonem,

   2.      činnosti, které nesplňují znaky dobrovolnické služby stanovené tímto zákonem, i když jsou vykonávány dobrovolníky. 

Vymezení pojmů

§ 2

(1) Dobrovolnickou službou je činnost, při níž dobrovolník poskytuje

   1.      pomoc nezaměstnaným, osobám sociálně slabým, zdravotně postiženým, seniorům, příslušníkům národnostních menšin, imigrantům,osobám po výkonu trestu odnětí svobody, osobám drogově závislým, osobám trpícím domácím násilím, jakož i pomoc při péči o děti, mládež a rodiny v jejich volném čase,

   2.      pomoc při přírodních, ekologických nebo humanitárních katastrofách, při ochraně a zlepšování životního prostředí, při péči o zachování kulturního dědictví, při pořádání kulturních nebo sbírkových charitativních akcí pro osoby uvedené v písmenu a),nebo

   3.      pomoc při uskutečňování rozvojových programů a v rámci operací, projektů a programů mezinárodních organizací a institucí, včetně mezinárodních nevládních organizací.

(2) Za dobrovolnickou službu uvedenou v odstavci 1 se nepovažuje činnost týkající se uspokojování osobních zájmů, anebo je-li vykonávána v rámci podnikatelské nebo jiné výdělečné činnosti anebo v pracovněprávním vztahu, služebním poměru nebo členském poměru.

(3) Dobrovolnická služba je podle své povahy krátkodobá nebo,je-li vykonávána po dobu delší než 3 měsíce, dlouhodobá.

§ 3

(1) Dobrovolníkem může být fyzická osoba

   1.      starší 15 let, jde-li o výkon dobrovolnické služby na území České republiky,

   2.      starší 18 let, jde-li o výkon dobrovolnické služby v zahraničí, která se na základě svých vlastností, znalostí a dovedností svobodně rozhodne poskytovat dobrovolnickou službu.

(2) Dobrovolník vykonává dobrovolnickou službu na základě smlouvy
1) uzavřené s vysílající organizací; v případě dlouhodobé dobrovolnické služby nebo v případě krátkodobé dobrovolnické služby, k jejímuž výkonu je dobrovolník vysílán do zahraničí,musí být tato smlouva písemná.

(3) Je-li fyzická osoba v pracovněprávním vztahu,služebním poměru,členském poměru nebo je-li žákem nebo studentem, vykonává jako dobrovolník dobrovolnickou službu mimo svůj pracovněprávní vztah, služební poměr, členský poměr, školní vzdělávání nebo studium.

(4) Výkon vojenské činné služby nebo civilní služby je překážkou výkonu dobrovolnické služby

§ 4

(1) Vysílající organizací podle tohoto zákona je právnická osoba se sídlem v České republice, která dobrovolníky vybírá, eviduje, připravuje pro výkon dobrovolnické služby a uzavírá s nimi smlouvy o výkonu dobrovolnické služby za podmínky, že má udělenu akreditaci (§ 6).

(2) Přijímající organizací podle tohoto zákona je osoba, pro jejíž potřebu je dobrovolnická služba vykonávána, způsobilá uzavřít smlouvu s vysílající organizací a schopná dostát závazkům z této smlouvy.

(3) Vysílající organizace může vedle smluv uzavíraných s přijímajícími organizacemi uzavřít smlouvy i s dobrovolníky o výkonu dobrovolnické služby v její prospěch. Podmínkou je, že předmětem těchto smluv uzavíraných s přijímajícími organizacemi a s dobrovolníky je týž druh dobrovolnické služby a že dobrovolník není členem vysílající organizace ani k ní nemá jiný právní vztah. V těchto případech pro vztah mezi dobrovolníkem a organizací,v jejíž prospěch dobrovolník dobrovolnickou službu vykonává, platí přiměřeně ustanovení o právech a povinnostech vysílající i přijímající organizace a ustanovení o právech a povinnostech dobrovolníka.

Smlouvy

§ 5

(1) Pro výkon krátkodobé dobrovolnické služby, nejde-li o dobrovolnickou službu, k jejímuž výkonu je dobrovolník vysílán do zahraničí, musí být mezi dobrovolníkem a vysílající organizací sjednáno alespoň místo, předmět a doba výkonu dobrovolnické služby, a podle povahy dobrovolnické služby též poskytnutí pracovních prostředků a ochranných pracovních prostředků dobrovolníkovi, popřípadě předložení výpisu z evidence Rejstříku trestů ne staršího než 3 měsíce a potvrzení o zdravotním stavu dobrovolníka ne starší než 3 měsíce [odstavec 2 písm. b) bod 3].

(2) Smlouva mezi dobrovolníkem a vysílající organizací o výkonu dlouhodobé dobrovolnické služby nebo krátkodobé dobrovolnické služby, k jejímuž výkonu je dobrovolník vysílán do zahraničí, musí vždy obsahovat

   1.      jméno, příjmení, rodné číslo nebo, není-li přiděleno, datum narození, místo trvalého pobytu dobrovolníka a název a sídlo vysílající organizace,

   2.      ujednání

         1.            o účasti na předvstupní přípravě organizované vysílající organizací; součástí předvstupní přípravy musí být podle povahy dobrovolnické služby i informování dobrovolníka o možných rizicích spojených s výkonem dobrovolnické služby, která by mohla ohrozit život nebo zdraví dobrovolníka,

         2.            podle povahy dobrovolnické služby o předložení výpisu z evidence Rejstříku trestů ne staršího než 3 měsíce a o předložení písemného prohlášení, že v době sjednání smlouvy není proti dobrovolníkovi vedeno trestní řízení,

         3.            podle povahy dobrovolnické služby o předložení potvrzení o zdravotním stavu dobrovolníka ne starší než 3 měsíce, ve kterém registrující lékař na základě posouzení zdravotního stavu dobrovolníka vymezí činnosti,které s ohledem na svůj zdravotní stav není dobrovolník schopen vykonávat,

         4.            podle povahy dobrovolnické služby o předložení potvrzení o seznámení dobrovolníka s prevencí infekčních nemocí včetně antimalarické prevence (profylaxe), vyžadují-li to podmínky území, ve kterém má dobrovolník působit, jako podmínkách pro účast v dobrovolnické službě,

   3.      místo, předmět a dobu výkonu dobrovolnické služby v rámci určitého programu nebo projektu dobrovolnické služby,

   4.      způsob stravování a ubytování dobrovolníka,

   5.      závazek dobrovolníka vrátit poměrnou část výdajů vynaložených vysílající organizací, pokud předčasně ukončí výkon dobrovolnické služby z jiných než zřetele hodných důvodů,

   6.      podle povahy dobrovolnické služby ujednání o náhradách výdajů spojených s nezbytnou přípravou na účast dobrovolníka v určitém programu nebo projektu dobrovolnické služby, o náhradě nákladů spojených s cestou na místo působení v zahraničí a zpět, o kapesném ke krytí běžných výdajů na místě působení, o poskytnutí pracovních prostředků a osobních ochranných pracovních prostředků,

   7.      podle povahy dobrovolnické služby rozsah pracovní doby, doby odpočinku,podmínky pro udělení dovolené a důvody, za kterých lze výkon dobrovolnické služby předčasně ukončit.

(3) Smlouva mezi dobrovolníkem a vysílající organizací o výkonu dlouhodobé dobrovolnické služby může obsahovat rovněž ujednání, že dobrovolník před vysláním k výkonu dobrovolnické služby podá přihlášku k účasti na důchodovém pojištění, splňuje-li podmínky podle zvláštního právního předpisu,
 a závazek vysílající organizace platit za něho pojištění na důchodové pojištění stanovené alespoň z minimálního vyměřovacího základu,
 je-li dlouhodobá dobrovolnická služba vykonávána alespoň v rozsahu překračujícím v průměru 20 hodin v kalendářním týdnu.

(4) Dobrovolníkovi za výkon dobrovolnické služby nenáleží odměna.

(5) Při sjednání rozsahu pracovní doby, doby odpočinku, podmínek pro udělení dovolené a pro zajištění bezpečnosti a ochrany zdraví při práci se použijí přiměřeně pracovněprávní předpisy a při sjednání výše kapesného se použijí přiměřeně předpisy o cestovních náhradách.

Vysílající organizace

§ 6

(1) Vysílající organizaci uděluje akreditaci Ministerstvo vnitra (dále jen "ministerstvo"). Ministerstvo uděluje akreditaci na návrh akreditační komise složené po 1 zástupci Ministerstva zahraničních věcí, Ministerstva školství, mládeže a tělovýchovy, Ministerstva vnitra, Ministerstva práce a sociálních věcí, Ministerstva životního prostředí, Ministerstva zdravotnictví, Ministerstva kultury, Ministerstva financí, Rady vlády pro nestátní neziskové organizace; akreditační komise je poradním orgánem ministerstva.

(2) Ministerstvo udělí akreditaci podle odstavce 1organizaci, která je občanským sdružením, obecně prospěšnou společností, církví nebo náboženskou společností nebo církevní právnickou osobou církve nebo náboženské společnosti, pokud doloží, že je schopna s ohledem na kvalifikační složení svých orgánů, zaměstnanců nebo členů, konkrétní projekty nebo programy dobrovolnické služby a finanční způsobilost organizovat přípravu a provádění dobrovolnické služby a plnit další povinnosti vyplývající z tohoto zákona. Akreditace se uděluje na dobu 3 let.

(3) Ministerstvo vede seznam vysílajících organizací, kterým udělilo akreditaci. Tento seznam je veřejným seznamem přístupným elektronicky. Jeho součástí je i vymezení jednotlivých druhů dobrovolnické služby a jejich zaměření, jejichž organizování a zajišťování vysílající organizace provádí.

§ 7

(1) Vysílající organizace je povinna uzavřít před vysláním dobrovolníka k výkonu dobrovolnické služby pojistnou smlouvu kryjící odpovědnost za škodu na majetku nebo na zdraví, kterou dobrovolník při výkonu dobrovolnické služby způsobí sám nebo mu bude při výkonu dobrovolnické služby způsobena. Dobrovolník odpovídá pouze za škodu způsobenou úmyslně.

(2) Vysílající organizace před vysláním dobrovolníka k výkonu dobrovolnické služby do zahraničí sjedná podle povahy dobrovolnické služby a podmínek státu, v němž má být dobrovolnická služba vykonávána, v tomto státě zdravotní pojištění dobrovolníka.

(3) Vysílající organizace odpovídá dobrovolníkovi za to, že vykonává-li dobrovolnickou službu mimo obec svého trvalého pobytu, bude podle povahy dobrovolnické služby řádně a ve zdravotně nezávadném prostředí ubytován a že dobrovolnickou službu bude v závislosti na její povaze vykonávat v podmínkách neohrožujících jeho život nebo zdraví.

(4) Vysílající organizace smí uzavřít smlouvu podle § 5 s obrovolníkem, který v době, v níž má být smlouva uzavřena, nedosáhl věku 18 let, jen s písemným, úředně ověřeným souhlasem jeho zákonného zástupce nebo se souhlasem jeho zákonného zástupce zapsaným u vysílající organizace do protokolu; bez tohoto souhlasu je smlouva neplatná.

(5) S dobrovolníkem mladším 18 let nesmí být sjednán výkon takové dobrovolnické služby, která by byla nepřiměřená anatomickým, fyziologickým a psychickým zvláštnostem jeho věku nebo při níž by byl vystaven zvýšenému nebezpečí úrazu nebo jinému poškození zdraví; dobrovolník v tomto věku nesmí být vyslán k výkonu dobrovolnické služby do zahraničí.

(6) Vysílající organizace je povinna při výběru dobrovolníků, s nimiž uzavře smlouvu, a při sjednávání podmínek výkonu dobrovolnické služby uplatnit rovné zacházení, s výjimkou případu, kdy to povaha dobrovolnické služby neumožňuje.

§ 8

(1) Vysílající organizace uzavře před vysláním dobrovolníka na místo jeho působení písemnou smlouvu s přijímající organizací, v níž s ohledem na povahu určitého programu nebo projektu dobrovolnické služby navzájem dohodnutého s přijímající organizací, sjedná zejména podmínky výkonu dobrovolnické služby, předmět a dobu výkonu dobrovolnické služby, způsob ubytování a stravování dobrovolníků, jejich vybavení pracovními prostředky a osobními ochrannými pracovními prostředky, způsob ověřování průběhu dobrovolnické služby vysílající organizací za účelem kontroly dodržování smlouvy a hodnocení práce dobrovolníků. Součástí smlouvy mezi vysílající a přijímající organizací musí být rovněž ujednání o povinnosti přijímající organizace informovat vysílající organizaci o rizicích, která mohou ohrozit život nebo zdraví dobrovolníka, vzniklých v průběhu výkonu dobrovolnické služby, a přijmout neprodleně opatření, která tato rizika vyloučí, a v případě neodstranitelných rizik omezí.

(2) Vysílající organizace nesmí uzavřít smlouvu s přijímající organizací, jejímž předmětem činnosti je podnikání, anebo na výkon takové dobrovolnické služby, jejímž účelem by bylo nahradit činnosti vykonávané jinak u přijímající organizace osobami v pracovněprávním vztahu, služebním nebo členském poměru, anebo zajišťované pro přijímající organizaci jinými osobami v rámci jejich podnikání.

(3) Vysílající organizace jsou povinny vhodným způsobem zveřejňovat roční výroční zprávy o své činnosti nejpozději do 30. června následujícího kalendářního roku.

§ 9

(1) Pokud ministerstvo zjistí, že vysílající organizace, která má udělenu akreditaci, přestala splňovat podmínky stanovené tímto zákonem pro udělení akreditace (§ 6 odst. 2) nebo přes upozornění ze strany Ministerstva nadále neplní povinnosti stanovené tímto zákonem, akreditaci této organizace po projednání v akreditační komisi zruší; přitom dbá, aby tím nebylo dotčeno splnění závazků vyplývajících z uzavřených smluv.

(2) Zanikne-li vysílající organizace, s níž má dobrovolník uzavřenu smlouvu podle § 5, přecházejí práva a povinnosti z této smlouvy na jejího právního nástupce, a není-li ho, na stát; ministerstvo poté bez zbytečného odkladu smluvně převede tato práva a povinnosti na jinou vhodnou vysílající organizaci.

(3) Ministerstvo je oprávněno z vlastního nebo jiného podnětu ověřovat, zda vysílající organizace plní podmínky stanovené tímto zákonem; postupuje přitom podle zákona o státní kontrole.

§ 10

Využívání dobrovolnické služby státem a územními samosprávnými celky

Státní orgány, organizační složky státu, orgány a organizační složky územních samosprávných celků mohou využívat dobrovolnickou službu v mezích své zákonné působnosti k účelům stanoveným v § 2; v tomto případě mají postavení přijímající organizace podle tohoto zákona. Mohou rovněž, zejména při organizování dobrovolnické služby do zahraničí, bezúplatně zprostředkovat uzavření smlouvy mezi vysílající organizací se sídlem v České republice a přijímající organizací.

§ 11

Dotace

(1) Ministerstvo může poskytnout vysílajícím organizacím dotaci ke krytí

a. pojistného placeného na základě pojistné smlouvy uzavřené vysílající organizací podle § 7 odst. 1,

b. části výdajů spojených s evidencí dobrovolníků, s jejich přípravou pro výkon dobrovolnické služby a se zajišťováním výkonu dobrovolnické služby,

c. pojistného na důchodové pojištění placeného podle § 5 odst. 3 za dobrovolníka, a to ve výši pojistného stanoveného z minimálního vyměřovacího základu,
  pokud je dlouhodobá dobrovolnická služba vykonávána alespoň v rozsahu překračujícím v průměru 20 hodin v kalendářním týdnu.

(2) Dotace podle odstavce 1 je v průběhu kalendářního roku vysílajícím organizacím poskytována zálohově, a po skončení kalendářního roku ji vysílající organizace zúčtují podle skutečně vynaložených výdajů, počtu skutečně vyslaných dobrovolníků k výkonu dobrovolnické služby a skutečně zaplaceného pojistného na důchodové pojištění ve výši podle odstavce 1 písm. c). Vysílající organizace sdělí ministerstvu na základě jeho výzvy údaje potřebné pro výpočet výše dotace a zálohy na ni.

(3) Dotace podle odstavce 1 se za příslušný kalendářní rok neposkytne vysílající organizaci, pokud sjedná nebo obdrží úplatu nebo jinou penězi ocenitelnou výhodu od přijímající organizace.

ČÁST DRUHÁ

Změna zákona o veřejném zdravotním pojištění

§ 12

V § 7 odst. 1 zákona č. 48/1997 Sb., o veřejném zdravotním pojištění a o změně a doplnění některých souvisejících zákonů, ve znění zákona č. 242/1997 Sb., zákona č. 127/1998 Sb. a zákona č. 155/2000 Sb., se tečka za písmenem m) nahrazuje čárkou a doplňuje se písmeno n), které zní: "n) osoby vykonávající dlouhodobou dobrovolnickou službu na základě smlouvy s vysílající organizací, které byla udělena akreditace Ministerstvem vnitra, v rozsahu překračujícím v průměru alespoň 20 hodin v kalendářním týdnu, pokud není dobrovolník plátcem pojistného podle § 5 nebo za něj není plátcem pojistného stát podle předchozích písmen a) až m).".

ČÁST TŘETÍ

Změna zákona o důchodovém pojištění

§ 13

Zákon č. 155/1995 Sb., o důchodovém pojištění, ve znění zákona č. 134/1997 Sb., zákona č. 289/1997 Sb., zákona č. 224/1999 Sb., zákona č. 18/2000 Sb., zákona č. 118/2000 Sb., zákona č. 132/2000 Sb., zákona č. 220/2000 Sb., zákona č. 166/2001 Sb., zákona č. 188/2001 Sb. a zákona č. 353/2001 Sb., se mění takto:

   1.      V § 6 odst. 1 se tečka za písmenem c) nahrazuje čárkou a doplňuje se písmeno d), které včetně poznámky pod čarou č. 6a) zní: "d) výkonu dlouhodobé dobrovolnické služby na základě smlouvy uzavřené s vysílající organizací podle zvláštního právního předpisu;6a) za dobu přede dnem podání přihlášky je účast na pojištění možná nejvýše v rozsahu dvou let bezprostředně před tímto dnem.

      6a) Zákon č. 198/2002 Sb., o dobrovolnické službě a o změně některých zákonů (zákon o dobrovolnické službě).".

   2.      V § 6 odst. 2 se věta první nahrazuje touto větou: "Pojištění jsou účastny též ostatní osoby starší 18 let, jestliže podaly přihlášku k účasti na pojištění.".

   3.      V § 107 se odstavec 4 zrušuje.

ČÁST ČTVRTÁ

Změna zákona o zaměstnanosti

§ 14

V § 13 odst. 2 zákona č. 1/1991 Sb., o zaměstnanosti, ve znění zákona č. 578/1991 Sb. a zákona č. 160/1995 Sb., se tečka na konci písmene g) nahrazuje čárkou a doplňuje se písmeno h), které zní:

"h) výkonu dlouhodobé dobrovolnické služby v rozsahu překračujícím v průměru alespoň 20 hodin v kalendářním týdnu na základě smlouvy dobrovolníka s vysílající organizací, které byla udělena akreditace Ministerstvem vnitra.".

ČÁST PÁTÁ

Změna zákona o daních z příjmů

§ 15

Zákon č. 586/1992 Sb., o daních z příjmů, ve znění zákona č. 35/1993 Sb., zákona č. 96/1993 Sb., zákona č. 157/1993 Sb., zákona č. 196/1993 Sb., zákona č. 323/1993 Sb., zákona č. 42/1994 Sb., zákona č. 85/1994 Sb., zákona č. 114/1994 Sb., zákona č. 259/1994 Sb., zákona č. 32/1995 Sb., zákona č. 87/1995 Sb., zákona č. 118/1995 Sb., zákona č. 149/1995 Sb., zákona č. 248/1995 Sb., zákona č. 316/1996 Sb., zákona č. 18/1997 Sb., zákona č. 151/1997 Sb., zákona č. 209/1997 Sb., zákona č. 210/1997 Sb., zákona č. 227/1997 Sb., zákona č. 111/1998 Sb., zákona č. 149/1998 Sb., zákona č. 168/1998 Sb., zákona č. 333/1998 Sb., zákona č. 63/1999 Sb., zákona č. 129/1999 Sb., zákona č. 144/1999 Sb., zákona č. 170/1999 Sb., zákona č. 225/1999 Sb., nálezu Ústavního soudu uveřejněného pod č. 3/2000 Sb., zákona č. 17/2000 Sb., zákona č. 27/2000 Sb., zákona č. 72/2000 Sb., zákona č. 100/2000 Sb., zákona č. 103/2000 Sb., zákona č. 121/2000 Sb., zákona č. 132/2000 Sb., zákona č. 241/2000 Sb., zákona č. 340/2000 Sb., zákona č. 492/2000 Sb., zákona č. 117/2001 Sb., zákona č. 120/2001 Sb., zákona č. 239/2001 Sb., zákona č. 453/2001 Sb., zákona č. 483/2001 Sb., zákona č. 50/2002 Sb., zákona č. 128/2002 Sb. a zákona č. 210/2002 Sb., se mění takto:

   1.      V § 4 odst. 1 se tečka za písmenem zi) nahrazuje čárkou a doplňuje se písmeno zj), které včetně poznámky pod čarou č. 4h) zní: "zj) plnění poskytované v souvislosti s výkonem dobrovolnické služby podle zvláštního právního předpisu.4h)

      4h) Zákon č. 198/2002 Sb., o dobrovolnické službě a o změně některých zákonů (zákon o dobrovolnické službě).".

   2.      V § 19 odst. 1 se tečka za písmenem zb) nahrazuje čárkou a doplňuje se písmeno zc), které zní: "zc) příjmy plynoucí v souvislosti s výkonem dobrovolnické služby poskytované podle zvláštního právního předpisu.4h)".

ČÁST ŠESTÁ

Změna zákona o dani dědické, dani darovací a dani z převodu nemovitostí

§ 16

V § 20 odst. 15 zákona č. 357/1992 Sb., o dani dědické, dani darovací a dani z převodu nemovitostí, ve znění zákona č. 117/2001 Sb., se za slovo "účely" vkládají slova ", bezúplatné nabytí majetku v souvislosti s výkonem dobrovolnické služby poskytované podle zvláštního právního předpisu13b)".

Poznámka pod čarou č. 13b) zní:

"13b) Zákon č. 198/2002 Sb., o dobrovolnické službě a o změně některých zákonů (zákon o dobrovolnické službě).".

Dosavadní poznámka pod čarou č. 13b) se označuje jako poznámka pod čarou č. 13c), a to včetně odkazu na poznámku pod čarou.

ČÁST SEDMÁ

ÚČINNOST

§ 17

Tento zákon nabývá účinnosti dnem 1. ledna 2003.

Klaus v. r.

Havel v. r.

v z. Rychetský v. r.

7. Business in the Community – Firmy v komunitě

Přepis prezentace předná
šky

MYŠLENKA:
KOMERČNÍ SEKTOR MŮŽE PŘISPĚT K SOCIÁLNÍ A EKONOMICKÉ REGENERACI TÍM, ŽE UČINÍ SOCIÁLNÍ ODPOVĚDNOST FIREM NEDÍLNOU SOUČÁSTÍ OBCHODNÍ DOKONALOSTI NA PRACOVIŠTI, NA TRHU, V OKOLNÍM PROSTŘEDÍ A V KOMUNITĚ

- BUSINESS IN THE COMMUNITY - FIRMY V KOMUNITĚ

ČLENSKÁ ORGANIZACE :
750+ ČLENSKÝCH FIREM
75% ZE 100 TOP FIREM Z FINANCIAL TIMES

NEZISKOVÁ CHARITA:
300 ZAMĚSTNANCŮ VČ. 40 DOČASNĚ PŘELOŽENÝCH
PREZIDENT PRINCE Z WALESU
13 REGIONÁLNÍCH KANCELÁŘÍ, ANGLIE, WALES, N.I.

MARKETING/KONZULTACE/ZPROSTŘEDKOVÁ
- BITC  -  KAMPANĚ
NÍ
VZDĚLÁNÍ

PROSTŘEDÍ

PARTICIPAČNÍ MARKETING

ROVNOCENNÉ PŘÍLEŽITOSTI

INVESTICE DO KOMUNITY - S.T.A.R.

BEZDOMOVECTVÍ

OBNOVA
- TLAKY NA KOMERČNÍ SEKTOR
VÝNOSY DO INVESTIC

PŘILÁKAT A UDRŽET NEJLEPŠÍ ZAMĚSTNANCE

REGULAČNÍ TLAKY

SKRUTINIUM MÉDIÍ

SNIŽOVÁNÍ ÚLOHY VLÁDY

SPOTŘEBITELSKÉ TLAKY

OČEKÁVÁNÍ SPOLEČNOSTI

- OBCHODNÍ PŘÍPAD
VNĚJŠÍ VLIVY

SÍLA SPOTŘEBITELŮ

ROZVOJ LIDÍ

ZVLÁDÁNÍ DOPADU NA ŽIVOTNÍ PROSTŘEDÍ

BUDOVÁNÍ SOUTĚŽIVÝCH KOMUNIT
- OBCHODNÍ PŘÍNOSY PODPORY KOMUNITY ZE STRANY FIREM

BUDOVÁNÍ DOBRÉHO JMÉNA U ZÁKAZNÍKŮ

44%
ZVIDITELNĚNÍ / ZLEPŠENÍ POVĚDOMÍ 


41%

ZVYŠOVÁNÍ MORÁLKY ZAMĚSTNANCŮ


33%

BUDOVÁNÍ DOBRÉHO JMÉNA V LOK. KOMUNITÁCH 
19%

BUDOVÁNÍ POVĚSTI FIRMY 




15%

ASOCIACE S DOBRÝMI VĚCMI 



15%
MORI 1999

- DOPAD NA ZAMĚSTNANCE

ÚČINEK KOMUNITNÍCH PROGRAMŮ NA VNÍMÁNÍ ZAMĚSTNANCI

VÝRAZNĚ ZVÝŠENÍ 


24%

ZVÝŠENÍ




41%

ŽÁDNÁ ZMĚNA 



33%

LEHKÉ ZVÝŠENÍ 


  2%

MORI 1999

- PROČ SE FIRMY ZAPOJUJÍ

SPŘÍZNĚNOST S KLÍČOVÝMI FIRMAMI

ROZVOJ ZAMĚSTNANCŮ

PŘÍSTUP NA TRHY

MORÁLKA A MOTIVACE ZAMĚSTNANCŮ

VLIV NA VLÁDU

INVESTICE DO VZDĚLÁNÍ PRACOVNÍ SÍLY

INVESTICE DO SOCIÁLNÍHO ZAČLENĚNÍ

POVĚST FIRMY

PLUS:  MOHOU SE UČIT!

- JAK SE FIRMY ZAPOJUJÍ
MATERIÁLNÍ DARY A RECYKLOVANÉ ZDROJE

POUŽÍVÁNÍ PROSTOR

SPONZOROVÁNÍ

PŘÍSTUP K PRODUKTŮM A TRHŮM

PARTICIPAČNÍ MARKETING

PŘÍSTUP KE ŠKOLENÍ

PROFESIONÁLNÍ PORADENSTVÍ

VOLNÁ PROPAGACE NEBO PROSTOR

PODPORA ZÍSKÁVÁNÍ ZDROJŮ
- INVESTOVÁNÍ DO KOMUNITY
DOVEDNOSTI, ČAS A ZDROJE -  S.T.A.R.
RECYKLOVANÉ ZDROJE

PŘISPÍVÁNÍ SRÁŽKOU ZE MZDY

PŘIZPŮSOBENÉ FINANCOVÁNÍ

DOBROVOLNICTVÍ PENZISTŮ

CENY PRO AKTIVITY V KOMUNITĚ

INTERNÍ PUBLICITA

ZAPOJOVÁNÍ ZAMĚSTNANCŮ

- JAK LIDÉ ROSTOU?
DĚLÁNÍM NĚČEHO NERUTINNÍHO

KONÁNÍM BEZ ZNÁMÝCH PODPŮRNÝCH SYSTÉMŮ

KDYŽ POTŘEBUJÍ INOVOVAT

PRACÍ V NEZNÁMÉM PROSTŘEDÍ

POTŘEBOU POUŽÍVAT INTELIGENCI SPÍŠE NEŽ NAUČENÝCH DOVEDNOSTÍ

KDYŽ JSOU ZMĚNY PLÁNŮ NÁHLÉ A NEOČEKÁVANÉ
- ZAPOJOVÁNÍ ZAMĚSTNANCŮ 
DOBROVOLNICTVÍ

TÝMOVÉ VÝZVY

MENTOROVÁNÍ

DOČASNÉ PŘELOŽENÍ

ODBORNÉ DOVEDNOSTI

ROZVOJOVÉ ÚKOLY

ČASOVÁ BANKA

- JAK MŮŽETE PROFITOVAT
SNIŽOVÁNÍM NÁKLADŮ

ROZVÍJENÍM SCHOPNOSTÍ ZAMĚSTNANCŮ

ZÍSKÁNÍM KANCELÁŘSKÉHO NEBO JINÉHO VYBAVENÍ

ZLEPŠENÍ SLUŽEB PRO KLIENTY

PUBLICITOU PRO VAŠE POSLÁNÍ

VÝZKUMNÝMI PROJEKTY

PŘÍSTUPEM K PROFESIONÁLNÍM ZNALOSTEM

DODATEČNÝMI VOLNÝMI ZDROJI

- PROGRAMY FIREM
CAP GEMINI ERNST & YOUNG

MENTOROVÁNÍ ŘEDITELŮ ŠKOL

TÝMOVÉ PROJEKTY

ÚKOLY PRO ADEPTY NA MANAŽERSKÉ FUNKCE

POMOC SE ČTENÍM

DOBROVOLNICTVÍ V KOMUNITĚ

KYBERCYKLUS S IBM

850 ÚČASTNÍKŮ ZA 1 ROK

BRITISH TELECOM

KOŘENY A KŘÍDLA

ZNEVÝHODNĚNÍ ADOLESCENTI

25% ZLEPŠENÍ VE VÝSLEDCÍCH TESTŮ

VYNIKAJÍCÍ KOUČOVACÍ DOVEDNOSTI

KPMG

TÝMOVÉ VÝZVY

ROZVOJOVÉ ÚKOLY

ČASOVÁ BANKA PRO DOBROVOLNICTVÍ
PORT OF LONDON PROPERTY CO.
18 ZAMĚSTNANCŮ

DOBROVOLNICKÁ SOUČÁST KULTURY

KAŽDÝ SE ÚČASTNÍ

LOKÁLNÍ KOMUNITY

UDRŽOVÁNÍ ZAMĚSTNANCŮ A MORÁLKY
- PŘÍNOSY PRO OBCHOD
POVĚST FIRMY

PŘILÁKAT, UDRŽET A ROZVÍJET NEJLEPŠÍ LIDI

OVLIVNIT KAPITÁLOVÉ ÚČASTNÍKY

PŘÍSTUP K TRHŮM

KONKURENCESCHOPNOST

- PŘÍNOSY PRO ZAMĚSTNANCE
ROZVOJ DOVEDNOSTÍ

ZLEPŠENÁ TÝMOVÁ PRÁCE

PERSPEKTIVA

SCHOPNOST ZVLÁDAT ZMĚNY

BEZE STRACHU INOVOVAT

JEDNÁNÍ S LIDMI

MORÁLKA A MOTIVACE
- DEFINOVÁNÍ PROJEKTU
DEFINOVAT OBCHODNÍ PROBLÉM NEBO POTŘEBU

DEFINOVAT POŽADOVANÝ VÝSTUP

POŽADAVKY NA ČAS A DOVEDNOSTI

SLED POTŘEBNÝCH KROKŮ

PŘÍLEŽITOSTI ROZVOJE PRO PŘIDĚLENCE?

CO SE MŮŽE POKAZIT?

- NAVAZOVÁNÍ VZTAHŮ S FIRMAMI
KDO SE V OBLASTI NACHÁZÍ?
JASNĚ IDENTIFIKUJTE SVÉ POTŘEBY

OSLOVENÍ:

- FIREMNÍ SÍTĚ

OSOBNÍ SEZNÁMENÍ

POŠTA

SEMINÁŘE A PRACOVNÍ SCHŮZKY

UDĚLEJTE DOMÁCÍ ÚKOL O FIRMĚ

IDENTIFIKUJTE MOŽNÉ STYČNÉ BODY

MĚJTE PLÁN

CO JE NA VÁS MIMOŘÁDNÉHO
- BUDOVÁNÍ VZTAHU

SEMINÁŘE A PORADY

VYTVÁŘENÍ SÍTĚ – PŘÁTELÉ “X”

NELEZENÍ ŠAMPIÓNA

JASNOST CÍLŮ

OZŘEJMENÍ PŘÍNOSŮ

VŽDY MÍT PLÁN

VZÁJEMNÝ RESPEKT

DODRŽOVAT ZÁVAZKY

- UDRŽOVÁNÍ A ROZVÍJENÍ PARTNERSTVÍ
PRAVIDELNÝ KONTAKT

STÁLÁ INFORMOVANOST O NOVINKÁCH

DODRŽOVAT ZÁVAZKY

HLEDAT NOVÉ PŘÍLEŽITOSTI PRO VZÁJEMNÝ PŘÍNOS

ROZVÍJET ZAPOJOVÁNÍ ZAMĚSTNANCŮ

CHOVAT SE KE VZTAHU JAKO K ZÁKAZNÍKOVI

UDĚLAT Z TOHO SOUČÁST PRÁCE

NEŘÍKEJTE SI JEN O PENÍZE!

- JAK SELHAT
VÁGNÍ CÍLE

JEDEN DOMINANTNÍ PARTNER

STŘET KULTUR

CHABÁ KOMUNIKACE

NESPLNĚNÉ ZÁVAZKY

ZTRÁTA ZÁJMU

NEDOSTATEK OTEVŘENOSTI

NEDOSTATEK PROFESIONALITY
Otevřená společnost, o.p.s.


130 00  Praha 3, Seifertova 47











� Britská nezisková organizace, která se již dlouhou dobu zabývá tématem spolupráce komerčního a neziskového sektoru. BiTC funguje jako zprostředkovatelská organizace pomáhající komerčním firmám a neziskovým organizacím se zapojováním zaměstnanců firem do práce neziskových organizací působících v komunitě. BiTC je součástí nadnárodní organizace The Cecile Network (viz níže).


� The Cecile Network je nadnárodní organizace sdružující po celé Evropě organizace, jejichž cílem je rozvoj spolupráce komerčního a neziskového sektoru a to formou zapojování zaměstnanců firem do práce v komunitních neziskových organizacích. The Cecile Network propaguje myšlenku tzv. STAR modelu (Skills, Time and Resource) – firma poskytuje skrze zapojení svých zaměstnanců neziskové organizaci pomoc ve formě dovedností, času a zdrojů. Klíčová role této mezinárodní sítě je ve výměně různých zkušeností, poskytování know-how, vytváření evaluačních programů atd.


� Občanský zákoník.


� § 6 odst. 1 písm. d) zákona č. 155/1995 Sb., o důchodovém pojištění, ve znění pozdějších předpisů.


� § 3 odst. 3, § 5b a 16 zákona č. 589/1992 Sb., o pojistném na sociální zabezpečení a příspěvku na státní politiku zaměstnanosti, ve znění pozdějších předpisů. 








� § 3 odst. 3, § 5b a 16 zákona č.589/1992 Sb.,o pojistném na sociální zabezpečení a příspěvku na státní politiku zaměstnanosti, ve znění pozdějších předpisů.
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