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SOUHRN

1. Cil prace:

Cilem bakalatské prace je formulovat doporuceni z oblasti firemni kultury pro zvySeni ¢i udrzeni motivace
zaméstnancd v neziskové organizaci Centrum Kaspar, z. s. Dilé¢imi cili je zmapovat souc¢asnou tiroven pracovni
motivace zaméstnanct Centra Kaspar, z. s., identifikovat ty aspekty firemni kultury organizace, které ovliviiuji
uroven pracovni motivace zaméstnancl organizace, na pozadi zjisténych aspektti definovat silné a slabé stranky
organizace v oblasti firemni kultury a navrhnout doporucéeni.

2.  Vyzkumné metody:

V teoreticko-metodologické ¢asti byla zpracovana linearni reSerSe, vychazejici z tématu bakalaiské prace. Jako
prvni je téma firemni kultury organizace a jako druhé téma motivace zaméstnancl. V analytické ¢asti bakalaiské
prace byl zpracovan kvalitativni vyzkum s vyuzitim skupinovych a individudlnich polostrukturovanych
rozhovortl. Skupinové rozhovory byly zaméfeny na oblast firemni kultury zkoumané organizace a individudlni
rozhovory na motivaci zaméstnancti organizace. Skupinové rozhovory byly doplnény analyzou firemni
dokumentace a webovych stranek organizace.

3. Vysledky vyzkumu/prace:

Pruzkumu se ztcastnilo 8 kmenovych zaméstnankyn, které byly zapojeny do vyzkumu formou skupinovych
a individualnich rozhovorti. Vyzkumem bylo zjisténo, ze organizace disponuje celkové silnou firemni kulturou.
Mezi silné stranky se fadi faktory, jako jsou jasnost a srozumitelnost hodnot a norem Centra Kas$par, z. s., rychlé
rozhodovaci procesy, mensi vyskyt konflikti, které vychazi z dobrého pracovniho kolektivu a ptatelskych vztahi
na pracovisti.

Ksilné firemni kultufe pfispiva pfiméfeny pocet strategickych dokumenti, vénujicich se planovani rozvoje
firmy, nizka fluktuace zaméstnanci, jejich spokojenost s pracim prostiedim v organizaci a sdilenim spole¢né
Vize organizace.

Analyzou bylo zjisténo, Ze slabou strankou je nedostate¢na aktualizace strategickych dokumentt, které nejsou
Vv souladu se soucasnym nastavenim Centra Kaspar, z. S.

4. Zavéry a doporuceni:

Z vysledki Setfeni bylo zjisténo, Ze neziskova organizace je velmi specifickd a n¢které motivatory, standardné
vyuzivany ve firmach ¢i velkych organizacich, nelze zcela pouzit.

Hlavnimi motivatory v organizaci jsou nefinan¢ni benefity, jako je pruzna pracovni doba, moznost seberealizace,
osobni rozvoj, prace z domova, rodinné pracovni prosttedi, vyborny kolektiv s piatelskymi vztahy.

Typickymi prvky firemni kultury Centra Kaspar, z. s. jsou hodnoty, se kterymi jsou zaméstnanci ztotoznéni.
Z vyzkumu vyplyva, ze se jedna se o odvahu realizovat nové véci, nové vyzvy a urité vystoupeni z komfortni
zOny a rozvoj, jako sebevzdélavani zameéstnancii.

Systém je nastaven tak, Ze neni nutna kontrola ze strany vedeni organizace. Kazdy zaméstnanec je motivovan,
aby odvedl svou praci v co nejlepsi kvalite.

V ramci fizeni lidskych zdroji bylo zjiSténo, ze vétSina zaméstnancl je vazana svymi Uvazky na jednotlivé
projekty, po jejichz ukonceni piejdou na jiny projekt nebo je ukoncen pracovni pomér.

Bylo doporuceno vyuzit znalosti a zkuSenosti zaméstnancl v oblasti socialnich auditii a vytvofit plan komer¢ni
nabidky a neorientovat se pouze na projekty. Tim by se mohlo zcela zamezit tomu, ze pokud nema organizace
ptipraveny jiny projekt, tak pfijde o vysSkoleného, odborné zdatného zaméstnance, kterého poté mize postradat
na budoucich projektech.

V oblasti motivace bylo doporu¢eno pokracovat nadale v nastaveném systému motivace, ktery je plné funkéni.
Jeho vysledkem je vysoka motivace, pracovni nasazeni, loajalita a oddanost zaméstnancti vic¢i organizaci.

Bylo navrzeno aktualizovat ve spolupraci se zaméstnanci rozvojové dokumenty, cile a vize organizace.
S vysledkem nasledné seznamit zaméstnance cestou spolecné porady nebo elektronického obézniku.

V oblasti firemni komunikace, bylo zjisténo, ze je Spatné nastaveny systém porad. Porady byly oznaceny za
velmi dlouhé a neefektivni a jejich vlivem dochazelo ke snizeni pracovniho vykonu zaméstnanct.
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SUMMARY

1. Main objective:

The aim of the bachelor's thesis is to formulate recommendations in the field of corporate culture to increase or
maintain employee motivation in the non-profit organization Centrum Kaspar, z. s. The sectional goals are to
map the current level of work motivation of the employees of the Centrum Kaspar, z. s., identify aspects of the
corporate culture of the organization that affect the level of work motivation of employees in the organization,
define the strengths and weaknesses of the organization in corporate culture and propose recommendations.

2. Research methods:

Based on the topic of the bachelor's thesis, a linear research was made in the theoretical and methodological part.
The first topic is the company's corporate culture and the topic of employee motivation. In the analytical part of
the bachelor's thesis, qualitative research was processed using group and individual semi-structured interviews.
Group interviews were focused on the corporate culture of the researched organization and individual interviews
on the motivation of employees of the organization. The group interviews were supplemented by an analysis of
the company's documentation and the organization's website.

3. Result of research:

The survey involved 8 core jobs, which participated in the research in the form of group and individual
interviews. The research was carried out, an organization organized by an overall strong corporate culture. The
strengths are factors such as clarity and understandness of the values and standards of the Centrum Kaspar, z. s.,
rapid decision-making processes, less conflicts, which are based on a good team work and friendly relations in
the workplace.

A strong number of strategic documents dedicated to planning the development of the company and low
turnover of employees who are satisfied with the work and means of work in the organization and share
a common vision of the organization contribute to a strong corporate culture.

The weak point is the insufficient updating of strategic documents that are not in line with the current settings of
the Centrum Kagpar, z. s.

4. Conclusions and recommendation:
The results of the survey showed that the non-profit organization is very specific and some motivators, standard
use in companies or large organizations, can not be fully used.

The main motivators in organizations are non-financial benefits, such as flexible working timer, the possibility of
self-realization, personal development, home office, family work environment, an excellent team with friendly
relations.

Typical elements of the corporate culture of the Centrum Kaspar, z. s. are the values that employees identify
with. The research shows that it is a courage to realize new things, new challenges and a certain exit from the
comfort zone and development, such as self-education of employees.

The system is set up while no control by the organization's management is required. Every employee is
motivated to do their job in the best quality.

As part of human resources management, it was processed that several employees are bound by two
considerations for individual projects, after the completion of the transfer to another project or the employment is
terminated.

I recommend using the knowledge and experience of employees in the field of social audits and creating a plan
of commercial offer and stop focusing on projects only. The team could completely prevent the organization
from losing a trained, skilled employee who it may then miss on future projects if the organization does not have
another project ready.

In the area of motivation, it was recommended to continue with the set motivation system, which is fully
functional. The result is high motivation, hard work, loyal employees towards organizations.

| propose to update the development documents, goals and vision of the organization in cooperation with
employees. Let be known the employees with the result through joint meetings or an electronic circular.
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In the area of corporate conferences, it was treated that the system of meetings is set up incorrectly. The
conferences were described as very long and ineffective and their effects on attendance reduced staff
performance.

KEYWORDS

focus groups, qualitative research, nonprofit organization, corporate culture, motivation, employee
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1 Uvod

Bakalaiska prace se zabyva firemni kulturou a jejim vlivem na motivaci zaméstnanci
neziskové organizace Centrum Kaspar, z. S. (dale jen Centrum Kaspar). Toto téma bylo
vybrano pro rozsifeni obzorii zpracovatele, jehoz zkuSenosti s firemni kulturou jsou pouze
z prostiedi statni organizace, nastavené na byrokraticky systém firemni kultury.

Cilem této bakalaiské prace je nalézt a formulovat doporuceni z oblasti firemni kultury
pro zvySeni ¢i udrzeni motivace zaméstnancli v neziskové organizaci Centrum Kaspar.
Zmapovat soucasnou uroven pracovni motivace zaméstnancl neziskové organizace Centrum
Kaspar a identifikovat takové aspekty firemni kultury organizace, které nejvice ovliviuji
uroven pracovni motivace zaméstnancl. Na pozadi zjisténych poznatki pak definovat silné
aslabé stranky organizace v oblasti firemni kultury a navrhnout doporuceni, tak aby je
organizace mohla implementovat.

Prace je strukturovana nasledujicim zpisobem. V teoreticko-metodologické ¢asti prace je
zpracovana teoreticka reSerSe na téma firemni kultura a motivace. Prakticka ¢ast bakalafské
prace piredstavi zkoumanou neziskovou organizaci, vysledky Setfeni a doporuceni. Pisemna
prace je zakonéena zaveérem, ktery pojednava o splnéni vytycenych cilti této bakalarské prace.

Kazda organizace ma svou firemni kulturu, ktera ji dava specifickou identitu. Obecné je
firemni kultura spojovéna s charakterem firmy ¢i organizace, jejim vnitinim zivotem,
klimatem, chovanim zaméstnancii a dalSimi aspekty. Je utvafena jak vedenim, tak
zaméstnanci. Chovani zaméstnancl a pusobeni firmy navenek pak ukazuje uroven firemni
kultury v organizaci. Firemni kultura je slozena z prvku, které organizaci specifikuji. Mezi
tyto prvky lze zafadit hodnoty jako je: védomi (co je dobré nebo Spatné), nastaveni pracovni
moralky a sdileni hodnot firmy zaméstnanci (jako jsou strategie, cile a vize). Dal§imi prvky,
kterymi je ovlivnéna firemni kultura, jsou postoje k organizaci a sounalezitost. Pokud se
zaméstnanec distancuje od déni v organizaci a neni ochoten pifijmout organizaci za svou,
vysledkem byva nizsi pracovni vykon a snizena moralka. Naopak prvek, jako jsou hrdinové,
ma vliv na vnimani idealniho chovani zaméstnance ¢i vedouciho. Tento vzor nemusi byt
skute¢ny, ale imaginarni. Velmi dileZité jsou ritudly. Pod firemnimi ritudly si Ize ptedstavit
neformalni oslavy narozenin, svatkd, formalni oslavy spojené s povySenim, dny otevienych
dveti, pravidelné schilize, innosti spojené s kontrolou. Specifickou ¢asti, jez ovlivituje firemni
kulturu, jsou symboly. MuZeme si pod nimi pifedstavit nastaveny dresscode, oslovovani
kfestnim jménem, pouZivané zkratky, kterym rozumi jen zaméstnanci, tykani mezi vSemi,
firemni fe¢ a odborny slang. Normy chovani mohou byt nastaveny vnitinimi normativnimi
akty pisemné, ale i Gstné, chovanim nebo reakci. Dochazi tak ke vzniku nepsanych pravidel,
ktera se predavaji mezi zamé&stnanci a tvoii firemni kulturu.

Firemni kulturu organizace lze definovat jako silnou nebo slabou. Typickymi znaky silné
firemni kultury jsou jasnost a srozumitelnost firemnich norem a hodnot, schopnost rychle
rozhodnout pfi feSeni vzniklych situaci, optiméalni mnozstvim vnitropodnikové dokumentace,
ktera nezpomaluje procesy v organizaci, mensi vyskyt konflikti na pracovisti, zkuSenosti,
vychdzejici z dlouholeté tradice, schopnost udrzet zaméstnance v organizaci, spole¢na vize
zaméstnancll a organizace, vybér zaméstnancl s podobnymi vlastnostmi a kontrolni ¢innost
zalozena za tahu nez na tlaku na zaméstnance. Nevyhodou miiZe byt urcitd uzavienost, striktni
dodrzovani ritudld, Spatna adaptace novych zaméstnancti a nedostateCna pruznost pfi
reagovani na nové podnéty. Slaba firemni kultura je spojovéana se vznikem novych firem, kde
jsou Spatné nastavené cile, je vysoka fluktuace zaméstnancti, nebo rizné nazory ve vedeni.

Firemni kulturu lze délit z riznych hledisek, jako je: rovnost, hierarchie, orientace na tkoly,
podle velikosti firmy a prostiedi pasobnosti, z hlediska stupné vyvoje, z ekonomického



hlediska a podobné. Je zfejmé, ze firemni kultura v neziskové organizaci je odlisna od
firemni kultury v bance ¢i firm¢€ na vyrobu automobilt.

Jak bylo uvedeno, firemni kulturu tvofi zaméstnanci, ktefi jsou povazovani za nejvyznamng;jsi
kapital organizace. Aby byla vytvofena dobra firemni kultura, je nutné zam¢stnavat spokojené
zamé&stnance. Tohoto cile 1ze dosdhnout vytvofenim takového pracovniho a kulturniho
prostiedi, které je bude motivovat. VIiv motivace na pracovni vykon zaméstnancii neni
zmeéfen, ale ze zkuSenosti je znamo, Ze motivovany zaméstnanec podava vyssi vykony, neni
konfliktni a Sifi dobré jméno organizace. Zpusobi, jak motivovat zaméstnance je mnoho.
Jelikoz kazdy zaméstnanec ma jiné potfeby a piani, je dulezité k motivaci pfistupovat
a vychazet z jejich individudlnich potieb. V soucasné dob¢ neni plat hlavnim divodem
motivace, ale je jen ¢asti souboru motivatori. Zaméstnanec mize byt motivovan finan¢né
kombinaci mzdy, odmén nebo pfiplatkl, systémem benefitl nepenézni formou (jako je
moznost proplaceni vstupenek do bazénu, sportovist nebo kulturnich akci). Pro zlepSeni
pracovniho vykonu Ize pak napi. vyuzit home office, sluzebni telefon, moznost vyuziti
sluzebniho vozu, pfispévkem na stravu a podobné. Motivaci mohou byt i upravy pracovniho
prostfedi, moznost se vzdélavat, karierni rist, seberealizace, vedeni tymu, rozmanitost prace,
inovace ¢i dobry pracovni kolektiv. Je pak na vedoucich pracovnicich, zda jsou schopni
vytvoftit funkéni motivacni systémy.



2 Teoreticko-metodologicka ¢ast prace

Teoreticko-metodicka cast prace je rozdélena do dvou stati. V prvni ¢ast prace nabizi zakladni
charakteristiku a vymezeni pojmu firemni kultury. Vysvétluje nalezitosti a souvislosti, které
jsou s timto pojmem spojeny. Ctenaf je komplexné obeznamen s pojmem firemni kultury, na
kterou navazuji typy firemnich kultur dle riznych hledisek. Dale teoreticka Cast popisuje
prvky firemni kultury, které ovlivituji firemni kulturu z pohledu rtznych autort. Jsou jimi
napiiklad: hodnoty (vyjadiujici pfesvéd¢eni co je nejlepsi pro organizaci), postoje (které se
promitaji do pracovni moralky, sounalezitosti zaméstnancti a do organizace celkove), normy
(formalni ¢i neformalni pravidla chovani v organizaci), hrdinové (jako realné nebo imaginarni
osoby, které slouzi jako vzor chovani), symbol (vyraz starosti o zakazniky nebo klienty, ¢i
uniforma zaméstnanci, firemni fe¢ a jiné) a artefakty (hmatatelné aspekty organizace). Na
tuto ¢ast pak navazuje definovani parametri slabé a silné firemni kultury a struktura firemni
kultury. Nasledné jsou charakterizovany zdroje firemni kultury, Kterymi jsou nejéastéji
uvadény: historie a vlastnické vztahy organizace, velikost organizace, vyspélost pouzité
technologie ve vyrobé, cile, plany a zaméfeni organizace, ale také prostfedi ve kterém se
nachazi lid¢, ktefi v organizaci pracuji. Na zdroje firemni kultury navazuje kapitola zamétena
na definovani a popsani typologii firemnich kultur dle riznych hledisek jako napfiiklad
z hlediska rovnosti, hierarchie a orientace na ukoly, ¢i z hlediska dospivani firmy. Nésleduje
¢ast motivace zaméstnancti, kde je popsan smysl motivace, jeji definice, cil a vliv motivace
zam&stnancll na firemni kulturu. Dale jsou feSeny motivacni faktory, které ovliviiuji
zaméstnance nebo nové uchazece. Mohou to byt rizné potieby, napiiklad fyziologicke,
potieba bezpeci, zdravi, socidlni potfeby, potieby uznani a seberealizace.

Druha stat’ teoreticko-metodické ¢asti popisuje pouzitou metodiku vyzkumu, kde je popsan
vyzkumny vzorek zkoumané organizace a pouzité metody vyzkumu. Jako hlavni kvalitativni
vyzkumna metoda byl popsan focus groups. Dale je popsan postup piipravy
polostrukturovaného rozhovoru za pomoci teoretické reSerSe a samotna realizace vyzkumu.
DalSim vyzkumnym nastrojem je pak popsan prizkum metodou individualnich rozhovort,
sestaveny z otazek vyplyvajicich z teoretické ¢asti pisemné prace. Zavér popisuje pribch
individualnich rozhovort a popis analyzy dat.

2.1 Pojem firemni kultury

Vysekalova et al. (2020, s. 76-77) popisuje firemni kulturu jako urcity charakter firmy,
celkovou atmosféru, ovzdusi, vnitini Zivot ovliviiujici mysleni a chovani spolupracovniki
firmy. Déle k firemni kultufe patii zvyklosti a ritudly vyuzivané ve firmé, hodnoty, které se
projevuji ve vzorcich chovani ajednani vSech pracovnikli. Vzorce chovani vznikaji
opakovanim urcitého chovani. Mohou byt védomé, ale ptfi vytvareni ¢i pfijimani pravidel
firemni kultury hraji daleZitou roli. Stru¢né lze pojem firemni kultura shrnout jako plisobeni
firmy ajejich zaméstnancti navenek, vztahy mezi zaméstnanci, jejich mysleni, vzorce
chovani, klima firmy, jeji zvyklosti, ceremonialy, co je povazovano za klady a co za zapory,
sdilené hodnoty vétSinou zaméstnancl. Podle Armstronga (2015, s. 164) je kultura organizace
soubor hodnot, postojii, norem a pfedpokladii. Tyto aspekty urcuji zplsob chovani lidi,
pracovniho vykonu a ptistup k vykonavani prace. Hodnoty vyjadiuji chovani zaméstnanci,
podle definice organizace. Normy pfedstavuji nepsand pravidla organizace. Vodak
a Kucharc¢ikova (2011, s. 155-156) souhlasi a dodavaji, Ze kulturu je tieba chapat, jako soubor
hodnot, projevujicich se v chovdni zaméstnanci. Kultura se d4 obecné chépat jako
spoleensky jev a ve vztahu korganizaci jde pfedevsim o sdileni hodnot, idedlt
a presvédceni. V ramci kultury organizace vznikaji riizné zajmové skupiny, které se vzajemné
odli8uji jiz zmiflovanymi hodnotami, idealy a pfesvédcenim. Plaminek (2014, s. 71) definuje



firemni kulturu z pohledu vztahti mezi lidmi. Poukazuje na systém vnitinich vztaht a vztaht
s okolim. Tyto dva typy vztahi tvoii podstatu firemni kultury. K tomu Urban (2014, s. 31)
uvadi, Ze je tfeba brat v potaz i vnitini determinanty firemni kultury, jako jsou kodexy
chovani, firemni prohlaseni a smérnice, které maji za kol nastavit provadéni firemnich
procest. Pokud jsou Spatné nastavené procesy, zvysuje se nedliivéra k firmé, cynismus a klesa
loajalita zaméstnancti vac¢i vedeni organizace. Pojem firemni kultura podle JaniSové
a Ktivanka (2013, s. 240) se tézko definuje, protoze definic existuje velké mnozstvi.
Vseobecné se hovoii o sdileni hodnot, ideji, pfedpokladii a postoji, které se promitaji do
chovani zaméstnanct a jejich vykonnosti.

Armstrong (2015, s. 164, 178) uvadi, Ze pokud mé organizace hluboce zakofenénou kulturu,
vyrazné to ovliviiuje chovani zaméstnanct a také vykon organizace. Pokud se objevuje dobra
kultura v organizaci, je nutné ji podporovat vSemi prostiedky. V opacném piipadé je tieba
zmeénit nebo vytvofit novy plan na zménu kultury v organizaci. Nelze jednozna¢né fici, ze
jedna kultura je lepsi nez druha. Lze pouze tvrdit, ¢i je jedna kultura vhodné&jsi nez druha
a zda vyhovuje potiebam organizace. Zufan (2018, s. 20) dodava, Ze existuje mnoho typa
kultur, ale kazdé¢ firmé ¢i organizaci vyhovuje néco jiného.

2.2 Typy firemni kultury

Urban (2014, s. 40) déli firemni kulturu z hlediska spole¢nych a vzajemné souvisejicich rysu
do téchto typt:

- Soutéziva, kterd klade diiraz na ziskani vysokych ziskll za pomoci vyssi kvality;

- podnikatelska, kterd klade diraz na inovace, vyssi riziko a kreativitu;

- byrokraticka, ktera spoléha na pravidla, postupy, procesy a hierarchické tizeni;

- Konsensualni, ktera klade duraz na tradici, loajalitu, osobni nasazeni, tymovou
praci a delegovani pravomoci.

Dalsi déleni firemni kultury podle Urbana (2014, s. 46) z hlediska patologie je:

- depresivni kultura, projevujici se pesimismem, skepsi a rezignaci. VSeobecné je
rozSifen nazor, ze se neda nic zménit;

- kultura marnosti je typicka pro extrémni byrokracii. Zaméstnanci a nizsi
management nemaji zadné pravomoci. V organizaci vladne diktat byrokracie a vse
je dle predpist;

- paranoidni kultura, kde v organizaci vladné strach, pocit ohroZeni a stres;

- dramatickd kultura se vyznacuje vladou jednoho cloveéka (8éfa), ktery je
obdivovany, neomylny a vladne neomezenou moci;

- schizoidni kultura se projevuje intrikami, mocenskymi souboji a politikafenim.

Plaminek (2018, s. 60, 122) popisuje firemni kulturu z pohledu firemni myslenky. PiSe, Ze
firemni myslenky zdsadné ovliviiuji spoluvytvaieni firemni kultury. Tu definuje jako mnoZzinu
nebo 1épe jako systém vnitinich vztahti ve firmé a vnéjSich vztahli smérem k zakaznikiim
nebo dodavatelim. Zaméfil se na dva typy firemni kultury. Prvni typ je firma vedena
myslenkami, kdy lidé vztahuji svou loajalitu k firemni myslence a cilem je vize firmy. Druhy
typ firemni kultury je firma vedena lidmi. Zde je loajalita zamétena zpravidla na nadfizené
vedouci. Reédlné kultury jsou mixem obou typll. Ve své predchozi praci Plaminek (2014, s.
72) uvadi i teti typ firemni kultury a to je vyhranéna firemni kultury, kdy je firma fizena
ndhodou. Vztahy mezi manazery a zaméstnanci se méni v zavislosti na tlaku trhu nebo tlaku
nadiizeného.



2.3 Prvky kultury organizace

Vodak a Kuchar¢ikové (2011, s. 155-156) pouzili obrazek 1, kterym je znazornén staticky
model podnikové (organizacni) kultury s dirazem na lidské aspekty. Chovani lidi je
ovlivilovéano jejich postoji, vnitinimi pocity, které odrazeji vlastni hodnoty, uznavané hodnoty
a rozvijené hodnoty podnikové hodnoty. Zakladem poslani organizace je presvédceni top
managementu o divodech existence podniku, které¢ vychéazi z urcitych myslenek a ideala
organizace.

Obrazek 1 Staticky model podnikové kultury

Chovani
Idealy, ptesvédceni

Postoje, pocity, hodnoty

Zdroj: Brooks, I: Firemni kultura. Computer Press, Brno 2003, s. 221

Urban (2014, s. 20) poukazuje na hlavni hodnoty firemni kultury, jako jsou podnikové
symboly, ritudly a oslavy. Muze se jednat o symboly, které vyjadiuji urcity statut organizace,
ritudly spojené s dny otevienych dvefi, rtiznd firemni vyroci, tradované piibéhy o uspéesich
firmy a z toho vznikajici hrdinové, kterych si organizace ceni. Z téchto firemnich hrdint
nasledné¢ vznikaji vzory pro ostatni. Vysekalova at al. (2020, s. 77) souhlasi s hlavnimi
hodnotami firemni kultury. Jako ¢tyfi zakladni prvky firemni kultury jsou uvedeny symboly,
hrdinové, ritudly a hodnoty. Mezi ritudly patii spoleensky nezbytné Cinnosti, které jsou
uvedeny vyse a doplnéné o psani zprav, planovaci ¢innosti, informacni systémy a systémy
kontroly.

Jak piSe Armstrong (2015, s. 166) hodnoty vyjadiuji piesvédéeni co je nejlepSi pro
organizaci. Soustava hodnot mize byt uznana dvéma zpisoby. V prvnim piipadé bude uznana
vrcholnym managementem organizace. V druhém piipad¢ se jednd o organizaci fizenou
hodnotami, kdy hodnoty sdili celd organizace. Hodnoty, zakofenény hluboko v kultuie
organizace, nejvice ovliviiuji chovani. Hodnoty mohou byt vyjadieny Vv téchto oblastech: péce
o zameéstnance, schopnosti, konkurenceschopnost, sluzba zikazniklim, inovace, vykon,
kvalita, tymova prace. VSechny hodnoty lze uplatiovat prostfednictvim norem nebo artefaktd,
zargonu, myt nebo historek. Vysekalova a kol. (2020, s. 77) definuje hodnoty jako nejhlubsi
uroven firemni kultury. Jde o obecné védomi, co je dobré nebo neni pro organizaci. Hodnoty
jsou uzce propojeny s pracovni moralkou, soundleZitosti zaméstnanct s organizaci. Hodnoty
se promitaji 1 do celkové orientace organizace. V ramci firemni kultury by mély byt tyto
hodnoty sdileny v§emi zaméstnanci nebo alespont vedoucimi pracovniky.

JaniSova a Kiivanek (2013, s. 240) charakterizuji postoje jako trvalejsi stav pohotovosti
k realizaci urc¢itého chovani. Toto chovani vychazi z citového vztahu clovéka k prvkim
a aspektim socidlniho prostiedi. Postoje miizeme zaradit do hluboké vrstvy kultury, kteréd se
promita do pracovni moralky, soundaleZitosti zamé&stnanct a do organizace celkove.

Armstrong (2015, s. 166-167) pise, ze normy jsou neformalni pravidla chovani zaméstnanct,
kterd nejsou nikde uvedena pisemnég. Urcuji, jak se chovat, co délat, co si oblékat a co fikat.
Tyto normy se predavaji ustné, chovanim nebo urcitou reakci. Tykaji se stylu fizeni a chovani
manazert k tymim, postaveni a jeho vyznamu, ambici a jejich vyjadfovéni, vykonu (splnéni
norem, profesionalni pfistup), moci, politiky chovani v organizaci, loajality zaméstnanct,



pfistupnosti manazerti ¢i formalnosti, jako je oslovovani jménem nebo nepsand pravidla
oblékani. Podle Vysekalové a kol. (2020, s. 79) je dulezité vytvofit v ramci firmy konkrétni
pravidla, jako je firemni fad, smérnice fizeni, smérnice uptesiujici dresscode, kodex jednéani
nebo pravidla urceni pracovni doby a ptestavek. U téchto smérnic je tieba davat pozor na
kulturni zvyklosti a ndzory zemi, ve kterych organizace pisobi. Podle JaniSové a Kfivanka
(2013, s. 240) je firemni kultura dobte identifikovatelna podle chovani zaméstnancti. Pokud je
chovani sladéné s cili organizace, firemni kultura je dobie nastavena. V opa¢ném piipad¢ se
jedna o roztfisténou kulturu.

Podle Vysekalové a kol. (2020, s. 77) jsou hrdinové definovani jako redlni nebo imagindrni
osoby, které slouzi jako vzor chovani, nositelé tradice a jako vzor idedlniho zaméstnance.
Jako piiklad jsou uvedeni napiiklad zakladatel¢ spolecnosti. Zitkova et al. (2015, s. 34)
souhlasi a doplnuje, hrdinové jsou vzory a jsou charizmatické osobnosti, spojované
s organizaci. Plevova et al. (2012, s. 193) zminuje hrdiny v souvislosti s tradovanymi piib¢hy.
Kazda firma ma myty, legendy i skutecné piibéhy. Tyto pfibehy prezentuji hrdiny, kterych si
organizace ceni a jsou pokladani za vzory.

Podle Urbana (2014, s. 20-21) je smyslem symbolu slouzit jako vyraz starosti o zakazniky
nebo klienty. Do symbolt, které tvoii firemni kulturu, patii oslovovani kiestnim jménem,
tykdni mezi vSemi, den mimo kancelaf, kdy vedouci a administrativni pracovnici travi Cas
mezi zaméstnanci, ktefi jsou v pfimém kontaktu se zakazniky. Dal§imi symbolem mize byt
uniforma zaméstnancti, firemni fe¢, hlavné odborny slang. Vysekalova a kol. (2020, s. 77)
souhlasi s definici symbolu a doplituje o dalsi piiklady, jako jsou firemni zkratky, symboly
postaveni, které jsou zndmé jen zaméstnanciim organizace.

Armstrong (2015, s. 167) definuje artefakty jako hmatatelné aspekty organizace, které
zaméstnanci vidi, slySi nebo citi. Jako ptiklad dopliuje JaniSovou a Kiivanka o ton a jazyk,
pouzivany v komunikaci nebo zpisob komunikace po telefonu. Urban (2014, s. 21) souhlasi
S definici artefakti a dodava, Ze tyto projevy ¢i vytvory mohou poskytovat informace, které
symbolizuji naptiklad statut firmy ¢i vztahy mezi vy$$im a niz§im managementem. Kratka
(2019, s. 15) na zaklad¢ vyzkumu dopliuje vySe uvedené artefakty nemateridlni povahy
V soucasnosti 0 hodnoceni zaméstnancli, motivacni prvky, pfedavani zkuSenosti, Skoleni
a zamé&stnanecké vyhody.

2.4 Silna a slaba firemni kultura

Urban (2014, s. 16-17) uvadi, ze firemni kultura mize byt slaba nebo silna. VSe zavisi na
zvyklostech, tradicich a norméch. Hlavnim méfitkem sily firemni kultury jsou jasnost
a srozumitelnost jejich hodnot a norem. Silna firemni kultura je zakofenéna velmi hluboko
a projevuje se u zaméestnancl v celém spektru organizace. Pokud je dopad pozitivni a pfispiva
K plnéni cild organizace, mize byt pro ni velkou vyhodou. Pfednosti silné firemni kultury
mohou byt rychlé rozhodovaci procesy, vnitini pfedpisy v rozumné mife, mensi vyskyt
internich konflikti, niz$i fluktuace zaméstnanci a mensi potieba kontroly. K posileni firemni
kultury prispiva jasné stanovena firemni vize nebo osobnost zakladatele. Nevyhodou je urcita
uzavienost, striktni dodrZzovani tradic a nedostatecnd pruznost. Dalsi nevyhodou je naro¢na
adaptace novych zaméstnanci. Silna firemni kultura je typickd pro firmy s dlouholetou
tradici. Spravné nastaveny systém odmeénovani vede k posileni firemni kultury. V oblasti
naboru je dilezité vybirat nové zaméstnance s podobnymi rysy, aby se dobie adaptovali do
nového pracovniho prostiedi. Podle Voddka a Kucharcikové (2011, s. 155-156) silna
organizani kultura poskytuje systém neformalnich pravidel, ktery upravuje chovani
zaméstnancli a jejich sméfovani v ramci kultury organizace. Takova kultura ptedstavuje
kontrolni mechanismus zalozeny spiSe na tahu nez na tlaku a vyrazné¢ motivuje zaméstnance,



kteti se lépe ztotoznuji s témito mechanizmy. Ztoho vyplyvd, Ze zaméstnanci jsou
motivovanéjsi a zlepSuje se kvalita vykonu (Vodak a Kucharéikova 2011, s. 155-156).

Slabsi firemni kultura se zpravidla tyka mladSich organizaci a firem, pokracuje Urban
(2014, s. 16-17), kde dochazi k vyssi fluktuaci zaméstnanct. Vznika v dusledku nejasnych
pravidel, $patné nastavenych cild, neustalych zmén ¢i riznych nazord ve vedeni organizace.
Hlavnim rozdilem mezi slabou a silnou kulturou je vliv fluktuace. Kazdy novy zaméstnanec
pusobi na firemni kulturu a méni ji. U slabé firemni kultury je to velkd zména a na silnou
firemni kulturu to takovy vliv nema.

2.5 Struktura kultury organizace

Podle Hanzelkové et al. (2013, s. 40) je velmi obtizné definovat firemni kulturu organizace.
Firemni kulturu organizace oznacuje jako mékkou charakteristiku organizace a organizacni
strukturu jako tvrdou charakteristiku. Ob¢ se navzajem ovliviuji. Plaminek (2014, s. 72)
uvadi, ze rozvoj firemni kultury jde ruku v ruce stechnickym rozvojem systému firmy.
S technickym rozvojem firmy se méni i struktura firmy a tim se méni i struktura kultury
organizace.

Obrazek 2 Scheinovy urovné firemni kultury

Artefakty Hmotné i nehmotné, snadno viditelné pochopitelné
projevy
r
. 4
Hodnoty a normy Strategie cile, filozofie spolecnosti
r
h 4 e o I .
— . Nevédomé pfijaté presvédéeni a vnimani, zdroj
Zakladni presvédceni .
nadeho chovani

Zdroj: Schein (2004, s. 26)

Na obrazku 2 jsou popisovany Scheinovy urovné firemni kultury. JaniSova a K¥ivanek (2013,
s. 239) popisuji artefakty jako materidlni projevy, jako je vzhled budovy, upravenost
kancelafi, vybavenost novymi technologiemi, dresscode firmy, firemni knihy a ¢asopisy, znak
firmy, vizitky, vyznamenani a nematerialni povahy jako jsou ceremonidly, firemni ritualy,
myty a historky. Co se tykd norem chovéni, normy chovani mohou byt psanou i nepsanou
formou. Psané normy mohou popisovat procesy v ramci organizace, jako je napiiklad nabor
novych zaméstnanct apod. Pokud je dobie nastavena firemni kultura a lidé jsou ztotoznéni
S pfesvédcenim firmy, promitd se firemni kultura nevédomé do podvédomi zaméstnancii
a méni jejich chovani.



2.6 Zdroje firemni kultury

Za nejcastéjsi zdroje firemni kultury jsou povazovany (Handy, 1993 in Pospisilova, 2018):

Historie organizace a vlastnické vztahy firmy s centralizovanym vlastnictvim
nebo malé rodinné firmy ¢i organizace, kde ptsobi jejich zakladatel, jsou typické
centralizaci moci a pouzivanim mocenské kultury. V soucasnosti se firmy méni: na
jedné stran€¢ musi byt agresivni a nezavislé, na druhé strané dostatecné flexibilni
a adaptabilni. To vede k pfechodu od kultury moci ke kultufe roli a k postupnému
zavadéni systému misto pravidel. Kazda firemni kultura vSak prosazuje jinou
persondlni politiku. V kultufe roli bude napt. povySovani zaméstnancii zalozeno na
odpracovanych letech u organizace, loajalité, naproti tomu povySovani v kultuie
ukolové bude zalozeno na schopnostech a vykonu zaméstnance.

Velikost je dulezitym kritériem pfi tvorbé struktury organizace, strategie a jeji
firemni kultury. Ve velkych organizacich jsou nastaveny systémy kontroly, které
systematicky koordinuji naptiklad tymy specialistd. Velikost organizace posouva
firemni kulturu ke kultufe roli a v malych firméach se spiSe prosazuje kultura moci.

Technologie a zptisob produkce ma také vliv na kulturu firem. Obecné 1ze fici, Ze
pokrok sméfujici k automatizaci a pouzivani drahych technologii s sebou ptfinasi
posun ke kultufe roli. Firmy s rychle se ménici technologii musi byt schopny
reagovat okamzit¢ na trhu, proto uplatiiuji spiSe kulturu moci nebo kulturu
ukolovou. Dochézi vSak i k tomu, ze technologie a produkce firmy sméfuje ne
k jednomu typu, ale riznym typim kultur.

Cile a plany, zaméfieni organizace se riznych firem liSi. Jsou organizace,
zaméteny na produkei zisku, jiné na maximalni podil na trhu, mira ristu, rast ceny
akcii apod. Nékteré firmy se pokousi zejména o rlst na trzich, expanzi na nové
trhy, jiné se zaméfuji na stabilizaci své pozice na trhu. Organizace, jako jsou $koly
(vzdélani) a nemocnice (zdravotnické sluzby), maji jiné cile. Potom je kultura
i struktura organizace témito cili ovlivnéna. Pokud jsou organizace zaméteny na
kvalitu produkti nebo sluzeb, je snadn€j$i toho dosdhnout v kultufe roli,
Vv organizacich zaméfenych na rust, které se pohybuji na velmi proménlivych
trzich, je vhodngj$i kultura ukold nebo moci. Tzn., Ze systémy hodnoceni,
odménovani a fizeni kariéry budou zaloZeny na snaze podpofit u zaméstnancl
zainteresovanost na cilech. Pfikladem opa¢nym mohou byt naptiklad Skoly, kde se
da hovotit spiSe o kultufe roli, ktera je zalozena na zasluhach jedinct. Ve Skolstvi
neni tak silny diraz na dosazeni cilt, proto Skoly existuji v relativn¢ stabilnim
prostiedi, které se ned4 oznacit jako vyrazné konkurenéni trh.

Prostiredi, jako je ekonomické a trzni prostfedi, konkuren¢ni prostiedi
a socioekonomické podminky, ve kterych firma plsobi. Z hlediska plsobeni
narodni kultury, dochéazi v organizacich k odliSnému smeétfovani organizacni
kultury, tzn., Ze se v riizné mife uplatityji individualismus nebo kolektivismus,
mira moci, mira vyhybani se nejistoté apod.

Lidé v ruznych typech kultur, které jsou vhodné pro rizné typy lidi. Pro
spokojenost lidi ve firmé je dilezité ztotoznéni s firemni kulturou a cili organizace.
Spokojeny zaméstnanec je dobrym predpokladem pro dalsi préci a uspéchy firmy.
Pro lidi s pottebou jistoty se doporucuje kultura roli. Pro lidi s potfebou budovani
identity je vhodna tkolova kultura. Talent a individudlni dovednosti jednotlivct se
vice hodi do firmy s kulturou roli nebo tikolovou kulturou. Z pohledu personalniho
fizeni je tfeba vnimat, jaké typy lidi v organizaci pracuji, stejné jako reflektovat
kulturu firmy. Napf. pfi ziskdvani a ndboru zaméstnanct je nutné zjistit, zda



o¢ekavani kandidat na ur€itou pracovni pozici, jsou v souladu s cili organizace
a firemni kulturou (Handy, 1993 in PospiSilova, 2018).

Plaminek (2014, s. 71) dodava, Ze firemni kultura je dulezitym zdrojem firmy a pisobi
katalicky. Bez ni by se nékteré nastavené hodnoty chovani a vztahti ve firm¢ nestali nebo by
vznikali velmi téZko.

2.7 Typologie podnikové kultury

Palatkova et al. (2013, s. 108) pise, ze existuje mnoho rtiznych typologii firemnich kultur,
sledujicich odlisna hlediska a parametry. (Urban (2014, s. 40) uvadi, ze z klasifikace
typologie vychézi ze Ctyi zakladnich typt firemni kultury. Je to v disledku toho, Ze typologie
vychazi z firemni kultury, popisované na zaklad¢ dvou dimenzi.

Jak uvadi Palatkova et al. (2013, s. 108), Trompenaars porovnava firemni kultury z hlediska
rovnost — hierarchie a orientace na tkoly rozliSuje ¢tyfi typy kultury (viz Obréazek 3):

- rodina (blizké vztahy, ale rizné hierarchie, orientace na moc);
- Eiffelova véz (pfesné rozdéleni pozic, orientace na role);

- Fizena stiela (orientace na projekty);

- inkubator (orientace na seberealizaci).

Obrazek 3 Typologie organizac¢ni kultury podle Trompenaarse.
rovnost
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Zdroj: Trompenaars (1993)

Jak uvadi Urban (2014, s. 42-43), podle typologie R. Harrisona a Ch. Handyho je firemni
kultura délena z hlediska dospivani firmy na:

- kulturu mocenskou, charakteristickou rozhodovanim jedné nebo nékolika malo

osob;
- kulturu roli, typicka pro statni firmy, kde jsou povinnosti pievedeny do

pracovnich pozic;
- ukolovou kulturu, jeZ je zaméfend na dosaZeni cilli a na vytvafeni tymda, které

plni zadané tkoly;



- kulturu osob, vyznacujici se velkymi pravomocemi jednotlivcd, jako jsou 1ékarnici,
prodejci apod. (Urban 2014, s. 42-43).

Dalsi déleni firemni kultury podle Urbana (2014, s. 41-42) z hlediska ekonomickych
charakteristik je kultura tvrdé prace a zabavy, typickd pro restauracni zafizeni nebo
softwarové firmy. Hlavnim zdrojem pfijmu je mnozstvi prace, podporovana nizkou mirou
rizika; kultura drsnych chlapiki, typickd pro sport, policii nebo zdravotnicka zafizeni.
Vysoka mira rizika spojena s narocnou praci a vysokou urovni kontroly; kultura procesi.
Prikladem jsou banky nebo pojistovny. Vyznacuji se nizkym pracovnim stresem. Tihne vice
k byrokracii; kultura gambleri, charakteristicka pro firmy, které maji dlouhodobou zpétnou
vazbu, jako jsou ropné spolecnosti nebo letecky pramysl.

2.8 Motivace zaméstnancu

Smyslem motivace podle Plaminka (2015, s. 16) je nendsilné vytvofeni pozitivniho pfistupu
ke zvySovani pracovni vykonnosti ¢i ur¢itému typu chovani. Slovem motivace je oznacovan
proces, vysledky i fakt, Ze existuje pozitivni pfistup. Urban (2017, s. 12) uvadi, ze pravé
motivace je hlavnim tkolem a odpovédnosti vedoucich. Souhlasi s Plaminkem o zvySovani
pracovniho vykonu a déle dodava, ze cilem je, aby zamé&stnanec byl vstiicnéjsi a dopoustel se
co nejméné¢ chyb, byl samostatny a vyzadoval minimalni dohled. Motivace zaméstnanci
podle Sikyte (2014, s. 131) vyjadiuje ochotu zaméstnancti vykonéavat sjednanou praci, a to
V pozadovaném vykonu. Smyslem tohoto zamérného motivovani je uskute¢néni strategickych
cili organizace. Organizace by méla uplatiiovat takové ndstroje stimulace, které dokéazou
pozitivné motivovat zaméestnance.

Armstrong (2015, s. 228-229) popisuje vztah motivace a spokojenosti v praci. Spokojenost je
spojena s postoji a pocity, které maji zaméstnanci vici své praci. Pozitivni postoje naznacuji
spokojenost v praci a negativni postoje naznacuji nespokojenost s praci. Faktory, které
ovliviiuji spokojenost s praci, jsou vnitini motivacni faktory, trovent kontroly a tspéch nebo
neuspéch. Ve vztahu spokojenosti s praci a vykonem se predpoklada, ze spokojeny
zaméstnanec bude mit vyS§i pracovni vykon, coz nebylo dokézano. Vztah mezi motivaci
a finanénim ohodnocenim je v zdvislosti na uspokojeni potieb zaméstnance. Pokud je
zaméstnanec dobfe zaplacen a je schopen pokryt své potieby, zpravidla byva spokojeny, coz
znamena motivovany. Plaminek (2015, s. 33) upozoriiuje, Ze firmy jsou mistem, kde se
uplatiiuji vztahy. Nejde jen o zaméstnance, mySlenky ¢i stroje. Jde o propojeni pracovnich
vztahli, mySlenek zamé&stnanct s myslenkou firmy. Za podpory vedoucich se drzet myslenky,
ze vice lidi vice zvladne.

Z pohledu pracovni motivace Urban (2017, s. 12) uvadi, ze mohou motivaéni faktory plsobit
razné. Motivovat lze napt. uchazece, aby se stali zaméstnanci organizace, aby v ni setrvali
delsi dobu a byli loajalni a méli vysoké pracovni nasazeni. Faktory, které mohou pisobit
pfiznive 1 nepiiznivé, se daji délit riznymi zpisoby. Déleni, které vychazi z hierarchického
modelu lidskych potieb, se nazyvd Maslowova pyramida potieb a fesi téchto pét skupin
motivacnich faktora:

- potieby fyziologické, které fesi uspokojeni, jako je mzda za vykonanou praci;

- potieby jistoty, bezpe¢i, zdravi, které vychazi z dobrého pracovniho prosttedi
a pracovnich podminek;

- potieby socidlni, jako je pfatelstvi, soundlezitost, spoleenské pfijeti, k jejichz
uspokojeni slouzi atmosféra na pracovisti nebo socialni kontakty;

- potieby uznani, tj. ocenéni, sebetcty, uspéchu, respektu a prestize. Vysledkem je
zvySeni sebevédomi a vyssi sebehodnocent;
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- potieba seberealizace, tj. vlastni rozvoj, uplatnéni schopnosti, schopnost feSeni
problému nebo byt v praci kreativni (Urban, 2017, s. 12).

Urban (2017, s. 12) déle pokracuje, z Maslowovy teorie plyne, Ze pracovni motivace fesi
neuspokojené poteby zaméstnancli. Uspokojend potieba prestava motivovat. Vyjimkou mize
byt nejvyssi potieba, a to je potieba seberealizace, ktera se mize rozvijet dale. Sikyt (2014, s.
133) téz vychazi z popisu Maslowovy teorie potieb, kde potravu, tekutiny, vzduch, obleceni
a dalsi fadi do fyziologickych potieb, Zivotni jistoty, stdlé zaméstnani, pravidelny plat, dobré
zdravi oznacil jako potieba bezpeci, coz se li§i od Urbana, ktery oznacil tyto potieby jako
potieby jistoty. Potieby sounaleZitosti, pratelstvi a lasky oznacil Siky jako spoletenské, coz
se opét lisi od Urbana. Posledni potitebu seberealizace maji spoleénou. Sikyi do ni zahrnuje
zivotni uspéch, odborny rozvoj, povyseni apod.

Z hlediska okamzitého stavu motivace ¢lovéka uvadi Plaminek (2018, s. 92-93) tfi zakladni
faktory. A to osobnost, dlouhodoby vliv prostiedi a kratkodoby vliv aktualni situace. Tato
situace je graficky znazornéna jako motiva¢ni pole. Na osobnost maji vliv vS§echny faktory,
vyjadiené v motivacnim poli V pfiloze 1 obrazek 4. Plaminek (2015, s. 135) popisuje postup
motivace na konkrétniho ¢lovéka. Vychazi ze vSech tii faktorti motivaéniho pole, podpoiené
dlouhodobou zatézi, kterou je osoba ovlivnéna a z toho vyplyvajici napéti. Toto napéti mize
chovani, které neodpovida pracovnimu prostfedi. Muze to byt napt. clovek, ktery utréci vice,
nez vydélava.

Dobte motivovani lidé podle Armstronga (2015, s. 218-219) se snazi sami od sebe vyvinout
vetsi usili a vyssi vykonnost. Mohou byt motivovani sami od sebe, a pokud jdou spravnou
cestou, jde o idedlni motivaci. D€li motivaci na vnitfni a vnéjs$i. Vnitini motivace vychazi
Z n¢kolika projevil, napf. prace je pro zaméstnance dilezita, zajimava a dava jim neustale
nové podnéty. Dal§im projevem je ur€itd samostatnost a moznost rozhodovéani. Vnitini
motivatory maji del$i u€inek nez vnéjs$i motivatory. Sandel (2012) in Armstrong (2015, s.
218-219) tvrdi, Ze pokud zaméstnanci zapoji do pracovnich cinnosti, které je motivuji
a podnécuji k lepsim vykoniim, miize vySe mzdy snizit jejich vnitini motivaci. Armstrong
dale popisuje vnéjsi motivaci jako opatfeni, kterd vytvarime pro motivaci zaméstnancii. Do
vnéj$i motivace patii penézni odmeény, pochvaly, povySeni, ale také tresty, jako snizeni platu,
kritika, disciplinarni feSeni. Mohou pisobit razantné, ale nemusi t¢inkovat dlouhodobé.

Sikyt (2016, s. 27) uvadi, ze schopnosti a motivace lidi spolu s podminkami lidi, uréuji
vysledky prace a chovani lidi (firemni kultura), které¢ ovliviiuji vysledky podnikani
organizace. Za pomoci kvalitnitho ftizeni lidskych zdroji lze ovliviiovat schopnosti
zaméstnanct, jejich motivaci, vykon a prosperitu organizace.

Podle Urbana (2008) in Plevova et al. (2012, s. 187) je firemni kultura néstrojem fizeni vedeni
a motivace zaméstnancl. Podle Vodéka a Kucharc¢ikové (2011, s. 155-156) ma vliv na fizeni
organizace hlavné charakter kultury. Ovliviiuje také zazité postupy, rozhodovaci procesy,
strategie, zmény a vykonnost organizace. V souc¢asné dob¢€ lze kulturu organizace chapat jako
a udrzet firemni kulturu, protoze vysledkem je kvalita vztahl na pracovisti a kooperace mezi
zaméstnanci. Tim se zlepSuje motivace, ndsledné produktivita prace, inovace a celkové
vysledky firmy. Vysekalova at al. (2020, s. 78) souhlasi s tim, Ze firemni kultura je jeden
dovnitt inavenek. Kapoun (2008) in Vysekalova at al. (2020, s. 78) tvrdi, ze dulezitym
davodem pro vypracovani, zavedeni a udrzovani dobré firemni kultury je to, ze zvySuje
kvalitu vztahli mezi zaméstnanci a jejich spolupraci mezi sebou. Vysledkem je jejich lepsi
motivace, a tim vyssi produktivita prace, inovaéni potencial a celkové vysledky.
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2.9 Metodika vyzkumu

Podle Vysekalové a kol. (2020, s. 81-82) lze firemni kulturu zkoumat, ale vyzkum musi
vychdzet z jeji charakteristiky, byt zaméfen na prvky firemni kultury a na jeji pisobeni jako
celku. Miizeme vyuzit kvantitativni i kvalitativni vyzkum. Pfi pfipravé vyzkumu muzeme
vychazet z pravidel ¢i norem definujici firmu nebo z pozadavku vedeni organizace, muze
vychazet ze strategickych plant organizace. Analyza firemni kultury mtize objasnit orientaci
managementu Vv atmosféfe organizace, zptisobu mysleni mezi pracovniky av pfistupu
Kk pracovni ¢innosti. MySlenkové nastaveni pracovnikii anepsana pravidla jsou casto
klicovym prvkem, ktery rozhoduje o vykonnosti cel¢ spolecnosti. Priizkum firemni kultury
muze byt zpiisobem, jak tato schémata zachytit — ucinit je pfistupnymi nahledu, a tim i zméné.
Vysledky analyzy mohou byt vyuzity pro persondlni praci tak, aby se firemni kultura
posunula zaddoucim smérem. Vystupem prizkumi firemni kultury je predevSim moznost
vhodn¢ dopliiovat prizkum pracovni spokojenosti zaméstnancti a v podnicich
I chovani partnert a zakaznikd.

Kapitola byla zaméfena na popis postupu zpracovani bakalarské prace, ktera byla ¢lenéna do
dvou hlavnich ¢asti (teoreticko-metodologickou a analytickou). Prvni ¢ast byla zamétena na
ziskani zdkladnich informaci prostudovanim odborné literatury a konfrontaci nazori na
zkoumana témata autord, uvedenych v pouzitych zdrojich. Druhd ¢ast prace pak informuje
0 ziskanych informacich, poznatcich a zavérech.

Jako sekundérni zdroj byl pouzit rozbor literarni reSerSe, obsazeny v teoretické ¢asti pisemné
prace. Na zacatku literarni reSerSe byl charakterizovan pojem kultury organizace, rozdéleni
podle typu firemni kultury a ur¢eni prvka kultury organizace. Dale byla popsana silna a slaba
firemni kultura, struktura a zdroje firemni kultury. Cast tykajici se firemni kultury, je
zakonCena n¢kolika piiklady podnikové typologie. Nasledné byla popsana motivace
zaméstnancl a jejich potfeby a zavér teoretické Casti prace je zaméfen na spolecné prvky
kultury organizace a motivace zaméstnancu.

Analyticka ¢ast bakalaiské prace byla rozdélena na tii ¢asti. Prvni ¢ast byla zaméfena na
piestaveni zkoumané neziskové organizace Centrum Kaspar. Vychdzejicich ze ziskanych
informaci z dostupnych zdrojii jako jsou webové stranky CK, analyzou internich materiala
spolec¢nosti, a z neformalnich rozhovorti s vedoucimi pracovniky (polostrukturovanymi
skupinovymi a individudlnimi rozhovory se zaméstnanci organizace formou diskuze)
a z pozorovani. Popisuje historii vzniku organizace, jeji strukturu, uznavané hodnoty a vize.
Dale byly popsany sluzby, které organizace poskytuje a jeji zaméfi na cilové skupiny, kterym
byly tyto sluzby poskytovany. Posledni ¢ast zabyvajici se popisem organizace je piedstaveni
rozvojovych programi, na kterych organizace pracuje.

Nasledujici dvé casti analytické prace pak popisuji vysledky Setfeni a doporuceni pro
organizaci.

Vzhledem ke skutecnosti, Ze toho ¢asu zkoumana organizace zaméstnavala jen 10 kmenovych
pracovnic, byla pro dosazeni stanovené¢ho cile ,jak vnimaji zaméstnanci organizace
soucasnou firemni kulturu a jejich motivaci® zvolena kvalitativni forma vyzkumu. Zakladni
vyzkumny nastrojem pro analytickou cast byl zvolen polostrukturovany rozhovor formou
focus group, doplnény individualnimi polostrukturovanymi rozhovory. Vsechny rozhovory
byly realizovany v obdobi od 5. 3. do 30. 3. 2021. Na zakladé provedené analyzy a syntézy
budou vysledky interpretovany v zavéru bakalaiské prace.

Jak bylo zminéno vySe, organizace zaméstnava 10 kmenovych zaméstnanci (jedna se pouze
0 Zeny). Pro potfeby vyzkumu byla vytvofena vyzkumna skupina z osmi respondentek, které
nebyly zatazeny do funkce vedoucich projekti Centra KaSpar (tato skupina piedstavuje 80 %
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zastoupeni z celkového poc¢tu zaméstnancti organizace). Z povahy vyzkumu, zaméfeném na
firemni kulturu a motivaci zaméstnanci bylo vylouc¢eno z polostrukturovanych rozhovort
vedeni organizace a to z divodu ovlivnéni ostatnich zaméstnankyi.

Polostrukturované rozhovory byly vedeny dle navrzené osnovy, ale davaji zaroven prostor pro
odchyleni se v pifipad¢ potieby. Otazky bylo nutno zformulovat tak, aby byly srozumitelné
pro respondentky. Analyzou firemni dokumentace a teoretické reserSe bylo vytvoieno celkem
33 otazek, rozdélenych do jednotlivych okruht, které byly tematicky zamétfeny na znalost
firemni dokumentace a ztotoznéni zaméstnanc s cili a strategii Centra Kaspar; prub¢h
procesu naboru, adaptaci novych zaméstnanci a procesu ukoncovani pracovniho poméru
u organizace; zmapovani arovné¢ komunikace, hodnoceni a kompetence v organizaci; uroven,
odmeénovani zaméstnancii. Dale byly okruhy zaméfeny na identifikaci prvka firemni kultury
a zjisténi urovné vnimani CK zaméstnanci. Otazky byly navrzeny tak, aby splnovaly cil
bakalaiské prace. Byly zaméfeny na firemni kulturu organizace, jeji definovani a hledani
hodnot a prvkl firemni kultury. V rdmci téchto rozhovorti byl ponechan prostor pro dalsi
dotazy ¢i postiehy, které mohly vyplynout béhem jednotlivych rozhovora.

Zaméstnankyné byly rozdéleny do dvou focus groups po Etyfech respondentkéach. Na zakladé
aktualnich vladnich opatfeni souvisejicich s pandemii Covid-19, byly vSechny rozhovory
realizovany prostfednictvim aplikace Google Meet. Oproti rozhovorim tvaii v tvar, bylo
vnimani respondentek ptes aplikaci Google Meet omezené a mohlo dojit k malému zkresleni.
Nebylo mozné zcela vidét mimiku a gestiku respondentek, jejich reakce na polozené otazky.
Pozorovani bylo ziizeno pouze na ptfenos pies monitor. Jako dalsi limit bych uvedl prostiedi
rozhovoru a misto pfipojeni. Reakce by byla jind ve skupiné, vjedné mistnosti
s moderatorem, nez v bezpecném doméacim prostiedi, kde postoje a gesta nelze zaznamenat.
Respondentky byly nejprve elektronicky kontaktovany s Zadosti o upfesnéni terminu konani
obou focus group. Po upfesnéni terminti konani, ¢asu zacatku a slozeni jednotlivych skupin,
byl rozeslan respondentkam piipojovaci link pies aplikaci Google Meet. Nasledné byly
realizovany skupinové rozhovory.

Rozhovory byly moderatorem vedeny tak, aby probihaly volnou diskusi a aby se k tématim
vyjadiovali vSechny ucastnice. Po hodinové diskusi byla vyhlaSena 15 minutova prestavka.
Skupinovych rozhovor byl zakoncen podekovadnim za ucast pii diskusi a sdileni svych
osobnich nazort. Dale byly respondentky pozadany o ucast na individualnich rozhovorech, se
kterou souhlasily. Primérma délka skupinovych rozhovori byla 110 minut. Rozhovory
probihaly plynule, s vybornou kvalitou zvuku a nedo$lo k Zddnému pferuSeni zdznamu ze
strany pouzité aplikace Google Meet. Ziskané zdznamy ve formatu mp3 byly v dobré kvalité.
Nasledné byly zaznamy piepsany a zpracovany v programu MS Word. Pro leps$i orientaci,
byly pisemné ptepisy sefazeny chronologicky podle zaddvanych otazek. Na zdklad¢ analyzy
dat a cile pisemné prace byly navrhnuty otazky do individualnich rozhovort.

Individualni rozhovory navazovaly na skupinové rozhovory, divodem zvoleni této metody
bylo rozebrat do vétsi hloubky témata, které vyplynuly z analyzy realizovanych focus groups
rozhovoril a davaji mozZnost jit v tématech vice do hloubky. Vyhodou je, Ze respondentky
nejsou ovlivnény cizimi nazory a bylo mozné pruzné reagovat na probirané téma a zaroven
pozorovat neverbalni projevy dotazované osoby. Jedna se o formu strukturovaného
rozhovoru. Formulace otazek vychazi z literarni reSerSe, uvedené v teoreticko-metodologické
¢asti této praci. Otazky byly zaméfeny na motivaci respondentek a byly uvedeny v pfiloze
¢islo 4.

Po pfipojeni ucastnice pies aplikaci Google Meet, doslo k pfivitdni moderatorem, byl popsan
pribéh a forma rozhovoru, pfiblizen cil a téma setkani. Dale byl upfesnén zplsob zaznamu
rozhovoru a pfedpokladana délka individudlniho rozhovoru. U€astnice byla upozornéna, Ze
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cely rozhovor bude nahrdvéan a bude pouzit pro ucely zpracovani bakalaiské prace. Nasledné
byla informovana o tom, ze vystupy z rozhovoru budou anonymizovany.

V ramci rozhovoru bylo oboustranné domluveno oslovovéni kiestnim jménem. Rozhovor byl
moderovan tak, aby bylo mozné datovy vystup individualniho rozhovoru vyuzit ke splnéni
vytyCenych cilii pisemné prace. Na konci byl dan respondentce prostor pro ndzory, které
nebyly béhem rozhovoru sdéleny. Individudlni rozhovor byl zakoncen podékovanim za tcast
a spolupraci. Primérna délka Individualnich rozhovorii byla 35 minut. Rozhovory probihaly
plynule, s dobrou kvalitou zvuku a nedoslo k zddnému pieruseni zaznamu Ziskané zaznamy
ve formatu mp3 byly v dobré kvalité. Nasledné¢ byly zdznamy piepsdny a zpracovany
v programu MS Word do jednoho souboru a pro lepsi orientaci, byly pisemné piepisy
sefazeny chronologicky podle zadavanych otazek.

Na zakladé vysledki kvalitativniho prizkumu byly vypracovany doporuceni a navrhy tykajici
se firemni kultury organizace a motivace zaméstnankyi.
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3 Analyticka ¢ast prace

Pro dosazeni stanovenych cilii bakalafské prace, formulovat doporuceni pro zvysSeni ¢i
udrZeni motivace zaméstnanci v neziskové organizaci Centrum Kaspar a na pozadi zjisténych
poznatki pak definovat silné a slabé stranky organizace v oblasti firemni kultury a navrhnout
doporuceni, bylo nutné nejprve pfistoupit k predstaveni zkoumané organizace. Zmapovat
souCasnou uroven pracovni motivace zaméstnanci Centra KaSpar a identifikovat takové
aspekty firemni kultury organizace, které nejvice ovliviiuji uroven pracovni motivace
zameéstnancl organizace.

Prvni ¢ast analytické prace byla zaméfena na regionalni libereckou neziskovou organizaci
Centrum Kaspar. Byl popsan divod jejiho vzniku a vyvoje od zalozeni do soucasnosti,
organizaéni strukturu a stav firemni kultury. Dale nasledovala informace o zpusobu
financovani organizace, realizovanych projektech a poskytovanych sluzbach. Na zaklad¢
zjisténych poznatkl o stavu firemni kultury zkoumané organizace byly formulovany otazky
pro rozhovory formou focus groups, individualni a neformalni rozhovory tak, aby bylo
dosazeno stanovenych cili. Vysledky Setfeni byly vzajemné konfrontovany, analyzovany
apopsany v samostatné Casti analytické prace, ze které pak vychdzi doporuceni pro
zkoumanou organizaci. V ¢asti doporuceni byly nejdiive identifikovany problémy zjisténé
z analyzy ziskanych dat piedchozi ¢asti prace a nasledné byl popsan navrh doporuceni tak,
aby je zkoumana organizace mohla implementovat v praxi.

3.1 Charakteristika Centra KaSpar

Organizace Centrum Kaspar (Stanovy spolku Centrum Kaspar, z. S., 2015, s. 1-4) byla
zalozena v roce 2005 jako obcanské sdruzeni. V roce 2015 byla transformovana na spolek.
Organy spolku jsou predstavenstvo spolku a ¢lenska schiize. Predstavenstvo spolku bylo
tvofeno tficlennym statutarnim organem slozenym z piedsedkyné, mistopiedsedkyné a ticetni
organizace. Predstavenstvem organizace, vedle dal$ich podpurnych ¢innosti, bylo provadéno
zejména schvalovani rozpoétu spolku a Ucetni uzavérka, stanoveni a schvalovani cile
a kontrolovani jejich plnéni, navrhy zmén stanov a rozhodovani o pfijeti novych c¢lent.
Dalsim organem je clenska schuze, ktera byla tvofena ¢leny spolku. Byla svolavana
minimalné jednou ro¢né statutarnim organem. Mize schvalovat zmény stanov, podavat
navrhy na zlepSeni ¢innosti spolku a volit ¢leny piedstavenstva.

Centrum Kaspar je spolek, jehoz ¢lenové a Clenky chtéji Zit ve skutecné obcanské spolecnosti,
tedy spolecnosti lidi, ktefi se zajimaji o problémy ve svém okoli a snazi se je sami aktivné
tesit. UCelem spolku je pomahat obéma stranam trhu price porozumét vzajemnym
o¢ekavanim, cilim a pottebam. Usiluje o to, aby rozdilnost v potiebach, postojich, véku ¢i
pohlavi nepfedstavovala na trhu prace hendikep, ale zdroj ptilezitosti k dalSimu rozvoji.
Centrem Kaspar je nabizen svym ¢leniim a vefejnosti prostor pro napliiovani vyse popsaného
ucelu a cilem jeho Cinnosti je proto:

- pomoc pii hleddni prace (napiiklad personalni a kariérové poradenstvi,
zprosttedkovani zaméstnani);

- vzdélavani a osobni rast (napfiklad rekvalifikace, kurzy, diskuzni stoly);

- rovn¢ prilezitosti a rovnovéha na trhu prace (naptiklad realizace socidlnich auditi,
prosazovani inovativnich metod slad'ovéani pracovni a osobni sféry, podpora rozvoje
firemnich procesti a vstiicnych personalnich politik zaméstnavateli).

V ramci dalSich ¢innosti (Stanovy spolku Centrum Kaspar, z. S., 2015, s. 1-4) k zajisténi vyse

jmenovanych cili je feSeno zprostfedkovavani kontaktl a zkuSenosti, publikacni Cinnosti
a rozvoj darcovskych programii.
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3.1.1 Historie a struktura organizace

V roce 2004 (www.centrum-kaspar.cz, 2021) se na zakladé¢ vlastnich zkuSenosti Zen
a maminek zrodila vize poméhat lidem se sladénim prace arodiny, kterd nasledné¢ vedla
k zalozeni Centra KasSpar. O rok pozd¢ji Centrum KaSpar otevielo prvni poradenské
a vzdélavaci sluzby (tyto sluzby byly doplnény 0 moznost hlidani déti) s cilem pomoci lidem,
ktefi ptesto, Ze pracovat chtéji, dostavaji se na okraj z4jmu zaméstnavateli. Ackoli tyto sluzby
nebyly specificky zamétené pouze na zeny, ukazalo se, ze uspét na trhu prace je genderovany
problém. Sluzby v naprosté vétSin€ vyhledavaly Zeny, které se po rodicovské dovolené touzily
navratit do zaméstnani. Vedeni organizace reflektovalo tento vyvoj a v nasledujicich letech se
zam¢&filo na rozvoj a posilovani vnitini kapacity s cilem sluzby profesionalizovat smérem
k lidem a rozsifit smérem k zamé&stnavateliim.

V roce 2010 byl organizaci uspofadan prvni ro¢nik soutéze ,,Vstiicny zamé&stnavatel” (celkem
probéhlo 6 ro¢nikl), scilem ocenit firmy se vstficnou personalni politikou. V roce 2011
organizace rozsitila portfolio sluzeb pro firmy o genderovy, pozdé&ji socialni audit. Dale se
Centrum Kaspar realizoval v netradi¢nich benefitech na podporu sladovani pracovniho
a osobniho zivota zamé&stnanych osob v né€kolika regionélnich firméach a vyvijeni inovativnich
teambuildingovych programi se zaméfenim na strategické cile, firemni hodnoty a podporu
genderové rovnosti u zaméstnavatelu.

V roce 2014 byl realizovan prvni ro¢nik benefi¢ni kampané s nazvem ,,Usij taSku, zamé&stnej
Clovéka®“. Cilem benefice bylo pomahat zapojit do poslani a vize organizace Sirokou
vefejnost. V roce 2017 Centrum Kaspar otevienim nové pobocky zptistupnilo sluzby lidem
z Jablonecka a okoli. V dalsich letech byla organizace rozvijena a rozsifena o dalsi sluzby.
Firmam jsou nové nabizeny sluzby mentoringu a koucinku pro zaméstnance a poradenstvi
V oblastni fizeni lidskych zdroja.

Centrum Kaspar (Strategicky plan organizace na léta 2017-2021, 2017, s. 17) ma plochou
organizacéni strukturu, ktera byla znazornéna na obrazku 5 v pfiloze ¢islo 2. V soucasné dobé
je v organizaci zaméstnano 10 kmenovych a 29 externich zaméstnanct. Organizace je fizena
predstavenstvem spolku. Vedeni organizace je ¢lenéno na strategické a ekonomické. Za
strategickou c¢ast je zodpovédna predsedkyné predstavenstva, za ekonomickou cCast
mistopfedsedkyné predstavenstva. Do Sir§itho vedeni je zahrnuta metodicka, personalistka,
ucetni a tajemnice organizace. Déle je struktura organizace délena na produktové/projektove
oddéleni a obchodni oddéleni. Pod produktové/projektové oddéleni jsou zatazeny tii oblasti.
V prvni oblasti byly zahrnuty rozvojové programy pro zamé&stnavatele, jeZ obsahuji nasledné
sluzby: socialni audit a reaudit, mentoring pro management a HR a balan¢ni hry. Druha oblast
byla zaméfena na rozvojové programy pro jednotlivce, kam byly zatazeny sluzby jako
pracovni poradenstvi, profesni testy, trénink ve skuping, rekvalifika¢ni kurzy, zprostfedkovani
zamé&stnani. Treti oblast byla zaméfena na rozvojové programy pro studujici. V soucasné dobé
strategickym rozhodnutim organizace neni nabizena aktivné zadna konkrétni sluzba v ramci
této treti oblasti. Obchodni oddéleni bylo slozeno z marketingu, komunikace a fundraisingu.

Specifikem (Strategicky plan organizace na léta 2017-2021, 2017, s. 17) kmenového tymu
organizace bylo to, ze bylo tvofeno pievazné zeny. VéEtSina z nich také kloubi dva ¢i vice
zkracenych pracovnich tivazkl. Neni neobvyklé, Zze zaméstnankyné jsou zafazeny napiiklad
na pozice projektovych manazerek, zodpovédnych za fizeni konkrétni oblasti ¢i projektu
a zaroven jsou zarazeny na odborné pozici v jiné oblasti. Témito odbornymi pozicemi mohou
byt: pracovni poradkyné, zprostiedkovatelka, lektorka motivacnich programt, evaluatorka,
auditorka, fundraiserka, odborna garantka. Externi tym byl tvofen jak muzi, tak zenami a je
slozen zejména z pozic: lektor/lektorka rekvalifikaénich kurzd, chiva, grafik, supervizor,
kou¢. Dale to byli experti a mentofi pro rizné odborné ¢innosti vykonavané v ramci realizace
projekti.
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3.1.2 Popis firemni kultury Centra Kaspar

Poslani, vize a hodnoty Centra Kaspar byly definované ve Strategickém planu organizace na
léta 2017-2021 (2017, s. 9), kterym byl poskytovan zakladni ramec sméfovani organizace
V horizontu péti let.

Poslani organizace, na jehoz formulaci se podilel cely tym prostiednictvim internich
workshopt béhem strategického planovani v letech 2016 az 2017, zni:

,Umime propojit praci, vzdélavani a rodinu s o¢ekavanim firem i zaméstnanych zen a muzu.
Rozvoj si zaslouzi vSichni.*

Ve vizi organizace byla zahrnuta cilena komunikace smérem k hlavnim piijemctm sluzeb.
Cilem Centra Kaspar bylo byt v Libereckém kraji do roku 2021 silnym poskytovatelem:

- socialnich auditii a odborné podpory pro skoly, uiady, firmy a dalsi organizace;

- vzdelavani déti a dospélych pro jejich budouci nebo soucasny uspéch na trhu
prace;

- osobnostné socialnich rozvojovych aktivit pro zeny a muze.

Snahou organizace (Strategicky plan organizace na léta 2017-2021, 2017, s. 9) bylo definovat
takové hodnoty, které budou v souladu s osobnimi hodnotami lidi v organizaci a spole¢né
sdilené. Hodnoty byly tedy stejné jako poslani organizace vysledkem tymové prace. Prvni
hodnotou byla rozmanitost, pod kterou si lze ptedstavovat otevienou Sanci k vyrovnani
rozdilt na trhu préace, v rodiné a vzdélani k zdkaznikiim a schopnost pohotové reagovat na
ménici se potfeby naSich klienti a zakaznikt viaci tymu. Dale odvahu pojmenovavat
areagovat na nerovnosti ve spoleCnosti, podporovat kritické mysleni a aktivni postoj
k zakaznikiim a odvahu k inovacim a prosazovani novatorskych postupti a mySlenek smérem
k tymu. Jako tfeti byl uveden rozvoj, kde je organizaci preferovan odpovédny rozvoj lidi,
firem, regionu smérem k zdkaznikiim a vlastnich kompetenci a odbornosti pfi respektovani
jedine¢nosti druhych smérem k tymu.

3.1.3 Financovani organizace a poskytované sluzby

Organizace byla (www.centrum-kaspar.cz, 2021) vsoucasné dobé financovana
prostiednictvim dotaci z Evropského socidlniho fondu a darG individualnich i firemnich
darct.

Z Opera¢niho programu (www.centrum-kaspar.cz, 2021) Zaméstnanost byly v sou¢asné dobé
realizovany 4 projekty:

- Jestédska 2021. Smyslem projektu bylo zavést do praxe jedné z prvnich zakladnich
Skol na Liberecku vybrané klicové priority definované genderovym auditem.
Jednalo se zejména o vnitini procesy a systém fizeni, nastroje pro sladovani
pracovni a soukromé sféry zaméstnanych, komunikaci a fundraising. Zékladni
skola, Liberec, Jestédska 354/88, prispévkova organizace je v tomto projektu
partnerem.

- Vase cesta k dobré praci. Projekt reaguje na problém disparity na trhu prace, ktery
byl identifikovan v integrovaném planu rozvoje tzemi Liberec — Jablonec nad
Nisou. Smyslem byla pomoc dlouhodobé nezaméstnanym a rodi¢im déti do 15 let
piekonat hendikepy a nastrahy, které na né na trhu prace ¢ihaji. Aktivity projektu
jsou urCeny pro posileni jejich kompetence, zvySeni kvalifikace a sladéni
s aktudlnimi poZadavky regionalnich firem.

- Skola rovnych piilezitosti. Cilem projektu byl rozvoj doporuéeni z genderového
auditu, ktery v roce 2017 absolvovala Stfedni odborna Skola, Liberec, Jablonecka
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999, prispévkova organizace. Smyslem projektu bylo nastaveni systému
zaméstnaneckych benefitti na podporu sladovani zaméstnanych, rozvoj fizeni lidi
s dirazem na diverzitu pracovnich tymi. Stfedni Skola Jabloneckd je v tomto
projektu partnerem.

- Centrum Kaspar nové generace. Cilem projektu bylo v organizaci Centrum Kaspar
nastavit firemni politiku age managementu, ktera byla odrazem zakladnich HR
procesu (www.centrum-kaspar.cz, 2021).

Organizaci byla (www.centrum-kaspar.cz, 2021) pravideln¢ realizovana fundraisingovou
kampan Usij taSku, zaméstnej ¢lovéka. Kampan byla zahajena na sklonku 1éta, kdy je Siroka
vefejnost vyzyvana organizaci K vlastnoru¢nimu zhotoveni nakupni tasky nebo kabelky.
Nasledn& jsou vSechny tasky a vytvory od lidi z celé Ceské republiky zaslany do Centra
Kaspar, kde byly zatazeny do benefice, ktera byla realizovana vzdy v listopadu. Vytézek
benefice byl ur¢en k pomoci financovat sluzby lidem mimo cilové skupiny projekta.

Poskytované sluzby a cilové skupiny

Cilovymi skupinami definovanymi ve Strategickém planu organizace na léta 2017-2021
(2017, s. 25) jsou:

- Zhlediska sluzeb a produkti: individudlni klientela, firemni klientela
(zaméstnavatelé), skoly a studujici,

- Zhlediska rozvoje partnerstvi: partnerské subjekty, média, politici/politicky,
ufednici/Gfednice, darci/darkyné, dobrovolnici/dobrovolnice, osobnosti.

V soucasné dobé (Strategicky plan organizace na 1éta 2017-2021, 2017, s. 29) byly organizaci
aktivné nabizeny a poskytovany tyto sluzby:

Rozvojové programy pro jednotlivce (na webu organizace prezentované jako Prace a rodina):

- Pracovni poradenstvi. Jeho smyslem bylo pomoci lidem zorientovat se ve svych
schopnostech a dovednostech svazbou na budouci profesni uplatnéni,
vV moznostech seberealizace a zpisobech hledani prace. Pomaha zpracovat osobni
portfolio a uspéSné zvladnout pracovni pohovor. Pomaha tesit otazky zmény Ci
rozvoje kariéry.

- Profesni testy. Bylo v nich zahrnuto mapovani schopnosti, vykonové predpoklady
a profesni preference klientd. Cilem je pomoc nalézt vhodné zaméstnani.

- Trénink ve skupin€. Jedna se skupinovy kurz, ktery sestava z n€kolika tematickych
workshopt. Jeho cilem bylo, poskytnou ucastnikim potiebné informace,
zprostiedkovat zkuSenosti a posilit dovednosti pro uspesné hledéani prace.

- Rekvalifika¢ni kurzy. Organizaci je pro své klienty nabizena moznost ziskat ¢i
rozvinout kvalifikaci nabizi rozmanitou nabidku rekvalifika¢nich kurzi. Sama ma
V nabidce kurzy zamétfené na obsluhu osobniho pocitace, ucetnictvi a mzdy.
Zprosttedkuje svym klientim ale i jakykoliv jiny akreditovany kurz realizovany
jinou vzdélavaci organizaci.

- Zprostiedkovani prace. Sluzba pomahd vyznat se v pracovnich nabidkach
a inzeratech. Zprostfedkuje klientim kontakt se zaméstnavatelem a pomize
S pfipravou na pracovni pohovor.

Rozvojové programy (Strategicky plan organizace na léta 2017-2021, 2017, s. 29) pro
zamé&stnavatele (na webu organizace prezentované jako Zameéstnavatellim):

- Socialni audit a reaudit. Byl nastroj pro vyhodnoceni stavu firemnich procesi. Jeho
funkci bylo mapovat uroven ftizeni lidskych zdroji a zjistovat potieby fadovych
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zamg&stnancll i zamé&stnanci ve vedoucich pozicich napii¢ tseky. Vysledkem byla
auditni zprava. Vystupem auditni zpravy bylo formulace silné stranky firmy,
odhaleni nedostatkt a doporuc¢eni, na co se v budoucnu zaméfit.

- Mentoring pro management a dalsi zaméstnance. Mentoring byl pokra¢ovanim na
priority z auditni zpravy. Jeho cilem bylo pomahat vedoucim i fadovym
zaméstnancim v fizeni zmény i napliovani stanovenych cilti.

- Balan¢ni hry. Byly soucasti teambuildingovych programti. Cilem na miru us$itych
her bylo, jak nazev sdm napovida, zajistit pracovnimu tymu rovnovahu ve vztazich
a zaroven balanc mezi zazitkem, zkuSenosti 1 relaxaci.

- Hlidani déti. Sluzba hlidani déti byla nabizena individudlné klientele vyuzivajici
rozvojové programy pro jednotlivce. Cestou profesionalnich chiv bylo zajisteno
hlidani déti v domécnostech zaméstnancti firemnich klientd organizace v ramci
benefitu na podporu sladéni pracovniho a osobniho zivota.

- Proplaceni cestovného. Jedna se o pfispévek na dopravu do mista realizace
rozvojovych programi pro jednotlivce.

- Podpora pfi péci. Organizaci byl rovnéz poskytovan svym klientim pii vyuzivani
rozvojovych programt pfispévek na zajiSténi narazové péfe o zavislou osobu
(Strategicky plan organizace na léta 2017-2021, 2017, s. 29).

Vyznamnou podporou (Strategicky plan organizace na léta 2017-2021, 2017, s. 30) bylo
poskytovani mzdového piispévku zaméstnavateli v ptipadé€, ze byl klient/klientka zaméstnan
organizaci. Pfredpokladem pro ziskani piispévku bylo zohlednéni hendikept pro uplatnéni na
trhu prace nastavenim vhodnych pracovnich podminek.

3.2 Vysledky Setieni

Zéakladni metody, které byly pouzity pii analyzovani neziskové organizace, byly indukce,
dedukce, analyza, syntéza, interpretace, zobectiovani a srovnavani. V této Casti byly
analyzovany vysledky skupinovych a individualnich rozhovorl, pozorovani a neformélnich
rozhovorti a porovnany mezi sebou. Cilem vyzkumu bylo zmapovat soucasnou uroven
pracovni motivace zameéstnancli Centra KasSpar, identifikovat ty aspekty firemni kultury
organizace, které ovliviiuji iroven pracovni motivace zaméstnancti CK a na pozadi zjisténych
aspektl definovat silné a slabé stranky organizace v oblasti firemni kultury a navrhnout
doporuceni.

V ramci polostrukturovaného rozhovoru formou focus group byly vytvoreny dvé skupiny po
¢tyfech respondentkach, predstavujici 80 % podil z celkového poctu kmenovych
zaméstnancll.

Ve dnech 5. 3. 2021 a 12. 3. 2021 byly realizovany rozhovory metodou focus groups. Po
pfipojeni respondentek ptes aplikaci Google Meet, byly vSechny pfivitiny moderatorem.
Nasledné byl respondentkam popsan ucel, pribeh a forma rozhovorti. Dale byly informovany
o cili, tématu setkani a zpiisobu zdznamu rozhovor. Rovnéz jim byl nastinén harmonogram
skupinového rozhovoru. Ugastnice byly upozornény, Ze cely skupinovy rozhovor bude
nahravan a bude pouzit pro Ucely zpracovani bakalarské prace. Nasledné byly informovéany
0 tom, ze vSechny vystupy budou anonymizovany. Na zacatku zaznamu udélily respondentky
souhlas s nahravanim a naslednym zpracovani zaznamu ze skupinovych rozhovort a jejich
moznou citaci. V rdmci rozhovori bylo oboustranné domluveno oslovovani kiestnim jménem,
kterym bylo sledovano uvolnéni atmosféry pii samotné realizaci. Obsah otdzek vychazel
Z teoretické reSerSe prace (viz piiloha ¢. 3) se zaméfenim na firemni kulturu a motivaci
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zamé&stnancl. Obéma vyclenénym skupindm byly otdzky kladeny ve stejném potradi pro
snadnéj$i naslednou analyzu a srovnani.

Byly rozdé€leny do 6 zakladnich okruht:

- prvni okruh byl zaméfen na znalost firemni dokumentace a ztotoznéni zaméstnancu
s cili a strategii Centra Kaspar;

- druhym okruhem otazek byl zjiStovan proces naboru, adaptace novych zaméstnancti
a proces ukoncovani pracovniho poméru;

- tieti okruh byl zaméfen na komunikaci, hodnoceni a kompetence v organizaci;

- Ctvrty okruh mapoval odménovani zaméstnanct;

- paty okruh byl zaméfen na prvky firemni kultury;

- Sestym okruhem otazek byla zjisténa irovenn vnimani Centra Kaspar zaméstnanci.

Odpovédi z jednotlivych kategorii byly rozdéleny podle tematickych okruhti. Na zaklade
aktudlnich vladnich opatfeni souvisejicich s COVID-19, probéhly vSechny rozhovory
prostfednictvim aplikace Google Meet.

Firemni kultura organizace byla slozena z mnoha prvkd, které v souctu pisobeni vytvaii
charakter organizace. Jednim z téchto prvkd byly hodnoty, které byly uznavany vedenim
organizace a hodnoty, které byly uznavané zaméstnanci. Pod témito hodnotami si lze
predstavit strategie, cile a vize organizace. Pokud byly tyto hodnoty sdileny a pfijaty
zaméstnanci za své, byla firemni kultura dobfe nastavena. Prvnim okruh otazek byl zaméfen
na znalost hodnot Centra KaSpar, jako byli strategie, cile a vize organizace a povédomi
zaméstnancl o téchto hodnotach. Respondentky se shodly na tom, Ze byly obeznameny se
strategii, cili a vizi organizace. Jako cile byly jmenovany rozvoj a vzdélani lidi v regionu,
pusobeni organizace jako prostiednika mezi nezaméstnanymi a subjekty, kterymi byla prace
nabizena. Cast cili bylo odvozeno z projektt, které probihaly a byly pevné definovany. Vize
byla zminéna s budoucim vyuZitim socidlnich auditd, které byly z divodi realné prace
V dotacnich projektech posunuty na neurcito. V ramci rozhovora bylo zjevné, Ze respondentky
ptesné nerozlisovali cile, strategie a vize. ,,M¢é se asi plete strategie a vize. Vize je pomoci se
zameéstnavanim lidi a ty cile byly v oblasti Jablonecka a Liberecka. Spravedlivéjsi trh na
Jablonecku a Liberecku.*“ dodala pani F. Znakem organizace, ktery byl zjistén, bylo rozumné
mnozstvi provozni dokumentace. Tato dokumentace, véetné strategického planu organizace,
byla vytvarena spoleénymi silami. Z celkové diskuse vyplynulo, Ze organizace usiluje
0 spravedlivéjsi trh prace, coz bylo i hlavni motto organizace. Dale bylo uvedeno, ze v ramci
firemni dokumentace existuje Strategicky plan organizace na léta 2017-2021, eticky kodex,
GDPR dokumenty, provozni fad, metodiky koucovani, ale ne vSe bylo aktualni a uvefejnéné
na webovych strankdch organizace. Dal§i metodiky vznikaji pribézné Vramci rozvoje
organizace. K aktualizaci provozni dokumentace dochazi zpravidla pii nastupti novych
zaméstnancll a na Upravach a tvorbé se podili cely pracovni kolektiv. Firemni dokumentace
byla zpracovana tak, aby byla srozumitelna vSem. Organizace byla zapojena do nového
projektu pod nazvem ,,Centrum KasSpar nové generace®, ktery byl zaméfen na zlepseni
procest organizace. Z tohoto projektu jsou Cerpany informace od odbornikd, které byli
vyuzivani pii tvorbé provozni dokumentace.

Dalsim ukazatelem dobfe nastavené firemni kultury, byl spravné nastaveny proces naboru,
adaptacni proces a proces ukonceni pracovniho poméru v organizaci. Spravné nastaveny
systém vybéru osob by mél zarucit vybér kvalitnich zaméstnancii, kteti budou schopni sdilet
firemni hodnoty a pracovat v dostatecné kvalité a vykonu. Druhy okruh otdzek byl zaméfen
pravé na proces naboru novych zaméstnanct, jejich adaptaci na pracovni prostiedi, proces
ukoncovani pracovniho poméru a charakteristiku typického zaméstnance organizace.
Organizace ma mnoho zkuSenosti z pfedchozi naborovych aktivit novych zaméstnanci.
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Systém vybéru byl prubézné s pribyvajicimi vybéry zdokonalovan. V soucasnosti byl
vyuzivan rozvojovy projekt, pomoci kterého bude nastaven proces ndboru, véetné spravného
zpracovani inzeratu nebo zptisobu zjisténi mékkych a tvrdych dovednosti uchazect. V ramci
naboru novych zaméstnanc bylo vyuzito n€kolik zdroji lidského kapitalu. Nejvice byla
vyuzivana databaze byvalych zaméstnancli, nebo klientl, kteti prosli v rdmci projektd na
podporu nezaméstnanosti kKurzy, nebo konzultacemi s profesnimi poradkynémi Centra Kaspar.
Dalsi zdroje, které byly vyuzivany, byly znami nebo rodinni pfislusnici zaméstnanct, socialni
sitd, inzertni servery nebo Utad prace. Respondentky uvedly, e v procesu naboru byla jako
prvni ur¢ena potieba dopliovani, dale byly specifikovany pozadavky na uchazece. Pro nabor
novych zaméstnancii je vyuzit dvou nebo tii kolovy systém vybérového fizeni. Na zakladé
podkladi je vytvofen inzerat, ktery je distribuovan vSemi dostupnymi kandly. V prvnim kole
vybéru jsou vyhodnocovany zivotopisy uchaze¢u. Na zakladé vyhodnoceni splnéni zadanych
podminek, vybrani uchazeci postupuji do druhého kola. Uchazectim, ktefi nebyli vybrani, je
zaslan e-mail s vysledkem vybéru. Vybrani uchaze¢i jsou pozvani do druhého kola. Druhé
kolo vybérového ftizeni je slozeno ze dvou casti. Obsahem prvni ¢asti byl hodinovy test
z programi MS Office. Obsahem druhé c¢asti byl pohovor s vedouci organizace, ptipadné
s celou komisi, v zavislosti na dopliiované pracovni pozici. Pohovor je veden podle typu
pracovniho mista. Cilem pohovoru bylo ziskat informace o mékkych a tvrdych dovednostech
uchazeCe. Na zakladé vyhodnoceni vysledkt byl pak osloven uchaze¢, ktery splnil zadané
podminky a byl vhodny pro poptavané pracovni zafazeni. Zajemcum, ktefi nespliuji
podminky vybéru, byl zaslan email s oddvodnénim, ze nebyli vybrani. Pokud bylo vybrano
v druhém kole vice uchaze¢t, bylo piipraveno tieti kolo formou pohovoru, ktery byl veden do
vétsi hloubky.

Z rozhovora bylo zjisténo, Ze adaptacni proces byl nastaven tak, ze k nové nastupujicimu
zamé&stnanci, byla pfifazena mentorka. Mentorka neni zodpovédna za cely zaskolovaci proces,
ale byl to ¢loveék, na kterého se mize novacek vzdy obracet. Doba adaptace neni pevné
nastavena. Vzdy zalezi na narocnosti funkce a potiebé adaptace. V ptipad¢, ze se jednalo
o0 narocnou funkci, muize adaptacni proces trvat az rok. V systému adaptace novych
zamé&stnanct byl vyuzivan adaptaéni pohovor. byl realizovan po dvou mésicich od nastupu do
nového zaméstnani. Cilem tohoto pohovoru je zjisténi potieb zaméstnance a jeho vnimani
pracovniho prostiedi a kolektivu.

Jak vyplynulo z prizkumu, k ukonceni pracovniho poméru dochazi z pravidla z divodu
uplynuti doby, na kterou byl zaméstnanec pfijat (pracovni smlouva uzaviend na dobu urcitou
V navaznosti na dobu realizace projektu). Vzhledem k zptsobu financovani chodu organizace
(byla zavisla na finan¢nich prostfedich plynoucich zrealizace projekt) muize dochazet
k ukonéeni pracovniho poméru i u kvalifikovanych a vysoce hodnocenych zaméstnanct
organizace. Pfed ukon¢enim pracovniho poméru pomaha organizace zaméstnanci s hledanim
nového zaméstnani. Zaméstnankyné byli prubézné informovany o stavu schvaleni novych
projektd a moznosti nové pracovni smlouvy. Ke konci pracovni smlouvy byl realizovan
vystupni pohovor. V ramci odchodového ritualu je predavan vécny dar a kona se neformalni
rozlouéeni. Organizace na své byvalé zaméstnance a klienty nezapomina. Pani A dodala, Zze
,,Dodnes jsou ti lidé zvani na nase neformalni akce, i kdyz nejsou nasimi zaméstnanci, tak
porad je bereme jako soucast Kaspara “.

Podle dotazovanych nelze pfesné definovat typického zaméstnance organizace. Vychézi to
Z riiznorodé ¢innosti, ktera potrebuje riznorodé lidi. Hlavni znaky, které byly v ramci Setfeni
opakovany, byla ochota pomahat lidem, socialni citéni, nekonfliktnost, proklientské chovani,
vysoké pracovni nasazeni, udrzovani dobrych vztahi na pracovisti a velké srdce. Vlastnosti,
které je mozné oznacit jako typické, jsou sebekontrola, smysl pro zodpovédnost a kreativita.
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Z pruzkumu vyplyva, ze prace V neziskové organizaci neni vhodna pro osoby, které byly
zaméieny na stejnorodost prace, s potfebou jistoty, stability a pevného fadu.

Dalsi silnou strankou pro firemni kulturu byly dobie nastavené procesy komunikace
V organizaci 1 mimo ni. Dobra komunikace mezi vedenim a zaméstnanci vyrazné ovliviiuje
pracovni prostiedi a pracovni vykon zaméstnancii. Naopak Spatné vztahy na pracovisti, Sikana
a pomluvy mohou negativné ovliviiovat motivaci a pracovni nasazeni zaméstnancu. Tieti
okruh byl zaméfen na komunikaci v rdmci organizace, pfedavani informaci mezi zameéstnanci
a vedoucimi, nebo mezi zaméstnanci samotnymi. Pouzivani komunikac¢nich nastroji v ramci
organizace, vyskyt negativnich jevii na pracovisti, nastaveni kompetenci a pravomoci
Vv organizaci, kontrolni mechanizmy, hodnoceni zaméstnanct a zpétna vazba. Komunikace
Vv organizaci je zpravidla feSena Gstné nebo e-mailovou postou. Predavani informaci je feseno
formou porad, jako jsou tymové porady (kde jsou feSeny hlavni tikoly v ramci projekti),
manazerské porady (feSeni tkold spojenych s vedenim organizace a zaméstnancti) a odborné
porady (pro feSeni a planovani aktivit, spojenych s realizaci projektii). Nepfitomné pracovnice
jsou telefonicky informovany o prubéhu a vysledku tymové porady. Nekteré oslovené
respondentky uvedly, Ze obcas neni idealni pfedavani informaci pii praci z domova. Jednou
mésicn¢ se kond organizacni porada, kterda ma za ukol informovat vSechny zaméstnance
0 celkovém déni v Centru KaSpar. V pfipad€ nutnosti je mozné vyuzit operativni porady pro
mén¢ zaméstnancl. Systém porad neni zcela idedlné nastaven, ale je pribézné zefektiviiovan
a vylepSovan, tak aby nedochazelo k prodlevé v pracovni ¢innosti z davodu délky trvani
porad, ke kterym cCasto dochazi. K externi komunikaci jsou vyuzivany socialni sité, jako je
Facebook, komunika¢ni aplikace, jako je Skype, Google Meet a internetova posta. Pokud
situace dovoluje, je upfednostiiovan osobni kontakt.

Na pracovisti nebyly zaznamenany zvlast’ zavazné konflikty ¢i jiné negativni jevy jako byly
pomluvy, zavist nebo Sikana. Kmenovy pracovni kolektiv byl ¢isté zensky, zformovany roky
spoluprace, spoleénymi cili a dobrymi vztahy. V piipadé vyskytovani pracovnich konflikta,
byly konflikty feSeny konstruktivné, okamzitym dialogem a hledanim spoleéného feSeni.
Vyskyt problémi z piedchozich obdobi, byly spojeny se $patnym vybérem zaméstnanci. Tito
zaméstnanci profilov€é nevyhovovali charakteru tkoll, které jim byly zaddvany, zpiisobu
jejich prace a pracovnimu kolektivu. Naznaky neshod jsou zaznamenany smérem k externim
pracovnikiim.

Nastaveni kompetenci v organizaci ma vliv na realizaci zadanych pracovnich tukold.
Respondentky se shodly, ze jejich kompetence nebyly definovany. Ve vyplyva z pracovni
¢innosti, ktera je jimi vykonavana. Kompetence byly zkusengj$imi zaméstnankynémi
vnimany jako zivy proces, ktery byl neustale rozvijen. Kroky, které mohou mit zasadni vliv
na financovani a chod organizace, byly konzultovany s vedenim.

Systém rozhodovani byl nastaven dle zavaznosti. Rozhodnuti, tykajicich se vedeni, strategie
a financovani bylo feSeno vedenim organizace. Rozhodovani Vvramci projektd, bylo

vvvvv

rozhodnout jednotlivcem, byly feseny tymovym rozhodnutim.

Efektivné nastaveny systém kontroly, spolu se zpétnou vazbou, ptisobi pozitivné na pracovni
vykon zaméstnancii a vykon organizace. Uroven kontroly zaméstnance, ktery byl schopen
samostatné prace, byl obdafen urcitou Grovni kreativity a byl spravné motivovany, byla nizka
az zadna. Bylo zjisténo, ze kontrola pracovni ¢innosti vV organizaci neni striktn¢ nastavena
aani neni podporovana. Kontrola byla respondentkami vnimana spise jako podpora.
Z nastaveni organizace, ktera byla vedena k samostatnosti zaméstnanct, zodpovédnosti
jednotlivel a sebekontrole se da usuzovat, ze systém kontroly, ktery byl typicky pro vykonoveé
zalozené firmy, by mél za nésledek zvysSeni konfliktl na pracovisti, odchod zaméstnancti, jenz

22



nesouhlasi s timto systémem a celkovym rozlozenim kolektivu. Pribéh projekti byl
kontrolovan projektovymi manazerkami, z diivodu sbéru dat pro monitorovaci zpravy.
Organizace byla zalozena na sebekontrole a zodpovédném pfistupu zaméstnanct k zadanym
ukolim. Bez tohoto ptistupu by mohlo dojit k neplnéni ukoli, poruseni podminek ptidélenych
projektt a naslednému penalizaci organizace a z toho vyplyvajici snizeni prostiedki na mzdy.

Zpétna vazba vychazi ze systému hodnoticich pohovori a to oboustranné. Jak smérem
k zaméstnavateli, tak smérem K zaméstnancim. Organizace ma nastaven systém hodnoticich
pohovort na ro¢ni hodnotici pohovor, piil rocni hodnotici pohovor a u novych zaméstnanct je
realizovan adaptacni pohovor. V ramci potieby byly realizovany pohovory prubézné. Jako
vystup byla vyuzivana ustni pochvala, ktera byla vnimana respondentkami velmi kladné
a byla vyuzivana ¢asto.

Odménovani zaméstnanct bylo jednim z motiva¢nich faktort, které ptisobi na pracovni vykon
zaméstnancl. Pomoci c¢tvrtého okruhu otdzek byl zjistovan vztah pracovniho vykonu
a odménovani v organizaci, transparentnost odmeéiovani a vedeni lidi. Odménovani
zam&stnanc finan¢ni formou bylo omezeno pouze na mzdu, ktera byla pevné dana
podminkami projektu a pedagogickou a poradenskou ¢innosti profesnich poradkyn. Jak bylo
uvedeno respondentkami, vse bylo naprosto transparentni. VySe mzdy byla odvozena od
velikosti tivazku. Itak bylo v podminkach neziskové organizace pracovni vykon na vysoké
urovni. Centrum Kaspar nema takové moznosti finanéniho odménovani, jako bylo osobni
ohodnoceni ¢i jiné piiplatky. VSe bylo kompenzovano nefinan¢ni motivaci, jako byla prace
z domu a to i v pribéhu matefské nebo rodi¢ovské dovolené podporované zaméstnavatelem,
pruzna pracovni doba, firemni akce pro rodiny soucasnych i byvalych zaméstnancli, moznost
se vzdélavat v ramci projektl, na rozvoj zaméstnancli, nebo svobodné planovani pracovniho
¢asu. To vSe bylo podporovano dobrym kolektivem, dobrymi vztahy mezi zaméstnanci,
pracovnim prostfedim a celkovou rodinnou ndladou v organizaci. Zptisob vedeni a fizeni
v organizaci byl pfi rozhovorech oznacen jako demokraticky, piatelsky a otevieny.
Z rozhovoru vyplynulo, Ze respondentky maji moZnost se spolupodilet na sméru vyvoje
Centra Kaspar a spolurozhodovat o podstatnych vécech.

Firemni kulturu byla sloZena z prvkd, kterymi byla charakterizovana organizace a jeji sila.
Paty okruh byl zaméfen na zmapovani prvkl firemni kultury organizace, jako byly normy
a nepsana pravidla, ztotoznéni zaméstnancl s hodnotami organizace, zvyky, historky a ritudly,
které byly typické pro Centrum Kaspar, vztahy na pracovisti i navenek a pracovni vzory.
Typické znaky firemni kultury a odliSnost byla feSena na zavér této Casti. Kazda firma ¢i
organizace byla fizena svymi pfedpisy, vyhlaskami nebo zakony. Existuji ale i nepsana
pravidla, kterd formuji firemni kulturu organizace. Z rozhovoru bylo zjiSténo, Ze mezi né
muzeme zafadit nepsana pravidla, jako bylo slusné chovani ke vSem lidem, komunikovat
susmévem, organizovani narozenin zameéstnancii, nebo pfizpisobeni dresscodu podle
prostiedi schiizky ¢i klienta. Hodnoty, vyjadiené v etickém kodexu, jako byla rozmanitost,
odvaha a rozvoj, jsou v Centru Kaspar vnimany jako odvaha realizovat nové tkoly, véci, nové
vyzvy a ur€ité vystoupeni z komfortni zoény. Rozvoj je vnimdn, jako sebevzdélavani.
Z rozhovord vyplynulo, ze byly respondentky ztotoznény s témito hodnotami, ale bylo nutné
eticky kodex aktualizovat. Mezi dal$i hodnoty, které byly sdileny, patii divéra, empatie,
humor, svoboda, respekt, tcta k lidem a tymova prace. V ramci prizkumu bylo zjisténo, ze
jsou dodrZzovany spolecné ritudly, zvyky a tradice k upevnéni firemni kultury. Jako pftiklad
byly uvedeny oslavy narozenin respondentek, vanoc¢ni besidka, neformalni letni setkani
zaméstnancl, byvalych zameéstnanci a klientli organizace, benefice na podporu
nezameéstnanosti, uvitaci dopis a Cokoladda pro nového zaméstnance, spolecné obédy,
pravidelny kazdoro¢ni teambuilding na horach, spole¢né vylety apod. Vztahy na pracovisti
byly shodné charakterizovany, jako pratelské, vstficné, pozitivni na vSech trovnich

23



organizace. Jak uvedla pani A ,Vsobotu si Fikam, uz aby bylo pondeéli, abych mohla do
prdce.... . Respondentky byly v praci rady. Hlavni hybnou silou organizace byla tymova
prace, podporend individudlnimi znalostmi a schopnostmi zameéstnancli. Z toho vyplyva
i vzajemné vnimani kolegii jako vzoru ¢i osobnosti, jak po profesni, tak lidské strance.
Typickym znakem firemni kultury byl respondentkami oznacen nézev organizace Kaspar,
ktery jako postava pojmenovaval nepiijemné véci a vSe fesil s nadhledem. Dale byla uvedena
benefice Taskareni, ktera je typicka pro organizaci. Na zavér bylo zminéno vstiicné prostiedi.
Organizace byla odlisna od jinych organizaci tim, Ze co bylo komunikovano navenek, to Zije.
Pracovni prostiedi bylo vytvofeno tak, aby se zaméstnanci citili pfijemné. Pracovni prostor
byl uzptsoben jako rodinné prostiedi. Vedeni a fizeni v organizaci bylo piatelské, coz bylo
odli$né od typickych firem, zamétenych na vykon.

To, jestli ma organizace silnou nebo slabou firemni kulturu zavisi na prvcich firemni kultury,
na vlivu kultury na zaméstnance, na irovni motivace zaméstnanct, na optimalizaci nastaveni
vnitropodnikovych procesii a ztotoznéni pracovnikii s hodnotami organizace. Sesty okruh byl
zamé&fen na vnimani organizace navenek, na silné a slabé stranky Centra Kaspar z pohledu
zaméstnancl a postiehy, tykajici se zlepSeni ¢innosti organizace. Podle referenci klient byla
organizace vnimana kladné. Vysledkem byla kladna doporuceni ze strany klientek. Ptispiva
ktomu dobie odvedend prace sklienty a neustalé zlepSovani péfe o né. Dulezitym
informaénim kanalem byly socidlni sité, cestou kterych byla poskytnuta zpétna vazba.
Respondentkami bylo uvedeno, Ze vstficné jednani a schopnost vyslechnou klienty, bylo
velmi dilezitou vlastnosti, kterou byla zvySena prestiz organizace. Véci, které byly
respondentkami oceniovany, byla flexibilni pracovni doba, spoluprace v tymech, divéra,
moznost Vyjadieni svého ndzoru, pocit bezpeci a pratelska atmosféra. Jak bylo uvedeno
v rozhovorech, nedafi se stoprocentné skloubit praci s rodinou. Bylo nutné se zamé&fit na time
management. Byla zjiSténa narazova prepracovanost u respondentek. Organizaci se nedafi
roz§ifit tym o muze a pracovni ¢innosti o socidlni audity nebo komercni prodeje a nebyt
zavisli pouze na dotacnich fondech.

Individudlni rozhovory byly zaméfeny na motivaci zaméstnancli, pracovni prostiedi
a doplnuji rozhovory. Otazky, které¢ vyplynuly ze skupinovych rozhovort, byly zapracovany
do téchto rozhovori a spolu s ostatnimi otdzkami pouZity v prib&hu individudlnich
rozhovort. (viz ptiloha 4). Individualni rozhovory byly realizovany v obdobi od 15. 3. 2021
do 30. 3. 2021. Téchto rozhovorl se zucastnilo vSech osm respondentek, stejn¢ jako ve
skupinovych rozhovorech, coz bylo 80 % z celkového poctu kmenovych zaméstnanci
organizace. Na zaklad¢ aktualnich vladnich opatieni souvisejicich s pandemii Covid-19, byly
individualni rozhovory realizovany prostfednictvim aplikace Google Meet. Respondentky
byly elektronicky kontaktovany s zadosti o upfesnéni terminu rozhovoru. Po vziajemném
odsouhlaseni terminil a ¢asu konan byly realizovany individualni rozhovory pomoci aplikace
Google Meet. Na zacatku zaznamu byl udélen respondentkou verbalni souhlas s nahravanim
a zpracovanim zaznamu individuélniho rozhovoru a jeho moZnou citaci. Nasledn¢ byl
respondentce popsan ucel, pribéh a forma rozhovoru. Déle byla informovana o cili, tématu
setkani a zpisobu zdznamu rozhovoru. RovnéZ jim byl nastinén harmonogram individualniho
rozhovoru. Priimérna délka rozhovort se pohybovala okolo 35 minut.

Spokojenost s praci ptimo souvisi s motivaci zaméstnanci a ma vliv na pracovni vykon.
Nespokojeny zaméstnanec mé tendenci chodit do prace pozd¢, plisobit v pracovnim kolektivu
rusivé a odvadét nekvalitni praci. Z individualnich rozhovort vyplynulo, ze respondentky
byly spokojeny s praci, vV ramci svého vykonu. Hlavnimi divody, které byly uvedeny, byly
rozmanitost prace, ktera byla ddna moznosti nékolika tvazka v ramci projektli, nové vyzvy
pfi feSeni pracovnich ukold, pouzivani riiznych kreativnich technik préace, které byly ziskany
Vv ramci kurzh pro zvySeni odborné¢ho vzdélani zaméstnankyn. Komunikace a kladnd zpétna
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vazba od klientti dava respondentkam dobry pocit z vykonané prace. Spokojenost s praci byla
umociovana dalSimi faktory, jako byl smysl prace, uceni se novych véci, seberealizace
a ptiznivé pracovni prostiedi s dobrym kolektivem.

Loajalita ke své firmé ukazuje propojeni zaméstnance s organizaci. Zaméstnanec byl
motivovany, citi se byt soucasti organizace a nema potiebu hledat novou praci. Je ztotoznény
se znaCkou zaméstnavatele. Z rozhovoru vyplynulo, ze respondentkami byla pocitovana
logjalita vii¢i Centru KaSpar, ale také byla pocitovana ze strany zaméstnavatele. Loajalita
respondentek byla ocenovana silnou podporou v oblasti vzdélavani, vztahi na pracovisti
a skloubeni osobniho zivota s pracovnim. Byly ztotoznéné s cili, hodnotami a pravidly
organizace. Bylok tomu pfispéno ze strany piatelského prostiedi, ochoty pracovat pro

organizaci nad ramec povinnosti a pocit sounalezitosti. Vysledkem bylo sifeni dobrého jména
Centra Kaspar zaméstnanci.

Motivace zaméstnanci byla pro organizaci dilezitym aspektem, kterym bylo zptisobeno
ovlivnéni pracovniho vykonu zaméstnanci a vyjadfena ochota pracovat. Oslovené
zaméstnankyné byly motivované. Nastaveny systém benefitd, ptisobeni dobrého kolektivu
a napli prace, ktera ma smysl, jsou dostateénymi motiva¢nimi faktory. Byly ale situace, jako
bylo feseni banalit, kdy byla motivace snizovana. V tomto ptipadé byl pokles motivace feSen
koucovanim a hledanim nové seberealizace.

Organizace byla zamétena na pomoc klientim pfi hledani nového zaméstnani. Kazdé Gspésné
uplatnéni klientek na trhu prace bylo povazovano za tispéch a ma to silny motivacni G¢inek na
respondentky. Jako dal$i motivatory byly uvedeny svoboda v planovani a organizaci své
prace, seberealizace, pruzna pracovni doba, atraktivita vykonavané prace, dobry pracovni
kolektiv, pocit sounalezitosti s kolektivem a Centrem KaSpar, smysluplnost prace, ktera byla
vykonavana, a plnéni cilti organizace. Dale byly respondentky rady, Ze mohou fici sviij nazor,
ktery byl respektovan, s nekonfliktnim fizenim zaméstnanct. Mezi velké motivatory patii
pochvala za dobfe vykonanou praci a vstficnost zaméstnavatele. Sou¢asné nastaveni motivace
v organizaci bylo uspokojivé. Bylo nutné udrzet dobré pracovni vztahy, zaméfit se na zpétnou
vazbu jak od zaméstnanci, tak klientl, zaméfit se na efektivni fizeni organizace a kvalitu
sluzeb.

Organizace byla nastavena prozaméstnanecky. Zaklada si na vstficnosti k zaméstnancim
a vytvofeni vybornych podminek pro praci. S vyuzitim pruzné pracovni doby a prace
z domova, umoziuje Centrum Kaspar skloubeni prace a rodinného Zivota. Respondentky
uvedly, ze po této strance je to naprosto idedlni. Nejvétsi vyhody, jako byla moznost si
rozvrhnout a zorganizovat praci s osobnim Zivotem, moZnost zkraceni ivazku podle aktualni
zivotni situace, pruzna pracovni doba, skvély kolektiv a ptijemné pracovni prosttedi byly
zminény jiz n€kolikrat.

Nevyhody prace v Centru KaSpar byly definovany z podstaty jeho cCinnosti, jako byla
nedostate¢na diverzita finan¢nich zdroju, které¢ byly prevazné Cerpany z dotaci Evropského
socialniho fondu. S tim byla spojena velka administrativni zatéz. Dalsim omezenim byla
délka projektl v trvani dvou az tfi let, na to navdzané pracovni smlouvy a z toho vyplyvajici
nejistota prace. Procesy ziskavani dotaci jsou Casové narocné a vznikla nejistota z GspéSnosti
schvaleni dotacnich projektii negativné plsobi na respondentky a dochazi k casto k jejich
ptetiZeni.

Pracovni prostfedi bylo v organizaci vnimano velmi pozitivné S navozenim rodinné
atmosféry. Prostfedi bylo vnimano jako motivujici a podpurné. Sidlo organizace bylo
umisténo do vily, ktera byla vybavena kancelaiskymi prostory, kuchynkou, socidlnim
zazemim, hernou, u¢ebnami a poradnami pro klienty. V nedavné dobé vedeni organizace
zafidilo relaxa¢ni mistnost vybavenou pohovkou, kieslem a knihovnou. K sidlu patii zahrada,
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vyuzivana pro oddechovou ¢innost, pracovni aktivity nebo kulturni akce. Vybaveni kancelafi
bylo feSeno dle moznosti zaméstnavatele k maximalni spokojenosti respondentek. Pracovni
prostiedi je vnimano jako Gtulné s nddechem domaciho prostiedi. Centrem déni byla oznac¢ena
kuchyn, ktera byla uvedena jako studnice napadt. Jako dalsi vyhody respondentky uvedly
moznost vybéru kancelafe, upraveni pracovniho prostoru podle svych predstav a moznost
vyuziti klidovych zén.

Stres a demotivacni faktory se negativné projevuji na urovni motivace, pracovniho vykonu, ke
sklonu k vyssi chybovosti a zvysené psychické tnavé zaméstnancii. Z vysledk prazkumu
bylo zjisténo, Ze stres byl nékterymi respondentkami pocitovan v souvislosti s mimofadnymi
situacemi, kterymi byly naptiklad ministerské kontroly, narazova administrativni zatéz pii
zpracovani projektovych zprav, priprava novych projektovych zadosti. Tato agenda byla
zaméstnankynémi feSena nad ramec jejich béznych pracovnich ukold.

Nejvice demotivujici byly byrokratické procesy, nastavené ministerstvy pii Cerpani financi
z ptidélenych projektl, jednani Gfednikl a jejich chovani. Neprofesionalni pfistup a Spatné
odvedena prace ze strany dodavatell sluzeb. Dalsim demotivujicim prvkem byl vliv vladnich
omezeni, spojenych s epidemii Covid-19, na c¢innost organizace, kterd musela omezit
komunikaci s klienty pouze na online podobu a pozastavit tak realizace vzdélavacich aktivit.

Jak vyplyva z teoretické Casti, nejvyssi motivaéni potiebou zaméstnanci podle Maslowa byla
seberealizace a ta dle respondentek ve zkoumané organizaci dosahuje vysoké trovné.
Zaméstnankynim bylo umoznéno se pravidelné vzdélavat v ramci probihajiciho projektu
zaméfené¢ho na rozvoj HR procesit v kontextu firemni politiky age menagementu. Maji
moznost absolvovat napiiklad vycvik v koucovani, nebo kurz kariérového poradenstvi. Sami
pak mohou cerpat supervizi, mentoring nebo koucink na podporu feSeni profesnich ¢i
osobnich zalezitosti. Klima uvniti organizace podporuje iniciativu zaméstnankyn k piinaseni
navrhii a podnétli pro zlepSeni sluzeb organizace. Z pruzkumu bylo také zjisténo, ze se
zaméstnankyné aktivné podileji na vyvoji novych produkti.

Aby byla organizace perspektivni, musi se dale rozvijet, definovat si vyssi cile a vize.
V opacném piipadé je pravdépodobné, ze bude dochdzet k upadku a jeji roli pfevezme silnéjsi
organizace. Organizace by se méla zaméfit na rozvoj komercnich produktt, jako je socialni
audit, které zabezpe¢i finanéni nezavislost na rozvojovych projektech. Cinnost Centra Kaspar
by neméla byt zavisla pouze na projektech. Dalsi mozZnosti skyta online prostor. V neposledni
fad¢ je respondentkami doporuceno zachovani stavajicich ¢innosti a efektivné reagovat na
zmény na trhu prace. PokraCovat v nastavovani politiky talent managementu, dobie zjistovat
potieby u pracovnich rozhovorl nastavovat podle toho personalni cile a cile organizace.

3.3 Doporuceni

Doporucéeni byla vyvozena z vysledkti Setfeni, pozorovani a analyzy dostupné firemni
dokumentace. Organizace byla v oblasti motivace zaméstnancti nastavena velmi dobfe.
Zaméstnanci byli loajalni k Centru KaSpar a naopak. Nasazeni zamé&stnancu a pracovni vykon
byl vysoky. Atmosféra rodinného typu byla vnimana velmi pozitivné. V ramci doporuceni
bylo vhodné pokracovat nadale v nastaveném systému motivace, ktery byl pln¢ funkéni, jehoz
vysledkem bylo vysoké pracovni nasazeni, loajalita a oddanost zameéstnanct Centra Kaspar.
V ramci potieb a motivace zaméstnancli minimalné jednou ro¢né realizovat prizkum pro
zjisténi spokojenosti zameéstnancli se stavajicim systémem benefitli a pfipadnym zatfazenim
novych zaméstnaneckych vyhod.

Firemni kultura a motivace byly zce spojeny. Hodnoty organizace byly nastaveny tak, aby
byly brany zamé&stnanci za své. Negativni faktory, které se vyskytly v organizaci, jsou spojeny
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s byrokratickymi procesy nastavenymi ministerstvy pii Cerpani finanCnich prostiedkt
z piidélenych projekt. Dal§im stresovym faktorem bylo jednani ufednikt a jejich chovani,
neprofesiondlni piistup a Spatné odvedend prace ze strany dodavateli sluzeb. Nékterymi
zam&stnankynémi byla vnimana vys$i hladina stresu souvisejici s velkym mnoZstvim
pracovnich ukold, které byly stanoveny ve stejnych terminech nebo velmi podobny termin pro
splnéni. Vedeni organizace bylo doporu¢eno provést analyzu faktického zatizeni pracovnimi
ukoly u jednotlivych zaméstnankyn. Nasledné zmapovat moznost reorganizace pracovnich
ukold ¢i pracovnich uvazka v jednotlivych projektech a zajistit jejich ptferozdéleni na jiné
zamé&stnankyné. Tento krok bude vhodné pfedem projednat se zaméstnankynémi b&hem
pravidelnych hodnoticich rozhovora. V piipad¢ neefektivni komunikace s dodavateli a Spatné
kvality dodavanych sluzeb, bylo doporuceno zlepsit proces vybéru vhodnych dodavatelt, se
kterymi bude organizace spolupracovat prostiednictvim peclivé a vhodné¢ formulované
zadavaci dokumentace vybérovych fizeni na dodani zbozi a sluzeb tak, aby soucasti kritérii
pro vybér vhodného dodavatele byla i kvalita tohoto zbozi €i sluzby. Pro spravné nastaveni
kritérii v ramci zadavaci dokumentace vybérovych fizeni bylo doporuceno oslovit pro
spolupraci zkuseného externiho konzultanta.

Sila firemni kultury byla ovlivnéna mnoha faktory, jako byly nastavené normy, tradice
a zvyklosti organizace. Z vysledkti vyzkumu bylo zjisténo, ze Centrum Kaspar ma silnou
firemni kulturu, ktera byla dobfe nastavena. Faktory, které byly zjistény, byla jasnost
a srozumitelnost hodnot a norem Centra KaSpar, rychlé rozhodovaci procesy, mensi vyskyt
konfliktl, které vychazely z dobrého pracovniho kolektivu a ptatelskych vztahti na pracovisti,
spole¢né vize, jenz byly formovany vedenim spolecné se zaméstnanci, vychazejici
z dlouholeté tradice organizace. K silné firemni kultufe bylo pfispéno nizkou fluktuaci
zaméstnanct, ktefi byli spokojeni s praci a pracovnim prostiedim v organizaci a rozumny
pocet firemni dokumentace. Analyzou dokumentace organizace bylo zjisténo, Ze neni
aktualizovana a neni v souladu se soucCasnym nastavenim Centra Kaspar. Ktomu bylo
doporuceno vyuzit prosttedi mimo sidlo organizace. S ohledem na osobnostni nastaveni
kmenovych zaméstnankyn Centra KaSpar, miiZze toto byt vhodnou aktivitu v rdmci spole¢né
neformalni akce ¢i teambuildingového pobytu. Nasledné seznamit zaméstnance S novym
znénim dokumentti formou organizaé¢ni porady.

Komunikace mezi zaméstnanci probiha pfevazné verbalné. Hlavni ukoly byly projednavany
na dlouhych poradach a Casto s ¢asovym zasahem do pracovni ¢innosti zaméstnancl a tim
vznika Casovy tlak pro plnéni pracovnich povinnosti. Pro zefektivnéni porad bylo nutné
zkratit porady, nebo vytvofit blok porad. Systém porad bylo nutné nastavit tak, aby zbyte¢né
nezdrzoval zaméstnance, kterych se porada netyka a byla zvysena jejich efektivita. Navrzeny
systém muiZe vypadat takto:

- porady rozdélit na tymové porady, porady vedoucich tymid s vedeni organizace
a celkovou poradu pro vSechny zaméstnance;

- cilem porady byla efektivnost, produktivita a smysl;

- porada tymu byla urcena pro skupiny do 4 osob. Planovana jednou tydné. V ramci
udrzitelnosti pozornosti v délce 20 minut. Pokud by bylo nutné poradu prodlouzit,
vyuzit format 20 minut porada, 15 minut pfestavka, 20 minut porada. Za pribé&h
porady byla zodpovédna vedouci tymu. Vedouci tymu sepiSe hlavni body
k projednani, specifikuje cil porady a urci ¢as a misto porady. Body diskuse musi byt
srozumitelné pro viechny pfitomné. Casovy harmonogram zasle predem wdastnikiim
porady. V pribéhu porady zamezit ruSivym elementim, jako jsou pozdni piichody,
telefonovani v priibéhu porady, odbihani, dlouhé monology nebo feseni soukromych
zalezitosti. Vedouci tymu vystupuje jako moderator. Koordinuje diskusi, plnéni bodt
planu, a pokud neni zapisovatel, tak prub&zné piipravuje struény zapis z porady. Ke
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kazdému tkolu je nutné sdélit troven splnéni, kdo za né zodpovidd a do kdy ma byt
ukol splnén. Na konci udéla stru¢né shrnuti. Po ukonceni porady vedouci tymu
zpracuje struény zapis a rozesle jej ucastnikim porady. Vedouci tymu zasle podklad
a podnéty vedeni organizace;

- porada vedeni s vedoucimi tymu je realizovana jednou za ¢trnact dni v délce do 45
minut nebo ve formatu 45 minut, 15 prestdvka, 45 minut. Na zakladé¢ podkladi
vedoucich projekti je cestou vedeni pfipraven harmonogram porady, urceni data,
mista a cile porady. Hlavni vedouci je urcen jako moderator nebo moderatora urci.
Prabéh porady je zaznamendvan do zapisu. Podminky pribéhu jsou stejné jako na
poradé tymu: drZet se harmonogramu porady; diskutovat k tématim vécné, struéné
a na takové rovni, aby to bylo srozumitelné pro vSechny ucastniky porady. Po zadani
ukoli a zadvérecném souhrnu poradu ukoncit. Zpracovany zapis rozeslat ucastnikiim
porady.

- celkovou poradu feSit jednou za meésic nebo podle potieby v délce do 45 minut.
Vedenim organizace je urCen termin, misto (ucebna, zahrada) a Cas porady, dle
moznosti v§ech. Podle povahy porady vyuZit prezenta¢nich pomiicek. V zasad¢€ by se
mélo jednat o vyhodnoceni Cinnosti za urcité obdobi nebo informativni poradu,
zaméfenou na téma, tykajici se vSech zaméstnancii. Po ukonceni porady je mozné
navazat na poradu vedoucich, kterda muze pokracovat podle daného harmonogramu
V pfislusném sloZeni vedoucich pracovnik.

Ptiprava byla zasadni pro uspé&s$ny prubéh porady. bylo nutné, aby si vedouci uvédomil, co ma
byt cilem porady a jaky problém bude fesen. K nejcastéjsim chybam patii:

- nulova pfiprava;

- nevytvofeni programu ani harmonogramu;

- S$patnd priprava vedouciho;

- Ucastnici porady nejsou piipraveni;

- Ucast zaméstnanci, kterych se porada netyka.

Problémy jednotlivcl bylo nutné fesit individualné mimo porady. Pomoci Google Calendar
urcit vhodny termin, ¢as a misto konani porady. Sestaveny plan porady rozeslat ti¢astnikd.
Vedouci vybere prostory, které jsou vhodné pro feSeni ukolt v zavislosti na pouzité technice
prezentace a poctu ucastnikd.

Moderatorem byl urfen zpravidla vedouci porady nebo urCena osoba. Moderator byl
zodpoveédny za dodrzeni planu porady, vedeni porady k cili a mél by byt schopen zamezit
dlouhym monologlim, neodbihat od tématu, mluvit stru¢né a vécné, zapojit do diskuse
vSechny ucastniky, dodrzet dané ¢asové limity, jako je zacatek a konec porady nebo prestavka
a neodbihat k jinym ¢innostem. Aby porada probéhla bez problému, bylo nutné vést porady
s jistym nadhledem a vyvarovat se slovnimu napadani t€astnikti, neskakat do feci, vypnout
mobilni telefony a nerozvijet téma zbyte¢né¢ do hloubky a udrzovat Ucastniky ve stiehu.
Pokud dochazi k nesoustiedéni pracovnikd, bylo nutno vyhlasit pfestavku. Zavér porady
zakonCit celkovym souhrnem feSeni, rozdélenim tkoli a termind jejich splnéni. Zapis
Z porady nasledné rozeslat i€astniklim porady.

Pro zlepsSeni nastaveni systému bylo nutné vyuzit zpétné vazby od Gcastnikti porad. Vystupy,
jako byla srozumitelnost prezentovani, kladné nebo zaporné odezvy k vedeni jednani, z toho
vyplyvajici postiehy ke zlepSeni a také nezapomenout na diislednou zpétnou kontrolu plnéni
zadanych ukolli v daném terminu a kvalité. Jako ndvrh moZného teSeni byla v ptiloze 8
vytvofena Sablona pro piipravu vedeni porady u neziskové organizace Centrum Kaspar.
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V ramci fizeni lidskych zdroji bylo pro organizaci dilezité¢ udrzeni zaméstnanct a snizeni
fluktuace pracovniki na minimum. Pro organizaci bylo ekonomicky i ¢asové vyhodnéjsi vice
motivovat odborné zaskolené kmenové zaméstnance, ktetfi byli jiz adaptovani v pracovnim
prostiedi a znaji firemni kulturu, nez hledat nové zaméstnance, které bylo nutné zaskolit. Po
dobu adaptace na nové prostiedi a pracovni ukoly zpravidla tito zaméstnanci vykazuji nizsi
pracovni vykon. Z pohledu Centra Kaspar byla fluktuace zaméstnancti velmi mala. Odchod
zamg&stnanct je téméf vyhradné spojen s pracovnimi smlouvami na dobu urcitou, na které jsou
navazany realizované dotacni projekty. Tim pfichdzi organizace o vyskolené zaméstnance
a profesionaly ve svém oboru. Neziskova organizace nema plan komercni nabidky sluzeb,
ktery by nebyl zavisly na dotacnich programech. V ptipad¢ dalSich pfijmi z komercnich
sluzeb, by byla organizace schopna udrzet ¢ast zaméstnancii v pracovnim poméru, mohla by
se dale rozvijet a stala by se tak ¢aste¢né nezavislou na dotacnich programech.

Priklad socialniho auditu ve zkoumanych oblastech:

- oblast vedeni (identifikace poslani, vize a cili organizace);

- oblast strategie a planovani (pfiprava, realizace, vyhodnoceni a realizace strategie
organizace);

- lidské zdroje (planovani a prace s lidmi);

— oblast partnerstvi a zdroju (fizeni partnerskych vztaht, fizeni zdrojii a technologii);

— oblast spravnich procest (poskytovani sluzeb a produktu, identifikace, fizeni a inovace
procestli v organizaci);

— oblast spokojenosti zakaznikt (klientd, pacientt, ob¢ant);

- oblast dopadu organizace na spolecnost;

- oblast vykonnosti organizace (projekty, efektivita, hospodarnost).

Pro rozvoj socialniho auditu a jeho nasledny uspéch v komerénim prostiedi bylo doporuceno
zpracovat produktovou strategii, tzv. Marketingovy mix 4P, konkrétné se zaméfit na tyto
¢innosti:

- provést marketingovy prizkum prostfednictvim kvalitativniho vyzkumu u stavajicich
I potencionalnich zakaznikti. V ramci tohoto prizkumu zjistit, zda a za jakych
podminek by zékaznici produkt koupili a jakou cenu by byli ochotni zaplatit. Je
doporuceno také zmapovat konkurenci a provést analyzu rizik.

- revidovat soucasny produkt s ohledem na vyvoj a nové trendy v oblasti fizeni lidskych
zdroji. Vytvofit produktové varianty s ohledem na pocet zaméstnanci, zakaznika
a sektor ekonomiky, ve kterém podnika.

- zmapovat nakladovost, vytvofit cenové kalkulace pro rizné produktové varianty.

- zmapovat, piipadné posilit persondlni kapacity a nasledné sestavit minimalné dva
auditni tymy, pfiCemz kazdy z tyml ma alespon tii ¢leny a kazdy tym je schopen
pracovat samostatné.

- pfipravit marketingovou kampan s ohledem na vysledky marketingového prizkumu.
Revidovat soucasné marketingové materialy a pfipravit nové. Jako vhodny distribu¢ni
kanal doporucuji vyuzit socidlni sité, regionalni setkavani personalistii apod.

V ramci této nabidky bylo doporuceno vyuzit zkuSenosti ze socialnich auditl, které

organizace realizovala v projektech v pfedchazejicich obdobich. Organizace byla schopna
zabezpecit socialni audit pro malé a stfedni firmy.
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4 Zavér

Bakalaiska prace byla strukturovdna tak, aby byly splnény hlavni a dil¢i cile, definované
Vv tivodu. Za pomoci kvalitativniho vyzkumu formou polostrukturovanych rozhovort, doslo ke
sbéru dat, které byly nasledn€ zanalyzovany a pouzity k néslednym popistim a doporucenim.
Zavery z vyzkumného Setfeni, kterého se zucastnilo 8 kmenovych zaméstnankyn z 10, coz
bylo 80 % zaméstnanct, 1ze doporucit pouze u neziskové organizace Centrum Kaspar.

Pro splnéni dil¢iho cile, ktery se tykal zjisténi urovné motivace zaméstnanct organizace, bylo
nutné zmapovat pracovni motivaci zaméstnanc. Za pomoci linedrni reSerSe, kterd byla
vénovana firemni kultufe a motivaci zaméstnancl, byly vytvofeny otdzky pro
polostrukturované rozhovory v ramci focus groups a individudlnich rozhovort. Struktura
otazek byla ptrizptisobena ke splnéni tohoto dil¢iho cile.

Jak bylo uvedeno v teoretické Gasti, motivace zaméstnancti podle Sikyie (2014, s. 131)
vyjadiuje ochotu zaméstnancii vykonavat praci, a to v pozadovaném vykonu. Smyslem
motivovani bylo uskute¢néni strategickych cili organizace. Organizace by méla uplatiovat
takové nastroje stimulace, které dokdzou pozitivné motivovat zaméstnance.

Z vysledkl Setfeni bylo zjisténo, Ze neziskova organizace je velmi specifickd a nékteré
motivatory, standardné vyuZzivany ve firmach ¢i velkych organizacich, nelze pouzit. Centrum
Kaspar je zavislé na dotacnich programech, které maji pevné danou mzdu, jenz se odviji od
velikosti pracovniho ivazku. Proto neni mozné motivovat zaméstnankyné finan¢éni formou,
jako jsou naptiklad odmény. Hlavnimi motivatory v organizaci byly nefinanéni benefity, jako
byla pruzna pracovni doba, moznost seberealizace, osobni rozvoj, prace z domova, rodinné
pracovni prostiedi, vyborny kolektiv s ptratelskymi vztahy a firemni teambuildingové
programy. Z vysledkt prizkumu bylo patrné, Ze respondentky byly motivované a se svou
praci byly spokojeny, byly loajalni vici organizaci a ta je loajalni vici nim. Velkou motivaci
pro zamé&stnankyné byla pozitivni zpétna vazba od klientek, smysluplnost prace a nekonfliktni
pracovni prostiedi.

Pro splnéni dalSiho dil¢iho cile, ktery se tykal identifikace aspekti firemni kultury, které
ovlivilyji uroven pracovni motivace zaméestnanci organizace, byly vyuZity kapitoly 2.1 az 2.3
z teoreticko-metodologické casti, které byly vénovany firemni kultute. Vytvofené otazky byly
pouzity pro polostrukturované rozhovory v ramci focus groups. Firemni kultura Centra
Kaspar byla slozena z mnoha aspektt, kterymi byl utvafen charakter organizace, typicka
atmosféra, vnitini Zivot organizace, uznavani hodnot a chovani zaméstnanct, jak uvnitf, tak
navenek. Podle Urbana (2014, s. 40), ktery dé€li firemni kulturu z hlediska spole¢nych
a vzajemné souvisejicich rysli, miiZzeme organizaci zafadit do konsensudlniho typu kultury,
kde je kladen dlraz na tradici, loajalitu, osobni nasazeni, tymovou praci a delegovani
pravomoci.

Typickymi prvky firemni kultury Centra Kaspar byly hodnoty, definované organizaci, se
kterymi byli zaméstnanci ztotoznény. Z vyzkumu vyplyva, Ze se jedna se o odvahu realizovat
nové véci, nové vyzvy a ur¢ité vystoupeni z komfortni zony a rozvoj, jako sebevzdélavani
zaméstnancl. Chovani zaméstnancli vychazi z etického kodexu a nepsanych pravidel.
Typickymi znaky firemni kultury Centra Kaspar jsou ptatelské prostfedi, dodrZzovani rituald,
jako byly oslavy narozenin, svatku, ptivitaci dopis pro nové zaméstnance, spole¢né obédy atd.
Organizace je orientovand prozaméstnanecky a pro klientsky. Vedeni je ptatelské. Systém je
nastaven tak, ze neni nutna kontrola ze strany vedeni organizace. Kazdy zaméstnanec byl
motivovan, aby odvedl svou praci v co nejlepsi kvalité. Nekteré pracovni Cinnosti, souvisejici
se zpracovanim monitorovacich zprav k probihajicim projektim nebo kontrolni ¢innosti ze
strany ministerstva, provazi stres, ktery ma Spatny vliv na kvalitu a vykon prace. Cely proces
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nastupu novych zaméstnancii, adaptace i ukonceni pracovniho procesu, bylo doprovazeno
maximalni podporou ze strany zaméstnavatele. Organizace navenek plisobi seridozné€, zpétna
vazba od klientek byla pozitivni. V ramci péée o klienty a byvalé zaméstnance, byly
organizovany zahradni slavnosti, kde se vSichni spolecn¢ setkavaji.

Pro zjisténi posledniho dil¢iho cile, ktery se tykal definovani silnych a slabych stranek firemni
kultury organizace za pomoci zjiSténych aspektii, bylo prokdzéno, ze organizace ma jasn¢
a srozumitelné¢ nastaveny hodnoty, normy chovani a vize, se kterymi byli zaméstnancli
ztotoznéni. Organizace ma jiz 16 letou tradici v sektoru péce o nezaméstnané. Hodnoty Centra
Kaspar byly béhem plisobeni na trhu prace postupné formovany, az do soucasné podoby.
Mnozstvi firemni dokumentace bylo zpracovano v rozumné mife, ale ne vSak zcela aktualni.
Procesy rozhodovani jsou nastaveny tak, aby rychle reagovali na vzniklé situace. V téchto
rozhodovacich procesech byli angazovani vSichni zamé&stnanci s tim, Zze zavéreéné schvaleni
je realizovano cestou vedeni organizace. V organizaci neni zaveden kontrolni systém
zamé&stnancl. Zadané tkoly byly odvedeny v takové kvalité, Ze neni nutné kontrolovat jejich
plnéni. Cely systém byl nastaven na zodpovédnosti, sebekontrole, nasazeni a pracovitosti
zamé&stnankyn. V Centru KaSpar je personalné a organizacné nastaven tak, aby nedochdzelo
ke konfliktnim situacim mezi zaméstnanci véetné vedeni. Vzniklé pracovni konflikty byly
feSeny aktualné, formou diskuse a hledani pfijatelného feSeni problémii. Déle bylo zjisténo, ze
fluktuace zaméstnancti je minimalni. Systém vybéru novych zaméstnanct a jejich adaptace
byla nastavena na zakladé zkuSenosti z pfedchazejicich vybérovych fizeni. Zaméstnanci byli
vybirani tak, aby byli profesné a socialné nastaveni na firemni kulturu organizace. V pribéhu
adaptace je knovému zaméstnanci pfifazen kou¢ zfad zaméstnancu. Jeho ukolem bylo
pomoci novému pracovnikovi s adaptaci v organizaci, v pracovnim prostfedi a v kolektivu.
Pti ukonceni pracovniho poméru, organizace poméahd s hledanim nového zaméstnani,
preskolovanim a dal$imi podpirnymi ¢innostmi. VSechny tyto aspekty svéd¢i o silné firemni
kultute.

Hlavnim cilem bakalafské prace bylo formulovat doporuceni z oblasti firemni kultury pro
zvySeni ¢i udrzeni motivace zaméstnancl v neziskové organizaci Centrum KaSpar.
Z vysledkt Setfeni vyplyva, Ze Centrum Kaspar ma dobfe nastavenou firemni kulturu
konsensualniho typu. Oblast motivace zaméstnancli je nastavena velmi dobfe. Nasazeni,
logjalita a pracovni vykon zaméstnanct bylo na vysoké trovni. Organizace klade diraz na
tymovou praci a tradice.

V oblasti motivace bylo doporuceno pokracovat naddle v nastaveném systému motivace,
ktery byl plné funkéni, jehoz vysledkem byla vysoka motivace, pracovni nasazeni, loajalita
a oddanost zaméstnancti vic¢i organizaci. Pro zjisténi rovné potfeb a motivace zaméstnancti
bylo doporu¢eno minimalné jednou ro¢né realizovat prizkum spokojenosti zaméstnancti se
stavajicim systémem benefitil a pfipadnym zatazenim novych zaméstnaneckych vyhod.

Negativni faktory, které se vyskytly v organizaci, byly spojeny s byrokratickymi procesy,
nastavenymi ministerstvy pii Cerpani financnich prosttedkli z ptidélenych projekt. DalSim
stresovym faktorem bylo jednani ufedniktl a jejich chovani, neprofesionalni pfistup a Spatné
odvedend prace ze strany dodavatelll sluzeb. V ramci snizeni vlivu stresu na zaméstnance pfi
feSeni projektli, by bylo vhodné nastavit dobu zpracovani tkolli, spojenych s projektovymi
vystupy do delsiho ¢asového tiseku a rozvolnit tak vznikly tlak na zaméstnance. V piipadé
komunikace sdodavateli a Spatnou kvalitou dodavanych sluzeb, doporucuji zlepsit
komunikaci s dodavateli, pfipravit vybérova fizeni tak, aby bylo mozné vybrat dodavatele
sluzeb z n€kolika firem a firmy, které se neosvédcily, dale nezafazovat do vybé&rovych fizeni.

Ksilné firemni kultufe pfispiva jasnost a srozumitelnost hodnot a norem, spole¢na vize
a rozumny pocet firemni dokumentace. Analyzou dokumentace organizace bylo zjiSténo, Ze
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neni aktualizovana a neni ¢aste¢né V souladu se soucasnym nastavenim Centra Kaspar. Pfi
nastupu novych zaméstnancti dochazi k pifedavani informaci, které jiz nejsou aktualni. Bylo
doporuceno aktualizovat ve spolupraci se zaméstnanci, strategii, cile a vize organizace.
S vysledkem nésledné seznamit zaméstnance cestou spolecné porady nebo elektronického
obézniku.

V oblasti firemni komunikace, ktera souvisi s nastavenim firemnich procest, bylo zjisténo, ze
je Spatné nastaveny systém porad. Porady byly oznaceny za velmi dlouhé a neefektivni
ajejich vlivem dochazelo ke snizeni pracovniho vykonu zaméstnanci. Doporuceni bylo
zaméfeno na systém vedeni porad, na jejich efektivitu, produktivitu, smysl a potfebnou délku.
Dale byly popsany chyby, kterych bylo nutno se vyvarovat, pii piipravé na porady.
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Priloha 1 Motivacni pole

Obrazek 4 Motivacni pole

Zdroj: Plaminek (2018, s. 93)



Priloha 2 Struktura organizace

Obrazek 5 Struktura organ

izace

Pfedstavenstvo spolku

Vedeni organizace

oddéleni

Produktové/projektoveé Obchodni oddéleni

Zdroj: vlastni zpracovani




Priloha 3 Struktura otazek pouzitych ve focus groups

Prvnim okruh otazek:

Znate strategii, cile a vizi organizace CK?

Jaké jsou podle Vas strategie, cile a vize organizace? Kam organizace smétuje?
Existuje ve firmé dokument shrnujici strategie, cile a vize organizace? Pokud ano,
jaky?

Jaké dalsi dokumenty upravujici vnitini predpisy mé organizace zpracované?

Rozumi podle Vas vSichni zaméstnanci témto dokumentiim?

Druhy okruh otazek:

Jak v organizaci probiha nadbor novych zaméstnanct?

Jak v organizaci probiha adaptacni proces novych zaméstnancii?

Jak v organizaci probiha ukoncovani pracovnich pomérii zaméstnancti?

Jak byste charakterizovali typického zaméstnance CK? Je tento profil typického
zameéstnance reflektovan pii vybéru novych zaméstnancti?

Tteti okruh otazek:

Jak probiha pfeddvani informaci v CK? Je podle Vas dostate¢né?

Jaky komunikacni nastroj je podle Vas mezi zaméstnanci nejvice vyuzivan nebo
preferovan a proc¢?

Objevuji se v CK negativni jevy jako konflikty, pomlouvani apod. Pokud ano, proc?
Jsou jasné definované kompetence zaméstnanct?

Kdo ma v CK rozhodovaci pravomoci? Je to podle Vas takto funk¢éni?

Jak probiha kontrola odvedené prace?

Jak probiha hodnoceni zaméstnancti a poskytovani zpétné vazby?

Ctvrty okruh otazek:

Jaky vliv ma pracovni vykon a vysledky prace na odménovani zaméstnancti?
Je odménovani zaméstnancl podle Vas transparentni?
Jaky zplisob vedeni lidi a fizeni procest je uplatiiovan v CK?

Paty okruh otazek:

Existuji v CK ,,nepsana‘ pravidla ¢i predpisy? Jaka?

Hodnoty definované v etickém kodexu jsou rozmanitost, odvaha, rozvoj. Ztotoznujete
s nimi?

Jaké dalsi hodnoty sdili zaméstnanci organizace?

Mate v CK né&jaké spole¢né zvyky ¢i ritualy? Jaké to jsou?

Dodrzuji se v CK tradice? Jaké to jsou?

Jaké panuji vztahy mezi zaméstnanci v CK? Lisi se mezilidské vztahy v CK s ohledem
na urovné organizacni struktury?

Jsou lidé v CK spiSe tymovy hrac¢i nebo dominantni individualisté?

Pracuji v CK 1idé, ktefi jsou ostatnimi vnimany jako vzor? Kdo to je a pro¢?

Jsou s organizaci spjaty n¢jaké piibéhy nebo historky? Jaké to jsou?

Co je podle Vs typickym znakem firemni kultury CK?



-V ¢em je podle Vas firemni kultura CK odli$né od jinych firem?

Sesty okruh otazek:

- Jaky obraz navenek vrha CK? Co si podle Vas o CK mysli jeji klienti? (seridzni,
profesionalni, oteviena, pratelska, moderni) Méte dobry obraz navenek?

~ Ceho si na Centru Kaspar nejvice vaZite, co ocefiujete, co funguje? S &im jste
spokojend?

- Co se v Centru Kaspar nedafi? Co nefunguje? Pro¢ tomu tak je podle Vaseho nazoru?

Zdroj: Vlastni zpracovani



Piiloha 4 Otazky pouzité v individualnich rozhovorech

- Jste spokojena s praci, kterou vykonavate? Pro¢ ano/ne?

- Povazujete se za loajalni zaméstnankyni a proc?

- Domnivate se, ze jste dostatecné motivovana?

- Co je pro Vas nejucinngjs$i motivaci pro praci v Centru Kaspar a proc?

- Co by se mélo nebo mohlo zménit, aby se VaSe motivace udrzela nebo zvysila?

- Jak se Vam dafi propojovat praci v Centru Kaspar s osobnim/rodinnym Zzivotem?
Vychazi Vam zaméstnavatel vstiic?

- Co povazujete za vyhodu prace v Centru Kaspar?

- Co povazujete za nevyhodu prace v Centru Kaspar?

- Jak jste spokojena s pracovnim prostiedim? Co by se mélo nebo mohlo zménit, aby
pro Vas bylo pracovni prostfedi maximaln¢ vyhovujici?

- Pocituje pfi vykonu své prace stres nebo vycerpani? Pokud ano, co povazujete za
zdroje tohoto stresu nebo vycerpani?

- Co Vas v Centru Kaspar nejvice demotivuje?

- Mate v ramci prace v Centru KaSpar moznost seberealizace? Pokud ano, jakym
zpisobem?

- Jak by se do budoucna podle Vas méla déle vyvijet vize a cile Centru Kaspar?

Zdroj: Vlastni zpracovani



Piiloha 5 Skupinovy rozhovor I — doslovna transkripce

Moderator: Dobry den, vazené damy. D¢kuji za Gcast na skupinovém rozhovoru na téma
firemni kultura Centra Kaspar a jeji vliv na motivaci zaméstnanci. Vystupy z tohoto
skupinového rozhovoru budou pouzity pro ucely zpracovani mé bakalaiské prace. Rozhovor
bude veden formou fizené diskuse. Piedpokladana délka skupinového rozhovoru bude asi dvé
hodiny. V ramci vystupu budete anonymizovany. Zadam Vas o souhlas s nahravanim
skupinového rozhovoru a s pouzitim citaci z rozhovort v mé bakalaiské praci.

Pani A: Souhlasim.
Pani B: Ano souhlasim.
Pani C: Souhlasim.
Pani D: Souhlasim.

Moderator: Znate strategii, cile a vizi organizace CK?
Pani A: Ano.

Pani B: Mame povédomi.
Pani C: Vime, kde je najdeme.

Pani D: Ano, zname.

Moderator: Jaké jsou podle Vas strategie, cile a vize organizace? Kam organizace
sméruje?

Pani A: Je pravda, Ze jsme na to téma méli vicekrat skupinové setkani, nevim, jestli to, co si
pamatuju je to posledni. Myslim si, Ze kdyz jsme naposledy tyhle véci probiraly, ze se tykaly
toho, ze chceme byt poskytovatelem auditu tady v regionu nejvyznamnéjsi, Zze se chceme
vénovat rozvoji lidi a vzdélavani. A pravé nevim, jestli 1 v té dobé& jsme fesili, Ze stale chceme
n¢jakym zpisobem byt prostiednikem mezi lidmi, ktefi hledaji praci a mezi témi, ktefi tu
praci nabizi. To, co ted’ délame, tak tim Ze posledni schiizka, kterou jsme tomu vénovali, byla
Vv meziobdobi, kdy jsme nevédéli, jak to bude dal s evropskymi fondy, tak nevim, jestli jsme
se v té¢ dob& nerozhodovali, jestli tu polohu nezménime, ale nezménili jsme ji, tak snad to
mame porad ve strategii, Ze chce délat i to.

Pani B: Myslim si, Ze usilujeme o spravedlivéjsi trh prace. Mame to sice na webovych
strankach jako hlavni heslo, je to podle mé ta naSe hlavni vize. Spravedlivgsi jak pro
jednotlivce, tak pro ty firmy.

Moderator: TakZe to je i ten cil?

Pani B: Jo.
Pani C: J4 souhlasim s kolegynémi.
Pani D: Také souhlasim.

Moderator: Existuje ve firmé dokument shrnujici strategie, cile a vize organizace?
Pokud ano, jaky?

Pani C: Ano.

Pani B: Mame strategii CK ur¢ité, ale nepamatuju si, kdy byla aktualizovana.

Vi



Pani A: 20187
Pani B: Ja myslim, Ze posledni aktualizace byla, jak tady byl velky tym, tak jsme na Balad¢
se timhle zabyvali. To bude podle m¢ 2018 posledni aktualizace.

Pani D: Myslim, ze vznikala na uz na prelomu 2017-2018.

Moderator: Jaké dalSi dokumenty upravujici vnitini predpisy ma organizace
zpracované?

Pani B: Eticky kodex.

Pani A: Pak co se tyCe benefitli, to mame podchycené.

Pani B: Pak mame klasicky provozni fady a tyhle vSechny véci, rizné smérnice. A ted
V ramci nového projektu vznikaji véci.

Pani C: Co se ty¢e dokumentd.

Pani B: Metodiky koucovani, metodiky talent managementu, age managementu. Tak to ted’
vznika.

Moderator: Rozumi podle Vas vSichni zaméstnanci témto dokumentiim?

Pani A: Myslim, Ze jo, protoze co se mi libi, Ze dokumenty i vznikaji i aktualizace za
spoluticasti s nami. VZdy se to ¢as od Casu vytahne na svétlo, divame se na to, jestli je to jeste
aktudlni, jestli je to praveé srozumitelny. Kdyz se tfeba rozsifoval hodné tym, Ze ty lidi do toho
jsou vzdycky né&jak vtazeny. Ze to neni tak, Ze by to pfipravil management, dal nam do mejlu
odkaz na ulozisté a prectéte si to a podepiSte mi, ze jste byly srozuméni, coz byva standardné
V komer¢nich firmach, kdyZ mam to srovnani. Kdezto taky je to za spoluucasti téch, ktefi jsou
soudasti firmy, a proto si myslim, Ze je to pak pro viechny srozumitelny. Ze vi, co za tim je
napsany. Co si za tim pfedstavit.

Pani C: Podilime se na vzniku téch dokumentt.

Pani A: Ano. Muzeme se k tomu vyjadfit. Na§ nazor je bran v potaz, jestli jsme s tim takto
v souladu

Pani B: No a vlastné jesté¢ diky tomu novému projektu ,,Centrum KaSpar nové generace®,
ktery uz ted’ bézi druhym rokem, tak mame moZnost na tyhle véci nahlidnout s pomoci
odbornik.

Moderator: Existuji v CK ,,nepsana* pravidla ¢i predpisy? Jaka? (Normy chovani,
zpusob vziajemné komunikace, vystupovani viici klientiim, dresscode apod.)

Pani B: Napadaji mé nepsand pravidla jako tfeba oslavy, neformélni akce, ty maji vétSinou
svoje neformalni pravidla. A napadaji m& nepsany pravidla benefice, ta miva taky svoje
pravidla, ktery nejsou asi nikde, mozna u Péti v hlavé.

Pani A: No hlavné si neméame uplné potiebu s kazdou véci, kterd vznikne, jit se podivat, jestli
je to popsané a jak mam teda postupovat, protoze tim, Ze jsme vici vSemu vstticny, co se tyce
organizace, tak to bereme tak néjak pfirozené, a ty véci jsou popsané bych fekla spis prave
pro nové piichozi, kdyz vime, Ze néco néjak funguje, aby mezi nas rychle zapadli, tak je fajn
mit néjaky véci dopfedu a ty mame spiS tendenci popsat, neZ popsat vSechno a mit to
oSetfeny, aby to fungovalo. Ono by to fungovalo i bez toho, ze to bude pisemné oSetfeny, si
myslim, mezi ndmi.

Moderator. KdyZ nadhodim, tfeba dresscode firmy? Mate dana néjaka pravidla, jak se
oblékat?
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VSichni: Ne.
Moderator: Jak v organizaci probiha nabor novych zaméstnancu?

Pani D: My mame né&jaky postup, ktery je dany tim, co se ndm osvédcilo. Na nekteré pozice
tim ze nabory probihaji opakované, si myslim, ze mame uz vyladény postup. A ted
Vv soucasné dobé¢ ten postup nastavujeme v ramci rozvojového projektu, opravdu od né&jakych
pozadavku, které bychom méli umét uvést do inzeratu, pies ovéfovani mekkych a téch
tvrdych dovednosti, aZz po nastup a adaptaci nového c¢loveéka. Takze ted’ se tim pomérné
intenzivné zabyvame v ramci Skoleni a néjakych konzultaci v projektu zaméfeném na rozvoj
Centra KaSpar.

Moderator: Ucastni se nékdo z Vas primo vybéru?

Pani A: Podle typu pozice ano, pokud je to pozice, kde ten clovék mi bude tfeba kolegou,
nebo mame spolu spolupracovat, tak jsme k vybérovému fizeni pfizvani. A jesté bych fekla,
ze je tady takové specifikum. Tim, ze pracujeme s lidmi, ktefi hledaji praci, tak byva zvykem
nabizet to 1 klientim, klientkdm, vytipovavat z nich, jestli by na tu praci byli vhodni, méli o ni
zajem, takze nékdy se stava, ze prednostnéji nabizime klientim, klientkdm a potom ji tfeba
zvetejnime v ramci nabidky, v rdmci standardnich postupd, které vyuzivaji bézné€ firmy.

Pani C: Pani A to fekla spravné, pfesné to popsala, ze se podilime, kdyz je potieba, tak jsme
prizvani k tomu naboru.

Pani B: Ja ne.

Moderator: Jak v organizaci probiha adaptacni proces novych zaméstnancii?

Pani D: Jo, ja myslim, Ze madme adaptacni proces nastaveny, minimalné v tom, Ze je urcen
mentor, n&jaky jako provadéjici zaméstnanec nebo zaméstnankyné, kterd si bere na starosti
nov¢ nastupujiciho, dostane ptfid¢lenou manazerku toho projektu, do kterého ten c¢lovek
nastupuje. Pak je nastaven systém adaptacniho rozhovoru, ktery ptfedchazi konci zkuSebni
doby. TakZe to jsou hlavni body.

Moderator: Jak dlouho probiha adaptaéni proces?

Pani A: Adaptacni proces probiha rizné podle toho, jak narocna je ta pozice. N¢kde neni
realny pozadovat, aby ¢lovek za zkuSebni dobu tu praci umél natolik, aby v ni byl samostatny,
takze nékomu muze adaptace trvat tfeba rok, aby ji mohl vykonavat samostatné, je to
specificky. Je to doba, po kterou se tomu ¢lovéku piedavaji zkuSenosti, ma toho mentora.
Pani C: N¢ktefi nastupuji 1 na dohody.

Pani B: Tieba muj piiklad je takovy, Ze ja jsem s praci zprostiedkovatelky zacala v fijnu
minulého roku a vlastné prvni klienty a klientky jsem méla az buh vi kdy, tak kdyby to bylo
tak, Ze bych méla jenom tii mésice, tak j& bych se na to nezadaptovala. Ze to je vlastné jako
hodné¢ individudlni a flexibilni.

Pani A: Pied koncem zkuSebni doby se posuzuje néco jiného, nez zda ten clovék je
stoprocentni v té své pozici. Nejde to vzdy tak ocekavat. Nebo alespont tak je nam to
prezentovano, tak se mi v tom citime, Ze ndm je dam prostor del$i dobu se to naucit, nez je ta
zkuSebni doba.

Moderator: Jak v organizaci probiha ukoncovani pracovnich poméri zaméstnancii?

Pani A: Nejdiiv probéhne exit rozhovor a zase tim, Ze jsem organizace pomahajici lidem
k ziskani prace, tak i k tém, ktefi od nas odchazeji, pristupujeme tak, ze pokud oni to chtéji,
pomahame jim najit dalSiho zaméstnavatele.
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Pani C: Rekla bych to stejné.

Pani B: Ta péce zalezi, za jakych okolnosti ¢lovék odchdzi. M¢li jsme tu odchody, které
nebyly pfijemny, ale vétSina odchodt je tak, Ze je tam péce na konci, dava se darek, probiha
n¢jaka oslava, takze nejenom ty formalni véci, ale je to doplnéné i tim neformalnim.

Pani A: Dodnes jsou ti lidé zvani na nase neformalni akce, i kdyZ nejsou nasimi zaméstnanci,
tak porad je bereme jako soucast Kaspara.

Pani D: Vétsina pracujeme s projektovou realitou pracovnich smluv na dobu urcitou, takze
n¢jak vime. Pti prabézné probihajicich hodnoticich pohovorech je porad probirano, jestli tak
je né&jaké perspektiva v navaznosti, nebo jestli opravdu s tim datem, ktery je ve smlouvé na
dobu urcitou je tfeba pocitat jako s tim odchodovym datem. Takze ten Clovék je vlastné
informovan a prubézné je feSena jeho situace, co se tykd setrvani v organizaci. Takze to
nebyva z Cista jasna ten odchod s tim dokumentem. Takze i v tom vidim néjaky zpiisob
opecovani toho zaméstnance. A jinak souhlasim s tim, co fikaly kolegyn¢.

Moderator: Jak byste charakterizovali typického zaméstnance CK? (Je tento profil
typického zaméstnance reflektovan pii vybéru novych zaméstnanci?)

Pani A: ProtoZe jsme organizace, jejimz cilem nebo zamérem je pohybovat se v oblasti
rovnych piilezitosti, tak bych tekla, ze pro nas je typicka riznorodost a ochota mit mezi sebou
velice riiznorody lidi, Ze neméame asi n&jakého typického zaméstnance. Typické je to, Ze je to
velice riznorodé a nestandartni bych fekla pro Centrum Kaspar. Nekdy 1 zdmérn€ vybirame
jiného Cloveka, nez jaké jsme my, praveé proto, abychom méli ten tym diverzni.

Pani B: Pani F, kdyz délala ted’ néco k webu, jeji mentorka ji fekla, aby zkusila Centrum
Kaspar pfipodobnit né&jaké postavé a ptala se i nas. Ja jsem nad tim piemyslela, Ze to je
I vlastné takovy typicky zaméstnanec a piipodobnila jsem to k takovy ty mameé s tou zastérou,
co stoji ve dvetich chalupy s tim pekacem buchet. Tim nechci urazit mé kolegyné. Vlastnég, ze
vSechny mame hiejivé srdce. A to si myslim, ze nas spojuje, byt’ jsme kazda jina. Tak pro mé
je ten typicky zaméstnanec je ten ¢lovek s velkym srdcem a s chuti pomahat ostatnim.

Pani C: Ja bych tekla, Ze neméame profil typického zaméstnance, ze kazdy ¢lovek, ktery chce
pomahat a mé chut’ zapadne tady do toho tymu, tak tady uplatnéni najde.

Moderator: Jak zapadne? Pro¢? Jaké musi mit vlastnosti?

Pani C: Ja bych fekla, Ze to vyb&rové fizeni, Ze uZ tam musi zafungovat chemie, aby se to
spravné poskladalo.

Pani B: Myslim si, ze se k nam nepfihlasi ¢lovek, ktery nebude mit citéni pro Centrum
Kagpar. Ze nase komunikace, dobfe ne na webu, ale na Facebooku a riiznejma tiskovejma
clankama a tak, je natolik z toho zfejmy, Ze mame to srdce a Ze potifebujeme Cloveka, ktery
bude srdcaf stejné jako my. KdyZ uz se sem ¢lovek piihlasi, tak sem vétSinou zapadne.

Pani A: Musi to byt ¢lovek, pro kterého je pfijatelny zit v neustaly zméné a nejistoté. Pokud
to bere jako vyzvu, tak je to ten spravnej ¢lovék. Ze tady dostane tu piileZitost se realizovat
a piinaset novy véci, nové je délat, a to je to co nas asi spojuje. Ze nepotiebujeme jistoty
a stability, vSechno mit pisemn¢, prosté¢ mi to mame jinak.

Pani D: M¢ piijde, Ze typicky zaméstnanec ma prozitou zkuSenost se sladovani prace
a osobni sféry, tim se dokaze s nami ostatnimi, co uz tady pracujeme identifikovat. Pak si
myslim, Ze to mize byt cloveék, kterého se tyka ta otdzka zaméstnanosti nebo
nezameéstnanosti, rovnych pfilezitosti. A je to asi ¢lovek, kterému vyhovuje tviir¢i a rozmanita
prace, byt samoziejmé¢ nejistd, nez ta typickd ukolovd dejme tomu rutinni prace. Tady
malokdy nastane, ze n€ékomu se piidéli tkoly a ty ukoly pak ¢lovék do smrti do nekonecna
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vykonavéa porad stejny. Tomu c¢lovéku musi vyhovovat tenhle kreativngjsi, komunitnéjsi
piistup k plnéni prace.

Moderator: TakZe ne byrokraticky, ale spi$ rodinny? Jako mala rodinna firma?

Pani B: No ja myslim, byrokracie je tu az dost, vzhledem Kk projektovému fizeni, ale
vykupuje se to praveé tim rodinnym piistupem.

Moderator: Ta byrokracie vychazi z toho, odkud ¢erpate finance?
Pani B: Pfesné.
Moderator: Jak probiha predavani informaci v CK? Je podle Vias dostatecné?

Pani C: Spousta informaci se piedava v rdmci porad, funguje ndm e-mailova komunikace,
osobni komunikace.

Pani B: Myslim, ze mame velmi dikladny vypracovany systém porad, jehoz podoba se
obcas, teda velmi ¢asto méni, a pribézné pilujeme tento systém, nicméné si myslim, Ze jsou
docela funk¢ni ted’ uz. Za vedenim, a ja to tak délam, miizeme pfijit kdykoliv, a sami za sebou
muizeme piijit kdykoliv. JakoZe to o sob& vime, Ze kdykoliv potiebuje nékdo néco vytesit, tak
jde a tesi to hned.

Moderator: Myslite si, Ze je to dostate¢né? Ze dostavite dost informaci ke své praci?

Pani A: Urcité. Vzdy vime, kde ty informace najdeme. Je to tak udélano, ze mame
i externisty nebo rizné slad’'ujeme praci a rodinu, takze se muize stat, ze na konkrétni poradé
¢lovek neni, tak vi, kam se mize podivat, kde ty informace najde, nebo je na to pamatovano,
aby ty informace pfiSly mejlem. V tom jsem se hodn¢ posunuli k dobrému, kdyz jsem se
rozrostli jako tym, jak to vypadalo tenkrat a jak je ted’ka, tak jsme v tom udélali hodné prace
Vv tomto, ale furt to neni idealni.

Moderator: Jak to myslite?

Pani A: SpiS to vedlo k tomu, Ze porad je az moc, Ze se pak nedostdvame k vykonné praci.
Tak se stale hledd n&jaky kompromis, jak mit ty porady, abychom ty informace mély, ale
zaroven to nebylo uz pfiliS. Hledat tu polohu, kde je na to potieba porada a kde to feSit
operativni poradou tfeba dvou lidi.

Pani D: Vsechno to zaznélo.

Moderator: Jaky komunikaéni nastroj je podle Vis mezi zaméstnanci nejvice vyuzZivan
nebo preferovan a proc¢?

Pani A: Mam je nejblizsi osobni komunikace, ale ted” jsme se hodné posunuli v ramci on-line
komunikaci i s klienty, ted’ bézi ve velkym. Klienti maji nejcastéji Skype, ptipadné Google
meet nebo telefonicky, protoze néktefi nemaji ani pocitac. Takze telefonicky a mejlem.

Pani B: J4 myslim, Ze e-mail je nejc¢astejSi a mezi nami osobni, za normdlnich okolnosti je na
prvnim misté osobni komunikace a pak az ten e-mail. Za téchto okolnosti je to on-line svét.

Moderator: Vyuzivate i socidlni sité?

Pani B: Ano.

Pani A: Tteba prave telefonicka s klienty. Ty placené verze samoziejmé klienti nemaji, takze
my vychazime z toho, co ma ten klient. Coz byva nejcastéji Skype nebo google meet.

Pani B: A socidlni sit¢ — Facebook ke komunikaci smérem ke klientim taky pouzivame.
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Pani D: V posledni dobé hodné vyuzivame meety. S tim bychom asi jinak automaticky
nezacali, kdyby nepiisel Covid.

Moderator: Objevuji se Vv CK negativni jevy jako konflikty, pomlouvani apod. Pokud
ano, proc?

Pani B: Ne

Pani A: Konflikty jsou vSude.

Pani B: Jako pomlouvani a tak, na to, ze jsme zensky kolektiv, za tu dobu, co jsem tady, jsem
se s tim nesetkala. A konflikty se asi objevuji, ale nemam pocit, Ze by se objevovaly v néjaky
velky mife, spi$ takovy zdravy. Spis to jsou jako nedorozumeéni.

Pani A: Spis bych fekla, Zze pro nas podstatny, Ze nemame problém o téch vécech mluvit
a fesit to na néjaky jiny nez emociondlni rovin€. Nasim cilem, cilem vSech téch stran, co do
konfliktu vstupuji, je tu véc vyftesit, ze v tom neni. Je to prosté to dobry feseni téch konflikti,
ze taky funguje. Konflikty jsou vSude, to je pfirozeny, ale fesi se konstruktivné.

Pani D: Souhlasim stim, e jsme viichni orientovany véci vyiesit. Ze se tam miize
samoziejme obCas promitnout néjaka rozdilnost, ktera je logicka nebo nevyhnutelna. Je dobfe,
ze jsme rozdilni, ale Ze nés fakt spojuje to, Ze kdyz néco nastane, tak se snazime, abychom ty
véci vyresili, abychom si z toho pfijali néjaky opatieni pro budoucnost, nebo abychom néco
nastavili jinak, abychom néco né&jak upravili, to je myslim dilezity.

Moderator: Jsou jasné definované kompetence zaméstnanci?

Pani B: Citim, Ze nejsou nékdy tplné jasné definovany, anebo n¢kdy si myslim, ze to nemam
definovany a pak se predpoklada, ze tu kompetenci mam mit, pfitom ji vlastné¢ nemam nikde
definovanou. My vlastné nemame moc definovany, co kazda pozice méa za kompetence. Ted’
ale diky navazujicimu projektu to teprve davame vlastné az do kupy.

Moderator: Znaji vSichni zaméstnanci své pravomoci?

Pani A: Tak kazdy mtuze mluvit jenom za sebe? Nevim o chivach, my jsmem tak riznorody,
interni, externi, Ze nedokazu podepsat, Ze vSichni to vi. Mlzu fict za sebe, kazdy za sebe.

Moderator: Tak za sebe?

Pani A: J4 si myslim, Ze jo. Nedokéazu ted’ fict, nakolik to vychdzi z néjakych dokumentt
a nakolik z n¢jaké tieba praxe. Tim, ze jsem tady sluzebn¢ starsi, tak si myslim, ze vim, kde ty
pravomoci a kompetence mam, ale mozna néco vzniklo z n&jaké zvyklosti, jsem si v tom
tieba vice jistéjsi nez tfeba néjaky novacek. Tim, ze nékteré véci nejsou jako popsané, muze
se stat, ze nékdo se v tom neciti Upln€ dobfe, ale ja uz to neumim posoudit, mam to jako
profesni slepotu, ze uz jsem tady dlouho.

Pani C: Ja si myslim, Ze pravé diky fungujici komunikaci jsme schopni odhalit kdyby, aby ty
pravomoci byly tak, aby s tim byli vSichni v souladu, aby nevznikali rizny konflikty.

Pani A: Jako urcit¢ vime to, s ¢im je potieba jit za vedenim, kdo méa tu rozhodovaci
pravomoc. Nebo ven z Centra Kaspar, kdyZ ma jit n¢jaka informace, kdo ji muze podat, kdo
Pak co se tyCe internich, tim ze kazdy z nds mé nékolik pracovnich pozic v jednom ¢lovéku,
tak nékdy je to takové neustile zivé a hiife se ty hranice tieba hledaji nebo je to nékdy
pocitovy. Ale smérem ven z KaSpara, tam si myslim, ze to je jasny.

Pani D: J4 asi nemdm nic k doplnéni.

Moderator: Kdo ma v CK rozhodovaci pravomoci? Je to podle Vas takto funk¢ni?
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Pani B: Hlavn¢ vedeni.
Pani C: A potom za nékteré procesy manazerky projekta.
Pani D: Je to tak. A myslim, Ze to je funkéni.

Moderator: Jak probiha kontrola odvedené prace?

Pani D: Asi v tom tvrdém smyslu slova nevim, jestli by u nas probihala kontrola odvadéné
prace. Ja si myslim, Ze jsme vSichni vedeni k tomu, abychom byly hodné zodpovédné
z hlediska vysledkd té vlastni prace. Asi né&jaké prubézné revidovani k tomu, jak si vedeme
Vv téch nasSich pracovnich ukolech, k tomu dochazi na poradach. Nenapada mé dalsi misto. Pak
uz opravdu hodnotici rozhovory, kde se to rekapituluje z néjakého dlouhodobéjsiho obdobi.
Manazerky urcité zodpovidaji za to, aby evidence byly spravné odvedeny, aby monitorovaci
zpravy odesly v€as a kompletni, takze tam se taky odehrava néjaka kontrola té prace. To jsou
asi mista, které me¢ napadaji ted’ hned. Kolegyné¢ k tomu urcité budou néco mit.

Pani A: Pokud to jsou zadané ukoly, ten je terminovy a je dané, kdo za n¢j zodpovida. Tim,
7e na poradéch si toto zaznamenavame, na dalsi porad¢ se to vyhodnoti. TakZe tieba u téchto
véci kontrola je. Pak si myslim, Ze co se tyce ukoli projektovych, tak manazerky kontroluji tu
praci, protoze jinak potom bychom méli problém i s vystupy. Takze to si myslim, ze tak to
probiha neustale pribézna kontrola. Takze v téchto oblastech je to funkéné€ nastaveno, ale tim,
7e tu nedélame vSechny véci jenom projektové, tak urcité je spousta véci, kde je to nechano
hodné na tom ¢&lovéku. Ze si sam piipadné fekne o n&jakou dopomoc, kdyby byl n&jaky
problém a tim se to jako necha byt. Takze neni vSechno pod kontrolou, urcité. Neni tady
systém fizeni postaveny na kontrole.

Pani B: Ale musim fict, Ze to ale ani nechceme, aby taky byl takovy systém postaveny na
kontrole. Ze to je pravé diivod, pro¢ jsme tady a proé to tady tak ptimo funguje.

Pani C: Mame zodpovédny piistup k praci.

Pani B: Jedna znasich kompetenci je zodpovédny pfistup k praci, a to si myslim, ze
napliiujeme vSichni velmi dobfe.

Pani A: Ze jako kdyz se vratime, k tomu typickému zaméstnanci, takze ta sebekontrola je
nam jako vlastni. Ze vime, co by to mélo za nasledky, kdybychom néco pustili, co by nebylo
v poradku. Ono by se to stejné projevilo a dost fatalné by nés to mohlo zasahnout. My mame
potfebu fungovat tak, Ze ty véci si po sobé kontrolujeme, hliddme si terminy, hliddme si
odvedenou praci. Nebo naopak si jesté fikame o zpétnou vazbu, proto aby to bylo v poradku.
Tady je to troSku jinak nastaveny.

Moderator: Jak probiha hodnoceni zaméstnancii a poskytovani zpétné vazby?

Pani C: Mame pravidelné hodnotici rozhovory, které probihaji jednou za piil roku, jednou za
rok, podle toho, jak kdo mé potiebu ze zaméstnancti. A v ramci téch hodnoticich rozhovort
probereme jednotlivé oblasti nasi prace.
Pani B: Jednou za rok mame takovy hutnéjsi, takovy opravdu shrnujici za cely rok. Kdo chce,
tak si mize vyZadat i jednou za pul roku, ale ten nema format toho hodnoticiho rozhovoru.
Tomu ani nefikame hodnotici rozhovor, tomu fikame pratelsky rozhovor. Ma ho ten, kdo si ho
vyzada, tak ten neni tak hutne;.
Pani D: Hodnotici rozhovory probihaji s néjakou pravidelnosti, dokonce je ta, pro nas
variabilita v tom, ze si mizeme zvolit, jak Casto prob&hnou, jestli jednou za rok nebo za pil
roku. Pak probiha takovy to okamzity hodnoceni. V ptipad€, kdyZ mé €lovék néco na starosti,
n¢jakou véc poprvé, mize si kdykoliv vyzadat hodnoceni od kolegyné nebo kolegyné na
seniorni pozici nebo své manazerky. Nedd se presné fict, jestli to je hodnoceni nebo
spolupréce, ale urcité probiha operativné podle potieb. Neformalni.
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Moderator: Jaky vliv ma& pracovni vykon a vysledky prace na odménovani
zaméstnancu?

Pani A: Tady neni z4dné vazba mezi financemi a vykonem nasi prace, protoze to, pro¢ tady
jsme, neni kvili odménovani. A vzhledem k tomu, ze mame finance vlastné z dotaci, ktera
maji sva pravidla, je to siln¢ podfinancované s ohledem na odbornost a kvalifikaci, kterou
musime zastdvat, takze tam ta vazba neni. My vime, Ze ndm miize byt zaplaceno tolik, kolik
V ramci projektl mizeme zadat financi, ale to neznamena, ze odvadime vykon odpovidajici
tém financim. Je to mnohonésobné vic.

Moderator: TakZe je to spiSe o nefinan¢nich vyhodach?
VSichni: ano
Moderator: A ty mate jaké?

Pani A: Tteba pravé to, Ze mizeme se realizovat a dé€lat véci, které pro nas maji néjaky
smysl, a to je proc¢ tady ty vykony odvadime v té kvalité v jaké to délame.

Moderator: V ramci odménovani jsou tedy ty nefinancni véci pro Vas dulezitéjSi?

Pani B: Rozhodné. Ty benefity, které ndm Centrum KaSpar nabizi, jsou pro mé& rozhodn¢ vic
nez penize.

Pani D: At délam, co délam pro mé jsou motivujici fakt ty neformalni véci, jak fikaly
kolegyné. Je pro m& motivujici, Ze si mohu velmi svobodné naloZit s pracovni dobou. Ze je tu
vlozena velka divéra v nas. To je diivod, pro¢ jsem mohla po celé rodiCovstvi pracovat
kontinudlné, to je pro mé obrovska motivace.

Moderator: Je odménovani zaméstnanci podle Vas transparentni?

Pani B: [ to finanéni odménovani je transparentni, my vSichni mame nahledy do téch
rozpocti VSichni vime, kolik odstdvame, takze i tohle je transparentni.

Moderator: Jaky zpusob vedeni lidi a Fizeni procesi je uplatiiovan v CK?

Pani A: Muzeme se spolupodilet na tom, ¢emu se Centrum Kaspar bude vénovat. Né&jaké
spolurozhodovani o podstatnych vécech, takze néjaky demokraticky zpisob. Demokratickym
fizenim bych to nazvala.

Pani B: Jo, jo. Urcité demokraticky.

Moderator: Hodnoty definované v etickém kodexu jsou rozmanitost, odvaha, rozvoj.
ZtotoZiujete s nimi?

Vsichni: Ano, urcite.

Pani A: To jsme tvofili.

Moderator: Myslite si, Ze se zaméstnanci s témito hodnotami ztotoZiuji?

Pani B: Myslim, Ze ano, vzhledem K tomu, jsme to opravdu pomahali vytvaiet a vzeslo to
Z nasi kazdodenni praxe, tak myslim, ze ano. A uz jsou tady zase zaméstnanci, ktefi to
nevytvareli a ty, co to vytvareli, tak tady zase nejsou.

Moderator: Co pani C? Jste odvazna?

Pani C: To bych tady nepracovala.
Pani B: Ta je nejodvaznéjsi. To jsme vytvareli na Baladé a myslim, Ze to byl néjaky 2013, Ze
jsme to delali.
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Pani D: No ja mam pocit, ze jsme délali jedno setkani, pak probéhlo jesté jedno setkani v sale
v Centru Kaspar, kde jsme si to potvrzovali ptes néjaky dotaznik jesté, jestli si vzpominate.
Pani A: Byly papirky s hodnotami, a my jsme je vypliovali, a ty nejcetnéjsi, z toho se
rekrutovaly tyhle tii. Rikam to dobfe?

Pani D: Ano, méli jsme dotaznik a tyhle jsou stfesni.

Pani A: Tak jako hodnoty jsme urcité vzdycky né&jaky méli, akorat doslo k néjakému terminu
k opraseni.

Pani C: J4 nevim, bud’ to bylo nékdy v téch zacatcich, apln€ spravné si to uz taky nezatradim,
protoze ted’ jsme oprasovali vic téch materiala.

Moderator: Ztotozinujete se vSichni?
VSsichni: Ano.
Moderator: Jaké dalSi hodnoty sdili zaméstnanci organizace?

Pani B: Urcité néjaka divéra, empatie, spoluprace, humor.
Pani D: Taky mé& napadla spoluprace, mozna ta svoboda mé jesté napada.

Moderator: Mate v CK néjaké spolecné zvyky ¢i ritualy? Jaké to jsou?

Pani A: Urcité. Narozeninové ritudly mame.

Pani B: Vanoc¢ni ritudly, benefice je ritual takovej nas.

Pani C: Neformalni akce, vylety.

Pani B: Prichod zaméstnance je vlastné ritudl, dostaneme jako takovy uvitaci dopis na sttl
s n¢jakou cokoladou.

Pani D: Pak to jsou ritudly, kdyz ma pfijet kontrola.

Pani B: J4 jsem myslela, Ze se bavime o téch pfijemnych. Psani monitorovaci zprav je taky
jisty ritual.

Pani D: Pani B vzdycky posild vyzvu ke zpracovani pracovnich vykazii a v tom je virtualni
motivacni pisen, pak taky n€kdy spolu chodime na obédy nebo si je alespon nechavame
dorucit n¢kdy.

Pani A: Nebo chodime s jidlonoSema do jidelny tady vedle.

Pani B: Ritudlné tady uctivame kohokoliv, kdo pfinese néco sladkyho a tak. Ritudlné
uctivame pana Odrazku, kdyz nam ptijde namasirovat zada.

Moderator: Dodrzuji se v CK tradice? Jaké to jsou?

Pani A: Ano benefice. Cokoliv je spojeno s né¢im piijemnym lehce se stava tradici. Od toho,
ze jsme absolvovali vyjezd v minulosti mimo Centrum Kaspar, pracovni, z toho divodu, aby
vlastné vSichni byli soustfedéni na tu praci tykajici se rozvoje KaSpara, co s nami bude dal
a zarovenl jsme jednou nohou nebyli ve vykonny préaci, kterou taky mame, tak jsme se
rozhodli vyjet a nebyt tady v tom misté a jenom, abychom se soustfedili na tuto praci, ale
vznikla z toho tradice, tim Ze jsem si vybrali Baladu, tak jsme méli problémy opustit ji, ze
jsme tam jezdili roky a uz i1 ten nazev akce byl poznamenan, ze jedeme na Baladu, 1 kdyz uz
jezdime uplné na jiny objekt. TakZe my méme vztah k tradicim, k ritudlim.

Moderator: Jaké panuji vztahy mezi zaméstnanci v CK? LiSi se mezilidské vztahy v CK
S ohledem na tirovné organizac¢ni struktury?

Pani A: Pratelské, vstiicné, pozitivni.

Pani B: J4 byvam obcas nervozni, kdyZ mi kolegyné ptelézd do mého stolu, ale jinak
pratelské. Ja se na své kolegyné vzdycky velmi t€sim, kdyZ jdu do prace.
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Moderator: A liSi se mezilidské vztahy, kdyZ komunikujete se svym vedenim a mezi
vami?

Pani B: Ne. Tak mozna k pani G si dovolim vic nez k Ivoné. To asi jo. Nebo k pani D, vid’?
Asi k holkam, tim nechci fict, Ze pfistupuju ke svym kolegynim s mensim respektem, ale asi
k vedeni pfistupuju s néjakym jako prosté respektem, zZe je to to vedeni, ale nemyslim, ze by
to néjak ovliviiovalo, Ze to je porad pratelsky, ale jinak se chovam ke kolegynim nez k nim.
Tak to mam ja za sebe.

Pani C: Spis je to tedy fakt az netypicky, ze kdyz jsme tady Zensky kolektiv, tak prosté tady
fakt nejsou takovy ty typicky klepy, pomluvy, intriky. Z toho jsem Casto pfekvapena.

Pani B: No to je super.

Pani A: Na sebe se téSime. Té¢Sime se do prace.

Pani C: Chodime si do prace odpocinout.

Pani A: V sobotu si fikdm, uz aby bylo pond¢li, abych mohla do prace. Ale to je pravda, ted’
si nevymyslim.

Moderator: Jsou lidé v CK spiSe tymovy hraci nebo dominantni individualisté?

Pani B: Ja myslim, ze jsme individualisti, ktefi tvoii skvely tym.
Pani A: Kazdy zastava tu roli né¢jakou tak, aby dohromady jsme fungovali jako tym.
Pani C: Urcité spolu musime spolupracovat.

Moderator: TakzZe individualisté, ale ne takovy dominantni?

VSichni: Dominantni, to urc¢ité ne.
Pani D: J4 myslim, Ze to pfesné vystihujete.

Moderator: Pracuji v CK lidé, ktefi jsou ostatnimi vnimany jako vzor? Kdo to je
a pro¢?

VSichni: ano

Pani C: Ano nékteré kolegyné jsou mi vzorem. M¢ tfeba 1ibi manaZerska prace pani F a pani
G.

Pani B: J4& mam za vzor urCit¢ pani A, protoZze ted’ jsem nastoupila na pozici
zprostiedkovatelky, a pani A jako sluzebné stars$i to zvlada vSechno hezky a hravé. Pak mam
za vzor pani D, kterd dokaZze na vSe vymyslet feSeni a neuvétitelné je inteligentni, pani C je
mi vzorem ve své komunikaci, ta dokdZze komunikovat se vS§ema, coz ja prosté¢ moc neddvam,
a to umi krasné a dokaZe se na véci podivat jinym pohledem, jinyma o¢ima. Cimz mé
vzdycky jako prekvapi. Ja si pak feknu, vlastné jako jo, vzdyt’ ja se na to mohu podivat z jiné
strany. Na kaZdou bych dokazala fict, ¢im mi jako imponuje, ¢im je pro m¢ vzorem.

Pani A: J4 to u sebe vnimam tak, Ze to, co u sebe citim jako slabou strankou nebo néjakou
nedostatecnost, tak tady v tom tymu najdu vzdycky nékoho, kdo je mi vzorem, inspiraci, jak
by se ty véci daly délat nebo k nim pfistupovat nebo jak na to nahlizet, abych byla ve svym
zivote spokojengjsi. Takze jak po pracovni strance stranku, tak po t€¢ osobnostni mi je kazda
kolegyn€ nécim vzorem. I vedeni.

Moderator: A mate za vzor tieba nékoho, kdo uz tady nepracuje? Kdo byl vyrazna
osobnost?

Pani A: Samoziejmé spousta lidi odeslo pravé bohuzel z titulu, Ze nebyly finan¢ni prostredky,
aby tady mohli dal fungovat, ale i mezi nimi jsou lidi, ktefi jsou dodneska pro mé prateli,
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inspiraci, vzorem, byli tieba dominantni. Tieba Jana, kterd d¢lala audity, taky méla svij
pohled na véc nebo pfistup, jak ty veéci vidéla a pro mé zajimavy.

Pani D: J4 to mam asi hodn¢€ podobné¢ jako kolegyné, ze vlastné jsou mi inspiraci prakticky
vSechny kolegyné. Jakoby ty jejich konkrétni silny stranky. Takhle bych to mohla
vyjmenovat. Pani A je pro mé¢ Uizasna v tom, ze propojuje technické mysleni a ty mekky véci
vuci klientim, coz je néco, co bohuzel u sebe nemam, takze to obdivuju. Pani B vyfesi
spoustu véci s minimem energie, lehkou rukou, to bych si taky nékdy prala mit tenhle pfistup,
a tak bych mohla pokracovat. Vlastné si myslim, ze jsme si velmi védomi téch silnych stranek
u sebe navzéjem, ze si je ve vhodny okamzik umime nabidnout. To mé ptijde hrozné¢ dilezity,
a to prave souvisi s tim, jak jsme fikali, ze jsme tym v uvozovkach individualit, ktery ume;j
spolupracovat, tak si fakt myslim, ze se umime ve vhodny okamzik propojit, abychom byli co
nejvic efektivni.

Moderator: Jsou s organizaci spjaty néjaké pribéhy nebo historky? Jaké to jsou?

Pani B: Mame konkrétni pfibéhy konkrétnich klientii, ktery se vezou za cely roky a furt se
k nim né&jaky piijemny piibéhy ptidavaji. A takovych legracnich pfib&éht ze zivota Kaspara
mame jako dost.

Pani A: Napiiklad vyjezd CK na sptatelené utkani firmy Novus v Raspenavé. Myslim si, ze
se traduji do dneska. Takze predavame si je dal.

Pani D: Téch bude mraky, ale ted” si nevzpomenu na né¢jakou konkrétni. Ted’ to nevymyslim,
ale bude jich spoustu historek a ptib&hd.

Moderator: Co je podle Vas typickym znakem firemni kultury CK?

Pani B: Napad4d m¢ velky srdce, zni to mozna jako klisé, ale ono to tak podle mé je. To je
takovy symbol.

Pani C: Ten KaSpar, tim ptistupem k praci.

Pani A: Castokrat se nam stava, Ze se nas ptaji, pro¢ se jmenujeme Centrum Kaspar, bud’ je
to spojované s ulici, ve které sidlime, ale ve finale je tam hlubsi podtext toho, ze KaSpar
pojmenovaval ty nepiijemné véci a né¢jakym zpusobem s nadhledem k nim piistupoval, a to si
myslim, Ze pro nas je typicky, jak k tém vécem pfistupujeme. I ke své profesiondlni praci
pfistupujeme tak, kdyz naptiklad délame personalni audity ve firmach nebo socidlni audity,
tak ze jim opravdu chceme dat to zrcadlo a obraz té jejich firmy. Ne na zakazku popsat, co oni
chtéji slySet. A to je ten KaSpar.

Pani D: Souhlasim.

Moderator: V ¢em je podle Vas firemni kultura CK odlisn4 od jinych firem?

Pani B: Ja si myslim, ze jak to komunikujeme navenek, tak to opravdu mame. VétSina firem
svoji firemni kulturu komunikuje navenek, ale pak to tak viibec nezijou. My to tak prosté
Zijeme, v tom jsme odlisny.

Pani A: Ze si tady vytvaiime takové prostiedi, abychom se v tom dobie citili, a kazdej z nas
se na tom néjak podili. Firemni kulturu spolu vytvafime tim, jak se k sobé chovame, s jakymi
vécmi prichazime. Tieba se mi pravé libi, tfeba ted mame novou kolegyni kratce. A je to
takovy piijemny, kdyZ pfijde s n€cim, ze se s ndmi chce propojit, my jsme zas ochotny se
toho chytnout. Vztahy posilujeme tak, abychom se tady citili dobfe. Aby 1 v dobé, kdy méame
hodné priace a mohlo by se stat, Ze se tim odcizime, tak Ze vzdycky ptijde né€kdo, kdo to
rozpusti a da tam zase dualezitost t€ém vztahim. V minulosti tfeba barevné dny. Kazdy den
jsme chodili v jiné barvé obleceni. Zda se to jako hloupost, ale nam to pomohlo se zase na
sebe napojit a zase si sebe vs§imat a bylo to spojeny s humorem. To je ndm blizky, jsme citlivy
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na tu atmosféru uvniti organizace a kazda z nas se snazi, kdyz citi, Ze by se to odklanélo zase
to zpozitivnit.

Pani D: Ta firemni kultura je tvarnd, pohyblivé, snazime si do ni zandSet pozitivni véci.
Protoze vime, kdo v ni bude pracovat. My k ni mame osobni vztah. Vime, ze si néktery véci
do ni nechceme zanasSet, myslim, ze o ni cilené peCujeme. Mame tieba specialni happinees
manazerku v tymu.

Moderator: Jaky obraz navenek vrha CK? Co si podle Vas o CK mysli jeji klienti? Mate
dobry obraz navenek?

Pani D: Ja v to doufam, ze prostiednictvim kvalitné¢ odvedené prace s klienty se nam dafi
budovat kazdy den, kazdou tou intervenci dobry obraz. Snazime se odvadét maximum, aby ta
reputace naSe byla pozitivni. Samoziejm¢ nevim, jak jsme zvenci vnimany, to je tézky
zodpovedét.

Pani C: Myslim, ze na zékladné referenci od spousty maminek, tak jsme vniméany kladné,
a libi se vlastné ta skupina téch klientl rozsifila tieba i o ty starsi klienty. UZ to nejsou jenom
maminky, uz nas budou vnimat i lidé z jinych kategorii.

Pani A: Tim, Ze 1idé nés doporucuji dal, to je zndmka o tom, ze ten obraz mame dobrej. Tim,
ze mame Facebook, kde se lidé maji moznost vyjadfovat k né¢jakym piispévkum, z toho je
ziejmy, nebo my miZeme korigovat, co prezentujeme, jestli je to tak i druhou stranou
vnimany, mizeme tam d¢lat tu korekci, abychom si rozuméli v tom ocekavani, jaké sluzby
poskytujeme, co od nds muzou lidi ¢ekat. To si myslim, ze se hodn¢ srovnalo, takz neni
rozpor v tom o¢ekavani, tudiz jsme dobfe vnimany, Ze to, co jsme naslibovali, jsme dodrzeli.

Moderator: Jak by se to dalo definovat jednim slovem? Jaky jste?

Pani B: Jsme skvély.

Pani A: Jsme upfimny.

Pani B: Z posledni doby mam zpétnou vazbu od klientek takovou, ze se nebojim fict, ze jsme
skveli.

Pani A: Obzvlast v téhle dobé se ukazuje, ze ty lidi nas vnimaji, Ze je nenechame na
holi¢kach. Ze prestoze o¢ekavali z vice stran né&jakou opravdovou pomoc k feSeni jejich
situace, tak ve finale jim zlstal kaSpar.

Moderator: Jste profesionalni, jestli to chapu dobie?
Pani B: Ojedinély. ,,Hele ty vole, vy jste takovy lepsi Gtrad prace.* To mi fekla jedna klientka.

Moderator: Ceho si na Centru KaSpar nejvice vazite, co ocefiujete, co funguje? S ¢im
jste spokojena?

Pani D: Ja uz jsem mluvila o tom, Ze si vaZim moZnosti flexibiln¢ nakladat s pracovni dobou,
vazim si spoluprace, kterou mizeme zakouSet tieba v néjakych dil¢ich tymech a jsem
spokojend, ze mohu kreativné pfistupovat k plnéni tkoll. To je to zasadni.

Pani A: Ja si vazim divéry, ktera taky panuje, jak ze strany vedeni ve vztahu k nam, tak
navzajem mezi kolegynémi a vztahti, kdy se dokdzeme podrzet i pracovné i soukromég. Coz
neni myslim tak obvykly ve firmach. To mé pfijde jako nejpodstatnéjsi. I to, ze se mohu za
sebe projevit, piijit s n¢jakym ndpadem, aniz bych se musela byt, Ze to nékdo shodi, zesmésni,
nebo Ze ¢lovek se nemusi bat Fict svilj nazor nebo svilj namét. Ze se tady citim bezpeéné.

Pani B: To je po mé& stra$né€ dilezity, to vnimam jako jeden z nejvétSich benefitil, Ze mohu
fict svlyj vlastni nazor, aniz by mé kdokoliv bi¢oval. A ne vzdycky ho feknu kulantné. Nikdo
mé nebicuje za to, i kdyZ ho nefeknu kulantné. Vazim si svych kolegyii, vazim si duvery,
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kterou tady mame a vazim si toho, Ze je mé dana dlvéra, Ze zvladnu ty pozice, ktery mam
a ze si mohu rozhodovat o svym Case. Pfesné¢ jak to fikala Jana.

Pani C: Ja jsem nastoupila do Centra Kaspar pied 3 lety jako klientka, moc si vazim toho, zZe
jsem tady mohla postupné zase vratit do toho pracovniho Zivota, naucit se spoustu novych
veéci, ze jsem ziskala skvéli kolegyné. A urcité je velkym benefitem pruznd pracovni doba.
Diivéra na pracovisti.

Moderator: Co se v Centru KaSpar nedafi? Co nefunguje? Pro¢ tomu tak je podle
Vaseho nazoru?

Pani A: Myslim si, ze ndm dost nefunguje, hlavné za¢nu u sebe, ale myslim si, ze v tom
nejsem takhle sama, néjakéa péce o sebe a hlidani si téch hranic, aby ta prace nebyla na ukor
soukromého Zivota, Ze s tim, jak nés to bavi a je toho hodné, mame tam tu zodpoveédnost, tak
bychom vic méli dbat na né¢jakou psychohygienu a vyrovnani toho svého ¢asu pro sebe a té
prace.

Pani B: J4 si myslim, Ze se ndm nedafi do tymu pfijmout muZze, nedaii se nam bojovat
S ministerstvem, protoze se s nim bojovat neda. Je to predem prohrany boj. Obcas se mi
nedafi drZet hubu.

Pani C: M¢ v posledni dobé napada takova jako nespravedlnost, bezmoc viéi fidicim
organiim, i ptesto, ze se snazime délat praci, jak nejlépe umime, snazime se dodrzovat veskeré
postupy, tak to je potad malo pro to, abychom obstali pied o¢ima kontrolnich organt.

Pani D: Nepodaftilo se ndm objevit model fungovani, ktery by byl jiny nez projektovy. To je
n¢jaka véc, kterou jsme zkouseli, porad hledame néjaky kli¢ k tomu a zatim ho nemame.

Pani B: Nedafi se ndm prosadit socialni audit, na Groven akceptovatelnou, je vlastné velké
Skoda.

Moderator: Délate i audity firem?
Pani A: U jakéhokoliv typu zaméstnavatele, at’ je to firma, skola, Gfad.
Moderator: To je vaSe vlastni ¢innost? Neni to v ramci auditi?

Pani A: Bylo to soucasti i n€kterych projektt, v ramci nékolika malo firem to bylo i na
zakazku.

Moderator: Damy, d¢kuji za G¢ast na skupinovém rozhovoru a chtél bych Vas pozadat o
ucast na individualnich rozhovorech, které by se konaly po vyhodnoceni focus groups v druhé
poloving biezna.

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Piiloha 6 Skupinovy rozhovor II — doslovna transkripce

Moderator: Dobry den, vazené damy. Dékuji, Ze jste piisSly na skupinovy rozhovor na téma
firemni kultura Centra Kaspar a jeji vliv na motivaci zaméstnanci. Vystupy z tohoto
skupinového rozhovoru budou pouzity pro ucely zpracovani mé bakalaiské prace. Rozhovor
bude veden formou fizené diskuse. Pfedpokladana délka skupinového rozhovoru bude asi dvé
hodiny. Vystupy zrozhovori budou anonymizovany. Prosim Vas o vyjadifeni souhlasu
s nahravanim skupinového rozhovoru a s pouzitim citaci z rozhovorti v mé bakalaiské praci.

Pani E: Ano, ja souhlasim.

Pani F: Ano, souhlasim.

Pani G: Souhlasim.

Pani H: Samoziejmé, souhlasim.

Moderator: Znate strategii, cile a vizi organizace CK?
VSichni: Zname.

Moderator: Jaké jsou podle Vas strategie, cile a vize organizace? Kam organizace
sméruje?

Pani E: M€ se asi plete strategie a vize. Vize je pomoci se zam&stnavanim lidi a ty cile byly
Vv oblasti Jablonecka a Liberecka. Spravedlivéjsi trh na Jablonecku a Liberecku.

Pani F: Vize byt do roku 2022 tusim, Ze to tak bylo. Pomdhat lidem, firmam v auditech byt
Vv libereckém kraji zprostfedkovatel auditi. Pak smérem k lidem, poméhat lidem pfti hledani
prace.

Pani G: Souhlasim s pani F. Myslim, Ze neni co doplnit. Hlavni vize je byt tim spravedlivym
poskytovatelem sluzeb. Nedokazu to piesné ted’ zformulovat. Pak mame vizi a mame i n¢jaké
strategické cile. Myslim, ze ty cile mame definované podle oblasti, kterymi se Centrum
Kaspar zabyva. Myslim, Ze to pani F popsala pékné.

Pani F: Cile vychazeji i z projektil, které mame, protoze kazdy projekt ma sviyj cil, kterého se
snazime docilit, takZe ano, podle oblasti a podle projektt, kde jsou ty cile predem definované.

Moderator: Existuje ve firmé dokument shrnujici strategie, cile a vize organizace?
Pokud ano, jaky?

Pani G: Existuje strategicky plan, existuje eticky kodex, tam nejsou ty cile, ale tam jsou
hodnoty, tusim. Takze ano, mame strategicky plan a mame to na webu.

Pani F: Strategicky plan na webu nemame.

Pani G: Myslim ty vize, cile.

Pani F: Popsanou vizi tam méme. Na webu, je to pro vSechny zaméstnance pfistupny. Na
webu mame GDRP dokumenty, eticky kodex tam momentaln€ nemame, ale budeme ho mit
a budeme mit spole¢enskou odpovédnost.

Moderator: TakzZe to v tuhle chvili upravujete?

Pani F: Ano, upravujeme tyhle dokumenty.
Pani H: Upravuji se hlavné personalni dokumenty.

Moderator: Jaké dalsi dokumenty wupravujici vnitini predpisy ma organizace
zpracovane?

Pani F: Eticky kodex, GDPR dokumenty, dokumenty k herné€, pravidla poskytovani sluzby
Vv herng, fad herny, ten jsme nedavno d¢lali.
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Pani G: No a mame soustu smérnic, ktery ale mit musime ze zakona.
Pani F: Ptirucky, popisti procest, nekterych. Néktery zname 1 bez papiru. Neéktery mame
sepsany.

Moderator: Rozumi podle Vas vSichni zaméstnanci témto dokumentiim?

Pani H: Doufam, Ze ano.

Pani G: Ano, myslim si, ze jsou srozumitelné. Kdyz vznikaly, tak jsme je tvofili spolecné.
Takze doufam nebo myslim si, Ze jsou v§em srozumitelné. Nevim, jak to vnima pani E jako
novacek v tym, ale myslim, ze ano.

Pani E: Ja si také myslim, Ze ano. Je to srozumitelny, akordt si nejsem jisty, jestli jsem
vSechno Cetla.

Pani F: Ja si taky myslim, Ze jsou srozumitelné, a hlavné jsou dost Casto vytahovany. Kdyz
néco délame a spolecné tvorime, tak se na né obracime. Myslim si, ze 1 kdyz se piijima
novacek do tymu, ze je sezndmen se vSemi témi materialy. Podrobné.

Pani E: S né¢im jsem byla, ale bylo toho hodné na podepisovani, tak nevim, co tam vSechno
bylo, ani bych to nedokdzala pojmenovat. Takze pro mé to je zmét néceho V tuhle chvili. Ani
bych to nedokdzala vyjmenovat. Nebo Ze jsou v herné né&jaké smeérnice jsou, asi bych si
neuveédomila, co vSechno tady je za smérnice, co v§echno musi byt.

Pani F: Zalezi, jak ktera oblast. Ja Ze tfeba piSu PR, tak to stavim na hodnotach, stavim to na
vizi, na misi. Ty slovni spojeni se pofad opakuji a pouzivam je neustéale. Ostatni, co s tim tolik
nepracuji, tak potom mozna. Ale myslim si, Ze tyhle zakladni véci jako jsou hodnoty a ta vize,
ze to je hodné ¢asto opakovany. Kdyz mame néjaky skoleni, vzdycky nékdo se na to zepta a
pak to opakujeme. Nebo na tom stavime. TakZe si myslim, ze jsou srozumitelny.

Moderator: Existuji v CK ,,nepsana“ pravidla ¢i predpisy? Jaka?

Pani E: Tak to asi jako v kazdy firm¢.

Pani F: Taky myslim, Ze jo.

Pani E: Nemluvime na sebe sprost¢ tfeba.

Pani H: Ano, takovych je hodné.

Pani G: J4 myslim, Ze vétSina naSich procesl je nepopsanych, si myslim. Napiiklad vime, jak
mame komunikovat s klienty, ale nemédme to nikde napsané. Nebo je to casteCné¢ v tom
etickém kodexu, ale neexistuje na to popsany ne¢kolikastrankovy proces. Nebo jak pracujeme
V tymech.

Pani F: Jestli nejsou takovy ty nepsany pravidla, Ze se na klientky usmivame a nevré¢ime na
n¢. Tak myslim, ze odrézeji ty hodno, co mame. To jsou ty nepsany pravidla. Nepsanym
pravidlem je to, Ze pfejeme k narozeninam tfeba. Taky to nemame nikde napsany, ale je to
soucasti, automaticky. Ne vSechno je popsany, to snad ani nejde.

Moderator: A zeptam se konkrétné tieba ohledné dresscodu? Mate néco predepsaného?
Nebo je to na vaSem uvazeni?

Pani F: Nemdme nic sepsané. Nebo o tom nevim.

Pani G: Ne, nemame Zadny dresscode a nikdy jsem ani o tom nemluvili. Myslim, Ze ani
nikdy nepadlo, ze bychom chtéli mit spole¢ny dresscode nebo dodrzovat n&jaky konkrétni
pravidlo oblikédni. M¢ se naptiklad osvédcilo pii praci s klienty chodit oblikana civilné.
Nechodit 1épe, nez se oblékaji ty klientky a klientky, protoZe to pak brani navadzani toho
vztahu mezi klientem. Takze 1 kdyz jsem kolikrat na n¢jaké lektorovani ptisla oblecena Iépe
v n¢jakych Satech naptiklad, myslim, ze to stavi bariéru do vztahu mezi mnou a téch lidi.

XX



Vétsinou to jsou maminky, které jsou na rodiCovské dovolené, nemiizou si dovolit lepsi
obleceni, proto se mi osvédcilo, Ze se nevyplaci, chodit oblikana jinak nez vétSina lidi.

Pani F: Myslim, Ze to tak neformélné funguje. Ze kdyZ jdeme tieba na né&jaké jednani, které
je dulezité. Kdyz tam jdu poprvé s kolegyni, tak se ji zeptam, v ¢em tam jde oblecena, kdyz je
to mimo. Tak se prosté zeptam, v ¢em tam jdes, jak to tam chodi. Ale tady u nés si myslim, ze
jak tiké pani G, ze je dilezity pravé naopak se neoblikat n¢jak extra honosné, ze pro ty naSe
klienty by to nemuselo mit dobrej dopad. I proto ze jsme neziskovka. Neznamena to ale, Ze
chodime v tepldkach. Ale tfeba i ty propagacni materialy se snazime nemit n¢jaky honosny.
A stejné tak vystupujeme i my, ze netiskneme drahy tisky a tak déle, protoZe to by neptisobilo
dobfte. Nezapadlo by to.

Moderator: Jak v organizaci probiha nabor novych zaméstnanci?

Pani E: KdyZ jsem byla u pohovoru? Byla jsem vyzvana poradkyni, jestli bych se chtéla
ucastnit vybérového fizeni, pii néjaké poradenské schizce, pak uz mi volala Simca, ze
pohovor bude probihat, tak jestli mam stale z4jem, at’ poslu Zivotopis. Dostala jsem do mejlu
inzerat. Kdyz jsem pfisla na pohovor, tak nejprve jsem dostala ke zpracovani néco ve wordu,
néco v excelu. To jsem si vypracovala béhem hodiny a potom uZz jsem §la pfimo na ten
pohovor.

Pani F: Nejdiiv dame do kupy, ktera pozice bude obsazovand, jaké ma mit parametry, co
vSechno ty lidi maji umét, védet, co od novych zaméstnanci ocekavame. Na zakladé toho se
sestavi inzerat. Inzerat se publikuje na riznd mista, kterd pfedem domluvime s vedenim.
Nékdy to davame na Utad prace, nékdy viibec ne, pouzivame i jiny kanaly. Pak nam uchaze¢i
posilaji Zivotopisy na e-mail pfedem urCeny, ktery obsluhuje ten, kdo dostane na starost
predvybér kandidatt. Pak nasleduje, jak popisovala pani E, pfimo ten pohovor. A myslim si,
ze délame, doufam, Ze délame, Ze vSem kandidat, ktery neuspéli davame védét. To povazuju
za dilezity. Myslim, ze to délame. A pak je nastup nového ¢lena nebo ¢lenky tymu.

Pani G: J4 si myslim, Ze az na vyjimku, ktera byla zhruba pted 4 lety, kdyZ jsme zahajovali 2
velky projekty a potiebovali jsem hodné rozsifit tym, kde jsme dé€lali nabor lidi zvenci, kde
jsme zvefejiiovali na riiznych serverech, na Ufadu prace. AZ na tuto vyjimku, tak se snazime
vytipovavat lidi sem k nam z tad klientl a klientek.

Pani F: Ted jsme délali ndbor na spravce budovy, tam to Slo vlastné jenom ptfed Facebook.
Nebo na chilivy, taky jsou jiny zdroje. Taky se ale snazime chlivy vytipovavat z fad klientek.
Pani G: Nebo na doporuceni nas nebo nasich zndmych.

Pani F: Ktery se ale 1 tak musi pfihlésit do vybéroveho fizeni.

Pani H: Myslim, Ze neni co dodat.

Moderator: Jak v organizaci probiha adaptacni proces novych zaméstnanci?

Pani E: Ja se stale adaptuji, mam pocit. Jest€ to chvilku potrva. U mé ten nastup byl
netradi¢ni, moznd 1 tou dobou. Lidi se v praci tolik nepotkédvali, taky jsem zrovna
onemocnéla, kdyZ jsem méla nastoupit, tak jsem nastupovala o dva tydny dyl. A pak jsem se
tady postupné se vSema potkavala, a vzdycky od kazdého jsem n¢jaké informace ziskavala.
Po dvou mésicich jsem méla adaptacni rozhovor, kde jsme si fekli, co potfebuju, jak to
vnimam.

Pani G: Nov¢ nastupujici dostane pfifazenou mentorku. Nemusi ta mentorka zodpovidat za
cely zaskolovaci proces, ale je to ¢lovek, na kterého se miize ten novacek, ktery k nam piijde
do tymu vzdycky obracet. Mentorka fidi cely ten adaptacni proces. U pani E jsem to ja, ale
protoze pani E pracuje ve vice oblastech, nezaSkolovala jsem ji jenom ja, ale i tfeba pani F i
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jiny lidi z tymu. Vzdycky ten ¢lovek, ktery k ndm pfijde, dostane oporu, nékoho ze stavajicich
lidi.

Pani H: Souhlasim s kolegynémi.

Pani F: Asi nemam co doplnit.

Moderator: Jak v organizaci probiha ukoncovani pracovnich poméri zaméstnanci?

Pani F: Myslim si, Ze u nas se konc¢i z divodu, ze prosté skonci pracovni smlouva, kterd neni
mozny, aby se protdhla n&jak dal. Treba ted’ nedavno odchazely dvé kolegyné, se kteryma
jsme byli spokojeny. Nebylo z jejich stany, bylo to proto, Ze mame ty projekty na uréitou
dobu. Tak to je. Takze si myslim, Ze probiha néjaky zavérecny rozhovor s vedenim. Myslim,
ze vSichni méli s vedenim organizace. A pak se s nim rozloucime, koupime mu darecek
a postarame se tieba i o ty, co odchazeji, je jim urc¢ité nabidnuta n&jaka pomoc tieba pfi
hledani prace od kolegyn. Takova péce po.

Pani G: Sami mtzou vyuzit sluzby, které nabizime. I my se jim aktivné snazime pomoct.
Pani E: M¢ to ¢eka, tak ja nevim.

Moderator: Jak byste charakterizovali typického zaméstnance CK? (Je tento profil
typického zaméstnance reflektovan pii vybéru novych zaméstnanci?)

Pani G: J4 myslim, ze mame urcity stejny charakteristicky znaky. Myslim, Ze to je snaha
pomadhat lidem. Myslim, ze jsme vSichni proklientsky zaméfeny, ze mame socialni citéni. To
je asi hlavni znak nas spole¢ny. Potom si myslim, ze nam vSem zalezi na dobrych vztazich na
pracovisti, abychom se tady citili dobfe. To je asi typicky zaméstnanec. Ted’ me jesté napada,
vsichni jako dokazeme vyvinout velky pracovni usili a velky pracovni nasazeni. To si myslim,
7e nam je spolecny a jesté¢ myslim, Ze nam je spole¢na takova vysokd schopnost sebetizeni.
Pani F: Myslim, ze pani G to fekla dokonale. KdyZ bych to méla fict jednoduse jednou vétou,
tak si predstavim hodnou sestru, kterd se snazi pomahat, at’ uzZ smérem dovnitf nebo smérem
ven ke klientim. Nékdo, kdo poda pomocnou ruku, kdo pomiize, kdo se neboji novych vyzev,
novych tkoll a neoto¢i se zady. Tak to vnimam.

Pani H: Jsou tu lidi, kteti tdhnou za jeden provaz a jde jim o stejnou véc.

Pani E: Myslim, Ze to holky fekly hezky. Jsou tady takovy pohodovy bezkonfliktni lidi, na
ktery se clovék muze obratit kdykoliv.

Moderator: Jak probiha piedavani informaci v CK? Je podle Vas dostate¢né?

Pani F: Zalezi, v jakém pracovnim vztahu. Pfed4dvani informaci tymovych, Ze jsme urcity
tymy, ktery maji na starosti tieba projekt nebo dalsi véci, tam funguje piedavani informaci
velice dobfe. At uz na poradach nebo na spolecny préci. Funguji ndm 1 mejly, napiSeme si, na
poradé¢ si fekneme. Jsou zapisy z porad, kdokoliv se na n¢ miiZze podivat, co tam bylo feceny,
kdyz zrovna chybi. Nebo kdyZz vime, Ze n¢jaka kolegyné chybi, tak ja to délam tak, Ze ji
kontaktuju a feknu probirali jsme tohle a tohle. Fakt v téch tymech si myslim, Zze predavani
informaci funguje skvéle a celotymové taky, protoZze mame jednou za mésic celotymovou
poradu, kde vSichni maji moZnost se dozvédet, co se déje v jednotlivych skupinkach, kdo jak
pracuje. Myslim, Ze pfedavani informaci funguje velmi dobfte.

Pani H: Pak mame jes$t¢ odborné porady. Sama se G€astnim né€kolika. Nékdy mam pocit, Ze
se radime cely den.

Pani E: Ja si to taky myslim. VSechno pottebny se ¢lovek dozvi na porad€. Ve chvili, kdy
zjistim, Ze nevim néco, co potiebuju védeét, tak mam moznost se vZzdycky kohokoliv zeptat.
Pani H: Ja ted hodné¢ pracuju z domova a myslim, Zze se ke mn¢ ne vSechny podstatné
informace dostanou.
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Pani G: Ja si myslim, ze naSemu vedeni velmi zaleZi na tom, abychom vSichni méli v§echny
potifebny informace, ktery potfebujeme ke své praci, proto tady funguje urcity systém porad.
I kdyz funguji, stale jich je celkem hodné. Taky jsme zvykly spolu mluvit oteviené
a komunikovat spolu pribézné¢, takze to, co potifebujeme si sdé€lit si sd€lime i nad ramec
porady. Neni potteba ¢ekat, az bude ten den poradni, kdy si to mizeme fict. Ale myslim, Ze to
probiha pribézné, to predavani potfebnych informaci.

Moderator: Jaky komunikacni nastroj je podle Vas mezi zaméstnanci nejvice vyuZivan
nebo preferovan a pro¢?

Pani G: Nejpreferovanéjsi za mé je to osobni preddvani informaci, ale hodn¢ pouZzivame
i mejly, ted’ i néjaké dalsi nastroje komunikac¢ni jako tieba Google meet nebo Skype, kdyz ne
vSichni mohou byt na porad¢, tak se propojujeme i timhle zptisobem. Ale milj nézor na to je
vSichni tady mame radsi ten osobni kontakt, Ze to je ten preferovany komunika¢ni nastroj.
Pani E: Asi doplnim, ze mame i neoficialni komunika¢ni kanal, Whats up, pro soukromou
komunikaci.

Pani H: Za m¢ hlavné mejly.

Pani F: Nebo Facebook. Velmi dopliikové.

Moderator: Objevuji se v CK negativni jevy jako konflikty, pomlouvani apod. Pokud
ano, proc?

Pani E: Ja jsem zatim nic nezaznamenala.

Pani H: Ja také Zadné negativni jevy nevnimam.

Pani F: J4 jsem tfeba i zaznamenala, ale nechci o tom viibec mluvit. Netyka se to kmenovych
zaméstnanct, téch, co tu s nimi jsem furt, tam si myslim, Ze ty problémy nejsou. V minulosti
mozna néco, ale ted’ uz vibec ne.

Pani G: Ja taky souhlasim, Ze v naSem kmenovém tymu bych si troufla fict, Ze konflikty
Vv tom negativnim smyslu slova nemame. Ze spolu dokazeme mluvit oteviené, dokazeme fesit
rizny véci konstruktivné, rychle. TakZe troufnu si fict, Ze ne. Né&jaky konflikty tady
v minulosti byly a ty si myslim, ze byly zptisobeny néjakou nespokojenosti, co se tieba tyce
pfedavani informaci nebo zpiisobu fizeni. Tak tam moZna néco takového diiv vznikalo, ale ty
lidi tady uz nepracuji, protoz je ta prace prave z tady téch ditvodl nenapliiovala. Preferovali
jiny zpiisob fizeni, jiny zplsob pifedavani informaci. TakZe ted’ si myslim, Ze ne. Samoziejmé
nékdy dochdzi k n¢jakym konfliktim tieba s nékterymi externisty svérdznymi, ale neni to asi
nic dramatického.

Pani F: J4 myslim, Ze to je dramaticky, ale Ze to je vlivem poslednich dni a udalosti. Tteba za
mésic to uz nebude dramaticky. Netyka se to kmenovych zaméstnancu.

Moderator: Jsou jasné definované kompetence zaméstnanci? Znaji vSichni zaméstnanci
své pravomoci?

Pani E: V ramci pracovni smlouvy je popis funkce. Z toho se da vychazet.

Pani F: No, ja si myslim, ze upln¢ z popisu funkce ne. Kompetence jsou nékdy vétsi nékdy
mensi. Ze fakt jako zaleZi na oblastech. Ale kdyZ nevim, jestli k tomu mam kompetence, tak
se mohu jit kdykoliv zeptat. Treba vedeni. MiiZzu tohle udélat nebo nemtizu. Myslim si, Ze ty
dany kompetence, ty zakladni jsou. Ale je pravda, ze nékdy nevim, jestli ta kompetence tam je
nebo ne. Ale vychazi to z toho, ze téch oblasti ¢innosti je tak straSn€ moc, Ze se rizné
prolinaji a nemyslim si, Ze by to byl né&jaka chyba vedeni nebo popisu v pracovni smlouvé.
Prosté to vyplyne. Procesné to vyplyne nebo to jsou n&jaky novy dalsi oblasti, takZze se
kolikrat jdu ujistit, Ze k tomu ty kompetence mam, jestli to takhle mtizu ud¢€lat. A piijde mi to
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v potadku, nemam s tim problém. Ze to tak je. Jsou to Zivy procesy, tak Ze to je jako dilezity.
Ale jinak ty zékladni si myslim, Ze jo. VSichni védi.

Pani G: Souhlasim s pani F, Ze ty zdkladni v rdmci zékladnich naSich tivazkl jsou ndm asi
jasné. Nicméné nemame to nikde piedné popsany. A muizou tam vznikat a moznd nékdy
vznikaji nejistoty, ale je to dany tim charakterem prace. Ale jak fiké pani F, dokdZzeme si s tim
poradit a dokédzeme stim pracovat a myslim, ze nas to nijak nebrzdi v té praci nebo
neomezuje nebo nedemotivuje. Rozumime té situaci, proc to tak je.

Pani F: Nevzpomenu si ani jedem ptiklad, Ze by né¢kdo zkolegyn piekracoval své
kompetence. A zpusobil tim n&jaky problém. To si fakt jako viibec nevybavim, Ze by se néco
takového délo.

Pani G: Spi$ je to mozna naopak. Tim, jak pracujeme v téch projektech a kazda chyba
muzeme mit jako vazny disledek, tak spis, nebo i ja to délam, Ze kdyz si nejsem jista, tak se
radsi poradim. A radsi si to svoje rozhodnuti potvrdim u vedeni. Protoze pokud bych rozhodla
Spatn¢, tak by to mohlo mit vyrazny dopad na Kaspara. Co se tyce financnich sankci
a postihd.

Pani H: Nemdm co dodat.

Moderator: Kdo ma v CK rozhodovaci pravomoci? Je to podle Vas takto funkéni?

vvvvvv

Kazdy rozhoduje za to své, za co je zodpoveédny. Tim, ze mame plochou organizaéni strukturu
nebo se o ni néjakym zplisobem snazime, funguje tady demokratické fizeni.

Pani G: Ja myslim, Zze v realizaci téch aktivit projektovych, tam ma tu odpovédnost a ty
rozhodovaci pravomoci vzdycky ta manazerka, kterd zodpovida bud’ za projekt nebo za danou
oblast. Co se tyCe financi, tak rozhoduje Ivona jako mistopfedsedkyné predstavenstva
a finan¢ni manazerka. A v n€kterych zasadnich strategickych vécech rozhoduje Ivona s Iffkou
jako nejvyssi vedeni.

Pani F: N¢kdy kdyz se v né¢em nedokazeme rozhodnout, tak to rozhodnuti na sebe vezme
n¢kdo, kdo by to ani rozhodovat nemusel. Tak to vzdycky hezky n€kdo rozsekne, a tak to
prosté je. To je fajn, ta podpora ostatnich. Ta podpora v tom, ze kdyz se tfeba nemiizu
rozhodnout, tak se obratim tfeba tady na kolegyni a spole¢né si fekneme, tak to takhle
udélame, tak to bude dobry. My se vzajemné podrzime i v téchto vécech a nikdy se nestalo, Ze
bychom rozhodli $patnd. Ze by nam pak vedeni vynadalo, Ze jsme rozhodli §patné. Takze
iten, co ma tu odpovédnost, tak se miiZze poradit s ostatnimi. Beru to jako pozitivni véc.

Moderator: Je to teda funkéni? Systém rozhodovacich pravomoci?

Pani F: Je to funk¢ni. Je pravda, Ze v n¢kterych ptipadech to mize byt zdlouhavé. Kdyz tfeba
¢ekame na rozhodnuti vedeni, nékdy to mtze ten proces trosku brzdit. Kdyz je tfeba vedeni
zahlceno, tak nemizou vzdycky to hned feSit, miZze to v nékterych piipadech i brzdit. Ale
celkové to myslim méme nastavené dobfte. Je to funkcni.

Pani G: Ano je to tak, n€kdy je to naro¢né. Se dobrat rozhodnuti.

Pani F: Jsou potom i rozhodnuti, ktery nejdou vysttelit ze dne na den. Tam je to pak jasny.
KdyzZ ¢ekdme na rozhodnuti ministerstva, tak je to troSku frustrujici, cekame a ¢ekame. Tam
to funk¢ni neni. To si nijak neovlivnime rozhodovani fidicich orgénd.

Moderator: Jak probiha kontrola odvedené prace?

Pani E: Ja pfemyslim, jestli m& né€kdo kontroluje vlastné. Myslim, ze ve chvili, kdy bych
nevédéla, co délat, tak ze se zeptam. A Ze by za mnou n¢kdo chodil, jestli jsem ud¢lala, co
jsem udé¢lala, to asi ne. Musim mit sama tu odpovédnost.
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Pani G: My to moc neumime. Kontrolovat. Bych fekla. Je to proto, Ze kazdd mame v sobé tu
vysokou miru odpovédnosti ke svoji vlastni praci. A ja vim, ze kdyz Ivée dam né&jaky ukol,
tak se mohu spolehnout na to, ze to udéld. A nepotiebuji ji kazdy den nebo ob den
kontrolovat, jak na tom je a jestli uz to udélala. A ptesné jak fika Iv¢a, vim, Ze kdyby se nékde
zasekla nebo kdyby ji néco neSlo, ze by urcité pfisla. Jinak ne Ze bychom vibec
nekontrolovali odvedenou praci, protoze pracujeme hodné v projektech. Tak vici projektu
mame, musime plnit rGzné projektové cile, napliiovat aktivity, které tam realizujeme, tak
myslim, Ze ta kontrola toho stavu a té odvedené prace probiha na poradach.

Pani F: Jo, ja si taky myslim. Neni kontrola jako kontrola. Je to spi§ podpora. Tieba ze
zacCatku, kdyz jsem poprosila Ivu o novy ukol, tak se tfeba zeptas, jak to jde, daii se ti. To
myslim, Ze bézi takova podpora. A zase vim, ze kdyby jo nevédéla, tak prijde a fekne, zepta
se. Kontrola, co se tyka lidi, tak to neni potieba, kdyz je to takhle nastaveny. Kontrola téch
vystupu ta potom je a o to vic je dusledné&jsi. To se tyka projekti. A jak v kterym projektu.
V nékterym projektu se taky ucim tu kontrolu, protoze to uz jako uz nejde. To se netyka nas
taky uvnitf.

Pani G: Je to spi§ vici partnerim projektu. I partneti projektu musi odevzdavat néjakou
praci. Ale jinak si myslim, Ze tady v soucasné¢ dobé nepracuje nikdo, kdo by musel byt
kontrolovan. Ze by nad nim musel neustale ndkdo stat a dozadovat se téch svétenych tkoli.
Pani F: My to mame asi tak, ze kdyz zadame néjaky tikol a ten ukol by nebyl stoprocentni,
tak si k nému radsi sednu, a za pul hodiny ho udélam nez to vracet zpatky. Ale ted” se to
opravdu netyka nikoho. To bylo v minulosti. N&jak ndm chybélo takovy to. Prosté to nemame
V sob¢, néjakou kontrolu. Neni ta potfeba. A jestli nékdo mé tu potiebu byt kontrolovan, tak
holt musi pracovat nékde jinde. Jsou lidi, co to prosté potiebuji. Takovy tady byli.

Pani G: Takovy tady byli, a to byli lidi, kteti se tady necitili dobte. UZ tady nepracuji.

Moderator: Jak probiha hodnoceni zaméstnanci a poskytovani zpétné vazby?

Pani G: Mame pravidelné hodnotici rozhovory. My tomu vlastné nefikdme hodnotici, my
tomu fikame pracovni rozhovor. A zacind to tim adaptacnim rozhovorem, ktery je pred
koncem zkuSebni doby, zhruba n€kdy po dvou mésicich zaméstnance od té doby, co nastoupi
a pak v pravidelném rezimu bud’ roku nebo pul roku dle individualnich potieb kazdého
zamé&stnance. Kazdy zaméstnanec si mliZze nastavit, jestli mu vyhovuje ten ro¢ni rozhovor
anebo pulrocni Castéjsi. A v ramci toho rozhovoru si vzajemné poskytujeme zpétnou vazbu.
Jednak ten hodnotitel k tomu hodnocenému, tak i opaéné, ten hodnoceny k tomu svému
nejbliZz§imu vedeni nebo pfipadné 1 vedeni organizace. Tak to myslim, Ze mame nastavené
a uz nam to néjakou dobu dobfte funguje.

Pani H: Tohle mdme opravdu vychytany.

Pani E: Ja jsem zaZila jednou adaptacni rozhovor, tak nevim, co bych doplnila.

Pani F: Ja myslim, Ze dil¢i hodnoceni a asi to neni hodnoceni, miize probihat i v ramci porad
i neformalné. A to myslim téeba pochvaly, ze tady jsou hodné, hodné se tady chvali. Vedeni
smérem k zaméstnanciim, coz i na poradach se ¢asto stane, ze se bavime o néfem, co se tfteba
povedlo, i kdyz se to nepovedlo, tak od vedeni médme velkou podporu. Myslim si jako, Ze se
hodné chvali.

Pani G: Ano, myslim, Ze to umime se pochvalit.

Moderator: Ustni formou nebo pisemné?

Pani F: Ustni. Coz miize byt znamka toho, Ze tu praci délam dobie. Ze to taky miize byt
takhle vnimano jako hodnoceni.
Pani G: Je to urcity zplisob zpétny vazby.
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Moderator: Jaky vliv ma& pracovni vykon a vysledky priace na odménovani
zaméstnancu?

Vsichni: Zadny.

Pani G: No zadny, protoze pracujeme na projektech a ta vyse mzdy je jasn¢ dané rozpoctem
projektu. Nemame prostor nebo organizace nema prostor né¢jak nas odmeénovat nad rdmec nasi
mzdy. Jednak tim, Ze na to nema Zzadné prostfedky, jsme neziskovka, takze jediny piijem
v soucasné¢ dob¢ je zprojektd, zprojektovych penéz, kde ty projekty to odmeénovani
neumoznuji. Takze nemame zadné provize, zadné mésicni odmény ani ro¢ni odmény. Je to
pevné dané.

Pani F: Mozna to je i v tom, ze tady vSichni pracujeme ne kvili penézim. To tak jako mame.
Spoustu véci bychom délali, aniz bychom za to byli néjakych zptisobem odménéni.

Moderator: Je odménovani zaméstnanci podle Vas transparentni?
VSsichni: Ano.
Moderator: VSichni maji stejné?

Pani G: Tak uplné stejn¢ ne. Zalezi to na pozicich, vysi uvazku, poctu téch uvazki. Ale
myslim, Ze transparentni to je. Myslim, Ze vétSina z nds ma k dispozici ty rozpoCty anebo to
neni nic tajného, do rozpoc¢t nahlédnout. Takze ano.

Pani E: Souhlasim.

Pani H: Taky souhlasim.

Moderator: Jaky zpiisob vedeni lidi a Fizeni procesii je uplatiiovan v CK?

Pani E: Pohodovym zpiisobem, ale nevim, jaky to ma oficialni nazev.
Pani H: Demokraticky styl.

Pani G: Demokraticky, pohodovy, velmi pratelsky, otevieny.

Pani F: Vycerpavajici, jak jsi to fekla.

Moderator: Hodnoty definované v etickém kodexu jsou rozmanitost, odvaha, rozvoj.
Ztotoznuji se podle Vas zaméstnanci s témito hodnotami?

Pani F: Ja myslim, Ze urcité, urcité¢ ano. Odvaha to jsou novy tkoly, novy vyzvy, vystoupeni
Z komfortni zony, kdyz musim jit d€lat néco, co mi neni tpln¢ jasna, tak to je odvaha. Rozvoj
— kazdy se chce vzdélavat. J& si myslim, Ze jo, Ze to sedi. Ty hodnoty byly vybrany hodné
poctivé z celé fadky hodnot spoleénymi silami, spole¢né jsem ty hodnoty davali do kupy,
takZe sedi.

Pani E: Ja jsem nad tim doted’ka nepifemyslela, ale jak to pani F ted’ fekla, tak se mi to libilo.
Pani G: Je pravda, Ze jsem je davali dohromady spole¢né€ a uz jsem na to méli 1 workshop,
kde jsme je ovétovali, revidovali ty hodnoty. Nékdy na posledni nebo ptedposledni Baladé.
Takze jo, ja myslim, Ze vSichni je tady Zijeme, vSichni jsem s nimi ztotoZnény.

Moderator: Jaké dalsi hodnoty sdili zaméstnanci organizace?

Pani G: Napada mé¢ respekt a tcta, at’ uz k sebe samym, ale i k lidem, se kteryma pracujeme.
Pani F: Tyhle nase tfi hodnoty v sobé zahrnuji straSné¢ moc, nenapadd mé dalsi néjaka.
Pani G: Myslim, Ze spoluprace je pro nas velkou hodnotou, Ze ta nase prace na tom stoji,
pracujeme spolecné na ukolech, tdhneme za jeden provaz. Myslim, ze jsem tymovy hracky.
Moderator: Mate v CK néjaké spolecné zvyky ¢i ritualy? Jaké to jsou?
Pani G: Ano, hodng¢.
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Pani E: Patecni dorty.

Pani G: Slavime spolecné narozeniny a svatky, je to ritudl, davame si darecek, spolecné si u
néjakého pohosténi posedime, vzdycky v ten den, kdy je ta oslava, tak v popolednim case
piejeme oslavenci, spoleéné si posedime, neformalné si povidame. Stravime spolu takhle
takovou piijemnou chvilku. To je tradice, kterou dodrzujeme uz snad od zacatku.

Pani F: Pravidelny kazdoro¢ni teambuilding, mame pravidelny vyjezd nebo zahradni slavnost
tomu fikdme. Taky celkem ted pravideln¢ a kdyby nebyl Covid, tak pravidelnéjsi. Byva to tak
dvakrat do roka, na zacatku Skolniho roku a potom na konci. Sejdeme se, pozveme externisty,
byvalé zaméstnance, sedneme si na zahrad¢, tak tomu fikame zahradni slavnost.

Pani H: Vylety a exkurze.

Pani E: J4 jako ritudl vnimédm i to, Ze kdyZ se rano setkdme, tak si fekneme, jak se kdo ma,
pozdravime se a posdilime, jestli jsme spokojeny nebo nespokojeny ten den.

Moderator: Kaficko?

Pani E: Nemusi to byt kaficko, takovy to prohozeni, jak se mas? Ze tam nejsem jen sama za
sebe, ale rozhlidnu se.

Pani H: No a ty vylety. Ted’ jsem tedy dlouho zadny nem¢li. At uz to jsou vylety tematicky
jako ala exkurze. Byli jsme tfeba v pivovaru, byli jsme tieba ve sklarné. Nebo jen tak jako
prochazky nebo sportovni vylety. Ze spolu chodime na b&ky a tak. Planovali jsem i n&jaky
kolo, to jsme neuskute¢nili kvuli Covidu.

Moderator: Dodrzuji se v CK tradice? Jaké to jsou?

Pani F: Mame tradi¢ni benefici. Tézko odlisit ritudly od tradic. Tak jako v jednom bali¢ku to
mam.

Pani G: Ano, z benefice se stala tradice a myslim, ze si bez toho nedovedeme Kaspara
piedstavit.

Pani F: Jesté to bude chvili pokracovat a je po tradici.

Moderator: Jaké panuji vztahy mezi zaméstnanci v CK? LiSi se mezilidské vztahy v CK
S ohledem na urovné organizaéni struktury?

Pani E: Kamaradské vztahy mezi v§emi rovhocenné.

Pani F: Souhlasim.

Pani G: Je to tak. J4 myslim, jak mezi sebou, tak i mezi ndmi a vedenim jsou ty vztahy na
pratelsky roving.

Moderator: Jsou lidé v CK spiSe tymovy hraci nebo dominantni individualisté?

Pani F: Tymovy hraci.

Pani H: Souhlasim, myslim, Ze jsme vSichni tymovy hraci.

Moderator: Neni tu nékdo, kdo by jel sim na sebe?

Pani F: To tady ani nejde. Ani si to neumim piestavit. Mame provazany tymy, neumim si to
pfedstavit a nemyslim si to, Ze bychom tady méli néjakého individualistu. MoZn4 osamocené
pozice. To ale nema nic spole¢ného s tim, jestli to je tymovy hra¢ nebo neni. Osamélé pozice
nekteré prost¢ mame. Jinak jsme tymovy.

Pani G: Ja si to taky myslim, ale zaroven dokdzeme kazda pracovat samostatné.
Individualisté — mozna v n¢jaké odbornosti by se to tak dalo chapat, ale co se tyce schopnosti
pracovat Vv tymu, tak myslim, Ze tu ma tady kazdej. Takovou tu nejenom schopnost, ale
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I ochotu sdilet ty véci, inspirovat ostatni kolegy a nechat se zase inspirovat ostatnimi. Pomoct
nékomu a nechat si pomoci. Myslim, Ze ta tymovost pievazuje.

Moderator: Pracuji v CK lidé, ktefi jsou ostatnimi vnimany jako vzor? Kdo to je
a proc?

Pani E: J4 mam vSechny. VSichni jsou zkuSenéjsi nez ja.

Pani F: No ale tak, jak to fikas, taky to tak vnimam. V urcitych oblastech miize byt vzorem
kdokoliv. Vzory uréité mam, ale v tom dobrym slova smyslu. Ze tieba obdivuju, Ze je nékdo
svélej lektor a tim mé to taky posouva, kdyz mohu sledovat lektorské dovednosti nékterych
z mych kolegyn naptiklad. Takze takovy vzory si v kazdy oblasti najdu. Tak asi jo, mam
moznost se inspirovat od ostatnich, ktery to umeéj dobfe a ucit se od nich taky. To jo.

Pani G: V kazdé své kolegyni mam v nééem vzor a kazdou svou kolegyni za néco obdivuju.
Vnimam tieba Iffku jako takovou nositelku poslani. Jako tu zakladatelku organizace. Ale
zaroven pro mé¢ neni jedinym vzorem tady. Myslim, Zze bych mohla jmenovat, ale to asi
nemusim. Mohla bych byt konkrétni a myslim, Ze bych dokdzala kazdou svoji kolegyni za
néco pochvalit a fict néco, za co ji obdivuju, ale to bychom tady byli dlouho.

Moderator: Jsou s organizaci spjaty néjaké pribéhy nebo historky? Jaké to jsou?

Pani E: Nas pan lektor na pocitace vSude vypravi, ze dostava 12,50 za hodinu a docela se to
ujmulo a vSichni tomu véfi.

Pani F: Na dvefich méame napsany néjaky prebrepty. Ale asi nejsou vSechny nase. Jsou nase?
Pani G: To neni uplné historka. ,,Kdo se boji, ma jit smazit hranolky.” To tam mame, takovy
heslo. To si ¢asto opakujeme, kdyz jsou néjaky slozity situace.

Pani F: Spis takovy urcity situace a kdyZ se to hodi, tak se to vytahne. KdyZ se bavime tfeba
o détech, tak ja si vzpomenu na Pavlinku a jeji maly déticky, ktery tady potad byly a potrad
tady vidim tu nejmladsi holcicku, kterd pofdd sedéla na tom nocniku. A obcas takhle
vypravim, ze kdyz jsem oteviela Suplik, tak tam mezi tim stihla dat rozzvejkanej rohlik a
podobné. Nebo na zidli jsem méla ¢okoladu zapatlanou a no¢nik pod stolem s obsahem. To je
takovéa ismévna historka, kterou obc¢as vytdhneme. Tim, jak jsem sed¢la vedle ni, tak to bylo
nékdy vtipny, dit€ na pracovisti.

Pani G: Obcas se tady vypravej historky. Ja si tfeba vzpomenu na basnic¢ku, kterou jsme
slozili — Bedfichovska balada se jmenovala. Byla to béasnicka, kde kazdé slovo z té basné
zaCinalo na pismeno B. Tak to je historka, kterou si obCas rddi vzpomeneme. Pak ten
fotbalovej vylet. Nevim no, nevzpomenu Si na dalsi. Urc¢itou historkou by mohlo byt tfeba
i zalozeni Centra KaSpar. Iffka se Casto zminuje a rada o tom, kdy, jak a pro¢ zalozila
KaSpara. To by se dalo povazovat za historku, ktera je spjata s Kasparem. Jinak nevim.

Pani F: Fakt jenom takovy drobny. Néktery se tikaji, kdyZ jdeme tfeba na obé&d, sedneme si
a ,,Pamatujes si tenkrat?*

Pani G: Obcas néjakeé historky a zazitky s n&jakymi specifickymi klienty nebo klientkami.
Pani F: Mame piib&hy, historky jako takovy to si taky nevzpomenu.

Moderator: Co je podle Vas typickym znakem firemni kultury CK?

Pani E: Podle mé taSky, ale nevim, jestli se tim vyznacujeme. Asi to je benefice.
Pani F: Vstiicné prostieni, kdyz bych méla fict jenom jednu.

Pani G: Dobry vztahy.

Pani H: Rodinné prostiedi.
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Pani F: Vstiicny prostiedi pro vSechny i smérem ven i dovnitf. Myslim, Ze tu firemni kulturu
ovliviiuje strasn€ moc rtiznych aspektia. Ovliviiyje to, jak se t€ém lidem v organizaci Zije a nam
si myslim Zije dobfe v organizaci. UZ mé nic nenapada.

Moderator: V ¢em je podle Vas firemni kultura CK odliSna od jinych firem?

Pani E: Uz jenom to, Ze sidlo kanceléfe je v byvalym byte. To je takova rodinnd atmosféra.
Jedna velké rodina.

Pani F: Zptusobem fizeni a zptisobem vedeni Se hodné odliSujeme. Ja jsem tfeba jesté nezazila
zadnou organizaci, ktera by byla takova, jaka je ta nase. Pratelskd. Kde by bylo takové fizeni,
jaky taky mame my. Ze jsem to nikde nezazila, ani co se takhle bavim se znamymi. Myslim,
ze jsme v tomhle hodné odlisny. Neziskovky trosku takovy jsou, jsou jiny nez firmy, které
jsou zaméiené na vykon. V socidlnich oblastech je to podobny.

Pani G: Myslim, Ze v ¢em jsem odlisny, je ta velka vstiicnost vici lidem, ktery tady pracuji.
Velka flexibilita v pracovni dobé€, uspoiadani té prace a k individudlnim potiebam téch lidi,
ktery tady pracuji. Jsou to zarovei i velky benefity, je to povaZzovany i za benefity.

Moderator: Jaky obraz navenek vrha CK? Co si podle Vas o CK mysli jeji klienti?

Pani H: Jak jsi nds vnimala jako klientka?

Pani E: Uz si myslim, ze to mam zkresleny, prvni, co mé¢ bohuzel napadlo takovy to nijak, ze
ted’ kdyz fikam, kde pracuju, spoustu lidi o tom nema povédomi. Ale je to tim, Ze zndmy mam
z Jablonce a Centrum Kaspar ptisobi vic v Liberci a ja jsem spi§ Jablonec¢ak. Prvni bohuzel co
m¢é napadlo, je nijak. Jak jsem to vnimala jako klientka, jako moznost n&jakyho ... Né&jakou
vstficnost.

Pani F: Ptame se. Ptame se obcas klient(l, jak nas vnimaji, jak nés znaji nebo neznaji. Jestli
by nas doporucili dal, ale pfimo odpovédét na to, jak nds vnima nase cilova skupina, to nevim,
jestli to jde takhle fict. My méme néjakou piedstavu, ale stoprocentné zméfit, to prosté nejde.

Moderator: Néjakou zpétnou vazbu mate?

Pani G: Jo, to si sbirdme zpétnou vazbu od naSich vstavajicich klientt. Ta je, ji troufnu fict,
pievazné velmi vstiicna, Ze nés ty klientky, ktery uz tady jsou, tak nas vnimaji podle mé jako
organizaci, kterd ..., Ze jsme piijali s tou jejich situaci. Ze jsme je nesoudili, nehodnotili, Ze
jsme byli ochotny je vyslechnout, jim pomoci a vénovat jim ten &as. Ze tfeba na Utadu prace
takovou péci nedostanou.

Moderator: TakzZe jako, Ze jste otevi‘ena organizace?

Pani G: Jo, ale je pravda, Ze navenek ... My totiZ nemame finance na to, abychom se
vénovali PR a lidé, ktefi nas nepottebuji, nds ani neznaji. AZ kdyZ nastane potieba, tak potom
se dostavame do podvédomi teéch lidi.

Pani F: Hodné nas znaji tfeba lidi pfes benefici, kam pfichazeji. Na benefici se snazime
hodné o to, aby si nds nespojovali, Ze Centrum Kaspar rovna se prodejci taSek. Myslim, Ze se
to daii. Ze kdyZ se ptame, oni si vzpomenou, Ze benefici mame, ale uz védi, Ze pomahame
lidem. Smérem k lidem si myslim, Ze to povédomi tam je. Co se tyk4 auditli, tam to povédomi
bohuzel jesté neni. To je ale Uplné€ jind otdzka. Ti, co néds znaji, nds vnimaji jako otevienou
organizaci, kam mohou pfijit, nemusi se obdvat. Takova pratelska, tak se snaZzime
i vystupovat a komunikovat, Ze jsme otevieny. To je nase plus oproti tieba Ufadu prace, jak
fikala pani G.
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Moderator: Ceho si na Centru KaSpar nejvice vazite, co ocefiujete, co funguje? S ¢im
jste spokojena?

Pani E: Urcité ta pratelskd atmosféra, to Ze mizu kdykoliv kohokoliv na cokoliv zeptat, ze
mé neodsoudi, Ze mi poradi, a to Ze si mdZu piizplsobit svoji pracovni dobu. Ze mbzu
vyuzivat home office. Chodim sem rada.

Pani F: Vstficné vedeni a pratelska atmosféra tak jako nejvic, ¢eho si tady cenim, pro¢ tady
rada pracuju.

Pani G: Ja bych fekla i profesionalita sluzeb. Ze se snazime dal vzdélavat, dal se rozvijet.
Byt’ jsme neziskovka, tak ale poskytovat sluzby na profesionélni arovni.

Pani H: Souhlasim s kolegynémi.

Moderator: Co se v Centru KaSpar nedafi? Co nefunguje? Pro¢ tomu tak je podle
Vaseho nazoru?

Pani F: Tézko fict, jestli se to nedafi, ale co j& vnimam, tak je prodej sluzeb. Méli jsme
néjakou vizi, co se tykd komercéniho prodeje. Tak tam si myslim, Ze se to nepodatilo. Ale
tieba to taky neni Upln¢ Spatné. Prosté ta strategie se jenom troSicku otocila a ohnula jinam,
nebo k tomu nebyly mozZnosti. Nemusi to byt Gplné $patné, jenom myslim, Ze se nedafi néjak
vic rozvijet tuhle odbornou ¢ast, co se tyka smérem K socidlnim auditim. Si myslim, Ze tady
je tym opravdu odbornic a Ze je Skoda, Ze to ustalo ten komer¢ni rozvoj. Tak to si myslim, ze
se tieba tolik nedafi, ale nedokazu to fict, protoze tu strategii ted’ konkrétné nezndm. Nebo
néjaky povédomi mam, ale ta strategie tam ted’ neni smérovand k tomu. Neni smérovand do
toho cile si budovat né¢jakou znacku v oblasti pravé auditd. Tak je to asi v poradku. J4 za sebe
to vnimam, ze je Skoda, Zze nedéldme vic audity. I pro na§ rozvoj. A neni na to kapacita,
rozumim tomu, pro¢ je nedélame, jenom si myslim, ze to je skoda.

Pani E: Nevim.

Pani G: Ja ted nechci hodnotit. Kdybych pominula hodnoceni, jestli je to dobie nebo $patné,
jestli to tak ma byt nebo nema byt. Tak ale vidim to jako slabou stanku taky. Ta diverzifikace
piijmu, to ziskdvani komercnich zakazek je slabou strankou organizace. Myslim si, Ze je to
trochu dany lidmi, ktefi tady pracuji, pravé tim naSim osobnostnim nastavenim.

Pani F: A je to véc mozného. Ze prosté v téhle fazi neni mozné délat dalsi audity, ze
i kdybychom na krasno najmuli n&jakého Sikovného marketéra, ktery by to i tfeba umél
prodat, tak to dé¢lat nemtizeme.

Pani H: Nemame na to v soucasné dob¢ kapacitu.

Pani F: Je to asi v potadku, jenom mas asi pravdu, Ze je to véc, kterou jsme i v dobé&, kdyz
jsme se o to snazili, tak nam to tieba tolik neslo.

Pani G: Tak nam to tolik neslo. Ptesné tak. TakZe to bych vnimala jako slabinu.

Pani F: Jinak jeS$t€¢ do neddvna jsem vnimala jako slabinu, Ze neumime dost dobie
prezentovat to, ze jsme fakt jako odbornici. Ale ted’ uz si to nemyslim. M¢la jsem jako pocit,
ale to bylo v dob¢, kdyz jsem sem nastoupila. Tak jsem méla pocit, Ze zbytecné se jako
uskromiiujeme, Ze jsme ta neziskovka a Ze jsme takovy ty tichy v koutku. Ze bychom to méli
vic nakopnout a ukéazat, Ze jsme odbornici. Ale myslim, Ze to d€lame v rdmci moZnosti. Nejde
nam splachovat problémy, Ze bychom odchazeli s ¢istou hlavou a fekli si, néjaky ministerstvo
nam muze byt nékde, to asi neumime. To je tim, Ze jsme tak osobnostn€ nastaveny.

Pani G: M¢ napadé jako slabina Kaspara i lidi, ktery tady pracuji, Ze si umime nakladat
pomérné hodné prace a neumime s tim pracovat, jako s néjakou vlastni psychohygienou.

Pani H: Nic dal§iho m¢ nenapada.

Moderator: Jako time management?
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Pani G: No, i stimhle. Ted’ je tifeba situace trosku skreslena tou dobou, Ze sem k nam
nemuzou lidi pfichazet osobné&. Jinak si myslim, ze kazdy tady odvadi praci nad rdmec svého
uvazku, ktery oficidln¢ ma. Je to néjaky dalsi spole¢ny osobnostni rys, ktery mame.

Pani F: ZaCarovany kruh to trosku je. I kdyz si feknu, tak v patek ptijdu domt v jednu, ¢lovek
pak zjisti, ze je pét a sakra jesté tady je Na jednu stranu pracovat s casem asi umime. On to
prosté nékdo musi udélat. Tak to radsi udélame.

Pani G: Umime si naklddat prace, co se ty¢e do objemu. Tieba v minulosti, kdyz jsme
uvazovali, jestli viibec piijmout néjaké projekty, protoze jsme tusili, Ze to bude na dren
kapacit téch lidi, ktery na tom budou pracovat. Nebo néjaky komeréni zakazky do toho, nebo
prodluzovani projektti. Moc si neumime fict ne dost. Spis jo jdeme do toho 1 kdyz vime, Ze to
bude na dren.

Pani F: My si nakladdme. Ono to dost Casto prameni ztoho, Ze se snazme hodné se
vzdélavat. MéEli jsme tady spoustu expertli na rizné oblasti a snazime se jet podle toho, co
nam poradi. A Casto se dostaneme do slepé ulic¢ky, ale ta odpracovana pulro¢ni prace vysiluje
a je to daleko vice ¢asu nad ramec bézného tivazku. Snazime se to néjak dobte to pochopit,
naucit se, ale ne vzdycky to tak je. Je hodné negativni, ze hodné poslouchame ty odborniky
a nedokazeme si fict, tak tohle ne, tahle cesta neni dobra. Ale myslim, ze uz se v tom hodné
posouvame. Ze uz to neni, ze by nam né&jaky odbornik nékde néco fekl a §li jsme si za tim, ale
Vv minulosti to tak bylo. Myslim, ze bychom si na to mé¢li davat pozor. Ne vSichni odbornici,
prosté nerozumi tomu, jak mi to délame, jak to délat chceme a pak ndm to prosté nefunguje
a parkrat jsme se takhle spalili.

Moderator: Damy, d€kuji za 0cast na skupinovém rozhovoru a prosim vads o ucast na
individualnich rozhovorech, které by se konaly po vyhodnoceni focus groups v druhé
poloving biezna.

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Ptiloha 7 Souhrn individualni rozhovori — doslovna transkripce

VS8echny ucastnice individualniho rozhovoru vyjadiily souhlas s nahravanim rozhovoru
a s pouzitim anonymizovanych citaci v bakalarské praci.

Moderator: Jste spokojena s praci, kterou vykonavate? Pro¢ ano/ne?

Pani A: Ano, jsem spokojend. Vyhovuje mi, ze se jedna o riznorodou praci a kombinaci
prace s klienty a klientkami a analytické prace. Moje spokojenost je také ovlivnéna tim, Ze
vedeni organizace se pred realizaci kazdého projektu zajima, jestli se chceme do projektu
pracovné zapojit a ktera z pozic by nam sedéla, vyhovovala. Jelikoz v projektech jsou
zpravidla malé uvazky, zastava jeden ¢loveék vic pracovnich pozic v n€kolika projektech.

Pani B: Jsem. Dosud jsem nepracovala s lidmi, tak jsem moc rada, ze ted’ mohu, prace s nimi
je nékdy slozita, ale zazivam velmi Casto dobry pocit proto, ze jsem nékomu pomohla a ten
mam moc rada.

Pani C: Ano, prace mne bavi, je rozmanita, stale se u¢im nové véci.

Pani D: Celkové ano. Pfinasi mi seberealizaci, moznost ucit se novému — rozSifovat si
obzory, a to jak obsahové, tak v posledni dob¢ i technologické. To myslim hlavné v disledku
pandemie.

Pani E: Ano, jsem spokojend. Po rodi¢ovsky dovoleny jsem si ptala pracovat
v administrativé, coz se mi splnilo. Tenhle typ prace mi vyhovuje. Pokud mam zpracovavat
vice ¢innosti, miiZzu si sama rozvrhnout ¢as, kdy a na ¢em budu pracovat. Ohledné zaskoleni
nebo pomoci se mam na koho obratit.

Pani F: Jsem spokojena s praci, kterou vykonavam, protoZe napliiuje moje potieby a dava mi
smysl. Vim, jaky druh prace i v jakém prostfedi mi vyhovuje. Tahle prace mi to spliuje.

Pani G: Ano. Protoze kloubim nékolik pracovnich tvazki, je moje prace hodné pestra. Je
také hodné kreativni. Hlavné pfi praci s klienty a klientkami, kdy médm volnou ruku pii volbé
metod prace. Mohu vytvaret a pouzivat rizné kreativni techniky prace. Bavi mé to. Fakt
hodné.

Pani H: Ano, protoze m¢& do urcité miry napliuje.

Moderator: PovaZujete se za loajalni zaméstnankyni a proc¢?

Pani A: Ano, povaZuji se za loajalni zaméstnankyni. Zalezi mi na jménu Centra KaSpar, citim
se jeho soucasti, respektuji jeho sméfovani, pravidla i eticky kodex. V obdobi, kdy Centrum
Kaspar nemélo finance z projektii, pracovala jsem tady jako dobrovolnik. Je mi blizky nejen
poslani Centra Kaspar, ale i zptsob, jakym ho dosahuje. A to je divod, pro¢ bych neodesla
stejnou praci vykonavat jinam. Citim tady soulad stéZejnich hodnot Kaspara S mymi vnitinimi
hodnotami.

Pani B: Ano, rdda pracuji pro Centrum Kaspar. Vse, co délam, déldm naplno.

Pani C: Povazuju, a to pfedevsim proto, ze Centrum KasSpar je loajalni zaméstnavatel, tak
pro¢ bych se tak neméla chovat 1 ja. Mam to tak.

Pani D: Myslim, Ze jsem loajalni zaméstnankyné. B&hem let jsem si vytvoftila urcity nadhled,
ktery je pro loajalitu dilezity. Nikdy neni nic dokonal€ a snaZim se to brat tak, Ze miZu sama
k té¢ dokonalosti prispivat, pokud mi néco piekazi.

Pani E: Ano, protoZe takova jsem ja a bez toho by mé tolik nebavilo chodit do prace. V&fim
cilim spole¢nosti a vidim vyznam v tom, co déld. Sama mam radost, kdyZ mazu byt toho
soucasti a byt napomocna.

Pani F: Ano, protoZe své praci davam maximum, ¢asto i na Ukor osobniho Zivota. ProtozZe
0 svém zaméstnavateli mluvim pozitivné a §iiim jeho dobré jméno. Casto se loajalnim
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zaméstnancem oznacuje ten, ktery se ucastni riznych firemnich akci apod. Ja to takhle ale
vibec nevnimam, a proto toto neuvadim jako aspekt, za ktery bych se mohla oznacit jako
loajalni. I kdyz se ¢asto akci opravdu Gcastnim.

Pani G: Ano. VE&fim, ze téma zaméstnanosti, kterym se Centrum Kaspar zabyva, je dilezité.
Ze ta prace, kterou délame, ma smysl. Navic mame na pracovi§ti velmi dobré vztahy na
pratelské trovni a myslim, Ze vS§em ném jde o to stejné.

Pani H: Ano, protoze ctim hodnoty, styl prace a pravidla organizace.

Moderator: Domnivate se, Ze jste dostate¢né motivovana?

Pani A: Ano, jsem dostatecn¢ motivovana.

Pani B: Nékdy motivaci ztracim, a to hlavné, kdyz se fesi hovadiny. Jinak mé ale benefity,
které mi Centrum Kaspar nabizi, pracovni kolektiv i napln prace motivuje dostatecné.

Pani C: Mam radost z dobfe odvedené prace, nepotiebuji extra motivaci.

Pani D: Ano, i kdyz mam za sebou urcita obdobi poklesu motivace. Vzdycky se snazim na
tom pracovat — chodim na koucovani, hledam si nové zptisoby seberealizace.

Pani E: Zatim ano.

Pani F: Ano.

Pani G: Ano.

Pani H: Ano, pfiméfené moznostem organizace a vykonavané praci.

Moderator: Co je pro Vas nejucinnéjsi motivaci pro praci v CK a pro¢?

Pani A: Dobré vztahy uvnitf organizace, pocit soundleZzitosti, moznost podilet se na
sméfovani organizace. Mému zivotu to dava smysl.

Pani B: Pro m¢ urcité benefit moznosti slad’ovani, moznost upravit si pracovni dobu svym
potiebam a taky to, ze se nemusim bat tady fict sviij nazor.

Pani C: Jsem velmi rada za zkraceny uvazek, pruznou pracovni dobu, moznost si praci
zorganizovat podle sebe, vstiicny piistup zaméstnavatele je pro mne nejucinnéjsi motivaci.
Velmi mé t&8i ptibéhy kolegyn, kdy se podafi pomoci klientiim najit praci.

Pani D: Volna pracovni doba, svoboda v organizaci prace. Dlvéra v kvalitu mé prace ze
strany vedeni. Nekonfliktni konstruktivni atmosféra a fizeni lidi. MozZnost efektivné
spolupracovat, podpofit se navzajem v tymu.

Pani E: Podékovani, ocenéni, pochvala od nadfizenych, kolegyn. Pokud bych do budoucna
meéla moznost se potkat s klienty, tak spokojenost klientti se sluzbami.

Pani F: Vysledky spolecné prace. Védomi, ze ma ta prace smysl, ze pomaha a je lidem
uzite¢na. Motivuji mé splnéné cile, volnost v hledani cest k cili, moZnost podilet se na obsahu
prace.

Pani G: Nejvice m€ motivuje uspéch mych klientek. Prosttednictvim své prace jsem soucasti
jejich osobniho i1 profesniho riistu. Mam radost a pocit naplnéni, kdyZ ziskaji praci, kterou si
ptaly a jsou v ni uspé$né. Motivuje mé také tvuréi svoboda, kterou tady v Kasparu mam. To,
7e mizu svou praci délat, jak sama uznam za vhodné. Ze miizu tvofit, piinaset riizny novy
napady. A vedeni mi vtom divéiuje. Ze je zajima mij nazor, a Ze se muzu podilet na
sméfovani organizace. Pak je to taky ta pracovni svoboda. Sama si do urcit¢ miry mohu
rozvrhnou a planovat pracovni dobu. Ze neni dileZité kolik ¢asu stravim v kancelafi, ale jak
kvalitni praci odvedu. To je pro mé nejvic.

Pani H: Prace na materialech koncep¢niho ¢i nadrdmcového charakteru, protoze mé bavi.

Moderator: Co by se mélo nebo mohlo zménit, aby se VaSe motivace udrZela nebo
zvysila?
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Pani A: Nic m¢ nenapada.

Pani B: Myslim, Ze nic, jsem spokojena.

Pani C: Musim byt vnitin¢ spokojena, vidét néjaky smysl ve vykonavané praci.

Pani D: Jde o to, Ze nékteré véci se nezméni, nemame na n¢ vliv. Napiiklad zpisob
administrovani projektl ze strany fidiciho orgénu. Z pohledu véci, které ovlivnit lze, mi staci,
kdyz se tady zachova efektivni fizeni, orientace na kvalitu, nikoli poCet odsezenych hodin
Vv kancelari, svoboda a duvéra.

Pani E: Zatim nic.

Pani F: Vim, co by mohlo zptsobit snizené mé motivace, kdyby se tak stalo. Co by mohlo
naopak motivaci zvysit netusim, ale obavam se, ze vice motivace by nepfineslo nic dobrého
ve vztahu k mé rodiné ¢i osobnimu zivotu.

Pani G: Je pro m¢ diilezité udrzeni dobré atmosféry na pracovisti a pratelskych vztahii. Déle
je to podpora ze strany vedeni a pravidelna zpétnd vazba, jak ze strany vedeni, tak ze strany
klientd.

Pani H: Prozatim nic.

Moderator: Jak se Vam daii propojovat praci v CK s osobnim/rodinnym Zivotem?
Vychazi Vam zaméstnavatel vstiic?

Pani A: Moznost skloubit préci s péci o déti byl divod, pro¢ jsem v Centru KaSpar zacala
pracovat. Byla jsem po rodi¢ovské dovolené, mlj muz pracoval V nepfetrzitém provozu
a babicky a dédecky mame daleko. Potfebovala jsem takovou pracovni dobu, abych déti do
Skolky a Skoly odvedla i vyzvedla, mohla s nimi byt v dobé nemoci doma, protoze starsi dcera
byla Casto nemocnd. I u pfedchoziho zaméstnavatele mi vysli vstfic s pracovni dobou. Ale
rozdil byl v tom, Ze v minulém zaméstnani jsem méla vycitky, Ze mam jinou pracovni dobu
a ze jsem Castéji na oSetiovacce, protoze kolegyné 1 nadfizena mi to vycitaly. Braly to tak, Ze
mam né&jaké privilegium, o které jsou ochuzeny, i kdyz mély uz dospélé déti. V Centru Kaspar
Vtom citim upfimnost, pochopeni, diivéru a zaroven odpovédnost, abych neohrozila
spole¢nou praci tymu. Ve své podstaté kazdy z nas tady praci kloubi, at’ uz s péci o déti, nebo
s dalkovym studiem $koly nebo tfeba pecuje o starsi rodice.

Pani B: Dafii, velmi dobfe a vzdycky mi bylo vyhovéno. Dokonce v dobé&, kdy byli kluci Casto
nemocni mi bylo nabidnuto, at’ odjedeme k moti na del§i dobu, nez jen tyden a byla mi
nabidnuta i finan¢ni vypomoc.

Pani C: Zaméstnavatel je velmi vstficny, bez problémi sladim praci s rodinnym 1 osobnim
Zivotem.

Pani D: Naprosto. V tomhle ohledu si 1ze tézko ptedstavit vyssi ideal.

Pani E: Naprosta spokojenost. Mam fond pracovni doby, ktery si mohu uzptsobit dle svého
uvazeni, néktery den odpracovat vice hodin, n€ktery méné. Mohu vyuZivat home office.

Pani F: Ano, dafi a zaméstnavatel mi vychazi vstfic.

Pani G: Ano, dafi. Vedeni nam vychazi vstfic. Mame mozZnost pruzné si pldnovat pracovni
dobu i pracovat z domova.

Pani H: Ano, vyborné.

Moderator: Co povaZujete za vyhodu prace v CK?

Pani A: Mohu si praci rozvrhnout a zorganizovat tak, abych byla efektivni a zaroven ji
skloubila s osobnim zivotem. Pokud ma prace vyzaduje sou¢innost kolegyn, pfichazim do
prace v obvyklé dobé. Kdyz se vénuji praci, pti které se potrebuji soustiedit, jsem v kancelari
tteba vecer nebo o vikendu nebo pracuji mimo kancelaf. Pokud se mi néco nevede, kolegyné
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mi pomohou, podpoii mne. Vedeni se snazi vytvofit nam takové podminky k praci, abychom
se tady citili dobte.

Pani B: Moznost zazit dobry pocit z toho, ze jsem né¢komu pomohla. Benefit slad’ovani,
flexibilni pracovni doby, hezké prostiedi, mily az rodinny kolektiv.

Pani C: Zkraceny uvazek, pruzné pracovni doba, kolektiv.

Pani D: Moznost vidét za sebou vysledky prace. Do urcité miry ménit podminky ve
spolecnosti a pohled na Zeny s malymi détmi na trhu prace. Vyhodou je tady, jak jsem uz
fikala, velka mira podpory propojeni prace a osobniho Zivota.

Pani E: Myslim, Ze je to nakazlivé nadSeni lidi, Ze to, co délaji, dava smysl. Flexibilni
pracovni doba, pratelské prostredi a mily kolektiv.

Pani F: Mezi vyhody oproti jinym firmdm povazuji nasi firemni kulturu, od vedeni, pfes
kolektiv az k hodnotdm organizace. Z benefit to je moznost home office, pruzné pracovni
doba.

Pani G: Myslim si, je to ta tvir¢i svoboda, flexibilni uspofaddani prace. A vyhodou je taky
urcité pratelskd atmosféra na pracovisti a vyborné vztahy s kolegynémi i vedenim.

Pani H: Sladéni pracovniho a rodinného Zivota.

Moderator: Co povaZujete za nevyhodu prace v CK?

Pani A: No, jelikoz jsme neziskovka, musime na svou ¢innost, byt je vefejné prospésna,
ziskavat finan¢ni prostiedky sami. A to stoji spoustu Casu a energie, kterou vydavame
soubézné se svou vykonnou praci. Vede to k tomu, Ze jsme Casto pretizeni.

Pani B: Nejistota prace omezena projekty. Nekone¢ny evidence a taky ty zbyte¢ny tisky.
Pani C: To, Ze pracovni smlouvy jsou uzavirany pouze na dobu urcitou, v zavislosti na
bézicich projektech. Neni to teda zaméstnani, ktery ma ¢lovek jisty na dlouhou dobu.

Pani D: Napadd mé seSncrovanost, ktera je dand evropskymi projekty. BohuZzel fada véci by
se dala délat jednoduSe, pruzné, ale misto toho trdvime hodiny casu zvladdnim Spatné
nastavenych podminek. Vedou se desitky evidenci, na vSechno je potieba mit dikaz. To je
unavné a velmi zbytecné.

Pani E: Smlouvy na dobu neurcitou a z toho pramenici nejistota. Zavislost na nékterych
institucich a radoby kompetentnich osobach z téchto instituci.

Pani F: Nejistota zaméstnani, kterd prameni z prace na projektech, které jsou casové
ohranicené. V nékterych situacich vnimam, ze je na lidi z nezisku koukdno jako na osoby,
které pteci berou ty penize daniovym poplatnikiim. Sama to nepovaZuji za nevyhodu, umim si
S tim poradit, nebo naopak to otocit jako vyhodu pro sebe. Nicméné setkala jsem se s nazory
tieba i feditelt ¢i manazert firem, Ze lidi z neziskovek do svych firem nechce, protoze jsou
takovy a makovy, mimo realitu, pfili§ socidlné nastaveni bez ambici na vykon, neumi
pracovat dle pravidel, do vSeho rypaji a chtéji ménit, nemaji tah na branku, jsou bez
schopnosti vydélat penize firmé za kazdou cenu, nemaji tvrdé lokty a kdovi co jeste.

Pani G: Nevyhodou podle mého nazoru je nedostatena diverzita finanénich zdroja.
V soucasné dob¢ je vétSina finan¢nich zdroji z dotaci Evropského socialniho fondu. To
pfinasi velkou administrativni zatéZ na nasi praci. Do velké miry je to svazujici a omezujici.
Pani H: Nic.

Moderator: Jak jste spokojena s pracovnim prostifedim? Co by se mélo nebo mohlo
zménit, aby pro Vas bylo pracovni prostredi maximalné vyhovujici?

Pani A: Spracovnim prostfedim jsem velmi spokojend. Mohla jsem si vybrat, v které

Z kancelafi chci mit pracovni misto, mam moznost si pracovni misto uspotadat tak, aby mi

vyhovovalo nejen ergonomicky. Libi se mi, Ze si mistnosti miizeme i zitulnit, nefesi se jen
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strohd ucelnost. Povazuji za nadstandardni, ze mame k dispozici pln¢ vybavenou kuchyi
s velkym jidelnim stolem, v 1ét€¢ miZeme vyuzit pracovné i zahradu. Tteba na porady, Skoleni,
individudlni prace. Je tu i dobré klima, lidsky pfistup od vedeni.

Pani B: Jsem spokojena velmi. Nic mi v tady nechybi.

Pani C: S pracovnim prostfedim jsem spokojena. Zaméstnavatel se zajima o nase potfeby a
snazi se nam vyhovét, abychom byly maximaln€ spokojené.

Pani D: Jsem naprosto spokojena — mam k dispozici neruseny pracovni prostor, ktery mohu
libovolné ménit. J& osobné mam v CK zoény prostoru, kde spis tvoiim, pak zony, kde délam
administrativu, a zony, kde probihaji konzultace. Stfidani mi déla dobie. Muzu si rozvrhnout
casovy plan a nikdo za mnou nestoji s bicem. Prostfedi je celkové podplrné a motivujici,
nikdo nikomu nehazi klacky pod nohy.

Pani E: Spokojena, zvykla jsem si. Je to domacké, utulné, prostiedi.

Pani F: S pracovnim prostiedim jsem velmi spokojend. Nic mi nechybi.

Kdyby m¢l KaSpar neomezené moznosti a muselo tieba utratit xy korun za vybaveni, pak by
mi pomohl polohovatelny sttl a zidle, kterd by 1épe vyhovovala mym zdravotnim problémtm.
Ale to si uz fakt moc vymyslim.

Pani G: S pracovnim prostfedim jsem velmi spokojena. Sidlo organizace, nase kancelare
i prostory pro praci s klienty, jsou ve velké vile. Jeji soucasti je i rozlehla zahrada. Kancelaie
mame v prostorech, kde diiv byl byt. Mame taky socialni zazemi véetné sprchy a kuchyn, kde
se spolecné schdzime. V kuchyni se peCou nové napady v ramci sluzeb, které poskytujeme
lidem i firmam. VSechny naSe prostory maji svou nezaménitelnou atmosféru a jsou hodné
utulny. V nedévné dob¢ pro nés také vedeni zafidilo relaxacni mistnost vybavenou pohovkou,
kteslem a knihovnou. V tomto ohledu se ndm dostava, myslim, nadstandardni péce.

Pani H: Jsem spokojena.

Moderator: Pocit'uje pri vykonu své prace stres nebo vyerpani? Pokud ano, co
povaZujete za zdroje tohoto stresu nebo vycerpani?

Pani A: N¢kdy ano. Souvisi to hlavné z pretiZzeni, kdy kromé vykonné prace soubé&zné
vénujeme Cas a energii ziskavani finan¢nich prosttedkii pro ¢innost Centra Kaspar.
Pani B: Nepocituji. Myslim, ze si umim praci dobfe zorganizovat, abych se do stresu
nedostala.
Pani C: Obcas se stres pii praci objevi, ale jsou to spi§ mimotadné situace, napiiklad pokud
se prace musi odevzdat do néjakého terminu, feSeni mimotadnych situaci, kontrola fidiciho
organu apod.
Pani D: Stres je nékdy déan tim, Ze je potfeba zvladnout vice véci v podobném deadlinu, nebo
tim, ze nabydou necCekané pozadavky z ministerstva, zméni se podminky realizace za
pochodu. V ur¢itém obdobi bylo taky pfili§ mnoho riznych porad, které u mé vedly k urcité
unave.
Pani E: Osobn¢ stres ani vy€erpani z prace nepocituji. Nemam praci, kterd by spéchala,
a nemusim honit zadné terminy. VSe je také predevSim tim, Ze jsem v zaméstnani pomérné
kratkou dobu, necelych 6 mésicii, a prace mé naopak ptinesla novy impuls do Zivota po Sesti
letech doma na rodicovské.
Pani F: N¢kdy ano. Narazove obcas ptijde vice pracovnich ukoll, které zptsobuji vyCerpani.
Pani G: V soucasné dob¢ s ohledem na lockdown ne. Ale jinak se mi to stava pravidelné.
Myslim, ze to souvisi svelkym pracovnim vytizenim. Hlavné v souvislosti s pozici
projektové manazerky. Ta prace klade vysoké naroky na organizacni schopnosti, a navic je
hodn¢ administrativné narocnd. Ze strany poskytovatele dotaci, kterym je pro nas
Ministerstvo prace a socialnich véci, jsou dle mého nézoru piehnané a neadekvatni pozadavky
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na prokazovani a dokladovani realizace jednotlivych projektovych aktivit. Tohle v§echno mi
pak ubira cas, ktery bych chtéla a potfebovala vénovat klientim.
Pani H: Ne, nepocit’uji.

Moderator: Co Vas v CK nejvice demotivuje?

Pani A: Abychom mohli pomoci v feseni pracovniho uplatnéni co nejvétsimu poctu lidi,
ziskavame financni prostiedky pro naSi Cinnost hlavné z Evropského socidlniho fondu,
Z operacniho programu Zaméstnanost. Demotivuje mne nepiiméiené vysokd administrativni
z4téz spojena s administraci projekta, formalisticky ptistup fidiciho organu.

Pani B: Ze obéas neni nékdo, kdo by bouchl rukou do stolu a fekl bude to takhle, ze se
0 vsem zdlouhav¢ diskutuje a premysli.

Pani C: Ze neni mozné v dob& covidové normalné fungovat.

Pani D: Jak uz jsem fikala u pfedchozi otazky, jsou to nepiekrocitelné a zbytecné pozadavky
dané ministerstvem.

Pani E: Nic.

Pani F: Momentaln¢ domaci ukol ze Skoleni personalni analytiky. A pak taky véci, na
kterych pracuji tzv. do Supliku.

Pani G: Myslim, Ze to jsou to pravé uz zminované administrativni pozadavky poskytovatele
dotaci. Nékdy je to spoluprace s dodavateli. Kdyz neprofesionalni nebo nekvalitné odvedena
prace ze strany dodavatele ma vliv na vysledky mé prace a ja to nemohu ovlivnit. To mé §tve.

Pani H: Nic.

Moderator: Mate vramci prace v CK moZnost seberealizace? Pokud ano, jakym
zpusobem?

Pani A: Ano. Vedeni Centra Kaspar je oteviené novym podnétiim, navrhiim na zlepSeni,
iniciativa je vitand. A to jak po pracovni strance, tak v mimopracovnich oblastech. Napft. kdyz
pripravujeme novou aktivitu pro klienty, tfeba skupinovy motiva¢ni program, mizu se zapojit
jako lektorka, navrhnout obsah bloku, ktery budu lektorovat nebo navrhnout néjakou Gpravu,
zménu, doplnéni. Stejné tak mohu pfijit s napadem na neformalni setkani s kolegynémi,
pfipravit vylet. Ve volném case mé& bavi §it, proto se rdda zapojim 1 do Siti taSek pro nasi
benefici, 1 kdyz primarné neni cilem, aby taSky Sili zaméstnanci, ale vefejnost. Necitim to jako
povinnost, ale jako prostor pro seberealizaci.
V potaz, je nad nim pfemysleno.
Pani C: Ano, mdme moznost ucastnit se vzdélavacich kurzi, mizeme vyuzivat koucink,
mentoring.
Pani D: Seberealizuji se urcité, pii schizkach slidmi hledajicimi praci, pfi nastavovani
novych persondlnich procesii v Kasparu, posouvam se v rliznych agendach, do kterych mé
zasveécuji jiné kolegyné. Mam Sanci tvofit podklady pro video a grafické zpracovani. Mam
moznost pfichdzet s napady a nikdo mé& s nimi zpravidla nevyhodi.
Pani E: Pro mé uz je seberealizace jen to, Ze chodim a mZu chodit do prace. Navic je fajn,
ze prace m¢ bavi. A mam pocit, Ze kdyZ bych pfisla s jakoukoliv pfipominkou na cokoliv, Ze
budu vyslechnuta.
Pani F: Urcit¢ ano. Moznosti Skoleni, vzdélavani, mentoringu.
Pani G: Ano. V soucasné dobé mimo jiné realizujeme projekt z opera¢niho programu
Zaméstnanost, tusim V rdmci prioritni osy Podpora zaméstnanosti a adaptibility pracovni sily,
ktery je ur€en na rozvoj nasi organizace. V ramci tohoto projektu madme moZnost odborného
vzdélavani. Sama jsem absolvovala nékolik kurzii. Jako nejpfinosnéjsi hodnotim kurz
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vykonového kou€ovani, technik neuro-lingvistického programovani, koucovani a kariérového
poradenstvi.
Pani H: Ano, Castecné.

Moderator: Jak by se do budoucna podle Vas méla dale vyvijet vize a cile CK?

Pani A: Asi smérem k rozvoji komerénich sluzeb.

Pani B: Myslim, Ze doba tomu nahrava a méli bychom se vice pfesunout do online prostoru,
I kdyz tomu moc nefandim, protoZze osobni kontakt nic nenahradi. Myslim, ze poslani Kaspara
by se ale ménit nemélo. Protoze prave pro néj nas nasi klienti/ky vyhledavaji.

Pani C: Cinnost Centra Kaspar by nesméla byt zavisla pouze na projektech.

Pani D: Myslim, Ze vize v oblasti jednotlivct a firem je nastavena spravné. Co feSime, jsou
dil¢i cile a nastroje jejich dosahovani. Je nutné najit zplisob financovani aktivit.

Pani E: Zatim jsem ve fazi, kdy navnimavam soucasnou vizi a cile. Nepfemyslim nad tim,
jak jinak by to mélo byt.

Pani F: Centrum KaSpar by si mélo zachovat pozici odbornika v oblasti poskytovani pomoci
lidem nejen pfi hledani prace a budovat povédomi ve firmach, jako organizace poskytujici
socialni audit a dalsi produkty.

Pani G: Myslim, Ze bychom se m¢li zaméfit na vyvoj a rozvoj komerénich produkt, tak
abychom obstali 1 po ukonceni realizace projektd financovanych z ESF.

Pani H: Zachovani stavajicich ¢innosti, ev. roz§ifeni ve vztahu k soucasné a budouci situaci
na trhu prace.

Moderator: Vyuzijte prosim tento prostor pro doporuceni k rozvoji firemni kultury ¢i
faktort pro udrzZeni ¢i posileni motivace zaméstnancii CK:

Pani B: Bohuzel, nic m¢ nenapada.

Pani D: Pokracovat v nastavovani politiky talent managementu, dobfe zjiStovat potieby
u pracovnich rozhovort, to uz se déje. A nastavovat podle toho personalni cile a strategické
cile Ka$para.

Pani E: Aby jednotlivi ¢lenové Centra Kaspar zustali tak nadSeni a zapaleni jako jsou
doposud. Aby byli stale tak tolerantni vii¢i ostatnim a sobé a dokézali vidét véci z riznych
pohledii. Dokézali se podpofit, tak jak to vidim, Ze to funguje ted. A predevsim, aby
nezapominali sami na sebe a pracovné se nepietézovali. Pak bude vSe v poradku.

Pani F: Zadna doporu¢eni mé v tuto chvili bohuZel nenapadaji.

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Piiloha 8 Sablona pro pFipravu vedeni porady u neziskové organizace Centrum Ka$par

Tymova porada/porada vedoucich/organizacni porada

Misto konani:

Datum a ¢as konani:

Piredpokladana délka porady: do 45 minut...

Utastnici porady:

Moderator: vedouci nebo urcend osoba...

Zapisovatel: urci vedouci...

Technika, pouZita p¥i prezentaci: Projektor, flipchart, prezentace MS Powerpoint...

Cilporady: ..o

Program:

A A
c
~
o
=R

Souhrn a rozdéleni ukolu.

1. Uvod, organizace porady

Seznameni s programem a cili porady.

2. Vyhodnoceni splnéni ikoli z predchozi porady

Dilci splneni zadanych vkolu....

Specifikace problému, téematu...

5. Souhrn a rozdéleni ukola
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