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SOUHRN

1. Cil price:

Cilem bakalatské prace je formulovat doporuceni z oblasti firemni kultury pro zvyseni i udrzeni motivace
zaméstnanci v neziskové organizaci Centrum Kaspar, z. s. Dil¢imi cili je zmapovat sou¢asnou uroven pracovni
motivace zam&stnancu Centra Ka$par, z. s., identifikovat ty aspekty firemni kultury organizace, které ovliviji
uroven pracovni motivace zaméstnancli organizace, na pozadi zjisténych aspektu definovat silné a slabé stranky
organizace v oblasti firemni kultury a navrhnout doporuceni.

2. Vyzkumné metody:

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

3. Vysledky vyzkumu/price:

Prizkumu se zucCastnilo 8 kmenovych zaméstnankyn, které byly zapojeny do vyzkumu formou skupinovych
a individualnich rozhovori. Vyzkumem bylo zjisténo, 7e organizace disponuje celkove silnou firemni kulturou.
Mezi silné stranky se fadi faktory, jako jsou jasnost a srozumitelnost hodnot a norem Centra Kaspar, z. s., rychlé
rozhodovaci procesy, mensi vyskyt konflikti, které vychazi z dobrého pracovniho kolektivu a pratelskych vztahi
na pracovisti.

K silné firemni kultufe pfispiva pfimefeny pocet strategickych dokumentl, vénujicich se planovani rozvoje
firmy, nizka fluktuace zaméstnancii, jejich spokojenost s pracim prostiedim v organizaci a sdilenim spolec¢né
vize organizace.

Analyzou bylo zjisténo, Ze slabou strankou je nedostate¢na aktualizace strategickych dokumentti, které nejsou
v souladu se sou¢asnym nastavenim Centra Kaspar, z. s.

4. Zavéry a doporuceni:

Z vysledki Setfeni bylo zjisténo, Ze neziskova organizace je velmi specificka a nékteré motivatory, standardng
vyuzivany ve firmach Ci velkych organizacich, nelze zcela pouzit.

Hlavnimi motivatory v organizaci jsou nefinancni benefity, jako je pruzna pracovni doba, moznost seberealizace,
osobni r0zvoj, prace z domova, rodinné pracovni prostiedi, vyborny kolektiv s pfatelskymi vztahy.

Typickymi prvky firemni kultury Centra Kaspar, z. s. jsou hodnoty, se kterymi jsou zaméstnanci ztotoznéni.
Z vyzkumu vyplyva, Ze se jednd se o odvahu realizovat nové véci, nové vyzvy a urcité vystoupeni z komfortni
zOny a 10zvoj, jako sebevzdélavani zaméstnancii.

Systém je nastaven tak, zZe neni nutna kontrola ze strany vedeni organizace. Kazdy zaméstnanec je motivovan,
aby odvedl svou prici v co nejlepsi kvalité.

V ramci fizeni lidskych zdroju bylo zjisténo, Ze vétS§ina zaméstnancii je vazana svymi ivazky na jednotlivé
projekty, po jejichz ukonceni piejdou na jiny projekt nebo je ukonCen pracovni pomér.

Bylo doporuCeno vyuzit znalosti a zkuSenosti zaméstnancu v oblasti sociadlnich auditi a vytvofit plan komer¢ni
nabidky a neorientovat se pouze na projekty. Tim by se mohlo zcela zamezit tomu, Ze pokud nemd organizace
pfipraveny jiny projekt, tak pfijde o vyskoleného, odborn¢ zdatného zaméstnance, kterého poté muze postradat
na budoucich projektech.

V oblasti motivace bylo doporu¢eno pokraCovat naddle v nastaveném systému motivace, ktery je pIn¢ funkeni.
Jeho vysledkem je vysoka motivace, pracovni nasazeni, loajalita a oddanost zam¢stnanct vuci organizaci.

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

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

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

Bakalafska prace se zabyva firemni kulturou a jejim vlivem na motivaci zaméstnanct
neziskové organizace Centrum KasSpar, z. s. (dale jen Centrum Kaspar). Toto téma bylo
vybrano pro rozsifeni obzorli zpracovatele, jehoz zkusSenosti s firemni kulturou jsou pouze
z prostiedi statni organizace, nastavené na byrokraticky systém firemni kultury.

Cilem této bakalafské prace je nalézt a formulovat doporuceni z oblasti firemni kultury
pro zvySeni ¢i udrzeni motivace zameéstnanci v neziskové organizaci Centrum Kaspar.
Zmapovat souCasnou urovern pracovni motivace zameéstnancu neziskové organizace Centrum
Kaspar a identifikovat takové aspekty firemni kultury organizace, které nejvice ovliviiuji
uroven pracovni motivace zaméstnanci. Na pozadi zjiSténych poznatkti pak definovat silné
aslabé stranky organizace v oblasti firemni kultury a navrhnout doporuceni, tak aby je
organizace mohla implementovat.

Prace je strukturovana nasledujicim zptusobem. V teoreticko-metodologické casti prace je
zpracovana teoreticka reSerSe na téma firemni kultura a motivace. Prakticka ¢ast bakalarské
prace predstavi zkoumanou neziskovou organizaci, vysledky Setfeni a doporuceni. Pisemna
prace je zakonCena zavérem, ktery pojednava o splnéni vytyCenych cilt 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 zameéstnanci a dal§imi aspekty. Je utvafena jak vedenim, tak
zamestnanci. Chovani zaméstnanci a pusobeni firmy navenek pak ukazuje uroven firemni
kultury v organizaci. Firemni kultura je slozena z prvka, které organizaci specifikuji. Mezi
tyto prvky lze zaradit 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
zameéstnanec 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 idedlniho chovani zaméstnance ¢i vedouciho. Tento vzor nemusi byt
skuteCny, ale imaginarni. Velmi dilezité jsou ritualy. Pod firemnimi ritualy si lze predstavit
neformalni oslavy narozenin, svatkt, formalni oslavy spojené s povysSenim, dny otevienych
dveti, pravidelné schuize, Cinnosti spojené s kontrolou. Specifickou Casti, jez ovliviiuje firemni
kulturu, jsou symboly. Muzeme si pod nimi predstavit nastaveny dresscode, oslovovani
kfestnim jménem, pouzivané zkratky, kterym rozumi jen zaméstnanci, tykdni mezi vSemi,
firemni fe¢ a odborny slang. Normy chovani mohou byt nastaveny vnitinimi normativnimi
akty pisemné¢, ale 1 ustné, chovanim nebo reakci. Dochazi tak ke vzniku nepsanych pravidel,
ktera se predavaji mezi zaméstnanci 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, optimalni mnozstvim vnitropodnikové dokumentace,
ktera nezpomaluje procesy v organizaci, mensi vyskyt konflikti na pracovisti, zkuSenosti,
vychazejici z dlouholeté tradice, schopnost udrzet zaméstnance v organizaci, spolecna vize
zaméstnancu a organizace, vybér zaméstnancu s podobnymi vlastnostmi a kontrolni ¢innost
zalozena za tahu nez na tlaku na zaméstnance. Nevyhodou muize byt urcita uzavienost, striktni
dodrzovani ritualt, Spatna adaptace novych zaméstnanci a nedostateCna pruznost pfi
reagovani na nové podnéty. Slaba firemni kultura je spojovana se vznikem novych firem, kde
jsou $patn€ nastavené cile, je vysoka fluktuace zaméstnanci, nebo rizné nazory ve vedeni.

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



hlediska a podobné. Je ziejmé, ze firemni kultura v neziskové organizaci je odlisnd od
firemni kultury v bance ¢i firmé na vyrobu automobilu.

Jak bylo uvedeno, firemni kulturu tvoii zaméstnanci, ktefi jsou povazovani za nejvyznamnejsi
kapital organizace. Aby byla vytvorena dobra firemni kultura, je nutné zaméstnavat spokojené
zaméstnance. Tohoto cile Ize dosahnout vytvofenim takového pracovniho a kulturniho
prostiedi, které je bude motivovat. Vliv motivace na pracovni vykon zaméstnanci neni
zméfen, ale ze zkuSenosti je znamo, ze motivovany zamestnanec podava vyssi vykony, neni
konfliktni a §ifi dobré jméno organizace. Zpusobu, jak motivovat zaméstnance je mnoho.
Jelikoz kazdy zaméstnanec ma jiné potfeby a prani, je dulezité k motivaci pfistupovat
avychazet z jejich individualnich potieb. V souCasné dobé neni plat hlavnim divodem
motivace, ale je jen Casti souboru motivatord. Zaméstnanec muze byt motivovan finan¢né
kombinaci mzdy, odmén nebo pfiplatkd, systémem benefiti nepenézni formou (jako je
moznost proplaceni vstupenek do bazénu, sportovist nebo kulturnich akci). Pro zlepSeni
pracovniho vykonu lze pak napf. vyuzit home office, sluzebni telefon, moznost vyuziti
sluzebniho vozu, pfispévkem na stravu a podobné. Motivaci mohou byt i Upravy pracovniho
prostiedi, moznost se vzdélavat, karierni rast, seberealizace, vedeni tymu, rozmanitost prace,
inovace Ci dobry pracovni kolektiv. Je pak na vedoucich pracovnicich, zda jsou schopni
vytvoftit funkéni motivacni systémy.



2 Teoreticko-metodologicka Cast prace

Teoreticko-metodicka cCast prace je rozdélena do dvou stati. V prvni ¢ast prace nabizi zakladni
charakteristiku a vymezeni pojmu firemni kultury. Vysvétluje néalezitosti 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 ovliviiuji firemni kulturu z pohledu riznych autort. Jsou jimi
napiiklad: hodnoty (vyjadiujici presvédCeni co je nejlepsi pro organizaci), postoje (které se
promitaji do pracovni moralky, sounalezitosti zamé&stnancli 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 Cast pak navazuje definovani parametra slabé a silné firemni kultury a struktura firemni
kultury. Néasledn€ jsou charakterizovany zdroje firemni kultury, kterymi jsou nejcastéji
uvadeény: historie a vlastnické vztahy organizace, velikost organizace, vyspélost pouzité
technologie ve vyrobg, cile, plany a zaméfeni organizace, ale také prostiedi ve kterém se
nachazi lidé, ktefi v organizaci pracuji. Na zdroje firemni kultury navazuje kapitola zamétrena
na definovani a popsani typologii firemnich kultur dle riznych hledisek jako napftiklad
z hlediska rovnosti, hierarchie a orientace na ukoly, ¢i z hlediska dospivani firmy. Nasleduje
Cast motivace zaméstnancu, kde je popsan smysl motivace, jeji definice, cil a vliv motivace
zaméstnancl na firemni kulturu. Dale jsou feSeny motivacni faktory, které ovliviuji
zaméstnance nebo nové uchazeCe. Mohou to byt rizné potieby, naptiklad fyziologickeé,
potieba bezpeci, zdravi, socialni potteby, potfeby uznani a seberealizace.

Druhé stat’ teoreticko-metodické Casti popisuje pouzitou metodiku vyzkumu, kde je popsan
vyzkumny vzorek zkoumané organizace a pouzité metody vyzkumu. Jako hlavni kvalitativni
vyzkumna metoda byl popsan focus groups. Daéle je popsan postup piipravy
polostrukturovaného rozhovoru za pomoci teoretické reSerSe a samotna realizace vyzkumu.
Dalsim vyzkumnym nastrojem je pak popsan prizkum metodou individualnich rozhovorg,
sestaveny z otazek vyplyvajicich z teoretické Casti pisemné prace. Zaveér popisuje prubéh
individualnich rozhovort a popis analyzy dat.

2.1 Pojem firemni kultury

Vysekalova et al. (2020, s. 76-77) popisyje firemni kulturu jako urcity charakter firmy,
celkovou atmosféru, ovzdusi, vnitini zivot ovliviiujici mysleni a chovani spolupracovniku
firmy. Dale k firemni kultufe patfi zvyklosti a ritualy vyuzivané ve firmé€, hodnoty, které se
projevuji ve vzorcich chovani ajednani vSech pracovniki. Vzorce chovani vznikaji
opakovanim urcitého chovani. Mohou byt védomé, ale pii vytvafeni ¢i pfijimani pravidel
firemni kultury hraji dulezitou roli. Strucné lze pojem firemni kultura shrnout jako plisobeni
firmy ajejich zaméstnanci navenek, vztahy mezi zaméstnanci, jejich mysleni, vzorce
chovani, klima firmy, jeji zvyklosti, ceremonidly, co je povazovano za klady a co za zapory,
sdilené hodnoty vétsinou zaméstnanci. Podle Armstronga (2015, s. 164) je kultura organizace
soubor hodnot, postoji, norem a piedpokladi. Tyto aspekty urcuji zpusob chovani lidi,
pracovniho vykonu a pfistup k vykonavani prace. Hodnoty vyjadiuji chovani zaméstnancu,
podle definice organizace. Normy piedstavuji nepsana pravidla organizace. Vodak
a Kucharcikova (2011, s. 155-156) souhlasi a dodavaji, ze kulturu je tfeba chapat, jako soubor
hodnot, projevujicich se v chovani zaméstnanci. Kultura se da obecné chapat jako
spoleCensky jev a ve vztahu korganizaci jde predev§im o sdileni hodnot, idealt
a presvédcCeni. V ramci kultury organizace vznikaji rizné zajmové skupiny, které se vzajemné
odlisuji jiz zmiflovanymi hodnotami, ideéaly a presvédcenim. Plaminek (2014, s. 71) definuje



firemni kulturu z pohledu vztahti mezi lidmi. Poukazuje na systém vnitinich vztaha a vztaha
s okolim. Tyto dva typy vztahil tvofi 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 smeérnice, které maji za kol nastavit provadéni firemnich
procest. Pokud jsou §patn€ nastavené procesy, zvySuje se nediveéra k firmé€, cynismus a klesa
loajalita zaméstnanci vuci vedeni organizace. Pojem firemni kultura podle JaniSové
a Kfivanka (2013, s. 240) se tézko definuje, protoze definic existuje velké mnozstvi.
Vseobecné se hovoii o sdileni hodnot, ideji, pfedpokladi a postoju, které se promitaji do
chovani zaméstnancu a jejich vykonnosti.

Armstrong (2015, s. 164, 178) uvadi, ze pokud ma organizace hluboce zakotenénou kulturu,
vyrazné to ovliviiuje chovani zaméstnancu a také vykon organizace. Pokud se objevuje dobra
kultura v organizaci, je nutné ji podporovat vSemi prostfedky. V opacném piipade je tieba
zménit nebo vytvofit novy plan na zménu kultury v organizaci. Nelze jednoznacné fici, ze
jedna kultura je lepsi nez druhd. Lze pouze tvrdit, ¢i je jedna kultura vhodnéjsi nez druha
a zda vyhovuje potiebam organizace. Zufan (2018, s. 20) dodava, Ze existuje mnoho typi
kultur, ale kazdé firmé ¢i organizaci vyhovuje néco jiného.

2.2 Typy firemni kultury

Urban (2014, s. 40) déli firemni kulturu z hlediska spolecnych a vzajemné souvisejicich rysa
do téchto typu:

- soutéziva, ktera klade diiraz na ziskani vysokych ziskii za pomoci vyssi kvality;

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

- Dbyrokraticka, kterd spoléhd na pravidla, postupy, procesy a hierarchické fizent;

- 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 zmenit;

- kultura marnosti je typicka pro extrémni byrokracii. Zameéstnanci a nizsi
management nemaji zadné pravomoci. V organizaci vladne diktat byrokracie a vie
je dle predpisu;

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

- dramatickd kultura se vyznacCuje vladou jednoho cloveéka (Séfa), ktery je
obdivovany, neomylny a vladne neomezenou moci;

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

Plaminek (2018, s. 60, 122) popisyje firemni kulturu z pohledu firemni myslenky. Pise, ze
firemni myslenky zasadné ovliviiuji spoluvytvareni firemni kultury. Tu definuje jako mnozinu
nebo 1épe jako systém vnitinich vztaht ve firmé a vnéjSich vztahti smérem k zakaznikim
nebo dodavatelim. Zaméfil se na dva typy firemni kultury. Prvni typ je firma vedena
myslenkami, kdy lidé vztahuji svou loajalitu k firemni mysSlence a cilem je vize firmy. Druhy
typ firemni kultury je firma vedena lidmi. Zde je loajalita zameéfena zpravidla na nadfizené
vedouci. Realné kultury jsou mixem obou typt. Ve své predchozi praci Plaminek (2014, s.
72) uvadi 1 treti typ firemni kultury a to je vyhranéna firemni kultury, kdy je firma fizena
nadhodou. Vztahy mezi manazery a zaméstnanci se meni v zavislosti na tlaku trhu nebo tlaku
nadfizeného.



2.3 Prvky kultury organizace

Vodak a Kucharcikové (2011, s. 155-156) pouzili obrazek 1, kterym je znazornén staticky
model podnikové (organizacni) kultury s dirazem na lidské aspekty. Chovani lidi je
ovliviiovano jejich postoji, vnitfnimi pocity, které odrazeji vlastni hodnoty, uznavané hodnoty
a rozvijené hodnoty podnikové hodnoty. Zakladem poslani organizace je presvédceni top
managementu o divodech existence podniku, které vychazi 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, ritualy a oslavy. Mize se jednat o symboly, které vyjadiuji urCity statut organizace,
ritualy spojené s dny otevienych dvefi, riizna firemni vyroci, tradované piibéhy o uspésich
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 ritualy patii spoleCensky nezbytné Cinnosti, které jsou
uvedeny vySe a doplnéné o psani zprav, planovaci Cinnosti, informacni systémy a systémy
kontroly.

Jak piSe Armstrong (2015, s. 166) hodnoty vyjadiuji pfesvédCeni co je nejlepsi pro
organizaci. Soustava hodnot muze byt uznana dvéma zptsoby. V prvnim piipadé bude uznana
vrcholnym managementem organizace. V druhém piipadé se jednd o organizaci fizenou
hodnotami, kdy hodnoty sdili cela organizace. Hodnoty, zakotfenény hluboko v kultufe
organizace, nejvice ovliviiuji chovani. Hodnoty mohou byt vyjadieny v téchto oblastech: péce
o zaméstnance, schopnosti, konkurenceschopnost, sluzba zakaznikim, inovace, vykon,
kvalita, tymova prace. VSechny hodnoty Ize uplatiiovat prostiednictvim norem nebo artefakta,
zargonu, mytu 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, sounalezitosti zaméstnancu s organizaci. Hodnoty
se promitaji 1 do celkové orientace organizace. V ramci firemni kultury by mély byt tyto
hodnoty sdileny v§emi zaméstnanci nebo alesponi vedoucimi pracovniky.

JaniSova a Kiivanek (2013, s. 240) charakterizuji postoje jako trvalejsi stav pohotovosti
k realizaci urcitého chovani. Toto chovani vychazi z citového vztahu Clovéka k prvkim
a aspektim socialniho prostiedi. Postoje muzeme zaradit do hluboké vrstvy kultury, ktera se
promita do pracovni moralky, sounalezitosti zaméstnanct a do organizace celkové.

Armstrong (2015, s. 166-167) piSe, Ze normy jsou neformalni pravidla chovani zaméstnanci,
ktera nejsou nikde uvedena pisemné. Urcuji, jak se chovat, co délat, co si oblékat a co fikat.
Tyto normy se predavaji ustn€, chovanim nebo urcitou reakci. Tykaji se stylu fizeni a chovani
manazert k tymim, postaveni a jeho vyznamu, ambici a jejich vyjadiovani, vykonu (splnéni
norem, profesionalni pfistup), moci, politiky chovani v organizaci, loajality zaméstnanci,



pfistupnosti manazert ¢i formalnosti, jako je oslovovani jménem nebo nepsana pravidla
oblékani. Podle Vysekalové a kol. (2020, s. 79) je dulezité vytvofit v ramci firmy konkrétni
pravidla, jako je firemni fad, smérnice fizeni, smérnice uptestiujici dresscode, kodex jednani
nebo pravidla urCeni pracovni doby a prestavek. U téchto smérnic je tfeba davat pozor na
kulturni zvyklosti a nazory zemi, ve kterych organizace pusobi. Podle JaniSové a Kiivanka
(2013, s. 240) je firemni kultura dobfe identifikovatelna podle chovani zaméstnanca. Pokud je
chovani sladéné s cili organizace, firemni kultura je dobfe nastavena. V opacném piipad¢ se
jedna o roztii§ténou kulturu.

Podle Vysekalové a kol. (2020, s. 77) jsou hrdinové definovani jako realni nebo imaginarni
osoby, které slouzi jako vzor chovani, nositelé tradice a jako vzor idealniho zaméstnance.
Jako ptiklad jsou uvedeni napfiklad zakladatelé spolecnosti. Zitkova et al. (2015, s. 34)
souhlasi a dopliiuje, hrdinové jsou vzory a jsou charizmatické osobnosti, spojované
s organizaci. Plevova et al. (2012, s. 193) zmifiuje hrdiny v souvislosti s tradovanymi pfib&hy.
Kazda firma ma myty, legendy 1 skutecné ptibeéhy. Tyto pfibéhy 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 symbold, které tvofi firemni kulturu, patii oslovovani kiestnim jménem,
tykani mezi vSemi, den mimo kancelaf, kdy vedouci a administrativni pracovnici travi cas
mezi zaméstnanci, ktefi jsou v pifimém kontaktu se zakazniky. Dal§imi symbolem muze byt
uniforma zameéstnanct, firemni fec, hlavné odborny slang. Vysekalova a kol. (2020, s. 77)
souhlasi s definici symbolu a dopliiuje o dalsi piiklady, jako jsou firemni zkratky, symboly
postaveni, které jsou znamé jen zaméstnancim organizace.

Armstrong (2015, s. 167) definuje artefakty jako hmatatelné aspekty organizace, které
zameéstnanci vidi, slysi nebo citi. Jako pfiklad dopliiuje JaniSovou a Kiivanka o ton a jazyk,
pouzivany v komunikaci nebo zptsob komunikace po telefonu. Urban (2014, s. 21) souhlasi
s definici artefaktt a dodava, Ze tyto projevy ¢i vytvory mohou poskytovat informace, které
symbolizuji napfiklad statut firmy ¢i vztahy mezi vys$§im a niz§im managementem. Kratka
(2019, s. 15) na zakladé vyzkumu dopliuje vyse uvedené artefakty nemateridlni povahy
v soucasnosti o 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 maZze byt slaba nebo silna. Ve zavisi na
zvyklostech, tradicich a normach. Hlavnim méfitkem sily firemni kultury jsou jasnost
a srozumitelnost jejich hodnot a norem. Silna firemni kultura je zakofenéna velmi hluboko
a projevuje se u zaméstnancu v celém spektru organizace. Pokud je dopad pozitivni a pfispiva
k plnéni cilli organizace, mize byt pro ni velkou vyhodou. Prednosti silné firemni kultury
mohou byt rychlé rozhodovaci procesy, vnitini pfedpisy v rozumné mife, mensi vyskyt
internich konfliktd, nizsi fluktuace zaméstnanct a mensi potieba kontroly. K posileni firemni
kultury pfispiva jasné stanovena firemni vize nebo osobnost zakladatele. Nevyhodou je urcita
uzavienost, striktni dodrzovani tradic a nedostateCna pruznost. Dalsi nevyhodou je narocna
adaptace novych zaméstnancd. Silna firemni kultura je typicka pro firmy s dlouholetou
tradici. Spravné nastaveny systém odméfiovani vede k posileni firemni kultury. V oblasti
naboru je dilezité vybirat nové zameéstnance s podobnymi rysy, aby se dobfe adaptovali do
nového pracovniho prostiedi. Podle Vodaka a Kucharcikové (2011, s. 155-156) silna
organizani kultura poskytuje systém neformalnich pravidel, ktery upravuje chovani
zaméstnanci a jejich sméfovani v ramci kultury organizace. Takova kultura predstavuje
kontrolni mechanismus zalozeny spiSe na tahu nez na tlaku a vyrazné motivuje zameéstnance,



ktefi se 1épe ztotoziuji stémito mechanizmy. Z toho vyplyva, ze zameéstnanci jsou
motivovanéjsi a zlepSuje se kvalita vykonu (Vodéak a Kucharcikova 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 zaméstnanci. Vznika v disledku nejasnych
pravidel, Spatn€ nastavenych cilii, neustalych zmeén ¢i riznych nazord ve vedeni organizace.
Hlavnim rozdilem mezi slabou a silnou kulturou je vliv fluktuace. Kazdy novy zaméstnanec
plsobi na firemni kulturu a méni ji. U slabé firemni kultury je to velka zména a na silnou
firemni kulturu to takovy vliv nema.

2.5 Struktura Kkultury 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. Obé se navzijem ovliviiyji. 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 meéni 1 struktura kultury
organizace.

Obrazek 2 Scheinovy urovné firemni kultury

Artefakty Hmotné i nehmotné, snadno viditelné pochopitelné
rojev
T projevy
\ 4
Hodnoty a normy Strategie cile, filozofie spole¢nosti
7y
Y v s v gy . e .
. . Nevédomé pfijaté pfesvédéeni a vnimani, zdroj
Zakladni presvédéeni -
naseho chovani

Zdroj: Schein (2004, s. 26)

Na obrazku 2 jsou popisovany Scheinovy urovné firemni kultury. Jani§ova a Kiivanek (2013,
s. 239) popisuji artefakty jako materialni projevy, jako je vzhled budovy, upravenost
kancelafi, vybavenost novymi technologiemi, dresscode firmy, firemni knihy a Casopisy, znak
firmy, vizitky, vyznamenani a nemateriadlni povahy jako jsou ceremonidly, firemni ritualy,
myty a historky. Co se tyk& norem chovani, normy chovani mohou byt psanou i nepsanou
formou. Psané normy mohou popisovat procesy v ramci organizace, jako je naptiklad nabor
novych zaméstnanct apod. Pokud je dobfe nastavena firemni kultura a lidé jsou ztotoznéni
s pfesvédCenim firmy, promita se firemni kultura nevédomé do podvédomi zaméstnancu
a méni jejich chovani.



2.6 Zdroje firemni kultury

Za nejcast€jsi 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 pusobi jejich zakladatel, jsou typické
centralizaci moci a pouzivanim mocenské kultury. V soucasnosti se firmy meéni: na
jedné stran€¢ musi byt agresivni a nezavislé, na druhé stran¢ dostatecné flexibilni
a adaptabilni. To vede k prechodu od kultury moci ke kultufe roli a k postupnému
zavadéni systéml misto pravidel. Kazda firemni kultura vsak prosazuje jinou
personalni politiku. V kultufe roli bude napi. povySovani zaméstnanct zalozeno na
odpracovanych letech u organizace, loajalité, naproti tomu povySovani v kulture
ukolové bude zalozeno na schopnostech a vykonu zameéstnance.

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

Technologie a zptsob produkce ma také vliv na kulturu firem. Obecné lze fici, Ze
pokrok smétujici k automatizaci a pouzivani drahych technologii s sebou pfinasi
posun ke kultufe roli. Firmy s rychle se meénici technologii musi byt schopny
reagovat okamzit€ na trhu, proto uplatiuji spiSe kulturu moci nebo kulturu
ukolovou. Dochézi vSak 1 k tomu, ze technologie a produkce firmy sméfuje ne
k jednomu typu, ale riiznym typum kultur.

Cile a plany, zaméreni organizace se ruznych firem li§i. Jsou organizace,
zaméteny na produkci zisku, jiné na maximalni podil na trhu, mira ristu, rist ceny
akcii apod. Nékteré firmy se pokousi zejména o rust na trzich, expanzi na nové
trhy, jiné se zamé&fuji na stabilizaci své pozice na trhu. Organizace, jako jsou skoly
(vzdélani) a nemocnice (zdravotnické sluzby), maji jiné cile. Potom je kultura
i struktura organizace témito cili ovlivnéna. Pokud jsou organizace zaméfeny na
kvalitu produkti nebo sluzeb, je snadnéjsi toho dosahnout v kultufe roli,
v organizacich zaméfenych na rust, které se pohybuji na velmi promeénlivych
trzich, je vhodngjsi kultura kol nebo moci. Tzn., Ze systémy hodnoceni,
odménovani a fizeni kariéry budou zalozeny na snaze podpofit u zaméstnancu
zainteresovanost na cilech. Pfikladem opacnym mohou byt napiiklad skoly, kde se
da hovorit spiSe o kultufe roli, ktera je zaloZena na zasluhach jedinca. Ve skolstvi
neni tak silny diraz na dosazeni cild, proto skoly existuji v relativné stabilnim
prostredi, které se neda oznacit jako vyrazné konkuren¢ni trh.

Prostiedi, jako je ekonomické a trzni prostiedi, konkuren¢ni prostiedi
a socioekonomické podminky, ve kterych firma puasobi. Z hlediska puasobeni
narodni kultury, dochazi v organizacich k odliSnému sméfovani organizacni
kultury, tzn., ze se v rizné mife uplatiuji individualismus nebo kolektivismus,
mira moci, mira vyhybani se nejistoté apod.

Lidé v raznych typech kultur, které jsou vhodné pro ruzné typy lidi. Pro
spokojenost lidi ve firmé je dilezité ztotoZznéni s firemni kulturou a cili organizace.
Spokojeny zaméstnanec je dobrym piedpokladem pro dalsi praci a uspéchy firmy.
Pro lidi s pottebou jistoty se doporucuje kultura roli. Pro lidi s potfebou budovani
identity je vhodna ukolova kultura. Talent a individualni dovednosti jednotlivci se
vice hodi do firmy s kulturou roli nebo ukolovou kulturou. Z pohledu personalniho
fizeni je tfeba vnimat, jaké typy lidi v organizaci pracuji, stejné jako reflektovat
kulturu firmy. Napf. pfi ziskavani a naboru zaméstnancl je nutné zjistit, zda



oCekavani kandidat na urcitou 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 dilezitym zdrojem firmy a puasobi
katalicky. Bez ni by se nékteré nastavené hodnoty chovani a vztaht ve firmé nestali nebo by
vznikali velmi tézko.

2.7 Typologie podnikové kultury

Palatkova et al. (2013, s. 108) piSe, Ze existuje mnoho riznych typologii firemnich kultur,
sledujicich odlisna hlediska a parametry. (Urban (2014, s. 40) uvadi, ze z klasifikace
typologie vychazi ze Ctyt zakladnich typu firemni kultury. Je to v disledku toho, ze typologie
vychazi z firemni kultury, popisované na zékladé dvou dimenzi.

Jak uvadi Palatkova et al. (2013, s. 108), Trompenaars porovnava firemni kultury z hlediska
rovnost — hierarchie a orientace na ukoly rozlisuje Ctyfi typy kultury (viz Obrazek 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 organiza¢ni kultury podle Trompenaarse.

rovnoest

orientace na orientace na

seberealizace projekty
,inkubator Fizena stiela™
vztahy — —_— ukoly
Lrodina™ Eiffelova véz*

orientace na moc orientace na role

hierarchie

Zdroj: Trompenaars (1993)

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

- kulturu mocenskou, charakteristickou rozhodovanim jedné nebo nékolika malo
0sob;

- kulturu roli, typickd pro statni firmy, kde jsou povinnosti pievedeny do
pracovnich pozic;

- 1kolovou kulturu, jez je zaméfena na dosazeni cili a na vytvareni tyma, které
plni zadané ukoly;



- Kulturu osob, vyznacujici se velkymi pravomocemi jednotlivci, jako jsou lékarnici,
prodejci apod. (Urban 2014, s. 42-43).

Dalsi déleni firemni kultury podle Urbana (2014, s. 41-42) zhlediska ekonomickych
charakteristik je kultura tvrdé prace a zabavy, typickd pro restauracni zafizeni nebo
softwarové firmy. Hlavnim zdrojem pfijmu je mnozstvi prace, podporovanad nizkou mirou
rizika; kultura drsnych chlapika, typicka pro sport, policii nebo zdravotnicka zafizeni.
Vysoka mira rizika spojena s narocnou praci a vysokou urovni kontroly; kultura procesu.
Prikladem jsou banky nebo pojistovny. Vyznacuji se nizkym pracovnim stresem. Tihne vice
k byrokracii; kultura gambleru, 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 nenasilné vytvofeni pozitivniho piistupu
ke zvySovani pracovni vykonnosti ¢i ur¢itému typu chovani. Slovem motivace je oznacovan
proces, vysledky 1 fakt, ze existuje pozitivni piistup. Urban (2017, s. 12) uvadi, ze praveé
motivace je hlavnim tkolem a odpovédnosti vedoucich. Souhlasi s Plaminkem o zvySovani
pracovniho vykonu a dale dodava, zZe cilem je, aby zamé&stnanec byl vstficnéjsi a dopoustél se
co nejméné chyb, byl samostatny a vyzadoval minimalni dohled. Motivace zameéstnancu
podle Sikyie (2014, s. 131) vyjadiuje ochotu zamé&stnanci vykonavat sjednanou praci, a to
v pozadovaném vykonu. Smyslem tohoto zamérného motivovani je uskuteCnéni strategickych
cili organizace. Organizace by méla uplatiiovat takové nastroje stimulace, které dokazou
pozitivn€ motivovat zameéstnance.

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
ovlivilyji spokojenost s praci, jsou vnitini motivacni faktory, uroven kontroly a uspéch nebo
neuspéch. Ve vztahu spokojenosti spraci a vykonem se predpoklada, ze spokojeny
zaméstnanec bude mit vyssi pracovni vykon, coz nebylo dokazano. Vztah mezi motivaci
a finanénim ohodnocenim je v zavislosti na uspokojeni potfeb zameéstnance. Pokud je
zaméstnanec dobfe zaplacen a je schopen pokryt své potteby, zpravidla byva spokojeny, coz
znamena motivovany. Plaminek (2015, s. 33) upozoriiyje, ze firmy jsou mistem, kde se
uplatiiyji vztahy. Nejde jen o zaméstnance, mySlenky ¢i stroje. Jde o propojeni pracovnich
vztaht, myslenek zaméstnanct 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 motivacni faktory pusobit
razn€. Motivovat Ize napf. uchazeCe, aby se stali zaméstnanci organizace, aby v ni setrvali
delsi dobu a byli loajalni a méli vysoké pracovni nasazeni. Faktory, které mohou plisobit
pfiznivé i nepfizniveé, se daji délit riznymi zpisoby. Déleni, které vychazi z hierarchického
modelu lidskych potieb, se nazyva Maslowova pyramida potieb a fesi téchto pét skupin
motivacnich faktoru:

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

- potieby jistoty, bezpeci, zdravi, které vychazi z dobrého pracovniho prostredi
a pracovnich podminek;

- potieby socialni, jako je pratelstvi, soundlezitost, spoleCenské pfijeti, k jejichz
uspokojeni slouzi atmosféra na pracovisti nebo socialni kontakty;

- potfeby uznani, tj. ocenéni, sebeucty, 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) déale pokracuje, z Maslowovy teorie plyne, ze pracovni motivace fesi
neuspokojené potieby zameéstnancu. Uspokojena potieba prestava motivovat. Vyjimkou muze
byt nejvyssi potieba, a to je potieba seberealizace, ktera se miize rozvijet dale. Sikyt (2014, s.
133) téz vychazi z popisu Maslowovy teorie potieb, kde potravu, tekutiny, vzduch, obleceni
a dalsi fadi do fyziologickych potreb, zivotni jistoty, stadlé zaméstnani, pravidelny plat, dobré
zdravi oznacil jako potieba bezpeci, coz se 1isi od Urbana, ktery oznacil tyto potieby jako
potieby jistoty. Potieby sounaleZitosti, pratelstvi a lasky oznagil Sikyt jako spole€enské, coz
se opét li§i od Urbana. Posledni potiebu seberealizace maji spoletnou. Sikyi do ni zahrnuje
zivotni uspéch, odborny rozvoj, povyseni apod.

Z hlediska okamzitého stavu motivace ¢loveka uvadi Plaminek (2018, s. 92-93) tfi zékladni
faktory. A to osobnost, dlouhodoby vliv prostiedi a kratkodoby vliv aktudlni situace. Tato
situace je graficky znazornéna jako motivacni pole. Na osobnost maji vliv vSechny faktory,
vyjadiené v motivacnim poli v pfiloze 1 obrazek 4. Plaminek (2015, s. 135) popisuje postup
motivace na konkrétniho ¢lovéka. Vychazi ze vSech tfi faktord motivac¢niho pole, podpoiené
dlouhodobou zatézi, kterou je osoba ovlivnéna a z toho vyplyvajici napéti. Toto napéti mize
byt zapfi¢inéno napfiiklad Spatnou praci ¢i Spatnym rytmem zivota. Dal§i divod mize byt
chovani, které neodpovida pracovnimu prostiedi. MiZe to byt napt. ¢lovek, ktery utraci vice,
nez vydélava.

Dobie motivovani lidé podle Armstronga (2015, s. 218-219) se snazi sami od sebe vyvinout
vétsi usili a vyssi vykonnost. Mohou byt motivovani sami od sebe, a pokud jdou spravnou
cestou, jde o idealni motivaci. Dé€li motivaci na vnitFni a vnéjsi. Vnitini motivace vychazi
z n¢kolika projevl, napf. prace je pro zaméstnance dulezita, zajimava a dava jim neustale
nové podnéty. Dal§im projevem je urCitd samostatnost a moznost rozhodovani. Vnitini
motivatory maji delSi Gcinek nez vnéj§i motivatory. Sandel (2012) in Armstrong (2015, s.
218-219) tvrdi, ze pokud zameéstnanci zapoji do pracovnich cinnosti, které je motivuji
a podnécuji k lep§im vykonim, muze vySe mzdy snizit jejich vnitini motivaci. Armstrong
dale popisuje vn€j§i motivaci jako opatfeni, ktera vytvaiime pro motivaci zameéstnanci. Do
vnéj§i motivace patii penézni odmény, pochvaly, povyseni, ale také tresty, jako snizeni platu,
kritika, disciplinarni feSeni. Mohou plisobit razantn¢, ale nemusi ucinkovat dlouhodobé.

Sikyi (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 kvalitniho fizeni lidskych zdroji Ize ovliviiovat schopnosti
zaméstnancuy, 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 Vodaka a Kucharcikové (2011, s. 155-156) ma vliv na fizeni
organizace hlavné charakter kultury. Ovliviiuje také zazité postupy, rozhodovaci procesy,
strategie, zmény a vykonnost organizace. V soucasné dobé¢ lze kulturu organizace chépat jako
jeden z nejdulezitéjsich faktort konkurenceschopnosti firmy. Je dulezité zavést, vypracovat
a udrZet firemni kulturu, protoze vysledkem je kvalita vztaht na pracovisti a kooperace mezi
zaméstnanci. Tim se zlepSuje motivace, nasledné produktivita prace, inovace a celkové
vysledky firmy. Vysekalova at al. (2020, s. 78) souhlasi s tim, ze firemni kultura je jeden
z nejdulezitéjSich faktord konkurenceschopnosti a dodava, ze firemni kultura ptisobi smérem
dovnitf i navenek. Kapoun (2008) in Vysekalova at al. (2020, s. 78) tvrdi, ze dulezitym
divodem 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, inovacni 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
vychazet z jeji charakteristiky, byt zaméfen na prvky firemni kultury a na jeji ptsobeni jako
celku. Mizeme vyuzit kvantitativni 1 kvalitativni vyzkum. Pfi pfipravé vyzkumu mizeme
vychazet z pravidel ¢i norem definujici firmu nebo z pozadavku vedeni organizace, muze
vychazet ze strategickych plant organizace. Analyza firemni kultury miZe objasnit orientaci
managementu v atmosféfe organizace, zpusobu mysleni mezi pracovniky av pfistupu
k pracovni Cinnosti. MysSlenkové nastaveni pracovnikli a nepsana pravidla jsou Ccasto
klicovym prvkem, ktery rozhoduje o vykonnosti celé spolecnosti. Prizkum firemni kultury
muze byt zptusobem, jak tato schémata zachytit — u€init je pfistupnymi nahledu, a tim i zmén¢.
Vysledky analyzy mohou byt vyuzity pro persondlni praci tak, aby se firemni kultura
posunula zadoucim smeérem. Vystupem pruzkuma firemni kultury je pfedev§im moZznost
vhodné¢ dopliiovat prizkum pracovni spokojenosti zaméstnanci a v podnicich
i chovani partnera a zakazniku.

Kapitola byla zaméfena na popis postupu zpracovani bakalarské prace, ktera byla ¢lenéna do
dvou hlavnich ¢asti (teoreticko-metodologickou a analytickou). Prvni Cast byla zaméfena na
ziskani zakladnich informaci prostudovanim odborné literatury a konfrontaci nazorti na
zkoumana témata autord, uvedenych v pouzitych zdrojich. Druha cast prace pak informuje
o ziskanych informacich, poznatcich a zavérech.

Jako sekundarni zdroj byl pouzit rozbor literarni reSerSe, obsazeny v teoretické ¢asti pisemné
prace. Na zacatku literarni reSerSe byl charakterizovan pojem kultury organizace, rozdéleni
podle typt firemni kultury a ur€eni prvkl kultury organizace. Dale byla popsana silna a slaba
firemni kultura, struktura a zdroje firemni kultury. Cast tykajici se firemni kultury, je
zakonCena né¢kolika priklady podnikové typologie. Nasledné byla popsdna motivace
zaméstnancu a jejich potieby a zaveér teoretické Casti prace je zaméfen na spolecné prvky
kultury organizace a motivace zaméstnancu.

Analyticka Cast bakalarské prace byla rozdélena na tfi Casti. Prvni Cast byla zaméfena na
prestaveni zkoumané neziskové organizace Centrum KaSpar. Vychazejicich ze ziskanych
informaci z dostupnych zdroju jako jsou webové stranky CK, analyzou internich materiala
spoleCnosti, a z neformalnich rozhovori s vedoucimi pracovniky (polostrukturovanymi
skupinovymi aindividualnimi 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 zaméii na cilové skupiny, kterym
byly tyto sluzby poskytovany. Posledni ¢ast zabyvajici se popisem organizace je predstaveni
rozvojovych programu, 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 zamestnavala jen 10 kmenovych
pracovnic, byla pro dosazeni stanoveného cile ,jak vnimaji zaméstnanci organizace
soucasnou firemni kulturu a jejich motivaci“ zvolena kvalitativni forma vyzkumu. Zakladni
vyzkumny nastrojem pro analytickou ¢ast 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 bakalarskeé prace.

Jak bylo zminéno vySe, organizace zaméstnava 10 kmenovych zaméstnanct (jedna se pouze
o zeny). Pro potfeby vyzkumu byla vytvorena vyzkumna skupina z osmi respondentek, které
nebyly zafazeny do funkce vedoucich projektti Centra Kaspar (tato skupina predstavuje 80 %
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zastoupeni z celkového poctu zaméstnanct organizace). Z povahy vyzkumu, zaméfeném na
firemni kulturu a motivaci zaméstnancii bylo vylouceno z polostrukturovanych rozhovora
vedeni organizace a to z divodu ovlivnéni ostatnich zaméstnankyri.

Polostrukturované rozhovory byly vedeny dle navrzené osnovy, ale davaji zaroven prostor pro
odchyleni se v pfipadé potieby. Otazky bylo nutno zformulovat tak, aby byly srozumitelné
pro respondentky. Analyzou firemni dokumentace a teoretické reSerSe bylo vytvoreno celkem
33 otazek, rozdélenych do jednotlivych okruhd, které byly tematicky zaméfeny na znalost
firemni dokumentace a ztotoznéni zaméstnanci s cili a strategii Centra Kaspar; prubéh
procesu naboru, adaptaci novych zaméstnanci a procesu ukoncCovani pracovniho poméru
u organizace; zmapovani urovné komunikace, hodnoceni a kompetence v organizaci; urover,
odménovani zaméstnancti. Dale byly okruhy zaméfeny na identifikaci prvka firemni kultury
a zjisténi urovné vnimani CK zameéstnanci. Otazky byly navrzeny tak, aby spliovaly cil
bakalarské prace. Byly zaméfeny na firemni kulturu organizace, jeji definovani a hledani
hodnot a prvkt firemni kultury. V ramci téchto rozhovorti byl ponechéan prostor pro dalsi
dotazy ¢i postiehy, které mohly vyplynout béhem jednotlivych rozhovora.

Zaméstnankyné byly rozdéleny do dvou focus groups po ¢tyfech respondentkach. Na zakladé
aktualnich vladnich opatfeni souvisejicich s pandemii Covid-19, byly vsechny rozhovory
realizovany prostiednictvim aplikace Google Meet. Oproti rozhovorim tvaii v tvar, bylo
vnimani respondentek pres 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 prenos pres monitor. Jako dalsi limit bych uvedl prostiedi
rozhovoru a misto pfipojeni. Reakce by byla jind ve skuping, vjedné mistnosti
s moderatorem, nez v bezpecném domacim prostredi, kde postoje a gesta nelze zaznamenat.
Respondentky byly nejprve elektronicky kontaktovany s zadosti o upfesnéni terminu konani
obou focus group. Po upfesnéni termint konani, Casu zacatku a slozeni jednotlivych skupin,
byl rozeslan respondentkam pfipojovaci link pies aplikaci Google Meet. Nasledné byly
realizovany skupinové rozhovory.

Rozhovory byly moderatorem vedeny tak, aby probihaly volnou diskusi a aby se k tématim
vyjadfovali vSechny ucastnice. Po hodinové diskusi byla vyhlasena 15 minutova prestavka.
Skupinovych rozhovor byl zakonfen podékovanim za ucast pii diskusi a sdileni svych
osobnich nazort. Dale byly respondentky pozadany o ucast na individualnich rozhovorech, se
kterou souhlasily. Primérna délka skupinovych rozhovord byla 110 minut. Rozhovory
probihaly plynule, s vybornou kvalitou zvuku a nedoSlo k zadnému pferuseni zaznamu ze
strany pouzité aplikace Google Meet. Ziskané zdznamy ve formatu mp3 byly v dobré kvalité.
Nasledné byly zaznamy prepsany a zpracovany v programu MS Word. Pro lepsi orientaci,
byly pisemné piepisy sefazeny chronologicky podle zadavanych otazek. Na zakladé analyzy
dat a cile pisemné prace byly navrhnuty otazky do individualnich rozhovora.

Individualni rozhovory navazovaly na skupinové rozhovory, divodem zvoleni této metody
bylo rozebrat do vétsi hloubky témata, které vyplynuly z analyzy realizovanych focus groups
rozhovorti a davaji moznost 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 otdzek vychazi z literarni reSerSe, uvedené v teoreticko-metodologické
Casti této praci. Otazky byly zaméfeny na motivaci respondentek a byly uvedeny v pfiloze
Cislo 4.

Po pripojeni ucastnice pies aplikaci Google Meet, doslo k pfivitani moderatorem, byl popsan
prabéh a forma rozhovoru, pfiblizen cil a téma setkani. Dale byl upfesnén zptsob zaznamu
rozhovoru a predpokladand délka individualniho rozhovoru. Ucastnice byla upozornéna, ze
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cely rozhovor bude nahravan a bude pouzit pro ucely zpracovani bakalarské prace. Nasledné
byla informovana o tom, Ze vystupy z rozhovoru budou anonymizovany.

V ramci rozhovoru bylo oboustranné domluveno oslovovani kiestnim jménem. Rozhovor byl
moderovan tak, aby bylo mozné datovy vystup individualniho rozhovoru vyuzit ke splnéni
vytyCenych cili pisemné prace. Na konci byl dan respondentce prostor pro nazory, které
nebyly béhem rozhovoru sdéleny. Individualni rozhovor byl zakoncen podékovanim za ucast
a spolupraci. Primérna délka Individualnich rozhovort byla 35 minut. Rozhovory probihaly
plynule, s dobrou kvalitou zvuku a nedoslo k zadnému preruseni zaznamu Ziskané zaznamy
ve formatu mp3 byly v dobré kvalité. Nasledné byly zaznamy piepsany a zpracovany
v programu MS Word do jednoho souboru a pro lepSi orientaci, byly pisemné prepisy
sefazeny chronologicky podle zadavanych otazek.

Na zaklade vysledkt kvalitativniho prizkumu byly vypracovany doporuceni a navrhy tykajici
se firemni kultury organizace a motivace zaméstnankyn.
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3 Analyticka ¢ast prace

Pro dosazeni stanovenych cilti bakalarské prace, formulovat doporuCeni pro zvysSeni Ci
udrzeni motivace zaméstnancl 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 pristoupit k predstaveni zkoumané organizace. Zmapovat
souCasnou uroven pracovni motivace zaméstnanci Centra Kaspar a identifikovat takové
aspekty firemni kultury organizace, které nejvice ovliviiuyji Grovenl pracovni motivace
zamestnancl organizace.

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

3.1 Charakteristika Centra KasSpar

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 Clenska schize. Predstavenstvo spolku bylo
tvoreno tfi¢lennym statutarnim organem slozenym z predsedkyné, mistopiedsedkyné a uiCetni
organizace. Predstavenstvem organizace, vedle dalSich podpurnych ¢innosti, bylo provadéno
zejména schvalovani rozpoctu spolku a ucetni uzavérka, stanoveni a schvalovani cile
a kontrolovani jejich plnéni, navrhy zmén stanov a rozhodovani o pfijeti novych clend.
Dal$im organem je Clenska schize, ktera byla tvofena cCleny spolku. Byla svolavana
minimalné€ jednou ro¢né statutarnim organem. Muze schvalovat zmeény stanov, podavat
navrhy na zlepSeni ¢innosti spolku a volit ¢leny predstavenstva.

Centrum Kaspar je spolek, jehoz ¢lenové a ¢lenky chtéji zit ve skutecné obcanské spoleCnosti,
tedy spolecnosti lidi, ktefi se zajimaji o problémy ve svém okoli a snazi se je sami aktivné
fesit. Utelem spolku je pomahat ob&ma stranam trhu prace porozumét vzajemnym
ocekavanim, cilim a potfebam. Usiluje o to, aby rozdilnost v potiebach, postojich, véku ¢i
pohlavi nepfedstavovala na trhu prace hendikep, ale zdroj prilezitosti 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 hledani prace (naptfiklad persondlni a kariérové poradenstvi,
zprostiedkovani zaméstnani);

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

- rovné prilezitosti a rovnovaha na trhu prace (napfiklad realizace socialnich auditq,
prosazovani inovativnich metod slad’ovani pracovni a osobni sféry, podpora rozvoje
firemnich procest a vstiicnych personalnich politik zaméstnavatelt).

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

jmenovanych cild je feSeno zprostfedkovavani kontakti a zkuSenosti, publikacni Cinnosti
a rozvoj darcovskych programda.
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3.1.1 Historie a struktura organizace

Vroce 2004 (www.centrum-kaspar.cz, 2021) se na zaklad€ vlastnich zkuSenosti zen
amaminek zrodila vize pomahat lidem se sladénim prace arodiny, ktera nasledné vedla
k zalozeni Centra KaSpar. O rok pozd¢ji Centrum Kaspar otevielo prvni poradenské
a vzdélavaci sluzby (tyto sluzby byly doplnény o moznost hlidani déti) s cilem pomoci lidem,
ktefi presto, Ze pracovat chtéji, dostavaji se na okraj zajmu zaméstnavateld. Ackoli tyto sluzby
nebyly specificky zaméfené pouze na zeny, ukazalo se, ze uspét na trhu prace je genderovany
problém. Sluzby v naprosté vétsin€é vyhledavaly zeny, které se po rodi¢ovské dovolené touzily
navratit do zameéstnani. Vedeni organizace reflektovalo tento vyvoj a v nasledujicich letech se
zaméfilo na rozvoj a posilovani vnitini kapacity s cilem sluzby profesionalizovat smérem
k lidem a rozsifit smérem k zaméstnavatelim.

V roce 2010 byl organizaci uspotradan prvni rocnik soutéze ,, Vstiicny zamestnavatel* (celkem
probéhlo 6 rocniki), s cilem ocenit firmy se vstficnou personalni politikou. V roce 2011
organizace rozsifila portfolio sluzeb pro firmy o genderovy, pozd¢ji socialni audit. Déle se
Centrum Kaspar realizoval v netradi¢nich benefitech na podporu sladovani pracovniho
a osobniho zivota zaméstnanych osob v nékolika regionalnich firmach a vyvijeni inovativnich
teambuildingovych programl se zamérfenim na strategické cile, firemni hodnoty a podporu
genderové rovnosti u zaméstnavateld.

V roce 2014 byl realizovan prvni ro¢nik beneficni kampané s nazvem ,,USij tasku, zamé&stne;j
Cloveka“. Cilem benefice bylo pomahat zapojit do poslani a vize organizace Sirokou
vefejnost. V roce 2017 Centrum KaSpar otevienim nové pobocky zpfistupnilo 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 zdroju.

Centrum Kaspar (Strategicky plan organizace na léta 2017-2021, 2017, s. 17) ma plochou
organizacni strukturu, ktera byla znazorné€na na obrazku 5 v piiloze ¢islo 2. V soucasné dobé
je v organizaci zaméstnano 10 kmenovych a 29 externich zameéstnanci. Organizace je fizena
predstavenstvem spolku. Vedeni organizace je Clenéno na strategické a ekonomické. Za
strategickou Cast je zodpovédna predsedkyné predstavenstva, za ekonomickou cast
mistopiedsedkyné predstavenstva. Do S$irSiho vedeni je zahrnuta metodicka, personalistka,
ucetni a tajemnice organizace. Dale je struktura organizace délena na produktové/projektové
oddéleni a obchodni oddéleni. Pod produktové/projektové oddé€leni jsou zafazeny tii oblasti.
V prvni oblasti byly zahrnuty rozvojové programy pro zamestnavatele, 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 zafazeny sluzby jako
pracovni poradenstvi, profesni testy, trénink ve skupiné, rekvalifikacni kurzy, zprostfedkovani
zameéstnani. Treti oblast byla zaméfena na rozvojové programy pro studujici. V soucasné dobé
strategickym rozhodnutim organizace neni nabizena aktivné zadna konkrétni sluzba v ramci
této tieti 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 prevazné zeny. VétSina z nich také kloubi dva ¢i vice
zkracenych pracovnich tvazkt. Neni neobvyklé, ze zaméstnankyné jsou zafazeny naptiklad
na pozice projektovych manazerek, zodpovédnych za fizeni konkrétni oblasti ¢i projektu
a zarovenl jsou zatazeny na odborné pozici v jiné oblasti. Témito odbornymi pozicemi mohou
byt: pracovni poradkyné, zprostfedkovatelka, lektorka motivanich programi, evaluatorka,
auditorka, fundraiserka, odborna garantka. Externi tym byl tvofen jak muzi, tak Zenami a je
slozen zejména z pozic: lektor/lektorka rekvalifikacnich kurzl, chiva, grafik, supervizor,
kouc¢. Dale to byli experti a mentofi pro rtizné odborné ¢innosti vykonavané v ramci realizace
projektl.
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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
1éta 2017-2021 (2017, s. 9), kterym byl poskytovan zakladni rdmec smeéfovani organizace
v horizontu péti let.

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

,Umime propojit praci, vzdélavani a rodinu s ocekavanim firem i zaméstnanych zen a muza.
Rozvoj si zaslouzi vSichni.*

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

- socialnich auditi a odborné podpory pro Skoly, Grady, firmy a dalsi organizace;

- vzdélavani déti a dospelych 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 spolecné
sdilené. Hodnoty byly tedy stejné jako poslani organizace vysledkem tymové prace. Prvni
hodnotou byla rozmanitost, pod kterou si lze predstavovat otevienou Sanci k vyrovnani
rozdild na trhu prace, v rodin€ a vzdélani k zakaznikiim a schopnost pohotové reagovat na
meénici se potieby naSich klienti a zakaznikii vaci tymu. Dale odvahu pojmenovavat
areagovat na nerovnosti ve spoleCnosti, podporovat kritické mysSleni 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 zakaznikim a vlastnich kompetenci a odbornosti pii respektovani
jedine¢nosti druhych smérem k tymu.

3.1.3 Financovani organizace a poskytované sluzby

Organizace byla (www.centrum-kaspar.cz, 2021) vsoucasné dob€ financovana
prostiednictvim dotaci z Evropského socialniho fondu a dart individualnich i firemnich
darcu.

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

- Jestédska 2021. Smyslem projektu bylo zavést do praxe jedné z prvnich zékladnich
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 zameéstnanych, komunikaci a fundraising. Zakladni
Skola, Liberec, JeStédska 354/88, ptispévkova 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 uzemi Liberec — Jablonec nad
Nisou. Smyslem byla pomoc dlouhodobé nezaméstnanym a rodictm déti do 15 let
prekonat hendikepy a nastrahy, které na né na trhu prace cihaji. Aktivity projektu
jsou urCeny pro posileni jejich kompetence, zvySeni kvalifikace a sladéni
s aktualnimi pozadavky regionalnich firem.

~  Skola rovnych piileZitosti. Cilem projektu byl rozvoj doporudeni z genderového
auditu, ktery v roce 2017 absolvovala Stfedni odborna Skola, Liberec, Jablonecka

17


http://www.centrum-kaspar.cz
http://www.centrum-kaspar.cz

999, piispévkova organizace. Smyslem projektu bylo nastaveni systému
zaméstnaneckych benefiti na podporu sladovani zaméstnanych, rozvoj fizeni lidi
s dirazem na diverzitu pracovnich tyma. Stfedni Skola Jablonecka je v tomto
projektu partnerem.

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

Organizaci byla (www.centrum-kaspar.cz, 2021) pravidelné realizovana fundraisingovou
kampan Usij tasku, zaméstnej ¢loveéka. Kampan byla zahajena na sklonku 1éta, kdy je Siroka
vefejnost vyzyvana organizaci k vlastnoru¢nimu zhotoveni nakupni tasky nebo kabelky.
Nasledn& jsou viechny tasky a vytvory od lidi z celé Ceské republiky zaslany do Centra
Kaspar, kde byly zafazeny do benefice, kterd byla realizovana vzdy v listopadu. Vytézek
benefice byl uréen k pomoci financovat sluzby lidem mimo cilové skupiny projektt.

Poskytované sluzby a cilové skupiny

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

- zhlediska sluzeb a produktd: individualni klientela, firemni klientela
(zaméstnavatelé), Skoly a studujici,

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

V soucasné dobé¢ (Strategicky plan organizace na léta 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,
v moznostech seberealizace a zpusobech hledani prace. Pomaha zpracovat osobni
portfolio a uspésné zvladnout pracovni pohovor. Pomaha fesit otazky zmény ¢i
rozvoje kariéry.

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

- Trénink ve skupiné. Jedna se skupinovy kurz, ktery sestava z ne€kolika tematickych
workshopt. Jeho cilem bylo, poskytnou ucCastnikim potifebné informace,
zprostredkovat zkuSenosti a posilit dovednosti pro tspésné hledani prace.

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

- Zprostiedkovani prace. Sluzba pomaha vyznat se v pracovnich nabidkach
ainzeratech. Zprostiedkuje klientim kontakt se zaméstnavatelem a pomuze
s ptipravou na pracovni pohovor.

Rozvojové programy (Strategicky plan organizace na léta 2017-2021, 2017, s. 29) pro
zaméstnavatele (na webu organizace prezentované jako Zameéstnavatelim):

- Socialni audit a reaudit. Byl nastroj pro vyhodnoceni stavu firemnich procest. Jeho

funkci bylo mapovat uroven fizeni lidskych zdroji a zjistovat potieby fadovych
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zamestnancl i zaméstnancii ve vedoucich pozicich napfi¢ useky. Vysledkem byla
auditni zprava. Vystupem auditni zpravy bylo formulace silné stranky firmy,
odhaleni nedostatkti a doporuceni, na co se v budoucnu zameéfit.

- Mentoring pro management a dalsi zaméstnance. Mentoring byl pokraCovanim na
priority z auditni zpravy. Jeho cilem bylo pomahat vedoucim i fadovym
zaméstnancum v fizeni zmeény i napliovani stanovenych cilu.

- Balan¢ni hry. Byly soucasti teambuildingovych programii. Cilem na miru usitych
her bylo, jak nazev sam napovida, zajistit pracovnimu tymu rovnovahu ve vztazich
a zaroven balanc mezi zazitkem, zkusSenosti 1 relaxaci.

- Hlidani déti. Sluzba hlidani déti byla nabizena individualné klientele vyuzivajici
rozvojové programy pro jednotlivce. Cestou profesionalnich chiv bylo zajisteno
hlidani déti v domacnostech zaméstnanct firemnich klienti organizace v ramci
benefitu na podporu sladéni pracovniho a osobniho zivota.

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

- Podpora pii péci. Organizaci byl rovnéz poskytovan svym klientim pii vyuzivani
rozvojovych programl pfispévek na zaji§téni narazové péce 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 prispévku zaméstnavateli v ptipadé, ze byl klient/klientka zaméstnan
organizaci. Predpokladem pro ziskani pfispévku bylo zohlednéni hendikept pro uplatnéni na
trhu prace nastavenim vhodnych pracovnich podminek.

3.2 Vysledky Setreni

Zakladni metody, které byly pouzity pfi analyzovani neziskové organizace, byly indukce,
dedukce, analyza, syntéza, interpretace, zobectiovani a srovnavani. V této casti byly
analyzovany vysledky skupinovych a individualnich rozhovort, pozorovani a neformalnich
rozhovori a porovnany mezi sebou. Cilem vyzkumu bylo zmapovat soucasnou uroven
pracovni motivace zaméstnanci Centra Kaspar, identifikovat ty aspekty firemni kultury
organizace, které ovliviiuji uroven pracovni motivace zameéstnanci CK a na pozadi zjisténych
aspekti 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
Ctyfech respondentkach, predstavujici 80 % podil z celkového poctu kmenovych
zaméstnancu.

Ve dnech 5. 3. 2021 a 12. 3. 2021 byly realizovany rozhovory metodou focus groups. Po
pfipojeni respondentek pies aplikaci Google Meet, byly vSechny pfivitany moderatorem.
Nasledné byl respondentkam popsan tcel, prubéh a forma rozhovora. Dale byly informovany
o cili, tématu setkani a zpisobu zdznamu rozhovorii. Rovnéz jim byl nastinén harmonogram
skupinového rozhovoru. Utastnice byly upozornény, e cely skupinovy rozhovor bude
nahravan a bude pouzit pro ucely zpracovani bakalarské prace. Nasledné byly informovany
o tom, ze vSechny vystupy budou anonymizovany. Na zacatku zaznamu udé¢lily respondentky
souhlas s nahravanim a naslednym zpracovani zdznami ze skupinovych rozhovort a jejich
moznou citaci. V ramci rozhovort bylo oboustranné domluveno oslovovani kiestnim jménem,
kterym bylo sledovano uvolnéni atmosféry pifi samotné realizaci. Obsah otazek vychazel
z teoretické reSerSe prace (viz piiloha €. 3) se zaméfenim na firemni kulturu a motivaci
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zamestnancl. Obéma vyclenénym skupinam byly otazky kladeny ve stejném potradi pro
snadnéj§i naslednou analyzu a srovnani.

Byly rozdéleny do 6 zakladnich okruht:

- prvni okruh byl zaméfen na znalost firemni dokumentace a ztotoZznéni zaméstnanca
s cili a strategii Centra KaSpar;

- druhym okruhem otazek byl zji§tovan proces naboru, adaptace novych zaméstnanca
a proces ukon¢ovani pracovniho pomeéru;

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

- Ctvrty okruh mapoval odménovani zaméstnancu;

- paty okruh byl zaméfen na prvky firemni kultury;

- Sestym okruhem otazek byla zji§téna troven vnimani Centra Kaspar zamé&stnanci.

Odpoveédi z jednotlivych kategorii byly rozdéleny podle tematickych okruhti. Na zakladé
aktualnich vladnich opatfeni souvisejicich s COVID-19, probehly vSechny rozhovory
prostfednictvim aplikace Google Meet.

Firemni kultura organizace byla sloZzena z mnoha prvka, které v souctu plisobeni vytvari
charakter organizace. Jednim z téchto prvkd byly hodnoty, které byly uznavany vedenim
organizace a hodnoty, které byly uzndvané 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 otadzek byl zaméfen
na znalost hodnot Centra Kaspar, jako byli strategie, cile a vize organizace a povédomi
zaméstnancu 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 cila bylo odvozeno z projektd, které probihaly a byly pevné definovany. Vize
byla zminéna sbudoucim vyuzitim socialnich auditd, které byly z divodd realné prace
v dotacnich projektech posunuty na neurcito. V ramci rozhovorua bylo zjevné, ze respondentky
presné nerozliSovali cile, strategie a vize. ,,Mé se asi plete strategie a vize. Vize je pomoci se
zaméstnavdnim 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, vCetné strategického planu organizace,
byla vytvafena spoleénymi silami. Z celkové diskuse vyplynulo, ze organizace usiluje
o spravedlivéjsi trh prace, coz bylo 1 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 koucCovani, ale ne vSe bylo aktuélni a uverejnéné
na webovych strankach organizace. Dal§i metodiky vznikaji prubé€zné€ v ramci rozvoje
organizace. K aktualizaci provozni dokumentace dochazi zpravidla pii nastupi novych
zaméstnancu a na Upravach a tvorbé se podili cely pracovni kolektiv. Firemni dokumentace
byla zpracovana tak, aby byla srozumitelnd vSem. Organizace byla zapojena do nového
projektu pod nazvem ,,Centrum Kaspar nové generace”, ktery byl zaméfen na zlepSeni
procesti organizace. Z tohoto projektu jsou Cerpany informace od odbornikl, které byli
vyuzivani pii tvorb€ provozni dokumentace.

Dal§im ukazatelem dobfe nastavené firemni kultury, byl spravné nastaveny proces naboru,
adaptacni proces a proces ukoncCeni pracovniho poméru v organizaci. Spravné nastaveny
systém vybéru osob by mél zarucit vybér kvalitnich zaméstnanci, kteti budou schopni sdilet
firemni hodnoty a pracovat v dostate¢né kvalité a vykonu. Druhy okruh otazek byl zaméren
pravé na proces naboru novych zameéstnanci, jejich adaptaci na pracovni prostiedi, proces
ukoncovani pracovniho poméru a charakteristiku typického zameéstnance organizace.
Organizace ma mnoho zkuSenosti z pfedchozi naborovych aktivit novych zaméstnanci.

20



Systém vybéru byl prabézné s pfibyvajicimi vybéry zdokonalovan. V soucasnosti byl
vyuzivan rozvojovy projekt, pomoci kterého bude nastaven proces naboru, véetné spravného
zpracovani inzeratu nebo zpusobu zjisténi mékkych a tvrdych dovednosti uchazecu. V ramci
naboru novych zaméstnanci bylo vyuzito n€kolik zdroji lidského kapitalu. Nejvice byla
vyuzivana databaze byvalych zaméstnanct, nebo klientd, ktefi prosli v ramci projektd na
podporu nezameéstnanosti kurzy, nebo konzultacemi s profesnimi poradkynémi Centra Kaspar.
Dalsi zdroje, které byly vyuzivany, byly znami nebo rodinni pfislusnici zaméstnanct, socialni
sité, inzertni servery nebo Utad prace. Respondentky uvedly, e v procesu naboru byla jako
prvni urCena potieba doplilovani, dale byly specifikovany pozadavky na uchazece. Pro nabor
novych zaméstnancii je vyuzit dvou nebo tfi kolovy systém vybérového fizeni. Na zakladé
podkladd je vytvoren inzerat, ktery je distribuovan v§emi dostupnymi kanaly. V prvnim kole
vybeéru jsou vyhodnocovany zivotopisy uchazeci. Na zakladé vyhodnoceni splnéni zadanych
podminek, vybrani uchazeCi postupuji do druhého kola. Uchazecam, ktefi nebyli vybrani, je
zaslan e-mail s vysledkem vybéru. Vybrani uchazeci jsou pozvani do druhého kola. Druhé
kolo vybérového fizeni je slozeno ze dvou Casti. Obsahem prvni Casti byl hodinovy test
z programii MS Office. Obsahem druhé Casti byl pohovor s vedouci organizace, piipadné
s celou komisi, v z&vislosti na doplilované pracovni pozici. Pohovor je veden podle typu
pracovniho mista. Cilem pohovoru bylo ziskat informace o mékkych a tvrdych dovednostech
uchazeCe. Na zakladé vyhodnoceni vysledka byl pak osloven uchaze¢, ktery splnil zadané
podminky a byl vhodny pro poptavané pracovni zafazeni. Zajemcum, ktefi nespliuji
podminky vybéru, byl zaslan email s odivodnénim, ze nebyli vybrani. Pokud bylo vybrano
v druhém kole vice uchazecu, bylo pfipraveno tfeti kolo formou pohovoru, ktery byl veden do
vétsi hloubky.

Z rozhovoru bylo zjisténo, ze adaptacni proces byl nastaven tak, ze k nové nastupujicimu
zameéstnanci, byla pfifazena mentorka. Mentorka neni zodpovédna za cely zaSkolovaci proces,
ale byl to Clovek, na kterého se muze novacek vzdy obracet. Doba adaptace neni pevné
nastavena. Vzdy zalezi na narocCnosti funkce a potrebé adaptace. V piipade, ze se jednalo
onaro¢nou funkci, muaze adaptatni proces trvat az rok. V systému adaptace novych
zaméstnancu byl vyuzivan adaptacni pohovor. byl realizovan po dvou meésicich od nastupu do
nového zameéstnani. Cilem tohoto pohovoru je zji§téni potieb zaméstnance a jeho vnimani
pracovniho prostredi a kolektivu.

Jak vyplynulo z prizkumu, k ukonCeni pracovniho poméru dochazi z pravidla z divodu
uplynuti doby, na kterou byl zaméstnanec piijat (pracovni smlouva uzaviena na dobu urcitou
v navaznosti na dobu realizace projektu). Vzhledem k zptisobu financovani chodu organizace
(byla zavisla na finan¢nich prostfedich plynoucich z realizace projekti) muze dochazet
k ukonceni pracovniho poméru i u kvalifikovanych a vysoce hodnocenych zaméstnanca
organizace. Pfed ukon¢enim pracovniho poméru pomaha organizace zaméstnanci s hledanim
nového zaméstnani. Zaméstnankyné€ byli prabézné€ informovany o stavu schvaleni novych
projekti 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
rozlouceni. Organizace na své byvalé zaméstnance a klienty nezapomina. Pani A dodala, ze
,,Dodnes jsou ti lidé zvani na naSe neformalni akce, i kdyz nejsou nasimi zaméstnanci, tak
porad je bereme jako soucast Kaspara“.

Podle dotazovanych nelze presné definovat typického zaméstnance organizace. Vychazi to
z ruznorodé Cinnosti, ktera potfebuje riznorodé lidi. Hlavni znaky, které byly v ramci Setieni
opakovany, byla ochota poméhat lidem, socialni citéni, nekonfliktnost, proklientské chovani,
vysoké pracovni nasazeni, udrzovani dobrych vztaht na pracovisti a velké srdce. Vlastnosti,
které je mozné oznacit jako typické, jsou sebekontrola, smysl pro zodpovédnost a kreativita.
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Z prazkumu vyplyva, ze prace v neziskové organizaci neni vhodna pro osoby, které byly
zaméfeny na stejnorodost prace, s potrebou jistoty, stability a pevného radu.

Dal§i silnou strankou pro firemni kulturu byly dobife nastavené procesy komunikace
v organizaci 1 mimo ni. Dobra komunikace mezi vedenim a zamé&stnanci vyrazné ovliviiuje
pracovni prostiedi a pracovni vykon zaméstnancu. Naopak Spatné vztahy na pracovisti, Sikana
a pomluvy mohou negativné ovliviiovat motivaci a pracovni nasazeni zameéstnanct. Treti
okruh byl zaméfen na komunikaci v ramci organizace, predavani informaci mezi zamé&stnanci
a vedoucimi, nebo mezi zaméstnanci samotnymi. Pouzivani komunikac¢nich nastroja v ramci
organizace, vyskyt negativnich jevli na pracovisti, nastaveni kompetenci a pravomoci
v organizaci, kontrolni mechanizmy, hodnoceni zaméstnancii a zpétna vazba. Komunikace
v organizaci je zpravidla feSena ustn€ nebo e-mailovou postou. Predévani informaci je feSeno
formou porad, jako jsou tymové porady (kde jsou feSeny hlavni tkoly v ramci projekti),
manazerské porady (feSeni ukoll spojenych s vedenim organizace a zaméstnanci) a odborné
porady (pro feSeni a planovani aktivit, spojenych s realizaci projekt). Nepfitomné pracovnice
jsou telefonicky informovany o prabéhu a vysledku tymové porady. Neékteré oslovené
respondentky uvedly, ze obCas neni idealni pfedavani informaci pfi praci z domova. Jednou
meésicne€ se kona organizac¢ni porada, ktera méa za ukol informovat vSechny zaméstnance
o celkovém déni v Centru KaSpar. V pfipad€ nutnosti je mozné vyuzit operativni porady pro
mén¢ zaméstnancu. Systém porad neni zcela idealné nastaven, ale je prubézné zefektiviiovan
a vylepSovan, tak aby nedochazelo k prodlevé v pracovni Cinnosti z divodu délky trvani
porad, ke kterym casto 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, spolecnymi cili a dobrymi vztahy. V pfipadé vyskytovani pracovnich konfliktd,
byly konflikty feseny konstruktivné, okamzitym dialogem a hledanim spole¢ného feSeni.
Vyskyt probléma z pfedchozich obdobi, byly spojeny se Spatnym vybérem zaméstnancu. Tito
zaméstnanci profilové nevyhovovali charakteru tkolt, které jim byly zadavany, zpusobu
jejich prace a pracovnimu kolektivu. Naznaky neshod jsou zaznamenany smérem k externim
pracovnikam.

Nastaveni kompetenci v organizaci ma vliv na realizaci zadanych pracovnich ukola.
Respondentky se shodly, ze jejich kompetence nebyly definovany. Vse vyplyva z pracovni
¢innosti, ktera je jimi vykonavana. Kompetence byly zkuSenéj§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 v ramci projektd, bylo
v kompetenci projektovych manazerek. Problémy, které byly slozitéj§iho razu a nelze je
rozhodnout jednotlivcem, byly feSeny tymovym rozhodnutim.

Efektivné nastaveny systém kontroly, spolu se zpétnou vazbou, pusobi pozitivné€ na pracovni
vykon zamé&stnancl a vykon organizace. Uroveii kontroly zamé&stnance, ktery byl schopen
samostatné prace, byl obdafen urcitou trovni kreativity a byl spravné motivovany, byla nizka
az zadna. Bylo zjisténo, ze kontrola pracovni €innosti v organizaci neni striktné nastavena
aani neni podporovana. Kontrola byla respondentkami vniméana spiSe jako podpora.
Z nastaveni organizace, ktera byla vedena k samostatnosti zaméstnanci, zodpovédnosti
jednotlivct a sebekontrole se da usuzovat, Ze systém kontroly, ktery byl typicky pro vykonove
zalozené firmy, by mél za nasledek zvyseni konfliktt na pracovisti, odchod zaméstnancu, jenz
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nesouhlasi stimto systémem a celkovym rozloZzenim kolektivu. Pribéh projektd byl
kontrolovan projektovymi manazerkami, z divodu sbéru dat pro monitorovaci zpravy.
Organizace byla zaloZena na sebekontrole a zodpovédném pfistupu zaméstnanct k zadanym
ukolim. Bez tohoto pfistupu by mohlo dojit k neplnéni tkolt, poruseni podminek piidélenych
projektt a naslednému penalizaci organizace a z toho vyplyvajici snizeni prostiedkt 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, ptl rocni hodnotici pohovor a u novych zaméstnancu je
realizovan adaptacni pohovor. V ramci potfeby byly realizovany pohovory prabézné. Jako
vystup byla vyuzivana Gstni pochvala, kterd byla vniméana respondentkami velmi kladné
a byla vyuzivana casto.

Odménovani zameéstnanct bylo jednim z motivacnich faktort, které psobi na pracovni vykon
zamestnancl. Pomoci c¢tvrtého okruhu otazek byl zjistovan vztah pracovniho vykonu
aodménovani v organizaci, transparentnost odmeénovani a vedeni lidi. Odméiovani
zaméstnanci finan¢ni formou bylo omezeno pouze na mzdu, ktera byla pevné dana
podminkami projektu a pedagogickou a poradenskou Cinnosti profesnich poradkyn. Jak bylo
uvedeno respondentkami, vSe bylo naprosto transparentni. VySe mzdy byla odvozena od
velikosti uvazku. I tak bylo v podminkach neziskové organizace pracovni vykon na vysoké
urovni. Centrum Kaspar nema takové moznosti finanéniho odméfiovani, 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 rodiCovské dovolené podporované zameéstnavatelem,
pruzna pracovni doba, firemni akce pro rodiny soucasnych i byvalych zaméstnancti, moznost
se vzdélavat v ramci projektil, na rozvoj zaméstnanct, nebo svobodné planovani pracovniho
casu. To vSe bylo podporovano dobrym kolektivem, dobrymi vztahy mezi zaméstnanci,
pracovnim prostiedim a celkovou rodinnou naladou v organizaci. Zpusob vedeni a fizeni
v organizaci byl pfi rozhovorech oznaCen jako demokraticky, pratelsky 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 prvkid firemni kultury organizace, jako byly normy
a nepsana pravidla, ztotoznéni zaméstnanct s hodnotami organizace, zvyky, historky a ritualy,
které byly typické pro Centrum KaSpar, vztahy na pracovisti 1 navenek a pracovni vzory.
Typické znaky firemni kultury a odlisnost byla feSena na zavér této casti. Kazda firma ¢i
organizace byla fizena svymi predpisy, vyhlaskami nebo zakony. Existuji ale 1 nepsana
pravidla, kterd formuji firemni kulturu organizace. Z rozhovoru bylo zjisténo, zZe mezi né
muizeme zaradit nepsana pravidla, jako bylo slusné chovani ke vSem lidem, komunikovat
s usmévem, organizovani narozenin zaméstnancl, nebo pfizpisobeni dresscodu podle
prostiedi schizky ¢i klienta. Hodnoty, vyjadiené v etickém kodexu, jako byla rozmanitost,
odvaha a rozvoj, jsou v Centru Kaspar vnimany jako odvaha realizovat nové ukoly, véci, nové
vyzvy a ur€ité vystoupeni z komfortni zény. Rozvoj je vnimén, jako sebevzdélavani.
Z rozhovoru vyplynulo, ze byly respondentky ztotoznény s témito hodnotami, ale bylo nutné
eticky kodex aktualizovat. Mezi dalsi hodnoty, které byly sdileny, patfi divéra, empatie,
humor, svoboda, respekt, ucta k lidem a tymova prace. V ramci pruzkumu bylo zjisténo, ze
jsou dodrzovany spolecné ritualy, zvyky a tradice k upevnéni firemni kultury. Jako ptiklad
byly uvedeny oslavy narozenin respondentek, vano¢ni besidka, neformalni letni setkani
zaméstnancl, byvalych zaméstnanci a klientd organizace, benefice na podporu
nezaméstnanosti, uvitaci dopis a Cokolada pro nového zameéstnance, spolecné obédy,
pravidelny kazdorocni teambuilding na horach, spolecné vylety apod. Vztahy na pracovisti
byly shodné charakterizovany, jako pratelské, wvstficné, pozitivni na vSech urovnich
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organizace. Jak uvedla pani A v sobotu si Fikam, uz aby bylo pondéli, abych mohla do
prdce....“. Respondentky byly v praci rady. Hlavni hybnou silou organizace byla tymova
prace, podporena individualnimi znalostmi a schopnostmi zaméstnanci. Z toho vyplyva
ivzajemné vnimani kolegi jako vzorti ¢i osobnosti, jak po profesni, tak lidské strance.
Typickym znakem firemni kultury byl respondentkami oznacen nédzev organizace KaSpar,
ktery jako postava pojmenovaval nepfijemné véci a vSe fesil s nadhledem. Déle byla uvedena
benefice Taskareni, ktera je typicka pro organizaci. Na zavér bylo zminéno vstiicné prostiedi.
Organizace byla odliS§na od jinych organizaci tim, ze co bylo komunikovano navenek, to zije.
Pracovni prostiedi bylo vytvoreno tak, aby se zaméstnanci citili pfijemné. Pracovni prostor
byl uzpusoben jako rodinné prostfedi. Vedeni a fizeni v organizaci bylo pratelské, coz bylo
odlisné od typickych firem, zamétenych na vykon.

To, jestli ma organizace silnou nebo slabou firemni kulturu z&visi na prvcich firemni kultury,
na vlivu kultury na zameéstnance, na irovni motivace zaméstnancd, na optimalizaci nastaveni
vnitropodnikovych procesii a ztotozn&ni pracovnikil s hodnotami organizace. Sesty okruh byl
zaméfen na vnimani organizace navenek, na silné a slabé stranky Centra Kaspar z pohledu
zaméstnancu a postiehy, tykajici se zlepSeni Cinnosti organizace. Podle referenci klienti byla
organizace vnimana kladné. Vysledkem byla kladna doporuceni ze strany klientek. Prispiva
k tomu dobfe odvedena prace sklienty a neustalé zlepSovani péCe o né. Dulezitym
informanim kanalem byly socidlni sit€, cestou kterych byla poskytnuta zpétna vazba.
Respondentkami bylo uvedeno, ze vstficné jednani a schopnost vyslechnou klienty, bylo
velmi dulezitou vlastnosti, kterou byla zvySena prestiz organizace. Véci, které byly
respondentkami oceriovany, byla flexibilni pracovni doba, spoluprace v tymech, duvéra,
moznost vyjadfeni svého nazoru, pocit bezpeci a pratelska atmosféra. Jak bylo uvedeno
v rozhovorech, nedafi se stoprocentné skloubit praci s rodinou. Bylo nutné se zaméfit na time
management. Byla zji§téna narazova prepracovanost u respondentek. Organizaci se nedafi
roz§ifit tym o muze a pracovni Cinnosti o socialni audity nebo komercni prodeje a nebyt
zavisli pouze na dotacnich fondech.

Individualni rozhovory byly zaméfeny na motivaci zaméstnancli, pracovni prostiedi
a doplnyji rozhovory. Otazky, které vyplynuly ze skupinovych rozhovord, byly zapracovany
do téchto rozhovori a spolu s ostatnimi otazkami pouzity v pribéhu individualnich
rozhovort. (viz piiloha 4). Individualni rozhovory byly realizovany v obdobi od 15. 3. 2021
do 30. 3. 2021. Téchto rozhovort se zucastnilo vSech osm respondentek, stejné jako ve
skupinovych rozhovorech, coz bylo 80 % z celkového poctu kmenovych zaméstnancu
organizace. Na zakladé 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 vzijemném
odsouhlaseni termind a ¢asu konan byly realizovany individualni rozhovory pomoci aplikace
Google Meet. Na zacatku zaznamu byl udélen respondentkou verbalni souhlas s nahravanim
a zpracovanim zaznamu individualniho rozhovoru a jeho moznou citaci. Nasledné byl
respondentce popsan ucel, pribéh a forma rozhovoru. Dale byla informovana o cili, tématu
setkani a zpsobu zaznamu rozhovoru. Rovnéz jim byl nastinén harmonogram individualniho
rozhovoru. Priméra délka rozhovort se pohybovala okolo 35 minut.

Spokojenost s praci piimo souvisi s motivaci zaméstnanci a ma vliv na pracovni vykon.
Nespokojeny zaméstnanec ma tendenci chodit do prace pozd€, pasobit v pracovnim kolektivu
rusivé a odvadét nekvalitni praci. Z individualnich rozhovord vyplynulo, Ze respondentky
byly spokojeny s praci, v ramci svého vykonu. Hlavnimi duvody, které byly uvedeny, byly
rozmanitost prace, ktera byla dana moznosti nékolika Gvazkli v ramci projektli, nové vyzvy
pfi feSeni pracovnich ukoll, pouzivani riznych kreativnich technik prace, které byly ziskany
v ramci kurzi pro zvySeni odborného vzdélani zaméstnankyni. Komunikace a kladna zpétna
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vazba od klienti dava respondentkam dobry pocit z vykonané prace. Spokojenost s praci byla
umoctiovana dal§imi faktory, jako byl smysl prace, uCeni se novych véci, seberealizace
a priznivé pracovni prostiedi s dobrym kolektivem.

Loajalita ke své firmé ukazuje propojeni zaméstnance s organizaci. Zameéstnanec byl
motivovany, citi se byt soucasti organizace a nema potiebu hledat novou praci. Je ztotoznény
se znaCkou zaméstnavatele. Z rozhovori vyplynulo, Ze respondentkami byla pocitovana
loajalita vici Centru Kaspar, ale také byla pocitovana ze strany zaméstnavatele. Loajalita
respondentek byla ocefiovana silnou podporou v oblasti vzdé€lavani, vztahi na pracovisti
a skloubeni osobniho zivota s pracovnim. Byly ztotoznéné s cili, hodnotami a pravidly
organizace. Bylok tomu pfispéno ze strany pratelského prostfedi, ochoty pracovat pro
organizaci nad ramec povinnosti a pocit sounalezitosti. Vysledkem bylo Sifeni dobrého jména
Centra KaSpar zaméstnanci.

Motivace zaméstnanci byla pro organizaci dulezitym aspektem, kterym bylo zptsobeno
ovlivnéni pracovniho vykonu zaméstnanci a vyjadiena ochota pracovat. Oslovené
zamestnankyn€ byly motivované. Nastaveny systém benefitl, pusobeni dobrého kolektivu
a napln prace, ktera ma smysl, jsou dostateCnymi motiva¢nimi faktory. Byly ale situace, jako
bylo feseni banalit, kdy byla motivace snizovana. V tomto ptipad€ byl pokles motivace feSen
kouCovanim a hledanim nové seberealizace.

Organizace byla zameéfena na pomoc klientim pii hledani nového zaméstnani. Kazdé uspésné
uplatnéni klientek na trhu prace bylo povazovano za uspéch a ma to silny motivacni t¢inek na
respondentky. Jako dalSi 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 cild organizace. Dale byly respondentky rady, ze mohou fici sviij nazor,
ktery byl respektovan, s nekonfliktnim fizenim zaméstnanci. Mezi velké motivatory patii
pochvala za dobfe vykonanou praci a vstficnost zameéstnavatele. Soucasné nastaveni motivace
v organizaci bylo uspokojivé. Bylo nutné udrzet dobré pracovni vztahy, zaméfit se na zpétnou
vazbu jak od zaméstnancu, tak klient, zaméfit se na efektivni fizeni organizace a kvalitu
sluzeb.

Organizace byla nastavena prozaméstnanecky. Zaklada si na vstficnosti k zaméstnancim
avytvoreni 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 idealni. 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 pfijemné pracovni prostiedi byly
zminény jiz n€kolikrat.

Nevyhody prace v Centru Kaspar byly definovany z podstaty jeho cinnosti, jako byla
nedostateCna diverzita financnich zdrojt, které byly prevazné Cerpany z dotaci Evropského
socialniho fondu. S tim byla spojend velkd administrativni zatéz. DalSim omezenim byla
délka projektd v trvani dvou az tii let, na to navazané pracovni smlouvy a z toho vyplyvajici
nejistota prace. Procesy ziskavani dotaci jsou ¢asové narocné a vznikla nejistota z uspeésnosti
schvaleni dotacnich projektl negativné pusobi na respondentky a dochazi k Casto k jejich
pretiZeni.

Pracovni prostiedi bylo v organizaci vnimano velmi pozitivné s navozenim rodinné
atmosféry. Prostiedi bylo vnimano jako motivujici a podpurné. Sidlo organizace bylo
umisténo do vily, ktera byla vybavena kancelafskymi prostory, kuchyiikou, socidlnim
zazemim, hernou, u¢ebnami a poradnami pro klienty. V nedavné dobé vedeni organizace
zaridilo relaxaéni mistnost vybavenou pohovkou, kieslem a knithovnou. K sidlu patfi zahrada,
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vyuzivana pro oddechovou ¢innost, pracovni aktivity nebo kulturni akce. Vybaveni kancelari
bylo feSeno dle moznosti zaméstnavatele k maximalni spokojenosti respondentek. Pracovni
prostfedi je vnimano jako utulné s nadechem domaciho prostiedi. Centrem déni byla oznacena
kuchyn, ktera byla uvedena jako studnice napadd. Jako dalsi vyhody respondentky uvedly
moznost vybéru kancelafe, upraveni pracovniho prostoru podle svych predstav a moznost
vyuziti klidovych zon.

Stres a demotivacni faktory se negativné projevuji na irovni motivace, pracovniho vykonu, ke
sklonu k vyssi chybovosti a zvySené psychické unavé zaméstnanct. Z vysledkt pruzkumu
bylo zjisténo, ze stres byl nékterymi respondentkami pocitovan v souvislosti s mimoradnymi
situacemi, kterymi byly napfiklad ministerské kontroly, narazovd administrativni zatéz pri
zpracovani projektovych zprav, piiprava novych projektovych zadosti. Tato agenda byla
zaméstnankynémi feSena nad ramec jejich béznych pracovnich ukolt.

Nejvice demotivujici byly byrokratické procesy, nastavené ministerstvy pii Cerpani financi
z pridélenych projektt, jednani ufednikd a jejich chovani. Neprofesionalni piistup a Spatné
odvedena prace ze strany dodavateld sluzeb. Dalsim demotivujicim prvkem byl vliv vladnich
omezeni, spojenych s epidemii Covid-19, na cCinnost organizace, ktera musela omezit
komunikaci s klienty pouze na online podobu a pozastavit tak realizace vzdélavacich aktivit.

Jak vyplyva z teoretické Casti, nejvySsi motivacni potfebou zameéstnancti podle Maslowa byla
seberealizace a ta dle respondentek ve zkoumané organizaci dosahuje vysoké urovné.
Zaméstnankynim bylo umoznéno se pravidelné vzdelavat v ramci probihajiciho projektu
zamétfeného na rozvoj HR procestt v kontextu firemni politiky age menagementu. Maji
moznost absolvovat naptiklad vycvik v kouc¢ovani, nebo kurz kariérového poradenstvi. Sami
pak mohou cCerpat supervizi, mentoring nebo koucink na podporu feSeni profesnich ci
osobnich zalezitosti. Klima uvnittf organizace podporuje iniciativu zaméstnankyn k pfinasSeni
navrhi a podnétd pro zlepSeni sluzeb organizace. Z pruzkumu bylo také zjisténo, Ze se
zaméstnankyné aktivné podileji na vyvoji novych produktu.

Aby byla organizace perspektivni, musi se dale rozvijet, definovat si vyssi cile a vize.
V opacném ptipadé je pravdépodobné, ze bude dochazet k ipadku a jeji roli prevezme silnéjsi
organizace. Organizace by se méla zaméfit na rozvoj komer¢nich produkti, jako je socialni
audit, které zabezpedi finanéni nezavislost na rozvojovych projektech. Cinnost Centra Kagpar
by neméla byt zavisla pouze na projektech. Dalsi moznosti skyta online prostor. V neposledni
radé je respondentkami doporuceno zachovani stavajicich Cinnosti a efektivné reagovat na
zmeény na trhu prace. PokraCovat v nastavovani politiky talent managementu, dobfe zji§tovat
potieby u pracovnich rozhovora nastavovat podle toho personalni cile a cile organizace.

3.3 Doporuceni

Doporuceni byla vyvozena z vysledkti Setfeni, pozorovani a analyzy dostupné firemni
dokumentace. Organizace byla v oblasti motivace zaméstnancii nastavena velmi dobfe.
Zaméstnanci byli loajalni k Centru Kaspar a naopak. Nasazeni zaméstnanct a pracovni vykon
byl vysoky. Atmosféra rodinného typu byla vnimana velmi pozitivné. V ramci doporuceni
bylo vhodné pokracovat nadéle v nastaveném systému motivace, ktery byl plné€ funk¢éni, jehoz
vysledkem bylo vysoké pracovni nasazeni, loajalita a oddanost zaméstnanci Centra Kaspar.
V ramci potfeb a motivace zaméstnanci minimalné jednou ro¢né realizovat prazkum pro
zjisténi spokojenosti zameéstnanct se stavajicim systémem benefiti a pfipadnym zafazenim
novych zaméstnaneckych vyhod.

Firemni kultura a motivace byly uzce spojeny. Hodnoty organizace byly nastaveny tak, aby
byly brany zaméstnanci za své. Negativni faktory, které se vyskytly v organizaci, jsou spojeny
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s byrokratickymi procesy nastavenymi ministerstvy pii Cerpani finanCnich prostredku
z piidélenych projekti. DalSim stresovym faktorem bylo jednani ufednika a jejich chovani,
neprofesionalni pfistup a Spatné odvedena prace ze strany dodavatelt sluzeb. Nékterymi
zaméstnankynémi byla vniméana vySsi hladina stresu souvisejici s velkym mnozstvim
pracovnich ukold, které byly stanoveny ve stejnych terminech nebo velmi podobny termin pro
splnéni. Vedeni organizace bylo doporuceno provést analyzu faktického zatizeni pracovnimi
ukoly u jednotlivych zaméstnankyn. Nasledné zmapovat moznost reorganizace pracovnich
ukoll ¢i pracovnich uvazki v jednotlivych projektech a zajistit jejich prerozdéleni na jiné
zameéstnankyné. Tento krok bude vhodné prfedem projednat se zaméstnankynémi béhem
pravidelnych hodnoticich rozhovort. V ptipadé neefektivni komunikace s dodavateli a Spatné
kvality dodavanych sluzeb, bylo doporuceno zlepsit proces vybéru vhodnych dodavateld, 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 ovlivnhéna mnoha faktory, jako byly nastavené normy, tradice
a zvyklosti organizace. Z vysledki vyzkumu bylo zjisténo, ze Centrum Kaspar ma silnou
firemni kulturu, kterd byla dobfe nastavena. Faktory, které byly zji§tény, byla jasnost
a srozumitelnost hodnot a norem Centra Kaspar, rychlé rozhodovaci procesy, mensi vyskyt
konfliktd, které vychazely z dobrého pracovniho kolektivu a pratelskych vztahii na pracovisti,
spolecné vize, jenz byly formovany vedenim spoleéné se zaméstnanci, vychazejici
z dlouholeté tradice organizace. K silné firemni kultufe bylo pfispéno nizkou fluktuaci
zaméstnancu, ktefi byli spokojeni s praci a pracovnim prostfedim v organizaci a rozumny
pocet firemni dokumentace. Analyzou dokumentace organizace bylo zji§téno, ze neni
aktualizovand a neni v souladu se souCasnym nastavenim Centra Kaspar. K tomu bylo
doporuceno vyuzit prostiedi mimo sidlo organizace. S ohledem na osobnostni nastaveni
kmenovych zaméstnankyn Centra KaSpar, muze toto byt vhodnou aktivitu v ramci spolecné
neformalni akce ¢i teambuildingového pobytu. Nésledné seznamit zaméstnance s novym
znénim dokumentd formou organizacni porady.

Komunikace mezi zamé&stnanci probiha prevazné verbaln€. Hlavni ukoly byly projednavany
na dlouhych poradach a Casto s ¢asovym zasahem do pracovni ¢innosti zaméstnanct a tim
vznika Casovy tlak pro plnéni pracovnich povinnosti. Pro zefektivnéni porad bylo nutné
zkratit porady, nebo vytvortit blok porad. Systém porad bylo nutné nastavit tak, aby zbyte¢né
nezdrzoval zaméstnance, kterych se porada netyka a byla zvySena jejich efektivita. Navrzeny
systém muze vypadat takto:

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

- 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 prubéh
porady byla zodpovédna vedouci tymu. Vedouci tymu sepiSe hlavni body
k projednani, specifikuje cil porady a urc¢i ¢as a misto porady. Body diskuse musi byt
srozumitelné pro viechny piitomné. Casovy harmonogram zasle predem téastnikim
porady. V prubéhu porady zamezit rusivym elementim, jako jsou pozdni pfichody,
telefonovani v pribéhu porady, odbihani, dlouhé monology nebo feSeni soukromych
zalezitosti. Vedouci tymu vystupuje jako moderator. Koordinuje diskusi, plnéni bodu
planu, a pokud neni zapisovatel, tak pribézné pfipravuje strucny zapis z porady. Ke
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kazdému ukolu je nutné sdélit uroven splnéni, kdo za né zodpovida 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 Ctrnact dni v délce do 45
minut nebo ve formatu 45 minut, 15 prestavka, 45 minut. Na zakladé podkladu
vedoucich projekti je cestou vedeni pfipraven harmonogram porady, urCeni data,
mista a cile porady. Hlavni vedouci je urCen jako moderator nebo moderatora urci.
Pribéh porady je zaznamenavan do zapisu. Podminky prabéhu jsou stejné jako na
poradé tymu: drzet se harmonogramu porady; diskutovat k tématim vécne, stru¢né
a na takové urovni, aby to bylo srozumitelné pro vSechny ucastniky porady. Po zadani
ukolll a zavérecném souhrnu poradu ukoncit. Zpracovany zapis rozeslat ucastnikiim
porady.

- celkovou poradu feSit jednou za mésic nebo podle potieby v délce do 45 minut.
Vedenim organizace je urCen termin, misto (uCebna, zahrada) a Cas porady, dle
moznosti vSech. Podle povahy porady vyuzit prezentacnich pomucek. V zasadé by se
mélo jednat o vyhodnoceni Cinnosti za urcité obdobi nebo informativni poradu,
zaméfenou na téma, tykajici se vSech zaméstnanci. Po ukonceni porady je mozné
navazat na poradu vedoucich, ktera muze pokracovat podle daného harmonogramu
v prislusném slozeni vedoucich pracovnikda.

Ptiprava byla zasadni pro uspéSny prubéh porady. bylo nutné, aby si vedouci uvédomil, co ma
byt cilem porady a jaky problém bude feSen. K nej¢astéjSim chybam patii:

- nulova priprava;

- nevytvoreni programu ani harmonogramu;

- Spatna piiprava vedouciho;

- Ucastnici porady nejsou pfipraveni;

- acast zaméstnancd, kterych se porada netyka.

Problémy jednotlivcd bylo nutné fesit individualné mimo porady. Pomoci Google Calendar
urCit vhodny termin, ¢as a misto konani porady. Sestaveny plan porady rozeslat ucastnik.
Vedouci vybere prostory, které jsou vhodné pro feSeni ukold v zavislosti na pouzité technice
prezentace a poctu ucastnika.

Moderatorem byl uréen zpravidla vedouci porady nebo urena osoba. Moderator byl
zodpovédny za dodrzeni planu porady, vedeni porady k cili a mél by byt schopen zamezit
dlouhym monologiim, neodbihat od tématu, mluvit stru¢né a vécné€, zapojit do diskuse
vSechny ucastniky, dodrzet dané casové limity, jako je zaCatek a konec porady nebo prestavka
a neodbihat k jinym Cinnostem. Aby porada prob&€hla bez problému, bylo nutné vést porady
s jistym nadhledem a vyvarovat se slovnimu napadani Ucastnikd, neskakat do feci, vypnout
mobilni telefony a nerozvijet téma zbytecné do hloubky a udrzovat ucastniky ve stfehu.
Pokud dochazi k nesoustfedéni pracovnikd, bylo nutno vyhlasit prestavku. Zavér porady
zakonCit celkovym souhrnem feSeni, rozdélenim ukolt a termint jejich splnéni. Zapis
z porady nasledné rozeslat Gcastnikiim porady.

Pro zlepSeni nastaveni systému bylo nutné vyuzit zpétné vazby od tcastnikt porad. Vystupy,
jako byla srozumitelnost prezentovani, kladné nebo zaporné odezvy k vedeni jednani, z toho
vyplyvajici postiehy ke zlepsSeni a také nezapomenout na daslednou zpétnou kontrolu plnéni
zadanych ukoli v daném terminu a kvalité. Jako navrh mozného feSeni byla v pfiloze 8
vytvorena Sablona pro pfipravu vedeni porady u neziskové organizace Centrum Kaspar.
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V ramci fizeni lidskych zdroji bylo pro organizaci dalezité udrzeni zaméstnanci a snizeni
fluktuace pracovniki na minimum. Pro organizaci bylo ekonomicky i ¢asové vyhodnéjsi vice
motivovat odborné zaskolené kmenové zaméstnance, ktefi byli jiz adaptovani v pracovnim
prostfedi 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
zaméstnancu je téméf vyhradné spojen s pracovnimi smlouvami na dobu ur€itou, na které jsou
navazany realizované dotacni projekty. Tim pfichazi organizace o vySkolené zaméstnance
a profesionaly ve svém oboru. Neziskova organizace nema plan komercni nabidky sluzeb,
ktery by nebyl zavisly na dota¢nich programech. V ptipadé dalsich pfijmi z komerénich
sluzeb, by byla organizace schopna udrzet ¢ast zaméstnanci v pracovnim pomeéru, mohla by
se dale rozvijet a stala by se tak astecné nezavislou na dotacnich programech.

Priklad socialniho auditu ve zkoumanych oblastech:

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

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

- lidské zdroje (planovani a prace s lidmi);

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

- oblast spravnich procest (poskytovani sluzeb a produktt, identifikace, fizeni a inovace
procesu v organizaci);

- oblast spokojenosti zakazniku (klientd, pacientt, obCant);

- oblast dopadu organizace na spolecnost;

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

Pro rozvoj socialniho auditu a jeho nasledny uspéch v komercnim prostredi 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 zakaznikd. 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. Vytvorit produktové varianty s ohledem na pocet zaméstnancl, zakaznika
a sektor ekonomiky, ve kterém podnika.

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

- zmapovat, pfipadné posilit personalni kapacity a nasledné sestavit minimalné dva
auditni tymy, pficemz kazdy z tymu ma alespon tfi Cleny a kazdy tym je schopen
pracovat samostatne.

- pripravit marketingovou kampan s ohledem na vysledky marketingového pruzkumu.
Revidovat souc¢asné marketingové materialy a pfipravit nové. Jako vhodny distribu¢ni
kanal doporucuji vyuzit socialni sité, regionalni setkavani personalisti apod.

V ramci této nabidky bylo doporuCeno vyuzit zkuSenosti ze socialnich auditi, které

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

Bakalarska prace byla strukturovana tak, aby byly splnény hlavni a dilci cile, definované
v uvodu. Za pomoci kvalitativniho vyzkumu formou polostrukturovanych rozhovora, doslo ke
sbéru dat, které byly nasledné zanalyzovany a pouzity k naslednym popisum a doporucenim.
Zavéry z vyzkumného Setfeni, kterého se zucastnilo 8 kmenovych zaméstnankyn z 10, coz
bylo 80 % zaméstnancu, Ize doporucit pouze u neziskové organizace Centrum Kaspar.

Pro splnéni dil¢iho cile, ktery se tykal zjiSténi Grovné motivace zaméstnancti organizace, bylo
nutné zmapovat pracovni motivaci zaméstnancli. Za pomoci linearni reserSe, ktera byla
vénovana firemni kultufe a motivaci zaméstnanci, byly vytvofeny otazky pro
polostrukturované rozhovory v ramci focus groups a individualnich rozhovort. Struktura
otazek byla pfizpiisobena ke splnéni tohoto dil¢iho cile.

Jak bylo uvedeno v teoretické &asti, motivace zamé&stnancti podle Sikyie (2014, s. 131)
vyjadfuje ochotu zaméstnanci vykonavat praci, a to v pozadovaném vykonu. Smyslem
motivovani bylo uskute¢néni strategickych cili organizace. Organizace by méla uplatiiovat
takové nastroje stimulace, které dokazou pozitivné motivovat zameéstnance.

Z vysledka Setfeni bylo zjiSténo, ze neziskova organizace je velmi specifickd a nékteré
motivatory, standardné vyuzivany ve firméach ¢i velkych organizacich, nelze pouzit. Centrum
Kaspar je zavislé na dotacnich programech, které maji pevné danou mzdu, jenz se odviji od
velikosti pracovniho uvazku. Proto neni mozné motivovat zaméstnankyné finanéni formou,
jako jsou napfiklad odmeény. 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 pratelskymi vztahy a firemni teambuildingové
programy. Z vysledkd 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 zaméstnankyné byla pozitivni zpétna vazba od klientek, smysluplnost prace a nekonfliktni
pracovni prostiedi.

Pro splnéni dalsiho dil¢iho cile, ktery se tykal identifikace aspektd firemni kultury, které
ovliviiuji Groven pracovni motivace zaméestnancu organizace, byly vyuzity kapitoly 2.1 az 2.3
z teoreticko-metodologické ¢asti, které byly vénovany firemni kultufe. Vytvorené otazky byly
pouzity pro polostrukturované rozhovory v ramci focus groups. Firemni kultura Centra
Kagpar byla slozena z mnoha aspektt, kterymi byl utvafen charakter organizace, typicka
atmosféra, vnitini zivot organizace, uznavani hodnot a chovani zameéstnancu, jak uvnitf, tak
navenek. Podle Urbana (2014, s. 40), ktery déli firemni kulturu z hlediska spole¢nych
a vzajemné souvisejicich ryst, mizeme organizaci zaradit do konsensualniho typu kultury,
kde je kladen diraz 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 urCité vystoupeni z komfortni zony a rozvoj, jako sebevzdélavani
zaméstnanci. Chovani zaméstnanci vychazi z etického kodexu a nepsanych pravidel.
Typickymi znaky firemni kultury Centra Kaspar jsou pratelské prostiedi, dodrzovani rituald,
jako byly oslavy narozenin, svatka, pfivitaci dopis pro nové zameéstnance, spoleéné obédy atd.
Organizace je orientovana prozameéstnanecky a pro klientsky. Vedeni je pratelské. 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 ¢innosti, souvisejici
se zpracovanim monitorovacich zprav k probihajicim projektim nebo kontrolni Cinnosti ze
strany ministerstva, provazi stres, ktery ma Spatny vliv na kvalitu a vykon prace. Cely proces
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nastupu novych zaméstnanci, adaptace i ukonCeni pracovniho procesu, bylo doprovazeno
maximalni podporou ze strany zaméstnavatele. Organizace navenek pusobi seridézné, zpétna
vazba od klientek byla pozitivni. V ramci péCe 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 aspektt, bylo prokazano, ze organizace ma jasné
a srozumitelné nastaveny hodnoty, normy chovani a vize, se kterymi byli zaméstnanci
ztotoznéni. Organizace ma jiz 16 letou tradici v sektoru péce o nezaméstnané. Hodnoty Centra
Kagpar byly béhem pusobeni na trhu prace postupné formovany, az do soucasné podoby.
Mnozstvi firemni dokumentace bylo zpracovano v rozumné mire, ale ne vSak zcela aktualni.
Procesy rozhodovani jsou nastaveny tak, aby rychle reagovali na vzniklé situace. V téchto
rozhodovacich procesech byli angazovani v§ichni zaméstnanci s tim, ze zavérecné schvaleni
je realizovano cestou vedeni organizace. V organizaci neni zaveden kontrolni systém
zaméstnancu. Zadané ukoly byly odvedeny v takové kvalité, ze neni nutné kontrolovat jejich
plnéni. Cely systém byl nastaven na zodpovédnosti, sebekontrole, nasazeni a pracovitosti
zaméstnankyni. V Centru Kaspar je persondlné a organizacné nastaven tak, aby nedochéazelo
ke konfliktnim situacim mezi zaméstnanci véetn¢ vedeni. Vzniklé pracovni konflikty byly
feSeny aktualné, formou diskuse a hledani pfijatelného feseni problému. Dale bylo zjisténo, ze
fluktuace zaméstnanct je minimalni. Systém vybéru novych zaméstnancu a jejich adaptace
byla nastavena na zéakladé zkuSenosti z pfedchézejicich vybérovych fizeni. Zaméstnanci byli
vybirani tak, aby byli profesné a socialné nastaveni na firemni kulturu organizace. V prabehu
adaptace je k novému zaméstnanci pfifazen kouC zfad zaméstnanctu. Jeho tkolem bylo
pomoci novému pracovnikovi s adaptaci v organizaci, v pracovnim prostiedi a v kolektivu.
Pti ukonCeni pracovniho poméru, organizace pomahad s hledanim nového zameéstnani,
preskolovanim a dal§imi podparnymi ¢innostmi. VSechny tyto aspekty sveédci o silné firemni
kulture.

Hlavnim cilem bakalafské prace bylo formulovat doporuceni z oblasti firemni kultury pro
zvySeni ¢i udrzeni motivace zaméstnanci v neziskové organizaci Centrum KaSpar.
Z vysledki Setfeni vyplyva, ze Centrum KaSpar ma dobfe nastavenou firemni kulturu
konsensualniho typu. Oblast motivace zaméstnancu je nastavena velmi dobfe. Nasazeni,
loajalita a pracovni vykon zaméstnanctu bylo na vysoké urovni. Organizace klade diraz na
tymovou praci a tradice.

V oblasti motivace bylo doporuCeno pokraovat nadale v nastaveném systému motivace,
ktery byl plné funkéni, jehoz vysledkem byla vysoka motivace, pracovni nasazeni, loajalita
a oddanost zameéstnanct vaci organizaci. Pro zjisténi urovné potieb a motivace zaméstnanct
bylo doporuceno minimalné jednou ro¢né realizovat prizkum spokojenosti zaméstnanci se
stavajicim systémem benefitd a pfipadnym zafazenim novych zaméstnaneckych vyhod.

Negativni faktory, které se vyskytly v organizaci, byly spojeny s byrokratickymi procesy,
nastavenymi ministerstvy pii Cerpani financnich prostredkii z pfidélenych projektt. Dalsim
stresovym faktorem bylo jednani ufednikt a jejich chovani, neprofesionalni pfistup a Spatné
odvedena prace ze strany dodavatelt sluzeb. V ramci snizeni vlivu stresu na zaméstnance pii
feSeni projektd, by bylo vhodné nastavit dobu zpracovani ukoll, spojenych s projektovymi
vystupy do delsiho Casového useku a rozvolnit tak vznikly tlak na zaméstnance. V ptipadé
komunikace s dodavateli a S$patnou kvalitou dodavanych sluzeb, doporucuji zlepsit
komunikaci s dodavateli, pfipravit vybérova fizeni tak, aby bylo mozné vybrat dodavatele
sluzeb z nékolika firem a firmy, které se neosvédcily, dale nezarazovat do vybé&rovych fizeni.

K silné firemni kultufe pfispiva jasnost a srozumitelnost hodnot a norem, spolecnd vize
arozumny pocet firemni dokumentace. Analyzou dokumentace organizace bylo zji§téno, ze
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neni aktualizovana a neni Castecné v souladu se sou¢asnym nastavenim Centra Kaspar. Pfi
nastupu novych zaméstnancti dochazi k predavani informaci, které jiz nejsou aktualni. Bylo
doporuCeno aktualizovat ve spolupraci se zaméstnanci, strategii, cile a vize organizace.
S vysledkem nasledné seznamit zaméstnance cestou spolecné porady nebo elektronického
obézniku.

V oblasti firemni komunikace, ktera souvisi s nastavenim firemnich procesu, 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, pfi pfiprave na porady.
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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 sméfuje?
Existuje ve firmé dokument shrnujici strategie, cile a vize organizace? Pokud ano,
jaky?

Jaké dalsi dokumenty upravujici vnitini pfedpisy ma organizace zpracované?

Rozumi podle Vas vsichni zaméstnanci témto dokumentim?

Druhy okruh otéazek:

Jak v organizaci probiha nabor novych zaméstnanci?

Jak v organizaci probiha adaptacni proces novych zaméstnanct?

Jak v organizaci probiha ukoncovani pracovnich pomeérd zameéstnanci?

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

Tteti okruh otazek:

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

Jaky komunikaéni néstroj 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 zaméstnanci?

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

Jak probiha kontrola odvedené prace?

Jak probiha hodnoceni zaméstnanct a poskytovani zpétné vazby?

Ctvrty okruh otazek:

Jaky vliv ma pracovni vykon a vysledky prace na odménovani zaméstnanci?
Je odménovani zaméstnanct podle Vas transparentni?
Jaky zpuisob vedeni lidi a fizeni procesu je uplatinovan v CK?

Paty okruh otazek:

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

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

Jaké dalsi hodnoty sdili zaméstnanci organizace?

Mate v CK n¢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 hraci nebo dominantni individualisté?

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

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

Co je podle Vas typickym znakem firemni kultury CK?

III



- '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, pratelskd, moderni) Mate dobry obraz navenek?

- Ceho si na Centru Kaspar nejvice vazite, co ocefiujete, co funguje? S &m jste
spokojena?

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

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Priloha 4 OtazKky 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?

- Coje pro Vas nejucinnéj§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 vstfic?

- Co povazujete za vyhodu prace v Centru Kaspar?

- Co povazujete za nevyhodu prace v Centru Kaspar?

- Jak jste spokojena s pracovnim prostfedim? Co by se mélo nebo mohlo zménit, aby
pro Vas bylo pracovni prostiedi maximalné vyhovujici?

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

- Co Vas v Centru Kaspar nejvice demotivuje?

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

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

Zdroj: Vlastni zpracovani



Priloha 5 Skupinovy rozhovor I — doslovna transkripce

Moderator: Dobry den, vazené damy. Dékuji za ucast 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 bakalarské prace. Rozhovor
bude veden formou fizené diskuse. Pfedpokladana 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 rozhovorti v mé bakalarské 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, ze se chceme
vénovat rozvoji lidi a vzdélavani. A praveé nevim, jestli i v té dob¢ jsme fesili, ze stale chceme
néjakym zplisobem byt prostfednikem mezi lidmi, ktefi hledaji praci a mezi t€mi, ktefi tu
praci nabizi. To, co ted’ délame, tak tim Ze posledni schiizka, kterou jsme tomu vénovali, byla
v meziobdobi, kdy jsme nevedéli, jak to bude dal s evropskymi fondy, tak nevim, jestli jsme
se v té dobé nerozhodovali, jestli tu polohu nezménime, ale nezménili jsme ji, tak snad to
mame potad ve strategii, ze chce délat i to.

Pani B: Myslim si, ze usilujeme o spravedlivéj§i trh prace. Mame to sice na webovych
strankach jako hlavni heslo, je to podle mé ta nase hlavni vize. Spravedlivjsi 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 urcité, ale nepamatuju si, kdy byla aktualizovana.
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Pani A: 2018?
Pani B: Ja myslim, Ze posledni aktualizace byla, jak tady byl velky tym, tak jsme na Baladé
se timhle zabyvali. To bude podle mé 2018 posledni aktualizace.

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

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

Pani B: Eticky kodex.

Pani A: Pak co se tyCe benefit, to mame podchyceng.

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

Pani C: Co se tyCe dokumentd.

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

Moderator: Rozumi podle Vas vSichni zaméstnanci témto dokumentim?

Pani A: Myslim, Ze jo, protoze co se mi libi, ze dokumenty i vznikaji 1 aktualizace za
spolutcasti s nami. Vzdy se to ¢as od Casu vytdhne na svétlo, divame se na to, jestli je to jesté
aktualni, jestli je to prave srozumitelny. Kdyz se tfeba rozsifoval hodné tym, ze ty lidi do toho
jsou vzdycky n&ak vtazeny. Ze to neni tak, e by to piipravil management, dal nam do mejlu
odkaz na ulozisté a prectéte si to a podepiSte mi, ze jste byly srozuméni, coz byva standardné
v komerc¢nich firmach, kdyz mam to srovnani. Kdezto taky je to za spolutcasti téch, ktefti 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 predstavit.

Pani C: Podilime se na vzniku téch dokumentu.

Pani A: Ano. Muzeme se k tomu vyjadrit. 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
odborniki.

Moderator: Existuji v CK ,,nepsana*“ pravidla ¢i predpisy? Jaka? (Normy chovani,
zpusob vzajemné komunikace, vystupovani vuci klientim, dresscode apod.)

Pani B: Napadaji mé nepsana pravidla jako tfeba oslavy, neformalni akce, ty maji vétSinou
svoje neformalni pravidla. A napadaji mé nepsany pravidla benefice, ta miva taky svoje
pravidla, ktery nejsou asi nikde, mozné u Péti v hlave.

Pani A: No hlavné si nemame uplné potiebu s kazdou véci, kterd vznikne, jit se podivat, jestli
je to popsané a jak mam teda postupovat, protoze tim, ze jsme vaci vSemu vstiicny, co se tyCe
organizace, tak to bereme tak néjak pfirozené, a ty véci jsou popsané bych fekla spi§ praveé
pro nové pfichozi, kdyz vime, ze né€co n¢jak funguje, aby mezi nés rychle zapadli, tak je fajn
mit n&aky véci dopfedu a ty mame spi§ tendenci popsat, nez popsat vSechno a mit to
oSetfeny, aby to fungovalo. Ono by to fungovalo i1 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 zaméstnanca?

Pani D: My mame né&jaky postup, ktery je dany tim, co se nam osvédcilo. Na nékteré pozice
tim ze nabory probihaji opakované, si myslim, ze mame uz vyladény postup. A ted
v soucasné dobé ten postup nastavujeme v ramci rozvojového projektu, opravdu od néjakych
pozadavkad, které bychom méli umét uvést do inzeratu, pfes ovérovani mékkych a téch
tvrdych dovednosti, az po nastup a adaptaci nového cloveéka. Takze ted se tim pomeérné
intenzivné zabyvame v ramci Skoleni a n€jakych konzultaci v projektu zaméteném 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 tekla,
ze je tady takové specifikum. Tim, ze pracujeme s lidmi, kteti hledaji praci, tak byva zvykem
nabizet to i klientim, klientkam, vytipovavat z nich, jestli by na tu praci byli vhodni, méli o ni
zajem, takze nékdy se stava, ze prednostnéji nabizime klientim, klientkam a potom ji tfeba
zvefejnime v ramci nabidky, v ramci standardnich postupt, které vyuzivaji bézné firmy.

Pani C: Pani A to fekla spravné, presné to popsala, ze se podilime, kdyZz je potieba, tak jsme
pfizvani k tomu néboru.

Pani B: Ja ne.

Moderator: Jak v organizaci probiha adaptacni proces novych zaméstnancu?

Pani D: Jo, ja myslim, Ze mame adaptacni proces nastaveny, minimalné v tom, ze je urcen
mentor, n&jaky jako provade€jici zaméstnanec nebo zaméstnankyné, ktera si bere na starosti
noveé nastupujiciho, dostane pfidélenou manazerku toho projektu, do kterého ten clovék
nastupuje. Pak je nastaven systém adaptacniho rozhovoru, ktery predchazi konci zkuSebni
doby. Takze to jsou hlavni body.

Moderator: Jak dlouho probiha adaptac¢ni proces?

Pani A: Adaptacni proces probiha rizné podle toho, jak narocna je ta pozice. Nékde neni
realny pozadovat, aby Clovek 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 ¢cloveku predavaji zkusenosti, ma toho mentora.
Pani C: N¢ktefi nastupuji i na dohody.

Pani B: Tieba mgj priklad je takovy, Ze ja jsem s praci zprostiedkovatelky zacala v fijnu
minulého roku a vlastné prvni klienty a klientky jsem méla az bah vi kdy, tak kdyby to bylo
tak, ze bych méla jenom tii mésice, tak ja bych se na to nezadaptovala. Ze to je vlastn& jako
hodné individualni a flexibilni.

Pani A: Pfed koncem zkuSebni doby se posuzuje néco jiného, nez zda ten clovék je
stoprocentni v té své pozici. Nejde to vzdy tak ocekavat. Nebo alespoil tak je nam to
prezentovano, tak se mi v tom citime, ze nam je dam prostor delsi dobu se to naucit, nez je ta
zkuSebni doba.

Moderator: Jak v organizaci probiha ukoncovani pracovnich poméru zaméstnanca?

Pani A: Nejdiiv probéhne exit rozhovor a zase tim, ze jsem organizace pomahajici lidem
k ziskani prace, tak 1 k tém, ktefi od nas odchazeji, pfistupujeme tak, ze pokud oni to chtéji,
poméahame jim najit dal§itho zaméstnavatele.
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Pani C: Rekla bych to stejné.

Pani B: Ta péce zalezi, za jakych okolnosti ¢lov€k odchazi. Méli jsme tu odchody, které
nebyly pfijemny, ale vétSina odchodu 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, 1 kdyz nejsou nasimi zameéstnanci,
tak porad je bereme jako soucast Kaspara.

Pani D: VétSina pracujeme s projektovou realitou pracovnich smluv na dobu urcitou, takze
néjak vime. Pfi prubézné probihajicich hodnoticich pohovorech je porad probirano, jestli tak
je n&jaka 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 prabézné je feSena jeho situace, co se tyka setrvani v organizaci. TakzZe to
nebyva z Cista jasna ten odchod stim dokumentem. Takze i v tom vidim néjaky zptsob
opecovani toho zaméstnance. A jinak souhlasim s tim, co fikaly kolegyne¢.

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

Pani A: Protoze jsme organizace, jejimz cilem nebo zamérem je pohybovat se v oblasti
rovnych prilezitosti, tak bych fekla, Ze pro nas je typicka riznorodost a ochota mit mezi sebou
velice riznorody lidi, Ze nemame asi néjakého typického zameéstnance. Typicke je to, Ze je to
velice riznorodé a nestandartni bych fekla pro Centrum Kaspar. Nékdy i zamémé vybirame
jiného Cloveka, nez jaké jsme my, pravé proto, abychom méli ten tym diverzni.

Pani B: Pani F, kdyz délala ted’ néco k webu, jeji mentorka ji tekla, aby zkusila Centrum
Kaspar pripodobnit n¢&jaké postavé a ptala se 1 nas. Ja jsem nad tim premyslela, ze to je
i vlastné takovy typicky zaméstnanec a pfipodobnila jsem to k takovy ty mamé s tou zastérou,
co stoji ve dveftich chalupy s tim pekacem buchet. Tim nechci urazit mé kolegyné. Vlastné, ze
vSechny mame hrejivé 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 rekla, ze nemame profil typického zaméstnance, ze kazdy Clovék, 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: J4 bych tekla, ze to vybérové 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 potfebujeme ¢loveka, ktery
bude srdcar stejné jako my. Kdyz uz se sem ¢lovek pfihlasi, tak sem vét§inou zapadne.

Pani A: Musi to byt clovek, 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 pfinaset novy véci, nové je délat, a to je to co nas asi spojuje. Ze nepotiebujeme jistoty
a stability, v§echno 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 dokdze s nami ostatnimi, co uz tady pracujeme identifikovat. Pak si
myslim, Zze to muze byt Clovek, kterého se tyka ta otazka zaméstnanosti nebo
nezameéstnanosti, rovnych prilezitosti. A je to asi clovek, kterému vyhovuje tvarci a rozmanita
prace, byt samoziejmé nejistd, nez ta typickd ukolovd dejme tomu rutinni prace. Tady
malokdy nastane, ze nékomu se piidéli ukoly a ty ukoly pak ¢lovék do smrti do nekonecna
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vykonava porad stejny. Tomu clovéku musi vyhovovat tenhle kreativnéjsi, komunitnéjsi
pfistup 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 k projektovému fizeni, ale
vykupuje se to prave tim rodinnym pfistupem.

Moderator: Ta byrokracie vychazi z toho, odkud cerpate finance?
Pani B: Presné.
Moderator: Jak probiha predavani informaci v CK? Je podle Vas dostate¢né?

Pani C: Spousta informaci se pfedava v ramci porad, funguje nam e-mailova komunikace,
osobni komunikace.

Pani B: Myslim, ze mame velmi dikladny vypracovany systém porad, jehoz podoba se
obcas, teda velmi Casto méni, a prubézné pilujeme tento systém, nicméné si myslim, ze jsou
docela funk¢ni ted’ uz. Za vedenim, a ja to tak délam, mizeme pfijit kdykoliv, a sami za sebou
muzeme piijit kdykoliv. Jakoze to o sobé vime, ze kdykoliv potiebuje nékdo néco vyfesit, tak
jde a fesi to hned.

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

Pani A: Urcité. Vzdy vime, kde ty informace najdeme. Je to tak udélano, ze mame
i externisty nebo rizné sladujeme praci a rodinu, takze se muze stat, ze na konkrétni porade
clovek neni, tak vi, kam se mize podivat, kde ty informace najde, nebo je na to pamatovano,
aby ty informace piiS§ly 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
v 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 nedostavame k vykonné praci.
Tak se stale hleda néjaky kompromis, jak mit ty porady, abychom ty informace mély, ale
zaroven to nebylo uz pfili§. Hledat tu polohu, kde je na to potfeba porada a kde to fesit
operativni poradou tfeba dvou lidi.

Pani D: Vsechno to zaznélo.

Moderator: Jaky komunika¢ni nastroj je podle Vas mezi zaméstnanci nejvice vyuzivan
nebo preferovan a proc?

Pani A: Mam je nejblizsi osobni komunikace, ale ted’ jsme se hodné posunuli v ramci on-line
komunikaci 1 s klienty, ted” bézi ve velkym. Klienti maji nejcastéji Skype, piipadné Google
meet nebo telefonicky, protoze nektefi nemaji ani pocitac. Takze telefonicky a mejlem.

Pani B: J4 myslim, ze e-mail je nejCast&jSi a mezi ndmi osobni, za normalnich okolnosti je na
prvnim misté osobni komunikace a pak az ten e-mail. Za téchto okolnosti je to on-line svét.
Moderator: Vyuzivate i socialni sité?

Pani B: Ano.

Pani A: Treba prave telefonicka s klienty. Ty placené verze samoziejmé klienti nemaji, takze

my vychazime z toho, co ma ten klient. Coz byva nejc¢astéji Skype nebo google meet.
Pani B: A socialni sité — 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 nepfisel Covid.

Moderator: Objevuji se v 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 n&jaky
velky mife, spis takovy zdravy. Spis to jsou jako nedorozuméni.

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

Pani D: Souhlasim stim, e jsme vSichni orientovany véci vyfedit. Ze se tam muze
samoziejmé obCas promitnout n¢jaka rozdilnost, ktera je logickd nebo nevyhnutelna. Je dobre,
ze jsme rozdilni, ale ze nas fakt spojuje to, ze kdyz néco nastane, tak se snazime, abychom ty
véci vyftesili, abychom si z toho pfijali néjaky opatfeni pro budoucnost, nebo abychom néco
nastavili jinak, abychom néco néjak upravili, to je myslim dulezity.

Moderator: Jsou jasné definované kompetence zaméstnancu?

Pani B: Citim, Ze nejsou nekdy uplné jasn€ definovany, anebo n€kdy si myslim, ze to nemam
definovany a pak se prfedpoklada, ze tu kompetenci mam mit, ptitom ji vlastné nemam nikde
definovanou. My vlastné nemame moc definovany, co kazda pozice ma za kompetence. Ted
ale diky navazujicimu projektu to teprve davame vlastné az do kupy.

Moderator: Znaji v§ichni zaméstnanci své pravomoci?

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

Moderator: Tak za sebe?

Pani A: Ja si myslim, Ze jo. Nedokazu ted fict, nakolik to vychazi z néakych dokumenta
a nakolik z né&jaké tfeba praxe. Tim, ze jsem tady sluzebné¢ 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 tieba néjaky novacek. Tim, ze ne€které véci nejsou jako popsané, muze
se stat, ze nékdo se v tom neciti uplné dobre, 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 mé tu rozhodovaci
pravomoc. Nebo ven z Centra Kaspar, kdyz ma jit néjaka informace, kdo ji mize podat, kdo
co muze schvalit. Myslim si, ze v tom mame jasno vSichni. CoZ je vlastné to nejdilezitéjsi.
Pak co se tycCe internich, tim ze kazdy z nads ma nékolik pracovnich pozic v jednom ¢lovéku,
tak nékdy je to takové neustale zivé a hife se ty hranice tfeba hledaji nebo je to nékdy
pocitovy. Ale smérem ven z KaSpara, tam si myslim, ze to je jasny.

Pani D: J4 asi nemam nic k doplnéni.

Moderator: Kdo ma v CK rozhodovaci pravomoci? Je to podle Vas takto funkcni?
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Pani B: Hlavné vedeni.
Pani C: A potom za nékteré procesy manazerky projektd.
Pani D: Je to tak. A myslim, ze to je funkcni.

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 vysledka té vlastni prace. Asi n€jaké prubézné revidovani k tomu, jak si vedeme
v téch nasSich pracovnich ukolech, k tomu dochazi na poradach. Nenapada mé dal§i misto. Pak
uz opravdu hodnotici rozhovory, kde se to rekapituluje z néjakého dlouhodobé&jsiho obdobi.
Manazerky urcité zodpovidaji za to, aby evidence byly spravné odvedeny, aby monitorovaci
zpravy odesly vcas a kompletni, takze tam se taky odehrava néjaka kontrola té prace. To jsou
asi mista, které mé 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,
Ze na poradach si toto zaznamenavame, na dalsi poradé se to vyhodnoti. Takze tfeba u téchto
véci kontrola je. Pak si myslim, Ze co se tyCe ukola projektovych, tak manazerky kontroluji tu
praci, protoze jinak potom bychom meli problém i s vystupy. Takze to si myslim, ze tak to
probiha neustale pribézna kontrola. Takze v téchto oblastech je to funk¢né nastaveno, ale tim,
ze 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&akou dopomoc, kdyby byl n&jaky
problém a tim se to jako nechd 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 pro¢ to tady tak piimo funguje.

Pani C: Mame zodpovédny pfistup k praci.

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

Pani A: Ze jako kdyZ se vratime, k tomu typickému zamé&stnanci, takze ta sebekontrola je
nam jako vlastni. Ze vime, co by to mé&lo za nasledky, kdybychom néco pustili, co by nebylo
v poradku. Ono by se to stejn€ projevilo a dost fatalné€ by nas to mohlo zasahnout. My mame
potfebu fungovat tak, ze ty véci si po sobé kontrolujeme, hlidame si terminy, hlidame 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 zaméstnancu a poskytovani zpétné vazby?

Pani C: Mame pravidelné hodnotici rozhovory, které probihaji jednou za pul roku, jednou za
rok, podle toho, jak kdo ma potiebu ze zaméstnanc. 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 nefikdme hodnotici rozhovor, tomu fikame ptatelsky rozhovor. Ma ho ten, kdo si ho
vyzada, tak ten neni tak hutnej.
Pani D: Hodnotici rozhovory probihaji s n€jakou 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 piipad€, kdyz méa ¢clovek néco na starosti,
néjakou véc poprveé, maze si kdykoliv vyzadat hodnoceni od kolegyné nebo kolegyné na
seniorni pozici nebo své manazerky. Neda se presné fict, jestli to je hodnoceni nebo
spoluprace, ale urcité probiha operativné podle potieb. Neformalni.
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Moderator: Jaky vliv ma pracovni vykon a vysledky priace na odménovani
zaméstnancu?

Pani A: Tady neni zadna 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 silné¢ podfinancované s ohledem na odbornost a kvalifikaci, kterou
musime zastavat, takze tam ta vazba neni. My vime, Zze nam muze byt zaplaceno tolik, kolik
v ramci projektd muzeme zadat financi, ale to neznamena, Zze odvadime vykon odpovidajici
tém financim. Je to mnohonasobné¢ vic.

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

Pani A: Treba pravé to, ze mizeme se realizovat a délat 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 nam Centrum Kaspar nabizi, jsou pro me rozhodné vic
nez penize.

Pani D: At délam, co délam pro mé€ jsou motivujici fakt ty neformalni véci, jak fikaly
kolegyné. Je pro mé motivujici, ze si mohu velmi svobodné nalozit s pracovni dobou. Ze je tu
vlozena velka davéra v nas. To je divod, pro¢ jsem mohla po celé rodiCovstvi pracovat
kontinualng, to je pro mé obrovska motivace.

Moderator: Je odménovani zaméstnancu podle Vas transparentni?

Pani B: I to financni odméfiovani je transparentni, my vSichni mame néahledy do téch
rozpoctl Vsichni vime, kolik odstavame, takze i tohle je transparentni.

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

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

Pani B: Jo, jo. Urcité demokraticky.

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

VSichni: Ano, urcité.
Pani A: To jsme tvorili.
Moderator: Myslite si, Ze se zaméstnanci s témito hodnotami ztotoznuji?

Pani B: Myslim, ze ano, vzhledem k tomu, jsme to opravdu pomahali vytvaret a vzeslo to
znasi 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 n&jaky 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 pfes n¢jaky dotaznik jeste, jestli si vzpominate.
Pani A: Byly papirky s hodnotami, a my jsme je vypliovali, a ty nejCetnéjsi, z toho se
rekrutovaly tyhle tfi. Rikam to dobie?

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

Pani A: Tak jako hodnoty jsme urcité vzdycky n€jaky méli, akorat doslo k n¢jakému terminu
k opraseni.

Pani C: Ja nevim, bud’ to bylo nékdy v téch zacatcich, aplné spravné si to uz taky nezaradim,
protoze ted’ jsme oprasovali vic téch materialt.

Moderator: Ztotoznujete se vSichni?
VSichni: Ano.
Moderator: Jaké dalsi hodnoty sdili zaméstnanci organizace?

Pani B: Urcité n€jaka duvéra, empatie, spoluprace, humor.
Pani D: Taky mé napadla spoluprace, mozna ta svoboda mé jesté napada.

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

Pani A: Urcité. Narozeninové ritualy mame.

Pani B: Vanocni ritualy, benefice je ritual takovej nas.

Pani C: Neformalni akce, vylety.

Pani B: Piichod zaméstnance je vlastné ritual, dostaneme jako takovy uvitaci dopis na stil
s né¢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 posila vyzvu ke zpracovani pracovnich vykazi a v tom je virtualni
motivacni pisen, pak taky nékdy spolu chodime na obédy nebo si je alespoii nechavame
dorucit neékdy.

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 pfiijde namasirovat zada.

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

Pani A: Ano benefice. Cokoliv je spojeno s néCim pfijemnym 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 zaroveni jsme jednou nohou nebyli ve vykonny praci, 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 i ten nazev akce byl poznamenan, Ze jedeme na Baladu, 1 kdyz uz
jezdime Gpln€ na jiny objekt. Takze my mame vztah k tradicim, k ritualtim.

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

Pani A: Pratelské, vstiicné, pozitivni.

Pani B: J4 byvam obcas nervozni, kdyz mi kolegyné prelézd do mého stolu, ale jinak
pratelské. Ja se na své kolegyné vzdycky velmi té§im, 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 Ivon¢€. 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 ptistupuju s n¢jakym jako prosté respektem, zZe je to to vedeni, ale nemyslim, ze by
to n&jak 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 piekvapena.

Pani B: No to je super.

Pani A: Na sebe se téSime. TéSime 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.
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