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Diplomova prace se bude zabyvat stietem dvou odliSnych organiza¢nich kultur:
kultury neziskovych organizacich a korporatni kultury v ramci projektu Rok jinak. Rok
jinak je projektem Nadace Vodafone a jeho hlavnim cilem je rozvoj neziskové sféry
s diirazem na podporu lidskych zdroji. Tento program je ojedinélou pftilezitosti pro
spolupraci mezi komerénim a neziskovym sektorem. Zjednodusené funguje tak, ze clovek
z konkrétni nadnarodni organizace, nebo vefejného sektoru si najde neziskovou organizaci
a spolu s ni zazada o grant. Pokud uchaze¢ uspéje ve vybérovém fizeni, ocitne se na rok v
prostiedi neziskové organizace, kde ma Sanci realizovat dany projekt, pienaset zkusenosti a
know-how a obohacovat organizaci o nové prvky. Realizace takového projektu s sebou

pfinasi fadu vyraznych aktivit a zmén, které formuji zpiisob fungovani organizace.



Organizacni kultura je dilezitym nastrojem fizeni lidskych zdrojii v organizacich
»Projevuje se pri rozhodovani a implementaci rozhodnuti, pri koordinaci cinnosti
(procesit) a angazovanem dosahovani cilii (princip vidcovstvi) a ve vykonové motivaci.
Akceptaci firemni kultury nelze naridit, Ize vsak pracovniky povzbuzovat k urcitéemu
pracovnimu chovani, a to pak prostredky firemni kultury dale ovliviiovat. “(Tureckiova,
2004). Do budoucnosti bude spoluprace organizaci vefejné spravy, korporatni a neziskové
sféry stile nabyvat na vyznamu. Vzijemnd spoluprace téchto subjektl ale Ccasto
ztroskotava na tom, Ze kazdy z nich ma svou specifickou organizac¢ni kulturu a v piipadé
vzajemné interakce na sebe tyto kultury nardzi. Pfi¢inu téchto interakci je mozné
vysledovat i z jedné z mnoha definic organizac¢ni kultury jako ,,soustavu hodnot, norem,
presveédceni, postoji a domnének, kterd sice asi nebyla nikde vysledné zformulovéna, ale
formuje zptisob chovani a jednani lidi a zpisoby vykonavani prace.” (Armstrong, 2002).
Dal$im vyznamnym fenoménem, ktery v této oblasti hraje roli je téma diverzity
managementu a schopnosti vyuzit rozmanitosti lidskych zdroji pro zvyseni efektivity
fungovani socidlnich a zdravotnich organizaci. V tomto sméru mtize byt odliSnost jedince
pochazejiciho z jiné firemni kultury konkuren¢ni vyhodou a pozitivné ovliviiovat budouci
vyvoj organizace. Domnivdm se, Ze projekt Rok jinak je vybornym piikladem, na kterém
je mozné setkani odliSnych zakofenénych norem, hodnot a vzorc chovani, tedy prvka

organizac¢ni kultury, sledovat a zkoumat.

Cilem diplomové prace je typologicky popsat a analyzovat rizné modely adaptace
uchazecli, ktefi se zucastnili projektu Rok jinak, na odliSnou organiza¢ni kulturu
neziskového sektoru. V rdmci vybranych neziskovych organizacich bych uvedla ptiklady
rozdilné praxe a sledovala, za jakych podminek ke stietim kultur dochdzi, jak se
organiza¢ni klima méni v pribéhu projektu a jak se s touto kolizi organizace vyrovnava.
Pro komplexni analyzu se zaméfim na uhel pohledu obou aktért, tedy jedince, ktery

prichézi z korporatni spolecnosti a zaméstnance, ktefi reprezentuji neziskovou sféru.

Teoreticko-metodologické  vychodisko, pracovni postupy, resp.

vyzkumné metody a techniky:

Teoreticka Cast:
ReserSe dostupné literatury tykajici se organiza¢ni kultury — zakladni popis
ryst firemni kultury, typologie organizaéni kultury a jeji vyznam pro organizaci.

Vysvétleni koncepce diverzity managementu a jeho piinosu V oblasti lidskych
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zdrojii. Popis modelu spoluprace korporatnich spolecnosti a obCanského sektoru na

programu Rok jinak a souvisejiciho konceptu socidlni odpovédnosti firem.

Prakticka cast:

Vybér a strucny popis 4 neziskovych organizaci poskytujicich sociélni
sluzby, v nichz byl projekt realizovan. Vybér neziskovych organizaci bude probihat
ve spolupraci s koordindtorkou programu Rok jinak.

Kwvalitativni vyzkum — rozhovory s ucastniky minulych projektti Roku jinak a
rozhovory, piipadné focus groups (zavisi na velikosti organizace), s manazery
zastupnych neziskovych organizaci. Cilem rozhovort bude zjistit, jak fungovala
spoluprace profesiondla z korporatni spolecnosti a neziskové organizace se
zaméfenim na prolinani organizacni kultury. Zdmérem je dale zjistit, co povazuji
respondenti za nejveEtsi bariéry, jak se jim povedlo konkrétni piekdzky pifekonat a

co se naopak ukézalo v ramci stfetu téchto kultur jako piinosné.

Ptinosnym vystupem prace by mohl byt souhrn doporuceni pro potencidlni
zdjemce projektu Roku jinak, ktery by obsahoval praktické nastroje, jak posilovat
manazerské dovednosti v rdmci zvySovani senzitivity vici riznym organizacnim
kulturam. Zaroven by tato prdce mohla ukdzat $irSi spektrum rozdili mezi
korporatni organiza¢ni kulturou a kulturou neziskového sektoru, které mohou byt
vyuZzity i manaZery v socialnich a zdravotnickych organizacich a to v souvislosti
s diverzity managementem, kterym se i tyto organizace budou muset v budoucnu

zabyvat.
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PRILOHA C.2
Okruhy otazek pro manaZery a grantisty

Okruh otazek pro manazery:

e Co vedlo Vasi organizaci k realizaci projektu s grantistou Roku jinak?

e Jak probihala spoluprace s grantistou? V ¢em byla spoluprace specificka?

e Piijemné/nepiijemné zkuSenosti z pocatku spoluprace. Co bylo
prekvapivého/samoziejmého. Popsat silné stranky/problémy spoluprace. Resili jste
béhem spoluprace n¢jaké konflikty?

e Na ¢em je po Vasi zkuSenosti zalozena kvalitni a Gspé$na spoluprace. Co pomahalo
zvladat adaptaci?

e (dlisoval se v néem proces adaptace grantisty od adaptace bézného pracovnika,
ktery nastupuje do vasi organizace? Jak dlouho trval proces adaptace grantisty? Lisi
se tato doba néjak od adaptace béZzného pracovnika? Co pomahalo adaptaci
zvladat?

e Jak podle Vs zapadnul grantista do kolektivu a prostfedi organizace? Podle ¢eho
jste to poznal?



e Na ¢em je po Vasi zkusenosti zalozend kvalitni a tispé$nd spoluprace
s pracovnikem ze soukromého sektoru?

Okruh otézek pro grantisty:

e Proc jste si vybral/a pravé tuto neziskovou organizaci?

e Jak jste vnimal/a NO pted vaSim nastupem?

e A jak jste vnimala po nastupu? Popiste vase zkuSenosti z pocatku spoluprace. Jak
jste se v organizaci citil/a? Bylo néco, co vas piekvapilo/zaskocilo?

e Reiili jste b&hem spoluprace né&jaké konflikty? Popsat silné stranky/problémy
spoluprace.

e Spatfujete néjaké podobnosti/rozdily oproti vasi predeslé organizaci?— napf. rozdily
ve zpusobu oslovovani, styl komunikace, normy a pravidla....

e Jak dlouho trval proces adaptace? Muzete popsat jednotlivé faze adaptace? Lisil se
né&jak od procesu adaptace v predeslé organizaci?

e Co pomahalo zvladat adaptaci?

e Zapadl jste do kolektivu a prostiedi organizace? Citite se byt plnohodnotnym
¢lenem organizace? Podle ¢eho jste to poznal?



Co Vam nejvice pomohlo, aby jste se szil s lidmi v organizaci? Setkavate se
s kolegy mimo pracovni dobu? Pti jaké ptilezitosti?

Jak byste na zdklad¢ Vasi zkuSenosti popsal rozdily mezi soukromym a
neziskovym sektorem? Na ¢em je podle vas zalozend kvalitni a usp€sna
spoluprace?

Setkavate se s kolegy mimo pracovni dobu? Pfi jaké ptileZitosti?



PRILOHA C. 4

ROZHOVOR S GRANTISTOU ORGANIZACE ALFA, 30.9.13
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I: Proc jste si vybral prave tuto neziskovou organizaci?

G: Je to tak, Ze se mi projekt Rok Jinak se mi libil. A Kdyz jsem prochazel burzu
nabidek, tak jsem se prodiral hlavné nabidkami fundraisingu, coz jsem d¢lat
nechtél. Zaradoval jsem se, az kdyz jsem naSel nabidku od organizace ,,Alfa“,
protoze nabizeli praci v marketingu, kde jsem schopny nabidnout své zkuSenosti.

I: 4 jak jste vnimal tuto organizaci pred Vasim nastupem?

G: Vseobecné jsem vnimal neziskovky jako misto, kde pracuji lidi, které stresuje
soutézivost, lidi bez ostrych loktd, jejichz motivaci je ptedev§im poméahat.

I: Jak probihalo Vas organizace prijala? Muzete popsat jednotlivé faze adaptace?
G: No, tak v neziskovce to bylo Uplné super, tam by mi snesli modry z nebe,
kdybych to chtél. Ale tady zrovna byly dva subjekty. A ten podnikatelsky subjekt,
tam to bylo naprosto naopak. Tam m¢ brali jako, hale, tady pfiSel n¢jakej nove;j
Clovek, ten do toho bude chtit kecat. To se mi uplné nelibi a nemdm k nému
davéru. Nevim, co umi, co neumi, nevim, co mu miizu svéfit. Je to taky hodné dany
osobou toho podnikatele a nefunguje to uplné dobte, vic to prosté funguje s tou
neziskovkou. Prosté on chtél bejt ten lidr a nechtél, aby mi do toho nékdo kecal.
Kdybych Sel do samotny neziskovky, tam si dokazu ptedstavit, ze by to $lo
mnohem rychlejc.

I: Takze ten partner neziskovky byl tou nejvétsi bariérou?

G: Hmm.

I: A podarilo se vam to néjak prekonat?

.G: Uplné se to nepodaiilo piekonat. Byl to furt boj, takZe jsme se rozhodli, Ze

nebudeme ty urcity véci menit, ale Ze budeme rozvijet to, na ¢em se shodneme.
Takze Slo spiS o to, se shodnout a ne pfindset néco novyho. CozZ ja jsem pivodné
m¢él v planu, pfinést néco novyho a upravit ten model.

I: Coz nakonec neprosio?

G: N¢gjaky ty dilci véci prosly, ale pfislo mi efektivngjsi, kdyz to byla prace na
rok,jit cestou mensiho odporu a délat ty véci, na kterych se shodnem vSichni.Navic
je asi dilezity zminit to, Ze jsem k tomu nemél pravomoce, takZe moje pozice
vV tomhle sméru nemohla moc ménit.

I: Kromé toho prijeti, miizete néjak vic popsat Vasi adaptaci?Byly tam tézky
zacatky?

G: S adaptaci to bylo uplné v pohod¢, my jsme si prosté hrozné sedli uz na tom
pohovoru, kdy se rozhodovali, koho pro spolupraci vyberou. Pak byl vanoc¢ni
vecirek, kde jsem zjistil, Ze hodné lidi z organizace jsou bohemaci a ja jsem taky
bohemak, tak jsme si hnedka zazpivali hymnu, prosté lidsky to klaplo a prvni den
v praci jsme $li na kafe, pokecali jsme o tom, jak to bude. Hnedka jsem dostal
informace o vSech téch vécech, ktery dé€laji, materidly na Cteni o cilové skuping,
vyrocku, plan..Prosté dostal jsem informace, to je straSn¢ diilezity. Tak sezndmeni
bylo skvéle metodicky zvladnuté. Jinak jo, sdm jsem si uvédomil, jak jsem na tom
Spatné v ty tvrdosti toho businessu, ze jsem se naucil fakt jit po tom vysledku a mit
ty lokty. A musim fict, Ze jsem zmé&knul a jsem za to rad, Ze se to povedlo. Ten
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15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.
22.

23.
24.

bussines je prosté hodné o vykonu, mas tam ty soupefte, ktery musis porazit, kdezto,
tady je to o tom, spolupracuj s nama, bud’ vlidnej na lidi, méj porozuméni a snaz se
hledat kompromisy a ne o tom, aby ses snazil prosazovat za kazdou cenu.

G: Co Vam jinak pomahalo adaptaci zvladat, kromé pozitivniho prijeti
neziskovkou?

G: Urcité to byl pfisun informaci, vzdélavani a uplné pfijeti do neziskovky, kde
jsem se citil bezpecné. Navic tady délaj lidi, ktery jsou hodné¢ usmévavy a vstiicni,
maji skvélej humor, spoustu spoleénych zajmi, ktery mi taky sed¢j a ktery mtzu
délat s nima, nejsou to prosté suchaci bez duse, ktery by jen tak klepali do kompu
n¢jaky data. Jako jsou tam samoziejmé lidi, ktery t&€ nepfijmou, ale to je normalni i
V Zivote.

I: Co Viam nejvice pomohlo, aby jste se szil s lidmi Vv organizaci? Citite se byt
plnohodnotnym clenem organizace?

G:Urcité se citim jako plnohodnotny ¢len, nejvic mi pomohla otevienost, pratelsky
ptistup, humor a spole¢né straveny c¢as pfi spoleénych zdjmech. To mate jako
s partnerkou — je to o tom, byt spolu a mit z toho radost.

I: Cim je pro Vis prostiedi neziskového sektoru blizsi/vzdalenéjsi, nez prostiedi
komercniho sektoru?

G:Libi se mi to, ze ta kultura nezisku je zalozena hlavné na spolupraci a na
spole¢ném cili uvnitf organizace, spiSe nez na soutézeni mezi oddélenimi. Jde o to,
7e v neziskovy organizaci se jedna hlavné o kolektivni praci. Clovék zna ten
kontext, hodné se o vécech mluvi, hodné se konzultuje, ¢lovék ma pravo fict svij
nazor. Pak je mi urcité blizka ta motivace, ty lidi maji poslani. Jinak by to nedélali,
protoze za to jsou tak maly prachy, Ze by neméli motivaci. Takze ty lidi znaji svy
poslani a mizou se na ném spole¢né podilet. Taky to souvisi s tim, ze téch lidi je
Vv neziskovkach malo, jelikoZ nejsou penize a tim padem kazdy d€la vSechno a neni
to uplné rozdeleny na to, aby mohl byt kazdy specialista a mél na to ¢as a mél na to
klid a pak vede k tomu, Ze kazdej keca do véci, do kterych by kecat nemél a tim se
ty véci zpomalujou. To rozdéleni roli je Zadouci, ale zaroven tak trochu nemozny,
protoze tam kazdy musi délat vSechno. A ja jsem pfiSel z pozice, kde jsem mél na
starosti jeden Usek a délal jsem ho fakt porddné a feknéme dobie a ted” jsem piisel
ne¢kam, kde si to musim projet od zacatku ptes kreativu, exekuci, kontrolu, musim
délat grafickém design. Tak v tomhle je to hodné jind préace, ale o to vic mé to bavi,
Ze si to mizu potfadné oSahat a dojit si k tomu sdm. TakZe jsem hrozné rad, Ze jsem
do toho Sel. A jsem ptijemné ptekvapeném.

I: Takze se da Fict, Ze Vas tady bavi vyzvy?

G: Jo, pfesné tak. Vic vyzev a taky je fajn, jak to ma €loveék ze zacatku do konce
pod kontrolou, takZe ta kompletni prace je na ném.

I:V cem je tedy podle Vis business jiny?

G: Myslim, Ze tim, Ze je v neziskovce malo penéz, tak je celkem velky tlak na
efektivitu, zatimco v businessu si lidi ¢asto vymysleji jen praci pro praci a jak je
tam velkej aparat manazert, tak se tam chce kazdej urZet a je to ¢asto hrani na to,
Ze pracujeme a snazime se vymyslet néco, abychom si dokazali, Zze jsme tady
potiebni. CoZ v nezisku neexistuje, coZ je super a to m¢ moc bavi. Jinak, jak jsem
fekl, v businessu to je hodné o vykonu, o soupefeni. Casto jsou tam lidi jako
kohouti na smetiSti a bojujou misto toho, aby hledali kompromisy. Taky
V businessu je ta motivace hodné o kariéfe a penézich. Coz v nezisku neni, 1 kdyz ta
kariéra, to m¢ taky piekvapilo. ProtoZe pro n€koho to motivace je. Ale je to spis
kariéra ve smyslu osobniho vyvoje, v neziskovce se toho mize ¢lovek stra¥n€ moc
naucit — o projektovém fizeni, o vedeni lidi..a to v korporatu podle mé zas tolik
nejde, jelikoz je Cloveék hodné zavienej v tom svym odd€leni, na svy pozici a ten
posun vejs je hodné tézkej, clovek se moc nesetkd s managementem. A tady se

11



25.
26.

217.
28.

29.
30.

31.
32.

33.

komunikuje s vedenim hodné¢, ¢lovék se miize dostat vejs, kdyz chce, a pak to tieba
zuroCit 1 v tom bussinese, kdyz chce. Kdezto tady je to spiS o ty lasce, kdyz to
hodné zbagatelizuju. Ze to jsou tak trochu hipici, ale neni to tak hrozny.

I Predstavoval jste si to jeste horsi?

G: Jo, predstavoval jsem si, ze tady budou kvétinovy déti tancovat kolem ohné a ze
tu budeme vecer Sit deCky a chodit do ttulku krmit psy. Ne, jsou to upln¢ normalni
lidi.

I:Dobre, a na cem je podle Vas postavena kvalitni spoluprace?

G: Je urcité zalozena na vzajemny daveéte, kterd je z hlediska neziskovky dokonala,
opravdu! To je fakt alfou a omegou. Ze strany toho druhého partnera mi ani nebyla
déana piilezitost a ochota zkusit mi ditvéfovat. Pak urcité na redlnych oc¢ekavanich a
kvalitnim pracovnim planu. To znamend mit harmonogram, nasledovat jeho kroky
a systematicky ho dokoncit. Jako casto tady bejvaj n¢jaky vzduSny zadmky, co ty
lidi maji. To myslim i jiny projekty, nez Rok jinak, jako vSeobecné. Spousta
projekti se naplanujou bez ohledu na strukturu, zazemi a financich. Coz je pak
Casto pficinou toho zklamani, ktery na konci miize bejt. TakZe je dilezity kvalitni
zadani, pracovni pomicky a podpora organizace.A pak je to rozhodné spoluprace,
protoze nékdy vam milZe organizace divéfovat, ale nespolupracujou. Takze je
podstatnd spoluprace vSech stran. Ve spousté vécich by se business mohl ucit od
neziskovek.

I: Napriklad?

G: Hlavné, co se tyce personalistiky, ze korporat obsazuje do téch pozic potad
stejny lidi a ted’ nerozd€luju na muze a Zeny, ale spi§ jsou to potrad lidi, ktery
bojujou za svoji kariéru, prosazuji sebe, svoje ego a neslysi to okoli a je to vlastné
nakonec na ukor ty spolecnosti, ve ktery pracujou. Tam je to bohuzel takhle
nastaveny. Ale nemyslim si, Ze to nejde zménit, pokud by si fekla néjaké osvicena
firma, Ze chce mit urcity typ lidi v managementu, tak je to pomoci ,,ej¢ ar* snadny,
je nabrat a pak by to tfeba fungovalo. Jinak jsem taky slySel o modelu, kdy
manazefi vibec neexistujou a vSichni zaméstnanci maji podil na vedeni firmy,
kazdej ma na starosti finan¢ni fizeni, persondlni fizeni toho svyho useku a
navzajem spolupracujou, kdy mé kazdej svoji zodpovédnost. Coz mi pftislo jako
dobrej koncept. ProtoZze mé v tom korporatu vadily ty manaZeti, ktery si honili
svoje trika a ukazovali, jak jsou dulezity, pfestoze tam byli k ni¢emu. Néktery
samoziejmé taky ne. A ty lidi jsou hlavné strasné drahy, fika se, Ze sedmdesat
procent ndkladd firmy jsou manazZersky vydaje a tficet procent jsou ty opravdovy
lidi, co néco udélali. Coz je hroznej model. Prosté bych poslal lidi z neziskovek do
korporatu, at' jim ukdzou, jak se déla spoluprace. A naopak, manazery do
neziskovek, aby se naucili naslouchat a naucdili se dovednosti jak fidit nejen
korporéat, ale 1 tu neziskovku. To je jako kdyz ¢lovek posiluje a posiluje jen jednu
¢ast, tak ma tfeba velky bicaky, ale zbytek téla je hrozné slabej a prosté neobstoji a
ty bicdky taky nevyrostou jako kdyby posiloval cely télo. Takze, kdyz je n¢kdo
dobrej manazer v tom korporatu, tak ma ty bicaky, ale kdyby ukazal, ze je i dobrej
manazer v neziskovce, tak dokdze, ze ma 1 to bficho a zada a tim je komplexni
¢lovek a tim dokdze pfinést v riznych situaci riizné feSeni a ucit se koukat z jiného
pohledu.

I: Jak myslite, zZe by business prikal lidi z nezisku?

G: Oni by je piijali blbé asi by tam ty lidi nevydrzeli. Ale ten efekt by to mélo a
rozvifilo to prostiedi. Ale taky si myslim, Ze to je i o velikosti. Sdm mam
zkuSenosti z mensi firmy, kde to bylo trochu podobny. Ty lokty tam byly taky, ale
co se tyce efektivity, tak to bylo mnohem lepsi.

I: Tak muzete treba Vy osobné prinést zkusenosti z nezisku do korporatu!
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34.

35.

M: Urcité to chei zkusit, jsem sam zvédavy, jak se na to budou tvafit. Pokud se mi
to podafi, budu rad, pokud ne, tak ptijdu o dim dal.
I: Tak hodneé stesti!

ROZHOVOR S MANAZEREM ORGANIZACE ALFA, 30.9.13

1.

2.

~ow

11.
12.

13.
14.

15.
16.

| : Nazacatek bych se Vas rdada zeptala, co vedlo vasi organizaci k realizaci
projektu RJ?

M: My jsme napsali projekt, kde jsou jasné podminky grantového fizeni. Ten
projekt oni (Nadace Vodafone, pozn. vyzkumnika) zvetejnili a na n¢j se hlasi lidi,
nebo mate n¢koho, s kym do projektu chcete jit a utvotite par. No a na nas projekt
se ptihlasilo asi 6 nebo 7 uchazeci — byznys partneri. My jsme pak udélali klasické
vybérové fizeni, ale neméli jsme na to moc Casu, tak jsme to udélali na zakladeé
vybéru z zivotopist. S Karlem jsme si dali schizku, na té jsme si fekli, jak tomu
projektu rozumime. Pak se seSel Karel s §éfem kavarny, ten si fekl, co by tak
zhruba potieboval. Ta dvojice (grantista a neziskovka) se dali dohromady viceméné
jako néjaka seznamka.

I: takze jste se pred tim neznali?

M: Ne, vibec. Ale Karel o nas védeél.

I: Dobre, takze jste se dali dohromady a jak zacala jeho adaptace? Odlisoval se
proces adaptace grantisty néjak od adaptace bézného pracovnika?

M: Jako ja si nemyslim, Ze by u nds probihala adaptace jinak, my mame celkem
dobfe propracovany systém zaucovani novych lidi, ktery se vztahuje na lidi od
ptimé péce i na lidi z managementu, s tim, Zze mame pravidla, jak maji byt ty lidi
zauceny. A tuhle podminku jsme si dali 1 s Karlem a tim padem to fungovalo. My
jsme fekli, promin, my ti véfime, Ze jse§ odbornik, ale u nés se za¢ina od piky.

I: Takze v tomhle ohledu se ta adaptace neodlisovala témér vitbec?

M: Ja myslim, Ze fakt ne. Ze bylo az obdivuhodny, jak byl vnimavy. Pokladal za
prirozeny védet, kdo je nase cilova skupina a védét, co my délame.

I: Takze ani nemél zadné namitky?

. M: Ne, kyvnul na to. Netekl, prosimté, na ten rok se nebudeme zdrzovat néjakym

zaucenim.

I: Takze ty zacatky probihali uplné hladce?

M: No, myslim, Ze ho trochu zarazilo to, kolik mame porad a jak dlouho se na nich
zdrZzujem a o ¢em vSem se radime. A jak je ten nas styl fizeni decentralizovanej a
konsensualni. Takze na to narazil a dal ndm zpétnou vazbu, jakoZe tohle je fakt
moc (smich), ale Ze to ma n¢jaky vyhody. Byl z toho trochu rozpacitej. PtiSlo mu,
Ze je to moc Casu. Ale nefikal to tak — tohle tak nedélejte, ale zamyslel se nad tim
konstruktivné, jakoZe jo, je to cesta, ma klady a zapory.

I: Co Vs treba prekvapilo na té spolipraci s nim.

M: Noo, co nés prekvapilo (zamysli se), jak tu organizaci dobie pochopil, coz se
tteba Casto nestalo jako u lidi z oboru, taky pfinasSel spoustu konstruktivnich véci.

I: Cim myslite, Ze to asi bylo?

M: Tézko fict (vaha), to by Vam tekl asi vice Karel. Ale urcité je podstatny si dobie
vybrat, protoze s tim clovékem travite cely rok, coz neni malo, ze jo. Jako ze, dali
jsme si zalezet asi (odpovida nejisté). Urcité osobnostné jsme si sedli. M& ted’ nic
dalSiho nenapada.
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17.
18.

19.
20.

21.
22.

23.
24.
25.
26.

217.
29.

30.

31.

33.

I: Co Vam bylo treba prijemné na spoluprdaci s Karlem?

M: No, urcité to, s jakym nasazenim do toho Sel, protoze mél fakt velky drajv. Coz
jako v neziskovce tohle lidi délaj, Ze jo (fika samoziejmé&), ale to mé trochu
piijemné¢ piekvapilo.

I: Na cem jsou podle Vas silné stranky této spoluprace?

M: Ja myslim, Ze dualezité je to, byt v kontaktu. Pfinosem bylo to, Ze zavedl zptisob
spoluprace, kdy se potkavame prubézné na individudlnich schiizkach a prubézné se
informujeme. Coz jsme neméli a tohle mé pfiSlo fajn. To hodnotim jako silnou
stranku, kterd udrzuje spolupraci zivou. Komunikovat.

I: Resili jste béhem spoluprdce néjaké konflikty?

M: Noo(odpovida vahave), my jsme to méli pomérné komplikovany, protoze jsme
neziskovka, ktera spolupracuje se soukromnikem a ten soukromnik provozuje
restauraci pod nasi hlavickou a ma svij cil, mit kvalitni restauraci, kterd by
uplatnovala socialni principy a zaméstnavala lidi s handicapem. Takze Karel m¢l
vlastné dva partnery, a musel se domlouvat nejen s neziskovkou, ale i s vedoucim
restaurace. Takze jsme fesSili, Ze s tim naSim partnerem nejsme Uplné v dobrym
kontaktu. Dali jsme si otazku, jestli se vzajemné respektujem, jestli nase zajmy
nejsou prili§ protichlidné. V tomhle ptipadé to prosté hodné nardzelo a také v tom
bylo Karlovo zklaméani. Ve dvou se prosté¢ domluvite snaz, nez ve tiech. Karel
musel jednat nejen s neziskovkou, ale i s dal§im subjektem, jehoZ jsme soucasti.

I: Jak jste to resili?

M: Snazili jsme se sladit tu komunikaci.

I: Co si myslite, ze jste udeélali dobre pro hladkou adaptaci Karla? Co fungovalo?
M: Myslim, Ze opravdu pomahalo to, Ze byl souasti tymu a nebyl jako externista
zvlast'. Sice jako v té roli je, Ze je tu na rok a ze je na$ konzultant a neni Uplné
zataZenej do organizace. Ale to védomi, Ze je jednim z nas je moc dileZity. Sami
jsme se o tom bavili se supervizorkou.Tim, Ze byl soucasti tymu, tak s nama mohl
sdilet. Diky tomu na n¢&j nikdo nekoukal, Ze je to ten adoptovanej synovec na rok
(smich).

I: Takze se s vami ucastnil vSech procesii v organizaci?

M: Jo jo, stal se soucasti vedeni, soucasti supervize, vsech porad, které pro néj byly

milé 1 nemilé.
I: Takze nenastali néjaké nedorozuméni béhem téch procesu? Kromé dlouhych
Porad, jak uz jste zminovala?
M: Urcité tam padl stfet v tom, ze Karel potieboval védét, jestli je tady jen jako
manazer, nebo i ta exekutiva. Za chvili narazil na to, Ze u nas tu exekutivu nemohl
kdo udélat. Takze nevédél, Ze nemame tak velkej tym lidi. Kdyby mél realiza¢ni
tym, tak dokaZe spoustu véci i za ten kratky cas, ale on ho nema a jesté nardzi na
prekazky.

32. I: Miizete uveést priklad?
M: Naptiklad jsme tu méli rekonstrukci a bylo na ném (zdlraziuje), aby jednal
s dodavatelem. On byl ten, kdo vybiral dlazdicky a on musel dohlidnout na délniky.
Jako byl to trochu extrémni ptiklad, ale takhle to u nds chodi. Nebo bylo nutny
poridit pocitaé, tak jako dojdi si, vyber si, kup si, nech si ho proplatit z pokladny.
Neni to tak, ze ti pfivezou PC a nainstalujou ti ho. My to fakt délame sami.
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34.
35.
36.
37.

38.
39.

40.
41.
42.
43.

44,
45.

46.

Neziskovka vlastné vSechny tyhle véci fesi néjakou svépomoci a v korporatu je o
tyhle véci postarano, uklizeno...kdyZ odchazime, tak vypneme topeni a tiskarnu a
pocitace...

I: 4 jak tyhle drobnosti Karel prijal?

M: Tak byl to nezvyk, ale pfijal to dobie.

I: Jak se ten proces adaptace ménil v priibéhu casu?

M: No, fekla bych, Ze ten rok je vlastné celkem malo ¢asu na adaptaci. Kdybychom
na to m¢li vice ¢asu, nechali bychom Karla vice mapovat prostredi, diagnostikovat
a zjiStovat naSe potireby. Takhle nemél Sanci tolik proniknout ke vSem lidem
Vv organizaci, nepoznal ty vztahy do hloubky.

I: Jak podle Vas zapadnul Karel do kolektivu?

M: No, do kolektivu neziskovky tplné skvéle. Na zacatku jsme méli vanocni
z organizace v neformalni atmosféfe, kde jsme ho pfijali, coz muselo byt pro Karla
celkem velké usili, jakoze pfijit do organizace, kde nikoho neznd na vanoc¢ni
vecirek, kde se vSichni znaji a vy nikoho neznate.

I: Projevovalo se néjak, zZe je Karel z trzni sféry?

M: hmm(piemysli), asi v pfistupu k feSeni problémd.

I: A jak se to projevovalo?

M: Urcit€ vécnosti a Casovosti feSeni, protoze ndm to trva déle a on pfinasel takovy
Takovy vetsi tah na branku, zacilenost. Coz se mi moc libilo, tim jak je ten projekt
kratky, tak se toho da hodné zvladnout.

I: Chtéla by jste jeste néco k vasi spolupraci s Karlem dodat?

M. Myslim, Ze je to hodné o ocekavanich, kazdy do toho vstupuje s n&jakym
oc¢ekavanim. Karel mél taky urcité vétsi ocekavani, s ¢im vSim pohne, ale kdyz
zjistil, Ze bude muset byt manaZerem 1 vykonavatelem a Ze jsou na to omezené
prachy, tak nardzel. Na to, Ze jsme limitovany finan¢né a Ze on bude muset byt ten
vykonavatel, ktery napt. pred¢la interiéry. A ne, Ze jen néco zadd. A kromé toho
my jsme méli taky stiet kultur s partnerem, ktery je OSVC, takze udélal i spoustu
veci, abychom se vzajemné dohodli a to je néco, co vlastné moc nezméftite, ze jo.

I: Mate tedy nejaké univerzalni doporucent tak, aby ta spoluprace fungovala?

47M: Urcite toho Cloveka zaulit podle systému organizace, udé¢lat toho cloveka

soucasti organizace, nevyClefiovat ho, aby stal stranou jako néjaky satelit.

Nevnimat to tak, ze je to ¢lovek jen na rok, ale byt vii¢i nému otevieny.
15



48. I: Tak to je ode mé viechno, moc Vam dékuji za vstiicnost a za Vas cas.

PRILOHA C.5

NejdiilezitéjSi podminky programu Rok jinak

e Projekt musi byt realizovan v registrované nestatni neziskové organizaci se sidlem
v Ceské republice. Je mozna i realizace projektu v zahranié¢i pro deskou neziskovou
organizaci.

e Neziskova organizace, v niZ je projekt realizovan, musi vykonavat spolecensky
prospeSnou ¢innost, kterd ma dolozitelné vysledky, a transparentni financovani.

e Uchazec¢i musi byt v dobé podani zadosti alespon 18 let; musi mit za sebou
prokazatelnou pracovni zkuSenost (program neni urc¢en Cerstvym absolventiim).

e Uchazec¢ v dobé€ podani Zadosti nesmi byt déle nez 3 mésice nezaméstnany.

o Uchaze¢ musi byt po dobu realizace projektu zaméstnan v dané neziskové
organizaci na plny pracovni uvazek.

o Uchaze¢ nesmi v obdobi jednoho roku pted podanim piihlasky pracovat v
neziskovém sektoru v placené pozici (ani jako zaméstnanec, ani jako OSVC);
dobrovolna prace pro neziskovou organizaci je ale vyhodou.

Soucasti ptihlasky jsou i podklady pro vypocet mzdy — ProhlaSeni poplatnika dan€ za dané

obdobi, nebo posledni Daflové pfiznani.

Podoba programu

e Uchaze¢ (odbornik z jiného neZ neziskového sektoru) si mize vybrat jakoukoli
neziskovou organizaci, anebo naopak, spole¢né€ pak pfipravi projekt a podaji Zadost
0 grant v programu Rok jinak.

o Uzéavérka programu je vzdy v zafi. V roce 2013 probéehl jiz 6. ro¢nik tohoto
programu.

e 'V ramci grantového fizeni budou vybrani aspé$ni uchazeci; t¢émto bude umoznéna
realizace podaného projektu.

e Nadace Vodafone bude prostfednictvim neziskové organizace hradit formou grantu
mésicni mzdu vitéznych uchazeci (vySe mzdy je pocitana z praimérného piijmu za
posledni kalendéini rok).
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Nadace Vodafone hradi i provozni néklady spojené s efektivni ¢innosti v nové roli
(napt. mobilni telefon, pocitac, cestovné apod.) do maximalni vyse 50 000 K¢/rok.

Zakladni predpoklady pro vstup do programu

e motivace, vklad a diivéryhodnost neziskové organizace

e nadSeni, odbornost a zkusenosti kandidata relevantni pro potieby neziskové
organizace

e dlouhodoby ptinos projektu pro danou neziskovou organizaci a celou spole¢nost

e potencial k pfenosu know-how - je na koho jej pfenaset? udrzi se v organizaci?

o realisticky harmonogram a seznam aktivit

o kvantifikované cile s jasnym dopadem na cilovou skupinu

PRILOHA C. 6

FORMULAR ZADOSTIROK JINAK

UCHAZEC:

Jméno:

Adresa:

Email: Telefon:

Datum narozeni:

Soucasné zaméstnani:

Pozn.: Nezapomerite pfiloZit Vas Zivotopis.

NEZISKOVA ORGANIZACE:

Nazev:

Pravni statut:

Adresa:

Registrace:

ICO WWW stranky:

Datum vzniku: Datum zahajeni €innosti:

Statutarni zastupce:

Pocet zaméstnancu: Pocet dlouhodobych
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(pFepoéteno na celé Gvazky, véetnd OSVC)

dobrovolnikl (ptedchozi rok):

Poslani organizace:

max. 5 fadek

Popis ¢innosti:
(kvantifikujte vystupy za posledni rok)
max. 6 radek

Rozpocet v pfedchozim roce

Pfijmy:

Vydaje:

Zadali jste v minulosti o grant
Nadace Vodafone?

(ve kterém grantovém programu, ve kterém

roce a s jakym vysledkem)

Pozn.: Nezapomerite

prilozit

18
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PROJEKT (VYPLNUJE SPOLECNE UCHAZEC A NEZISKOVA ORGANIZACE):

Nazev projektu

Hlavni cil projektu:

Co je hlavnim cilem projektu? Jaky bude vysledek

projektu, ktery chcete spolec¢né realizovat?

Dil¢i cile projektu:
Jaké dalsi cile — milniky — budete muset naplnit,
jaké kroky ucinit, abyste dosahli celkového cile

projektu? Uved'te v bodech.

Harmonogram projektu:

Popiste v navaznosti na dil¢i cile.

Jaka bude role uchazeée v organizaci

a v projektu?

Jaké nové znalosti a dovednosti

v

uchaze¢ organizaci prinasi?

Kdo v organizaci ma potencial osvojit

si od uchazec¢e know-how? Jak?

(i) podpora fizeni/procesu,

(ii) tvorba nového produktu/sluzby,
N . R Sten?

A €0 J¢ program primarne zameren (iii) rozSifeni financovani sluzeb NNO,
(oznacdte)

(iv) marketing a PR,
(v) ostatni — specifikuijte:

Pro¢ bychom méli podpofit pravé

tento projekt?

Jak jste se navzajem nasli (NNO a

uchazec¢)?

Podrobny popis projektu:

max. 2 strany
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JA A ROK JINAK (VYPLNUJE UCHAZEC):

Proc jste se rozhodl/a prihlasit do
Roku jinak?

Pro¢ s touto organizaci?

Jak dlouho tuto organizaci znate?

Spolupracovali jste v minulosti?

Mate predchozi zkuSenosti z
neziskového sektoru?
Pokud ano, uved’te v jaké pozici (napt.

jako konzultant/ka, dobrovolnik/ice, zaméstnanec,

¢len/ka spravni rady)

a v jaké organizaci.

Co konkrétné chcete pro neziskovou
organizaci vytvorit?

Co po vas v organizaci ziistane?

Co od Roku jinak ocekavate?

(po profesni i osobni strance)

Ceho se naopak obavite?

MY A ROK JINAK (VYPLNUJE NEZISKOVA ORGANIZACE):

Proc jste se rozhodli prihlasit do Roku

jinak?

Jak tento projekt prospéje Vasi

organizaci?

Jak vas projekt prispéje k

udrzitelnosti prace vasi organizace?

Jak tento projekt zapada do strategie

a Cinnosti vasi organizace?
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ROZPOCET:

Kategorie nakladi

Kalkulace nakladu

I. Osobni naklady ve vysi ro¢ni superhrubé mzdy

(nebo ekvivalentu u OSVC)

I1. Materialové naklady
(max. do vyge 50 000 K&)

CELKEM

100 %

Pozn.: V pfipadé potfeby do tabulky viozte dalSi radky.
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PROHLASENI UCHAZECE:

Prohla$uiji, Ze
—jsem v uplynulém roce nepobiral plat ani jsem nedostal odménu za praci pro neziskovou organizaci;
— nejsem nezaméstnany/a déle nez 3 mésice v dobé podani zadosti;
— jsem schopny/a dolozit vysi svého pfijmu za uplynulého pdl roku;
— mé zkus$enosti a kvalifikace odpovidaji informacim uvedenym v pfilozeném Zivotopise;

— v8echny mnou poskytnuté informace v této zadosti i v pfilozeném Zivotopise jsou pravdivé.

Souhlasim se zafazenim ves$kerych Udaji z formulafe zadosti o grant, projektu a pfilozenych pfiloh do
informacéni databaze pfistupné vefejnosti. Osobni data budou chranéna v souladu se znénim zékona ¢.
101/2000 Sb. O ochrané osobnich udaju.

Jméno a pfijmeni uchazece o nadacni pfispévek v ramci projektu Rok jinak:

Adresa: Funkce:

Podpis:

PROHLASENI ZASTUPCE NEZISKOVE ORGANIZACE:

Prohla$uji, ze jsem seznamen a plné podporuji uskutecnéni projektu ve znéni uvedeném ve formulafi.

Predstavitel nasi organizace se spolupodilel na formulaci projektového zaméru.

Jméno a pfijmeni statutarniho zastupce organizace*:

Adresa: Funkce:

Podpis:

* Zadost mlZe podepsat také feditel na zakladé piné moci udélené statutarnim organem.

Datum: Razitko  organizace
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