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UVOD

Organizace Charita Ceska republika je v nasi vlasti neodmyslitelné spjata s vykonem socialni
prace. Ma zde také mnohaletou historickou zkuSenost a praxi. Jak rika Maclova (Biskupstvi
kralovehradecké, 2022, online), feditelka Diecézni Charity Hradec Kralové, Charita se
v poslednich tfech desetiletich vyrazné rozvinula. Unéas nyni zastavd misto nejvétsiho
poskytovatele nejen socialnich sluzeb, ale také zdravotni ¢i humanitarni pomoci. Charita méa tedy
vysoké pocty svych zaméstnanci, ale i dobrovolniki ¢i piiznivei této organizace. Ne vSichni jsou
vSak praktikujicimi kiestany nebo neznaji ptivod a koreny organizace. Jsou vSak obdareni jistou
mirou entuziasmu a touhou poméahat potfrebnym. Jak dale uvadi Maclova, poslanim Charity neni
pouze plnéni vefejnych zavazki viici zadavatelim (jako je stat, kraj, obec ¢i potiebny obéan). Je
jim také plnéni ocekavani zakladatele Charity, kterym je sama cirkev. Ktomu je vSak tieba
vzd€lavat v této oblasti pravé pracovniky Charity. Vysvétlovat jim zakladni zadsady a principy nebo

je seznamovat s hodnotami organizace. A to vSe uplatiiovat ve své kazdodenni praxi.

A pravé tomu uéi eticky program Dekacert, do kterého se Charita CR (jeji néktera diecézni
stfediska a pobocky) zapojila. Celkem je jiz do tohoto programu v Ceské republice zapojeno 37
Charit (Kumstytova a kol., 2022, s. 66-67), které eticky program implementuji do své kazdodenni

praxe.

Tématem této diplomové prace je Eticky program Dekacert — zkuSenosti s jeho implementaci do
praxe. Cilem diplomové prace je Zjistit prekazky, obtize a podpiirné nastroje pri zavadéni
etického programu Dekacert do praxe socialnich sluzeb. Touto praci, bych rada priblizila jiz
zminény program, zameérila se na mozné prekazky, bariéry a benefity spojené s jeho implementaci

do praxe socialnich sluzeb.

Prace ma povahu kvalitativni metody. Od fediteli zapojenych Charit do etického programu

a vedoucich jejich socialnich sluzeb byla ziskana data formou polostrukturovanych rozhovor.

Prace je délena do dvou hlavnich c¢asti — na konceptualni a vyzkumnou. V konceptualni/teoretické
casti se zaméruji na Eticky program Dekacert jako takovy. Konkrétné se jedna o deset hodnot, kde
kazda vychazi zjednoho prikazani z desatera cirkve. V dalsi kapitole se zaméruji na zavadéni
tohoto etického programu do praxe socidlnich sluzeb. Vychazim také ze systému managementu
kvality, pro ktery jsou ijistou inspiraci jednotlivé metody tizeni etiky. Treti kapitola této prace
identifikuje mozné obtize, rizika, ale i podplirné nastroje souvisejici s implementaci tohoto
etického programu do kazdodenni praxe socidlnich sluzeb. Vyzkumna ¢ast ¢tenaiim této prace
blize ptiblizuje cil vyzkumu a jeho vyzkumnou otazku, dale pouzité metody pro sbér dat a jejich

vyhodnoceni a analyzu ziskanych dat.



Teoreticka cast vychazi primarné z publikaci Prof. Dr. Theol. Elisabeth Jiinemann, autorky
modelu (Desatero pro Charitu, krestansko-eticka orientace pro vytvareni spravedlivych
struktur organizace. 2022) a Ing. Mgr. Zdenky Kumstytové, DiS.; Mgr. et Mgr. Kateriny Hojné a
Ing. Be Stépanky Dvordkové (DEKACERT V KOSTCE — MANUAL Eticky program podle
desatera. 2022). Zminéné autorky pojednavaji o modelu Dekacert, jejich tvrzeni je podkladano
také dal$imi zdroji. Systém zmény a implementace procesu je cerpan primarné ze zdroju jako
Management zmény, jehoz autorem je Neil Russell — Jones (2006) a Rizeni zmén ve firmach a
jinych organizacich od Ing. et Ing. Lei Kubickové, Ph.D. a Prof. Ing. Karla Raise, CSc., MBA, dr.

h. c. (2012).

Na zakladé dostupnych informaci jsem zjistila, Ze eticky program Dekacert neni v ¢eské Siroké
verejnosti zatim tolik znadmy. O programu vi pirevazné pouze pracovnici jiz zapojenych Charit nebo
reditelé aj. osoby, otomto kroku uvazujici. Tento fakt je vSak podstatnou meérou zapii¢inén
dtivodem zatim kratké existence projektu DEKACERT.CZ v Ceské republice. Projekt zacal za
podpory Nadace Renovabis na nasem tizemi 1. 1. 2019. Nyni je do néj zapojeno jiz 28 prihlaSenych
Charit a proskoleno 11 lektord. Ti navstévuji Charity a pomahaji jim v procesu implementace
Dekacertu do jejich zarizeni (a to formou diskuzi s pracovniky dané Charity). Toto vzdélavani
zaStituje Vzdeélavaci institut pro charitni praxi, o.p.s. formou Skoleni a akreditovanych kurzii
zastoupenych jiz zminénymi lektory. Institut se ale nespecifikuje pouze na implementaci etického
programu, jeho poslanim je predev§im podpora managementu Charit a jinych organizaci,
pracujicich na zakladé kiestanskych hodnot ve své praxi. Ceska republika zatim exponuje malym
mnozstvim publikaci a ¢lanki zamérujicich se na toto téma. V Némecku je téma vice rozsirené.
(Vzdélavaci institut pro charitni praxi, akt. 2023c¢, 2023b, [online] a Diecézni charita Plzen, 2019,

[online]).

Na jare roku 2022 jsem se ucastnila Mezinarodni konference v Hradci Kralové. Probéhla v ramci
projektu vzdélavani pracovnikii charit na téma kiestanské hodnoty v Cesku. Promluvila zde Fada
osobnosti spojenych stimto etickym programem. Isama autorka programu nas seznamila
s Dekacertem jako takovym. Zde jsem meéla tu Cest slySet pribéhy Charit, kde se jeji ¢lenové
rozhodli implementovat eticky program Dakacert do své praxe. A zde to celé zacalo. Pochopila

jsem, zZe zamér Dekacertu ma hlubsi smysl.

Teoreticka cast vychazi primarné z publikaci Prof. Dr. Theol. Elisabeth Jiinemann, autorky
modelu (Desatero pro Charitu, krestansko-etickd orientace pro vytvareni spravedlivich
struktur organizace. 2022) a Ing. Mgr. Zdenky Kumstyrové, DiS.; Mgr. et Mgr. Kateriny Hojné a
Ing. Be Stépanky Dvordkové (DEKACERT V KOSTCE — MANUAL Eticky program podle
desatera. 2022). Zminéné autorky pojednavaji o modelu Dekacert, jejich tvrzeni je podkladano

také dalSimi zdroji. Systém zmény a implementace procesu je ¢erpan primarné ze zdroji jako
8



Management zmény, jehoz autorem je Neil Russell — Jones (2006) a Rizeni zmén ve firmach a
jinych organizacich od Ing. et Ing. Lei Kubickové, Ph.D. a Prof. Ing. Karla Raise, CSc., MBA, dr.

h. c. (2012).






1 DEKACERT - Eticky program podle desatera

V prvni kapitole této prace popisuji Eticky program Dekacert a to kazdou hodnotu vzeslou

z jednotlivych prikazani Desatera zvlast.

Mezi nastroje etického rizeni managementu! cirkevni organizace patfi mimo jiné imodel
Dekacert. Toto Etické rizeni organizace vychazi z 10 kirestanskych hodnot vychazejicich z Desatera

(Vzdélavaci institut pro charitni praxi, akt. 2023a, [online]). Mezi tyto hodnoty patri:

Identita

-

Integrita

Svaty cas

Generacni solidarita
Télesny a duchovni Zivot
Spolehliva dohoda
Vlastnictvi

Komunikace

© ® 3 o0 d p ® D

Socialni spolecenstvi

10. Intimni spoleéenstvi

1.1 Opodstatnénost modelu Dekacertu

Jak Tikad Mons. Radkovsky (2022, s. 4-5), ¢loveék zije ve spolec¢nosti a je obklopen rozlicnymi
mezilidskymi vztahy. Af uz se jedna o vztahy osobni, na pracovni bazi ¢i jiné, je dilezité o tyto
vztahy pedovat a dodrZovat jistd pravidla. Ta ndm pomaéahaji o vztahy pecovat, udrzovat je a
zlepSovat jejich kvalitu. Jednim z nejstarsich pravidel je praveé desatero Bozich prikazani (Exodus
20, 1-17 a Deuteronomium 5, 6-21). ,,V desateru jde vlastné o to, zarucit kazdému clovéku, vcetné
nas samyjch, pravo na zivot, majetek, dobrou povést, dobré manzelstvi.“ (tamtéz, s. 4) Jednotliva
prikazani desatera jsou zamérena jak na jednotlivce, tak i na vztahy v institucich. Proto je tento
program Dekacert (slozenina slov Dekalog = fecky desatero a certifikat, ktery obdrzi Charity po

zavedeni programu) velmi doporucovany do charitnich zarizeni.

Z evaluaénich dotaznikl Géastnikt skoleni vychazi dle Kumstyrové a kol. (2022, s. 11) nasledujici

prinosy Dekacertu pro Charitu:

1 Management v ceském jazyce znamena: ,,vedent, iizeni, sprava, ale také obratnost v jednani“ (Seknicka in Putnova
a Seknicka, 2007, s. 103)
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»Nova struktura pro pojmenovani specifik charitni sluzby

Novy pohled na vzajemné vztahy Charita — pracovnik, sluzba — klient
Podnéty pracovnikii v 10 oblastech

Odlisuje Charitu od jinych poskytovateli socialnich a zdravotnich sluzeb
Zviditelnuje zakladni postoje pracovnikii Charity

Otevira nové perspektivy

Podporuje diskuzi ke kirestanskym hodnotam a zakladiim charitni sluzby

Pro zaméstnance Charity srozumitelné popisuje, kdo jsme a co je pro nas diilezité

© 2N 0 KA Db

Je efektivnim ndastrojem pro vedeni Charity

10. Zlepsuje propagaci znacky Charity navenek®

1.2  Vychodiska modelu Dekacert

Eticky model Dekacert dle prof. Jiinemann tvori ¢tyti teoretické vychodiska.

e Desatero Bozich prikazani
e Eticky trojuhelnik
e Teorie rozhodovani

e Metoda dialogu a konsenzu

Vsechna vychodiska modelu popisuje mj. ve své diplomové praci Zdenka Kumstytova (2015).
Vzhledem k cili této prace je zde podrobné popsano pouze prvni vychodisko modelu: Desatero
Bozich prikazani.

Prestoze v charitnich sluzbach pracuji ilidé bez vyznani, eticky program Dekacert miize byt
zdrojem inspirace i pro tyto lidi (Bouma, 2022, s. 7). Autorka modelu Dekacert postavila jeho
zaklady na Desateru BoZich prikazani. Prikazani, ktera dal Bih do rukou Izraelitt. ,,Dar desatera
je udélen v ramci smlouvy, kterou Bith uzaviel se suym lidem. Bozi piikazani dostavaji svilj
pravy vyznam ve smlouvé a jejim prostrednictvim® (KKC 2077). Bouma (2022, s. 8-9) popisuje
bliZe onu jistou smlouvu, kterou dal Bih na hote Sinaj, prostfednictvim MojziSe, lidu Izraelskému.
Bouma (tamtéz) popisuje nékolik vyznama této smlouvy. Je pro nas darem od Hospodina

i tkolem. Zaroven je spolecenstvim. Spolecenstvim Boha a ¢lovéka.
Konkrétni prikazani desatera jsou uvedena v Bibli, v knihach Ex 34, 28, Dt 4,13 a Dt 10,4.

Jiinemann (dle Kumstyrova, 2015, s. 25) nachazi paralelu mezi dobou, odehravajici se ve starém
zakoneé (pred tremi tisici lety) a dnesni v tom, Ze organizace maji stale vétsi svobodu. At uz se jedna
o organizace ptisobici v oblasti sociélni, zdravotni, politické aj. Svobodu si ale neudrzime hlidanim
¢i kontrolou. Bith nam (Izraelitiim) vSak dal deset prikazani, kterdA nam pomahaji chranit deset

12



citlivych prostort svobody. ,,Desatero ukazuje deset socialnich hodnot a nabada k jejich ochrané

skrze odpovidajici struktury a chovani“ (Jiinemann, 2011, s. 19).

1.3 Popis modelu

Jiinemann (2011, s. 16-18; 2022, s. 13-15) uvadi, ze v katolickych organizacich se vytvari ,inflace
nahodilosti“. Jedna se o soubéh nékolika nutnych ¢innosti pro kvalitni chod organizace. V prvé
radé je to zajiSténi péce o klienty (soucasti miize byt izdravotni péce). Dale je treba zajistit
ekonomicky chod organizace. Neméné diileZitou ¢innosti je ale i nasyceni klientli z nabozenské
perspektivy. Tato komplexita vyzaduje daveéru klienti v organizaci ivjeji zaméstnance, ve
spolehlivost celého systému, ale i transparentnost organizace. Diivéra v konkrétni organizaci se
vSak buduje na zakladé moralky, ta nAm poméaha rozlisit dobé od zlého a spravné od nespravného.
Moralka také reguluje chovani a jednani, ukazuje, co mame udélat ¢i nikoliv. Tim zpracovava
nahodilosti, které mohou rozhodovanim vznikat. Av§ak moralka potfebuje také kritickou reflexi.
Musime védét, o co se jedn4, co prospiva nebo naopak neprospiva organizaci i lidem, jakkoliv s ni

spolupracujicimi.

Jednim z nastroji, které zajiStuji komplexitu organizace a pomahaji i k divére v dané zarizeni je

model Dekacert. Jeho deset hodnot je blize popsano nize.

V Ceské republice zatim na téma Dekacertu neni mnoho napsanych praci. Jiz zmitiovana Ing.
Mgr. Kumstytova v roce 2015 napsala diplomovou praci s nazvem: Model Dekacert jako nastroj
managementu kvality a kvalitativni studie jeho implementace do praxe, druhou diplomovou praci
napsala Mgr. Katefina Hojna v roce 2019: Pfinos systému DekaCert pro charitativni praci. Dale
vlonském roce vznikly v ¢eském jazyce dvé publikace otomto programu, nejsou vSak volné
k prodeji. Jejich nazvy jsou: ,Desatero pro Charitu, kiestansko-eticka orientace pro vytvareni
spravedlivych struktur organizace® a ,DEKACERT V KOSTECE — MANUAL Eticky program podle
desatera®. Blizsi informace o publikacich i s jejich autory jsou uvedeny v bibliografickém seznamu

literatury na konci této prace.

1.3.1 lIdentita

Ja jsem Hospodin, Tuilj Bith. Nebudes mit jiného boha kromé mne. (Ex 20, 1-6)

Izrael, lid, ktery Hospodin zachranil. Vyvedl jej z egyptského otroctvi, dal mu svobodu, vlastni

identitu. (Jiinemann, 2022, s. 19)

Clovek je stvoren, jako obraz Boha. Ma svoji identitu, svoji jedine¢nost. To se mtze prevést i na

instituce. Ikazda jednotliva instituce je vnécem specificka. Identita organizace je tvorena
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hodnotami organizace, poslanim a cili, které zastava a podle kterych jedna. Konkrétni identita
organizace by méla byt odpovédi na otazku: ,Kdo a co jsme?“. Odpovédi na takovy typ otazek
nam totiz pomahaji rozlisit kulturu organizace2 navenek a uvniti. Osoby, které prichazeji do
organizace zvenc¢i (zdjemci o sluzbu, zdjemci o zaméstnani, dobrovolnici, partnefi organizace aj.)
by méli diky témto informacim pochopit specifi¢nost organizace. Cim se napiiklad odlisuje
od jinych poskytovateli socialnich sluzeb nebo co je zdsadnim prvkem organizace, ktery je
protkan i do jejich konkrétnich ¢innosti. (Jiinemann, 2022, s. 19-20, Kumstyrova a kol., 2022,

S. 19-20).

Stanoveni struktur organizace pomaha pracovnikiim ucinit rozhodnuti v ¢asto slozitych situacich.
Popisuji totiz zasadni tcel organizace, smér, kterym se udava, a cil, ke kterému sméruje. Jiz
samotny nazev organizace Charita (Caritas), znamena milosrdna laska. Jiinemann upozornuje na
fakt, ze vSechny organizace, které se nazyvaji ,krestanskymi®, se museji ridit moralni orientaci a
zavazuji se tak k lasce k bliznimus. Pokud mame vyjasnény cil, je tfeba si definovat cestu, jak jej
dosdhneme. Pravidla organizace je tfeba stanovit tak, aby byla hned od pocatku jasna a nebylo
treba dalsiho vysvétlovani jejich smyslu. Tato pravidla a postupy zasahuji do kazdodenni ¢innosti
na pracovisti. Je tieba pravidla dobre zformulovat a stanovit, protoZe pak mohou zkvalitnit a
zjednodusit ¢innosti provadéné na pracovisti. Miize byt prinosné, pokud se vytvoreny program
volné zptistupni jak lidem uvnitf organizace (pracovnici, klienti), tak ilidem vné organizace

(z&jemci o sluzbu, MPSV, verejnost i konkurujici sluzby). (Jiinemann, 2022, s. 19-23)

Kumstytova a kol. (2022, s. 21) uvadi dal$i mozné vyjadreni identity Charity. Jedna se konkrétné
o motto Charity, patrona sluzby (pracovniky mlize svym zivotem oslovit néjaky svaty. Jeho svatek
si mohou v zatizeni uréitym zptisobem pripominat.), krestanské symboly v prostorach sluzby.
Dale pak pravidelna modlitba, mSe, duchovni zamysleni, spoluprace s knézem, s farnosti,

dostupna duchovni literatura ¢i teambuilding pro stmeleni kolektivu.

»Identita znamena schopnost se rozhodnout a stanovit hranici mezi tim, co ¢lovéku piinalezi, a
co ne. Identita musi byt verifikovana, musi se stat predmetem komunikace a identifikace. Kazda
cirkevni pomahajici organizace ma svoji kirestanskou identitu.” (Vzdélavaci institut pro charitni

praxi, akt. 2023a, [online])

2 Kultura organizace (organiza¢ni kultura) je mnohymi autory (Lukasova, Novy, Umlaufova, Pfeifer) nazyvana
riznymi pojmy (jako firemni kultura nebo podnikova kultura). Dané nazvy jsou ale v tomto textu brany jako
synonymni, jelikoZ odli$nosti ndzvii pojmi jsou dany strukturou zatizeni, o které se jedna. V této diplomové praci
uvadim prevazné ,organizaéni kulturu“, mohou se zde ale vyskytnou i dalsi synonymni pojmy. Jedna se vsak o:
»Zakladnt hodnoty, nazory a piredpoklady, které existuji v organizact, vzorce chovant, které jsou diisledkem téchto
sdilenych vyznamil, a symboly, které vyjadiuji spojeni mezi piredpoklady, hodnotami a chovanim ¢lenii organizace®
(Denison dle Lukasova, Novy a kol., 2004, s. 22).

3 Papez Benedikt XIV. definuje ve své encyklice Deus Caritas est, tfi rozméry lasky. Eros, agape a filia/caritas. Pro
praci v organizacich bychom méli uzivat druhych dvou podob lasky, které nehledi jen na sebe a na sviij prospéch.
Agapé znamena ,,obétujici se laska“ a Caritas je 1aska k bliznimu zakotfenéna v lasce k Bohu. (Benedikt XVI., 2006)
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1.3.2 Integrita

Nevezmes jména Boziho nadarmo. (Ex 20,7)

Jiz Izraelsky narod si uvédomoval, Ze svobodu cloveéka nelze udrzet néjakym zakonem ci

prikazanim. Je darem od Boha. Proto se vydali BoZi cestou za svobodou (Jiinemann, 2022, s. 32).

Jde o prostor svobody — integritu, ktera se projevuje jako ,shoda toho, co ¢lovék je, s tim, co chce
byt a co si klade za cil“. (Jiinemann, 2022, s. 32) Organizace musi svoji integritu hledat, hajit a
zajistovat. Integrita je dynamicka, neplati zde, Ze je jednou stanovena a plati tak jednou provzdy.
Musi se stale znova ovérovat jeji shoda s identitou, poslanim i realitou organizace a zajistovat ji
v pripadé potfeby novym zpiisobem. Spravné stanovend integrita pak zajiStuje jistou
dtivéryhodnost, pro osoby uvnitt organizace i pro verejnost. Lidé se tak mohou spolehnout na to,

co organizace o sobé rika. (Jiinemann, 2022, s. 32, Kumstytrova a kol., 2022, s. 23)

Jiinemann (2022, s. 34-40) se podrobné zaméruje na dilezitost dokumentu posldni a vize.
Pomaha ndm napriklad v rozporuplnych situacich, kdy je treba se rozhodnout, kdy se zabyvame
kvalitou Charity, jejimi cili a hodnotami. Urcuje ndm totiz smér, kudy se pracovnici organizace
i cela Charita m4 ubirat. Tento dokument informuje o kvalité organizace. Podle néj zjistime, zda
organizace dodrzuje to, co slibuje. ,Kvalita je pojem identity a integrity. Cirkevni zaiizeni
vyjadruji ve svych dokumentech ‘poslant a vize’ profil své kvality. Zajistuji, aby byla viditelna a

provéritelnd jejich specificka kvalita, kiestanska identita zarizeni.” (Jinemann, 2022, s. 36)

Poslani a vize také zobrazuji smysl organizace. Ukazuje tak napliiovani odpovédnosti cirkve viici
clovéku a svétu. Za druhé ukazuji kulturu cirkevni organizace, kde se jedna predevsim o osoby
v Charit€ (tj. personal, vedeni), ti jsou totiz hlavnimi bytostmi, které mohou kulturu organizace
ovlivnit a zlepsit tak i jeji kvalitu. Za treti definuje dokument vize a poslani strukturu organizace,
tou jsou myslena pravidla, urcujici pracovni kazdodennost (pracovni procedury, pravidla aj.). Ve

strukture organizace nalezneme i definovany smysl a cil celé organizace. (Jiinemann, 2022, s. 37-

40)

»Integrita je sebeurcenim s oveérenymi hodnotami, kterym se zavazeme. Integritu jako souhlas
s identitou je pak tireba hledat a chranit ji, i kdyz se podminky meni.“ (Vzd€lavaci institut pro

charitni praxi, akt. 2023a, [online])

1.3.3 Svaty/Svatecni ¢as

Pomni, abys den svatecni svétil. (Ex 20, 9-11)
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Blih stvoril svét za Sest dni a ten sedmy odpocival (Ex 20, 9-11). Izrael slavi sabat (sobotu)
i v obtiznych podminkach vyhnanstvi. V tento den dodrzuji klid a vnimayji jej jako jiny nez ostatni.
Spole¢ny ,svaty ¢as“ umoznuje odpocinek od prace, spole¢né slaveni a utvrzeni vlastni identity.
V krestanské tradici pripada tento ,svaty ¢as“ na nedé€li, na pripomenuti vzkiiseni JeZise Krista a
odpocinek Boha po Sesti dnech stvoieni svéta. V nedéli si lidé mohou odpocinout a travit tak sviij

volny ¢as spolecné s druhymi lidmi. (Jiinemann, 2015, s. 8, 2022, s. 41 a Kumstyrova a kol., 2022,

S. 27)

V charitnich zatizenich je tfeba pro zachovani této hodnoty jistd mira kreativity, tvorivosti a
fantazie pracovnikii. Zvlasté v zarizenich s pobytovou formou péée, kdy se pracuje i o nedélich a
svatcich, a neni tak mozné dodrzovat den pracovniho klidu vynechanim béznych, kazdodennich
ukont péce. Je tedy tfeba najit v pracovnich tymech vlastni formu slaveni. Naptiklad mit v nedéli
spolec¢nou (avsak dobrovolnou) msi svatou, slavnostni jidlo (zvlasté obéd), slavnostné pripraveny
jidelni sttl, vétsi ¢asové moznosti pro traveni casu klientli se svymi rodinami, vynechani ¢i
posunuti tkont, které lze posunout na jiny (vSedni) den, tj. napt. vyména povleceni, aklid byt

klient aj. (tamtéz)

Jiinemann (2022, s. 41-49) uvadi, ze klidové prestavky, kdy clovék je sdim a ma ¢as klidu jsou ¢im
dal vice pottebné, ¢im je vypjatéjsi a neklidna doba. A praveé v socidlnich zarizenich, poskytujicich
sluzbu iv nedéli, je tieba, aby byly tyto smény planovany pracovniktim jako ,zvlastni sluzby*.
Organizace proto pottebuji struktury, pravidla a postupy, které umozni klientim i zaméstnancim
organizace slavit nedé€li jako ,svaty cas“. K dosazeni takového cile je ale tfeba pracovniki, kteri

jsou presvédéeni o posvatnosti ned€le a svym jednanim toho budou i diikazem.

Kumstyrova a kol. (2022, s. 28) prinasi vycet udalosti pro mozné slaveni. Na bazi pracovniho tymu
se jedna prevazné o slaveni narozenin, svatkil a jinych vyroci ¢i rodinnych udalosti. S klienty jde
hlavné o oslavy jejich narozenin, Vanoc, Velikonoc, Dne Charity ¢i patrona sluzby. Tento seznam
vSak neni definitivni. Zalezi na organizaci, k ¢emu se prikloni a jaké udalosti budou spole¢né slavit.
Forma oslav je také zcela na organizaci. MiiZe se jednat naptiklad o spole¢né posezeni, jidlo, hry,

soutéze a mnoho dalsiho.

~Musi existovat jisté casové prostory, které nepodléhaji funkénimu diktatu. Pracovni klid,
spolecenstvi a (pri spoleéné oslavé krestanské nedéle) identita. To vSe musi byt umoznéno.”

(Vzdélavaci institut pro charitni praxi, akt. 2023a, [online])

1.3.4 Generacni solidarita
Cti otce svého i matku svou. (Ex 20, 12)
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Toto prikazani poukazuje na izraelského otce rodiny a na jeho chovéani ke starym rodi¢tim.
Pomyslna role ,pecovateli“ se nyni obraci a je tireba zajistit (pte)ziti téch, kteii doposud pecovali,
témi, ktefi byli doposud opecovavani. Tim zajisti udrzitelnost a svou svobodu. (Jiinemann, 2022,

s. 50, Kumstytova a kol., 2022, s. 31, srov. Jiinemann, 2015, s. 8)

Kumstyrova a kol. (2022, s. 31) popisuje uskali, ale i benefity starnuti a mezigeneracni solidarity.
Té€lo starnouciho ¢loveka se mize zdat jiz ,opotrebované®. Stava se kireh¢im a vyskytuji se riizné
nemoci. Ovsem jeho duch pro nas (mladsi generace) miiZe byt nedocenitelnym zdrojem moudrosti
a inspirace. Ukolem Charity je chranit svobodu v§ech generaé¢nich kategorii. Jiinemann (2011, s.
26-27, 2022, s. 50-57) se vénuje mj. i demografické strukture obyvatelstva. Zminuje totiz fakt
starnouciho obyvatelstva na planeté. Lidé se nyni dozivaji v priiméru o dvacet let vice nez diive
(oproti minulému stoleti). Vyskytuji se zde pojmy jako je ,tteti zivot“ a dokonce uz i ,ctvrty zZivot®,
kdy jsou obyvatelé jiz zcela odkazani na pomoc druhych. Svoboda téchto lidi je jiz omezena a velmi
zalezi na rozhodnutich mladsi generace, ktera o tyto lidi pecuje. Kvalita starnuti i Sance na jiz
zminénou svobodu vSak zavisi na individualnich zdrojich i socilnich a kulturnich podminkéach.
Zaroven vsak Jiinemann také zminuje velmi nizké procento nové narozenych déti oproti poctu
seniorti. Pokud se situace bude vyvijet jako doposud, uvadi, Ze v roce 2030 bude mit v Evropé

kazdy treti ¢clovék Sedesat let veku.

Driive byla na naSem tizemi péce o seniory zabezpecena smlouvou mezi stiredni a starsi generaci.
Kdy se starsi generace vzdala postaveni hospodare, avsak méla za to pravo na stravu, ubytovani a
péci v dobé nemoci od mladsi generace. A to v urcité ¢asti staveni — ,,vyménku“ (Jiinemann, 2022,
s. 52). Nyni v§ak miizeme Fict: ,,.Spolecnost, v niz mladi neprojevuji tictu ke starsim, je spolecnosti

bez budoucnosti a nadéje.” (Jiinemann, 2022, s. 57)

S ohledem na fakt starnouci populace obyvatelstva se museji potykat i charitni zatizeni s otdzkou
starsich pracovniki. V tymech by mélo dochazet ke vzajemnému sdileni zkusenosti a respektu jiné
generace. Starsi generace by se nemeéla branit inovacim, které jsou do zarizeni zavadény a mladsi
generace by méla zase Cerpat ze zkuSenosti generace starsi. Organizace také integruje generacni
solidaritu. Svymi postoji a kulturou mé organizace podporovat vzajemnou vyménu nazord a
zkuSenosti. Tato generacni solidarita ma totiz pozitivni vliv na dobré fungovani organizace.

(Kumstytova a kol, 2022, s. 32, Jiinemann, 2011, s. 27, 2022, s. 57)

Generace disponuji vlastnimi Sancemi, které je treba naplnit, a vlastnimi riziky, které je tireba
rozpoznat, a odpovidajicim zpusobem s nimi pracovat. A to v solidarni vzajemné pomoci,
presahujici hranice jednotlivych generaci. (Vzdélavaci institut pro charitni praxi, akt. 2023a,

[online])
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1.3.5 Télesny a duchovni Zivot

Nezabijes. (Ex 20, 13)

Ve Starém zakoné je ¢lovék vniman ve trech dimenzich. Jedna se o dimenzi télesnou: télo (hebr.
basar = maso), dimenzi duSevni/psychickou ¢i socidlni: dusSe (hebr. nefes = hrdlo) a
duchovni/spiritualni dimenzi ¢lovéka: duse (hebr. ruah = vanek, duch Bozi). Paté prikazani
Nezabijes se tedy nevztahuje pouze na fyzickou oblast, ale i na psychickou, socialni a spiritualni.
Tedy na osobu c¢lovéeka jako celek, ve vSech jeho dimenzich. Tato kultura svobody umoznuje rozvoj
a ochranu zivota, chrani zivot sviij i druhych lidi. A to ve vSech jeho dimenzich. (Jiinemann, 2011,

S. 9; 2015, s. 28; 2022, s. 58 a Kumstyiova a kol., 2022, s. 35)
»Telo, duse a duch tvori celek ¢lovéka a spole¢né predstavuji zivot” (Jiinemann, 2022, s. 61).

Kumstyiova a kol. (2022, s. 36) udava, Ze vcharitni sluzbé je tieba si uvédomit,
7e duchovni/spiritualni potieby ¢lovéka4 nejsou pouze potieby nibozenské. Clovéka mohou trapit
riizné spiritudlni problémy jako je osamélost, ztrata diistojnosti, smyslu Zivota, beznadéj aj. Kazda

lidskéa bytost potfebuje a ve svém zivoté také usiluje o prijeti, nadéji, smysl, lasku...

Diilezité je podotknout, Ze vSechny tyto hodnoty se nevztahuji pouze ke klienttim sluzby. Je tfeba

je uvadét do praxe i ve vztahu k pracovnikiim a zaméstnanctim zatizeni.

,Cirkev a jeji zarizeni se staraji o celkovy Zivot clovéka, ojeho Zivot télesny), psychicky a

duchovni.” (Vzdélavaci institut pro charitni praxi, akt. 2023a, [online])

1.3.6 Spolehliva dohoda

Nesesmilnis. (Ex 20, 14)

Izrael chrani manzelskou smlouvu mezi muzem a Zenou. V tehdejsich dobach mohl manzel svoji
manZelku propustit tzv. propoustécim listems. Zena pak byla ze spole¢nosti vylou¢ena a byla ji
opovrhovana. Ztratila spolecenské postaveni, nemeéla zadné zazemi. Dostala se do existenc¢nich
problémii. Prikazani se ale obecné vztahuje na siln€jsi jednice, aby chranili ty slabsi a nezneuzivali
své moci, postaveni ¢i sily. Jedné se o prikazani lasky, manzelské lasky, vérnosti a pratelstvi

k bliznimu. (Kumstyrova a kol., 2022, s. 41)

Tuto oblast svobody: ,spolehlivé dohody“ definuje iJiinemann (2022, s. 66-68). Spolehliva

dohoda nemusi byt pouze ve vztahu manzelském, ale ive vztahu mezi socialnimi

4 vice o spirituadlnim posouzeni viz podkap. 1.2.1 Holisticky piistup
5V Bibli je pouzivan termin ,rozlukovy list“. Ten je poprvé zminovan v paté knize Mojzisové (Dt 24, 1-3) a dile paki
v Novém Zakoné, kdy JeZis$ vysvétluje MojziSovo ustanoveni (Mt 19, 3-12).
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partnery. Charity se vsak tykaji oba vztahy. U prvniho, mezi manzelskymi partnery, se jedna
o vpad do ciziho manzelstvi. Charita je zde prave pro ty osoby, kterych se rozpad manzelstvi tyka.
Které jej aktivné nezapricinili, avS§ak kviili nému se dostali do materialni nouze. Druhy priklad
poruseni smlouvy se tyka nedodrzeni dohody ¢i naruseni diivéry mezi socidlnimi partnery. Pokud
se tato analogie aplikuje na Charitu jako poskytovatele socidlnich sluzeb, na oné slabsi pozici je

pracovnik. V kone¢ném diisledku je zde i klient socialni sluzby.

Kumstyrova a kol. (2022, s. 41-42) Tika, ze ,Spolehlivé vztahy a dohody totiz vytvareji diuvéru.”
Dale definuje dva druhy dtveéry, které jsou v Charité tfeba budovat a které jsou potieba dodrzovat
oba najednou. Jedna se o divéru v osobu a jeji postoje (mysleno chovani pracovnikd vici
klientim) a davéru ve struktury organizace (tu zajistuji vytvorena pravidla organizace).

Spolehlivé dohody tak zajistuji slabsimu ¢lanku bezpedi.

Dvoji kulturu cirkve a zaroven i Charity popisuje Jiinemann (2015, s. 31; 2022, s. 69—70). Cirkev
ma totiz byt spolecenstvim a prokazovat sluzbu bliznim. Jedné se tedy o kulturu spolecéenstvi
a kulturu sluzby. To se odrazi ve dvoji personalni a organiza¢ni struktuie. Pro cirkevné socialni
organizace to znamend, Ze Charita ma tak nékolik kolti/zavazkd vici lidem uvnitt ivné
organizace. Za prvé: Charita poskytuje spolecenstvi. A to jak pro své pracovniky, tak i klienty ¢i
potencionalni klienty. Za druhé: Charita je zamérend na ¢lovéka. Clovék je zde ve stiedu déni,
jednani s nim je vyrazem postoje kbliznimu. Za treti: Charita ma zvlastni komunikacni
strukturu, ktera je zaloZzena na prikladu a tradici. Typicka je zde neverbalni komunikace a
svédectvi. Preferuje se spiSe soukroma a osobni komunikace (namisto oficidlni a Ccisté
profesionalni komunikace). Za ¢tvrté: Charita motivuje pracovniky k takovému jednanti, které je
Jji vlastni jako cirkevni organizaci. Forma odmeén je zde primarné ve formé uznani a pozitivniho
ohodnoceni, podékovani ¢i svéfeni dalsi odpovédnosti. Takovato forma odmény ma prevahu nad

finan¢nim ohodnocenim.

Nékolik prikladi, co délaji pracovnici Charity v této oblasti, uvadi Kumstyrova a kol. (2022, s. 43):
»2Dodrzuji psané itstni dohody ve vztahu ke klientiim, i mezi sebou. Maji dobi'e nastavené
smernice, metodické pokyny, overovani kvality sluzby. Maji k dispozici informace, které
potiebuji pro zajisteni sluzby. Je nastaveny spolehlivy systém preddvani informaci. Pro klienty
ma vzdy k dispozici aktudlni informace. Dostavaji mzdy v terminu (i kdyz organizace nema
proni mésice v roku jeste k dispozici dotace, zajisti si ptijcku, tiwér apod.). Organizace dodrzuje
zakonik prace a vsechny zakonné normy. Sluzba posiluje klienta, aby umeél rozpoznat rizika
a chranil se pied zneuzitim. Vedouci podporuje dobré vztahy v ramci tymu. Pracovnici jsou

ocenénti za spolehlivou a kvalitni praci.
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Kiestanska socialni organizace musi 1 pii dohodach a uzavirani partnerstvi respektovat a

chranit slabstho partnera. (Vzd€lavaci institut pro charitni praxi, akt. 2023a, [online])

1.3.7 Vlastnictvi/Majetek

Nepokrades. (Ex 20,15)

Kumstyrova a kol. (2022, s. 45) a Jiinemann (2015, s. 32; 2022, s. 74) popisuji svobodu vlastnictvi
z zidovko-krestanské perspektivy. Jiz ve Starém Zakoné Izrael chranil vlastnictvi naroda i osobni
vlastnictvi. Daval tak jedinci Sanci (sebe)realizace. Kdyz Izrael chrani majetek cloveka a brani
jakémukoliv jednani, které by mohlo tento majetek ohrozit, chrani tak svobodu dotyc¢ného
¢lovéka. Buh dal Izraelitim svobodu. Proto nebylo moralné spravné, pokud nékdo nékoho o jeho
osobni vlastnictvi pripravil. Dotyény se totiz stal nesvobodnym, zamezil mu mozZnost
seberealizace. Ctvrta kniha MojziSova (Lev 25, 10-55) pojednava o nastaveni tehdej$iho socidlniho
systému, zZe kazdych padeséat let bylo ustanoveno , milostivé 1éto“, jak naridil Hospodin MojziSovi
na hote Sinaji. V ten cas se prerozdéloval majetek lidi, aby nebyly takové rozdily mezi bohatymi a
chudymi (otroci byli propusténi na svobodu a je jim vracen majetek, o ktery prisli) a byly

odpustény dluhy dluzniki.

V etické hodnoté, svobodé vlastnictvi, jde o socialni prostor majetku. Tim je myslena ,,schopnost
¢loveka iorganizace nakladat s majetkem v ramci uzsiho 1 Sirsiho spolecenstui... Je potieba
nejprve néco mit, mit za to zodpovédnost a védeét, co znamend néco vlastnit. Pak se teprve ucit,
jak se o né podélit® (Kumstyrova a kol., 2022, s. 45). Jiinemann (2015, s. 33; 2022, s. 77) spojuje
pod jednu stfechu pro mnohé dva nespojitelné pojmy. Jsou jimi ekonomika a moralka. Na jedné
strané dobro a spravedlnost, kdezto na druhé strané se nachézi trh, soutéz a trzni hodnota. Podle
kirestansko-socialniho poslani bychom méli hospodarit nejen ekonomicky, ale také spravedlivé.
Tim je mysleno spravedlivé rozdélovani a ziskavani majetku, spravedlivé ticasti na majetku i Sanci

s ohledem na majetek.

Charity, které pohlizi na majetek pohledem socialni nauky cirkve, by mély dbat na: spravedlivy
zpiisob dé€leni majetku, moznosti ucasti na majetku a rovnosti Sanci majetek ziskat. A to plati pro
vSechny zGcastnéné strany, tj. organizaci, klienty i pracovniky. Dale je pro spravny vykon charitni
sluzby nutné dobré zazemi a materialni vybaveni pro praci pracovniki v charitni sluzbé. S tim se
poji i zajisténi dostate¢nych finan¢nich zdroji na provoz a vybaveni sluzby a motivace ¢i uceni

klienti na udrZeni/ziskani vlastniho majetku, jak uvadi Kumstyiova a kol. (2022, s. 46).
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»opravedlnost v souvislosti s majetkem spociva ve spravedlivém rozdéleni majetku
a ve spravedInosti ve smyslu podileni se na uzitku z majetku a spravedlnosti sanci.” (Vzdélavaci

institut pro charitni praxi, akt. 2023a, [online])

1.3.8 Komunikace

Nevydas krivé svédectvi proto bliznimu svému. (Ex 20, 16)

Hazardovani se svobodou lidi, s prostorem svobody: komunikace, znamena, dovolit 1zivymi
vyroky ohrozovat majetek, zZivot nebo zdravi jiné osoby. To platilo v davnych dobach Izraele, plati
to i nyni. Opakem lzi je pravda. Pravdiva komunikace je ta, o kterou bychom méli v zivoté usilovat.

Mezi jednotlivci i v organizaci. (Jiinemann, 2022, s. 83; Kumstyiova a kol., 2022, s. 49).

Jiinemann (2011, s. 11-12; 2015, s. 36) uvadi, Ze v cirkevnich organizacich, farnostech a jinych
organizacich neni komunikace a sdélovani informaci pouze pravem, ale je ijejich povinnosti.
Klienti potiebuji pravdivé informace o sluzbé. Zaméstnanci zase spolehlivd mista, casy a
struktury, na které se mohou obratit v ptipadé potieby. Také spolehliva kritéria pro urcovani
kvality jsou pro zaméstnance stézejni informaci nebo jejich ohodnoceni pfimym nadrizenym ¢i
moznost FeSeni konfliktl. Na to vSe maji zaméstnanci pravo a maji také povinnost tato pravdiva
tvrzeni sdélovat jedincim tomu urcenym. Kumstyfova a kol. (2022, s. 50-51) specifikuje
komunikaéni kulturu charitni organizace. Charita totiz musi v organizaci nalézt prostor pro
formalni ineformalni komunikaci. Oba dva typy komunikace jsou pro chod zatizeni velmi
dtlezité. Formalni komunikace zabezpecuje spravné fungovani organizace nebo jednotlivé
sluzby. Neformalni komunikace je nezastupitelnd vbudovani pratelské atmosféry,
spolecenstvi a lasky. Pro spravné nastavenou kulturu komunikace v organizaci je vSak nutné
udélat urcité kroky a stale na nich pracovat. Jedna se o ,pravidelné skoleni zaméstnancii v oblasti
komunikace, zajisténi pravidelné supervize, pripadné jinych forem externi pomoci (setkani
s psychologem, duchovnim, mediatorem aj.), pripadné konflikty se iesi vcas, zajisteny prostor
pro neformalni komunikaci, nastaveny systém predavani podstatnych informaci tijkajicich se
chodu sluzby a klientit. Také komunikuji s verejnosti (aktualizace webu, tiskovich zprav,
letakil...) nebo aktualizuji metodické pokyny a smérnice” (tamtéz, s. 51). Existuje vSak jeSté
mnoho dal$ich ¢innosti, jak miize organizace a jeji zaméstnanci komunikovat. Ty si vSak musi

kazda organizace stanovit sama.

»~Komunikace je dilleZitou vyzvou, a to na urovni strukturdlni a habitualni, horizontalni,
vertikdlni, formdlni a neformalni, dle situace. A miize to dobie fungovat, ikdyz formy

komunikace jsou rozlicné.” (Vzdélavaci institut pro charitni praxi, akt. 2023a, [online])
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1.3.9 Socialni spole¢enstvi®

Nebudes touzit po domé svého blizntho. (Ex 20, 17)

V Izraeli jde o prostor svobody: socialni spolecenstvi/prostredi nebo také socialni prostor. Tato

svoboda je zakladem Zivota kazdého ¢lovéka. (Jiinemann, 2011, s. 12)

Devaté prikazani je v nééem podobné prikazani sedmému. Zde vsak jde o Sirsi pohled zaméreny
na negativni emoci: ,zavist“. Je ji Spatna vlastnost, ktera se projevuje chténim nécéeho, co ma ve
vlastnictvi nékdo jiny. Zejména zde jde o touhu ¢i Zadostivost ptivlastnit si do osobniho vlastnictvi
véci, které ¢lovéku piimo nepatii. Toto prikazani tedy odmita jakékoliv praktiky, které mohou
druhého pripravit o zajiSténi pro zivot. Tradiéni vzor (platny také v Izraeli), udava ,tri véci“ jako
vycet statkli pro zaklad svobodného zZivota. Jsou jimi: Zena (intimni oblast), diim a vinice/pole

(oba reprezentuji socialni oblast). (Jiinemann, 2022, s. 91-92; Kumstytrova a kol., 2022, s. 53)

Socidlni spolecenstvi (oblast svobody vychazejici zdevatého ptrikazani) je izakladnim
vychodiskem socidlni nauky cirkve. Jde zde o solidarni vyménu do socidlniho okoli. Ta je
regulovana pomoci tii zdsad/principti: obecné blaho, solidarita a subsidiarita. Jako prvni
je: princip obecného blaha/spole¢ného dobra. Cinnosti Charity jsou zde zaméfeny na zajem celku,
na to, co déla dobie a prospiva vSem. Vychazi z rovnosti a distojnosti vsech lidi. Jako druhy je:
princip solidarity. Zde jde o spolupréci, vzajemnost a dopliiovani chybéjiciho. Tento princip vede
nase myslenky a ¢iny. Tyka se také ochrany Zivotniho prostiedi (jako vyraz solidarity s budouci
generaci). Poslednim principem je princip subsidiarity. Ten klade diiraz na vyvazenost mezi
vlastni zodpovédnosti a nastavenim pomoci. Podpora ¢lovéka zde ma byt poskytovana pouze
prechodné, a to s cilem pomoc ke svépomoci. Ne vSichni jsou ale schopni svoji situaci FeSit
vlastnimi silami, v tu chvili musi byt zapojena spoleé¢nost a na pomoc prichazi vétsi spolecenstvi.
Osobni zodpovédnost a vykonavani véci, které jsou stale v kompetenci jednotlivece, vSak zlistavaji.
Ke tfem zminénym principim piidavaji autorky také ¢tvrty princip/zavazek Charity, je jim:
princip udrzitelnosti/ochrana Zivotniho prostredi. Ten se zaméruje na moznosti rozvoje a na
budouci moznosti organizace. Charita zde tak miize byt vzorem ostatnim svym chovanim — Setrné
zachazeni s energiemi, podpora recyklace, vyuzivani regionalnich produkti, omezeni tisku aj.

(Jiinemann, 2015, s. 39-40; 2022, 92-95 a Kumstyrova a kol., 2022, s. 53-54)

,Cirkeuvni organizace md mit na paméti, Ze stiredem zajmu socialni sluzby je ¢lovéek. To je také
jadrem socidlni nauky cirkve. Clovék neni prostiedkem, je stiredem, protoZe je hybatelem,

stiredobodem a cilem vsi spravedlnosti. Teprve z persondlniho principu odvozujeme ony tii

6 V Némecku je 9. a 10. piikazani prohozeno. V. CR mame 9. Nepozadas manzelky blizniho svého. 10. Ani pozddas
statku jeho.
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klasické socialni principy (solidarita, subsidiarita a obecné blaho), podle nichz se utvari socialni
okoli cloveka, aby c¢loveku prospivaly a byly spravedlivé.” (Vzd€élavaci institut pro charitni praxi,

akt. 2023a, [online])

1.3.10Intimni/Rodinné spolecenstvi

Nebudes dychtit po Zené svého blizntho. (Ex 20,17)

Predchozi prikazani ukazovalo nutnost fungujiciho socialniho prostredi, nyni se zamérujeme na
nutnost fungujiciho soukromého/intimniho prostiedi. Soukromy prostor (dim, dvir
i zena/manzelka) predstavuje zaklad lidského Zivota. Porusenim tohoto prostoru ¢i legitimovanim
jeho porusovani (v Izraeli i nyni), ztradcime svou svobodu. (Jiinemann, 2022, s. 98; Kumstytova a

kol., 2022, s. 57)

Rodina je mistem, které je tvofeno mezilidskymi intimnimi vztahy. Nejedna se pouze o vztah
partnersky/manzelsky, ale také rodicovsky, sourozenecky, vztah mezi prarodic¢i a vnuky aj. Bylo
tomu pred tfemi tisici lety, je tomu i nyni, ¢lovék pottebuje k Zivotu druhého ¢lovéka, na kterého
se miiZze spolehnout a je mu nablizku. Je tfeba v rodin€é zakusit bezpodminec¢nou lasku. Laska je
totiz komunikaénim médiem tohoto systému. Méli bychom tedy na vlastnim téle zakusit, co
znamena milovat a byt milovan. Sociolog Peter Fuchs (dle Jiinemann, 2015, s. 37-38; 2022, s. 98-
100 a Kumstytova a kol., 2022, s. 57) uvadi, Ze jediné v rodiné je na ¢lovéka pohlizeno jako na

celistvou osobnost. Clovéka se véemi jeho souc¢astmi celku, jakoZto télem, duchem i dusi.

O nutnosti chranit intimni vztahy pojednava ve své knize Jiinemann (2022, s. 101-104). Zavazkem
kazdé krestanské organizace by mélo byt brat v potaz rodinné vztahy. S tim souvisi i tfi konkrétni

kroky:

Posilent intimniho systému: Intimni vztahy v rodinach troskotaly v minulosti, neni
tomu jinak ani dnes. Proto je tfeba Tyto vztahy posilovat, a to jak u klientd, tak i zaméstnanct
organizace. KaZzdy totiz ma pravo na své intimni prostory. Ukolem Charity tedy je podporovat
rodinné zalezitosti svych klientli a zaméstnanct a zaroven i motivovat k jejich intimnim vztahtm.

(tamtéz)

Ochrana intimniho systému vii¢i systémiim cizim. Zde se jedna napi. o ochranu ze
strany politického, vzdélavaciho, socidlniho, pravniho nebo ekonomického systému. Ukolem
Charity tedy je chranit osobu vii¢i vnéjsim zasahtim protipravniho charakteru do téchto oblasti.
Charita se tak dostava na pomyslny tenky led, kdy musi bilancovat mezi pracovnim a soukromym
Zivotem pracovnikti a klientdi. Proto je v praci nutna flexibilita a jista solidarnost s ostatnimi

pracovniky, kdy si museji rozebrat priznivéjsi i méné priznivou pracovni dobu. V nékterych
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zatizenich je umoznéna i flexibilni pracovni doba ¢i prace zdomu tzv. homeoffice. Urcita
flexibilita a solidarnost je také zapotrebi v ne¢ekanych situacich, napriklad nemoci ditéte a tim
nahrazenim pracovnika (rodice nemocného ditéte) po dobu jeho neptitomnosti jinymi
pracovniky. K tomu vSemu je ale tfeba, aby méla Charita k dispozici odpovidajici struktury a
postoje, podle kterych by mohla postupovat a chranit tak intimni systém svych pracovniki

i klientd. (tamtéz)

Kompatibilita intimntho systému se systémy cizimi. Obrana viic¢i zasahtim do
intimniho systému ¢lovéka je zasadni. Clovék vSak nemfiiZe zit vuplné izolaci od okoli.
Pohybujeme-li se tedy mezi rodinnym a pracovnim zivotem clovéka, musime zde vytvorit jistou
rovnovahu (angl.: ,Work-Life Balance®), vyrovnat a vyladit tyto dva protipély. V Charité by tedy
meéla existovat soucinnost a kontakt s ostatnimi systémy a s intimnim systémem clovéka. A to
citivou a pratelskou formou. Napiiklad vytvarenim strukturalni nabidky k zajisténi

individualnich potteb a flexibilitou pracovni doby. (tamtéz)

Kumstyrova a kol. (2022, s. 58-59) také uvadi konkrétni ptriklady podpory, ochrany
a kompatibility intimniho systému pracovnika. Jedn4 se naptiklad o pét tydnt dovolené kazdého
zaméstnance, moznost mit vypnuty pracovni mobil mimo pracovni dobu, podpora od

zameéstnavatele v ptipad€ vazné rodinné udalosti aj.

»,Krestanska socidalni organizace ma védét, Ze jeji pracovnici v zarizenich Ziji v rodinnijch a
spolecenskych vztazich. Ty je treba respektovat, protoze patii k ¢lovéku, a poskytnout jim
podporu. Stiredobodem je v této oblasti vzdy rodina.” (Vzdélavaci institut pro charitni praxi, akt.

2023a, [online])

1.4 Eticky program vV kontextu socialni prace

Tato podkapitola zaclenuje Eticky program Dekacert do kontextu socidlni prace. Zamétuje se na
spolecné prvky jakozto spiritualitu, ktera je soucasti holistického pristupu, a provazanost se
standardy kvality socialnich sluzeb. Podkapitola se také vénuje etice v socialni praci. Pojednava

o dtlezitosti zachovani hodnot a principt socialni prace, organizace i pracovnika.

1.4.1 Etika v socialni praci

Sociélni prace se bez etiky a etického rizeni neobejde. Etika urcuje hodnoty a principy socialni
prace, pracovnikim pomaha se zorientovat v uskalich profese a rozhodovat se v nejasnych c¢i

obtiznych situacich. Diky etice mlizeme definovat hodnoty socialni prace, dané organizace nebo
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pracovnika. Matousek (2008, s. 55) definuje etiku socialni prace jako ,soubor mravnich zasad,

které by mél pracovnik v socialnich sluzbach dodrzovat.“

Etika v socialni praci umoznuje socidlnimu pracovnikovi rozeznat principy a hodnoty a umeét
snimi také pracovat. ,... etiku socialni prace miizeme chapat jako 1. studijné teoretickou
disciplinu uschopnujici socialntho pracovnika kriticky posuzovat dilemata a problémy své
praxe, anebo jako 2. soubor norem, hodnot a postupii piijatelnych v profesni praxi socialni
prace. Toto druhé pojeti tizce souvisi s metodami socialni prace. Fischer (in Fischer, Milfait a
kol., 2008, s. 19) Diky uzivani etiky v praxi socialni prace se socialni prace stale zkvalitnuje

(tamtéz, s. 154-155).

V kazdodenni praxi se pracovnik organizace potyka s hodnotami - a to hodnotami organizace
i svymi osobnimi. Ne vzdy jsou tyto hodnoty totozné, jak mj. popisuje i Banks (2021, s. 8-9).
Osobni hodnoty totiZ nemuseji sdilet vSichni ¢lenové skupiny. Clovéku poméahaji pii rozhodnutich
¢i soudech dobrého a Spatného jednéani. Oxford dictionary (dle Beckett, Maynard a Jordan, 2017,
s. 3) definuje hodnoty jako principy nebo standardy chovéani, vlastni tisudek o tom, co je dulezité
v nasSem Zzivoté. Profese socidlniho pracovnika s sebou tedy nese velkou zodpovédnost. Pracovnik
musi umét zachazet s moci a predchazet jejimu zneuzivani, jelikoz pracuje ve velké mire s lidmi,

kteri nemaji ve spoleénosti takovou moc (Beckett, Maynard a Jordan, 2017, s. 7).

Jak uvadi Hojna (2019, s. 36), ,,Smyslem modelu DekaCert je vnést do cirkevni organizace etické

rizeni. Model DekaCert zarover slouzi jako ndstroj pro management kvality organizace.”

Zalezitosti managementu je i zavedeni eticky odpovédné orientace do strategie organizace a jejich
podnikatelského procesu, tedy vznikem etické infrastruktury podniku, coz znamena predev§im
tradici, ritualy a organiza¢ni kulturu organizace. Tato etika se do organizace implementuje pomoci
etickych nastroji, principii a metod. Jedna se zejména o implementaci etickych kodexii a vzor.
Dale vycvikil a vzdélavani v oblasti podnikatelské etiky nebo etického a socidlniho auditu, jak
uvadi Seknicka (IN Putnova a Seknicka, 2006, s. 68, 87). ,,V soucasnosti je eticky kodex jednim

(3%

z nejbéznéjsich nastrojit implementace etickych principii do podnikatelské praxe.” (tamtéz, s. 70)

Charita Cesk4 republika disponuje také vlastnim etickym kodexem Kodex Charity Ceska
republika’, ktery vychéazi z Etického kodexu pro clenské organizace Caritas Internationaliss.

Charita vtomto dokumentu mj. popisuje své poslani a cile. Nejvlastnéjs§im cilem je ochrana

7 Cesk4 biskupska konference. Kodex Charity Cesk4 republika. In: Ceska biskupska konference. ACTA Ceské
biskupské konference. Praha:CBK, 1. 12. 2020, ¢&islo 15, s. 248-260 [online]. Ro¢nik 2020 [cit. 31. 1. 2023]. Dostupné
z: https://cbk.blob.core.windows.net/cms/Contentltems/294 00294/acta-2020-final-web.pdf

8 Charita CR. 2015. Etickij kodex pro ¢&lenské organizace Caritas Internationalis a Eticky kodex pro pracovniky
clenskych organizaci Caritas Internationalis [online]. Charita CR [cit. 31. 1. 2023]. Dostupné z:
https://www.charita.cz/res/archive/014/001669.pdf?seek=1576581851
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dtistojnosti ¢loveka, a to od poceti az po prirozenou smrt. Déle je sluzba zaloZena na respektu a
ochrané prirozenych prav clovéka. Odmita diskriminaci v jakékoliv formé a chrani zivot i Zemi
pro nynéjsi i budouci generace. S tim souvisi i podpora mistnich zdroji a vyuzZivani mistnich
produkti. Mezi zasady Charity patii diistojnost lidské osoby, spolecné dobro, solidarita,
subsidiarita a kvalita. Za své hodnoty pojima Charita: pravdu, svobodu, spravedlnost a lasku.
Specifiénost Charity spociva v jejim pristupu k druhym lidem. Tento pristup by mel byt jako
pristup milosrdného Samaritana, pristup plny lasky k bliznimu. Charita chce byt viditelnym
znamenim Bozi 14sky (Caritas) ke svétu a ¢lovéku. (CBK, 2020) Cakirpaloglu (2004 dle Flidrova a
Opatrny, 2014, s. 123) tik4, ze hodnota se ,,ve znacné mire podili na vytvaieni stability osobnosti,
skupiny ¢i profese®. Fischer (in Fischer, Milfait a kol., 2008, s. 65-69) jmenuje systémy hodnot,
se kterymi se miiZe socidlni pracovnik pri své praxi setkat. Jsou jimi hodnoty osobni, spoleé¢enské,
legislativni, profesni a hodnoty organizace. Pracovnik tedy ve své praxi miiZe fesit i rizné etické

problémy a dilemata potykajici se se stietem téchto hodnot.

1.4.2 Holisticky pristup

Rada bych zde pojednala o dilezitosti spirituality vzivoté clovéka. V praxi socidlnich
a zdravotnich sluzeb je tato slozka osobnosti ¢loveka mnohdy opomijena a pracuje se pirevazné jen

s biologickou, psychologickou a socialni oblasti.

Holisticky pristup je jednim z mnoha ptistupti pro posouzeni Zivotni situace ¢lovéka. V této praci
vSak zminuji pravé holisticky pristup, jelikoZ pracuje se vSemi ¢tyfmi dimenzemi osobnosti
cloveka zvlast i dohromady. Matel, Schavel a kol. (dle Matel, 2019, s. 66) upozornuji, Ze klienta
socialni prace nemame vnimat pouze znaseho pohledu zaméfeného na sociilni udéalosti a
okolnosti, ale jako na bio-psycho-kulturné-spiritualné-socialni bytost. Tzn., Ze identita
clovéka je tvorena z biologické, psychologické, socialni, kulturni a spiritualni dimenze. Proto
bychom ke vsem jednotlivym ¢astem meéli pristupovat stejné a Zadnou neopomijet. StrieZenec (dle
Matel, 2019, s. 66) uvadi, ze pokud se divime na socialni bytost jako na celek, je tento Zivot
Lprisecikem ekonomickych, politickych, kulturnich, praunich, psychologickych, sociologickych,
pedagogickijch, nabozenskyjch, etickych, narodnostnich a etnickijch prvkii, které maji charakter
casti“. Dale uvadi, Ze socidlni pracovnik v komunikaci sklientem ma respektovat jak jeho
soucasny stav, tak i jeho predchozi postaveni, zptisob a pric¢iny reakci které m4, i vliv socialniho

prostiedi. Celkové umét pracovat v kontextu socidlniho fungovani.

Kodymové, Kolac¢kova (2015, s. 99) specifikuji jednotlivé faktory, které mohou byt brany jako
nastroje proti socialnimu vylouceni. Jednd se o0jiz zminéné dimenze clovéka z pohledu

holistického pristupu:
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Biologické faktory: jedna se zde zejména o zdravotni stav jednice. Jeho vrozené

dispozice i aktualni stav.

Psychologické faktory: radime mezi né aktualni psychicky stav cloveka, jeho

osobnostni rysy i jeho sebepojeti a schopnost sebehodnocenti ¢i reseni nenadalych situaci.

Socialni faktory: mezi socidalni faktory autorky uvadéji schopnost jedince navodit a
nadale také udrzet socialni vztahy a vazby. Celkové se sem radi také rodinné zazemi c¢i

spolecenské postoje cloveka.

Spiritualni faktory: sumarizuji pojmy jako jsou hodnoty, etika, moralka, smysl Zivota

a hledani jej nebo také nabozenstui.

Posledni faktor spiritudlnich potieb ¢lovéka je v socialnich zafizenich mnohdy opomijen.
Nasledujici text pribliZuje mj. i rozdil mezi spiritualitou a ndboZenstvim, coz je v praxi mnohdy
Spatné chapano. DoleZel (nedat., [online], slide 2) popisuje konkrétné jednu cast, a to spiritualni
posouzeni. Rika, Ze, spiritualni posouzeni je ,ndstroj na zjistovani potieb a zdroji klienta, které
mohou byt pro klienta bariérou nebo naopak pomoci, pro zvladnuti obtiznijch Zivotni situaci®.
Canda a Furman (2010, s. 59) uvadeéji rozdil, mezi spiritualitou a nabozenstvim, jelikoz jsou tyto
pojmy ve spolecnosti ¢asto zaménovany. Spiritualita totiz odkazuje na univerzalni kvalitu lidi.
Souvisi s hledanim smyslu Zivota, blaha, Stésti i s transcendenci. Také osobnich vztaht k sobé
samému, druhym lidem i koneéné realité jako je vesmir aj. Naopak nabozZenstuvi se vyznacuje
institucionalizovanou soustavou hodnot, presvédéenim a konkrétnimi symboly. Také uréitym
chovanim a zkuSenostmi s duchovnimi zaleZitostmi. JizZ zminéné znaky nabozenstvi jsou sdileny
v komunité a predavany v ¢ase. Holloway (2007, dle DoleZel, nedat. [online], slide 15) zminuje, Ze
jiz v roce 1995 se doména spirituality doplnila do oficidlniho néstroje posouzeni kvality zivota

vytvoreného WHO.

1.4.3 Standardy kvality socialnich sluZeb

Standardy kvality socidlnich sluzeb (dale jen SQSS) jsou nedilnou soucasti socialnich sluzeb. A to
jak ve formé administrativni, tak predevsim ve formé praktické. charitni socialni sluzby nejsou
vyjimkou. SQSS zajistuji a zabezpecuji kvalitu péce i celého zatizeni, ktera je soucasti i profesni

etiky. Tato podkapitola se vénuje provazanosti SQSS a etickému programu Dekacert.

»Jsme v situact, kdy se po vice nez 30 let prace Charit profesionalizovala, pracovalo se na
standardech kvality socialnich sluzeb a na profesionalizaci pristupu ke klientovi v procesu
individualniho planovani. Vijsledkem je takouvy zpiisob poskytovani sluzby, aby vyhouvél statem

stanovenym zdakonnym podminkam a vykon socialni prace byl srovnatelny s jakoukoliv jinou
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socialni sluzbou. Tento trend, (jakkoliv byl a je spravni), zpusobil, ze doslo k zaméreni
pozornosti pouze na tuto ¢ast rozvoje socialnich charitnich sluzeb. Tedy na vytvoieni a garanci
realizace verejného zavazku ve vztahu ke klientitim, zadavateli, dondtoriim, sponzorum a
daretim ve smyslu zakona.“ (Cepelakova IN: Kumstyfova a kol., 2022, s. 15) Cepeldkova (tamtéz,
s. 15-17) dale uvadi, Ze z praxe charitnich socialnich sluzeb se postupné zacalo vytracet zaméreni
na zavazek vici zrizovateli. Pracovalo se se standardy kvality socialnich sluzeb, avsak pri praci
s klientem nebyly brany v potaz vS§echny aspekty ¢lovéka (bio-psycho-socio-spiritualni). Prevazné
posledni oblast — spirituality — byla (a mnohdy stale je) v socidlnich sluzbach opomijena. Jedna
se o hodnoty, ritualy i spiritualni potteby clovéka. ,Socidlni pracovnik se denné konfrontuje
s hodnotovym systémem klienta, své sluzby ¢i Charity a také se svym vlastnim. Denné je

vyhodnocuje a voli mezi nimi.“ (tamtéz, s. 17)

Nasledujici text je ¢erpan z prezentace Mgr. Martina Bednare PhD., ktera se vénuje provazanosti
SQSS a programu Dekacert. S témito daty seznamil autor prezentace tcastniky Mezinarodni
konference v Hradci Kralové dne 21. 4. 2022. Text prezentace je ke stazeni na web. strankach
Vzdélavaciho institutu pro charitativni praxi nebo na konci prace v bibliografickém seznamu. Pro
tyto tucely je v textu prace zaznamenano prikazani z Desatera — hodnota Dekacertu z desatera
vyplyvajici — a kritéria standardt kvality shodnych svym obsahem sobsahem a vyznamem
hodnoty Etického programu. Kritéria vSak nejsou zaznamenana v plném znéni, jejich plné znéni
lze dohledat ve standardech kvality socialnich sluzeb — priloha ¢. 2 vyhlasky ¢. 505/2006 Sb.

(srov. se zakonem ¢. 108/2006 Sb., o socialnich sluzbach)

1. Vjednoho Boha vérit budes ... Identita
e 1a) Poslani, cile a zasady poskytované socialni sluzby.
2. Nevezmes jména Boziho nadarmo ... Integrita
e 15a) Pritbézna kontrola a hodnoceni poskytované sluzby a to ve vztahu k poslant,
cilim a zasadam sluzby i osobnim cilitm klientii.
3. Pomni, abys den svatecni svétil ... Svateéni ¢as
e 4c) Rozsah a prubéh poskytovani socialni sluzby s ohledem na osobni cil osoby;
e 5b) Planovani priibéhu poskytovani socialni sluzby s ohledem na osobni cile a
moznosti osoby.
4. Cti otce svého i matku svou ... Generacni solidarita
e 1a) Poslani, cile a zasady poskytované socialni sluzby a okruh osob, kterym je urcena;
e 1c) Pracovni postupy zarucujici radny pritbéh poskytovant socialni sluzby;
e ....podle techto pravidel (programu, systému) poskytovatel postupuje 2a) 2b) 2c) 3a)
3c¢) 4a) 5a) 6a) 7a) 9c) 9d) 10a) 10b) 10c) 15b).

5. Nezabijes ... Télesny a duchovni Zivot
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4c) Rozsah a priibéh poskytovanti socialni sluzby s ohledem na osobni cil osoby;

5b) Planovani priibehu poskytovani socialni sluzby s ohledem na osobni cile a
moznosti osoby.

11b) Podminky pro uplatiiovanti vlastni viile klientii pii fesent jejich nep¥iznivé socialni
situace;

1d) Vnitrni pravidla pro ochranu osob pied piedsudky a negativnim hodnocenim, ke
kterému by mohlo dojit v diisledku poskytovant socialni sluzby;

2a) Vnitini pravidla pro predchazeni situacim, v nichz by v souvislosti
s poskytovanim socidlni sluzby mohlo dojit k poruseni zakladnich lidskych prdv a

svobod osob, a pro postup, pokud k porusenti téchto prav osob dojde.

. Nesesmilnis ... Spolehlivé dohody

Zakon ¢. 108/2006 Sb. O socialnich sluzbach mluvi v §90: O uzavirani smlouvy
o poskytnuti socialni sluzby osoby s poskytovatelem socialnich sluzeb;

1a) Poslani, cile a zasady poskytované socialni sluzby a okruh osob, kterym je urcena;
15a) Pritbézna kontrola a hodnoceni poskytované sluzby a to ve vztahu k poslant,
cilium a zasadam sluzby i osobnim cilitm klientii;

9a) Struktura a pocet pracovnich mist, pracovni profily, kvalifikacni pozadavky a

osobnostni predpoklady zaméstnancii uvedenijch v §115 zdkona o socialnich sluzbach.

. Nepokrades ... Majetek

Zakon ¢. 108/2006 Sb. O socialnich sluzbach, § 79. Podminky registrace:
o e) vlastnické nebo jiné pravo k objektu nebo prostoram, v nichz budou
poskytovany socialni sluzby,
o f) odpovidajici personalni, materidlni a technické podminky,
o @) skutecnost, ze na majetek fyzické nebo pravnické osoby, ktera je zadatelem
o registraci, nebyl prohldasen konkurs nebo proti ni nebylo zahajeno
insolvencni fizeni anebo nebyl insolvencni navrh zamitnut pro nedostatek
majetku dluznika.
Zakon ¢. 108/2006 Sb. O socialnich sluzbach, § 91
o (2) Smlouva obsahuje tyto nalezitosti:
o c¢)rozsah poskytovant socialni sluzby,
o e) vysi tthrady za socialni ... a zpiisob jejiho placeni, vcetné zpiisobu
vyuctovani.
Dale dle vyhlasky ¢. 505/2006 Sb. nasledujict kritéria standardii kvality soc. sluzeb:

13a) Zajisténi materialnich, technickych a hygienickych podminek primérené druhu

29



poskytované socialni sluzby a jeji kapacité, okruhu osob a individualné uréenym
potrebam osob;
e 10d) Systém financ¢niho a moralniho oceriovani zaméstnancii.
8. Nepromluvis kiivého svédectvi proti bliznimu svému ... Komunikace
e 3a) Vnitini pravidla, pro informovani zajemcit o socialni sluzbu ... o moznostech a
podminkach poskytovani socialni sluzby;
e 4b) Poskytovatel pri uzavirani smlouvy o poskytovani socialni sluzby postupuje tak,
aby osoba rozumeéla obsahu a ticelu smlouvy;
e 10c) Systém vymeény informaci mezi zaméstnanci o poskytované socialni sluzbé;
e 12) Zpracovany soubor informaci o poskytované socialni sluzbé, a to ve formé
srozumitelné okruhu osob, kterym je sluzba urcena.
9. Nepozadas manzelky blizniho svého ... Rodinné spolecenstvi
e 8a) Vytvareni prilezitosti pro vyuzivani beézné dostupnych veiejnych sluzeb a
nenahrazuje je svoji ¢innosti;
e 8b) Zprostiredkovani sluzeb jinych fyzickych a pravnickych osob podle jejich
individualné urcéenych potieb;
e 8c) Podpora osob v kontaktech a vztazich s piirozenym socialnim prostiredim;
v pripadé konfliktu osoby v téchto vztazich poskytovatel zachovdva neutralni postoj.
10. Nepozadas statku blizniho svého ... Socialni spolec¢enstvi
e Zakon ¢.108/2006 Sb. O socialnich sluzbach
o §35 - zdkladni ¢innosti;
o dil 5 - tthrada nakladit za socialni sluzbu.
e Dale dle vyhlasky ¢. 505/2006 Sb. nasledujict kritéria standardii kvality soc. sluzeb:
4c) Poskytovatel sjednava s osobou rozsah a pritbéeh poskytovani socialni sluzby

s ohledem na osobni cil zavisly na moznostech, schopnostech a prani osoby.

Bednar (2022) udava, ze vSechny hodnoty etického programu jsou kompatibilni s jednotlivymi
kritérii standardt kvality. Tedy zZe ,Dekacert je velmi uzite¢ny pro charitni praxi a naplnéni

pozadavkii standardii kvality.”
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2 ZAVADENI — Implementace programu Dekacert do praxe

Pojem implementace dle slovniku cizich slov (© 2005-2023, [online]) znamena uskutec¢néni,
naplnéni, realizaci ¢i zavadéni nebo uvadéni do praxe. V tomto textu jsou tedy terminy zavadéni a

implementace povaZzovany za synonyma a mohou byt v textu zaménovany.

2.1 Praxe socialnich sluzeb

Pojem praxe byva cCasto zaménovan s pojmem empirie. V bézné mluvé byvaji tyto pojmy
vysvétlovany jako ,zkuSenosti“. Jde vSak o ,ovéreni teorii a predstav ve styku s realitou,

o nabyvdni bezprostiednich Zivotnich zkusenosti“. (Cechak, [online], 2017)

Praxe socidlnich sluzeb tedy znamena, Ze se jedné o praktické kazdodenni ¢innosti v zatizenich
socialnich sluzeb. Bézné tikkony péce i administrativu s vykonem péce a chodem zarizeni spojenou.
Eticky program Dekacert je implementovan/zavadén do praxe socidlnich sluzeb pomoci

zminénych kurzt a diskuzi s lektory provadéjicimi témito kurzy a celym procesem zavadeéni.

Dobre implementovany eticky program do praxe socialni sluzby se tak miize stat i prikladem

~dobré praxe®, ktery miize slouzit také jako inspirace pro dalsi zarizeni.

2.2  Proces zavadéni programu Dekacert

Implementace programu Dekacert do kazdodenni praxe socialnich/charitnich sluzeb mé nékolik
krokt. Mimo jiné, probihaji zde setkani v organizacich, ktera vedou certifikovani lektori. Lektofi
provadi ucastniky kurzii procesem implementace, vysvétluji jim jednotlivé hodnoty a seznamuji
ucastniky s programem jako takovym. Vytvoreni samotného programu pro dané zatizeni vSak
zalezi na pracovnicich a ucastnicich kurzu. Jelikoz Eticky program Dekacert je ,,Sity na miru“ vzdy
pro konkrétni zarizeni a je treba jej i pravidelné aktualizovat. (Vzdélavaci institut pro charitni

praxi, akt. 2023b, [online] a Kumstytova IN: Kumstytova a kol., 2022, s. 8-9):
1. Projeveny zajem

Organizace musi sama projevit sviij zajem o implementaci programu do své kazdodenni praxe.
Vlastni motivace je pro zavadéni programu velmi dilezita, proto musi vzniknout ze strany charitni
organizace. Ta oslovi Vzdélavaci institut pro charitni praxi a setkaji je na prvni organizacni
schlizce. Ze strany organizace se ji zGcastni vSichni zastupci, kterych se bude tento program
néjakym zptisobem dotykat a jejich prace a plany budou Dekacertem ovlivnény. (Vzdélavaci

institut pro charitni praxi, akt. 2023b, [online])
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2. Prvni setkani s DEKACERT®em

Nasleduje akreditovany kurz ,,Uvod do etického programu Dekacert®, ktery je uréen pro vedouci
pracovniky organizace. Cilem tohoto osmihodinového kurzu je pochopeni poslani a implementace
programu do kazdodenni praxe socialni sluzby. (Vzd€lavaci institut pro charitni praxi, akt. 2023b,

[online])
3. DEKACERT® pro tymy

VSichni zaméstnanci organizace by videdlnim piipadé méli projit Sestnactihodinovym
akreditovanym kurzem ,,Eticky program Dekacert pro tymy“. Pti tomto kurzu je pracovnikiim
organizace (vcetné vedoucich sluzeb) poskytnut dostatecny prostor pro diskuzi nad jednotlivymi
tématy a tim vzniklymi otdzkami (Vzdélavaci institut pro charitni praxi, akt. 2023b, [online]).
Kumstyrova (IN: Kumstyrova a kol., 2022, s. 8-9) uvadi, ze diskuze nad jednotlivymi hodnotami
jsou provadény po skupinkach s maximalné 20 tcastniky (mohou byt zrtznych stredisek).

Setkani jsou rozdélena do tfi modulii/setkani, kde jsou podrobné rozebirany nasledujici hodnoty:

1. Modul: 3 (svatecni ¢as), 5 (télesny a duchovni zZivot), 4 (generacni solidarita)
2. Modul: 8 (komunikace), 6 (spolehlivé dohody), 7 (majetek), 9 (socialni spolecenstvi)

3. Modul: 10 (rodinné spolecenstvi), 1 (identita), 2 (integrita)

4. Formalizace

Dalsiho akreditovaného kurzu se zacastnuji vedouci a feditelé organizace. Jednd se
o osmihodinovy kurz ,Dekacert pro manazery II“, kde Gcastnici kurzu zpracovavaji vzniklé
vystupy z predchoziho kurzu ,,Dekacert pro tymy“. Nové vzniklé dokumenty budou navazovat na
interni procesy organizace, proto je zde dostatek prostoru pro diskuzi iptipadné otazky.

(Vzdélavaci institut pro charitni praxi, akt. 2023b, [online])
5. Realizace napadua

Realizace napadi vzniklych zuskuteénénych kurzii se implementuji do kazdodenni praxe
spolecné. Jedna se o zavedeni nove nastavenych ¢i uvédomeélych pravidel, hodnot ¢i smérovani do
bézné praxe sluzby, provadéné kazdy den pracovniky na rtiznych pozicich organizace. Jde
o provazani modelu Dekacert s procesy organizace. V pripadé potieby je na misté ituprava
komunikaénich materiali dané organizace. (Vzdé€lavaci institut pro charitni praxi, akt. 2023b,

[online])
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6. Zhodnoceni a zpétna vazba

Po roce pouzivani modelu Dekacert a jeho zavedeni do praxe socidlni sluzby je na misté
zhodnoceni, zpé€tna vazba a aktualizace tohoto dokumentu. Vzdélavaci institut pro charitni praxi
je zde k dispozici pro konzultace, prijimani zpétné vazby a sdileni vlastni zkusenosti organizace
s programem a dalSich napadia ¢i inovaci (Vzdélavaci institut pro charitni praxi, akt. 2023b,
[online]). Vedouci sluzeb si aktualizuji sviij dokument jednou za rok. Vedeni celé organizace
(reditel) aktualizuje dokument, ktery plati pro celé zarizeni. Tyto dokumenty by se mély stat
soucasti dokumentd, se kterymi se seznamuje novy zaméstnanec organizace pii svém zaskolovani

(Kumstyrova IN: Kumstyrova a kol., 2022, s. 9).
7. Navazujici vzdélavaci programy

Mezi né patii Etické fizeni jako soucast managementu kvality organizace: ,Kurzy Charita a
Spiritualita®. Jedna se o tfi osmihodinové kurzy uréené pro celé pracovni tymy. Nebo ,Eticky
program Dekacert pro nové zaméstnance®, urceny pro nové zameéstnance organizace, kde je jiz

zaveden eticky program Dekacert. (Vzd€lavaci institut pro charitni praxi, akt. 2023b, [online])
Dalsi moznosti

e Certifikace celé organizace
e Obnoveni certifikace lektorit DEKACERT®
e Dalsi rozvoj certifikovanych lektorit DEKACERT®

33






3 IDENTIFIKACE PREKAZEK A OBTIZI®

Pro zavedeni nového programu do chodu jiz fungujici organizace ¢i firmy, je treba jistého
managementu zmény. Ten vSak s sebou nese mnoh4 tiskali a nevole. Pokud se vS§ak implementace
programu dodrzi a zachovaji se vSechny pottebné kroky, organizace miize prosperovat vice nez
pied zavedenim programu. Uspésné realizovana zména totiz miiZze organizaci pfinést dlouholety

prinos.

Mezi mozné obtize zapric¢inujici pozastaveni procesu nebo jeho Spatny pribéh implementace
miiZe patfit mj. nevérici personal. Nebo personal, zaujimajici k cirkvi a Bohu negativni postoj ¢i
patrici k jinému nébozenstvi. Zde je ale dtlezité zminit, Ze hodnoty, které Dekacert mé jsou
uzivany iv bézné spolecnosti a nejsou ryze zalezitosti nabozenskou, i kdyz vychazeji z Desatera

Bozich prikazani.

Realizace zmény je presunuti se ze soucasného stavu ke stanovené vizi. Tato pfeména vSak mize
byt bolestiva. Aby totiz prinesla ocekavany efekt, musi se provést diikladné a hloubkové. Ne pouze
povrchové a jen v nékterych dokumentech. Realizace zmény s sebou nese jak zménu lidi, tak
i zménu celé kultury organizace. S tim se poji i zména struktury, procesi, strategie nebo systému
organizace, jak uvadi Russell-Jones (2006, s. 14, 26). Hodnoty vzniklé z Desatera, které nese
Dekacert, je dilezité implementovat jiz do zadkladli organizace. A to z divodu, aby z nich mohla
dané organizace riist a ¢erpat. Je velmi pravdépodobné, ze n€jaké hodnoty jiz organizace jistym
zptisobem zachovavala. Pfi implementaci programu je ale dulezité, si vSechny hodnoty a z nich
plynouci kazdodenni ¢innosti jasné pojmenovat a spoleéné uvadét do praxe. Pro zménu
organiza¢ni struktury je teba, aby osoby, které jsou s organizaci néjakym zptisobem v kontaktu,
byly s programem sezndmeni a porozumeély mu. Proto museji byt tyto zmény zaneseny nejen do
dokumentti organizace, ale ido praxe vSedniho dne. Abykazdd hodnota Dekacertu byla
v organizaci zastoupena svym specifickym zptisobem a reagovala na zmény, které prostredi
prinasi.

Planovana zména muze byt provadéna v organizaci z riiznych divodi. Divody pro zménu uvadi
Kubickova a Rais (2012, s. 15). Je to napriklad konkurenéni prostfedi nebo ochrana vlastnich
zajml. Zména pro organizaci znamena jak hrozbu, tak prilezitost. Proto je dilezité, definovat
cil zmény pro udrzeni Zivotaschopné a efektivni organizace. Nasledujici text popisuje oba tyto poly

(hrozbu i prilezitost).

9 Tato kapitola je pfevazné Cerpana ze zdroji zaméfenych na managenent zmény v podnikovych firmach. Pojem
Jfirma“ Ize ale v tomto kontextu nahradit pojmem ,,organizace®.
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Zmeéna je mozna dvéma zptsoby. A to bud metodou inovace, ktera je velmi radikalni, av§ak rychla
zména nebo metodou postupnych drobnych krokti. Na tu je v této praci zaméfena vetsi
pozornost, jelikoz program Dekacert vyuzivd tuto druhou zminénou metodu pro svoji
implementaci do praxe socialnich sluzeb (srov. Kubickova a Rais, 2006, s. 16-17; Vzdélavaci

institut pro charitni praxi, [online] 2023).

Kubickova a Rais (2012, s. 52, 97) d€li zménovy proces do tii fazi. Jedna se o pripravnou fazi (tzv.
fazi rozmrazeni), fazi samotné realizace zmény a nakonec fazi zafixovani dosazenych zmén (tzv.
zmrazeni). Russell-Jones (2006) déli management zmény do c¢tyr fazi. Jsou jimi: analyza —
priprava — planovani — realizace. Tyto fize procesu tizené zmény v organizaci (podrobnéji
rozebrané nize) jsou podstatou Lewinova modelu 7izené zmeény (viz obrazek ¢. 1, Kubickova, Rais,

2012, S. 53):

Sponzor
zmény

Intervenéni
strategie

Co?

Nositel

| sily inicializujici
Sily inicializuj i o

| proces zmény

Co? Kdo?

Obrazek 1: Lewiniiv model Fizené zmény (Kubickova, Rais, 2012, s. 53)
3.1 Analyza organizace

Dtlezitym krokem v procesu managementu zmeény je strategickd analyza realné situace
v organizaci. Vysledky této analyzy ukazou, zda je v dané organizaci vhodné, mozné a prinosné
provést planovanou zmeénu ¢i nikoli. V ramci tohoto kroku je provedena analyza sil, ptisobicich na
zménu, a to ve smyslu pro — proti — a zjisténi faktort, které zménu brzdi. Pro tento krok mtizeme
pouzit analyzu obecného okoli firmy, oborového okoli, internich faktori nebo SWOT analyzu.

(Kubickova, Rais, 2012, s. 56-61)

V této fazi je podstatné pochopit smysl planované zmény a rozumét mu. To se tyka i podnikové
kultury a moznosti zmény, které by tcastnici zmény méli znat a rozumét jim. Do analyzy se radi
prizkum mezi zaméstnanci organizace, zhodnoceni a prezkouméavani strategie organizace, stylu
jejiho vedeni, organizacni struktury nebo jiz uskuteénénych projektii. Zahrnuje se zde i analyza

vztahu organizace se svym okolim. (Russell-Jones, 2006, s. 78)
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Nasledujici strukturu zakladnich otazek, které bychom si pred zahijenim zmény méli polozit a

zodpovédét uvadi Kubickova a Rais (2012, s. 52-53).

e JAK vypada pozadovany stav, kterého chceme dosdhnout?
e (COjsou tyto faktory, JAK jsou intenzivni?

e KDO je bude podporovat, KDO je bude bojkotovat?

e KDE bude provedena tzv. intervence (zasah)?

e JAK tuto intervenci provedeme?

e JAK cely proces dopadl?o*

Analyza organizace ve vztahu k etickému programu Dekacert. Vedeni organizace si
musi ujasnit, zda chce vstupovat do procesu implementace programu ¢i nikoliv. Zjisti to zejména
prizkumem organizace samé, zjisStovanim postaveni pracovnikii a okolnich osob k planované
zméné formou zavedeni programu, zodpovézenim otazek ,,Kde se nyni nachazime, kam bychom
chtéli dojit a jak toho dosdhnout?“, dale prizkumem okoli (spolupracujicich subjektii i zatizenich
se stejnym zameétrenim). Dale je tfeba uvédomit si mozny pozitivni prinos i potencionalni prekazky
a hrozby, které s implementaci programu souvisi. Vedeni organizace musi po rozhodnuti vstoupit
do procesu implementace jasné védét, proc chce zaclenit hodnoty Dekacertu do své kazdodenni

praxe.

3.2 Priprava na zménu

Russell-Jones (2006) definuje, Ze je tfeba si v piipravé na zménu ujasnit a uvédomit, z ¢eho
organizace vychazi a na ¢em muze stavét. Kdo a co je okolo, kdo miize byt pti realizaci
zmény podporou. Pripadné ziskat si tuto podporu na vSech drovnich, vytvorit strukturu
organizace umoznujici zménu a tym lidi, ktery bude realizaci zmény provadét. Je treba mit
ziizovatele, ktery ve zménu a jeji prinos véri i dobrého leadera/vedouciho, ktery bude zménu
ridit. V téchto vedoucich pozicich musi stat vidy nékdo, kdo ma moznost zménu prosadit.
Kubickova a Rais (2012, s. 87-88) uvadeéji dalsi charakteristiky leadera, ktery musi byt flexibilni a
pruzny v reakcich na meénici se podminky. Musi umét komunikovat i naslouchat svému okoli.
Vytrvale prosazovat a realizovat inovace ise umét divat na realitu organizace netradi¢nim
pohledem. V neposledni fadé by mél leader umét vést lidi k tymové praci a ucit je riznym
védomostem a zkuSenostem. Dobry leader tedy musi mit ,schopnost komunikace; schopnost
naslouchdni; entuziasmus; vize a znalosti; viru, ditvéru a presvédceni pro véc a jako posledni

moc, silu a rozhodnost” (tamtéz, s. 89).

10 Posledni otazku mtzeme zodpoveédét samozicejmé az po realizaci dané zmény, po implementaci programu.
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Zména se vSak neodehrava pouze na téchto vyssich pozicich, ale je protkana celou organizaci. Tzn.
vSemi, kdo v ni pracuji nebo maji s ni néjaky kontakt. Tito lidé by méli planovanou zménu spravné
pochopit, aby se na ni mohli dobie adaptovat. Ve fazi pripravy by mél byt urcen také sponzor
projektu!t. Pro spravnou formaci tymu, sdilenou vizi a prijeti filosofie organizace/zmény
pracovniky za svou je neopomenutelna komunikace, workshopy, seminare a diskuze. Komunikace
je potfebna na vsSech trovnich a ve vSech fazich zmény. Pokud lidé dobie neporozumi zaméru
zmény a nebudou s ni souhlasit a zit ji, je velice obtizné tuto zménu prosadit a realizovat. (Russell-

Jones, 2006, s. 27, 79, 97-103)

Priprava na zménu ve vztahu k etickému programu Dekacert. (Vedouci) pracovnici
zafizeni si museji uvédomit, z ¢eho vychazeji a na ¢em mohou stavét. Uvédomit si, co je, jako
instituci definuje a zaroven se seznamit s Dekacertem jako takovym. Ktomu slouzi mj.
i akreditovany kurz "Uvod do etického programu DEKACERT®", kde maji prostor vedouci
pracovnici pochopit poslani programu ijeho implementaci. Ziskané poznatky by méli vedouci

pracovnici predat dalSim pracovnikiim organizace a informovat je o planované zméné.

3.3 Planovani zmény

Pred samotnou realizaci zmény je treba faze: planovani realizace zmény. Cilem této faze je
vypracovat plan, ktery se bude divat do budoucna, avsak bude také zohlednovat vSechna mozna
rizika, neptredvidatelné udélosti ¢i potencionalni problémy. Soucasti plant bude také piehled a
alokace moznych zdrojii, ¢asovy harmonogram ¢i analyza dasledkt. Lidé, kterych se planovana
zména bude tykat, budou o udéalosti informovéani, budou s ni sezndmeni a postupné zaclenovani

do procesu (Russell-Jones, 2006, s. 80).

Planovani zmény ve vztahu k etickému programu Dekacert. V tomto kroku spole¢né
vSichni pracovnici planuji implementaci programu Dekacert do své kazdodenni praxe. Aktivni
ucasti na kurzu Eticky program DEKACERT® pro tymy mohou pracovnici organizace vytvorit
program, zaclenujici hodnoty Desatera primo do jejich sluzby. Hodnoty vychazejici z Desatera
jsou pro vSechny organizace stejné, avSak kazda sluzba je mtze do své praxe implementovat svym
jedine¢nym zptisobem tak, aby vychazely z jejich hodnot a definovaly danou organizaci. Tento
plan zmény — implementaci programu, tvori pracovnici organizace spolecné. Kurz je veden
formou diskuze a je na ni pritomny lektor, ktery je v planovani této zmény vede, avSak jim nechava
prostor ptisobnosti pro vlastni vyjadireni. Pracovnici zde urcuji cile, kterych chtéji dosdhnout a

cestu, jak je naplnit. Postupné tak prochazeji vSech deset hodnot (je presné urceno jejich poradi)

1 Pozn. autorky prace: Vimplementaci Dekacertu do praxe socialnich sluzeb je sponzor projektu nahrazen jistym
zastreSujicim organem, coz je v tomto pripad€ Vzdélavaci institut pro charitni praxi. Ten podporuje management
Charitnich zatizeni a poskytuje k tomu i potiené $koleni a seminéate.

38



a tvori spoleény plan. Tyto myslenky pak vedouci a manazeri na dalsim kurzu zpracovavaji a

zaclenuji je do internich procesti organizace.

3.3.1 Podminky uspéchu

Russell-Jones (2006, s. 30-41) uvadi podminky tspéchu, kterymi jsou: sdilena vize, té je treba,
aby vizi vSichni dobfe porozuméli. Porozumént organizaci je dilezité, protoze planovanou
zménu musime posléze citlivé zaclenit do jejiho chodu. Ktomu je treba provedeni analyzy
organizace a definovani jejich klicovych charakteristik. Dalsim klicem k tspéchu je soulad
s kulturou. Jde zde o realizaci zmény zptisobem podobnym, jak tomu bylo v minulém/bézném
chodu zarizeni. Dalsim krokem je komunikace, které jiz byla zminovana. Pomoc zkusenych
lidi v piipadé potireby neni v zadném pripadé selhanim. Tato pomoc zvenc¢i miize organizaci
pomoct pouzivat zarucené a osvédéené metody. Silné vedent je dilezZité. Vedouci je zaméien na
vizi, cil a aspésné dokonceni projektu. Posledni a neméné dilezitou podminkou a principem
k dosazeni tspéchu je ziskani vsech, kterych se zména tiyka. A to na riaznych pozicich,
nejednd se pouze o zaméstnance organizace, klienty a interni pracovniky. Jedna se o vSechny,
kteri s organizaci spolupracuji (pt. kraj, MPSV, obec, potencionélni zajemci/klienti, jiné socialni
sluzby). Kubickova a Rais (2012, s. 19) uvadi souhlasné tvrzeni s Russell-Jones, jelikoz tvrdi, Ze

cilem planované zmény je dosazeni uspéchu. K tomuto tvrzeni dokladaji i modelovy obrazek €. 2:

AN
rizikove | |
faktory

provadéni 2 g i >

Obrazek 2: Schematické vyjadiceni vazeb mezi zmeénou, dosaZenou uspéchem, rizikem a neuspéchem provedeni zmény
(Kubi¢kova a Rais, 2012, s. 19)

3.3.2 Prekazky zmény

Je patrné, zZe provadénim zmén dojdeme k touZebnému tspéchu nebo naopak k nechténému
neuspéchu. Ten je zaptic¢inén vlivem rizikovych faktort prinasejicich riizna rizika a obtize. Pokud
se s témito faktory nedokizeme vyrovnat, nedokaZzeme zabranit jejich vzniku nebo odstranit

vzniklé problémy, provedené zmény s velkou pravdépodobnosti nebudou tspésné (srov. Russell-
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Jones, 2006, s. 57). Russell-Jones (2006, s. 43) uvadi prekazky zmény, které se pri jejim provadéni
nebo uz pfi pripravé tohoto procesu mohou naskytnout. Jedna se o ,odpor zaméstnancii,
nevhodnou kulturu, spatnou komunikaci/plan, nedotazent zmény do konce,
nedostatecny souhlas vedoucich pracovnikiu se strategii nebo nedostatecné
dovednosti.“ Tomu mizeme castecné i predejit, uvadi Russell-Jones (tamtéz, s. 42-45), kdyz
pred zahajenim realizace zmény vezmeme v uvahu podnikovou kulturu a lidi v organizaci
pusobici, tzn. vzit v potaz, jakou podobu ma stavajici kultura organizace a jak je odlisna od kultury
planované (zptisob, jak se véci v organizaci délaji, jak organizace funguje, normy a pravidla, zvyky
aj.). Také jaky dopad bude mit provedena zména na pracovniky a lidi s organizaci n€jakym
zptisobem spojené. ,,Pokud nevezmeme v ttvahu podnikovou kulturu, nikdy nemiizeme projekt
uspesné dokoncit, a to ipres sebelepsi naplanovani a realizaci® (tamtéz, s. 48). Porozuméni
kultuie organizace je tedy velmi dilezité. Bez pochopeni stavajici kultury neméizeme dobte
implementovat zmény a Gspésné realizovat zmeény. Kubic¢kova a Rais (2012, s. 65-66) uvadéji 10
dtivodd, pro¢ se zaméstnanci brani zménam. A to: ,,Strach z neznama. Zmeéna zpiisobi prerusent
stereotypil a zvykil zainteresovanych zaméstnancii. Zaméstnanci firmy nemaji radi pocit, Ze je
s nimi manipulovano. Nejasny ticel zmény. Strach ze selhani. Vijhody zmény nevyrovnaji usili,
které je potrebné pro jeji dosazeni. Zaméstnanci jsou priliS spokojeni se soucasnym stavem
firmy. Viidce firmy nema respekt podrizenych, které vede. Zména bude znamenat vice osobni
angazovanosti. Tradice (setrvacnost firemni kultury) miize byt také faktorem, ktery brani
zménam.” Russell-Jones (2006, s. 57) dodava jesté nékolik dalsich prikladi negativnich reakei
na zmeénu, jako napft, ze lidé: ,jsou p#ilis zaneprazdnéni, zménou ohroZeni (piimo/nepiimo), jsou
bytostnymi odpiirci zmény nebo v organizaci existuji kulturni problémy.“ Piistup zaméstnancii
k provedeni zmény vSak miize byt rozdilny. Kubickové a Rais (2012, s. 66-68) uvadi ¢tyti typy lidi,
pristupujicich ke zméné, ktera se jich néjakym zptisobem tyka. Jednad se o tradicionalisty
(pasivni) a odptirce zmeény (aktivni). Tyto dvé skupiny maji strach z ohrozeni své pozice, proto
pristupuji (pasivné ¢i aktivné) k jakékoliv zméné v organizaci. Do dalsi kategorie radime tzv.
nezucastnéné divaky. Tito lidé nejsou vyrazné pro, ani proti zméné. Aktivné se vSak nezapojuji.
Posledni skupinou jsou agenti zmény, kteri vidi ve zméné prilezitost se prosadit. Proto zménu
podporuji a aktivné se zapojuji. Vyssi akceptaci zmény v organizaci lze dosahnout nékolika
zptusoby. Kubi¢kova a Rais (2012, s. 68-69) uvadi metody postupné zajiStujici vysokou
zainteresovanost zameéstnanci organizace na zméné. Nazorné jsou metody vidét na obrazku ¢. 3

(tamtéz. s. 69).
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Obrazek 3: Konkrétni metody zapojeni zaméstnancit do zmény (Kubickovd a Rais, 2012, s. 69)

3.4 Realizace zmény

Pri realizaci zmény samé je nutné dbat na to, aby se postupovalo dle stanoveného planu.
V pripadé vyskytu ne¢ekanych udalosti je tieba na tyto udalosti pruzné reagovat a plan dle situace

pripadné upravit (Russell-Jones, 2006, s. 81).
Kli¢ové kroky realizace zmény uvadi Russell-Jones (2006, s. 74):

1. ,Zhodnotte schopnost podniku zménit se.

2. Vytvorte takovy program zmeény na miru, ktery bude brat v tvahu podnikovou kulturu
a lidi ve vasi firmé.

Naplanujte zmenu.

Vytvoite komunikacni plan.

Sestavte vhodny tym (vcéetné sponzora).

Ziskejte podporu vykonného managementu; ten pievezme odpovédnost za uispéch zmeny.

N oo p W

Véci primérene konzultujte.”

Zéasadnim prvkem pro implementaci zmény v organizaci je planovani. Je tfeba si dopredu
zhodnotit vSechna mozna rizika i prinosy spojené se zménou (analyza organizace). Dale je nutné
si promyslet vS§echny kroky planovaného managementu zmény a vytvorit tym lidi spolu s jejich

vedoucim aj. (tamtéz, s. 75)
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Realizace zmény ve vztahu k etickému programu Dekacert. V tomto kroku dochéazi
k samotné realizaci a uvadéni napada vzniklych z predchozich diskuzi do praxe dané sluzby.
Béhem zavadéni Dekacertu do kazdodenni praxe charitni sluzby je moznost konzultovat tento
proces implementace s lektorem ¢i Vzdélavacim institutem pro charitni praxi o.p.s. Komunikace

je nejen v tomto kroku implementace velmi duleZita a zasadni.

Aktualizace ve vztahu k etickému programu Dekacert. Rok po zavedeni etického
programu do praxe, vedouci sluzeb a reditel organizace hodnoti dany program. Aktualizuji vzniklé
dokumenty a podavaji zp€tnou vazbu. Také mohou vyuzit moznosti konzultaci vzhledem k jejich
situaci spojené se zavedenym programem. Toto hodnoceni a aktualizace programu se provadi

pravidelné jednou za rok.
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4 METODOLOGIE VYZKUMU

Ve ¢tvrté kapitole této diplomové prace je popsana metodologie vyzkumu. Pro spravné
provedeni vyzkumu této prace byly cerpany poznatky z publikaci Hendla2, Miovského!3
a Silvermana4. V této ¢asti bude popsan vyzkumny cil a vyzkumna otazka. Dale vyzkumny
vzorek a popsana metoda sbéru dat a priibéh vyzkumu. Nakonec budou data analyzovana,

zjisténé vysledky predstaveny a nasledné diskutovany v podkapitole s nazvem diskuze.

4.1 Kyvalitativni vyzkum

KdyZ jsem se rozhodovala, jakou formu vyzkumu pro tuto praci zvolit, rozhodla jsem se
pro kvalitativni formu. Specifikum této prace si vyZaduje hloubkovou analyzu. Osobni kontakt
s respondenty mi pomohl ziskat od nich pottfebné data, ktera si troufam tvrdit, Ze bych formou

dotazniku nebo jiné kvantitativni metody neziskala.

Creswell (1998 dle Hendl, 2005, s. 50) popisuje kvalitativni vyzkum takto: , Kvalitativni
vyzkum je proces hleddni porozumeéni zalozeny na riiznych metodologickych tradicich
zkoumani daného socidlniho nebo lidského problému. Vizkumnik vytvari komplexni,
holisticky obraz, analyzuje riizné typy textil, informuje o nazorech ucastnikit vyzkumu

a provddi zkoumani v prirozenych podminkach.”

Diky metodé ziskavani kvalitativnich dat formou polostrukturovanych rozhovort jsem mohla
pruzné reagovat na aktualni situaci béhem rozhovoru s danym respondentem. Dopiedu jsem
méla jiz zformulované otazky, které jsem respondentiim s dostate¢nym piedstihem zaslala.
Vrealité rozhovoru jsem mohla tyto otazky doplnit ¢i jinak zformulovat, aby byly
pro respondenta 1épe pochopitelné. Pokud respondent oteviel v pribéhu rozhovoru néjaké
téma, které vyznamneé ovliviiovalo data a vysledek vyzkumu, mohla jsem na toto téma
s respondentem také komunikovat, pokud bylo pro vyzkum prinosné. Respondenty jsem

mohla také parafrazovat a zjistit, zda jejich tvrzeni spravné rozumim.

Hendl (2005, s. 52) definuje specifika kvalitativniho vyzkumu. Uvadi, Ze osoba provadéjici
vyzkum se snazi ziskat sjednoceny pohled na predmét vyzkumu, jeho logiku i pravidla zde
fungujici. Ke zkoumani daného jevu se pouzivaji rtizné metody, které vyzkumnikovi pomohou
poznat realitu zkoumaného piredmeétu ¢i situace. Vyzkumnik tak miize poznat, co se déje, proc

tomu tak je a za jakych podminek ¢i okolnosti dany jev probihd. Mize jit o pozorovani,

12 HENDL, Jan. Kvalitativni vijzkum: zdkladni metody a aplikace. Praha: Portal, 2005. ISBN 80-7367-040-2.

13 MIOVSKY, Michal. Kvalitativni piistup a metody v psychologickém vijzkumu. Praha: Grada, 2006. Psyché
(Grada). ISBN 80-247-1362-4.

14 SILVERMAN, David. Ako robit kavalitativny vyskum. 1. vydani. Bratislava: Ikar, 2005. ISBN 80-551-0904-4.
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rozhovory, audio/videozaznamy nebo rtizné poznamky. Zkoumani predmétu, jevu ¢i osoby
probihé v prirozeném prostiredi zkoumaného, tim miize vyzkumnik dobte reagovat na vzniklé
situace a podminky a ziska tak zaroven hlubsi vhled do dané problematiky a podrobny popis

zkoumaného.

Pred zahajenim kvalitativniho vyzkumu je treba jasné definovat vyzkumny problém a z néj
pozdéji také vychazejici vizkumné otazky. V pripad€, Ze mame definovany vyzkumny problém
a zdivodnény vyznam a smysl feSeni tohoto problému, mtizeme pristoupit k teoretickému
popisu ramce vyzkumu. Dale k urceni metody ziskavani dat, vibéru zamysleného vyzkumného
vzorku a jeho popisu. Také si ur¢ime metodu zpracovani a analyzu dat a priblizny ¢asovy plan

(Miovsky, 2004 dle Miovsky, 2006, s. 88-92).

4.2  VyzKumny cil a vyzkumna otazka

Tématem této diplomové prace je: Eticky program DEKACERT - zkuSenosti sjeho
implementaci do praxe. K tomuto tématu a jeho potiebnosti mé ptivedla Ing. Mgr. Zdenka
Kumstyrova, statutarni zastupce Vzdélavaciho institutu pro charitni praxi, o.p.s.
Implementace programu je jiz nastavena a zavadéna do praxe, Charitni institut vSak zatim
nemd kdispozici dostupnd a ovérena data, prinasSejici konkrétni zkuSenosti s jeho
implementaci do praxe socidlnich sluzeb. Potfebnost tématu jsem zjistila také v pritbéhu
mapovani. To probihalo vdubnu 2022 v ramci mezinarodni konference v Hradci Kralové.
Té jsem byla ticastna spolu se zastupci Charit, zapojenych do etického programu, a dalsimi
osobnostmi s programem spojenymi. Tato konference nesla nazev: , Eticky program Dekacert
v charitni praxi“. Na konferenci jsem se mohla bavit sjejimi Gcéastniky iorganizatory.
V pritbéhu tvorby dat pro kvalitativni vyzkum jsem byla ucastna ikurzu ,DEKACERT
pro manazery II“, kde jsem mohla vidét pribéh kurzu a zpracovavani vystupt z dokumenti

jednotlivych diecéznich Charit.

Po nalezeni a formulaci vyzkumného problému a teoreticko-kritické analyze stavu poznéani

jsem mohla formulovat cil vizkumné studie, diplomové prace a vyzkumné otazky.

Cilem této prace tedy je: Zjistit prrekazky, obtize a podptirné nastroje pii zavadeni etického
programu Dekacert do praxe socialnich sluzeb. Na definovany cil prace navazuje i vyzkumna
otazka v nasledujicim znéni: Jaké jsou prekazky, obtize a podpiirné nastroje pro zavadéni

etického programu Dekacert do praxe socialnich sluzeb?
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4.3 Vyzkumny vzorek

Jako vyzkumny vzorek jsem pro tento vyzkum zvolila ¢tyti reditele Charit a vzdy jednoho
vedouciho sluzby dané Charity, implementujici program Dekacert do svych sluzeb. K vybéru
tohoto vyzkumného souboru jsem dosla pomoci metody zamérného (icelového) vybéru, jak
popisuje blize Miovsky (2006, s. 135). Touto metodou zamérné vyhledavame ucastniky dle
predem urcenych kritérii. V mém pripadé€ mi Ing. Mgr. Kumstyrova poskytla seznam sedmi
Charit, které jsou zapojeny do procesu implementace. V ramci Ceské republiky je do procesu
implementace programu zapojeno dvacet osm ceskych a nékolik slovenskych Charit.
Ing. Mgr. Kumstytova mi zaslala seznam Charit, které jsou pro provadéni vyzkumu vhodné
(délka implementace programu aj.). Celkem se jednalo o Charity ze ¢ty rtiznych diecézi.
Zaslany seznam Charit jsem si prosla a dle kritéria lokality (rtizné diecézni Charity) a nasledné
kritéria poc¢tu zaméstnancii (v pripadé dvou Charit z jedné diecéze v daném seznamu, jsem
volila pro vyzkumny soubor Charitu s vy$$im po¢tem zameéstnancti) jsem zvolila nasledujici
Charity. Pro zachovani anonymity respondentli uvadim pouze diecézi, ve které se nachazi.
Vybrané Charity maji pocet zameéstnancti pohybujici se od 60 do 100 a ve v§ech Charitach jsou
ve vétsi mife zaméstnany osoby bez vyznani ¢i nepraktikujici kiestané. Jedna se primeérné

0 90 % zaméstnancili zkoumanych Charit.

o Ceskobudgjovicka diecéze
e Ostravsko-opavska diecéze
e Olomoucka arcidiecéze

e Kralovehradecka diecéze.

Vybrané Charity (jejich feditele) oslovila prvné Ing. Mgr. Kumstytova, nasledné jsem se s nimi
pred planovanymi rozhovory spojila ja a oslovila je s zadosti o poskytnuti rozhovoru s nimi
ajednim vedoucim pracovnikem jejich sluzby. Domluva probihala prevazné pisemnou
formou (mailem), v nékterych pripadech také telefonicky. Spoleéné jsme se domluvili
na terminu realizace rozhovoru a také jeho formé. Nésledné€ jsem zaslala tcastnikim

vyzkumné otazky pro respondenty a link na videohovor v pripadé online setkani.

4.4 Metoda sbéru dat a prubéh vyzkumu

Jako metoda sbéru vyzkumnych dat byla zvolena metoda polostrukturovaného interview. A to
z divodd, jak uvadi Hendl (2005, s. 164-173) a Miovsky (2006, s. 159-161). Dotazovany se
pri polostrukturovaném interview citi vice svobodny nez uinterview strukturovaného.

Zaroven je interview vice smeérované vyzkumnikem kurcenému cili nez uinterview
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nestrukturovaného. Jsou zde predem definované zakladni otazky, ale zaroven i moznost
otazky v priibéhu interview upravit ¢i doplnit. Dotazovanému klademe rtzné doplnujici
otazky, a tak téma miiZzeme rozebirat vice do hloubky. Pomoci otazek se miizeme ujistit,

zda respondent nasi otazce porozumél nebo zda my jsme porozumeéli obsahu jeho odpovédi.

Otazky, které jsem respondentim v pribéhu interview kladla, jsem stanovila jiz
pred uskute¢nénim rozhovoru. Vyzkumné otazky jsou razeny a strukturovany dle fazi zmény,
jak uvadi napt. Russell-Jones (2006): Analyza organizace, pfiprava na zmeénu, planovani
zmény, realizace zmény a aktualizace programu. Otazky na reditele a vedouci sluzeb byly
jiného znéni, i kdyz nékteré otazky se shodovaly. Napriklad reditele Charity jsem se ptala vice
na analyzu organizace, a naopak vedouciho sluzby na konkrétni kroky a zmény, zavedené
do sluzby diky programu Dekacert. Obéma typtim respondentt jsem na zacatku interview

polozila otazky pro zjisténi strukturalnich dat. Znéni otazek je uvedeno nasledné:

4.4.1 Dotaznik pro respondenty — pro zjiSténi strukturalnich dat:

=

Jak dlouho v organizaci pracujete?
Na jaké pozici v organizaci nyni pracujete?

Ohodnotte, jak jste ve své praci spokojen/a? (1-5)

@ N

Jak dlouho jiz implementujete program Dekacert do vasi sluzby? Nebo mate jiz
implementaci ukonc¢enou a program aktualizujete?
5. Na jaké Skale hodnotite pozitivni pfinos implementovaného programu Dekacert

do vasi sluzby? (1-5)

4.4.2 Otazky pro reditele Charity:

Analyza organizace

e Jak vypada pozadovany stav, kterého jste chtéli implementaci etického programu
dosahnout? Z jakého diivodu jste se rozhodli tohoto procesu zacastnit?
e Jak probihala analyza realné situace v organizaci, predchazejici finalnimu rozhodnuti

o vstupu do procesu implementace? Pokud jste ji uskutecnili.

Priprava na zménu

e Staly za vasim rozhodnutim jesté jiné podporujici subjekty? Jakd podpora a pomoc
pro vas méla nejvétsi vyznam?
e Byly ve vasi organizaci pred zacatkem implementace spiSe podminky podporujici

zménu nebo naopak zabranujici?
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e Jak prijali vasi spolupracovnici skutecnost implementace programu do vasi sluzby?
Pripadné co jste museli podniknout za kroky, aby se s poslanim Dekacertu ztotoznili
a prijali jej za sviij?
Planovani zmény

e Prijde vam systém implementace etického programu, stanoveny Charitnim institutem,
dobfe nastaveny nebo zde vnimate néjakd uskali? Mam na mysli systém

akreditovanych kurzii, vedeni lektorti, podporu Charitniho institutu aj.

Realizace zmény

e Jaké jsou podplrné néastroje, které jste poznali pii zavadéni etického programu
Dekacert do praxe vasi sluzby? Kde jste citil/a podporu vaseho usili?

e Jaké jsou prekazky a obtiZe, se kterymi jste se setkali ¢i stale setkavate, pii zavadéni
etického programu Dekacert do praxe vasi sluzby?

e Zrealizovali jste jiz ne€které z napadi, které jste si stanovili?
Aktualizace programu

e Jaky je dle vas pfinos et. programu Dekacert pro vasi sluzbu?
e Jak cely proces implementace dopadl? Jste spokojen/a s jeho vysledkem?

e Aktualizovali jste jiz tento program nebo se na aktualizaci chystate?

4.4.3 Otazky pro vedouci sluzby:

Analyza organizace + Priprava na zménu

e Jakjste prijal/a skute¢nost zapojeni vasi sluzby do programu Dekacert? Souhlasili vasi
spolupracovnici a ostatni lidé s implementaci programu?

e Jak hodnotite pripravu na zavadéni programu Dekacert do vasi sluzby? Byl/a jste
dostatecné seznamena s procesem implementace tohoto programu (napft.

na vzdélavacim kurzu ,,Uvod do etického programu Dekacert®)?
Planovani zmény

e Prijde vam systém implementace programu dobfe nastaveny? Mam na mysli
akreditované kurzy, vedeni lektorti, podporu Charitniho institutu aj. Z jakého divodu

ano/ne?
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Realizace zmény

e Jaké jsou podplrné néstroje, které jste poznali pii zavadéni etického programu
Dekacert do praxe vasi sluzby? Kde jste citil/a podporu vaseho uasili?

o Jaké jsou prekazky a obtize, se kterymi jste se setkali ¢i stale setkavate, pri zavadéni
etického programu Dekacert do praxe vasi sluzby?

e Které konkrétni hodnoty vnimate jako naro¢né pro implementaci do vasi sluzby a proc?

o Jaké konkrétni napady vzniklé z Dekacertu jste ve vasi sluzbé jiz zrealizovali?
Aktualizace programu

e Jakych procesti se dotkly vystupy z Dekacertu ve vztahu ke klientim? (Pt. IP, nova
témata do planu vzdélavani pracovniki, propagace sluzby aj.)?
e Jaké konkrétni vystupy programu Dekacert jste jiz ve vasi sluzbé aktualizovali?

Pripadné kdy je planujete aktualizovat?

V priibéhu interview jsem se fidila zaklady etiky (Silverman, 2005, s. 215-217). Vnimala jsem
momentalni atmosféru po ¢as interview, formulaci otazek jsem dle potieby respondentovi
upravila, aby ji spravné porozumél. Dbala jsem na pravidla slusného chovani a v na zacatku
interview jsem se dotazovaného vzdy zeptala na souhlas snahravanim nadchazejiciho
interview, ktery bude ve vysledné praci anonymizovan. Pti pripravé a domluvé interview
a nasledné i v pritbéhu vedeni interview jsem se fidila fAizemi interview, jak uvadi Miovsky
(2006, s. 263-270). Tj. 1. Pfipravna a tivodni ¢ast interview, 2. Vzestup a upevnéni kontaktu,

3. Jadro interview a 4. Zavér a ukonceni.

Interview s respondenty probihalo v jednom pripad€ osobné v zatrizeni Charity, kde jsem méla
moznost provést rozhovor s reditelem Charity a vedoucim sluzby, jenz byl do procesu
implementace také zapojen. Zbyvajici interview byla vSechna provedena online formou, a to
konkrétné pomoci platformy Google meet. Zde jsem méla moznost respondenty také vidét
a pozorovat jejich gesta ¢i mimické reakce. Jeden z interview byl proveden formou telefonatu,
kde jsem mohla pracovat pouze s hlasem respondenta, jeho intonaci aj. Zaznamy z interview
byly porizovany dle formy ziskavani dat. V pripadé osobniho, online i telefonniho interview se
jednalo o formu audiozaznamu. Pouze v pripadé online interview jsem meéla moznost

s audiozaznamem poridit také videozaznam.

Zaznamy z interview byly prepsany do pisemné podoby a nasledné analyzovany.
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4.5 Analyza dat

Pro analyzu dat jsem zvolila metodu Kvalitativni deskripce.

Jedné se o zakladni metodu, ktera je bézné provadéna i v pracich, které uvadé€ji pouziti jiné
metody ve vyzkumu. AvsSak realita vyzkumu je takova, Ze se stale jedna o jiz zminénou
kvalitativni deskripci, jak uvadi Sandelowski (2000). ,,Vijzkumnici provadéjici kvalitativni
deskriptivni studie ziistavaji blize svym datitm a povrchu slov a udalosti nez vyzkumnici
provadejici zakotvenou teorii, fenomenologickou, etnografickou nebo narativni studii.“5
(tamtéz, s. 336). K podobnému nazoru se priklani i Stimson et al., 1998 a Miovsky, 2002 (dle
Miovsky, 2006, s. 220). Domnivaji se, Ze hlubsi analyza kvalitativnich dat je prili§ spekulativni
a Ze procesy utiidéni, klasifikace a deskripce jsou jiz samotné brany za deskriptivni postup.

Dale Miovsky (tamtéz) uvadi, Ze deskriptivni popis Ize vnimat jako prvni fazi analytické prace.

Vyzkumnici uzivajici ve svém vyzkumu metodu kvalitativni deskripce shromazduji data
ziskana od respondenti. Nespokoji se ale pouze sobsahem respondentova vyjadreni,
ale do vyzkumu zahrnuji inapriklad data ziskand pozorovanim. Tato data nelze od sebe
oddélovat. Kvalitativni vyzkum tedy s sebou nese oproti kvantitativhimu vyzkumu tuto
vyhodu, kdy jsou ziskana data obohacena o dalsi, upiesnujici okolnosti jejich vzniku. (Becker

dle Sandelowski, 1999, s. 336).

Miovsky (2006, s. 209-213) uvadi systematizaci dat, coz je tiizeni dat dle predem uréenych
i nové vzniklych kritérii a dil¢i upravy dat. Mezi tpravy dat patii napi. redukce pruniho radu,
kdy je z transkribovaného textu vynat nepotiebny text (pomlky, piefeknuti ¢i tzv. slovni vata,
ktera nenese vzhledem k cili prace zadny prinos). Dale se jedna o kédovani dat, kdy jsou
ziskana data z interview ttizena do jednotlivych segmentii/kategorii a témto kategoriim jsou
prifazeny vystihujici nazvy — koédy. Pro prehlednéjsi a kvalitn€jsi praci s daty autor také
doporucuje editovani, kdy vyzkumnik si do transkripce dat doplnuje poznamky nebo si

zabaruvti text (1 kod = 1 barva).

Néasledné jsou uvadény zjisténé kategorie, vyplyvajici ze zkoumanych dat. Jejich
opodstatnénost je podloZena vyroky respondentli, zaznamenanych v pribéhu interview
s nimi. Jsou ozna¢ovéani pismeny R a V, odvozenymi od slov feditel a vedouci. Nasledné jsou
tato pismena idéislovana. Cisla respondent@i jsou nahodné pfiddna autorkou prace.
Pro zachovani anonymity dotazovanych uvadim v textu respondenty vzdy v muzském rodé,

i kdyz respondentem byla Zena.

15 Z anglického originélu pteloZzila autorka prace.

49






5 VYSLEDKY VYZKUMU

Zjisténi, které prinesla ziskana strukturalni data, rika, ze délka pracovniho uvazku
respondenta, vdaném charitnim zarizeni, ani jeho momentalni spokojenost v zaméstnani,
nema zasadni vliv na hodnoceni prinosu etického programu Dekacert do zarizeni
nebo konkrétni socialni sluzby. Naopak mlizeme rict, Ze Feditelé povazuji tento eticky program
za prinosnéjsi pro dané zarizeni nez vedouci jednotlivych sluzeb. A to z divodu, ze reditel
charitniho zarizeni vidi vice danou vizi a myslenku etického programu (ukotveni se
v hodnotach aj.). Naopak vedouci sluzby je vice v kontaktu s pracovniky zarizeni a vnima
kazdodenni proces implementace se vSemi jeho specifiky. Dotazovani reditelé hodnoti
pozitivni prinos programu Dekacert v jejich zatrizeni primérné ojeden az dva stupné

pozitivnéji (na Skale s pé€ti hodnotami), nez vedouci jejich soc. sluzeb.

Vzniklé kategorie vychazeji zjednotlivych fazi zmeény, jak uvadi nejen Neil Russell-Jones
(2006). Vytvorené kategorie jsou nasledujici: Motivace, prijeti a pochopeni programu
zaméstnanci, systém implementace, bariéry a podpiirné nastroje, prinos. Uvedené kategorie

budou podrobnéji popsany v textu nize.

5.1 Motivace

Prvni kategorii jsem nazvala Motivace. Zahrnuje diivody fediteld charit a vedouci jednotlivych

socialnich sluzeb pro vstup do programu a jeho implementace do praxe jejich sluzeb.

Tii z dotazovanych fediteld zapsali svoji Charitu do procesu implementace z vlastni viile
az diivodu, Ze vérili myslence a cili deklarovanych hodnot, které Dekacert implementuje.
Rozhodli se tedy na zakladé intuice. Chtéli budovat firemni kulturu cirkevni organizace
a ukotvit tak i pracovniky Charity v hodnotach, které vysly z Desatera. Jak ¥ika i R4: ,, Vidél
jsem, Ze nase organizace, ktera je témer cela ateisticka, by méla mit néco, jak se ukotvit
v hodnotach. To byl ten ditvod, proc¢ jsme do toho $li... A zaroveri, aby ty hodnoty byly jasné
a ¢&itelné pro zaméstnance. A aby byly viditelné vidét. Reditel, ktery o vstupu do programu
piimo nerozhodl, ale bylo tak jiz rozhodnuto za vedeni pfedchoziho feditele, ¥ika (R3):
»Ja vlastné do toho vstoupil, aniz bych védeél, co to obnasi... Chtél jsem ale od tymu zjistit, jak
se citi v organizaci, co jim zde vadi, kam se miizeme posunout, co doopravdy vnimaji jako

plus nebo minus. Jak Zijeme, Zijeme v praci.”

Vedoucim sluzeb bylo toto rozhodnuti reditele ozndmeno, v né€kterych pripadech to bylo
s nimi diskutovano. Vedouci ale postupné také nalézali vlastni motivaci ucastnit se procesu

implementace. Prevazné to bylo z divodu konceptu zaloZzeném na hodnotach, které jsou
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y,normalni a spolecensky dané®, jak ikd i V2. Respondentova (V1) prvotni reakce byla
pozitivni, ,co ale nasledovalo, bylo pro mé dost velké zklamani a rozcéarovani®. Zamyslel se
nad otazkou, zda je eticky program Dekacert uplatnitelny i v dnesni spolec¢nosti (vzhledem
k okolnostem vzniku tohoto konceptu). R1 uvadi, Ze jej myslenka konceptu zaujala
a k prihlaseni do programu implementace jej priméla dobra praxe od dalsich kolegt, reditelti
Charit.

5.2 Prijeti a pochopeni programu zaméstnanci

Tato druha kategorie sdruzuje data a vyroky respondentti pojednavajici o piijeti a pochopeni
programu zaméstnanci. Z odpovédi respondenti vyplyva, ze se vidy jednalo o rozhodnuti
reditele zaclenit danou Charitu do programu implementace Dekacertu do jejich sluzeb.
Postaveni feditelt sluZeb je jiz ale rozdilné. R1, R2 probirali a vysvétlovali tuto planovanou
zménu se zaméstnanci na riiznych trovnich, R3, R4 pouze s vedoucimi pracovniky. Hlubsi
analyza podminek pro prijeti tohoto nového programu ale na zddném zkoumaném zarizeni
neprobihala, pouze na trovni spole¢nych ¢i individudlnich rozhovorii a mapovani situace.
Rozdilny pfistup feditele a pfijeti pracovniky byl vidét naptiklad z vypovédi respondentt R1
a R2. R1:,,... Oni se tak jako tvarili trosku rozpacdité. Ale ja jsem je tak néjak piesvéddila, ze to
zkusime. A oni: ,tak teda jo.° A sli jsme do toho.“ A R2 ¥ika: ,Ja jsem jim piinesla projekt

a nadchla jsem je.*

,»Vedoucim se do toho nechce... je to samozi‘ejmé vic prdce... je to naroc¢néjsi i pro mé, ale mné
to za to stoji.“, fika R2. Respondenti R1, V2 a V4 udavaji, ze zaméstnanci méli z implementace
programu strach. Bojovali s pfedsudky, bali se ndbozenské roviny tohoto modelu, a zda je
nebude nékdo nutit k vife ¢i nabozenskym tkontim. V2, V4 dodavaji, ze forma, kterou kurzy
ale maji je prijatelni pro vSechny, proto zaméstnanci prijali tuto zménu dobte. Dalsi obava,
kterou uvadi R2 a V2 je obava z administrativy. V zafizeni vedouci nevédéli, jak dany program
uchopit, aby nevznikala duplicita dokumentii. Zde ale vedoucim sluzeb s touto obavou velmi
pomohl fteditel zatrizeni. ,Nevédéli, jak to uchopit do téch dokumentaci, takze ted jeste
doladujeme vztah téch hodnot a vztah standardu. Aby to vlastné méli v jedné dokumentaci.”,
iika R2.

Respondenti V1, V3, V4 udavaji, ze sami nevédéli, do ¢eho §li. AZ na tvodnim kurzu od lektora
pochopili, o co se jedna. Reakce V4 byla nasledujici: ,Viibec jsem nevedél, co to bude
obnaset... potom prijel lektor, ktery s nama délal ten tivod a ja jsem byl nadseny... a prosté
jsem mél pocit: ,No, pro¢ uz to nemame davno?“ Déle ale popisuje pristup zaméstnancii:

»Nekteri to pochopili jako moznost, navymyslet si co by chteli. Viibec nepochopili, Ze je to
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o hodnotach. O néjakich korenech...“ Respondent R2 sam uvadi, Ze musel zaméstnanciim
prelozit obsah tvodniho kurzu do ,lidstiny“, jelikoz podani lektora nepochopili. To potvrzuje
i respondent V2, ktery dodava: ,,Kdyby tady nebyl nas reditel, tak bysme do toho asi nechteli

az tak jit.”
5.3 Systém implementace programu

Treti kategorie vychazi zfaze zmény pldnovani. Jednad se ofazi nazvanou systém
implementace programu. V této kategorii se nazory respondentli v mnohém rozchéazeji.
V mnoha zarizenich doslo v pritbéhu implementace k preruseni tohoto procesu, v nékterych
se zacalo od znova, jinde se navazalo tam, kde se prestalo. V nékteré Charité byl kviili tomu
i upraven planovany program a nektera spole¢na setkani se tak neuskutecnila. To zpiisobilo

mnohé bariéry, ale o tom vice v dalsi kategorii.

,<Implementace byla ndaro¢na. Musel jsem byt ticasten pomalu vsech setkani... Ale nastaveni
kurzu vnimam jako smysluplné... Pracovnici pracovali spole¢né, vsichni se aktivné
zapojovali., ¥ika R3.

Vsichni respondenti se shoduji, Ze pozice lektora, ktery zaméstnance danym $kolenim/kurzem
provazi je zasadni. R4: ,,ZdleZelo na povaze toho lektora. Co konkrétné chtél piedat a co chtél
rict.“ V4: ,,Nerozumél jsem jeho vykladu a viibec jsem se nedivil, Zze se mé dévcata ptala.”
Dany lektor ale po upozornéni zménil sviij pristup, zareagoval a dané véci vice ,zlidStoval®
do bézného zivota, ,neddval tam uz tolik nabozenstvi“. Respondent V3 naopak ocenuje
lidskost, kterou citil u lektora, kdyz jim predaval informace. V1 se stavi k prtibéhu jejich kurzt
a klektorovi velmi kriticky. Vnima zde neochotu vést dialog, kde spousté zaméstnanciim
nebyly zodpovézeny jejich otazky a to z divodu, jak uvadi respondent, Ze to uz bylo mimo
rdmec lektorovych znalosti. Zamysli se tedy nad otadzkou Skoleni samotnych Skoliteld,
nad jejich duchovnim, spiritudlnim a niboZenskym vzdé&lanim. V1, stejné jako R1 vnima,
Ze zaméstnanci se zde mohli citit poniZeni a jednani lektora si vysvétlovat jako ttok na kvalitu
jejich prace. V1 dale dodava, ze na kurzech nevznikl vztah divéry mezi lektorem a tcastniky
kurzu a zaméstnanci se zde citili poucovani a moralizovani. ,Nelibil se mi zptisob, jakym to
Skoleni probihalo.” Respondent ale sim dodava, Ze se miize jednat o tento konkrétni priklad
u daného lektora, Ze nema zkusenost s jinymi lektory. R4 zmitiuje motivaéni roli lektora, ktera
mize mnohé ovlivnit, a jeho prostiednictvim se mohou posunout tcastnici kurzu dal. Musi je

umét ocenit a spravnym zptisobem také upozornit na mista vhodna pro dalsi rozvoj.

R1 oteviené uvadi, Ze Dekacert u nich v organizaci rozéefil vody a museli si dat ¢as, aby situaci

v Charité uklidnili. M4 za to, ze je to pristupem lektora k nékterym tématiim a jeho
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nekompromisnim pohledem. Sdm uvadi, Ze by ocenili vice individualni pfistup, , potireba
reagovat na danou situaci“ a pripadné prizptisobit pristup lektora vdaném kurzu.
»<Porozumét tomu, s kym se ted’ potkavam. Specifika dané cilové skupiny.“ dodava Vi.
V4 naopak uvadi, Ze jeden z jejich lektorti umél na skupinu tcastniki kurzu dobte reagovat
a prizptisobil se jim. ,,Umél dobi‘e mluvit i na ty nase uklizecky. Umél zvolit formu, které ony
rozumi... Nemluvil o uroven vys.“ Respondenti V2 a V4 ocenuji svobodny prostor, ktery
béhem kurzt pocitili. V2 dale specifikuje pribéh kurzu, kde zakusili pruznost, individualni

pristup a svobodu pti nastavovani si vlastnich hranic.

Respondent Vi vyjadfuje zklaméni nad obsahem kurzu, kde se nejednéd o sekularizaci
kirestanskych hodnot do bézného Zivota. ,Navic mi prislo, Ze to nesplnilo to, co Fikalo, o ¢em
to ma biyt. A sice, ze néjaky nabozensky hodnoty, toho desatera, Zze miizou byt prevedeny
na néjaky sekularni hodnoty, ktery miiZou byt obecné sdileny.“ Naopak R4 naznadil,
Zevpodani lektora chybél jisty nabozensky kontext, kdy by vysvétlil okolnosti vzniku

jednotlivych prikazani a nasledné i hodnot.

R2 a R4 by uvitali nabidku prohlubujicich etickych témat a dal$iho vzdélavani v hodnotovém
systému. R2 specifikuje potiebnost hloubkového seznameni se a rozebirani hodnotového
systému. ,,Kurz je v dostatecném rozsahu tak, abychom zarover ty lidi 1iplné nepodésili
nec¢im hodné narocénym... Je to takovy nizkoprahovy, je to sjednoceni téch zaméstnancii.”
Naopak V2 by uvital probirani do vétsi hloubky. Bylo by podle néj piinosnéjsi, kdyby byl kurz
dlouhodobéjsi, kdyby se probirala naptiklad jedna hodnota za mésic, tedy ro¢ni kurz. ,,Piijde
mi, Ze to byl takovy rychlokurz... Prosté lidi tomu poradné neporozumdi... a potom s tim
nemiizou poradné ani pracovat. Ani se s tim ztotoznit podle mé.“ Dle respondenta V1 k zadné
implementaci tedy nedoslo a pouze se vytvoril dokument, ktery visi na jejich webovych

strankach.

5.4 Bariéry a podpurné nastroje

Ctvrta kategorie pojednava o bariérach a podptrnych néstrojich v procesu implementace
programu. Jako podporu oznac¢uji respondenti R2 a R4 nadiizené a vedeni Charity (myslen
nap¥. prezident diecézni charity), naopak R3 vnimal uvedeni diecézni Charity z po¢atku
nadseni pro danou véc a posléze upusténi od tohoto zaméru. R3 vSak upozornuje ,,Oni to
neodmitli... jen si uvédomili, Ze jsou tady i jiné ndstroje. Tieba ten kodex...“ Respondenti R1,
V2, R3, R4 vnimaji podporu vramci jinych Charit zapojenych do procesu implementace
programu a velice ocenuji spolecné sdileni nad prtibéhem jejich implementaci a specifik

snimi spojenymi. At uz se jednia ospoleéné sdileni pfi zavérecném hodnoceni nebo
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na konferencich poradanych Charitnim institutem. Dale respondenti udavaji, Ze se jedna spise
ointerni zaleZitost, proto zde podpora od vnéjSich subjekti tolik nefiguruje. Vnimaji
napiiklad podporu od svého feditele (V2), pastoraéni asistentky (R1), kolegyné v tymu, ktera
si vzala Dekacert ,pod sviij patronat® (R3) nebo podporu kolegti vedoucich, kdy si mohli

vedouci vzajemné mezi sebou poradit, jak k implementaci pristupovali (V1, V2).

Mezi bariéry a prekazky radi vSichni vedouci sluzeb (V1, V2, V3, V4) nedostatek ¢asu. V1 jej
vnima u vypracovavani dokumenti do daného terminu a také v pribéhu kurzu, kdy se
nemohly nékteré hodnoty probrat vice do hloubky. V2 a V3 vidi nedostatek ¢asu v souvislosti
s plnénim bézné agendy spojené s mnoha dal§imi povinnostmi. V4 by ocenil vétsi éasovy
prostor pro pripravu na strediscich, kdy pfedaval pracovnikiim zakladni informace
o Dekacertu. Zaroven mi V4 sdélil nejistoty ohledné této jeho ¢innosti, kdy pracovnikiim
bez pritomnosti lektora predaval informace o programu nebo spolecné vypracovavali
dokumenty. Chybéla mu néjaka opora a zpé€tna vazba, at uz ze strany reditele, lektora nebo
ostatnich pracovnikd. V1 upozornuje na ,chaos kolem toho*, napt. pri nepochopeni smyslu
dotaznikového Setieni v pribéhu implementace programu. Celkové se mu nelibil piistup
lektora a systém vedeni kurzu, kdy nedochazelo kuplné sekularizaci danych hodnot
a pracovnici se tak na $koleni necitili v bezpedi. R1, V2 a V4 narézeli ve svych zaiizenich
na predsudky pracovnikéi viiéi etickému programu Dekacert. Naopak R3 ¥ika: ,No, ja si
myslim, ze tam uplné bariéry nebyly.“

V__VYevs

Respondenti vétsinové vnimaji jako nejobtiznéjsi implementaci a definovani hodnot identita

a integrita. Naopak hodnoty jako je napt. slaveni nevnimali jako obtizné.

5.5 Prinos

Posledni kategorie zachycuje prinos Dekacertu pro dané socialni sluzby a charitni zatizeni,
uvédomeéni si, co jim implementace programu dala. Dale se také divdA do budoucnosti,

kde respondenti uvazuji, jak dal v programu pokracovat.

Kromé respondenta V1, vidi vSichni respondenti v etickém programu pro jejich charitni
zarizeni/socialni sluzbu jisty prinos. Vidi ptinos v definovani a jistém strukturovani véci, které
zameéstnanci Charity jiz dlouhodobé (nevédomé) d€laji. Pokud jsou ale tyto véci zaznamenany
na ,papiie®, pracovnik Charity se na né muize snaze odkazat a mohou se také 1épe rozvijet
a posunovat dal. ,Mdame z toho néjaky zaver, ktery nas jako Charitu XY charakterizuje.”, rika
R4. Respondent V2 se naopak zamyslel se nad otazkou, jaky je smysl v pojmenovani jiz

zazitych véci, jelikoZ hodnoty deklarované Dekacertem ze 34 praktikuji a ziji v bézné praxi.
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R2 Dekacert vnima, jako ,ndstroj, se kterym miizu dlouhodobé pracovat a budovat firemni
kulturu cirkevni organizace... Pracovnici maji pojmenované, zaznamenané a védi, co maji
nebo co se po nich chce.“ R4 vidi piinos Dekacertu ve vétsim zapojeni zaméstnancii. Jelikoz
jsou sami zaméstnanci souc¢asti procesu implementace (museli se zamyslet nad tim, co délaji
a vjakych oblastech se mohou napiiklad zlepsit), oni sami mohou sluzbu posunout. R3
definuje prinos implementovani Dekacertu do jejich Charity v tom, Zze mohl ,,unimat ten tym,
jak oni vlastné tu Charitu vnimaji. Ty hodnoty nebo to Desatero. Jestli je to pro né velky
problém. Ted bych iekl, Ze to pro né Zadnij problém nebyl... Vi, kde pracuji.“ ¥ika R3. SAm
pak také dodava, ze by se se zaméstnanci otazce etiky stejné chtél vénovat. ,,Dekacert provazel

kolegy témi hodnotami nebo tim Desaterem... Udélal to vlastné za mé.*

Mezi konkrétni aktivity, které vnimaji respondenti v pfinosu Dekacertu patii napi. péce
o zaméstnance (teambuilding, benefity, kvalitni vzdélavani) (V2, R3, V3, V4), prostor
pro otevienou komunikaci a celkové zjisténi pozadavklt zaméstnancti na vedeni organizace
(R3, R4), nastroj pro zaskolovani novych zaméstnanci (V3, R4), definovani charitniho
patrona (R1, R3), navazani spoluprace s vefejnosti (méstem, farnosti) (V3, V4). R4 zdtraziuje

efekt setkavani a spole¢né prace zaméstnanct pti tvorbé hodnot v pribéhu kurzt.

Respondenti R2, V2 a V4 upozoriiuji na diilezitost pravidelného oZivovani nastavenych
a definovanych hodnot v zafizeni. Jelikoz se jedna o dlouhodoby proces. V2 fika: ,,Kdyz se to
takhle piijme do té organizace a vy si vlastné reknete, spoustu veci délame. Tak to svadi
k tomu, Ze se ten Dekacert hodi do supliku a uz se jako neoprasuje. Jen Ze jednou za rok je
néjaka aktualizace. Ale tikolem toho vedouctho, mozna nejenom pana feditele je, kdy ty
hodnoty pripomene i béhem béznejch dnii. Aby si to ten clovék zvédomouval. Protoze ¢im vic
o tady téhletech vécech mluvime, tim si to vlastné jako zazivame a jsme si jistéjsi v téch
kramflecich. Proc to tak delam. Je dobry si to piipomenout... Ale zase je moc neprudit, najit
tu rovinu.“ Nap¥. R2 minimalné 2x do roka chodi do socialnich sluZeb a rozebir s pracovniky
naptr. konkrétni kazuistiky v zavislosti na Dekacertu. Alespon 3x za rok pozaduje
od vedoucich, aby se v ramci porad se zaméstnanci zastavili a néjakym zptisobem to probrali.

Nasledné po nich vyzaduje zaznamy z téchto porad.

Z vyzkumu vyplyva, ze dvé charitni zatizeni si nejsou jisti pokra¢ovanim. ,,Ale vlastné nevim,
jestli v tom budeme dal pokracovat... udélali jsme si letak. Bavili jsme se o tom, jestli to
prosté neskonéilo.“, ¥ikdA R3. Naopak dal$i dvé usiluji o pravidelnost, dlouhodobost

a pravidelné ziti tohoto programu v kazdodennich ¢innostech jejich sluzby.
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6 DISKUZE

V této kapitole bych se rada vénovala srovnani vysledkim vyzkumu v porovnani s teorii

z odborné literatury.

Pred zapojenim Charity do programu Dekacert a jeho implementace do zarizeni nebyla
provadéna na zkoumanych zarizenich hloubkovéa analyza organizace. Na nékterych zarizenich
byl planovany program diskutovan s (vedoucimi) pracovniky. Jak uvadi Russell-Jones (2006,
s. 35-37), mezi podminky uspéchu se radi sdilend vize, kdy ma byt v§em vysvétleno, kam se
pomoci zmény organizace a jednotlivi pracovnici posunou. Jaky bude pfinos tohoto programu
v jejich zatizeni. Jako dalsi podminky tispésné realizace zmény ma byt jiz zminovana analyza
organizace a zajisténi podminek realizace zmény, které odpovidaji tomu, jak se zmény
vorganizaci bézné provadéji. Tyto podminky nebyly na vSech zkoumanych zarizenich
provadény. Jako motivace pro vstup do organizace byla pro feditele Charit prevazné vize,
prindsejici zménu do organizace v podobé ukotveni pracovnikii v hodnotach pro né
prijatelnych a pritom vychazejicich z Desatera. Tento diivod se shoduje i s tvrzenim Russell-

Jones.

Faze planovani zmény v dotazovanych charitnich zafrizenich probihala tcasti zaméstnancti
na kurzech poradanych Vzdélavacim institutem pro charitni praxi pod vedenim lektora.
Na tivod a na zavér se setkali s lektorem pouze vedouci zaméstnanci, aby se s programem
seznamili a na zavéreéném kurzu, aby implementovany program zhodnotili. V procesu
implementace vznikl vZdy za danou sluzbu vystup, ktery byl zhotoven pod zastitou vedouciho
dané sociadlni sluzby a nésledné reditel zarizeni vypracoval spoleény vystup pro celou
organizaci. Tento vystup je zvefejnén na webovych strankach organizace a pracovnikiim
Charity by mél byt pravidelné pripominan a spole¢né konzultovan. Ve vSech zkoumanych
zatizenich se vSak eticky program nepromita do kazdodenni praxe nijak viditelné nebo si
pracovnici zmény diky Dekacertu ve své praxi neuvédomuji. Faze planovani zmény byla tedy
dle Russell-Jones (2006, s. 80) naplnéna. Systém implementace programu vsak dle ziskanych
dat ukazuje, Ze ne vzdy je jeho forma vhodnym nastrojem pro tspésné zavedeni zmény
do procesti a vnitinich smérnic organizace. Jednim vyznamnym faktorem zasadné
ovliviiujicim priibéh celého procesu implementace je pozice lektora na kurzech. Ne vzdy byla
forma, kterou pro predani informaci na kurzu zvolil, pro pracovniky vhodna. V nékterych
zatizenich respondenti uvadéji, ze si s lektorem v pribéhu implementace tzv. sedli, a proto
byla implementace bez vétsich problémi. V jinych zatizenich, kde se pracovnici na nékterych
stanoviscich s lektorem neshodli, vznikl problém. Dalsi bariérou, kterou respondenti pri

procesu implementace pocitovali, byl nedostatek ¢asu pro vypracovani pozadovanych tkold.
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Vysledna data prekazek, kterym respondenti v pribéhu implementace programu celili, se
shoduji s bariérami, které uvadeji Russell-Jones (2006, s. 43 a 57) a Kubic¢kova a Rais (2012,
s. 65-66). Jsou jimi naptiklad strach z neznama, odpor zameéstnancii, $patna komunikace,
zaméstnanci jsou prili§ zaneprazdnéni, nebo spokojeni se souc¢asnym stavem a nechtéji nic
ménit, nebo se citi byt néjakym zptisobem manipulovani. Dal$im a velmi zdsadnim dtivodem
mize byt ito, Ze pro proces implementace nebyla brana vuvahu podnikova kultura
organizace. Jako posledni bariéru tspésné implementace programu autofi uvadéji tu,
Ze vyhody implementace se nevyrovnaji asili, které do ni bylo vlozeno. Na otazku, kterou jsem
polozila respondentovi R1, jestli vloZené usili stalo za to a zda je spokojen s momentalnim
vysledkem mi odpovida: To je dobrd otazka. Nejsem si jisty. To usili bylo velké, to teda
nepopiram. Ja si myslim, Ze opravdu ten smysl ty véci pojmenovat mél. Ale kdybych do toho
mel jit znovu? To bych to chtél asi vzit trosku jinak. Asi trosku vic prizpiisobit tady tém nasim

podminkam.”

Naopak mezi podplirné nastroje se v nékterych organizacich radi silné vedeni a jeho zajem
a podpora zameéstnancti. Pomoc zkusenych lidi v pripadé poti‘eby nebyla vZdy nastavena tak,
jak by respondenti v procesu implementace potiebovali nebo pozadovali. Komunikace uvnitf
organizace byla na mnohych mistech dalS$im podplirnym nastrojem pro wspésnou
implementaci Dekacertu do jejich socidlnich sluZzeb a Charity jako organizace. Nékteri
respondenti vnimali jako velkou podporu také moznost komunikace s kolegy z jinych Charit,
zapojenych do procesu implementace programu nebo konzultace se Vzdélavacim institutem

na riznych hodnocenich programu. (srov. s Russell-Jones, 2006, s. 30-41)

Faze realizace zmény se na mnohych zatizenich pomalu vytraci. V2 uvadi, ze ,nadSeni
pro zménu u pracovnic dané sluzby strasné rychle upada a je tieba toto horeni udrzovat*.
K tomuto nazoru se prikladaji i dalsi dva respondenti, kteri vnimaji potrebu pravidelného
ozivovani nastavenych hodnot. Naopak zbyla dvé zatizeni, které neuvadéji pravidelné
pripominani hodnot jako prioritu v bézném fungovani sluzby nepovazuji eticky program jako
zasadni zménu v pozitivnim pohledu, jako predchozi Charity. Na tato jejich tvrzeni navazuje
irespondenty priklddany vyznam aktualizace programu. charitni zatizeni, ktera pouze
vypracovala plan, ale jiz jej neprtijala za sviij nebo dle néj pfimo nepostupuji, neoéekavaji velké
zmény a programu Dekacert neprikladaji takovy pozitivni pfinos pro jejich zatrizeni. (srov.

s Russell-Jones, 2006, s. 81)

Mezi limity této prace miZzeme vidét vybér vzorku respondentti, se kterymi bylo provedeno
interview. Vybér vedoucich socialnich sluzeb jsem nechala na rozhodnuti reditelti organizaci.

Bohuzel nevim kritérium, podle kterého reditelé vybirali vedouci sluzeb pro mij vyzkum.
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Vysledek by byl jisté ovlivnény i v ptipadé zarazeni pracovniki pracujicich na nizsich pozicich

mezi respondenty vyzkumu.

59






ZAVER

Ve své praci jsem se zabyvala etickym programem Dekacert a zkusenostmi s jeho implementaci
do praxe socidlnich sluzeb. Tento program vytvorila Prof. Dr. Theol. Elisabeth Jiinemann
v Némecku, kde vnimala potfebnost tohoto modelu. Program Dekacert je nastrojem etického
izeni cirkevni organizace. Obsahuje deset kiestanskych hodnot, vybranych dle Desatera Bozich
prikazani. Jsou pretransformovany do nyné€jsiho jazyka v kontextu socialni prace a socialnich

sluzeb cirkevni organizace.

Tato prace je rozdélena na dvé hlavni ¢asti — teoretickou a vyzkumnou ¢ast. V teoretické ¢asti jsem
popisovala eticky program Dekacert. Vysvétlovala jsem opodstatnénost tohoto modelu
v socialnich sluzbach a popisovala ivychodiska modelu, prevazné Desatero Bozich ptikazani.
Néasledné je podrobné popsan model Dekacert a kazda jeho hodnota, jelikoZz se domnivam,
ze v Ceské republice neexistuje dostatek volné dostupnych publikaci na toto téma zaméfenych.
Data Cerpam prevazné od autort Prof. Dr. Theol. Elisabeth Jiinemann, Ing. Mgr. Zdenky
Kumstyrové, DiS., Mgr. et Mgr. Katerfiny Hojné aj. Zavérem prvni kapitoly je eticky program
zasazen do kontextu socialni prace. Zde se zaméruji na etiku socialni prace, holisticky pristup
i standardy kvality socidlnich sluZeb, jelikoz program Dekacert je etickym programem, k ¢lovéku
pristupuje jako k celistvé bytosti a jde paralelné i se standardy kvality socialnich sluzeb. Druha
kapitola popisuje proces zavadéni programu do praxe socidlnich sluzeb, nastaveném Vzdélavacim
institutem pro charitni praxi, o.p.s. Posledni kapitola teoretické ¢asti definuje prekazky a obtize
pri zavadéni zmény do organizace. Proces implementace d€li Neil Russell-Jones na faze: analyza
organizace, priprava na zmeénu, planovani zmény a jeho realizaci a naslednou

aktualizaci/zhodnoceni programu.

Ve vyzkumné ¢asti jsem popsala metodologii vyzkumu. Povaha prace nese rysy kvalitativniho
vyzkumu, kde jsem se formou polostrukturovanych interview ptala respondentii na predem
definované otazky. Dotazovala jsem se celkem osmi respondentii na jejich zkuSenost
s implementaci programu Dekacert do jejich charitniho zafrizeni/socidlni sluzby. Jednalo se
o respondenty ze ¢ty charitnich zatizeni, vzdy reditel a jeden vedouci socialni sluzby. Rozhovory

probihaly prevazné online formou.

Vyzkumnym cilem této prace bylo zjistit pirekazky, obtize a podpiirné nastroje pri zavadeni
etického programu Dekacert do praxe socidlnich sluzeb. Po porovnani dat ziskanych
z provedenych interview a odborné literatury mohu fict, Ze charitni zarizeni se ne vzdy ridila
procesem implementace, jak piSe napr. Russell-Jones (2006). V praxi zkoumanych zarizeni
nebyla dostateéné provedena analyza organizace a zameéstnanci nebyli dostatecné pripraveni

na planovanou zménu. Nebyla jim vysvétlena tak, aby pochopili divody zavadéni této zmény ani
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ocekavané vysledky c¢i vysledny stav organizace po zavedeni tohoto programu do kazdodenni
praxe organizace. V priibéhu implementace narazeli zaméstnanci zapojenych Charit na mnohé
prekazky. Nejvice se zaméruji na lektora, ktery provadi zaméstnance procesem implementace
avede kurzy poradané Charitnim institutem. Respondenti udavaji, ze pokud si skupina lidi
tzv. nesedne se svym lektorem, je vysledny obraz implementace nejasny. Velmi také zalezi, jak
lektor k pracovnikiim pristupuje a zda dokaze obsah vzdélavaciho kurzu ptizptsobit dané situaci

a skupiné ucastniki kurzu.

Kazda organizace ma vlastni firemni kulturu, proto nelze rict jasny navod pro hladkou a snadnou
implementaci, pri které nevznikne zadny problém. Diky ziskanym datim ale mohu fict
doporuceni, ktera by méla pripadna rizika eliminovat a zajistit tak hladsi pribéh implementace
etického programu Dekacert do praxe charitni sluzby. Z vyzkumu vyplyva, ze je velmi dutlezité
v ramci analyzy organizace zmapovat, zda podminky organizace jsou priznivé pro zavedeni zmény
v organizaci a zhodnotit, zda je zavedeni zmény pro zatrizeni vhodné. Je diilezité si stanovit cil
azameér, se kterym charitni organizace do implementace programu ptjde, a definovat
si pozadovany stav. Dal§im krokem je ptriprava na zménu. Tzn. seznamit vSechny, které planovana
zména bude néjakym zpiisobem ovliviiovat se v§im, co s sebou implementace programu nese.
(Tedy sezndmeni s programem jako takovym, predani potfebnych informaci, které se po danych
osobach budou v priibéhu implementace pozadovat, nastinéni planu implementace, ktery bude
terminovany, také pozadovany stav, kterého chce organizace zavedenim programu do svych
sluzeb dosahnout a jaky bude mit na dané zatizeni, pracovniky i klienty tato zména vliv.) K tomu
je ale tieba umét komunikovat a naslouchat svému okoli. Reditel organizace zde tedy plni
i motivaéni roli, kdy se snazi predat lidem myslenku programu, aby dany program prijali ,,za sviij“,
sami v ném vidéli prinos a chtéli program implementovat. Nésleduji jednotlivé kurzy, kde jsou
pracovnikiim organizace predavany informace o programu a sami zameéstnanci si zde vytvari
program ,Sity na miru“, kdy implementuji hodnoty vzniklé z Desatera Bozich prikazani
do kazdodennich c¢innosti zatizeni. Zde je tfeba individualniho pristupu lektora, aby poznal
firemni kulturu organizace i jeji specifika a dokazal na danou situaci adekvatné reagovat.
Bezpecna a diivérna atmosféra, kde se zaméstnanci citi svobodné je nejen pro pribéh kurzu, ale
i celou implementaci a naslednou realizaci programu velmi dtleZita. Pti realizaci jiz stanovenych
cil a konkrétniho Ziti implementovanych hodnot je dilezita pravidelnost a opora vedoucich
zaméstnancl a teditele, aby podporovali v tsili a udrZzovani planouciho ohné. Pfi nasledné
aktualizaci, ktera je jednou rocné, je diilezité realné zhodnotit situaci a zachovat to, co v ramci
sluzeb diky Dekacertu funguje, a naopak zménit to, co nefunguje. Nékteré cile bude treba snizit,
jiné naopak posunout dal. Celkové je ale velmi diilezité — v priibéhu celé implementace programu

- komunikovat a poskytovat podporu na vSech pozicich v organizaci.
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Tato prace bude poskytnuta Vzdélavacimu institutu pro charitni praxi, o.p.s. a do charitnich
zafizeni, kde probihala vyzkumna ¢ast prace. Vysledky této prace a cela prace tak mize slouzit
charitnim zafizenim v procesu implementace nebo zarizenim, které o tomto procesu uvazuji.

Zavadéni programu do praxe pro né€ miiZze mit snadnéjsi prabéh.

Na zavér této prace bych rada uvedla vétu, kterou mi na konec rozhovoru ekl jeden z respondentt
(V4): ,Ja si myslim, ze ten Dekacert to peékné vraci k té klasické kiestanské soundlezZitosti.
A nejsem, opravdu nejsem vérici. Ale lidska slusnost... méli bysme ji mit prosteé vsude. A Dekacert

by mél byt na skolach a mél by byt vsude si myslim.*
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Zpracovala: Ing. Mgr. Zdenka Kumstyrova

HODNOTA JAK TO POZNAME ANO/NE
FORMA A TERMIN
REALIZACE
1. IDENTITA e Na webu mdme informace: o nasich

kfestanskych hodnotach, o tom, Ze
pracujeme s etickym programem
DEKACERT®, nds dokument DEKACERT®
je zde ke stazeni.

2. | INTEGRITA e Mame doplnéné v metodickych
postupech: vztahujicich se k standardu
kvality €. 15, Ze dokument DEKACERT®
jednou ro¢né aktualizujeme (kdy a kdo),
k standardu €. 7 zaskolovani novych
pracovnikl info, Ze se s dokumentem
DEKACERT® seznami.

e Na poradach se prilezitostné diskutuje
o hodnotach v kazdodenni praxi.

e Dokument DEKACERT®, novy plakat je na
ndasténce.

e Splnili jsme ukoly a realizovali napady,
které vzesly z diskuzi tym0. Vedouci maji
nové ndvrhy od svych tymQ.

3.  SVATECNI CAS eV planu akci na letoni rok mame
krestanské svatky, pro tym i pro klienty.

e Slavime svého patrona, pracovnici
i klienti ho znaji.

o Nedéle je jind nez bézny pracovni den.

4.  GENERACNI e Realizovali jsme aktivitu spole¢nou pro

SOLIDARITA seniory a déti.

e Mladi zaméstnanci davaji navrhy na
zlepseni procesl v ramci sluzby, starsi
ochotné poradi.
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5.  TELESNY A
DUCHOVNI
ZIVOT

6.  SPOLEHLIVOST

7. MAIJETEK

8. KOMUNIKACE

9.  SOCIALNI
SPOLECENSTVI

10. RODINNE
SPOLECENSTVI
/ SOUKROMI

Plan vzdélavani organizace/ plany
vzdélavani a rozvoje jednotlivych
pracovnikll, obsahuji témata celostniho
pristupu k ¢lovéku véetné jeho
duchovnich potreb.

Pracovnici védi o osamélych klientech.
VéFici klienti maji nabidku podporujici
jejich Zivot z viry.

Pracovnici znaji mistniho knéze, biskupa,
prezidenta DCH.

Spolupracujeme s knézem.

Mame zajimavé benefity pro pracovniky.
Vztahy mezi pracovniky podporujeme
teambuildingem aspon 1x ro¢né.

Jsme spolehlivy vici klientim

i pracovnikim. Mame systém, kterym
si to pravidelné ovérujeme.
Ovérujeme si kvalitu a efektivitu sluzeb.
V organizaci mame pfijemnou
atmosféru.

Pracovnici maji vSe potirebné.

Sluzby vzajemné spolupracuiji.

Sluzby vedou klienty k zodpovédnosti a
samostatnosti.

Napéti vtymu feSime hned.

Pracovnici se vzdélavaji a zlepSuji

v komunikacnich dovednostech.
Mame dobrou supervizi.

Mdme prostor (¢asovy) na formalni

i neformalni rozhovory pracovnik.

V regionu, kde plisobime, propagujeme a
podporujeme vzajemnou solidaritu,
subsidiaritu, spolecné dobro a osobni
pristup k ¢lovéku.

Spolupracujeme na tom se ZS,
samospravou, farnostmi, dobrovolniky,
podnikateli........

Realizujeme aktivity na ochranu pfirody.
Hajime opravnéné zajmy a dlistojné
podminky pro Zivot lidi na okraji.
Pracovnici se mGzou spolehnout, Ze

v pfipadé vaznych rodinnych situaci je
podrzime (zkracenim Uvazku, nahr.
volnem apod.)

Pracovnici maji citlivy a laskavy ptistup
ke klientiim.

Poznamka: hodnoty 9 a 10 mlZou byt prohozeny.
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