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Uvod

Stale vice se V literatufe a v nabidkach kurzti objevuje pojem ,kultura firmy,
podniku nebo organizace®. Z piredbézného prizkumu vhodnych zdrojli informaci jsem
zjistila, ze téma vnitini organizacni kultury je obvyklé spiSe ve firemni a komercni
sféfe. M¢ vsak zajimalo, jaka kultura funguje v organizaci, ktera nema finan¢ni cile.
Proto se ve své praci vénuji problematice organiza¢ni kultury ve vybrané nestatni
neziskové organizaci, a to konkrétné Diecézni charity Plzen (ddle DCHP). Zaroven
se zde zabyvam zkoumanim mozného vlivu organiza¢ni kultury na poskytovani
sociadlnich sluzeb. Zdrojem inspirace se mi stala vlastni profesni Cinnost v pozici
socialniho pracovnika — metodika v organizaci DCHP. Me¢la jsem moznost
spolupracovat s ruznymi tymy jednotlivych socialnich sluzeb, zastoupené zejména
socialnimi pracovniky. B&hem své prace mohu tak posuzovat kvalitu poskytovani

socialnich sluZeb a predev§im pozorovat déje vypovidajici o vnitini kultufe DCHP.

Na zac¢atku me zaujalo vlastni laické pozorovani fungovani pracovniho tymu a to
zejména v situacich, kdy dochazelo ke zménam Vv organizacni struktufe dané socidlni
sluzby v DCHP. Zmény se tykaly situaci, kdy jeden pracovnik odesel a tym byl
nasledné doplnén pracovnikem novym. V téchto malych tymech jsem pozorovala urcité
shodné znaky v zacviceni tohoto novacka. Nejprve novy pracovnik vnasel ur¢ité napéti
do pracovniho tymu a samotného fungovani socidlni sluzby, kdy pokladal otazky,
pozoroval ostatni spolupracovniky a s praxi sluzby se vice ¢i mén¢ ,,szival“. Postupné
doslo ke dvéma béznym scéndiiim — novy pracovnik byl postupné obklopen organizacni
kulturou a pfijal ji za svou, nebo z dané pracovni pozice odchazel do nékolika mésici.
Jen v ojedinélych ptipadech doslo ze strany nového pracovnika k ovlivnéni organizacni
kultury pfed jejim pfijetim. To mé vedlo Kk zajmu o zpracovani popisu organizaéni
kultury v DCHP, kdy jsem si dala jako cil prostudovat dosavadni dokumentaci DCHP,
existujici odbornou literaturu a odborné prace zabyvajici se problematikou organizacni
kultury v neziskovych organizacich a nasledné popsat vybrany model popisu souc¢asné
organizaéni kultury DCHP s ohledem na pfedpokladany vliv na zpiisob poskytovani

socialnich sluzeb.

Hlavnim cilem mé bakalatfské prace je popsani vztaht fungujicich v organizaéni
kultufe, které maji vliv na poskytovani socialnich sluzeb. Vybrala jsem Diecézni charitu
Plzen jako ptiklad nestatni neziskové organizace. Pro popis organizacni kultury jsem
zvolila model autortt B. Hofmann a E. Scheina. Diecézni charita Plzenn ma fadu ¢innosti,
které vytvari, formuji a aktualizuji jeji organizaéni kulturu. Pro potfeby zpracovani této

prace jsem si vybrala jen uzsi vybér ztéchto Cinnosti, ze kterych pro porovnavani
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vztahl budu vychazet, a tou je oblast poskytovani socialnich sluzeb. Pravé do této
oblasti pak do formovani kultury organizace vstupuji legislativni podminky stanovené

statem.

Praci jsem rozlozila do tii kapitol, ve kterych nejprve popisuji vymezeni pojmu
organizaéni kultura pro ucely této prace a vybrany model organiza¢ni kultury. V dalsi
¢asti kapitoly pouze ve stru¢nosti popisu vymezeni pojmu neziskova organizace a také
aktualni platnou legislativu tykajici se socialnich sluZeb v ramci Ceské republiky, tato
by rovnéz méla ovliviiovat ¢innost socidlniho pracovnika a méla by mit vyznamny vliv
na utvareni organizacni kultury. Druhou kapitolu prace jsem vénovala popisu Diecézni
charity Plzefi a jeji historii. DCHP je sou¢asti Charity CR a zarovefi patii mezi nestatni
neziskové organizace, proto jsou dalsi ¢asti této prace vénovany stru¢né charakteristice
téchto pojmu. Ve tieti kapitole se vénuji podrobnéjsimu popisu vybraného modelu

a zachyceni vlivu jednotlivych Grovni organizacni kultury.

Pro vypracovani této prace jsem zvolila metodu analyzy, jako procesu
myslenkového rozkladu zkoumaného jevu na mensi Casti, kterym se dale v této praci
vénuji. Cilem je rozbor vétsiho celku organizacni kultury DCHP na jeji mensi ¢asti,
u kterych bude mozné odhalit rtizné jevy nebo procesy. Tuto analyzu nasledné dopliuji
o interpretaci zjiSténych informaci. Syntéza je dal§i zvolenou metodou zpracovani
prace, kdy zde ji pouzivam k myslenkovému spojeni poznatki v celek a k pochopeni
vzajemnych souvislosti. Tyto dv€é metody dopliuji zucastnénym pozorovanim
a neformalnimi rozhovory s pracovniky DCHP — v téchto metodach jiz nefunguji jako
pasivni pozorovatel, ale sama se i¢astnim samotného déni v organizaci DCHP, proto je
beru jako dopliiujici k pfedchozim metodam. Tyto metody jsem zvolila s ohledem na
fakt, ze v soucasnosti neni organizacni kultura DCHP popsana podobnym zptsobem

a jedna se tedy o vypracovani novych a diive nepopsanych jevi.



1. Organizacni kultura v neziskové organizaci a jeji utvareni

Puvodni vymezeni slova z latinského cultura znamenalo obdélavani a vzdélavani
ve smyslu obdé¢lavani zemé, v modernich spoleCenskych védach se chape velmi Siroce
jako vnaSeni lidskych dovednosti do véci. Jde tedy o produkt ¢loveka, ktery je chapan
jako protiklad pfirody. Mezi lidské vytvory patii jak véci materialni, tak produkty
duchovni, vztahy, myslenky, ideje, atd. Ty jsou pfedavany dal§im generacim v procesu
socializace, kde dominantni tlohu hraje V}'/chova.1 V nasledujici ¢asti vysvétlim terminy

»organiza¢ni kultura® a ,,neziskova organizace®, které dale v textu prace pouzivam.

1.1 Charakteristika pojmu ,,organizacni kultura*

Organizacni kultura se v literatufe oznacuje pod pojmem podnikova nebo firemni
kultura piipadné se popisuje jako socialni systém podniku®. Viechny tfi oznaceni budu
pro tuto praci chéapat jako synonyma. V anglicky psané literatuie jsou analogicky
pouzivany pojmy organizational culture, corporate culture a company culture. Pojem
organizacni kultura, ktery se zafal pouzivat na zacatku osmdesatych let®, neni
v Ceské ani v anglické verzi odborné literatury jednotné definovan. Mezi autory,
zabyvajici se v odborné Ceské literatufe pojmem organizacni kultura patii predev§im
Zuzana Havrdova, Rizena LukaSova, Ivan Novy, Olga Medlikova, Jifi Safr, Marek
Sedivy, Olga Smidova, Ingrid Stegmannova.

Pro tcel této prace budu kulturu vnimat ve vztahu k vyznamu terminu ,,organizacni
kultura®, kterd odlifuje jednotlivé organizace navzajem a propijéuje jim identitu®.
Samotna definice organizacni kultury je popsdna podle autorit Olgy Medlikové a Marka
Sedivého, jako ,, skupinovy fenomén historicky prechodného charakteru, ktery obsahuje
spolecné hodnoty a normy dané skupiny (firmy, organizace). UmozZnuje pracovnikovi
orientaci ve vnitrnim Zivoté organizace, sjednocuje lidi, stabilizuje je a pomdahd jim
identifikovat se s cili a zameéry organizace. “°
Organizacni kultura je specifickym lidskym prostiedim, novou realitou, se kterou se

pracovnik pfi vstupu do organizace seznamuje, musi v ni reagovat a vice ¢1 méné¢ se ji

! NOVY, Ivan. Interkulturalni management: lidé, kultura a management, s. 9 - 10
2NOVY, Ivan. Interkulturalni management: lid¢, kultura a management, s. 10
¥ HOFSTEDE, Geert a Gert Jan HOFSTEDE. Kultury a organizace: software lidské mysli: spoluprace
mezi kulturami a jeji dilezitost pro preziti, 2007
*MUSIL, Libor. Rada bych Vam pomohla, ale--: dilemata préce s klienty v organizacich. 2004, s. 19
> SEDIVY, Marek a Olga MEDLIKOVA. Usp&ina neziskové organizace, s. 133
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prizpusobit. Tento tlak na ,,Zadouci* chovani daného jedince pak kulturu organizace
definuje v daleko vétsi mire, nez je jen souhrn lidskych produktii.®

Pracovnik, jako lidska bytost, neni jen produktem takové kultury, vzdy je zaroven
I jejim tviircem. Organizacni kultura vychazi z ur€ité vnitini filosofie dané organizace
ajejich vnitinich pravidel, kterd jsou tvofena ,kolektivni mysli“ a proto odliSuje
pracovniky jedné organizace od organizace druhé’. Pravidla organizace, obsahujici
souhrn zakladniho piesvédceni, hodnot, norem chovani, praktik a artefakti dané
organizace®, pak zajist'uji vnitini soulad celku, a to tak, aby jednotlivé aktivity a procesy
nem¢ély svévolny charakter, ale stale znova utvarely celek organizacni kultury.

Pro pfiblizeni popisu organizac¢ni kultury se priklanim k modelu autorky Beaty
Hofmann, ktera teorii kultury organizace ptirovnava k obrazu lekninu. Ten je sloZen ze
tii ¢asti, kdy hluboko pod hladinou jsou koteny, které symbolizuji zakladni obraz svéta
a Cloveka a jeho zakotveni v kiestanské vife. Tento zaklad kultury je ptedpokladany,
ale neviditelny a nevédomy. Prostiedni Casti je stonek, i ten je skryty pod hladinou, ale
jiz je Casteéné védomy. Zde je stonek nositelem zakladnich principl organizace, jejiho
poslani a hodnot. Tieti, viditelnou c¢asti, je samotny kvét lekninu na vodé. Ten
pfedstavuje artefakty organizace, napiiklad oblecCeni pracovnikl, uspotadani prostoru,
ritualy, historie apod. Pfipodobnéni ke kvétiné zaroven vystihuje 1 podstatu vzniku
organizacni kultury, kterou nelze vytvofit nebo si vynutit, ale je tfeba ji trp€livé péstovat
a starat se o ni’,

Teorii lekninu shledavam jako vychazejici z modelu s tiistupfiovym rozdélenim
struktury kultury organizace popisované Edgarem Scheinem. V jeho pojeti je
nejvrchngjsi ¢ast organizacni kultury rovnéz oznacena jako artefakty. Ta je pro Cleny
nebo vetejnost snadno pozorovatelna, 1ze ji doslova ,,slySet a vidét™. Obsahuje artefakty
organizace, které lze velmi snadno ménit a aktualizovat podle aktualniho vyvoje
spolecnosti i samotné organizace. Samotné artefakty rozdéluje na produkty materialni
povahy, jako je architektura budov, vybaveni kancelafi nebo mist, kde organizace
pusobi a artefakty nematerialni povahy.

Materialnimi artefakty v piipadé neziskové organizace zabyvajici se poskytovanim

socialnich sluzeb jsou i vydavané vyro¢ni zpravy a propagacni materialy, naptiklad

6 NOVY, Ivan. Interkulturalni management: lidé, kultura a management, s. 10
" HOFSTEDE, Geert a Gert Jan HOFSTEDE. Kultury a organizace: software lidské mysli: spoluprace
mezi kulturami a jeji dilezitost pro preziti. 2007
8 LUKASOVA, Riizena. Organizaéni kultura a jeji zména. Praha: Grada, 2010., s. 12
9 SIMR, Karel. Troji diakonie: evangelicka diakonie, kiestanska sluzba a diakonat v perspektivé teorie
socialnich systémd. Brno: Centrum pro studium demokracie a kultury, 2019., s. 140
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letdky. Nemateridlni artefakty obsahuji zejména ustdlené vzorce chovani Cclena
organizace, kam patii zvyky, ritudly a dale urcity styl mluvy. V neposledni fad¢ jsou
to také historky a myty v organizaci. V nizsi, prostfedni Casti, se jednd o hodnoty
a normy organizace. O téchto hodnotach se diskutuje jak piimo v dané organizaci, tak
imimo ni. Lze tak z prostfedi mimo organizaci pozorovat soulad ¢i nesoulad
s hodnotami deklarovanymi ¢i védomé stanovenymi a hodnotami v organizaci skrze
Cleny skuteéné zastavanymi. Hodnoty jsou obvykle jejimi ¢leny vnimany pouze
Vv ¢astecné védomé trovni. Tyto hodnoty ¢i normy urcuji, co organizace posuzuje jako
dobré nebo Spatné, co je pro ni jako celek dulezité, lze je pozorovat ¢i dokonce
ovliviiovat pouze ¢asteéné. Clenové organizace je totiZ vytvaii, méni nebo potvrzuji ve
svych postojich a stanoviscich pfi rozhodovani a ve svém vybéru zpisobi, néstroji
a cilt Cinnosti. Pravé z chovani ¢lenti organizace lze pozorovat redln¢ sdilené hodnoty.
vetejnosti, jen t€zko pristupna. Zde se jedna o zakladni pfesvédCeni ¢lenti organizace.
V této Casti ma organizace uloZené pevné vzité predstavy o realité, které jeji clenové
nevédomé, automaticky a nezpochybnitelné zastdvaji. Lze ji jen velmi obtizné
pozorovat. Pokud dochazi v organizaci ke zménam, které maji vliv na tuto oblast,
dochézi tak k ohroZeni kognitivni stability a pro jeji ¢leny pfedstavuje zdroj uzkosti,

které se nasledn& ¢lenové cht&ji vyhnout i za cenu popfeni & zkresleni reality. ™
1.2 Neziskova organizace a jeji vymezeni

V této podkapitole jsou ve strucnosti uvedeny informace o definici pojmu neziskové
organizace, nebot’ déale popisovand Diecézni charita Plzen je nestitni neziskova
organizace, zfizena Ceskou biskupskou konferenci, registrovanou pod cirkevnimi
a ndbozenskymi organizacemi. Diecézni charita Plzef, jako soudast Charity CR, stejné
jako Diakonie, patii mezi nejvétsi neziskové poskytovatele socialnich sluzeb, pficemz
jako cirkevni organizace ma urcity potencial byt nezavisla na systéemu a byt i k nému
kriticka.* Samotna definice pojmu ,,neziskova organizace® neni v Ceské legislative
stanovena a proto muze neziskova organizace mit celou fadu pravnich forem, podle
toho je pak upravuje fada pravnich predpisi. Mezi nejCastéjsi pravni piedpis, ktery se
tyka neziskovych organizaci, jejich vznikem, ¢innosti ¢i zanikem, je zdkon ¢. 89/2012

Sb., novy obcansky zdkonik u¢inny od 1. 1. 2014, ktery upravuje pravni pomeéry

YL UKASOVA, Rizena. 2010. Organizaéni kultura a jeji zména. 2010, st. 26-28
' OPATRNY, M. MORONGOVA., T. Strukturalng-kritick socialni prace v cirkevnim havu:
Contradictio in adjecto? In Socidini prace v nejisté dobé. Sbornik védeckych textd z konference XII.
Hradecké dny socialni prace, s. 43
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pravnickych osob soukromého prava CR. Daldim predpisem, ktery se jiz konkrétnd
dotyka popisované Diecézni charity Plzen, je pak zékon ¢. 3/2002 Sb. o svobodé
nabozenského vyznani a postaveni cirkvi a nabozenskych spolecnosti.

Pojem neziskova organizace pfitom neznamend, Ze dand organizace nemuze
realizovat zisk skrze svoji ¢innost. Neziskové organizace mohou ve své hospodarské
a podnikatelské cinnosti zisk vytvaret a tak ziskavat financni prostredky, ale tyto ziskané
prostiedky musi nasledné v urcitém obdobi zase vlozit zpét do své cinnosti nebo do
svého rozvoje. Financni zisk tak nemiize byt hlavnim cilem neziskové organizace
a ditvodem jeji existence, protoze zde jde praveé o dosazeni uzitku charakteru sluzby

majici vyznam pro spolecnost. 12
1.3 Legislativa poskytovani socialnich sluzeb

Tuto ¢ast kapitoly zpracovavam s ohledem na aktudlni situaci poskytovani socidlnich
sluzeb v Ceské republice a na podminky uréované statem. Jak uvadim v piedchozich
kapitolach, kazdd organiza¢ni kultura je tvofena hodnotami, které do ni vnasi jak
pracovnici, tak je tvofena i vné&jSimi faktory, jako je i v pfeneseném slova smyslu
,VyS$§i“ moc, tedy v tomto piipadé stat, a to i kdyz se jedna o nestatni neziskovou
organizaci.

Mezi hlavni prameny pravidel pro poskytovani socialnich sluzeb v Ceské republice
patii bezesporu Listina zakladnich prav a svobod a dale Zakon o socialnich sluzbach
¢islo 108/2006 Sb., v platném znéni a to véetné dopliujici vyhlasky ¢islo 505/2006 Sb.,
V pozd¢j$Sim vydani. Az do roku 2006 byly socidlni sluzby, respektive sluzby sociélni
péce podiizeny pravni upravé z konce 80. let minulého stoleti. Pivodni uprava
nezohlediiovala svobodu rozhodovani jedincii i demokratické fungovani vefejné spravy
a nebyla vyhovujici jak pro pfipadné klienty, tak ani pro poskytovatele socialnich
sluzeb. Prestoze prace na prvnich verzich nového systému socidlni pomoci zacaly jiZ
v roce 1994, teprve v bieznu roku 2006 byl pfijat zakon ¢. 108/2006 Sb., o socialnich
sluzbach spolu s dalSimi pravnimi pfedpisy.13

Samotny zakon ¢. 108/2006 Sb., je platny od 1. 1. 2007 a k tomuto datu také
vznikly zdkonem stanovené podminky pro poskytovani socidlnich sluzeb a Registr
poskytovateli socialnich sluzeb. Podminkdm poskytovani socialnich sluzeb se v § 78

az § 87 vénuje zdkon 108/2006 Sb. o socialnich sluzbach. Pro moji praci je vyznamnou

12 Otrusinova, M., & Kubickova, D. (2011). Finanéni hospodateni municipéalnich i¢etnich jednotek: po
novele zakona o G¢etnictvi
3 Obecns o socialnich sluzbach [online]. 08.03.2019 [cit. 2019-12-26].
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¢asti povinnost poskytovatele uvedena v § 88 odst. h) zakona o socidlnich sluzbach
¢islo 108/2006 Sb., v platném znéni, ktera piikazuje ,,dodrzovat standardy kvality
socidlnich sluzeb.** Ty jsou pak uvedeny v ptiloze ¢islo 2 provadéjici vyhlasky
¢islo 505/2006 Sb. Standardy kvality socialnich sluzeb pak urcuji, které oblasti ma
poskytovatel pro danou socidlni sluzbu mit zpracované do pisemné podoby. Jedna se
napiiklad o definovani poslédni, cile a zasady poskytované socidlni sluzby, zpracovani
pracovnich postupt zaruCujicich fadny pribéh sluzby, pisemnych pravidel
ptedchazejicich porusovani zakladnich lidskych prav a svobod. Dale pro vymezeni
situaci, ve kterych by mohlo dojit ke stietu zajmi poskytovatele se zajmy klientt, pro
ptijimani darQ, pravidla, podle kterych je zajemce o socialni sluzbu informovan
0 moznostech a podminkéch poskytovani socidlni sluzby, pravidla, pro postup pii
odmitnuti zajemce o socialni sluzbu z divodi stanovenych zakonem, pravidla pro
uzavirdni smlouvy o poskytovani socidlni sluzby, pravidla podle kterych se fidi
planovani a zpusob prehodnocovani procesu poskytovani sluzby, pravidla pro
zpracovani, vedeni a evidenci dokumentace o klientech, pravidla pro podavani
a vytizovani stiznosti klienti na kvalitu nebo zpiisob poskytovani socialni sluzby.
Poskytovatel ma mit pisemné zpracovanou organizani strukturu se stanovenim
opravnéni a povinnostmi jednotlivych pracovniki, pravidla pro pifijimani a zaSkolovani
novych pracovniki, pravidla pro pusobeni osob, které nejsou s poskytovatelem
V pracovné¢ pravnim vztahu, pisemné zpracovan postup pro pravidelné hodnoceni
pracovnik, pisemné definované nouzové a havarijni situace, které¢ by mohly nastat pfi
poskytovani socidlni sluzby a také mit vnitini pravidla pro zjiStovani spokojenosti
klientl se zplisobem poskytovani socialni sluzby.

K témto pisemnym dokumentim dodrzuje poskytovatel podle dalSich kritérii
standardi kvality socialnich sluzeb nepsané pokyny, které se naptiklad tykaji vytvareni
podminek, ve kterych by klienti mohli uplatiiovat vlastni viili pfi feSeni své nepiiznivé
socialni situace, vytvaieni a uplatiiovani vnitinich pravidel pro ochranu klienth pted
pfedsudky a negativnim hodnocenim, ke kterému by mohlo dojit v disledku
poskytovani socialni sluzby, ¢i postupy, kdy projednava se zajemcem o sluzbu jeho
pozadavky, oCekavani a osobni cile, kdy pfi uzavirani smlouvy o poskytovani socialni
sluzby postupuje tak, aby osoba rozuméla obsahu a ucelu smlouvy, kdy poskytovatel
sjednava s klientem rozsah a pribéh sluzby s ohledem na jeji osobni cil zavisly na jejich

moznostech, schopnostech a pfanich, kdy spole¢né s klientem planuji a prabézné

Y viz Priloha ¢. 2 — Obsah standardii kvality socidlnich sluzeb
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vyhodnocuji prabéh poskytovani socialni sluzby, kdy poskytovatel vytvaii systém
ziskavani a predavani potfebnych informaci mezi pracovniky o pribéhu poskytovani
socialni sluzby. Mimo povinnosti pisemnych dokumentl ¢i pravidel v nepsané formé
pak poskytovatel podle standardi kvality socialnich sluzeb kona dal$i cinnosti,
naptiklad zajiStuje materidlni, technické a hygienické podminky pfiméfené druhu
poskytované socidlni sluzby, kdy poskytuje pobytové nebo ambulantni socidlni sluzby
v takovém prostiedi, které je dustojné a odpovida individualnim potiebam Kklientt,

¢i splituje povinnost vést dokumentaci.
1.4 Vyznamné faktory pro vznik a rozvoj kultury neziskové organizace

Organizacni kultura je pomémné slozita a vnitiné strukturovand. Jeji vznik miZe
probéhnout bud’ spontannim disledkem pfirozeného jednani pracovnikii organizace,
které vyplyva z osobnostnich a individudlné odlisnych rysi téchto pracovnikil a zaroven
z vnéjSich pravidel a podminek ovlivityjici jejich jednani, pfipadné muze byt vznik
vysledkem systematickych a cilevédomé orientovanych aktivit vedoucich pracovnikli
organizace. Idealni vznik organiza¢ni kultury by mél obsahovat vyvazeny kompromis
mezi témito uvedenymi moznostmi™. Je tedy mozné konstatovat, e zadna organizacni
kultura neni vytvofena nahodné, ale je vysledkem zamérného ,,péstovani®, tedy
vsouladu s teorii lekninu autorky B. Hofmann. Na pocatku je tfeba mit jasnou
predstavu a vizi toho, ¢eho ma neziskova organizace dosahnout a jaky je divod jejiho
vzniku. Tento zdmér se pak nejcastéji oznacuje jako poslani organizace a je tieba, aby
pravé s poslanim byli pracovnici vnitiné ztotoznéni a dokazali jednat v souladu s jeho
znénim. Zaroven bylo poslani organizace pro vefejnost dostatecné srozumitelné. ™
Je zajimavé, Ze stat nastavuje V zakoné Cislo 108/2006 Sb., o socidlnich sluzbach
definovani poslani kazdé registrované socidlni sluzby jako povinnost pro kazdého
poskytovatele socidlnich sluzeb.

Vznik organizaéni kultury a nasledné jeji utvateni je ovlivnéno mnoha vlivy, kterym
je vénovana ruzna intenzita pozornosti. Patfi sem vliv prostiedi, vliv profese, vliv
zakladatele, vlastnikti a manazert, vliv velikosti a délky existence organizace a také vliv
vyuzivanych 1:echnologii.17 Organizacni kultura by pribézné meéla piijimat pouze

ty procesy, které ji nenarusuji, ale upeviuji. Ve vysledku mizeme vidét organizacni

' NOVY, Ivan. Interkulturalni management: lidé, kultura a management., st. 25-27
1 SEDIVY, Marek a Olga MEDLIKOVA. Usp&ina neziskové organizace. 2., 2011, s. 22-24
Y LUKASOVA, Riizena. Organizaéni kultura a jeji zména., 2010, s. 33-36
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kulturu jako nahromadéné zkuSenosti dané organizace a jejich pracovnikl, moderné
feceno jejich know-how.

Organizac¢ni kultura neziskové organizace muze byt v razné sile definovana formalné
skrze smérnice ¢i jina pisemna pravidla, dale i neformalni cestou skrze Gstni predavani
zkuSenosti a nasledné vzdajemnosti jednotlivych pracovnikii a pracovnich skupin
Vv pfipadé, Ze mé organizace vice pracovnich tymu, napiiklad nékolik registrovanych
socidlnich sluzeb s vlastnim personalnim obsazenim. ,,Vztahy mezi lidmi se vytvareji
a posiluji diky spolecnym nebo obdobnym hodnotam, zdjmim a potrebam, spolecné
cinnosti, spolecné sdilenému prostoru v prubéhu téchto cinnosti a dlouhodobym
kontaktem téchto lidi na pracovistich**® Pravé porovnani formalnich, psanych
a neformalnich, nepsanych slozek organizacni kultury budu popisovat na vybraném
modelu organizacni kultury v predem vybrané organizaci. Budu se zamétovat na mozny
vliv zplsobu poskytovani socialnich sluzeb. Vybrany model obrazu lekninu podle
B. Hofmann pravé piedstavuje organizacni kulturu jako pomérné kiehkou, kdy je nutné

0 ni trpélivé pecovat.

BNOVY, I. SURYNEK, A. Sociologie pro ekonomy a manazery, 2002, s. 126
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2. Diecézni charita Plzen a jeji organizacni kultura

Cilem této kapitoly je uvedeni podstatnych informaci o Diecézni charit¢ Plzen
(dale jen DCHP). S ohledem na dalsi srozumitelnost celkové prace bude samotna
historie této organizace uvedena pouze ve strucnosti, byt jiz jeji 26 leté fungovani
predstavuje pomérné zajimavy zdroj informaci o rozvoji organizacni kultury nestatni
neziskové organizace. Informace o DCHP, zde budu popisovat s ohledem na fakt, ze
neni cilem této prace sestavit pisemnou formu organizacni struktury této organizace.
Budu vychdzet znastinéni pozorovatelnych skutecnosti a ze studie dostupnych
pisemnych dokumentii vnitinich pravidel DCHP. V soucasné dobé neni dostupny

dokument ptehledné formulujici organiza¢ni kulturu v Diecézni charité Plzen.
2.1 Charakteristika organizace

Diecézni charita Plzen je dle § 4 odst. 3 zdkona ¢. 3/2002 Sb. o naboZenské svobodé
a postaveni cirkvi a nabozenskych spole¢nosti ve znéni nalezu Ustavniho soudu CR
publikovaného pod ¢. 4/2003 Sb. cirkevni pravnickou osobou ziizenou rozhodnutim
biskupa plzenského jako cirkevni pravnicka osoba ve smyslu Kan. 114 — 117 Kodexu
kanonického prava z r. 1983 a v souladu s § 13 odst. 1 pism. g) tehdy platného zdkona
¢. 308/1991 Sb. o ndbozenské svobod¢ a postaveni cirkvi a nabozenskych spole(:nosti.19
Samotné legislativni ukotveni Diecézni charity Plzen je od jejiho vzniku nezménéné,
byt v souvislosti s vyvojem zakona ¢. 108/2006 Sb. o socidlnich sluzbach doslo
K mnohym vyznamnym zménam ve struktufe organizace. Cirkevni organizace jsou
specifickou formou nestatnich neziskovych organizaci, nebot’ se jedna o dobrovolna
spolecenstvi osob, kterd maji vlastni strukturu, orgény a vnitini pfedpisy.20

Diecézni charita Plzefi je sama soudasti Charity Ceska republika, ktera je ¢lenskou
organizaci Caritas Internationalis. DCHP je ziizena jako sdruzeni charit plzenské
diecéze, v soucasnosti se jednad o 23 organiza¢nich slozek, mezi néZz patii méstska
charita, oblastni a farni charity. Jedna se o 14 charit s vlastni pravni subjektivitou —
Farni charita AS, Oblastni charita Bor, Farni charita Cheb, Farni charita Chodov, Farni
charita Karlovy Vary, Oblastni charita Klatovy, Farni charita Kraslice, Oblastni charita
Ostrov, Méstska charita Plzen, Farni charita Plzen-zapad, Oblastni charita Rokycany,

Farni charita StrdZ u Tachova, Farni charita Stiibro a Farni charita Sokolov. Dale je to

Y DCHP Plzeti — Vyro¢ni zprava 2018 [online]. Plzeti: DISKANT, s.r.0. Plzefi, 2019 [cit. 2019-12-19].
20 7akon &. 3/2002 Sb.: Zakon o svobodg nabozenského vyznani a postaveni cirkvi a nabozenskych
spole¢nosti a 0 zméné nékterych zakonl (zakon o cirkvich a nabozenskych spole¢nostech)., v § 3
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pak 9 charit bez pravni subjektivity a to Farni charita Blovice, Farni charita Dolni Bé¢l4,
Farni charita HorSovsky Tyn, Farni charita Chlum Svaté Mati, Farni charita Marianské
lazn€, Farni charita Plasy, Farni charita Ptestice, Farni charita Stankov a Farni charita
Zbiroh?!. Pro Ggely této prace se vénuji piedeviim DCHP s ohledem na jeji Cinnost
poskytovani socidlnich sluzeb, nebot’ DCHP sdruzuje a metodicky tidi farni, oblastni

a mestské charity a tyto charity jsou ji podtizeny.
2.2 Struc¢na historie Diecézni charity Plzen

Diecézni charita Plzen byla ziizena dne 1. listopadu 1993. Vznik jejiho ziizovatele,
plzeniské diecéze, probéhl pll roku pfedtim, konkrétn¢ dne 31. kvétna roku 1993.
Charitni ¢innost na trovni fimskokatolické cirkve ovSem existovala jiz ptredtim.

Za urcitého zakladatele organizované Charity v Plzni a okoli je zminovan Josef
Chudacek (1883 — 1944).2 Ten patiil k osobnostem, které formovaly duchovni
a vefejny zivot V Plzni ve dvacatych a tficatych letech 20. stoleti. Byl hluboce véficim,
a proto si uvédomoval vyznam charitni sluzby a potfebnost pomahat druhym. Zaslouzil
se o zalozeni Farniho odboru katolické charity v roce 1931, kdy tim pomohl usmérnit
pomoc potfebnym z dosud rozptylenych aktivit katolické cirkve. Pro tuto ¢innost dostal
od Frantiskanského klastera k dispozici domek o ¢tyfech mistnostech, z n€hoz se stalo
prvni centrum pomoci potiebnym zndmym Plzenanim pod prostym ndzvem
,,Charita“.23

V Diecézni charité Plzenl pracovalo ze zacatku jen ne€kolik jednotlivei a jeji Cinnost
byla zaméfena predev§Sim na oSetfovatelskou sluzbu, pomoc lidem bez domova
a poradnu pro uprchliky. Nasledn¢€ svoji €innost roz$ifila o pomoc matkdm s détmi
Vtisni vytvofenim azylovych domovii, dale zfidila také domovy pokojného stafi
a stacionafe pro seniory a zdravotné postizené osoby, humanitarni pomoc v zahranic¢i

aj.24

2! pehledng viz ptiloha &. 1 — obrazek ¢&. 1
2 OUREDNIKOVA, Alena. 20 let Plzefiské diecéze: 1993-2013 : s ditvérou a nadgji. Plzeii: Biskupstvi
plzenské, [2013].
2 OUREDNIKOVA, Alena. 20 let Plzefiské diecéze: 1993-2013 : s diivérou a nadg&ji. Plzen, s. 37
* OUREDNIKOVA, Alena. 20 let Plzefiské diecéze: 1993-2013 : s diivérou a nadgji. Plze, s. 38
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2.3 Organizacéni struktura a rizeni DCHP v soucasnosti

Pro ptehled aktudlniho stavu zde uvadim zékladni informace o struktufe Diecézni
charity Plzen. DCHP podléha Biskupstvi plzenskému. Koncepéni vedeni DCHP pfislusi
biskupu plzenskému, kterému je DCHP podfizena, ten jmenuje a odvolava feditele,
prezidenta, ¢leny rady a revizni komise DCHP.

V cele DCHP je teditel, ktery je jejim jedinym statutdrnim zastupcem a zajistuje
plnéni ukoli pfimo ulozenych biskupem plzenskym, je odpovédny za realizaci
pfedmétu Cinnosti. Dale je v DCHP prezident, ktery zajistuje duchovni sluzby a po
duchovni a moralni strdnce odpovidd za ¢innost DCHP. Pii zajiStovani duchovnich
sluzeb spolupracuje s feditelem DCHP. Funkci prezidenta DCHP miize vykonavat
pouze knéz, kterého do funkce jmenuje a odvolava biskup plzensky. Dalsi slozkou ve
struktuie je rada DCHP. Ta je sedmiclennd a je poradnim orgénem feditele DCHP,
pficemz jde o feditele a prezidenta DCHP a dalSich pét ¢lent, které do této funkce
jmenuje nebo odvolava biskup plzetisky. Cleny rady DCHP mohou byt pouze feditelé
charit plzeniské diecéze. Do organizaéni struktury DCHP pak patii i1 revizni komise, jez
je tfi¢lenna. Ukolem revizni komise je piedeviim kontrolovat ekonomiku DCHP,
zejména piipravovat stanovisko pro zfizovatele k ucetni uzavérce DCHP a k rozpoctu
DCHP a provadét dalsi kontrolni a revizni ¢innost v rozsahu uréeném biskupem
plzefiskym.?

Zacatkem roku 2020 Diecézni charita Plzen skrze organizaéni slozky zastresuje 52
registrovanych socialnich sluzeb a vice nez dvé desitky dalSich charitnich sluzeb,
projektu a forem podpory (Humanitarni sklad, charitni Satniky, mezinarodni rozvojové
projekty aj.).?° Piesny vycet registrovanych sluZeb Ize aktualng nalézt v online Registru
poskytovatelll socialnich sluzeb.?’

Podle stanov je ucelem zfizeni DCHP zajiSténi poslani Cirkve fimskokatolické na
uzemi plzenské diecéze v oblasti hmotné a duchovni dobroc¢innosti. Diecézni charita
Plzenn zejména zajiStuje pomoc lidem v nouzi na principech kiestanské lasky a jeji
koordinaci. Za hlavni pfedmét Cinnosti DCHP je dle stanov povazovano: fidici

a kontrolni ¢innost ve smyslu zabezpeCeni koordinace c¢innosti ¢leni DCHP,

2 Srov. Stanovy Diecézni charity Plzeri

% Diecézni charita Plzef [online]. Plzeit: VIZUS.CZ, 2020 [cit. 2020-01-04]. Dostupné z:
https://www.dchp.cz/kdo-jsme/zakladni-informace/

2" Registr poskytovatelii socialnich sluzeb [online]. Praha: Oksystem s. r. 0, 2020 [cit. 2020-01-04].
Dostupné z:
http://iregistr.mpsv.cz/socreg/detail_poskytovatele.do?706f=9aae99547e85b4e6&SUBSESSION_1D=157
8157316191 3
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organiza¢nich slozek DCHP a dobrovolnikii ptsobicich vramci diecéze, zajisténi
a poskytovani duchovnich sluzeb, od ztizovéani po zajistovani provozovani nestatnich
socidlnich a zdravotnickych zatizeni a sluzeb, zajistovani a poskytovani humanitarni
pomoci na uzemi CR i v zahranidi, zajisfovani &innosti v ramci Integrovaného
zachranného systému CR a spoluprace sjinymi charitativnimi a humanitarnimi
organizacemi jinych cirkvi a ndbozenskych ¢i obCanskych spolecnosti, zajisténi Skoleni
a vzdelavani vlastnich pracovnikii, potadani odbornych kursi, Skoleni a vzdélavacich
¢innosti véetné lektorské ¢innosti. Pod vedlejsi predmét ¢innosti je zahrnuta organizace
poradani vefejnych sbirek, zajisténi organizace benefi¢nich, kulturnich, sportovnich
a spoleCenskych nebo propagacnich akci, na zdkladé opravnéni k Zivnostenskému
slouzi k podpote, zajistovani a vytvareni ekonomickych zdroji pro hlavni Cinnosti
a organiza¢ni struktury DCHP.?

Pro tuto praci jsem si vybrala jednu hlavni ¢innost DCHP, konkrétné poskytovani
ptimé pomoci klientim v 19 registrovanych socialnich sluzbach. V nich pusobi
zaméstnanci DCHP na pozicich vedoucich sluzeb, socidlnich pracovniku,
zdravotnickych pracovnikii a dalSich odbornych pracovnikli, kdy spole¢né vytvareji
jednotlivé pracovni tymy pro rizné cilové skupiny klientl. Tyto tymy pracovniki,
spadajici pod pfislusné registrace socialni sluzby, jsou doplnény dalSimi zaméstnanci
DCHP, ktefi spole¢né umoznuji organizaci fungovat v souladu s jejim zamérem
a platnou legislativou v CR.

%8 Srov. Stanovy Diecézni charity Plzen
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2.4 Sluzby poskytované DCHP v aktualni dobé

Diecézni charita Plzen k zacatku roku 2020 poskytuje celkem 19 registrovanych
socialnich sluzeb v souladu se zakonem 108/2006 Sb., o socidlnich sluzbach, v platném
znéni. Jedna se o sluzby:

- Obcanska poradna Cheb, podle § 37

- Poradna pro cizince a uprchliky Plzei, podle § 37

- Charitni pecovatelska sluzba Blovice, Spalené Pofici, podle § 40

- Domov pro seniory Bor, podle § 49

- Domov sv. Alzbéty, podle § 49

- Azylovy dim Betlém Cheb, podle § 57

- Azylovy dim DomaZzlice, podle § 57

- Domov pro matky s détmi v tisni — Domazlice, podle § 57

- Krizova pomoc Cheb, podle § 60

- Terénni krizova sluzba, podle § 60

- Intervenéni centrum Plzenského kraje, podle § 60a

- Nizkoprahové denni centrum Cheb, podle § 61

- Noclehédrna Betlém Cheb, podle § 63

- Volnocasové kluby DUHA, podle § 66

- Socilné terapeutické dilny sv. Josefa, podle § 67

- Domov sv. Vavfince, podle § 70 v pobytové formé

- SOS Domazlice, podle § 70 v ambulantni a terénni formée

- Stiedisko sociélni rehabilitace Cheb, podle § 70

- Stfedisko socialni rehabilitace, podle § 70

Pracovni tymy téchto socidlnich skupin jsou rtiznorodé, v primérném poctu péti az
Sesti pracovnikil. VE&t§i tymy jsou v pobytovych formach sluzeb, nejmensi tymy pak
v ambulantnich typech. VSichni pracovnici tymu musi napliovat vSechny povinnosti

dle § 88 vyse zminéného zakona, které z registraci socialnich sluzeb vyplyvaji.
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3. Vztahy mezi psanymi a nepsanymi sloZkami organizaé¢ni kultury

Diecézni charity Plzen s ohledem na socialni sluzby

Pro tuto praci nejsou dulezité socialni sluzby DCHP ve smyslu toho, co tyto sluzby
klientim nabizeji, ale popisuji zde vztah mezi jednotlivymi stupni vybraného modelu
organiza¢ni kultury a to v pfedem vybrané Casti organizace. Vybér jsem zaméfila na
spolecny prvek, kterym je pravé poskytovani socialnich sluzeb, kdy i zde bylo potieba
zkoumanou problematiku zuzit na pohled pracovniki DCHP. Bude se jednat
0 kvalitativni vyzkum, kdy samotnou vyzkumnou otazku mohu jesté¢ modifikovat ¢i
doplitovat béhem vyzkumu, sbéru nebo analyze dat.?®

V soucasné dob¢ neni K dispozici dokument, ktery by jiz néjakou formou popisoval
organiza¢ni kulturu DCHP ve vztahu k nékteré z existujicich modeld. Bylo by casové
i metodologicky velmi naro¢né samotnou organiza¢ni kulturu DCHP popisovat ve
vztahu ke v§em zndmym definovanym modeliim, proto jsem vybrala tfistupiiovy model
organiza¢ni kultury, ktery popisuji autofi Beata Hofmann a Edgar Schein. Na tomto
modelu pak popisu jednotlivé tfi Grovné organizaéni kultury pfipodobnéné v nejnizsi
urovni ke kofenliim rostliny, prostfedni casti ke stonku a nejvyssi urovni ke kvétu

lekninu se zaméfenim na vztahy, které mezi témito predpokladanymi ¢astmi funguji.
3.1 Vyznam vyzkumu vztahii psanych a nepsanych sloZek organiza¢ni kultury

Tato bakalatska prace mize byt pfinosem pro studenty oboru socidlni prace, ktefi
maji zdjem uplatnit své vzdelani v praxi socialni prace v socidlnich sluzbach a uvazuji
nad rozdilem mezi nestatni neziskovou organizaci a organizaci zfizovanou
prostiednictvim kraji statem. V kazdé takové sluzbé bude fungovat méné ¢i vice
formulovana organizacni kultura, a proto moje prace pfinasi bliz§i pohled do nitra
organiza¢ni kultury v pfedem vybraném modelu autorky B. Hofmann v porovnani
s autorem E. Scheina. Provadénym vyzkumem organizacni kultury a jeji popisem na
jednom vybraném modelu také zachycuji vzdjemné vlivy mezi psanymi a nepsanymi
slozkami kultury organizace a jejich vyznam pro piipadné za€lenéni novych pracovnikl
DCHP, pro piijimani zmén v organizaci a Vv neposledni tadé vliv takové kultury na
zplisob poskytovani socialnich sluzeb. Tato prace mize byt zdrojem informaci nejen
pracovnikim DCHP, ale i studentlim oboru socialni prace, ktefi se zajimaji o zplisob

poskytovani socialnich sluzeb.

2 HENDL, Jan. Kvalitativni vyzkum: zakladni teorie, metody a aplikace. 2008, s. 50
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3.2 Metoda sbéru dat

Pro svou praci jsem si vybrala konkrétni vyzkumny soubor, kterym je nestatni
neziskova organizace Diecézni charita Plzen. Protoze se jedna o prizkum vztahu ve
stupnich organizac¢ni kultury DCHP podle pfedem stanoveného modelu s ohledem na
poskytovani socialnich sluzeb, v§echny metody byly zaméteny na dokumentaci DCHP
a pracovniky socialnich sluzeb. Moje pracovni pozice socidlniho pracovnika metodika
mi umoznovala jak pfistup k vnitini dokumentaci sluzeb DCHP a jeji nasledné analyze,
tak pfistup ke vSem pracovnim tymim socidlnich sluzeb, kdy jsem méla mozZnost
provadét rozhovory s jednotlivci, s vybranou skupinou z pracovniho tymu sluzby ¢i
v nékolika piipadech i1 scelym pracovnim tymem. Samotny vybér pro rozhovory
probihal spiSe metodou sn€hové koule, kdy jsem zacala spolupracovat nejprve
s vedoucimi sluzby, Snimiz jsem nasledn¢ ptibrala dal$i pracovniky dané sluzby,
ptipadné s jejich doporucenim tym jiné socialni sluzby DCHP.

Jako hlavni metodu sbéru dat jsem zafadila samotné pozorovani jevi, vyskytujicich
se Vv pracovnich tymech DCHP. Zde jsem v pozici uplné¢ho ucastnika, v nékterych
situacich v pozici ucastnika jako pozorovatele, a to Vv okamziku, kdy jiz o mém
vyzkumu je skupina informovéna.* Jedna se tedy o zcastnéné pozorovani, které jsem
zvolila s ohledem na to, Ze jevy, které chci v prostfedi nestatni neziskové organizace
sledovat, jsou mélo prozkoumané.®

Dalsi metodou je neformalni, tedy nestrukturovany rozhovor, kdy se spoléham na
spontanni generovani otazek v pfirozeném prubchu interakce, kterou je vySe uvedena
metoda zucastnéného pozorovani. Divodem upfednostnéni neformalniho rozhovoru
pfed rozhovory strukturovanymi nebo polo strukturovanymi je fakt, Ze tento typ
rozhovoru zohlediuje individualni rozdily a zmény situace V prostiedi, 1ze ho dobie
pfizpusobit dotazovanym tak, abych dosahla konkrétnosti a bezprostifednosti rozhovoru.
Autor Jan Hendl uvédi jako slabinu neformélniho rozhovoru potiebu delsi doby
ziskavani poZadovanych informaci, ale vzhledem k tomu, Ze se o organizacni kultury
v DCHP zajimam pies dva roky, mam dostatecné mnoZzstvi dat pro néslednou analyzu

(32
a zpracovani>~.

%0 HENDL, Jan. Kvalitativni vyzkum: zékladni teorie, metody a aplikace. 2008, s. 191
Sl HENDL, Jan. Kvalitativni vyzkum: zékladni teorie, metody a aplikace. 2008, s. 193
%2 HENDL, Jan. Kvalitativni vyzkum: zakladni teorie, metody a aplikace. 2008, s. 174
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Jako tieti metodu sbéru dat jsem zvolila analyzu dokumentt a dostupnych fyzickych
dat o organizaci DCHP a vnitini dokumentace socidlnich sluzeb. Jedna se o ufedni

dokumenty, archivni data a ptipadné dokumenty osobniho ¢i unikatniho charakteru.
3.3 Model organiza¢ni kultury DCHP

Pro sestaveni piikladu organiza¢ni kultury v DCHP budu vychdzet z informaci
uvedenych v pfedchozich ¢astech prace. Z divodu piehlednosti a v ptipadé obrazového
pfirovnani k lekninu i srozumitelnosti pro pochopeni vztahu mezi jednotlivymi stupni
modelu jsem vybrala teorii diakonického modelu autorky B. Hofmann* a dale model
autora E. Scheina**. Jedna se o stupné:

- koteny lekninu* (zékladni predpoklady™**)

- stonek rostliny* (hodnoty a normy**)

- kvét lekninu* (artefakty**)

331 Koreny lekninu — zakladni predpoklady

Kotfeny lekninu, které jsou umistény hluboko pod hladinou, podle autorky
B. Hofmann symbolizuji zakladni obraz ¢lovéka. Stejné jako je kofeny ,,zakotvena®
rostlina, tak i u ¢lovéka shledava jeho zakotveni ve vife, V piipadé charitni organizace
v kiestanské vife. Stejné jako pii pohledu na rostlinu 1ze predpokladat existenci jejich
kotend a vyznam pro jeji fungovani, tak 1 v pfipadé Cloveéka se jedna o neviditelnou
oblast a do jisté miry 1 nevédomou®.

Prave tato nevédoma Cast je E. Scheinem popisovana jako zakladni pfesvédCeni ¢i
nékde preloZzeno jako zékladni pfedpoklady.34 Jedna se tedy o predstavu o fungovani
reality kazdého CcCloveéka, kterou lidé v organizaci povazuji za samoziejmou
a nezpochybnitelnou. MiiZze se jednat 0 zékladni pfesvédceni daného Cloveka ve vite,
kdy 1 samotna diskuse je pro n€j emocn¢ narocna. Tato oblast organizacni kultury je
podle E. Scheina jejim jadrem, které ma rozhodujici vliv na kognitivni procesy ¢lenti
organizace, tato oblast v nevédomé rovin¢ determinuje vybér informaci, kterym
pracovnici vénuji pozornost, jak nasledné informace interpretuji a ptipadné jak na né
reaguji v emocionalni roving. Toto jadro organiza¢ni kultury je dle E. Scheina
vytvateno opakovanou zkuSenosti sfeSenim urcitych situaci v ramci organizace,

Jo 4

ato tim, Ze jeji ¢lenové ke kazde takové situaci vytvaii hypotézu, jak ji fesit a pak ji

3 SIMR, Karel. Troji diakonie: evangelicka diakonie, kiestanska sluzba a diakonat v perspektivé teorie
socialnich systémi. Brno: Centrum pro studium demokracie a kultury, 2019, s. 140
% LUKASOVA, Riizena. Organizaéni kultura a jeji zména, 2010, s. 19

21



Vv praxi ovétuji. Pokud se ukaze, ze je postup funkcni, ukladaji si feSeni do této ¢asti,

tedy stava se jejich zadkladnim presvédcenim.

Zikladni presvédceni E. Schein rozdéluje na dalsi tri ¢asti:

a) presvedceni vztahujici se k preziti a adaptaci na vnéjsi prostredi

b) presvédceni vztahujici se k integraci vnitinich procesii

C) presvedceni tykajici se podstaty pravdy, casu, ¢lovéka a lidskych vztahi®
Zde jiz budu aplikovat provedeny prizkum psanych ¢i nepsanych informaci tykajicich
se této oblasti pracovnikii poskytujicich socialni sluzby Vv prostiedi Diecézni charity
Plzen. Jak jsem uvedla vyse, neni mozné se doptavat piimo na otazky viry jednotlivého
pracovnika, nebot’ toto téma muze brat jako ohrozujici. Z pozice socialniho pracovnika
metodika se tedy na problematiku mohu podivat nejprve skrze psané slozky. Jedna se
o vnitini dokumentaci celé¢ organizace, konkrétné¢ origindlni pisemné slozky
U jednotlivych registrovanych socialnich sluzeb. Vnitini dokumentaci DCHP jsou
mysleny jeji stanovy, smérnice, natizeni ¢i pokyny feditele. Originalni pisemné slozky
jednotlivych sluzeb se skladaji zejména z dokumentd, které vznikaji z divodu
napliiovani povinnosti poskytovatele socialnich sluzeb. Jejich rozsah muze byt
U jednotlivych sluzeb rozdilny, proto jsem vybrala jako spole¢ny prvek standardy
kvality socialnich sluzeb, které jsou uvedeny ve vyhlaSce 505/2006 Sb.%

Priesvédceni tykajici se pieZiti a adaptace na vnéjsi prostiedi se vztahuje zejména
k misi DCHP, jeji strategii a k metodam, kterymi se napliiuji stanovené cile ¢i opatfeni
pro piipad, Ze se cile nedafi napliiovat’’. V této oblasti dochazi k nevédomému
presvédceni ¢lenli organizace, které ma piimy vliv na vztah k vn&j§imu prostiedi, a to
rozvoji organizace vzhledem Kk vnéjsimu prostfedi. Vyhodnocovala jsem zejména
vetejné zavazky jednotlivych sluzeb, které jsou Vv souladu se standardem ¢islo jedna.
Tento standard se vénuje cilim a zpisobim poskytovani socialnich sluzeb, kde kazdé
socialni sluzbé uklada pisemné definovat a zvefejnit jeji poslani, cile a zasady a podle
toho v praxi postupovat. V dalsim kritériu uklada poskytovateli vytvaiet podminky, aby
klienti sluzby mohli pti feSeni své neptiznivé socialni situace uplatiiovat svoji viili, dale
pak aby socidlni sluzba méla pisemné zpracovany pracovni postupy zarucujici fadny

prabéh sluzby, a v poslednim, Ctvrtém kritériu uklada, aby vytvaiela a uplatiovala

% LUKASOVA, Riizena. Organizaéni kultura a jeji zména, 2010, s. 19
3 Vyhlaska, kterou se provddéji nékterd ustanoveni zdakona o socidlnich sluzbach. In: 2006, 164/2006,
¢islo 505. Dostupné také z: https://www.zakonyprolidi.cz/cs/2006-505
¥ LUKASOVA, Riizena. Organizaéni kultura a jeji zména, 2010, s. 19
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vnitini pravidla pro ochranu osob pied predsudky a negativnim hodnocenim, ke
kterému by mohlo dojit v disledku poskytovani socialni sluzby.

Pravé k tomuto standardu se vztahovaly mnou provadéné rozhovory s pracovniky.
Otazky nemély ptedem pfipravenou strukturu z toho divodu, ze bylo tfeba individualné
pracovat bud’ s jednotlivcem, nebo se skupinou dané socialni sluzby. V odpovédich
jsem nasledné shledala nékolik spole¢nych prvki, ze kterych jsem vymezila zékladni
piesvédCeni pracovniki daného tymu socialni sluzby DCHP, vztahujici se k pieziti
a adaptaci na vn¢&jsi prostredi jako ,,verejny zdvazek zajima jen inspekci, bezni klienti mu
nerozumi a ani ho nectou‘‘. Na zakladé tohoto pfesvédCeni tento tym socidlni sluzby
DCHP vénoval jen minimalni energii na definovani nebo pravidelnou aktualizaci
vefejného poslani sluzby. Z tohoto divodu byl vetejny zavazek, ktery pravé poslani
sluzby obsahuje, opravdu komplikovany, pro béznou vefejnost nic nefikajici
a predevsim jiz mnoho let pracovniky nepovSimnuty. Kazdy tym socialni sluzby vSak
ma toto zakladni presvédceni rozdilné. Teprve po zméné zakladniho presvédéeni na
»vefejny zavazek je informacni zdroj, o ktery se mulzeme opirat nejen my jako
odbornici, ale predev§im na ném klientim ukazat, co a jak délame* povede pracovniky
ke snaze definovani vetejného zavazku s vétsi srozumitelnosti.

Piesvédceni vitahujici se kinterni integraci Se tykaji samotnych ¢lent DCHP
a vztahli mezi nimi. Jedna se napiiklad o nastaveni pratelstvi, miru divérnosti mezi
¢leny, jaky by mél ¢lovék byt, aby do organizace skutecné ,,patfil®. Takového €lena,
nékolikrat jsem zaznamenala od pracovnikit DCHP oznaceni ,,charitak®, ostatni clenové
piijimaji velmi ptatelsky, obvyklé je vzajemné tykdni a to 1 pfi odliSnych urovnich
pracovnich pozic (vedouci, odborny pracovnik, pracovnik socialnich sluZeb ¢i pomocny
pracovnik sluzby apod.). Zaujalo m¢, Ze pouzivani oznaCeni charitdk je obvyklejsi
v tymech socialnich sluzeb, kde tito pracovnici jsou déle nez pét a vice let. Jak mi
v dalsich rozhovorech uvedli, vnimali toto oznaceni ,,za odménu®, bylo ocenénim jejich
piistupu ke klientim, kolegiim i vlastni praci a pro n€ velmi vyznamné. Tito pracovnici
pfijimali charitni zasady na principech kiest'anské lasky za své, o klienty se starali i nad
ramec svych povinnosti, vytvareli si k nim aZ rodinny vztah, stejn¢ tak byli ochotni ve
svém volném case planovat s kolegy ¢i vedoucim sluzby rtzné aktivity pro klienty
a také je napliiovat. Bylo dtlezité, Ze toto oznaceni pouzivali vedouci pracovnici sluzeb,
ktefi Casto sami takovymi charitdky byli. V soucasné dob¢ k tomu jiz nedochazi, vyraz
charit’dk se jiz ptili§ nepouziva a pro nové pracovniky nema vyznam.

Kdezto v situaci, kdy €len organizace neodpovida mifte kvalit pro pfijeti do skupiny,

je pak vniman jako outsider. Ostatni ¢lenové k nému mohou pfistupovat s lhostejnosti
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az odmitavosti, coZz se napiiklad projevuje vysoce formalnim piistupem v komunikaci.
V této roviné zakladniho ptesvédCeni maji vliv predev§im nevédomé vztahy pracovnikti
s pracovniky jinych sluzeb. Z pohledu osoby mimo danou socidlni sluzbu je 1épe
zaznamenatelné zakladni presvédCeni vztahujici se kinterni integraci tykajici se
negativniho vztahu pracovnikt k pracovnikim jiné sluzby v ramci DCHP. Jedna se
0 pozorovatelnou situaci, kdy spolu pracovnici vzajemné dlouhodobé nekomunikuji
a setkavaji se pouze pii formalnich pftilezitostech, a to 1 kdyz ob¢ sluzby maji témért
shodné poslani. V ramci mé pracovni ¢innosti jsem se setkavala s tim, ze pracovnici
méli negativni pristup a nechtéli sdilet nové informace ¢i postupy s druhou sluzbou,
aniz by pracovnici dokazali popsat duvod. Pti hledani pfic¢iny jsme spoleéné dosli
k situacim, které prob&hly pied mnoha lety a kdy v pracovnim tymu bylo jiné slozeni
pracovnikl téchto dvou socialnich sluzeb, kteti mezi sebou méli konflikty. Od té doby
novi pracovnici piejimali nepsané pravidlo, ze s druhou sluzbou se nespolupracuje,
a takto se pravdépodobné vytvorilo negativni nevédomé zakladni presvédceni. Zde je
vSak velmi problematické nalézt cestu pro jeho zménu ve stavajicim slozeni pracovniho
tymu, nebot’ pracovnici této zmén¢ nedavaji Sanci.

Presvédceni tykajici se podstaty pravdy, ¢asu, ¢lovéka a lidskych vztahit mohu
nejlépe popsat na presvédéeni tykajici se zdroji pravdy. Podle E. Scheina miize byt
zdrojem pravdy tradice ¢i nabozenstvi, o které se ¢lenové organizace opiraji, dale tim
zdrojem mize byt autorita moudrého ¢i formalniho viidce (feditele). Pokud je tato
oblast zédkladniho ptesvédceni u daného pracovnika silna, opird se o ni pfi své ¢innosti

spiSe, nez 0 dalsi zdroje informaci.

3.3.2 Stonek rostliny — hodnoty a normy

Stonek rostliny podle B. Hofmann, ktery roste pod hladinou vody, je jen cCastecné
pozorovatelny. Vychazi z kotfenli lekninii a propojuje nevédomé Casti organizacni
kultury s védomymi, které jsou obsazeny v kvétu lekninu. Podle ni je stonek nositelem
zékladnich principi a hodnot organizace a jejim poslanim. Stfedni Cast tfistupiiového
modelu podle E. Scheina je popisovana pro vnéjSiho pozorovatele jako castecné
zfetelna a pro management organizace jen velmi malo ovlivnitelna.

Diecézni charita Plzen mé svoje organizacni hodnoty formulovéany a do jisté miry je
také zvefejnuje. Jedna se naptiklad o poslani DCHP, které miZeme nalézt na webovych
strankdch a ve vyro€nich zpravach. Na webovych strankidch mohu nalézt poslani
definované takto: ,,Poslanim Charity je sluzba milosrdné lasky cirkve lidem v ohrozeni
nebo nouzi bez ohledu na jejich vek, pohlavi, politické smysleni, rodinné usporadani,

zdravotni stav, sexudlni orientaci, socidalni a ekonomickou situaci a postaveni, jejich
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prislusnost k etnické nebo narodnostni mensiné, vire, nabozZenstvi a kulture.“ V posledni
vyroéni zpravé Diecézni charity Plzen, v dob¢ psani této prace to je vyrocni zprava
zroku 2018, je na uvodni stran¢, konkrétné na stran¢ 2, uvedeno: ,,NaSe poslani -
Pomoc lidem v tisni, ohrozeni a nouzi bez ohledu na jejich rasu, narodnost, nabozenstvi
nebo statni a politickou prislusnost. Poskytovani charitativnich, socialnich
a zdravotnich sluzeb a humanitarni pomoci.“ V soucasné dob¢, kdy vychazim z téchto
dostupnych pisemnych zdroj, je tedy poslani DCHP nejednotné, nebot’ pro pracovniky
1 vefejnost jsou uvadény dve formy sdéleni.

Je tieba si vSak uvédomovat, Ze tyto pisemné deklarované hodnoty nemusi byt témi,
které jsou pak ve vysledku v ramci organizace skute¢né sdileny. Pfi¢inou muize byt
skuteCnost, Ze se pracovnici s oficidlnimi hodnotami organizace neztotoziuji c¢i
deklarované hodnoty managementem se stanou aspiracemi.®® Skute¢nym stonkem se
vSak stava soubor hodnot, které jsou v organizaci redln¢ a v daném case sdileny a které
maji ptimy vliv na chovani pracovnikd.

Diecézni charita Plzeti ma svoje hodnoty pisemné deklarované zejména v Etickém
kodexu Charity Ceské republiky. Pracovnici DCHP se s timto kodexem seznamuji pfi
pfijeti do zaméstnani. Pfi rozhovorech je patrné, Ze kazdy pracovnik si uvédomuje
existenci tohoto kodexu, ale jiz se velmi riizni pochopeni vyznamu tohoto dokumentu
pro jejich ¢innost. V tomto dokumentu jsou uréeny zasady charitni organizace, mezi
které patii dustojnost lidské osoby, spolecné dobro, solidarita, subsidiarita a kvalita.
Tyto pojmy jsou pak v kodexu kratce vysvétleny. Pravé v této rovin€ organizaéni
kultury se jedna také o shodné chéapani vyznamového obsahu uZivanych pojmd,
napiiklad slova ,.dustojnost“. Tato hodnota byva Casto zvefejiovana v materialech
socialnich sluzby, kde se oznacuje také jako zasada. Oznaceni zasada se objevuje ve
standardu ¢islo 1, podle kterého socialni sluzba pisemné deklaruje vefejnosti své
hodnoty vtomto pojmenovani. Pfi rozhovorech, kdy se téma tykalo pravé vztahu
pracovnika k pisemné zvetejnénym hodnotam, byla dustojnost pracovniky sluzeb
DCHP shodné pojmenovéna a popséna zejména ve vztahu organizace ke klientovi.
Pracovnici jedné socialni sluzby popisovali dustojnost a projevy svého chovani ke
klientim ve shodném vyznamu, ktery odpovida popsané zasad¢ v etickém kodexu, kdy
tyto projevy bylo mozné v praxi sluzby potvrdit pozorovanim. Bylo vSak mozné
sledovat rozdily mezi jednotlivymi pracovnimi tymy DCHP, kdy tyto odliSnosti mohou

byt projevem existence subkultur.*®

% LUKASOVA, Riizena. Organizaéni kultura a jeji zména, 2010, s. 21
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Jako hodnoty jsou pak v pisemné rovin¢ Etického kodexu deklarovany pojmy
pravda, svoboda, spravedlnost a laska. I k témto pojmim dokument nabizi kratké
vysvétleni. Pracovnici DCHP vsak jiz nejsou ve shod¢ s timto popisem jednotlivych
pojmu a uvedenim do jejich kazdodenni praxe. Nejde o to, ze by uvadéli osobni rozpor
S uznavanim takovéto hodnoty, spiSe pfipousti urcitou nejistotu, zda jejich pochopeni
hodnoty se shoduje s hodnotami kodexu. V DCHP funguje kazdoro¢ni hodnoceni, ve
kterém se pracovnici mohou vyjadfovat pravé k uvedenym hodnotam DCHP, nasledné
se kjejich nazorim vyjadiuje jejich vedouci sluzby a nakonec i feditel DCHP. Poté
dostava pracovnik sebehodnotici dotaznik 1 s uvedenou zpétnou vazbou. Jiny systém
hodnoceni téchto zadsad nebo hodnot neni v ramci DCHP védom¢ uplatiiovan, spise opét
probihd v nevédomé roviné a Vrozdilné sile pfimo mezi pracovniky jedné socidlni
sluzby. Béhem probihajicich rozhovorii jsem zaznamenala, ze aktualné¢ v DCHP je
eticky kodex pro pracovniky dost citlivym tématem, kdy se pracovnici vyjadiuji velmi
opatrné¢ k tomu, Ze mezi pisemnymi hodnotami popisovanych v etickém kodexu
a vztahy na pracovisti neni shoda. Uvadi, Ze pravé tim, ze neprobihd ze sméru
managementu DCHP jednoznacné zpétna vazba, byt’ ve formé kontroly, stava se eticky
kodex pro soucasné pracovniky jen obtizné srozumitelny a v praxi uplatnitelny.

K projevim pracovnika, jako je jeho zpisob komunikace s klienty, rychlost jeho
prace, dostupnost pracovnika béhem pracovni doby a jeho angazovanost v problematice
sluzby, lze pfistupovat z hlediska norem chovani akceptovatelnych v dané organizaci.
Zadouci normy chovani velmi rychle zbyvajici ¢lenové pracovniho tymu odméiuji ¢
naopak postihuji. Odménou miize byt vstiicnost a pratelska neformalni komunikace
mezi pracovniky, vysoké mnoZstvi pfedavanych informaci, opakem je pak vysoka
formalnost a jen nezbytny rozsah obsahu rozhovoru. Mezi charakteristické projevy
nepsanych norem chovani patfi ,,vysoka mira aktivity ve prospéch organizace®, ,,byt
vstiicny ke klientim*. Zajimavosti se ukazaly rozhovory s pracovniky, kteti v DCHP
pracuji déle nez pét let, kde uvadély prvky norem, které fungovaly pied témito lety.
Pattily sem normy typu ,,byt dostupny mimo pracovni dobu®, ,pracovat ve prospéch
organizace nad ramec svych povinnosti®, nebo ,,nechavat odpovédnost na vedoucich®.

Vsechny tyto nepsané normy maji pro organizacni kulturu zésadni vyznam, nebot’
do wvelké miry ovliviluyji kazdodenni chovani pracovnikd, zajiStuji stabilni
a pfedvidatelné¢ prostfedi. Normy chovani vSak mohou mit i negativni dopad na
fungovani organizace, a to zejména v pfipadech, kdy pracovnik neni schopen

akceptovat tyto nepsané formy a z diivodu konfliktu pak z organizace odchazi. Dalsim
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rizikem je slozitost piipadné Zadouci zmény nékterych norem, nebot’ vytvarené formalni

kontrolni systémy byvaji psaného charakteru, asto tak nejsou pracovniky akceptovany.

3.3.3 Kvet lekninu — artefakty

Nejvice viditelnou casti organizacni kultury je samotny kvét lekninu na vodé. Je
také prvnim, co nezucastnéného Cloveéka na organizaci upoutd. Shodné s modelem
E. Scheina jsou v této urovni artefakty, které mize kazdy ¢lovek vidét i slySet a dokaze
ji sam rozeznéavat v porovnani s jinymi kulturami. Artefakty v materidlnim charakteru
I V nematerialni formé lze snadno popsat a jsou i nejsnaze ovlivnitelné v piipadé
potieby jejich zmény.

Pro velkou organizaci, jakou je DCHP, je jiz dilezit4 architektura jejich budov, kde
ma své administrativni kancelare, do kterych vstupuje vetejnost, tak i budov, ve kterych
poskytuje samotné socidlni sluzby. Do této oblasti patii také vybaveni vnitinich prostor.
Samotné budovy a jejich pfipadné oznaceni byva pro vetejnost dilezitym prvkem,
pokud se rozhoduji, kterou ze socialnich sluzeb v dané oblasti vybrat. Vzhledem
k tomu, ze DCHP ma svoji pobytovou sluzbu i hlavni administrativni budovy v centru
meésta Plzné, je pfehledné oznaceni velmi dilezité, nebot’ na stejném uzemi plsobi jeste
Meéstska charita Plzen. VétSina osob z nezucastnéné vetejnosti tyto dvé organizace od
sebe nerozliSuje, dilezitou informaci pro né je, Ze se jedna o charitu.

Zajemce o sluzbu a jejich blizké osoby pfirozené zajima, jak je vybaven i vnitiek
budov, ve kterych budou travit svilj ¢as. Tyto prostory vSak ovliviiuji nejen vefejnost pfi
vybéru sluzby, ale velkou mirou piispivaji ke spokojenosti samotnych pracovnikd.
Je dilezité si uvédomit, ze prostory mohou ptisobit blahobytem nebo skromnosti. Pro
vnéjSiho pozorovatele se tak stavd zdrojem informaci, co je pro danou organizaci
dilezité a v ¢em vidi prioritu. V piipadé sluzeb DCHP je mozZné v poslednich letech
vidét velky posun v této oblasti, kdy se rekonstruuji vnitini prostory. | zde je mozné
op¢t sledovat, ze kazdy pracovni tym socidlni sluzby svoje urcené prostory rizné
vybavi, nebot’ ve vnitini dokumentaci DCHP neexistuje natizeni, které by urcovalo
uspofadani mistnosti V jednotlivych socidlnich sluzbach. Pozorovala jsem malé tymy
v malych prostorach, kde vedouci sluzby mél kancelafské vybaveni podobné jako
ostatni ¢lenové tymu. Dale pak malé tymy ve velkych prostorach, kde byl rozdil mezi
vybavenim vedouciho a ostatnich ¢lent socidlni sluzby, zejména v kvalité nabytku.
Rizné priority l1ze pozorovat u odbornych pracovniki tymu, kdy je naptiklad vice
kladen diraz na zabezpeceni prostoru zamykatelnymi skiinémi ¢i pevné a neprihledné

dvete. U pracovniki Vv piimé péci bylo mozné pozorovat spise prvky
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vybaveni kancelaie piinasejici klidnou atmosféru, jako byly pohodIngjsi zidle ¢i
kiesilka, police s dekoracemi, obrazy nebo i v mnozstvi pokojovych rostlin®.

Mezi artefakty nematerialni povahy patii historky a myty, kdy se jedna o piibéhy,
které se vV minulosti organizace udaly. Ty jsou Vv riznych formach predavany mezi
jednotlivymi ¢leny. V téchto ptfibézich se mnohdy uchovavaji informace indikujici,
jaké zakladni presvédCeni, aktudlni normy a hodnoty byly nebo jsou v organizaci
akceptovatelné, casto zde je 1 nasledné feSeni — odménovani nebo disledky pii
nedodrzeni. Vzhledem k tomu, Ze si pracovnici historky snadno pamatuji, jedna se také
o dulezity proces pii piredavani kultury organizace jejim novym ¢lenim. Mytem je pak
v organizac¢ni kultufe mysSlen urcity zplsob uvazovani ¢i vykladu, které objasiiuje
zadouci nebo nezadouci chovani pracovniki v organizaci, ale které zaroven nemaji
podklad v psanych piedpisech. Jejich vznik muze byt zplsoben potiecbou ¢leni
organizace ,,v néco vetit”, respektive mytem lze obhajovat ¢i zdivodiiovat jednéni,
které by se jinak jevilo jako sobecké™.

Zajimavosti je, ze kazda socidlni sluzba mé sviij vlastni soubor myth a historek,
které si v ramci pracovniho tymu sdileji. Pouze v omezené mife jsou pak predavany
i ostatnim ¢lenim DCHP. Existence téchto historek a myti se ukazuje béhem rozhovori
s vétsi skupinou stejného pracovniho tymu, kdy napiiklad v ¢asti rozhovoru tykajici se
podivé na ostatni pracovniky a pronese asocia¢ni slovo ¢i kratké slovni spojeni, které
historku pracovnikiim pfipomene. Ve stejnou chvili si kazdy pracovnik vybavil nejen
cely ptfipad, ale 1 jeho feSeni, a to i piesto, Ze se ho sdm neztcastnil. Nasledné mi
v rozhovoru shodné popsali ocekdvané teSeni takového piipadu. Mezi nejzajimaveéjsi
asociacni slovo pattilo ,,kraken* a slovni spojeni ,,ipIn¢ zmateny*. Souvisejici historky
pomahaji pracovnikiim vybavit Si nejen celou situaci, ale i v§echny postupy, které pro
feSeni situace pracovni tym pouzil. Jednalo se prevazné o historky tykajici se zejména
puvodniho fungovéni tymu socidlni sluzby a vztahim pracovnikl ke klientim. Praveé
druhy piiklad asocia¢niho slovniho spojeni ptedstavujici historku, je platny pro rizné
druhy socialnich sluzeb DCHP a ma velmi kratkou platnost, nebot’ je pfipad nahrazen
jinym ptipadem.

Mezi myty Casto patiilo vyjadieni ,,vZdycky se ke klientiim muselo pristupovat zcela
stejné, aby se nekomu nenadrzovalo®. Mytem je toto sd€leni proto, ze to mélo omlouvat

diivéjsi piistup pracovniku, kdy si praci s klientem zjednoduSovali, nebot’ k nim

* LUKASOVA, Riizena. Organizaéni kultura a jeji zména, 2010, s. 25
* LUKASOVA, Riizena. Organizaéni kultura a jeji zména, 2010, s. 23
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pristupovali podle urcité zazité Sablony a tento pfistup nemél racionalni podklad ani
nem¢l oporu v psanych slozkach DCHP. V aktualni podob¢ jiz tento mytus neni
v DCHP ptedavany, byval pfedavan v dob¢ pied platnosti standardt kvality socialnich
sluzeb a v dnesni dobé je tedy odlisny, nebot’ v souladu se standardem cislo pét jiz
povazuji za potiebné ke klientim pfistupovat individualné. Pfedan mi byl spise jako
zajimavost od pracovnikd, ktefi pracuji v socialnich sluzbach DCHP déle nez dvanact
let.

Mezi pozorovatelnou slozku nepsanych artefaktii je také mluva pracovnikd. Zptsob
mluvy mize odrazet skute¢né sdilené hodnoty uvnitf organizace, napiiklad v mife
formalnosti a neformalnosti vztahti mezi pracovniky, vztahu mezi pracovnikem
a vefejnosti ¢i klientem.*? V této oblasti maji pracovnici k dispozici také psanou formu,
ktera jim upravuje moznosti pouzivani nékterych vyrazii. Jedna se o vnitini pravidla
sluZzby zpracované podle standardu kvality ¢islo 1, kritéria d). Toto kritérium tika, ze
poskytovatel je povinen vytvaret a uplatiiovat vnitini pravidla pro ochranu osob pied
pfedsudky a negativnimu hodnoceni, ke kterému by mohlo dojit v disledku vyuzivani
socialni sluzby®®. Nejde tedy o nutnost mit pravidla pisemnd, je moZné je ponechat
i vroviné nepsané slozky organizaéni kultury, coz je ale pro organizaci hufe
ovlivnitelné a vymahatelné. Pokud se pracovnici socidlni sluzby DCHP rozhodnou
a pravidla urci v pisemné podobé, je pak mozné, Ze jednotlivi clenové pracovniho tymu
tuto oblast akceptuji a v praxi pak vice dodrzuji. V této oblasti se jedna o citlivé
oznacovani klientli, které miize mit podobu nalepkovani, napiiklad pro osobu bez
pristfesi oznaceni ,,bezdak*. V ramci pisemnych pravidel socidlni sluzba s touto cilovou
skupinou jasné zakazuje toto oznaCeni pouZzivat, a to nejen v komunikaci mezi
pracovnikem a klientem, ale 1 mezi pracovniky navzdjem vcéetn€ mimo prostory sluzby.
V nepsané roviné je pak mozné zaznamenat, Ze pracovnici se tomuto vyrazu striktné
vyhybaji, byt pro pracovniky jiné sluzby to mulze byt béZzné€ pouzivany termin.
Podobnych vyrazii, specifickych pro urcity typ socidlni sluzby, pak existuje vice.
Aktudlné je od pracovnikl socialni sluzby DCHP Zadano, aby v jejich slozkach
existovala pisemna forma zpracovéani tohoto artefaktu, aby ve skuteCnosti mohlo
probihat védomé udrzovani v nepsané podob¢.

Dal$im typem nemateridlniho artefaktu jsou spole¢né zvyky, ritudly a ceremonialy

v organizaci. Tyto jako soucast organizacni kultury pomahaji k hladkému fungovani

* LUKASOVA, Riizena. Organizacni kultura a jeji zména, 2010, s. 22
® Prtloha ¢ 2 k vyhlasce & 505/2006 Sb.: Obsah standardii kvality socialnich sluzeb. In: 2006. Dostupné
také z: https://www.zakonyprolidi.cz/cs/2006-505#cast3, standard cislo 1, kritérium d)
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organizace, mohou sniZovat nejistotu pracovnikli, pomdhaji vytvaiet stabilni
a predvidatelné prostfedi. Mezi nejbéznéjsi zvyky patii spole¢né oslavy narozenin.
V ramci DCHP jsou oslavy narozenin pozorovatelné pouze na urovni konkrétnich
socialnich sluzeb a jejich pracovnikd. Mezi zvyky, které maji dosah na vSechny
pracovniky, patii oslava vyro¢i zalozeni Diecézni charity Plzen ke dni 1. listopadu.
K oslavé pak patii slavnostni mse svatd, na niz se schazi pracovnici z charit celé
Diecéze plzenské. Oblibena jsou letni a vano¢ni posezeni, ktera se konaji teprve nékolik
let, ale maji svoji vyznamnou roli pro formovani organizacni kultury napfi¢ celou
DCHP, mimo organiza¢ni kultury subkultur, kterymi jsou pracovni tymy socidlnich
sluzeb. V historii DCHP, kdy mé¢la organizace jen né€kolik socidlnich sluzeb a vétSina
jejich aktivit byla neformdlnich, bylo setkdvani pracovnikii z riznych oborl bézné,
V soucasnosti je jiz organizace prili§ velkd, aby se setkani pracovnikd uskutecnilo bez
organizace managementu. Pod tuto oblast organiza¢ni kultury patii i vétSinou
neoblibené porady, jak mi v mnohych rozhovorech sdé¢lili pracovnici. Divodem
neoblibenosti je ¢asova naro¢nost setkani, zaroven vSak vSichni shodné pripoustéji
ptinosy pravidelnych porad. I zde Ize tedy sledovat vliv mytu ,,porad se neucastnim, neb
na né nemam casovy prostor, ktery je v nepsané¢ roviné v pracovnicich uloZeny
a v soucasné dob¢ predavany. Samotné porady v DCHP maji dvé roviny, v jedné jsou to
porady Vv ramci konkrétni socialni sluzby, kdy opét z divodu naplnéni standardu
standard kvality Cislo pét je pracovni tym povinen vytvaret a uplatiiovat v praxi systém
ziskavani a predavani potfebnych informaci mezi pracovniky o pribéhu poskytovani
socidlni sluzby klientim, v druhé probihaji porady vedeni DCHP. * V/ t&chto poradach
vedeni se schazi jak feditel DCHP, zastupce ekonomického oddéleni, zastupci dalSich
odbornych ¢innosti DCHP a vedouci ¢i zastupci jednotlivych socialnich sluzeb. Zde
jsou ziskany informace, které nasledné vedouci ¢i zastupci jednotlivych socialnich
sluzeb prfedavaji na vlastnich poradich mezi ostatni pracovniky DCHP. Aby
nedochazelo k potvrzovani mytu, ze porada vyrazn€ zasahuje do Casovych moZzZnosti
pracovnikl, je dulezité, aby se terminy porad staly predvidatelné a planované,
pracovnici si je tak snaze dokazi zaradit do svych casovych plant a stavaji se pro né
soucasti pracovni pozice. Mezi ritudly se d4 zafadit zdraveni mezi pracovniky pfi
rannim pfichodu do budovy, kde se nachazi vice socialnich sluZeb, pfipadné ranni nebo

poledni setkdvani pracovnikl, kdy si napiiklad spolecné déavaji kdvu a zaroven

* Ptiloha ¢&. 2 k vyhlasce ¢. 505/2006 Sb.: Obsah standardi kvality socialnich sluzeb. In: . 2006.
Dostupné také z: https://www.zakonyprolidi.cz/cs/2006-505#cast3, standard ¢islo 5, kritérium e)
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vyménuji potfebné informace o priabéhu socialni sluiby.45 Diilezitou casti organizacni
kultury DCHP je ceremonial a nasledna oslava vyro¢i zaloZzeni organizace. V ramci
tohoto ceremonialu probihd slavnostni mSe svata a nasledné ocenovani cenou Ssv.
Vincence uspécht vybranych ¢leni DCHP a dalsich organizaci stejného zfizovatele.
Cena sv. Vincence je udélovana u piilezitosti vyro¢ni zalozeni DCHP po piedchozi
nominaci pfislusnikii charitnich organizaci z prostoru Plzenské diecéze. Svaty Vincenc

z Pauly je zakladatelem organizované charitni &innosti.*°
3.4 Vzijemné vztahy mezi tfemi stupni modelu lekninu organiza¢ni kultury

V této Casti se budu vénovat vzijemnym vztahim mezi jednotlivymi stupni
organizac¢ni kultury podle vybraného modelu. Model B. Hofmann pfirovnavajici kulturu
organizace K lekninu piedstavuje ovlivnéni zejména od nejspodnéjsi vrstvy k vrstvam
povrchovym. Model E. Scheina pfipousti také ovliviiovani od nejvy$$iho stupné
organiza¢ni kultury k nejnizsi a obracené. Lze totiz pfedpokladat, ze jednotlivé prvky
patfici do jedné vrstvy a stupné organizacni kultury maji vyznamny vliv na ostatni
stupné a jako celek pak maji vliv na zplsob poskytovani socidlnich sluzeb. Cilem této
podkapitoly bude nejen uvedeny ptedpoklad potvrdit ¢i vyvratit, ale také zvyraznit
priklady, kdy se vliv projevuje a kdy, pfipadné jak lze jednotlivé stupné zdmérné
ovlivnit pro pfipadnou zamysSlenou zménu V kvalit€¢ zpisobu poskytovani socialnich
sluzeb. V ptipad¢ ptipodobnéni k lekninu to pak znamend, jak o ni pecovat a jak ji
péstovat do podoby, kterou si zada zfizovatel organizace nebo platna legislativa statu.
Znalost vlivii fungujicich v dané organizacni kultufe je dllezitd zejména pro
management organizace, nebot’ pokud je organizace jiz velkd a Ccitajici mnoho
pracovnikll, stdvd se organizacni kultura jiz jen obtiZzn€ ovlivnitelnou a to vcetné
pfijimani nutnych zmén, které musi organizace vzhledem k vyvoji legislativy,
upravujici zptsob poskytovani socidlnich sluzeb, piijimat.

Nejhlubsi rovina, kterd je podle E. Scheina oznacena jako zdkladni piesvédceni
a k ni naléhajici stfedni ¢ast, kterou oznacuje jako rovinu hodnot a norem, je jen velmi
malo viditelna a védoma. Casto ji pracovnici vnimaji jako viudypiitomnou, dokazi si
uvédomovat, ze je v jejich pozicich néco ,,obklopuje. Prave kvili tomu jsou vztahy

mezi témito stupni jen obtizn¢ identifikovatelné.

* LUKASOVA, Riizena. Organizaéni kultura a jeji zména, 2010, s. 24
% Cena sv. Vincence ud&lena. Diecézni charita Plzefi: Aktualng [online]. 2020, 11. listopadu 2012 [cit.
2020-02-04]. Dostupné z: https://www.dchp.cz/aktualne/cena-sv-vincence-udelena/
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Kofeny organizacni kultury, které predstavuji jeji nevédomou Cast pro veétSinu
pracovnikll v¢etn¢ téch, ktefi se staraji o management organizace, mohly byt podnétem
pro vznik historie samotné organizace. Byly vytvofeny a ukotveny pii zaloZeni
organizace, proto jsou prakticky nezménitelné. V organizaci, ktera ma mnohaletou
historii v oblasti pomahani lidem v nouzi, jsou tyto kofeny do ur€ité miry zarukou
kvality poskytovani socidlnich sluzeb. Projevuje se to zejména v pfistupu ke klientim
ze strany pracovnikl organizace, kdy jim jde pfedevSim o skute¢nou pomoc lidem
V nouzi, at’ uz jde o seniory, lidi bez domova ¢i jiné potiebné. Tento pfistup je patrny
hlavné v situacich, kdy je organizace pod tlakem vnéjSich okolnosti, coz v ptipadé¢
DCHP je nedostatek financi pro jednotlivé socidlni sluzby, nedostatek odbornych
pracovniki, pfipadné i takové vlivy, které nejsou predvidatelné a maji negativni dopad
zejména na lidi v nouzi. Mam na mysli naptiklad povodn&*’, pozar ubytovny™®,
dlouhodobé mrazy49 nebo aktudlnd svétova krize pandemie COVID-19%,

V pripad¢, kdy kotfeny organizace za¢nou sldbnout a pracovnici tymu maji zakladni
presvédéeni rozdilné, mize dochazet k nestabilité celého systému kultury organizace.
Nejistota, kterou pak pracovnici pocituji, postupné ovliviiuje hodnoty a normy, které
ma kolektiv zastavat. Nasledné vetejnosti viditelny kvét za¢ne vykazovat zmény — méni
se chovani a mluva pracovnikli, méni se jejich pfistup k pracovnimu prostiedi, jeho
uspofadani a obvyklé pracovni ritudly, které pro n€ pozbyvaji dileZitosti.
je samotny stonek rostliny. Ten je ¢aste¢né ohebny, ¢asteéné pod hladinou viditelny. Pii
pohledu, kdy hladina vody odrazi svétlo, neni stonek nijak vidét, coz je situace vétSiny
pracovnikl, ktefi se aktivné nezabyvaji normami nebo hodnotami, které jsou
v organizaci dodrZzovany, ptesto piedpokladaji jejich existenci. Kazda organizace by
méla mit pracovniky, ktefi bud’ sami nastavuji hodnoty a normy, nebo jsou odpovédni
za jejich dodrZovani v pracovnich tymech. AZ tito pracovnici jsou schopni vidét stonek
prakticky cely. 1 zde je dilezité pochopeni, nakolik 1ze stonek kultury ovliviiovat
a jakym zplisobem sam piisobi na zmény v kvétu nebo kotenech. JiZ jsem vySe zminila,
ze prave koteny je velmi tézké ovlivnit, pokud na né chceme plisobit pfimo, nebot’ pro
vétSinu pracovnikl je velmi citlivé dotykat se jejich pfesvédCeni a reaguji emotivné.

Pokud se ale plisobi na stonek napiiklad stanovenou normou: ,,Kazdy pracovnik DCHP

¥ z4véreend zprava o povodnich v roce 2013. Diecézni charita Plzen [online].
*® Charita pokracduje v pomoci postizenym pozarem. Diecézni charita Plzen [online].
* Lidé nemuseji na ulici mrznout. Vime, jak jim pomoci.: Charitni navod pro kazdého. Diecézni charita
Plzen [online].
>0 Opatteni proti Siteni koronaviru ve sluzbach DCHP. Diecézni charita Plzeri [online].
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ve své Cinnosti postupuje v souladu s kodexem charity*, je mozné, Ze pracovnik danou
normu precte, postupné ji védomé uplatiiuje v praxi, az ¢asem dojde k tomu, ze tento
piistup se stane jeho zakladnim piesvéd¢enim a posili tak jeho vztah k t€émto kofentim.
Ovsem v ptipadé, kdy neni ze strany vedoucich pracovnikll tento stonek péstovan
audrzovan, neni nijak kontrolovano, zda pracovnik skute¢né¢ hodnoty dané kodexem
respektuje. Muze se stat, ze pro pracovnika se stanou dilezitéjSimi jiné hodnoty
a zkuSenosti, které zde mohou vytvaret meélké a slabé kotfeny organizacni kultury.
Pokud je téchto pracovniki vice, je 1 vice mélkych kotfent a celkova kultura organizace
se velmi oslabi. Zaroven v piipadé, kdy stonek neni péstovan, je ovlivnén 1 kvét
organizace.

Kvét, ktery predstavuje védomou a predevsim viditelnou ¢ast kultury, je formovan
okolnim prostfedim a pak vnitinimi vlivy, tedy stonkem. Pokud stale sledujeme stonek
tykajici se kodexu a kiest'anské viry, mizeme si vS§imat, ve kterych mistnostech socialni
sluzby DCHP jsou Kk vidéni kiize nebo obrazky s kiestanskym motivem. Pokud jsou
koteny pracovniho tymu v takové socidlni sluzbé silné, jsou v praxi uplatiiovany
kfest'anské hodnoty zachycené v pisemné podobé kodexem. Takové sluzby mivaji ve
svych prostorach i tyto symboly, kterych si mlze vefejnost vS§imnout. Tam, kde jiz je
ktest'anska vira rozmélnéna v rozdilnych zakladnich presvédcenich pracovnik, jiz byva
1 kodex pouhym pisemnym dokumentem. V praxi se pak uplatiiuji hodnoty a normy,
které jsou tymem pracovniki posouzeny jako dobré. Vysledkem, kdy se pracovni tym
neshodne na spole¢ném prvku — obrazu, symbolu, ktery by byl jako artefakt
predstavovan vetejnosti, je pravé to, ze dany symbol v prostorach sluzby nemusime
vidét. Ani to vSak neni tak jednozna¢né, nebot’ néktefi pracovnici kiestanské symboly
Vv prostorach sluzeb nezvetejniuji s ohledem na klienty, kdy pro né chtéji ptipravit

prostor co nejlépe a ve vztahu k vite neutralné.
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Zavér

Svou bakalafskou praci jsem zpracovavala scilem popsat vztahy fungujici
Vv organizacni kultute, které maji vliv na poskytovani socialnich sluzeb.

Zvolila jsem metodu analyzy dostupnych zdroji informaci a rozebrani vétsiho
celku, jimz je v této praci organiza¢ni kultura DCHP, na jeji mensi ¢asti, které mi
pomohly prozkoumat a popsat jevy nebo procesy fungujici v kultufe tak velké
organizace, kterou Diecézni charita Plzen je. Pro zpracovani tohoto tématu je dulezita
skutecnost, ze v DCHP pracuji na pozici socialni pracovnik metodik. Mam tak dobré
podminky pro pfistup k celé vnitini dokumentaci DCHP, k dokumentacim socidlnich
sluzeb a dale k provadéni rozhovorid s jednotlivymi pracovniky ¢i celymi pracovnimi
tymy. I vzhledem k tomu, Ze tuto pracovni roli zastdvam vice nez Ctyfi roky, mam
v tymech pracovniki DCHP vybudovanou divéru pro sdileni jejich skute¢nych
myslenek tykajicich se jednotlivych prvku organiza¢ni kultury DCHP. Analyzu
nasledné dopliuji o interpretaci informaci, zjisténych skrze zucastnéné pozorovani
a provedenim neformdlnich rozhovori s pracovniky vSech tymi socidlnich sluzeb
DCHP, kdy nasledné poznatky S pomoci syntézy spojuji Vv celek a to s pochopenim
vzajemnych souvislosti ve vztazich mezi psanymi a nepsanymi slozkami organiza¢ni
kultury.

V zavéru své prace musim konstatovat, Ze organizacni kultura je velmi vyznamna
ve svém vlivu na fungovéani organizace pulsobici V oblasti poskytovani socialnich
sluzeb. Stat nastavuje podminky, za kterych je mozné v Ceské republice poskytovat
socialni sluzby. Podminkou je zejména napliovat standardy kvality socidlnich sluzeb.
Samotna kultura organizace je nehmotného charakteru, kdy ji jen v nékterych ¢astech
1ze zachytit do pisemnych slozek, naptiklad formou vnitinich predpisti, stanov, natizeni
¢1 smérnic. Tyto pisemné sloZky pak znamenaji nosny prvek organiza¢ni kultury, nebot’
se s nimi novy pracovnik organizace seznamuje pii svém piijeti. Pisemné slozky vSak
maji tu nevyhodu, Ze informace v nich ulozené neustdle ,starnou®. Hlavni c¢ast
organizaéni kultury je totiz v nepsané roving, je pfeddvana mezi pracovniky a zaroven
dochazi Kk jejimu neustalému vyvoji. Pracovnici ji neustale ovliviwyji svym chovanim,
svym vlastnim pfistupem k novinkam, ke kterym dochazi ve spole¢nosti a vliv ma
I samotna lidska pamét’.

Zvoleni modelu lekninu a jeho Easti se ukazalo jako velmi vhodné pro pochopeni
celé organizacni kultury neziskové organizace poskytujici socialni sluzby. Mohla jsem
tak prokazat vzajemné vztahy mezi psanymi a nepsanymi sloZkami kultury organizace

na pfedstavitelném obrazu lekninu. Kazdy kvét této krasné rostliny mlze byt jiny,
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stejné tak jako organizacni kultura kazdé firmy. Bylo zajimavé se zabyvat i tim, co neni
bézné vidét, ale je dilezité pro kvét jako takovy. Z mé prace vyplyva, ze je nutné se
zabyvat i tim, Zze pii pfijimani zmény musi organizace postupovat s ohledem na vnitini
strukturu organizacni kultury, aby tato pfipadnd zména byla pfinosem pro vSechny
pracovniky i klienty dané organizace. V opa¢ném ptipad¢ hrozi riziko, Ze zména nebude
pracovniky akceptovana a ¢asem na ni bude zapomenuto, piipadné se stane ohrozenim
pro dalsi existenci organizace.

Bylo by jist¢ zajimavé se veénovat jednotlivym subkulturdm, kterymi myslim
jednotlivé pracovni tymy socialnich sluzeb DCHP, nebot’ 1 v nich jde aplikovat popsany
model a v§imat se jednotlivych vrstev a vzajemnych souvislosti. Zvlasté, pokud vedouci
sluzby chce ptijmout n&jaké opateni, nebo v disledku zmény legislativy platné pro jeho
typ socialni sluzby musi revidovat vnitini dokumentaci sluzby.

Pokud vezmu v avahu, nakolik je jiz Diecézni charita Plzen velkou organizaci,
povazuji zpracovani své prace dilezité nejen pro samotné pracovniky DCHP, ale i pro
vefejnost, z které do organizace piichazi jak klienti, osoby blizké klientim, ale
I dobrovolnici, sponzofi a dals$i osoby uzce s organizaci spolupracujici. V neposledni
fad¢ se mlze jednat o material pro studenty oboru socidlni prace pro nahlédnuti do
praxe poskytovani socialnich sluzeb v prostiedi neziskové organizace s popisovanou
organiza¢ni kulturou a ptipadné jeji vlivy, kterymi je ovlivnén zplsob provadéni

¢innosti v socialni praci s klienty.
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ABSTRAKT

BORIKOVA, Dana. Viiv organizacni kultury na poskytovani socidlnich sluzeb na
prikladu Diecézni charity Plzen. Ceské Budgovice 2019/2020. Bakalaiska prace.
Jihodeska univerzita v Ceskych Bud&jovicich. Teologicka fakulta. Katedra socialni a

charitativni prace. Vedouci Mgr. Karel Simr, Ph.D

Klic¢ova slova: diecézni charita plzen, neziskova organizace, socialni sluzba, cirkevni

pravnicka osoba, standardy kvality socialnich sluzeb, organizacni kultura.

Cilem prace je analyzovat vliv organizacni kultury na poskytovéani socialnich sluzeb.
Prace se zabyva popisem organizacni kultury vybraného modelu. Jako piiklad nestatni
neziskové organizace jsem vybrala cirkevni pravnickou osobu Diecézni charita Plzen.
Inspiraci pro mne byl model autorky Beaty. Hofmann a jeji pfirovnani organizaéni
kultury k obrazu lekninu. Ten jsem dale doplnila modelem autora Edgara Scheina,
ktery ma tii vrstvy — nejvyssi jsou artefakty, prostfedni hodnoty a normy a nejnizsi
zakladni presvédceni. Pro zpracovani jsem pouzila metodu zucastnéného pozorovani a
neformalnich rozhovorii s pracovniky DCHP a déle analyzou dostupné dokumentace

organizace.

ABSTRACT

The influence of organizational culture on providing social services, an example of
Diecézni charity Plzen
Key words: caritas, non-profit organisations, social service, ecclesiastical legal person,
quality standards of social services, organizational culture.

The aim of the thesis is to analyze the influence of organizational culture on the
provision of social services. The work deals with the description of organizational
culture of the selected model. As an example of a non-governmental non-profit
organization, | chose the ecclesiastical legal entity Diocesan Caritas Pilsen. The
inspiration for me was the model of author Beata Hofmann and her comparison of
organizational culture to the image of water lily. 1 have added this model to the author
Edgar Schein, which has three layers - the highest are artefacts, middle values and
norms and the lowest basic beliefs. For processing | used the method of participant
observation and informal interviews with DCHP staff and further analysis of available
documentation of the organization.
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