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Uvob

Obnova charitni prace v Ceské republice po padu totality se datuje
od devadesatych let, napt. Charity Olomouck¢ arcidiecéze byly ustavovany zpravidla
viletech 1991 a 1992. Mizeme tedy hovofit o dvacetileté praxi charitni prace
v obnovenych ¢eskych (i moravskych) podminkach. Po celou dobu charitni prace
nemé¢la Charita pisemné ustanovend obecna zdvazna (charitni) pravidla tykajici
se organizaCni kultury nebo kodexu praxe. Pozadavky na pracovniky se opiraly
o kiestanské principy a svou oporu charitni ¢innost nalézala (a nalézd) v Pismu
svatém. OvSem velmi dulezitym okamzikem v charitni praci se stal rok 2009, kdy byl
schvalen Radou Charity CR a Ceskou biskupskou konferenci Kodex Charity CR'.

Téma diplomoveé prace se zabyva zatim jesté¢ novym fenoménem v charitni praci,
a to Kodexem Charity s aspiraci néstroje organizacni kultury Charit. Jelikoz Charita
nedisponuje dokumentem vyjadifujicim a popisujicim kulturu Charity, vSimam
sinejprve velmi kratce organizacni kultury, tak jak ji popisuji autofi zabyvajici
se managementem organizace a prevazné se zamétuji na slozky organizacni kultury.
Pro rozsahlost prace uz opomijim dalSi témata, jako jsou napf. vznik a vyvoj
organiza¢ni kultury, typologie organizaci a jeji modely, styly fizeni, persondlni
¢innost, apod. Pfichod Kodexu do Charit miizeme vnimat jako zménu, kterda mulze
piinést mnozstvi reakci na zménu, proto je druha Cast prvni kapitoly zamétena
na zménu organizacni kultury. Druha cast teoretické prace se zaméfuje na dva
vyznamné charitni dokumenty, zmifuji encykliku Deus Caritas est coby ptedvstup
Kodexu a ptedstavuji Kodex Charity.

Vramci své vyzkumné ¢asti prostfednictvim kvalitativniho evalua¢niho
vyzkumu formou rozhovoru podle navodu oslovuji vybrané Oblastni charity
v Olomouck¢ arcidiecézi a chci zjistit, nakolik a zda li viibec mlize byt Kodex Charity
ucinnym a efektivnim néstrojem rozvijeni a upeviiovani organiza¢ni kultury v Charité.
Zajima mne tedy, co vnesl Kodex charity do praxe, zda li je voditkem i tematickym
vedenim pro charitni praxi anastrojem upeviovani charitni kultury v organizaci.
Vyzkumné otdzka zni: Ma Kodex Charity dopady do organiza¢ni kultury Charit
a jevi se pracovnikiim Kodex jako jeji dobry nastroj?

Na téma dopadit Kodexu do praxe Charit a co Kodex pro Charitu znamena byli

rovnéz dotazani tfi nasledujici osoby dulezit¢ v Charitnim dile: Opatrny M.

! Kodex Charity CR budu ve své praci zkracovat na nazev Kodex nebo Kodex Charity.



z Teologické fakulty Jihoeské univerzity Ceské Budgjovice, Hai¢man O., feditel
Charity CR v Praze a P. Vitasek B., prezident Arcidiecézni charity Olomouc, jejichZ
odpovédi tu a tam podepiraji n€ktera teoreticka zjisténi.

Kodex Charity byl schvéalen roku 2009, pfedstaven byl poprvé feditelim Charit
v fijnu roku 2009 anasledné¢ byl Kodex Charity uveden mezi charitni pracovniky.
Casové mluvime o obdobi od konce roku 2009 do biezna 2012, coz znamena pies dva
roky uvadéni Kodexu Charity do charitni praxe. Prace bude zaméfena na zhodnoceni
tohoto dvouletého obdobi aplikace Kodexu Charity do praxe.

Pro volbu respondentt - vedoucich charitnich sluzeb Olomoucké arcidiecéze, mi
byla voditkem slova otce arcibiskupa Jana Graubnera® z porady fediteléi Olomouckych
charit dne 20. 12. 2011 (reprodukce) — vedouci je zodpovedny za mezilidské vztahy ve
sve sluzbe, jeho ukolem je za prvé dodrzovat pravidla a zakony, pak povzbuzovat,
podporovat vzdajemnou diiveru, vytvorit pocit bezpeci a pak miizeme mluvit
o duchovnich vécech.

Zajimd mne, jaké zdroje méli a maji vedouci pracovnici k tomu, aby mohli
predavat pozadavek praktické aplikace Kodexu Charity, a tedy 1 duchovnich a etickych
charitnich zakladl na své kolegy a nakolik nachazeji oporu v Kodexu Charity v dobé
feSeni pracovnich zalezitosti a jestli je Kodex Charity nastrojem rozvoje organizacni
kultury. Kultura organizace je totiz patrna v celém procesu charitni praxe a spole¢né
si budeme vSimat, co (nebo dale kam, nakolik nebo v jaké mife) pfichod Kodexu
do kultury Charit pfinesl a nebo nepfinesl.

Ziskané poznatky by se mély stat voditkem pro zhodnoceni dvouletého obdobi
zavadéni Kodexu Charity do charitni prace. V rozhovorech s pracovniky budu hledat
,dobrou praxi‘ zavadéni Kodexu do Charit a oblasti dopadli Kodexu Charity
do organiza¢ni kultury. Vysledky prace by mély vyvolat diskuzi nad tématem

organizacni kultury v Charitach v souvislosti s existujicim Kodexem Charity.

> Mons. Jan Graubner, arcibiskup olomoucky a metropolita moravsky, predseda Ceské biskupské
konference.



1 KULTURA ORGANIZACE

Téma organizacni kultury je v pomdhajicich sluzbach o to vyznamnéjsi naproti
firmam vyrobnim, nebot’ cilovym piijemcem je Clovék a zpravidla Cloveék urcitym
zpusobem oslaben — nemoci, ale i ne-moci, osaménim, nevédomosti, okolnostmi,
stylem Zivota, veékem, apod. Proto je dilezité, aby byla kultura organizace
deklarovand, uvédomovana a vSem jasna, dobie propracovana a podporovala poslani
organizace. Termin organiza¢ni kultury se v poméhajicich disciplinach poprvé objevil
az v roce 1986 (Del Bueno, D., Vincent, P., 1986, podle Havrdova Z., ... a kol., 2011,
s. 75). V Charitach dosud neni dokument, ktery by pfimo kulturu Charit mapoval.

Nahlédnéme nejprve na autory zabyvajici se organiza¢ni kulturou a sezndmime
se s nékterymi definicemi organizac¢ni kultury.

Organizacni kultura je soucasti firemni identity prezentovana prostiednictvim
firemni komunikace smérem jednak dovnitf a jednak ven (Vysekalova, Mikes, 2009,
s. 72). Trefn¢ zndmym réenim ,,Kdyz dva delaji totéz, neni to totéz* se Musil (2004,
s. 19) vyjadiuje ke kultufe v organizaci poskytujici socialni sluzby a jako ojedinélé
dilo v Ceské republice zmifuje kulturu organizace i v optice dilemat v socialni praci
(2004, s. 35 —43).

Kultura v organizaci® podle Turkeciové je sd&lenim o tom kdo jsme a jaké
zésady upfednostnujeme, které neni na prvni pohled zjevné, ale zato hloubéji
zakotfenéné (2004, s. 135), jedna se o soubor zakladnich pfedstav a ocekavani, kam
patfi hodnoty, pfedstavy, normy chovéni, symboly, firemni fe¢, a ritualy (2004,
s. 133).

Autofi LukaSova a Novy (a kol., 2004, s. 22) shrnuji, Ze organizacni kultura
je souborem predpokladii, hodnot, postojii a norem chovani, ...,, které se projevuji
v mysleni, citéni a chovani clenii organizace av artefaktech (vytvorech) materialni
a nematerialni povahy. Organizacni kultura ... je produktem historie organizace,
ovSem s potencidalem ke zméné v pritbéhu casu.*

wKultura je soustava vazeb mezi lidmi a predpoklad spoluprdce v organizaci,
pricemz dilezité jsou ideologie organizace (pozn. nebo jinak hodnoty) a pravidla

jednani (Musil, 2004, s. 19). Ptame li se po kultufe v organizaci, ptdme se po

’ Pro kulturu v organizaci existuji v literatufe rozdilni oznadeni, obsahujici zpravidla totéz. Autofi
uvadéji firemni kulturu, kulturu firmy, podnikovou kulturu, organiza¢ni kulturu nebo kulturu
organizace, pro potfeby této prace pouzivam vyrazy dva: a to organizacni kulturu nebo kulturu
organizace, kam obcas pfifazuji sloveso charitni pro zdliraznéni typu organizace. Pfestoze pojem
organizacni kultura evokuje vice na kulturu organizovani, vzdy v praci jsou oba pojmy pouZivany
ve smyslu kultury v organizaci.



pravidlech jednani a ideologii, kterou zastavaji pracovnici® a které vedou ke spojeni
pracovniki do ,,akceschopného kolektivu* (Musil, 2004, s. 19).

Skutecnosti, které patfi do definice organizaéni kultury podle Pfeifera
a Umlaufové (1993, s. 19) jsou ,souhrn predstav a pristupu hodnot, ve firmé
v§eobecné sdilenych a relativné dlouhodobée udrzovanych® a za dulezité povazuji,
ze se jedna o produkt mysleni lidi, ktery je spojen také s charakterem provozované
¢innosti. Popisuji zakladni zakonitosti organiza¢ni kultury jako odraz lidskych
dispozic, mysleni a chovani, které jsou predpokladem prosperity organizace (1993,
s. 24). Dulezity projev organizac¢ni kultury je, ze ptsobi na lidské védomi a podvédomi
avobojim se projevuje. Kultura organizace je ,produktem minulych Ccinnosti
a zaroven omezujicim faktorem cinnosti budoucich®, 1ze ji obtizn¢ méfit a moznym
ukazatelem pro jeji zkoumani jsou viditelné projevy organizacni kultury (1993, s. 24).

Armstrong (2007, s. 257, 259) uvadi, ze kultura organizace ptedstavuje soustavu
hodnot, norem, piesvédCeni, postoji a predpokladl, které nemuseji byt vyslovné
formulovany, ale urcuji zptsob chovani a jednani lidi a zpisoby vykonavani prace.
Hodnoty se tykaji toho, co je diilezité v chovani lidi a chovani organizace jako celku.
A dale zdUraznuje, Ze ,kulture se lidé uci v pribéhu casu®.

Vyznamny autor vénujici se organizacni kultufe Edgard H. Schein (1992, s. 12)
definuje organizacni kulturu jako

.. vzorec zakladnich predpokladu, které si skupina osvojila a nadale rozviji, aby
se vyporadala s problémy adaptace na vnéjsi prostiedi a také vnitini integrace.
Tento se prokazal byt natolik funkcni, aby mohl byt povazovan za platny a mohl
byt predavan novym cleniim organizace jako spravny zpiisob, jak myslet, vnimat

a resit problémy... .*

Proces definovani organizacni kultury je ovSem stejn¢ dlouhy, jako budovani
dobrého jména organizace a uzndvané znaCky pro zakaznika (Vysekalova, Mikes,
2009, s. 72).

Diilezity vyznam v charitni praci v sobé nese termin ,,spolecny postoj* (Kodex,
2009, s. 3), ktery vyjadiuje kulturu charitni prace, tak, jak ji zminiuje Kodex Charity.

Kultura v organizaci v sobé obsahuje ,,specifickou strukturalni stabilitu, kteréa
pretrva 1 po odchodu ¢lent, jeji stabilita se odviji od ,,spolecného vyznamu jednani

a umoznuje jeho predvidani“. Hloubka stability kultury v organizaci je ,,zaborena do

* V textu diplomové prace pouzivam termin pracovnik. Autofi totiz ve svych textech hovoti o jedincich,
osobach, zaméstnancich, pracovnicich, ¢lenech skupiny nebo podskupiny, atp. Snazim se vyuzivat
terminu pracovnik, (obcas jedinec) a tim vyjadiuji ovSem nejen pracovniky v pracovnépravnim poméru
v organizaci, ale miizeme tim definovat i clovéka dobrovolné ptisobiciho v organizaci.



nevedomych a obtizné ovlivnitelnych casti Zivota skupiny “, proto je i tézko ovlivnitelna
(Havrdova Z., ... akol., 2011, s. 36).

Funkce organizacni kultury Salzbrunn a Pobotil (2005, s. 35) definuji jako
vn¢jsi, kam fadi zplisob adaptace firmy na okolni podminky a image organizace,
a vnitini, kde hraje dilezitou roli zplisob integrace pracovnikli uvnitf organizace
a prubojnost strategii organizace. Tyto funkce jsou ale zavislé na ,,zdravém piisobeni
kultury organizace®, které definuji autofi nasledné:

Jasna a vSem ziejma formulace zamért strategie a poslani firmy.
Podpora chéapani cilt, s diirazem na kvalitni osvétu a prezentaci cil.
Vhodna volba prostfedkt k dosazeni cild.

Srozumitelna a dosazitelnd méftitka uspechii.

Vhodny zptisob korekce pti neuspéchu.

Pouzivani spole¢ného jazyka.

Ziskavani vlivu, ditvéry a pratelstvi v pracovnich tymech.

Nowunhk W=

Do kultury organizace neodmysliteln¢ patii zadani od zfizovatele, pro Charitu
zadani zni: pomaéhat druhym lidem’: ,,Cirkev své poslini naplituje ... charitativni
sluzbou trpicim a potrebnym ... predevsim vSak skrze Charitu. Charita jako milosrdna
laska, je naplnovanim Kristovy vyzvy vyhledavat potiebné a pomdahat bliznim v nouzi*.
(CBK, 2005)

Charita je cirkvi vysland k pomahéni, je skutecné udem cirkve, jejiz tkolem
je mimo jiné neopomijet sluzbu lasky - caritas (DCE, &l. 22) formou diakonie® a jeji
charitativni ukol vychézi z Pisma svatého, napt. z verse:

Nebot jsem mél hlad, a dali jste mi najist, mél jsem Zizen, a dali jste mi napit,

byl jsem cizi, a ujali jste se me, byl jsem nahy, a oblékli jste me, byl jsem

nemocen, a navstivili jste mé, byl jsem ve vezeni, a prisli jste ke mne.

(Mt 25, 35-36)
A déle v tradi¢nim podobenstvi o milosrdném Samaritanovi, ktery se ujal potfebného,
1 kdyz pftislusel ke zneptatelenému narodu (Lk 10, 25-37). Tento piibéh miizeme

chapat jako model charitni &innosti vyjadiujici kulturu charitni prace’.

> Definované poslani Charity je: ,pomoc potiebnym na celém vizemi Ceské republiky prostiednictvim
zdravotnich a socidlnich sluzeb. Tyto sluzby jsou poskytovany spoluobcaniim od raného do seniorského
veku v terénu Ci v zarizenich, které provozuji jednotlive Charity v osmi diecézich. Rozsah poskytovanych
sluzeb definuje z vétsi casti zakon, Charita reaguje vsak i na specidlni potieby, které nejsou v zdkoné
zakotvené. Charita CR, praktikujici kiestanské principy, vidi ve svych klientech trpici bratry a sestry,
kterym pomiize k navratu do bézného zZivota empaticky pristup a profesionalni pomoc* (webové stranky
Charity CR).

%V katolické teologii fecky termin diakonia znamena pomoc chudym a potiebnym. Charita se tak stava
soucasti cirkevni diakonie.

7 Kultura s dirazem na vztah jednak k Bohu ajednak k ¢lovéku samotnému a poskytnuti uginné
a konkrétni pomoci bez ohledu k piislu$nosti adresata pomoci a postoji pomahajiciho.



Pospisil (2002, s. 16) zduraziluje, Ze v charit(ativ)ni sluzbé se jedna
o meziosobni setkani ve sklonéni se k potfebnému (diiraz na Clovéka), coz stoji
analogicky ke sklonéni se Boha k ¢loveéku a dale urcuje koncepci charitni prace jako
interakci vzajemného ovliviiovéni socidlni préce a diakonie® coby klicového pojmu
praktické teologie, za pomoci kterého oznacuje poskytovani pomoci jako sluzbu
potiebnym®. Ustiednim tématem je proces interakce (vzajemné piisobeni), ovliviiovani
a komunikace v ramci socialné charitni prace (Opatrny, 2010, s. 35) a ,,prvai hodnotou
charitni prace ma byt druhy clovek a jeho Zivot - zejména Zivot v osameéni, ve stinu
smrti, zivot zacinajici, zZivot utlacovany a prehlizeny, zkrdtka Zzivot poznamenany
utrpenim‘* (Opatrny, Lehner, 2010, s. 68).

Jemné jsme se pichoupli z obecné definice organizac¢ni kultury ke kultufe
charitni prace. Kulturu organizace Ize velmi lehce charakterizovat pravé z hlediska
hodnot, norem, lidskych vytvorl. Vratme se tedy k obecné platnym definicim
a spolecné se podivejme na prvky kultury, na které se zamétuji autofi venujici
se organizaCni kultufe a dale na zmény organizac¢ni kultury. Znalosti jednotlivych
vrstev organizani kultury je dulezitd k pochopeni organizani kultury a jejiho

celkového vytvareni.

1.1 Prvky kultury

Jak jiz bylo zminéno, prvky nebo jinak slozky kultury podle Turkeciové (2004,
s. 133) znamenaji hodnoty, predstavy, normy chovani, dale symboly, firemni fec,
a ritualy, LukaSovd a Novy dopliuji o postoje a Armstrong totéz potvrzuje, ale
zdaraziuje navic styl vedeni (2007, s. 257). Vysekalova a Mikes (2009, s. 68) shrnuji
prvky organizacni kultury do Ctyf cCasti: symboly, hrdinové, rituily a hodnoty,
naopak od ostatnich autori nezahrnuji do organiza¢ni kultury normy a predpoklady.

Podle Havrdové a spol. pohled na organizaci v optice kultury pfinasi dosud malo
zdiiraziiované hodnoty, postoje a vira pracovnikti organizace. (2011, s. 35)

Nejznaméjsi model struktury organizacni kultury, ze kterého autofi vychazeji

je od Edgara Scheina (1999, s. 16), ktery soustiedil projevy organizacni kultury do tii

¥ Termin diakonie (diakonia) patii do funkce / k ukoltim cirkevniho Zivota a znamena sluzbu bliznimu.
Autoti déli tyto ukoly cirkve do tfi, nebo do Ctyf az péti hlavnich ukolt. Klicovou funkci cirkevniho
zivota je liturgie (leiturgia - slaveni eucharistic), kérygma (hlasani), konecné diakonia (sluzba),
¢tvrtym tkolem je koinonia (spoleCenstvi) a patym martyria (zZivé svédectvi). Viz napf. troji ukol
cirkve DCE, ¢l. 22,s. 31 a 25. a), s. 34. nebo Charitativni sluzba cirkve, 2005, a dalsi.
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zékladnich skupin. Artefakty, kam fadi budovy, vybaveni, procesy, pouzivany jazyk,
styl oblékani, viditelné ritudly a dale myty a technologie s produkty. Do hodnot
a norem chovani fadi kromé volenych strategii a vychodisek také filozofii organizace
a tfeti slozka obsahuje zakladni predpoklady obsahujici neuvédomované predstavy,
vnimani, myslenky a pocity.

Nasledujici obrazek znazoriiuje model podle Scheina. Jednotlivé body budou

obsahem dalSich podkapitol.
Obrazek ¢. 1 Scheintiv model organiza¢ni kultury

Artefakty

¢ $

Hodnoty a normy chovani

o <

Zékladni presvédceni

(Zdroj: Schein, 1992, s. 29, upraveno)

Po nastinéni prvka se budeme v nasledujici kapitole vénovat vybranym prvkim
organizacni kultury, nebot’ obsdhlé pojednani o prvcich organiza¢ni kultury
orientované piimo na charitni organizace by se patfilo probrat v rdmci samostatné

diplomov¢ prace, ale v nastinéné obecné miie jsou zminéné prvky platné i v Charité.

1.1.1 Hodnoty v organizaci

Budeme li se drzet vyctu slozek (prvka) kultury v organizaci, patrame nejprve
po hodnotach, na kterych organizace stoji’. Rozhodovéni pracovnika i celé organizace
je ovlivnéno preferencemi, které¢ vychdzeji z obecné uznavanych hodnot, a to nejen
celospolecenskych (,makro® oblast), nybrz i v rdmci jedné organizace (,mikro‘ oblast,
napft. jedna sluzba v organizaci). Hodnoty se projevuji ve stanoviscich a postojich,
které pracovnici v organizaci zaujimaji, odrazi se v tom, co povazuji za dobré nebo
Spatné, za piijatelné nebo nepfijatelné. Zatimco individudlni hodnotovy systém

Clovéka determinuje co je vyznamné pro néj osobn¢, organiza¢ni hodnoty jsou

? Tématu hodnot v organizaci se neni mozné pro znaénou rozsahlost vénovat v ramei podkapitolky plng,
zminim zde jen okrajové prvni nastin.
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vyrazem vyznamového méfitka, cemu je prikladana dilezitost v organizaci jako celku,
co si pracovnici mysli Ze by se v organizaci a dokonce mimo ni mélo dé€lat, protoze
to pokladaji za korektni vzhledem k uzndvanym hodnotdam a spole¢nému postoji
(Lukasova, 2010, s. 23-23).

S nékterymi hodnotami ¢lovek do organizace prichazi sam, na stran¢ druhé musi
také pfijmout hodnoty stanovené organizaci. Zajimava by byla prace zaméiena
na zkoumani hodnot pfichazejicich do charitni organizace prostfednictvim novych
pracovnikli a pak jejich aplikace (nebo pfetvofeni) na hodnoty organizace. Zde

je mnoho nuanci, které mohou vést k zajimavym vysledkim.

Dutlezitou roli v kultuie organizace tvoii hodnoty a rovnéz normy. Ob¢ tyto

slozky se formuji ¢tyfmi zplsoby (podle Armstrong, 2007, s. 259):
1. Kulturu definuje vedeni, vychodiskem je i historie organizace (Schein 1990).
2. Kulturu formuji vyznamné nebo kritické¢ udalosti, v nichz pracovnici nachazeji

pouceni o Zzadoucim chovani (Schein 1990).

3.  Kulturu vytvafi potieba udrzeni efektivnich pracovnich vztahli, coz vede

k upeviiovani hodnot (Furnham a Gunter, 1993).

4.  Kulturu ovliviiuje vnéjsi prostiedi, které prochézi zménou.

Turkeciova (2004, s. 134-135) definuje hodnoty jako ,zavazujici ideje”,
predstavy o tom co je zadouci chovani a jednani. ZdUraznuje ,,vnitrni vypoved™, ktera
je prijimana srdcem*. Dilezité nazory a cile tvorici jadro organizacni kultury nazyva
,sdilené hodnoty™.

Hodnoty pfedstavuji podle Vysekalové a MikeSe ,,obecné veédomi toho, co je
dobré a co Spatné, hodnotné ci nehodnotné. Hodnoty se promitaji do pracovni
moralky, soundlezitosti pracovnikii s firmou i do celkové orientace formy* (2009,
s. 68). Autofi dale zminuji, Ze hodnoty nemuseji byt sdileny vSemi pracovniky, ale
pfipadné jen vedoucimi pracovniky. Naproti tomu stoji jiny nédzor, nebot’” Kodex
Charity jako dokument spole¢ného hodnotového postoje vyjadiujici hodnoty charitni
prace je zavazujici pro vSechny charitni pracovniky, véetné dobrovolnik.

I v samotné charitni organizaci se mohou hodnotové Zebticky lisit a to podle
druhu sluzby', cilové skupiny, velikosti pracovniho kolektivu, struktury jejich

religiozity, mife identifikace s organizaci a stylu fizeni vedouciho pracovnika. Musil

(2004, s. 32, 33) vénuje pozornost kolektivné sdilenym hodnotam a stfetu s osobnimi

' Napiiklad mira hodnot pro charitni praci v pobytovém zafizeni pro seniory se vyznamné li§i od
nizkoprahového zafizeni pro osoby bez piistiesi. Zakladni hodnoty dané Kodexem Charity CR se musi
dodrzet vzdy — pravda, svoboda, spravedlnost a laska. Ale mira jejich uplatihovani je uz rozdilna
s ohledem na situaci, napt. mira svobodné volby uzivatele.
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preferencemi. Mluvi o ideologii organizace, ktera muze byt kolektivni (na vyssi urovni
organizace) a dil¢i, ve smyslu hodnoty subkultury (napf. jedné charitni sluzby)
v organizaci nebo dokonce osobni ideologii hodnot na urovni pracovnika. Mira shody
(ale 1 neshody) zminénych preferenci hodnot mlize byt v organizaci znacnd. Kazdy
pracovnik i subkultura uznavd kromé kolektivnich hodnot také vlastni hodnotové
preference na trovni podskupiny, a ty hodnoty na vyssi urovni pokud je nesdili, tak
je muze respektovat.

momentll budovani organizani kultury. Ovlivnéni hodnot souvisi s vlivem
na predstavy zameéstnanci, nezna li vedeni organizace predstavy zameéstnancu
a zastavané hodnoty, stézi uspéje v zavadéni zmén v hodnotovém zebticku pracovnikii.
(Pfeifer, Umlaufova, 1993, s. 57, 58)

S hodnotami uzce souviseji postoje a predstavy. Postoje jsou definovany jako
tendence reagovat pomérné stalym a charakteristickym zptisobem (Turkeciova, 2004,
s. 135) a vyjadiuji konkrétni vztah k lidem okolo, k vécem, déjim a problémiim,
jestlize jsou hodnoty determinanty hodnoceni, produktem hodnoceni je postoj.
(Lukasova, 2010, s. 22) Pfedstavy jsou nazory vytvaifené samotnymi pracovniky

(Turkeciova, 2004, s. 134-135).

Hodnotovy ramec pro praci charitntho zaméstnance nalézame v Kodexu
Charity'!, ktery je tématem druhé kapitoly, tam se budeme vénovat Kodexem
vyjmenovanym hodnotam.

Impulsem pro volbu byt ¢inny v Charité (profesné, dobrovoln¢) muze byt vlastni
hodnotové orientace vedouci k rozhodnuti pomahat. Motivace k poméhani mtze byt
riiznd a nemusi souviset s virou k Bohu'. Ve, Zprdvé z vyzkumu Nézory socidlnich
pracovnikii v cirkevnich charitativnich zarizenich® Teologické fakulty v Ceskych
Bud¢jovicich z ¢ervna 2011 (Zprava ..., s. 19) se dozvime, zZe z hodnoceni motiva¢nich

faktori socidlné charitni prace se ukazuje jako nejvyznamnéj$i motivace pocit

" Pro usnadnéni &teni textu pouZivam pro Kodex Charity CR pouze zkracené slovo Kodex, stejn¢ jako
pro oznaceni organizace charity pouzivam termin Charita, kterd zastupuje jakoukoli charitni organizaci.
12 Motivy k pomahani mohou byt rizné, spektrum je Siroké: od skuteéného altruismu, pies kiestansky
motivovanou ¢innost nebo motivy osobni seberealizace az po pomoc vyplyvajici ze syndromu
pomocnika, kde motivem muze byt pomahani jako vyména za néco, nebo nasyceni nécim, dale
pomahani jako obrana, jako projev bezmocnosti ¢i zapomenuti na néco, dale jako sebeobét’ nebo je
pomahani vyrazem touhy po kontaktu... apod. Viz napf. SCHMIDBAUER, W. Psychicka uskali
pomahajicich profesi. Praha: Portal, 2000. ISBN: 80-7178-312-9. S. 171. nebo SCHMIDBAUER, W.
Syndrom pomocnika. Podnety pro dusevni hygienu v pomahajicich profesich. Praha: Portal. 2008. ISBN
978-80-7367-369-7. S. 240. a dalsi.
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Zivotniho poslani a potieba pomahat. Vira'’ u zkoumanych pracovniki piedstavuje
pro pfevaznou vétSinu podporu a jen pro menSinu jako motiv. K vyznamnym
posilujicim faktorim patii pomoc poskytovana spolupracovniky a smysluplnost prace.
»T0 co motivuje zaméstnance charitativnich sluzeb je prostor pro vyuZiti vlastnich
profesnich moznosti a uzitecnost pro nekoho blizkého* (Zpréava ..., s. 19). Tato studie
otevira novy pohled: v charitnich sluzbach nepracuji lidé jen z dGvodu své viry
v Boha, nybrz z motivu pomdahat a naplnit tak své osobni poslani. Coz muizeme
pozorovat i u zjiSténi Opatrného, ktery v Plzeniské diecézi zjistil, Ze pracovnikd, ktefi
dle jejich vyjadieni nejsou ¢lenem cirkve je 58%, v Charité pracujici feholni knéz

¢i feholni jahen 0% a feholnice a feholnici jen 1% (2010, s. 25).

1.1.2 Predpoklady

vvvvv

slozkou organiza¢ni kultury. ,,Zdkladni presvédceni (ptedpoklady) jsou zafixované
predstavy o fungovani reality, které lidé v organizaci povazuji za naprosto
samoziejme, pravdivé a nezpochybnitelné (Lukasova, 2010, s. 19).

Zdrojem vzniku zadkladnich predpokladi je opakovand zkuSenost pracovnika,
resp. opakovan¢ ovétitelna funkEnost konkrétniho zptsobu feseni situace a takto je to
podavano novym pracovnikim (Lukasova, 2004, s. 27). Mluvime li o ptredpokladech,
mluvime o neuvédomovanych konceptech mysleni, vnimani a chovani pracovnika
v organizaci. Tyto koncepty jsou pak povaZzovadny za samoziejmé, jasné
a nezpochybnitelné. Lukasova a Novy (2004, s. 27) dokonce tvrdi, ze jsou tak stabilni
a odolné zmén¢, ze se o nich ani nediskutuje.

Podle Scheina (1992, s. 27-30) se zakladni ptedpoklady vztahuji ke tfem
diilezitym oblastem a to k externi adaptaci, vnitini integraci a hlubsi podstaté véci:

Do externi adaptace patii predpoklady vztahujici se k poslani organizace:
zvolené strategie a zptisoby dosahovani cilti, struktury, systémy a napravné korekce.
Toto presvédCeni ovliviiuje, jak se organizace chova k vnéjSimu prostiedi, jak

se rozviji a u¢i se reagovat na podnéty z venku.

1 Ktestanska vira podle této studie hraje v celém souboru okolnosti piekvapivé jen nepatrnou roli.
Autofi v kvantitativni Casti zjistovali, jak jsou zastoupeny jednotlivé koncepce Boha mezi véficimi
(socialnimi) pracovniky. Napf. ,,Bith milujici, spravedlivy, nediskriminujici® oslovuje polovinu z nich,
zatimco ,,Boha laskavého k hiisnikium identifikuje Ctvrtina. (Zprava ..., s. 19)
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Vnitini integrace zahrnuje chapani obsahu sdélovanych informaci, pouzivany
jazyk, hranice mezi pracovniky a skupinami (soupefivost, konkurencni rivalita, nebo
naopak spoluprace), problematika autority, rozhodovani, miry ptatelstvi a dvérnosti
na pracovisti. Toto téma spolu s tématem externi adaptace je pak klicové pro vnitini
fungovani organizace.

Do hlubsich témat chapani reality patii podstata pravdy a lidskych vztaht, dale
podstata ¢asu a prostoru.'* Zde je dilezita oblast pravdy (pravda je v Kodexu Charity
zafazena mezi hodnoty), kterd ovlivituje rozhodovani pracovnik.

Organizac¢ni kultura je mnohovrstevnaty jev a autofi popisujici organizaéni
kulturu se zpravidla shoduji ve skutecnosti, ze zakladni piesvédceni je ukotveno
v hlubsich vrstvach organizacni pyramidy. Lukéasova (2010, s. 31) predstavuje prvky
organiza¢ni kultury jako ledovec, v jehoz nejspodnéjsi Casti nalézdme predpoklady
ovlivilyjici vSechny vrstvy nad sebou. Hodnoty se nachéazeji hned v druhém potadi

od zékladny pomyslného ledovce, prvni jsou ovSem predpoklady.

Obrazek ¢. 2 Ledovec organizacni kultury

(Zdroj: Lukasova, 2010, s. 31)

V souhrnu ptfedpoklady velmi vyznamné ovliviluje vnimani, mysleni a pocity
pracovnikl v organizaci a determinuji chovani, rozhodovani a stanovovani priorit, jsou
,wpodlozim®, ze kterého organizacni kultura ,,vyrusta* (Havrdova Z., ... a kol., 2011,

s. 149).,

'* Tento rozmér hlubsiho chapani reality podle autora souvisi s $ir§im kontextem chapani kultury na
narodni Grovni. (Schein, 1992, s. 30)
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1.1.3 Normy chovani

Dalsi slozkou organiza¢ni kultury jsou normy chovani. ,,Hodnoty se realizuji
prostrednictvim norem a artefaktii, ... vyjadruji se pak jazykem ... a ritudaly*
(Armstrong, 2007, s. 260). Armstrong (2007, s. 260) déli normy na neformalizované,
tzv. nepsana ,pravidla hry‘ a zasady, jsou li v psané form¢. Neformalizované normy
se predavaji ustni formou a vzorem chovani, jsou upevilovany reakcemi druhych
a prozitymi udalostmi'®. Turkeciovd d&li normy na deklarované, které nachazime
v dokumentech organizace a rovnéZz normy neformalni, které jsou nepsané,
ale o¢ekavané, jsou uvédomované a tudiz ovlivnitelné (2004, s. 135).

Musil v tématu norem a pravidel jednani zmifiuje vyznam moci, kterou oznacuje
jako schopnost pracovnika (pfip. skupiny/sluzby) doséhnout toho, aby jini jednali
v souladu s jeho zajmy (2004, s. 32), rovnéz je dulezitd okolnost autority ptridélené -
vyplyvajici z pravomoci, nebo pfirozené - vyplyvajici z osobni kvality pracovnika

a jeho zkusenosti a odbornosti (2004, s. 92, 93).

Opatrny, spoluautor v pracovnich skupinach tvorby Kodexu, se k normativni

funkci Kodexu vyjadiuje nasledovné ve vztahu k hodnotdm a zasaddm charitni prace
(E-mailova koresponence, 8.3.2012):
,wUZitl Kodexu, ktery mj. zduraznuje princip subsidiarity a lidskou dustojnost, jejiz
soucasti je svoboda a zodpovédnost, musi predpokladat, Ze ti, kdo ho ctou, jsou
kompetentni, véci tykajici se jejich prdce peclivé a odpovédné zvazuji (subsidiarita)
a zodpovédné se podle toho rozhoduji (diistojnost).”

Z Kodexu ovSem neni dostatené€ jasna jeho zavaznost ve smyslu normy. Nabizi
se jej fadit mezi deklarované normy a to z davodi, které ¢teme v Preambuli: ,.jim

(dobrovolnikim a pracovnikim) chce Kodex wumozZnit a usnadnit identifikaci

" Vramei neformalizovanych norem organizaéni kultury sledujeme nasledujici stranky chovani

(Armstrong, 2007, s. 260, 261):

1.styl jednani manazerl, jejich jednani s podfizenymi a reakce podfizenych na vedeni, vztahy mezi
vedenim a podfizenymi a naopak,

2.ptevazujici etika prace a ofekavana mira splnéni tikolu ze strany vedeni (Armstrong zmifuje napf.:
,Piijd diive a zlstan déle®),

3. mira projevovani ticty a respektu k vySe postavenym pracovnikim,

4.reakce vedeni na ambice pracovnik,

5. mira vynucovani dodrzovani norem a pravidel s diirazem na co nejoptimalnéjsi (resp. nejvyssi) vykon,

6. mira moci a jejitho vyuzivani (manipulace, manévrovani, machinace),

7. ptijatelna a nepiijatelna politika (ve smyslu zvolené strategie a taktizovani),

8. pristupnost vedeni k podfizenym a transparentnost v rozhodovani (nebo se vSe dé&je skryté za
zavienymi dveifmi?),

9. mira formalit (oslovovani kfestnim jménem, styl oblékani, styl neformalnich rozhovoru, tj. neformalni
chovani vedoucich k podtizenym tzv. ‘na chodbé&*).
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s poslanim Charity, jejimi zasadami a hodnotami, a zaroven poskytnout zakladni
kritéria, podle kterych se maji orientovat pri své praci* (Kodex, 2009, s. 4) a dale
v kapitole Uvedeni Kodexu do praxe... ,Arcidiecézni a diecézni Charity nesou
odpovédnost za to, aby vedouci charitni pracovnici byli s timto Kodexem seznamovdani
a vjeho duchu formovani. S ohledem na ostatni pracovniky lezi odpovednost na
managementu mistnich Charit“ s odkazem na jeho G&innost schvalenim CBK
a podpisem piedsedy CBK lze dovodit, Ze tento dokument je zavazny a vyzaduje
se jeho plnéni. Nuance plnéni a vymahatelnost miry plnéni vném ovSem neni

vyslovend a zatim neexistuje vyklad pro tyto pracovné pravni situace.

1.1.4 Artefakty

Artefakty znamenaji lidské vytvory, produkty, v organiza¢ni kultufe maji
vyznam s hmatatelnymi jevy v organizaci, pracovnici je vnimaji smysly: vidi, slysi,
vnimaji je hmatem ... (Armstrong, 2004, s. 261). Artefakty maji v sobé velkou silu
a mnohé o organizaci vypovidaji, oviem bez znalosti obsahu dal$ich rovin kultury jsou
artefakty obtizné deSifrovatelné a interpretovatelné (Lukéasova, Novy a kol., 2004,
s. 26).

Lukéasova a Novy (2004, s. 23) do artefaktd zarazuji jazyk, historky, myty,
ritudly, ceremonialy a (podle Hofstede, 1991) symboly.

Symboly'® patti do Zivého prvku organizaéni kultury, je to jméno organizace, jeji
znak'’ (logo) a heslo (motto). Symboly mohou byt riizné zkratky, slangova firemni feg,
zpusob oblékani v zaméstnani, symboly postaveni v organizaci znamé jen c¢leniim
organizace. Symboly organizace zahrnuje celkovy design firmy, uceleny styl
prostfedkti PR komunikace: vizitky, hlavickovy papir, oznaceni budov a vozidel,
oznaceni odévi a pfedmétli pouzivanych pfi praci. Symboly jsou integralnimi ¢astmi
identity organizace a jedna se o zplsob, jak svou identitu organizace zviditeliiuje a jak
oslovuje partnery a zakazniky. (Guenes, Bergh, 2003, s. 34, 35).

Ritudly obsahuji spolecenské chovani a projevy, formalni prvky jako schuze,
zpiisob korespondence, informac¢ni a kontrolni systémy, ale i neformalni aktivity jako

firemni oslavy (Vysekalova, Mikes, 2009, s. 68), dale gratulace k vyro¢i pracovnik,

'V charitni praci maji symboly velmi vyznamny vliv. V charitnich zfizenich vidime symboly vztahu
k Bohu — na sténach visi kiize, budovy jsou vybaveny kaplemi. Samotny vykon profese je podpotfen
symboly: logem Charity CR — kiizem a ohnivymi plameny, Ize se domnivat, Zeiznamé logo
Ttikralovych charitnich kolednikt — tfikralovy privod s hvézdou nad hlavou - vidél snad uz kazdy.
"7V Charité pro tyto u&ely slouzi Manual logotypu z roku 2007.
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nezapominejme na ritudlni zvyky nebo charakteristick¢é ,vtipky a legracky*
v kolektivech zaméstnancii.

V organiza¢ni kultufe hraji nezastupitelnou roli hrdinové. MiZeme mluvit
o hrdinech zijicich, i1 o téch, ktefi nejsou mezi nami. Typické pro kulturu v cirkevnim
prostiedi je odkaz na zivot a dilo svétct a blahoslavenych, jejichz skutky jsou vzorem
pro charitni praxi. Zminime kratce postavu JeziSe Krista, jeho Matku Pannu Marii,
zakladatele feholnich fadi raného stiedovéku, nebo svatou Anezku Ceskou,
zakladatele charitniho dila Vincence de Paul (27.9. Den Charity), nebo hrdiny neddvné
doby jako je Matka Tereza. K tématu hrdind a vzorti charitniho jedndni se zminime
jeste v kapitole 2.1 a 2.2.

Jazyk zahrnuje vSe okolo dorozumivani, pochopeni a porozumeéni, zpétné vazby

a sdélovani. I jazyk miZze byt stejn¢ tak dobfe néastrojem moci a manipulace jako

nastrojem podpory, vyrazem porozuméni a souciténi (Bélohlavek, 1996, s. 48).

V kapitole 1.1 Prvky organizacni kultury jsme spole¢né¢ nahlédli do definic
organiza¢ni kultury a vydefinovali jsme hlavni prvky organizac¢ni kultury. Zéasadni
zjisténi se tykaji oblasti hodnot, pfedpokladii a norem, které pak doprovazi artefakty.
Organizac¢ni kultura neni konstantni, dilezita je jeji pravidelnd reflexe a organizace
se nevyhne jejim modifikacim nebo zménam. Lze piedpokladat, ze ptichod Kodexu
do Charit s sebou pfina$i i pozadavek reakce ze strany pracovnikl. Kodex byl
pfedlozen jako hotovy dokument, na jehoz vzniku se piimo Charity nepodilely,
s pozadavkem jeho aplikace do Charitniho prostfedi a do jist¢ miry muze byt jeho
prichod zména. Zména organizacni kultury s sebou pfindsi raznost piijeti a reakci,
které vyplyvaji z osobniho ¢i obecného chapani poslani organizace. V nasledujici
podkapitole se budeme vénovat nékterym zajimavym uskalim, které pfinasi zména

organizacni kultury, pfevdzné se zaméfenim na reakce pracovniki.

1.2 Zmény organizacni kultury

Kazdodenni nutnosti organizace je soustavnd prace na rozvoji kultury
v organizaci. Potfeba zmény sdilenych kulturnich pfedstav, se v zdsad¢ nestava Casto,
obvykle ji vyvolavaji vnéjSi determinanty nebo transformace ve vnitini struktufe.
V dlouhodob¢ ptisobicich organizaci mize byt komplikaci izména zavedenych

procest a nemusi se jednat o zménu hodnot. Typickym piikladem zmény v organizaci
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mohou byt kromé zmény osob ve vedeni, zmény ve velikosti organizaci nebo zmény
v produktech, nebo napiiklad nové legislativni pozadavky ovliviiujici produkt nebo
sluzbu (Pfeifer, Umlaufova, 1993, s. 63-64). Organizacni kultura je mnohovrstevnaty
a slozity jev, ktery skryvd mnohem vice informaci, nez jen, ze se ,véci u nds takto
delaji‘. Z pohledu navrzeni piipadné zmeény organizacni kultury je velmi dulezité
pochopeni, ,pro¢ se veci délaji tak a ne jinak‘. Coz vede ke zjiStovani, co mize
ve zmeéng¢ branit ¢i ji podpofit. (Havrdova Z., ... a kol., 2011, s. 81)

Podle Armstronga a Stephens (2008, s. 122) v organizaci existuje sedm typua
zmén a zména kultury je jedna z nich'®. Zména kultury znamena vytvafeni vhodng&jsi
soustavy hodnot, které se zamétfuji na chovani a zajiStuji, aby pracovnici zili
hodnotami. Vyznamné v organizaci je, aby vyznavané hodnoty management
organizace skutecn¢ zil a nedochazelo tak k propasti mezi ,rétorikou a realitou
(2008, s. 127).

Vysekalova a Mikes (2009, s. 68) v souvislosti s kontrolou stability a funk¢nosti
organizacni kultury zminuji koncepci 7S, koncepci ,,dokonalych podniku* T. J. Peterse
aR. H. Watermana'®, ktera by mohla byt voditkem pfi analyze organizaéni kultury.

vvvvvv

Tato koncepce zahrnuje sedm nejdilezitéjSich faktori a v této koncepci

je sjednocujicim prvkem pojem ,.sdilenych hodnot*°

(obrazek ¢. 3). Nejsou li hodnoty
organizacni kultury v souladu s ostatnimi koncepcemi firmy, jenutnd revize
organizacni kultury (Vysekalova, Mikes, 2009, s. 68). Tato koncepce dtlezitych
oblasti organizace zapadd do prvkl organizac¢ni kultury a sdileni hodnot. Zména
v organizaci jako prvni pfedpokladd zménu sdilenych hodnot, které fetézovou reakci

pomohou zménit v§echny diilezité oblasti organizace jako celku.

Obrazek ¢. 3 Koncepce 7S (nebo 7S faktorti firmy McKinsey).

SPOLU-
PRACOVNICI

(Zdroj: Smejkal, Reis, 2006, s. 34)

'8 Zména postupna, transformacni, strategicka, organiza¢ni, zména systémi a procest, zména chovéni
a zmeéna kultury. (Armstrong, Stephens, 2008, s. 122)

' Peters, T. I., Waterman, R. H. Hleddni dokonalosti — pouceni z nejlépe vedenych americkych
spolecnosti. Praha: Svoboda-Libertas, Praha 1993.

0 Analogie terminu ,,spolecny postoj“ v Kodexu Charity CR (Kodex, 2009, s. 4)
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Pro¢ je vyznamné pro tuto praci zabyvat se zménou organizacni kultury
ve vztahu k Charit¢ a Kodexu? Jak bylo v uvodu zminéno, Kodex se stal rokem 2009
jasnym sdélenim o hodnotach a zasadach v charitni praci, vyslovuji se zde odborné
a osobnostni kvality pracovnikil, prava a povinnosti, véetn¢ zavazkii a omezeni. To co
diive bylo pouze nejasn¢ ocekavano, bylo deklarovano jako stanovisko ziizovatele.
Mizeme tedy Kodex Charity CR vnimat jako meznik, ktery ssebou nese zménu

od nepsané¢ho k psanému, od ocekavaného k jasnému sdélent.

1.2.1 Proces zmény a jeho vedeni

Autoti (Pfeifer, Umlaufova, 1993, s. 70) zdlraziuji etapy zmén organizacni
kultury, které nelze ani pieskoCit, ani zanedbat. Prvni etapa na této cesté
je ,rozmrzovani* vzité organizacni kultury (tedy jejich hodnot, ptedstav, pristupil),
dale ,,ovliviiovani ve smyslu posileni toho, co je zadouci, ,,slad'ovani* a vyhledavani
jednoticich prvkl organiza¢ni kultury a,,rozvijeni harmonického stavu a neustala
korekce zddoucich predstav, hodnot a piistupi.

Kotter (2000, s. 29-31) se zabyval problematikou jak vyvolat a vést proces
zmény a uvadi osm krokii v procesu realizace zasadnich zmén:

1. Vyvolani védomi naléhavosti — diilezité¢ je prozkoumat konkurencni prostiedi,
nalézt kritickd mista, oblasti potencidlnich krizi nebo naopak oblast ptilezitosti
a o vSem vzajemné v organizaci diskutovat.

2. Sestaveni tymu schopného prosadit, realizovat a fidit zmény.

Vytvofeni vize fizeni zmény a strategie jejich dosazeni.

4. Komunikace transformacni vize — zde je kladen velky diiraz na komunikaci®' jak
horizontalni tak vertikdlni a vzorového jednani zvoleného tymu; kvalitni
komunikace na vSech urovnich napomahd k trvalému prosazeni a zakotveni
pozadovanych zmén.

5. Zaangazovani vSech zaméstnancl, které povede ke zvnitinéni zmény
a spolunélezitosti s vysledky zmény.

6. Vytvareni kratkodobych vitézstvi — zaméieni se na dil¢i Gspéchy zmén spojené
s ocenovanim zapojenych zaméstnancl.

7. Vyuziti dil¢ich vysledka k podpote dalSich zmén a k posileni diivéry a spoluprace.

8. Zameéfeni novych piistupli na spokojenost zdkaznika, poukazovani na souvislosti
mezi uspéchy a zménami, diraz na vzdélavani a rozvoj zaméstnancu.

(98]

1 Pro efektivni komunikaci dale Kotter (2000, s. 95) zdtraziuje jednoduchou fe¢ prostou odborné
terminologie, pouzivani metafor a pfikladd, vyuziti vSech existujicich cest formalnich i neformalnich
prenost informaci, vzorové a jasné chovani managementu, vysvétlovani nesouladtl a neustalé opakovani
a komunikovani.

20



Pteskoceni nebo rychlé opusténi nékteré faze zplsobi kolaps planované zmény
a situace se muze stat diky nepochopeni zaméstnancii jesté horsi, nez pivodné byla.
Ve vSech okamzicich je diilezita komunikace a vzory jednani managementu.

Hlavnim divodem netspéchu snah o zmény organiza¢ni kultury je fakt,

ze vedeni nebere v tivahu silu existujici organizac¢ni kultury, ¢im silnéjsi je organizacni

vvvvv

1.2.2 Aktéri zmény a jejich reakce na zménu

Velmi dilezitou roli vzavaddéni zmén hraji aktéti zmén, jejichz zuzovani
by mélo neblahé dopady na zdarné dosazeni vytyCenych zmén v organiza¢ni kultuie.
Podle role v procesu zmény je mozné d¢lit aktéry zmény na nasledujici (Pfeifer,
Umlaufova, 1993, s. 74):

., Iniciatori zmeény“ vyslovuji pozadavek zmény a zahajuji jeji proces. Témito
inicidtory byvaji ,,vyrazné manazerske individuality* disponujici pifevazné neformalni
autoritou. ,,Projektanti zmén* maji na starosti cely proces zmén. Jedna se o tym
koordinatorti, ktefi maji zdroje, aby cely proces ufidili. Na né navazuji ,,instruktori
zmeény “, ktefi nastolené zmény uvadéji do Zivota organizace, jedna se o manazery ve
stfedni linii, ktefi jsou spojovacimi ¢lanky mezi vedenim a pracovniky.

Nezanedbatelnou ulohu maji v organizaci subkulturyzz, v Charité napft. sluzby,
anapéti mezi nimi; mezi jednotlivymi subkulturami a vedenim. Ohlas pracovnikl
ke zméné kultury v ramci subkultur se 1isi podle jejich ochoty se zménit a sile
existujici kultury v organizaci. Ochota zmény je definovana jako nadSeni pracovnikl
k ucasti na zménach coz stoji v kontrastu ke konceptu sily subkultury a miize byt
vidéno jako kolektivni programovani skupiny. (Harris, Ogbonna, 1998, s. 78-79)
Autofii Harris a Ogbonna vytvofili z vySe uvedenych dvou dilezitych faktort: za prvé
ochoty a schopnosti se zmeénit a za druh¢ sily subkultury, matici (tabulka €. 1), ktera
definuje reakce pracovnikli na zménu organizacni kultury (Harris, Ogbonna, 1998,
s. 83-91):

Aktivni pFijeti — pracovnici souhlasi se zménami a Gcastni se zmén.

* Autofi Harris a Ogbonna definuji subkulturu v ramci organizace jako skupinu zaloZenou napf.
na profesni identité, zemépisné/regionalni poloze, na etniku, pohlavi, hierarchii, ¢lenstvi v jinych
skupinach, apod. (Harris, Ogbonna, 1998, s. 82) V Charit¢ se muze subkultura tvofit na zakladé
typologie sluzby. Rovnéz zminme i dlouhodobost prace v organizaci, kdy se pracovnici lisi na osoby
zakladajici (napf. ti, ktefi byli u zrodu né&jaké sluzby nebo projektu) a na ty, co prisli po nich (pozn.
autorky).
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Selektivni prerod — zde je subkultura v rdmci organizacniho celku velmi silna,
ale jeji ochota ke zméné organizacni kultury je stfedni (ani silnd, ani slaba). Pracovnici
jsou ochotni pfijmout zménu organizacni kultury jen v jejich dil¢ich ¢astech.

Pferod — tato reakce obsahuje zpochybnéni a vyvraceni uzite¢nosti zmény
organizacni kultury. Sila subkultury je nizka a ochota ke zmén¢ je vyrazné limitovana.
Pracovnici stavajici atributy organizacni kultury maskuji na nové.

VSeobecné prijeti — z hlediska managementu zmény lze vSeobecné piijeti
povazovat za druhou nejptiznivéjsi reakei a spolu s aktivnim pfijetim je povazovano
za idedlni reakci pracovnikii. V tomto piipadé je ochota ke zméné vysoka, ale sila
subkultury je spiSe nizka. Pracovnici védi, ze zména je nutnd arovnéz védi,
ze se mohou vyjadfovat i k nepohodli souvisejici se zménami.

Disonance — disonanci jako odezvu na zménu lze definovat jako jistou uroven
zmateni, coz Casto vede k charakteristické odpovédi — k ne€innosti. Svou necinnost
zduvodiuji tvrzenim, ze stavajici organizacni kultura byla adekvatni a zména vzbuzuje
u pracovnikti dilema, které hodnoty a chovani zménit.

Obecné odmitnuti — v situaci obecného odmitnuti pracovnici reaguji nizkou
ochotou ke zméné¢ a vyslovuji Siroky nesouhlas se zménou.

Reinterpretace — k reinterpretaci dochazi, pokud jsou oba hodnotici aspekty —
subkulturni sila a ochota ke zmén¢, vysoké. Reakce se vyznacuje tendenci pielozit
si zm&ny organizacni kultury zpisobem, ktery umyslné ¢i netimysiné vede k rozvoji
hodnot a chovéani, které jsou v souladu s obéma kulturami. Sila stavajici kultury ov§em
brani piechodu na pozadovanou kulturu. Tyto reinterpretacni reakce mohou vést
k neptedvidatelnym dusledkiim vychazejici z rizného kontextu.

Selektivni reinterpretace — je pfitomna v pfipadé vysoké subkulturni sily
a naopak niz§i miry ochoty ke zméné, podporované zmény jsou spojené s vybérovym
piehodnocenim. Selektivni reinterpretace zahrnuje méné radikalni reakci. Zatimco
reinterpretace ma cCasto za ndsledek netumyslnou modifikaci piijatych kulturnich
vlastnosti, selektivni reinterpretace vice zahrnuje umyslnou a zdmérnou reinterpretaci
specifickych prvka kultury.

Aktivni odmitnuti nastane v ptipad¢ nizké ochoty ke zméné spolu s vysokou
silou subkultury. Zde se odmitd zména jak v divodech, tak prostiedcich. Aktivni
odmitnuti je nejméné vhodna odezva pracovnikil na zménu a vyskytuje se na vSech

urovnich organiza¢ni hierarchie.
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Z ptedchozich vymezeni je zfejmé¢, ze zmény organizacni kultury mohou mit
celou tfadu reakci pracovnikli a neptedvidatelnych a nezamysSlenych duasledkd.
Vyznamna se jevi oblast subkultur. Na kulturu organizace nelze pohlizet jako na jeden
celek, nybrz jako na soubéznou existenci vice subkultur (sluzeb) rizné sily. Vymezeni
sily subkultur nabizi zplsob, jak pokusné piedvidat rozsah potencialnich odpovédi
pracovnikl na iniciativy kulturnich zmén v organizaci. Autofi ve své praci naznacuji,
ze schiidnéjsi cestou organizacnich zmén je rozvoj silnych subkultur prostfednictvim

zastieSujicich principli s dirazem na zapojeni pracovniki pii piipravé zmén.

Tabulka ¢. 1 Odpoveéd’ zaméstnanct na zménu kultury v organizaci

Sila subkultury
vysokd stiredni nizka
2
)E nizka reinterpretace obecné piijeti aktivni pfijeti
N
[} ] "

v g, selektivni . R
= stiedni . disonance selektivni ptijeti
8 reinterpretace
=]
=
3 . T . f R
©  vysoka odmitnuti obecné odmitnuti pretvoreni

(Zdroj: Harris, Ogbonna, 1998, s. 83)

Kapitola o zménach organizacni kultury ndm piinasi informace o procesech,
na které je tfeba myslet pfi zavadéni zmén do procesi v organizaci. Néavaznost
na organizacni kulturu jsme nalezli v konceptu 7S, ktery piinasi voditko pro analyzu
organizacni kultury pied jeji zménou. V tomto konceptu se vyrazné vynoiuje
do popiedi oblast hodnot, které jsou podstatou vSech dulezitych oblasti organizace.
Mluvime li 0 zmén€ v organizaci, neni mozné nezminit 8 fazi procesu zmény podle
Kottera (2000), na které je nutno pamatovat. Nakonec jsme pfipomnéli mozné odezvy
pracovnikl v nédvaznosti ke skupinovym reakcim na zmény v organizaci v souvislosti.
Kodex Charity vstupuje docela ndhle do charitniho prostiedi a lze se domnivat,
ze i takto formalizovand podoba plivodné nepsanych pravidel a ocekdvani mulze
vyvolat reakce. Charita coby velka organizace piedpoklada tvotfeni skupin a rliznost

ohlasti na zmény, které mize s sebou Kodex ptinaset.
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ZAVER KAPITOLY 1

Organizacéni kultura je ,subsystémem organizace a determinantou efektivnosti
organizace a kvality pracovniho zivota clenii organizace, ... . Organizacni kultura
je vysledkem procesu uceni ... a vidy obsahuje potencial ke zmené* (Lukasova 2010,
s. 39). Tato citace v sobé zahrnuje souhrn zakladnich hledisek organiza¢ni kultury.

Tématem kapitoly jedna bylo definicni uchopeni organizacni kultury, kde
pozornost jsme zaméfili na jeji slozky: hodnoty, normy, zakladni ptedpoklady
a artefakty. Pro tuto praci si jiz dalSich oblasti organizani kultury nevSimam.
Vyznamnou oblasti jsou pravé hodnoty, vyjadfujici charakter organizace. V hodnotach
nalézame sdé€leni o vychodiscich organizace, stylu prace s pracovniky i adresaty sluzeb
a maji pfevazn¢ normativni charakter. Pro Charitni praci nalézadme hodnotovy zaklad
v Kodexu Charity, zde jsou podstatné¢ vylozené zakladni hodnoty a zasady, které
muzeme rovnéz povazovat za normu (a¢ sam se tento dokument nedeklaruje jako
norma a toto sdéleni ¢tendiim miize schazet) a ktery ptredstavuje typické prostiedi
a na prvni pohled neidentifikovatelnou slozkou organizacni kultury jsou zékladni
pfedpoklady zahrnujici individualni vnimani, které vyznamné ovlivituje hlubsi chapani
reality a je hiife ovlivnitelné, jelikoz se nachazi v nejhlubSich vrstvach organizaéni
kultury. Pro nase téma je vyznamné védét tuto okolnost a védomé (dovedn¢)
individualni formovani pracovnika utvaret.

Organizacni kultura déle zahrnuje pouZzivané artefakty, vytvory pracovnikd, patii
sem design kanceléii a budov, styl oblékani, spolu se symboly (charitni logo, odév
pracovnik dle barev loga, oznaceni vozidel a budov ...) vypovidaji o hodnotach
pracovnik a jejich prace, rovnéz tak pouzivany jazyk, zpisob komunikace a vzory,
které nasleduji - v Charitach jsou dilezitymi vzory lidé pomahajici praxe jak
ze soucasnosti, tak z historie.

Predstava organizacni kultury jako ledovec, kde jsou na spodni casti pod
hladinou ptfedpoklady, z nich vychézeji hodnoty, nasleduji postoje a normy a na
nejvyssim viditelné vrcholu jsou artefakty, vérné predstavuje hierarchii slozek
organiza¢ni kultury a zéaroven ptedurCuje (naznacuje) cestu jejich formovani,
ovliviilovani a rozvijeni.

S organiza¢ni kulturou neodmyslitelné souvisi 1 mira akceptace zmény témat
organizacni kultury. Kapitolka o reakcich na zménu nam piedklada Sirokou Skalu

zajimavych reakci a zpisobl pfijeti zmén v organizaci, se zaméfenim na skupiny.
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Ty jsou totiz neodmyslitelnou soucasti kazdé organizace, Charity nevyjimaje. Ne vzdy
a ne kazdd zména muze byt pfijata a tkolem managementu je G¢inn¢ pracovat
a efektivné ovliviiovat procesy tak, aby organiza¢ni kultura byla stabilni, zitd
a odpovidala vytycenym vizim.

Kapitola jedna obsahuje obecné pojeti organizacni kultury platné i v Charitach,
po zbézném probrani zékladnich hledisek organiza¢ni kultury a souvislosti slozek
nahlédneme do vyznamného dokumentu vypovidajiciho o organiza¢ni kultute

v Charité, do Kodexu Charity CR.
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2 KODEX CHARITY CR A KULTURA CHARITNIHO DILA

Charita CR je pravnickou osobou podle kanonu 312 a 313 Kodexu kanonického
prava, je soudasti fimskokatolické cirkve®, je nejvétsim nestatnim poskytovatelem
socialng-zdravotnich sluzeb v Ceské republice®®. Dé&li se na dvé arcidiecézni charity
(ACH) a Sest diecézich charity (DCH), v jednotlivych diecézich jsou Charity s i bez
vlastni pravni subjektivity®, Arcidiecézni charita Olomouc (ACHO) zastituje Charity
v Olomoucké¢ arcidiecézi, a to Charity s pravni subjektivitou v poctu 29, dobrovolnych
Charit bez pravni subjektivity v poctu 22 a jeden hospic. Podle po¢tu Charit si Ize
predstavit, Zese jednd o velké mnozstvi pracovnikli, pohybujicich se v rizné
nastavenych organizacich a v riznych typech sluzeb v rdmci odliSnych regionalnich
specifik. Tito pracovnici ke své praci potfebuji jasna stanoviska vyjadiujici hodnotovy
a normativni zaklad pro svou praci tak, aby byla vykonavana v podobném duchu, jak
siji zada zfizovatel. Nelze totiz vyvozovat (zel se toto minéni obecné stale traduje),
ze v Charité¢ coby cirkevni organizaci pracuji lidé vyznavajici kiestanstvi. V rdmci
studie provadéné M. Opatrnym v Diecézni charité¢ Plzen na podzim 2004 bylo zjiSténo,
ze 42% pracovnikl jsou praktikujici kiestané, z toho 36% v katolické cirkvi a 6%
v jinych cirkvich, kiestanii bez vazby k cirkvi bylo 19%, lid¢ jakkoli nabozensky
zalozeni (neur¢ity druh religiozity, zidovsko-kiestanskd tradice, nebo jiné
nabozenstvi) ptedstavovali 23% aza ateisty se prohlasilo 14%. 2% pracovniki
na otazku pfisluSnosti k cirkvi a religiozity odpovédélo nevim (Opatrny, 2010, s. 29).
Miulzeme se bez prizkumu domnivat, Ze diecéze Plzenn se vyznamné neodliSuje
od ostatnich diecézi a miize imitovat, tu s vétsi ¢i mensi odchylkou, situaci v ostatnich
diecézich. V ramci Olomoucké arcidiecéze muzeme jediné piepokladat krajové
vykyvy napt. Charity na uzemi Uherského Hradist€¢ s pomérné silnou katolickou
tradici a naptiklad severu Olomoucka (pouze vyvozeni, neopieno o vyzkum).

Po tomto Uivodu do charitni organizace se spolecné zamysleme nad charitni

organizacni kulturou. V této kapitole nahlédneme na to, co podstatné piedurcuje

3 Registrované v Ceské republice podle zédkona &. 3/2002 Sb. o svobodé nabozenského vyznani
apostaveni cirkvi a nabozenskych spolecnosti a o zmén€ né€kterych zakonl (zdkon o cirkvich
a nabozenskych spole¢nostech).

** Charita Ceska republika. [On-line]. Dostupné dne 1. 3. 2012 z http://www.charita.cz/cinnost-v-cr/

» "Diecéze je ¢ast Boziho lidu, ktera je svéfena do pastyiské péce biskupovi v soudinnosti s knéZstvem
tak, Ze, spojena se svym pastyfem a jim skrze evangelium a eucharistii v Duchu Svatém shromazdéna,
ustavuje mistni cirkev, v niz je skute¢né pfitomna a ptsobi jedna svata katolicka a apostolska Kristova
cirkev." Kodex kanonického prava, kan. 369.

Napi. Brnénska diecéze ma jedno identifikacni Cislo pro celou diecézi, v Olomoucké arcidiecézi maji
vSechny charity vlastni pravni subjektivitu a v Ostravsko-opavské diecézi je kombinace obou piistupt.
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organizacni kulturu v Charité, ptipadné odkud ji Charita Cerpa a co je pro charitni

praxi témi zasadnimi voditky.

2.1 Exkurs do historie charitni prace

Kultura instituce neni novy fenomén. Organizacni kultura méla svou trvalou
existenci 1 v pomahajicich cirkevnich aktivitach v historii. Jak bylo jiz zminéno,
dalezitym prvkem organiza¢ni kultury jsou mimo jiné ritudly a vzory. Charitni Gsili je
neodmysliteln¢ navazano na bohatou historii kiest’anstvi.

Jiz od pocatkt ktestanstvi, v iniciativach jednotlivel a komunit, nalézdme
modely a vzory soutasné charitni prace®®. Prvni impuls k organizované &innosti
pomahani i s prvnimi pozadavky na kvalifikaci a popisem obsahu ¢innosti vidime
ve Skutcich apostolskych kap. 6, 1-6, kdy bylo ustanoveno nejprve sedm muzi, a po té
i povéfeni zen”’ (diakonek) a vdov®®, kdy jejich tkolem bylo zabezpetovat chudé
¢leny v ramci jejich spolecenstvi (Dolezel, 2011, s. 73-75). Ve ¢tvrtém stoleti je podle
Dolezela (2011, s. 91) tstfedni postavou cirkevni pomahajici praxe biskup, ktery mél
&ast zdrojii vyhrazené pro potteby chudych.”’ Toto obdobi Umlauf (2009, s. 14)
nazyva ,,novou érou humanismu zakotvenou v Kristu.

Dale mizeme v ramci historie charitni praxe zminit diilezitou centralizovanou
pomahajici praxi Spitalt a postavu svatého Basila Velikého (329 — 379), arcibiskupa
v Kapadocii, ktery zalozil Spitalni komplex pro péci o chudé, cizince, sirotky (tzv.
Basielas, ,,mésto milosrdenstvi ), ptidruzil k nim i femesIné dilny a budovy urcené pro
personal. Tento model je vyznamny i1 zddvodu nadcasovosti, jelikoz rozvoj
Spitalnictvi v Evropé vidime az ve stfedovéku. Motiv hodny nasi pozornosti je spojeni
komunitni péce s programem feholnictvi (zivot ve spiritualité je program a tento

je spojen s pomahajicim prvkem) a komplexni péce zacilen¢ na rizné cilové skupiny.

*% Historicky se pomahajici praxe cirkve nenazyvala charitou. Terminologicky charitni ¢innost nebo
charitu jako takovou (at’ uz ¢innost nebo organizaci) v historii nenalezneme. Dolezel (2011, s. 21) ve své
dizertacni praci zmifuje, ze ,,v 19. stoleti jesté nebyl tento pojem (Charita) v Cestiné pouzivian pro
oznaceni cirkevné organizované pomdhajici praxe. Riegleriiv ,,Slovnik naucny* z roku 1862 zna v tomto
ohledu pouze francouzsky pojem , charité” a latinsky , caritas”. V naSich Ceskych podminkach
je termin Charita pouzivan az v obdobi prvni republiky.

*7 List Rimantim 16,1, 1. list Timoteovi 3,11

*% 1. list Timoteovi 5,10

* Pro chudé mél biskup zdroje: dary od panovnika a dary od véficich, sbirky (pro podporu darovéni
se Cetla v ramci eucharistické modlitby jména darci), testamentarni odkazy a v posledku i desatek, ktery
je ovSem uzivan az od roku 567. Z téchto zdroji mohl biskup uspokojit potieby cirkve. Praxi byly pro
soucasnost inspirativni pravidla ,,kvartického systéemu*, jeden dil pro poteby biskupa, druhy pro klérus,
tfeti na naklady chrami a ¢tvrty dil pro chudé (Dolezel, 2011, s. 89-91).
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(Dolezel, 2011, s. 104-105) Tato koncentrace péce ve specializovanych zafizenich
jenovou formou (charitni) pomadhajici praxe s pozadavky na lepSi organizacni
a koncepcni praci a jeho praxe trvd dosud. Rovnéz mlzeme zminit i svatého Jana
Zlatoustého, ktery hojné podporoval almuzny svymi promluvami*® (Umlauf, 2009, s.
14).

Dal$im vzorem charitni praxe miizeme vzpomenout svatého Martina z Tours
(317-397), ktery po udalosti setkani s Kristem a podé€leni se s chudym, opousti
dosavadni Zivot a zacind mniSsky zivot plny milosrdnych skutkt, v tehdejsi proméné
sttedovéku prevazné na venkové. Tam, od 6. stoleti (zpocatku ve Francii), vznikaji
nov¢ cirkevni struktury s charitni praxi. (Dolezel, 2011, s. 107-108)

Osobni zkusenost z pomahani a individualni poskytovani milosrdenstvi ovladlo
od 10. a 11. stoleti (spiSe pozdéji) vSechny spolecenské tiidy. Od této doby vznika cela
fada zboznych Zenskych a muzskych fadi a spoleCenstvi’', které se vénovali nejen
péci, ale 1 vychové a poskytovali centralizovanou i terénni pomoc lidem v riznych
tizivych situacich. Muzeme jen letmo zminit charitni vzory sv. FrantiSek z Assisi,
sv. Alzbéta Durynska, sv. Hedvika Slezskd, sv. Dominik, nezapomeiime u nds
nasv. Anezku Ceskou a sv. Zdislavu z Lemberka, na sv. Ludmilu, sv. Vaclava,
sv. Vojtécha asv. Prokopa, ktefi byli ochotni osobné¢ poskytovat péci tém
nejnuznéjSim a opovrhovanym, bez ohledu ke svému statusu. Dochazi tak k rozvoji
individudlni (nikoli zatim individualizované) péce.

16. stoleti v obdobi po reformaci je vyznamna osoba hodna naSeho pohledu
vzhledem k charitnim vzorim a ,hrdiniim‘ sv. Vincenc de Paul (1581-1660), ktery
propojil farni spoleCenstvi a péci o chudé a nuzné a vytvofil pro nas dodnes stale
potiebny a (obcas) chybéjici systém dobrovolnické (farni) pomoci (,,zv. vincentynska
spolecenstvi‘ Dolezel, 2011, s. 129) s dirazem zapojeni ¢lenti farnosti do poméhajici
praxe potiebnym. Vzor sv. Vincence de Paul probudil pro nas stdle inspirativni
iniciativu Ant.- Frédérica Ozanama, pozd¢jSiho profesora Sorbonnské univerzity, ktery
prostiednictvim farnich dobrovolnikd aktivné pracoval s chudymi atito aktivisté
vytvareli tzv. charitni konference, znichz se pozd¢ji formuje dobrovolnicka

Spolecnost svatého Vincence de Paul. (Dolezel, 2011, s. 129, 132-133).

% Neuctivej Krista zde v chramu drahymi latkami, zatimco venku ho opomiji§, kdyZ trpi hladem
a nahotou ... Vasi psi jsou dobfe ziveni, a vy nechate vedle sebe umirat hladem nikoli ¢lovéka, ale
samotného JeziSe Krista!* (Umlauf, 2009, s. 14.)

' Rad sv. Jana Jeruzalémského (johanité), ¥ad sv. Lazara (lazarité), tad némeckych rytift, tad sv.
Antonina (antonité), fad sv. Ducha, fad kfizovnikl s ¢ervenou hvézdou, fad trinitait, fad mercedait
a dalsi (Zdroj: Dolezel, 2011, s. 116-118)
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Rozvoj socidlni (a rovnéz charitni) prace jako védni discipliny je spojen
se socialnimi tématy 19. stol. S touto dobou je vyznamné spojen zrod socialniho uceni
cirkve, resp. ,.katolicko-socialniho mysleni* (Umlauf, 2011, s. 15), které je reakci
na zna¢ny narust obyvatelstva ve méstech sté¢hujici se za praci a tim ke kumulaci
Sirokého spektra socidlnich problému a posléze i nepokoji. Dalsi aspekt ovliviiujici
socialni klima vyplyva z idealti Francouzské revoluce (svoboda Zivnosti a osvobozeni
rolnikil), to vSe spolu vedlo k nezmérné bid¢. Cirkev reagovala na bidu obyvatelstva
a neutésené podminky délnikl a zivnostnikli a doslo k sepsani tzv. Borskych tezi (Bor
u Tachova, 1883) obsahujici fadu zasad pro feseni d€lnickych otazek v kiestanském
duchu. Ze zasad Borskych tezi se zrodila socialni nauka cirkve, kterd je pozdéji
zékladem 1 charitni prace, ve které¢ vystupuje do popiedi sluzba lidské osobé¢ (KSNC,
¢l. 552). (Umlauf, 2011, s. 15-17)

Kone¢né se dostavame k velmi dilezitému tématu, a to ke vzniku centralni
cirkevni (charitni) organizace. Historie Charity je spjata s postavou arcibiskupa
Antonina Cyrila Stojana, ktery byl v roce 1922 u vzniku Svazu charity v Olomouci
apo t¢ 1 vBrmé. Vit dobé byla nastartovana centralizace charitni prace
az po mezinarodni uroven.

Na Svatém Kopecku u Olomouce od roku 1919 ptisobil jako kaplan P. Ludvik
Antonin Blaha, ktery svym zplUsobem zahajil charitni piisobeni osvétovou ¢innosti.
Rozeslal dotazniky na viechny feholni domy v tehdejsi Ceskoslovenské republice, aby
ziskal ptehled o jejich charitni Cinnosti. P. L. A. Bldha ziskané udaje zpracoval
anavlastni naklad vydal ilustrovany spis ,,Nékolik kapitol z déjin nasi Charity*.
Shromazd’oval také fotografie, které zachycovaly dobrocinné ustavy i jejich Cinnost
a po celé Moravée prednasel o charitnim plisobeni té doby. Arcibiskup A. C. Stojan byl
jeho ¢innosti nadSen, oba se dohodli na spolupraci a zatadili charit(ativ)ni ¢innosti do
Velehradském setkdni s olomouckym arcibiskupem Stojanem byly vytyCeny hlavni
body organizace Charity na Moravé a v celé¢ Ceskoslovenské republice. Do funkce
prvniho feditele Charity pro olomouckou arcidiecézi byl na zdkladé svych aktivit
jmenovan arcibiskupem Stojanem P. L. A. Bldha. Brzy po tomto setkani
se v Olomouci ustavil Svaz charity, jehoZ stanovy byly schvaleny ufady 7. inora 1922
a ve stejné dob¢ organizuje charitu i diecéze brnénska, 20. zati 1928 vznikd Zemské
ustfedi Svazl charit v zemi moravsko-slezské a centralizace byla dokon¢ena vznikem

Risského ustiedi Svazi katolickych charit v CSR v Praze. Vedle feholnich tstavi
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a ustava ve spraveé spolkl byly ¢leny svazl spolky zalozené za ucelem charitativniho
posléani. Ve farnostech fungovaly chudinské ustavy a nadace, které podporovaly chudé,
staré, siroty, apod., zde také plsobily farni odbory charity pod nazvem ,,.Ludmily®,
jejichz cilem bylo sdruzovat charitativni katolické spolky 1 jednotlivce z divodu
sjednoceného a Gelného uskutedtiovani kiestanské dobroginnosti*”. (Ro¢enka ACHO,
1994, s. 26-28) Dale byly vyznamnymi aktéry poskytovani (charitni) pomoci feholni
spoleGenstvi a kongregace a vyznamné rovn&z byly nadace a chudinské ustavy’
poskytujici hmotnou podporu tém, kterym jiz ostatni pomoc odmitli**. Utvafeni
struktur profesionalni charitni prace §la ruku v ruce i s rozvojem dobrovolnické prace
na Grovni farnosti *>. (Dolezel, 2011, s. 201)

Podle Dolezela (2011, s. 193) pisobnost tzv. Ludmilovskych spolka,
co by nejmensich organizacnich charitnich jednotek, ptedstavovaly ,prvni strategicky
plan organizacni cinnosti“ (s. 193) Charity po svém ustaveni. Tyto spolky v sobé
nesou zivy odkaz prvnich ktestanskych obci dobrovolné pomoci ¢lenti mistniho
spoleCenstvi potfebnym ve spolupraci s farnosti, coz miizeme i1 dnes povazovat
za aktudlni vzor pomdhajici kiestanské praxe pro dneSni dobu, jak je rovnéz
ustanoveno i v Kodexu v ¢l. 1.6 (2009, s. 6) ,,Charita respektuje, Ze piivodnim mistem
uplatnovani ,,caritas‘ je prirozené socialni prostredi farnich spolecenstvi. Charita
nenahrazuje osobni a neprenositelnou odpovédnost kazdého kirestana za sebe
samotného a za sluzbu bliznim, ale svou cinnosti ji podporuje a doplituje tam, kde sily
a schopnosti jednotlivcii nebo mistnich farnich spolecenstvi nestaci nebo tam, kde

je potieba zajistit odborny charakter sluzby.

2.2 Nastroje organizace Charity

v historii a pritomnosti

V ptedchozi kapitole jsme se zabyvali slozkami organiza¢ni kultury a stejné tak

dilezitou skuteCnosti jako je jeji zména. RovnéZ jsme nahlédli na zékladni historii

32 Velmi poutavé o vzniku centralizované Charity na Moravé a Slezsku, jeji ¢innosti a konkrétnich
aktivit do roku 1929, véetné¢ ekonomickych ¢isel popisuje kniha knéze a feditele Charity P. L. Brejchy
OFM, Pamétni spis o katolické charité v zemi Moravsko-Slezské z roku 1930.

¥ Podle Dolezela farni chudinské ustavy a nadace fungovaly ve viech existujicich farnostech, napf.
v Olomoucké Arcidiecézi nefungovaly pouze v osmi pfipadech (2011, s. 193)

3 ...pro nedostatek néjakého pravniho titulu ( Brejcha, L., 1930, podle Dolezel, 2011, s 193).

%> Podle Dolezela dichotomie mezi instituciondlni charitou a charitni praxi ve farnostech neni soucasti
Ceskych charitnich déjin a v literatufe nenalezneme o tomto informace (2011, s. 201).
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Charity jako diilezity zdroj organizacni kultury. Jakymi néstroji organizacni kultury
historicky charitni prace disponovala? Pfedchozi byt velmi kratkd exkurze do historie
nam nabizi pestrou paletu nastrojii organizacni kultury tehdejsi (pro tu danou dobu)
charitni pomahajici prace.

Jednotna kultura péce o nemohouci a pottebné v historii neexistovala. Mizeme
spiSe zminit individudlné motivované iniciativy, tuvice vykondvané skupinkou
zapalenych jednotlived po vzoru zvolené autority. V pozadi veSkeré pomahajici
¢innosti stoji jeden velky vzor v postavé JeziSe Krista, slouziciho, uzdravujiciho
a pfijimajiciho bez podminek. Dal§im néstrojem charitni poméhajici praxe mizeme
vnimat Pismo svaté, jako neustaly zdroj, predloha i namét pomahajici praxe.

Diilezitym dal$im iniciatorem charitni prace je vzor, které¢ho jeho nasledovnici
pfijali jako model pomahdni. V d¢jindch nejen naSi zem¢ nalezneme mnoho zdrojt
charitni prace v feholnich spoleCenstvich, které vykonavali ve svych komunitach
a v ramci mistniho spoleCenstvi charitni praci v duchu svého zakladatele. Vzpomeiime
postavu svatého Basila Velikého a jeho $pitdlni komplex pojmenovany po svém
zakladateli basiliady, rovnéZz FrantiSkanska spiritualita je velkym motivem pro vznik
pomahajici praxe, nebo stdle aktualni charitni konference Spolecnosti svatého
Vincence de Paul nebo Ludmilovské spolky z prvniho obdobi centralizované Charity.
Cela historie je bohatd na motivy i1 pro souc¢asnou charitni poméhajici praxi a je i dnes
nastrojem organiza&ni kultury Charit®®, v encyklice DCE jsou tito hrdinové charitnich
déjin nazyvani ,,vzory socidlni lasky (Cl. 40, s. 58), v kratkosti zmiiime Charitu Svaté
rodiny v Luhacovicich, Charitu Svaté Anezky Otrokovice, Charitu Svatého Vojtécha
Slavic¢in, nebo pokud neni charitni vzor v nazvu Charity, zasvécuji Charity své dilo
konkrétni osob¢, napiiklad Oblastni charita Krométiz je zasvécend Matce Tereze
(blahoslavené¢ Terezie z Kalkaty). OvSem tak jako dnes hovofime o organizacni
kultute, v minulosti tento charitni model nebyl takto explicitné pojiman. Mizeme jen
vyvozovat ze soucasné praxe, ze argumentem zvoleni modelu pomahani je prave
diivod nastavit osnovu prace a sjednocujici motiv pro vSechny aktéry podle nékterého
z vyznamnych osobnosti poméhani. V duchu organiza¢ni kultury tak hovoiime
o hodnotach podle vzoru, mobilizujeme sily pomahani v duchu hodnot napt. svatého
FrantiSka, Vincence de Paul (napt. 27.9. se v katolické cirkvi slavi den svatého

Vincence de Paul a je to rovnéz i Den Charity, kdy se snazi Charita ptedstavovat

%6 Zajimava by byla diskuze s pracovniky, jestli o zasvéceni charity konkrétni osobé& pracovnici vnimaj,
uméji s timto vzorem prakticky pracovat a je tento model do Cinnosti charit zavadén a mezi pracovniky
diskutovan. Bez naroku na vyzkum si dovoluji pfedjimat, Ze zde charity maji velké rezervy.
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veiejnosti svou ¢innost) nebo svaté Ludmily. Mobilizace aktéri ma ptiivod v myslence
subsidiarity a spole¢ného dobra®’, jako zakladnich zdsad ob&anské spole¢nosti
hraje hlavni ulohu aktivizace (mobilizace) ptijemct podpory jako aktivnich subjektt
pomahani.

Pravé farnosti mohou piinaset do Cinnosti Charit mnoho pozitivniho. Bez
vyzkumného zjisténi v této oblasti miizeme navrhovat pozitiva napt. diilezity potencial
dobrovolnikli s vyraznou znalosti mistnich podminek, mistnich vztahti a mistnich
zmén a vzniklych potieb. Velmi dilezitd je soucinnost vSech, ne vzdy pracovnici
Charity znaji mistni podminky, je to dobra pfilezitost byt nablizku potiebnym
se znalosti okolnosti, souvztaznosti a podminek, coz je i dobry start krozvoji
kompetence svépomoci (n¢kdy i drobnd pomoc podpofti velké pokroky a zaangazuje
ke spolupraci). Coz ptedpoklada jak ze strany Charity, tak ze strany farnosti vzajemny
dialog a neizolovanost, povazovat se za soucast mistniho prostiedi a mit vili
participovat na mistnich podminkach.

Po diskuzi o tématech z historie se podivejme déale na existujici soucasné
prameny nastroji Charity. Charita svllj vznik opodstatiiuje ukolem cirkve, je vyslana
cirkvi pomahat a reaguje na potteby doby. V pribéhu neseni poslani vyvstava potieba
existence voditka pro charitni pracovniky, ve kterém by nachéazeli pracovnici
vychodiska, pilife a smér své prace. Charita, co by instituce a soucast Rimskokatolické
cirkve, se fidi deduktivni metodou pfedev§sim dokumenty vydanymi cirkvi a déle
obecn¢ platnymi dokumenty zivaznymi pro vSechny organizace. Kodexem
kanonického prava pocinaje, koncilnimi a pokoncilnimi cirkevnimi dokumenty,
papezskymi encyklikami, Pismem svatym, pokra¢ujme mezinarodnimi listinami. Co je
vSak piimou oporou pro praci charitniho pracovnika? Mnohokrat slychané tvrzeni,
ze Charita stoji na ,krestanskych hodnotach’ v minulosti nemélo jasnou oporu: ,,nebylo
nikde jasné receno, co to jsou ony charitni hodnoty, takze odvolani na né casto slouzilo
k samoucelnému natlaku na pracovniky“, proto mame li jiz od roku 2009 Kodexem
pojmenované hodnoty, na nichZ charitni prace stoji, miizeme se tedy kone¢né ptat,
co (resp. které¢ jedndni nebo chovani) deklarovanym hodnotdm odpovida nebo
neodpovida. (Opatrny, 2012, emailové korespondence)

Podle Pompeye a Dolezela (2006, s. 57) nenalezneme mnoho voditek

v oficidlnich dokumentech cirkve pro charitni pomahajici praxi. Sluzbé cirkve

37 viz. naptiklad KSNC &l. 164 — 170, 185 — 188, a dalsi.
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diakonie je ve vyjadfeni magisteria cirkve vénovana jen ,mald zminka a témeér
se zahanbujicim zpiisobem* mala reflexe oproti ostatnim sluzbam cirkve — zvéstovani
evangelia a liturgie. Pro ptiklad uvadé¢ji Katechismus katolické cirkve z roku 1993, kde
pojem charita ¢i diakonie cirkve v textu Zel nenalezneme. Laska k bliznimu se tak
opomiji a nespojuje se sluzbou cirkve caritas, stejn¢ tak pée o nemocné je spojovana
s pomazanim nemocnych a péce o chudé je zminéna v ramci pojednani o sedmém
piikazani nepokrades. (Pompey, Dolezel, 2006, s. 57)

Opatrny (2010, s. 15) zdtiraziiuje, e po roce 1989 v CR nebyl az do Plenarniho
snému katolické cirkve v CR*® roku 1997 vymezen ,.zddny prostor pro Charitu®, ...
,»Charita ma v teologii teoreticky deficit a v Ceské teologii se na Charitu zapomnélo®.
Charita tak byla opomenutou spojnici mezi cirkvi, tedy spole¢nosti a kiest'anstvim a
pfitom Charita by mohla byt vyznamnou inspiraci pro Sifeni povédomi o diakonickém
poslani cirkve (2010, s. 16). Ve stejném duchu ovSem jiz natéma prvni encykliky
Benedikta XVI. Pompey a Dolezel (2006, s. 53) v ivodu upozoriuji, ze ,.encyklika je
prvaim ukotvenim a inspiraci charitniho poslani cirkve ze strany magisteria a v této
systematické podobé rovnéz ojedinelym prikladem v teologické tvorbe magisteria®.

Prvni cilené charitng ladény oficialni dokument vysel (aZ) v roce 2005 Ceskou
biskupskou konferenci snéazvem ,,Charitativni sluzba cirkve, Pastoracni péce
o charitu®, vydano pro vnitini potfebu farnosti a Charit. Tedy vidime, ze prvni
oficidlni dokument vysel (aZ) po Etrnéctiletém aktivnim piisobeni charitnich organizaci
po pievratu v Ceské republice, bez ohledu na hlubsi minulost. Nasleduje dokument
Arcidiecézni charity Olomouc, rovnéz v roce 2005 ,,Vy jim dejte jist, Materidly pro
formaci charitnich pracovnikii*“ a o rok pozdé&ji ,,Autorita jako sluzba, Duchovni uvahy
pro reditele a vedouci pracovniky*. Jedna se o nendrocné¢, velmi bohaté, jednoduché
ainspirujici kratké texty pro pracovniky v Charité, ze kterych lze Ccerpat
do pracovniho, ale mozno odvozovat i do soukromého Zivota.

Mizeme zminit také knihu ,,Teologie sluzby* od C. V. Pospisila (2002),
ale dovolim si tuto knihu fadit mezi odbornou literaturu urc¢enou ke studiu, domnivam
se, ze pro fadového charitniho pracovnika, napiiklad peCovatele se vzdélanim vyucen
nebo stfednim vzd€lanim, je pro praxi velmi naro¢nd a potiebuje podani

zprostiedkované.

*¥ Plenarni sném katolické cirkve CR zapo&al na Velehradé 5.7. 1997. Hlavni téma snému je uskutecnéni
zaveru II. vatikanského koncilu a perspektiva nové evangelizace v podminkach Ceské republiky. CBK-
Plenarni sném katolické cirkve v CR. [On-line]. Dostupné dne 9. 3. 2012 z http://snem.cirkev.cz/
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Jisté voditko nalezneme v socidlnich encyklikach jako reakci cirkve na tizivou
masovou chudobu devatenactého stoleti. ,,Socid/ni nauka cirkve® chee byt ukazatelem,
majakem, smérnici, kterd chce inspirovat cloveka k Zivotu podle evangelia
zakladnim vychodiskem je hodnota, kterou cloveku dava Biih.” (Botek, 2009, s. 175,
176) Podle Umlaufa (2009, s. 26) praktikovana laska jako vzor dokonalosti je dilezita
pro 1idstéjsi spoleCnost ve svétle lidské duastojnosti, a ma li byt opravdova,
,je zapotrebi (na ni) nahlizet v souvislosti s principy SNC* (viz. rovnéz KSNC, cl.
582).

Vyznamnym meznikem v katolické cirkvi a v Charité celého svéta byla prvni
encyklika papeze Benedikta XVI. ,,Deus caritas est* (dale DCE) ze dne 25. 12. 2005.
Pompey a Dolezel (2006, s. 61) zdiraznuji, ze se jedna ,,0 teologicky program, ktery
ma silu promeénit tvar cirkve. Jde o dokument s viziondrskou inovaci, jakou od tohoto
papeze cekal malokdo “. Encyklika DCE tak stoji v pozadi vzniku Kodexu Charity jako

jasné sdéleni o kultuie, hodnotach a zdsadach charitni prace.

2.3 Charitni praxe v Deus Caritas est

Encyklika Deus Caritas est (DCE) z roku 2006, vénovana (nejen) charitni préci,
at’ uz profesionalni nebo dobrovolné, se vystiznym a jasnym sdélenim vyjadiuje
k pomahajici charitni praxi. Charita (v encyklice je zmifnovana hierarchicky vyse
cirkev) je mistem vzajemné pomoci aochoty (po)slouzit a je to uloha nejen
jednotlived, ale i celé komunity. V komunité nesmi existovat takova forma chudoby,
ktera by vedla k nedtstojnému zivotu. (DCE, ¢l. 20, s. 30, 31) Diraz na pozornost
druhym papez Benedikt zdlraziiuje vztahem k Bohu, ktery se formuje podle vztahu
k bliznimu, pomahame li druhému, stdvdme se vnimavi vici Bohu. Jen sluzba
druhému nam otevira o€i, co vSe Buh ¢ini 1 nam samotnym a jak nas miluje. (DCE, ¢l.
18, s. 27, 28)

Encyklika DCE zduraziiuje nepostradatelny prvek lasky v pomahéni, rozuméjme

impulz pomahani a to nejen prostfednictvim Charity, jiz diive zminénym trojim

39 Cilem socialni nauky cirkve je pfedlozit socialni skutecnost ¢lovéka ve svétle zakladni linie
evangelia, Gkolem socialni nauky cirkve je napomoci uskutecniovat spasu prostfednictvim zjevené
pravdy o ¢lovéku a jeho poslani a o spolec¢nosti (Mico, 2009, s. 117). Umlauf zddraziuje dva ukoly
socialniho uceni cirkve. Za prvé ma uvniti vést k rozvoji socidlniho étosu véficich a podnécovat
je k angazovanosti a za druhé plni ve spolecnosti prorockou funkci svym postojem ke spravedlnosti
a lidskym hodnotam.
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ukolem cirkve: ,,hlasani Boziho slova (kerygma-martyria), slaveni svatosti (leiturgia),
sluzba lasky (diakonia)”. Jedno podminuje druhé a nelze tyto ukoly od sebe navzajem
oddélovat, ani se jich zfici nebo predat druhému, patii k podstate cirkve. (¢l. 25a, s. 34,
35) ,,Cirkev nesmi opomijet sluzbu lasky ...““ (¢l. 22, s. 31) a nikdy toho cirkev nemuze
byt ani zproSténa (Cl. 29, s. 41) Tim, ze cirkev povétila Charitu jako jeji vlastni
soucast, mluvime li zde o tkolu pomahani, vzdy je tento kol akcentovan na Charitu
jako organizaci ztizenou cirkvi s primarnim divodem jeji existence pomahat.

Podle Opatrného (2010, s. 67) je v souvislosti s encyklikou ovSem s velkym
otaznikem vira u pracovniki Charity. Z encykliky papeZe totiz neni ziejmé, jestli
Benedikt XVI. pocité s faktem, ze v Charité pracuji i ,,nekrestané* nebo ,,lidé nehlasici
se k Zadné cirkvi“. Encyklika zdlrazituje motivy k pomahani vyplyvajici z kiest'anské
viry nebo blizenecké lasky, kterd ma svij pavod ,,v setkdni pomahajiciho s Kristem
(viz také DCE 31 a), s. 47) Na druhou stranu Opatrny zdlraziuje, ze Benedikt XVI.
predpoklada, ze k poznadni Boha mtze pracovnik dospét i prostfednictvim charitativni
prace ve smyslu 1 Jan 4,20 ,,Kdo nemiluje svého bratra, kterého vidi, nemiize milovat
Boha, kterého nevidi“. Benedikt XVI. tento ver§ svatého Jana povazuje za cestu
setkani se s Kristem.

Encyklika ptfinasi nové impulzy pro reformulaci jednak profesionalni organizace
(a odliseni se od ostatnich spoleCensky piinosnych organizaci) a jednak jejich
zakladnich vychodisek, jako jsou definice poslani, hodnot a cilti. Bude li takto jasné
struktufe rozumét kazdy pracovnik Charity, bude i Charita sama piehlednéjsi
a srozumitelnéj$i pro piijemce charitnich sluzeb a Sirokou vefejnost.

Dilezitym a neoddiskutovatelnym faktem je ta skuteCnost, Ze encyklika DCE
vzbudila (ve smyslu vyvolala ale i obrazné¢ probudila a obnovila) vnimani charitni
prace v jejim plvodnim zdkladu a pfipomnéla prameny, které je nutno stale
zduraziiovat, aby charitni duch v praxi nepohasl. Encykliku mizeme povazovat jako
impuls ke vzniku Kodexu Charity - je predvstupem ke Kodexu a rovnéz zdrojem
k jeho napliovani.

Aby 1 pracovnik Charity vykondval svou praci poctivé, slaskou a kvalitné,
encyklika zdtraziiuje odbornou formaci a piipravenou mysl (srdce), v nasledujici

podkapitolce nahlédneme na tyto zminéné piedpoklady charitniho pracovnika.
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2.3.1 Charitni odbornost a pozorné srdce

Encyklika DCE, pro charitni (cirkevni) prostfedi ptekvapivé trendové, ptichazi
s dirazem na odbornost charitniho pracovnika®® a pravé diraz je kladen i z divodu,
e by se mohla charitni ¢innost cirkve ztratit, ,,rozmélnit*', do podoby jedné z mnoha
spolecensky prospésnych aktivit (DCE, 2006, ¢l. 31, s. 46). Na jedné stran¢ Charita
pomaha potfebnym, coz vyplyva z jejiho poslani, ale na strané druhé museji pracovnici
rozvijet své odborné kompetence a dovednosti, aby rovnéz poslani bylo napliiovéano.

~Pomahajici museji byt formovani takovym zpusobem, aby uméli vykonat dobre,
co je treba, a aby dokazali pokracovat v prislusné péci. Odborna kompetence
je prvni a zakladni predpoklad, ale sama o sobé nestaci. Jedna se totiz o lidské
bytosti, které vidy potrebuji néco vic nezli pouze technicky spravné provadeénou
péci. Potrebuji lidskost. Potrebuji pozorné srdce.” (DCE, €l. 31a, s. 46, 47)

Stejné tak zdiraznuje cirkev ,,nejprve formaci a ,ppotom charitativni aktivity*
(CBK, 2005, s. 4, 5). I Kodex Charity, kterému se budeme vénovat v nasledujici
kapitole, neopomiji diilezitost odborné ptipravenosti charitniho pracovnika a duchovni
formace. Kodex tomuto tématu vénuje jen velmi kratky odstavec, ktery odbornost
charitniho pracovnika jasné vymezuje. Jelikoz je kapitola natolik kratka, z diivodu
piesnosti se nabizi jeji cela citace:

wPracovnici Charity se snazi, na zaklade poznatkut socialni prace, humanitarni
a rozvojové pomoci, psychologie, pedagogiky, teologie, mediciny, osetrovatelstvi
a dalsich, o dosazeni maximdalni mozné kvality charitni sluzby.
K naplnéni tohoto cile vedou tyto predpoklady:
profesni odbornost,
lidskost (ve smyslu laskavého pristupu a pozornosti venované druhému)
odpovédnost,
poctivost,
dobreé vztahy na pracovisti,
vlastni aktivita a tvorivy pristup*. (Kodex Charity, 2009, s. 11)

AN e

Text sice velmi struény, za to ovSem vystizny, v poznamkach k textu
se zdiraznénim na odbornost (Kodex Charity, 2009, s. 11):

»Charitni pracovnik usiluje o systematické prohlubovani své profesni odbornosti,
je zodpovédny za své soustavné celozivotni vzdélavani. Je také Zadouci péce
o vlastni formaci duchovni. Kazdy charitni pracovnik zodpovida za kvalitu
sluzeb, .... Usiluje o dokonalé zviadnuti své profese a podavani profesionalniho
vykonu. ....*

0V socilnich i charitnich sluzbach pfichazi povinnost ,péstovat‘ a rozvijet odbornost az s ucinnosti
zékona €. 108/2006 o socialnich sluzbach od 1. 1. 2007. DCE tedy tuto povinnost pfedbéhla.

41 ..je velmi dilezité, aby si charitativni aktivita cirkve udrZela cely svijj jas a nerozmélnila se

do podoby spolecensky obecné prospésné organizace, jejiz prostou variantou by se stala®.
(DCE, 2006, &l. 31, s. 46)
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Ki#istan a Musil (2008, s. 94) se vénuji reflexi charitni prace z hlediska
zminénych dvou dilezitych principt charitni prace: odbornd kompetence a pozorné
srdce. Podle autorti v encyklice nenalezneme argument, ktery by vyvozoval, Ze jeden
dokumenty a vyjadreni cirkevnich autorit a vytvofili pro interpretaci vztahu obou
principi tii nasledujici stanoviska.

Prvni stanovisko ,,0b0ji je neopomenutelné (2008, s. 94) je v duchu encykliky
DCE, oba principy jsou stejn¢ diilezit¢ a opomenuti jednoho principu by ohrozilo
kvalitu kfest'anské socidlni prace.

Druhé pojeti ,,diilezite je oboji, neopomenutelné je vsak formace srdce* (2008,
94) tuto predstavu rozviji a zdiraznuje, ze pro kiestanského socidlniho pracovnika
je dulezitd odbornost, ovSem klade diiraz na formaci srdce s poukazem na nebezpeci
prevazeni pouhé odborné kompetence.”” (K¥igtan, Musil, 2008, 95). Dalsi oporou
pro diraz na formaci srdce autofi zminuji brozurku vydanou Arcidiecézni charitou
Olomouc ,,4utorita jako sluzba‘ s podtitulem ,,Duchovni uvahy pro reditele a vedouci
pracovniky Charity”, kde se vuvodnim slové arcibiskup J. Graubner vyjadiuje
k nutnosti rozvijet se i po duchovni strance: ,,I kdyz maji patiicné vzdelani a snad
i dostatek praxe, museji na sobé stale pracovat, aby byli schopni vést druhé*“ (ACHO,
2006, s. 2). Odbornost se ve zminéném dokumentu ptredpoklada a je ,,samozirejmosti*
(ACHO, 2006, s. 2). Autoti Kiistan a Musil (2008, s. 95) tak dovozuji, ze zanedbanim
odborné kompetence pracovnik nepokazi tolik, co zanedbanim duchovni formace.

Tteti stanovisko se tyka principu dulezitosti formovaného srdce. V tomto thlu
pohledu se diilezitost odborné kompetence zcela pomiji, resp. v textech neni explicitné
zminéno (2008, s. 95). K tomuto tvrzeni autory vede druha z brozurek sbornikového
typu vydana Arcidiecézni charitou Olomouc ,,Vy jim dejte jist, Materialy pro formaci
charitnich pracovniku* (2005), ktera se vyhradn¢€ zabyva duchovnimi tématy.

V souvislosti s pfichodem zakona o socidlnich sluzbach a definovani povinného
vzdélavani a odbornosti na jednotlivych pozicich by byla zajimava studie, kterému
aspektu pracovnici Charit vénuji vice pozornosti, zda li rozvijeni odborné kompetence

nebo duchovnimu ristu a jaké k tomu pouzivaji nastroje.

2 Jednostranné zdiraznéni formovaného srdce na ukor odbornosti autofi jiz pomiji.
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2.3.2 Charitni predpoklad v Deus caritas est

DCE se ve svych bohatych ¢lancich vyjadfuje k pozadavkim a k pfedpokladim
charitniho pracovnika, coz tizce souvisi i s kulturou Charity. DCE se o charitnich
pracovnicich vyslovuje zfetelné¢ radikaln€. V encyklice se ocekava, ze charitni
pracovnik, nebo 1idobrovolnik, je osoba vé&fici v Boha. Nahlédnéme spolecné
do ¢lankti DCE a podivejme se, jak na aktivni G€astniky Charity nahlizi Benedikt XVI.
prostfednictvim encykliky. V ¢lanku 18 (s. 27, 28) je zdlraznovana laska k Bohu
a,,s Bohem®, kdy prostfednictvim tohoto ,,niterného setkani s Bohem' pomahame
1 tém, ktefi ndm nejsou pfijemni a nezname je, divame se na né¢ oCima JeziSe Krista,
ponévadz jediné tak je miizeme obdafit pohledem lasky, ktery tolik potfebuji. Sluzba
k bliznimu otevira nase oci i vi¢i tomu, co Bith kona pro nas a jak nas osobné miluje.

Ktest'anska charita (¢l. 31a, s. 46, 47) je nejprve odpovédi na to, co v urcité
konkrétni situaci predstavuje bezprostiedni potfebu: je nutno nasytit hladové, obléci
nahé, je tfeba pecovat o nemocné a usilovat o jejich uzdraveni, je tfeba navstévovat
véznéné ... . Charita (mistni, diecézni, narodni, mezinarodni), musi vynalozit veskeré
mozné Usili, aby byli k dispozici ochotné Zeny a muzi, ktefi by na sebe piebirali
zminéné ulohy. A aby dar druhé nepokotfoval, musime mu davat ne néco ze svého,
nybrz sebe samého, musime byt v daru pfitomni jako osoba (¢l. 34 s. 52), ,,tento ukol
je ovsem milosti* (Cl. 35, s. 52).

Podle ¢lanku 25a, b, (s. 35) Charita neni pro cirkev ur¢itym druhem spolecensky
prospésné Cinnosti, kterou by mohla pfenechat nékomu jinému, protoze patii k jeji
vlastni povaze a predstavuje neodmyslitelny vyraz jeji vlastni esence podle ptikladu
Samaritdna, s nimz jsme se setkali ,,ndhodou* (srov. Lk 10, 31) a tento charitni
program ,zustava meritkem, které uklada univerzalitu lasky, jiz je treba uplatiovat
viici potrebnému cloveku. Nebot program kiestana je programem milosrdného
Samaritana, a rovnéz JeziSovym programem, které je ,,vnimavé srdce. Takové srdce
vidi, kde je zapotiebi lasky, a podle toho také jedna (31b, s. 48). Clanek 30a (s. 43)
dopliwje, ze ,,charitativni c¢innost miize a musi dnes zahrnovat naprosto vsechny lidi
a potireby*™.

Cirkev nemtze byt nikdy podle ¢lanku 29 (s. 42) zprosténa ukolu uplatiovat
lasku ve formé& organizované aktivity véficich. Zaroven ovSem plati, Ze nikdy
nenastane situace, v niz by nebylo tieba lasky (caritas) kazdého jednotlivého, ,,protoze

clovek kromé spravedinosti bude vzdycky potrebovat lasku.
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Po jiz zminéné nezbytnosti odborné kompetence a formace srdce, jelikoz adresati
pomoci jsou lidské bytosti, které¢ vzdy potfebuji néco vic (31a, s. 46, 47) DCE
zdiraziiuje lidskost, pomahajici navic ma vénovat druhému pozornost, jak mu to
vnuké jeho srdce, a to takovym zplsobem, aby druzi zakousSeli bohatstvi lidskosti.
Laska k bliznimu je totiz disledek vyplyvajici z viry, nikoli jen ulozené ptikézani.
Proto je nutné ptivadét pracovniky ,,k onomu setkani s Bohem a Kristem*, protoze
Lpraktické jednani je nedostatecné, pokud se v ném nestava viditelnou laska k ¢lovéeku,
laska, kterd se napdji ze setkani s Kristem® (Cl. 34, s. 51).

Konkrétni nevyhnutelnosti iv naléhavych situacich je modlitba, ktera
je doporuCovanym ,,prostiedkem pro cerpani stale novych sil z Krista® ( €l. 36, s. 53),
protoze ,to Buh, kdo Fidi svet, nikoli my“. Pomaéhajici poskytuji sluzbu jenom
v zavislosti na mife vlastnich moznosti a diky tomu, ze On k tomu dava silu (¢l. 35,
s. 52). Totiz ,,ldaska je mozna a my jsme schopni uplatiiovat ji, protoze jsme stvoreni
k Bozimu obrazu® (Cl. 39, s. 55).

Z tohoto rychlého nahledu se ocekava od charitniho pomahajiciho divéru
v Boha, a uvédomély uhel pohledu na adresita pomoci, jakoZto bytosti rovnéz
milované a chténé Bohem. Charitni prace je namahava a vycCerpavajici a k tomu dava
Bih své milosti, vzorem je jednani JeziSe Krista. Tento thel pohledu encykliky
je velmi povzbudivy a inspirativni, ovSem encyklika snad nepocitd s moznosti,
ze charitni pracovnik muize nahlizet na svou praci nikoli jako na nésledovéani JeziSe
v jeho pfiklonu k chudym a trpicim, ale jako na zivotni poslani (naptiklad bez vazby
na Boha). Ve Zpraveé z vyzkumu Jihoceské univerzity z roku 2011 zaméfené na piistup
ke klientam® se doteme, Ze ,,minimum pracovnikii uvedlo pFimy viiv viry ve vztahu
ke klientum* (s. 8) a ,jen 5 % zduraznilo lasku k bliznimu napdjenou ze vztahu
s Bohem (s. 11), coz muze byt situace podobna i v jinych diecézich.

Opatrny (2010, s. 9-12) se ve své praci zabyva nazory, jestli ma Charita byt

o ¢

mistem, byt velmi malym, ,,spolecenstvi vérohodnych kirestanii* (s. 10), coz je postoj

B Zprava z vyzkumu Nézory socidlnich pracovnikii v cirkevnich charitativnich zafizenich. (2011)
Teologicka fakulta Jiho¢eské univerzity Ceské Budgjovice. [On-line]. ...

Pozn. Projekt vychazel z pracovni hypotézy, Ze hodnoceni sociadlni prace véficich pracovnikl
v zafizenich deklarujicich kiestanskou orientaci se bude liSit alespon ¢asteéné od vykonu ostatnich
pracovniki, avsak v pfistupech ke klientim se rozdilnosti neobjevi. Cilem projektu byla identifikace
ruznych pfistupi k socialni praci v zavislosti na mife vztahu ke kiestanstvi a nabozenstvi a analyza role
kfestanstvi a nabozenstvi v procesu pracovniho ptsobeni socialnich pracovnikil. Tato zprava se ovSem
zaméfuje jen na socialni pracovniky v charitnich zafizenich, kdezto Opatrny se ve svém vyzkumu
zam¢fil na rizné charitni pozice.
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H. Pompeye. Na druhou stranu, s postojem R. Zerfafdeho*4, mize byt Charita mistem
pro vSechny ty, ktefi chtéji pomahat trpicim. Charita je tak prostorem pro evangelizaci
a ,,onou lidskou pripravnou na prichod Boziho kralovstvi® (s. 12).

V ptiklonu k varianté prvni by dopadem takové praxe v podminkach Olomoucké
arcidiecéze nckteré Charity nemély personalni obsazeni a jeji Cinnost by mohla bud’
zaniknout, nebo pfejit pod jinou (spekulujme podnikavéjsi) organizaci, s variantou
druhou ztraci Charita sviyj kiestansky zéklad a svij kol svéteny cirkvi a jeji ¢innost
muze nahradit jakdkoli obcanskéd aktivita. Obé varianty jsou mozné a obé jsou
pravdivé a inspirativni. Pozornost (spolu s Opatrnym) mlizeme vénovat optimistictéjsi
variant¢ v pofadi druhé snadéji, ze Charita je mistem chténym Bohem, mistem
pozvani a evangelizace, a rovnéz nové vyzvy. DCE nastavila latku pracovnikiim
Charit hodné vysoko. Charita jako jeden znejvétSich poskytovateli zdravotné-

socialnich sluzeb by méla svou kiestanskou tlohu nejspis vice obhdjit.

2.4 Kodex Charity CR

Poslani, zplisob realizace poslani a hodnoty byly pied rokem 2009 vyvozovany
z Pisma svatého, katolické tradice, cirkevnich dokumenti a cirkevné charitni praxe
a jak bylo jiz feceno, nebyla pisemné (zédvazn¢) dana konkrétni kritéria a hodnoty
samotné charitni prace. Kodex Charity byl schvalen na plenarnim zasedani CBK
v Praze dne 21. ledna 2009, byl nasledné uvefejnén ve sborniku ACTA CBK, rog¢.
2009, &. 4. Mizeme hovofit o vyznamné udalosti v novodobém (v CR po pievratu)
charitnim zivoté, kdy byla vydana nenadpadné brozurka, ktera mé pomoci pracovnikiim
Charity pii identifikaci s charitni organizaci a pfi praci s klienty. Kodex se tak stava
piedpisem pro praci charitniho pracovnika.

Timto zminénym dnem nabyvd Kodex ucinnosti a Arcidiecézni a diecézni
Charity nesou odpovédnost za to, aby vedouci pracovnici v Charitdch byli s timto

Kodexem seznamovéni*’ a v jeho duchu formovani. Formace ostatnich pracovnikii lezi

* Heinrich Pompey, némecky pastoralni teolog, emeritni profesor pro teologii charity a kiestanskou
socialni praci na teologické fakulté ve Freiburgu, vletech 2005-2009 rovnéz vedouci Katedry
ktestanské socialni prace na CMTF UP v Olomouci.

Rolf ZerfaB, némecky pastoralni teolog, pusobil na teologické fakulté ve Wiirzburgu. Pfevzato
z Opatrny (2010), s. 10-11.

* Dovolim si zdtraznit nedokonavy vid (imperfektivum) opakovani d&je, nikoli sloveso seznimeni
ve smyslu jedenkrate.
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na odpov&dnosti mistniho managementu Charity*®. (Kodex ..., 2009, s. 14) Kodex byl
poprvé predstaven feditelim Charit v Olomoucké arcidiecézi v fijnu roku 2009.
V avodu Kodexu, ktery napsal predseda CBK, arcibiskup J. Graubner se doéteme, Ze
Stejné jako nékteri lidé v cirkvi obdrzi zvlastni povéreni ke sluzbé svatosti, dostavaji
pracovnici Charity povereni k organizované sluzbé lasky jménem cirkve ... skrze tuto
sluzbu lasky cirkve maji potrebni zakusit dotek samotné BozZi lasky”. V preambuli
arcibiskup zminuje, ze toto je pravé ten prvek, ktery odliSuje Charitu, coby
poskytovatele sluzeb od béznych poskytovatelll socialné-zdravotnich sluzeb. Dale
arcibiskup Graubner zdlraziwuje: ,,Kodex Charity je voditkem vsem charitnim
pracovniku, jak dobrovolnym, tak zaméstnancum, pri vytvareni spolecného postoje*.
Kodex informuje o zdsadnich vlastnostech a povaze charitnich sluzeb, zprostfedkovava
obraz Charity, stava se voditkem pro kontrolu kvality a idedlem kiest'anské charitni
pomoci. (Kodex ..., 2009, s. 3, 4).

wPoslani Charity prameni z povereni katolické cirkve SiFit ve svéte dobro,
spravedlnost a nadeji. V tomto svém ukolu nasleduje prikladu Jezise Krista, ktery
béhem svého Zivota slouzil mnoha lidem v nouzi, pomahal druhym, aby méli Zivot
v plnosti, a svym ucednikim ulozil prikazani lasky k Bohu a bliznimu jako
nejvyssi prikazani.«*" (Kodex ..., 2009, s. 5)

V souladu s povétenim katolické cirkve chce Charita byt viditelnym znamenim
Bozi lasky (caritas) ke svétu a &loveku®™, zejména k chudym, slabym, trpicim
a jakkoliv jinak ohrozenym lidem v nas$i zemi i v zahranici, ve smyslu evangelia (srov.

Mt 25, 40).

Prezident Arcidiecézni charity Olomouc P. B. Vitasek o Kodexu fika:

»Kodex vnimam jako nastroj k vytvareni totoznosti Charity. Jako
pomiicku, ktera sméruje pracovniky Charity k zakladu — k Jezisi Kristu,
k hodnotam a postojiim, které zil a ucil a ze kterych vychazime, protoze on je
nasim "prvotnim ziizovatelem". Receno dnesnimi slovy, je Kodex vyjadienim

% Riizné stupné vedoucich pozic nechapu jak zvyhodnéni zaméstnance, ale riizné velké ndroky na
vytvdieni totoinosti Charity. Na vedoucich hodné zalezi, zda vytvareji v Charité prostiedi pratelstvi
a vzajemné podpory, spravedlnosti, aby zdsady Kodexu byly mezi zaméstnanci zivé a prozivané*.
(Vitasek, B., Emailova korespondence, 31.3.2012)

47 Jednou zhlavnich oblasti &innosti cirkve, spolu sud€lovanim svatosti a zvéstovanim slova,
je uplatiiovani lasky k vdovam a sirotklim, vici uvéznénym, nemocnym, potitebnym vseho druhu. ...
Cirkev nesmi opomijet sluzbu lasky, stejné jako nesmi opomijet vysluhovani svatosti a sluzbu slova.
(DCE, ¢l. 22) Cirkev nemuze byt nikdy zprosténa ukolu uplatiiovat lasku ve formé organizované
aktivity véficich. (DCE, ¢&. 29) Dle rozhodnuti Ustavniho soudu je Charita sou¢asti struktury Cirkve.

* 1 kdyz je identita Charity zaloZena nabozensky a charitni piisobeni ji nemiize ponechavat stranou, jeji
pracovnici musi ve vSech svych pracovnich postupech respektovat nabozenské vyznani, hodnoty
a nazorovou orientaci klientd a charitni pomoc se nesmi nikdy ani pfimo ani nepiimo stat prostfedkem
ziskavani novych véficich a vnucovani viry cirkve. Pracovnik Charity ,,vi, kdy je vhodna doba o Bohu
mluvit a kdy je zase spravné o ném mlcet a nechat promlouvat pouze lasku®. (DCE, ¢. 31¢).
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kultury organizace, kterd je zdavazna pro vSechny zaméstnance.” (E-mailova
korespondence, 31. 3. 2012)

Kodex je tedy zavazny pro vSechny profesionalni i dobrovolné pracovniky.
Opatrny se ovSem k zavaznosti Kodexu vyjadiuje nasledovné: Kodex je nutné
vyuzivat jako vztahovy bod pro reflexi vlastni prace praveé ze strany vedeni Charity na
vSech vedoucich pozicich (od narodni urovné po vedouci sluzby), jinak se nikdy
nestane Kodex realitou, aby se jim fidili i fadovi pracovnici. Cim vys§i pozice, tim
vy$si zavaznost ke Kodexu. (E-mailova korespondence, 8.3.2012)

Reditel Charity CR O. Hai¢man obdobné vzpomina na poéatky vzniku Kodexu
a mozného dopadu:

»Kdyz Kodex pred osmi roky v Charité vznikal, byly okolo toho velké diskuse.

Jedna strana tvrdila, Ze neni potieba Zadny Kodex, Ze charitni pracovnik prece

md v sobe tyto zasady a principy, druha strana zase tvrdila, Ze je potreba

nastavit vzory nebo mantinely, podle ceho by se pracovnici v Charité méli

chovat.” (E-mailova korespondence, 15.3.2012, nahravka, upraveno)

Jak jiz bylo v kapitole o hodnotach zminéno, hodnotovy ramec charitni prace
nalézdme v Kodexu, ktery je pro pracovniky Charity do jist¢é miry zavazny,
predpoklada akceptaci Kodexu v plném rozsahu, ale vira v Boha neni podminkou
pochopeni a piijeti Kodexu. Jak ale maji ke Kodexu pfistupovat pracovnici bez viry
v Boha? Podivdme 1i se znovu na vyzkum Opatrného, ktery zjistil, ze 47%
je pracujicich v Charité ,,bez spojeni s cirkvi, religiozni lidé a ateisté, ...( z toho) 14%
presvedcenych ateistii* (2010, s. 31), otdzka zni, jak mohou pIn€ chapat stanoviska

Kodexu a uplatiiovat je v praxi? Opatrny na toto téma zduraziuje:

~Kodex Charity je vztahovym bodem, ktery umoziuje pracovnikum Charity
porovnavat stavajici praxi kazdodenni charitni prace s hodnotami, na kterych
stoji, s cili, o které ma usilovat a s principy, kterymi se ma ridit. Pokud je Kodex
Charity takto chdapan a pouzivan, miize mit velky potencial pro rozvoj Charity™.
(E-mailova korespondence, 8.3.2012)

V nasledujicim textu se budeme vénovat Kodexu, jeho obsahu a dulezitym

pasazim charakterizujici charitni praci.

2.4.1 Vychodiska Kodexu

Kodex je jako jiny kodex ostatnich profesi dokument nesouci profil a identitu
organizace, tento vefejny dokument je voditkem pifi  poskytovani sluzeb,

pfi posuzovani rozlicnych situaci a pfi hledani cesty a rozhodnuti. Kodex nastoluje
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obecné principy vlastniho pfesvédCeni organizace v oblastech poslani, hodnot, kvality,
a ochrany prav a zajmu nejen uzivateld, ale 1 pracovnikd.

»Z Kodexu jako verejného dokumentu je patrné, kdo je zakladatelem
a zrizovatelem Charity — tedy katolicka cirkev, dale co je poslanim Charity jako
krestanskeé pomahajici organizace a jak ma v Kodexu formulovaného poslani
dosahovat. (Opatrny, E-mailova korespondence, 8.3.2012) Kodex je ideal a zve na
cestu k naplnovani poslani Charity, je prostiednikem k diskuzi a (sebe)reflexi prace
charitnich pracovnikd.

Podle Opatrného je cilem vydani Kodexu bylo ,jasné pojmenovani Charity ...
ivtom, Ze je vném transparentné ukdzana kiestanska identita Charity, tzn., Ze jde
o krestanskou, resp. katolickou organizaci, a ke Kodexu je tieba pfistupovat z tohoto
uhlu pohledu. Kodex neni jen né&jakym dodatkem k naplni prdce a nemuize byt
natlakovym nastrojem ... . (E-mailova korespondence, 8.3.2012)

Vychodiskem Kodexu a obecné kiestanské socidlni charitni prace je (mimo
jiné*”) Socialni nauka cirkve. Socialni nauka cirkve je teologick4 hrani¢ni disciplina®,
ktera se vyvinula v pribéhu 19. stol. z moralni teologie. Pfedmétem socidlniho uceni
cirkve je ,,clovek povolany ke spase a to ve vztahu k socialni skutecnosti*, ve které
se praveé nachazi. Zakladem socialniho uceni cirkve je distojnost lidské osoby s jejimi
nezcizitelnymi pravy, které tvoii zaklad pravdy o Clovéku, ,,o cloveku jakozto
svobodné, Bohem stvorené a chténé osoby, ktera vsobé nese nedotknutelnou
dustojnost, ale i odpovednost ...*“. (Umlauf, 2009, s. 11, 12)

Papez Jan XXIII. tika, Ze ,,socidalni uceni cirkve je integralni soucasti krestanské
nauky o cloveku* (MM, ¢l. 222). Socidlni uceni cirkve je aplikaci kiestanského
poselstvi na socidlni problémy doby, svlj pohled smétfuje na oblast rodiny, védy,
ekonomiku, politicko-pravni a kulturné¢ nabozenskou. ,,Socidlni uceni tak navazuje
na prorocké poslani cirkve a je soucasti integralné pojaté pastoralni sluzby cloveku.
K ni patii i obhajoba lidskych prav a dustojnosti lidské osoby jakozto hodnot, které
nejsou cloveku propiijceny statem, nybrz svereny Bohem* (Soc. encykliky, 1996, s. 5).

Vychodiskem a pfedobrazem Kodexu lze povazovat encykliku DCE. Tematicky

je DCE vyjimecnd, vyznamné se odliSuje od pfedchozich encyklik, ale obsahové

* Vychodiska charitniho dila historicky nalezneme v Pismu svatém, nejen od vzniku prvnich
ktestanskych obci, ale i ve Starém zakoné nalézame praxi pomoci chudym, sirotkiim, lidem na pokraji
spoleCnosti...vice patrn¢ s diirazem na spravedlivy fad. Nasleduje pak bohata historie charitniho dila
a charitnich osobnosti, ... .

%V SNC se setkava teologie se sociologii, politologii, ekonomii a dalsimi védeckymi disciplinami
(Umlauf, 2009, s. 11).
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je natolik charitni, Ze pfestoze se Kodex na DCE odkazuje jen v tvodni kapitole, DCE
muzeme povazovat za piedvstup vzniku Kodexu a posunula vizi existence Kodexu

z navrhu do konkrétni podoby.

2.4.2 Zasady v Kodexu Charity CR

Zasady jsou v Kodexu Charity stejné¢ jako hodnoty vyslovné vyjmenovany,
vychézeji z evangelijniho poselstvi, podavaji jasny obraz o tom, na co charitni prace
klade nejvyssi prioritu a jsou métitkem hodnoceni charitnich sluzeb.

Kodex vyjmenovéava dlstojnost lidské osoby, spolecné dobro, solidaritu,
subsidiaritu a kvalitu®'.

Diistojnost lidské osoby je v zdsadach Kodexu definovana (Kodex, 2009, s. 7):
wkazdy clovek, nezavisle na svém psychickém, moralnim, socidalnim, fyzickem
stavu, je jedinecnou osobou, jiz prislusi nezcizitelna a nemanipulovatelna
dustojnost, zakladajici jeji nevyslovnou hodnotu, garantovanou Bohem. Kazda
osoba je obdarena pravy ipovinnostmi. Respekt k diistojnosti osoby zakazuje
zvécnovani potiebnych na pouhé objekty charitni péce a soucitu, ale naopak
vyzaduje podporu jejich schopnosti a odpovédnosti. Charita usiluje o odstranéni
ponizujici chudoby, ktera je v rozporu s dustojnosti cloveka.

Ukolem charitniho pracovnika je jednat tak, aby vzdy chranil distojnost
a zakladni lidska prava svych uzivatelt.

Spole¢né dobro je souhrn podminek Zivota spole¢nosti, za kterych se mohou
jednotlivei 1 socidlni skupiny rozvijet. Podle socialni nauky cirkve kazdy clovek,
aniz by byl jakkoli zvyhodilovan nebo vylucovan, musi mit moznost dosdhnout vseho,
co potiebuje ke svému alespon zakladnimu rozvoji. Zasada spole¢ného dobra také
uklada vS§em povinnost zasadit se za prava druhych.

Solidarita je pevnd a trvald odhodlanost a postoj usilovat o dobro vsech.
Solidarita v Charité€ je zejména solidaritou s chudymi. V ramci solidarity socialni uceni
cirkve zdlirazituje ptednostni pomoc tém, kteti ,,nemaji ve spolecnosti hlas a nemohou
si sami pomoci‘. Charita podporuje jejich prava a podle zasady participace také
zapojuje do rozhodovacich procesii, které se jich dotykaji. (KSNC, ¢. 193)

Princip subsidiarity zavazuje Charitu podporovat rozvoj obcanské spolecnosti.

Je plivodn¢ definovan jako: ,,70, co mohou jednotlivci provést z viastni iniciativy

a vlastnim pricinénim, to se jim nema brat z rukou a prenaset na spolecnost* (KSNC,

> Poznamka na okraj, vycet zasad a hodnot je opatien pouze poznamkami pod &arou s drobnym
pismem. Tento poznamkovy text je ovSem natolik zavazny a vyzadujici pozornost, Ze je velka nevyhoda
tohoto dtlezitého sdéleni a vysvétleni, které se chova jako dopln€k a Ctenéf jej mize opomijet.
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¢. 186). Tento princip zavazuje k podpofe a aktivizaci vlastnich zdroji uZzivatell
se zacilenim na dovednost vést samostatny a odpovédny Zivot.

Kvalita je jedind zasada explicitné nevychazejici z cirkevnich dokumenti.
Kvalita v charitni sluzbé je vicedimenzionalni: dimenze odborna ve smyslu odborné
socialni kompetence zasahujici do riznych védnich disciplin, dimenze eticka vyzaduje
dodrzovani zavazku piistupu s kiestansko-etickym rozmérem k uzivatelim a ke své
praci, a dimenze duchovni a eticka. Kvalita neni pro charitni praci né¢im ptfidanym
nebo vynucenym na zékladé okolnosti (naptiklad pozadavek Standardii kvality
socialnich sluzeb), kvalita musi ,,byt pritomna v kazdéem okamziku profesionalnich
vztahu*. (Kodex, 2009, s. 8) Kvalita zavisi na splnéni hodnoty pravdy, spravedlnosti
a svobody, a to vSe pramenici z lasky. Tyto hodnoty predstavuji ,,sloupy* kvality kazdé

spolecenské nebo podnikatelské aktivity. (KSNC, 2008, ¢l. 205, s. 140)

2.4.3 Hodnoty Kodexu Charity CR

Jak jiz bylo zminéno Kodex Charity je vztahovym bodem, ktery pomaha na cesté
pracovnikim Charity vykonavat svou charitni praci mezi krajnicemi hodnot a zésad,
na kterych charitni prace stoji. Specifikum hodnot a zasad v charitni praci Cini pravé
charitné-socidlni praci poskytovanou v duchu DCE: nasytit hladové, obléci nahé,
pecovat o nemocné, usilovat o uzdraveni, navstévovat véznéné, avSak odborné
as vhimavym a pozornym srdcem. Pro vykon tohoto povolani Kodex stanovuje
hodnoty pramenici z evangelijniho poselstvi a socidlniho uceni cirkve. Hodnoty
v Kodexu Charity vyjmenované: pravda, svoboda, spravedlnost a laska, ovliviiuji
realizaci zasad, jsou jejich métitkem a orientacni body autenticity (Kodex, 2009, s. 9):

Pravda — Charita chce sméfovat a sméfuje k pravde, respektuje ji a odpovédné
ji dosvédcuje. Pravda souvisi uzce s distojnosti Cloveéka, jen vztahy mezi lidmi
zalozené na pravde odpovidaji pozadavku zachovani distojnosti clovéka.

Svoboda je v Clovéku nejvznesenéjsi znamkou Boziho obrazu a nasledné
znamenim dustojnosti kazdé¢ lidské osoby. Svoboda znamena realizaci prav a vlastniho
svobodného rozhodnuti o osobnim povoldni a smyslu Zivota, s diirazem na osobni
odpovédnost ve vyuzivani svych vlastnich schopnosti.

Predmétem spravedlnosti je uplatiovani a rozvoj vlastnich schopnosti uzivatela,
vramci charitni prace hovofime o socidlni spravedlnosti usilujici o spravedlivé

uspofadani ve spoleCnosti, kterd vystupuje proti spolecenskym a politickym
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tendencim, které vedou ke znevyhodnovani osob a k socidlnimu vylouceni.
Spravedlnost znamena postoj vile, ktery respektuje druhého jako osobu.

Laska je pro Charitu svrchovand hodnota, ktera dava vSemu smysl a spravnou
miru. Léaska podminuje kvalitu vSech charitnich sluzeb a procest. Ldaska
je vychodiskem duchovniho rozvoje charitniho pracovnika bez ohledu na jeho
duchovni orientaci. Pfipomenme, Zze KSNC povazuje lasku za zdroj vSech ostatnich
hodnot (¢1. 205, s. 140) a je nejvyssi kritérium socialni etiky (¢l. 204, s. 140) a cela
encyklika DCE se pfevazné vénuje tématu lasky.

Zasady a hodnoty jsou provazané a jedno podminuje druhé, existuje mezi nimi
vztah (KSCN, 2008, ¢l. 197, s. 135). Jak jiz bylo feceno, zdsady a hodnoty nemiizeme
od sebe odd¢lovat, splnéni jedné hodnoty v plné mitfe predpoklada naplnéni jiné
zasady a opacné, taktéz v souvislosti sostatnimi zasadami a hodnotami (ke
spravedlnosti se dostaneme pies respekt solidarity, subsidiarity a solidarity, laska neni
jen solidarita, ale 1 svoboda, pravda neni bez respektu k lidské duastojnosti pravdou,
apod.). Hodnoty jsou ocenénim aspektli dobra, k jejich uskutecnéni jsou zameétreny
zasady, které jsou orientacnimi body ke spravnému uspotfadani spolecnosti i osobniho
jednani v souladu s ctnostmi®®. (KSNC, 2008, €l. 197, s. 135) V tradici cirkevni nauky
se pii rozliSovani zasad a hodnot nejedna o ,.hierarchii, nybrz o komplementaritu
a vyvazenost, mnohdy i zdravé napeti mezi protipoly* (Umlauf, E-mailova
korespondence na dotaz o rozd€leni zésad a hodnot, 22. 3. 2012)

Zasady a hodnoty tvoii mantinely cesty k naplnéni poslani Charity, poskytuji
Charité etické a strategické vychodisko charitni prace a jsou méfitkem hodnoceni
charitnich sluzeb a uplatiovani hodnot, na kterych Charita stoji. Naplnovani zasad
ptivadi k uskutecniovani hodnot, hodnoty jsou cilem zasad a ovliviiuji zpiisob realizace

zasad, jsou jejich méfitkem a orientacnim bodem jejich autenticity.

2.4.4 Specificky charakter charitni sluzby

Jak bylo zminéno, socidlné¢ charitni prace je aktivita podobnd bézné socidlni
praci, tidi se stejnymi pravidly, ale je obohacena o motiv prospéchu druhé¢ho v duchu
evangelijni lasky. Charitni praci mizeme definovat, jako koncepci socidlni prace
ve smyslu fundované védni discipliny ovSem v kombinaci s koncepci kiest'anské

diakonie, jako konkrétni odpoveéd’ na potiebnost blizniho s dirazem na vztah k Bohu.

52 Ctnost je moralni jednani odpovidajici hodnotam (KSNC, 2008, ¢l. 197, s. 135)
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wImperativ lasky vepsal Stvoritel do samotné lidské prirozenosti (DCE, ¢l. 31, 2006,
s. 46) coz vybizi ke konani ve prospéch druhého. Jako ten Samatan neobejde zbitého
aC neptitele. Ovsem 1 ,,ldska potrebuje také organizaci jakozto predpoklad usporadané
komunitni sluzby* (DCE, ¢l. 20, 2006, s. 30).

Charitu od jinych organizaci odliSuje, ze ,,se (pracovnici) neomezuji pouze
na spravné vykonavani toho, co je vdaném okamziku treba, ale Ze navic vénuji
druhému pozornost ... aby ti druzi zakouseli bohatstvi jejich lidskosti... ldska
k bliznimu pro né uz nebude ulozené prikazani, ... nybrz disledek vyplyvajici z jejich
viry, kterd se stava cinnou v lasce“ (DCE, 2006, ¢l. 31a, s. 47).

Respektem k poslani Charity, usilovanim o jeho naplnéni, a dale usilim
o vytvofeni vztahu k vykondvanému zaméstnani jako realizaci osobniho poslani
tak vtiskuji pracovnici Charity do charitni ¢innosti charakter sluzby lasky k bliznimu.
Charita je tak prostor pro ty, ktefi chtéji slouzit potfebnym v duchu Kodexu Charity.
(Kodex ..., 2009, s. 10)

Pro sluzbu v Charité je nezbytné krom¢ odborné ptipravy rovnéz i formované
srdce jako odpovéd’ viry pracovnikll, ktera se ,,stdva cinnou v lasce®. Proto maji byt
pracovnici, at’ uz placeni, ¢i neplaceni, vedeni ,,k onomu setkani s Bohem a Kristem,
které by v nich probouzelo lasku a oteviralo jejich dusi druhému* (DCE, €. 31a, s. 47,
podle Kodex, 2009, s. 10). Specifi¢nost charitni prace vyjadiuji autofi Opatrny
a Lehner: ,,Ona nova odlisujici kvalita socialni prace krestanské spociva v jeji
christologickeé orientaci® a tuto kvalitu nazyvaji ,,pridanou hodnotou (2010, s. 27),
kterou vyjadiuji slovy I. Baumgartnera (Opatrny, Lehner, 2010, s. 27, podle
Baumgartner, 1990, s. 338-339):

wPridana hodnota krestanské sluzby nespociva v tom, Ze pomdhajici cinnost

Jje interpretovana jako uddalost v prostoru cirkve a viry. ... Rozhodujici skutecnost
je dat druhému pocitit, ze mi jde opravdu o néj. Pridana hodnota diakonické
pomoci ve srovnani s profanni intervenci se odehrava na strané pomdhajictho

a dostava se do zorného uhlu tehdy, kdyz zacne na druhého patrit ocima viry ...

a je pripraven v druhych spatrovat misto Boziho zjeveni*.

Zajimavé by bylo porovnani Kodexu Charity a Etického kodexu socialnich
pracovniki CR v rAmci porovnani vymezené odbornosti socialniho pracovnika, dtirazii
a opomijenych (ve smyslu nevSimanych, nezdiiraziiovanych) oblasti tykajicich
se odborné kompetence vykonu socidlni prace. Odbornd kompetence charitniho
socidlniho pracovnika by méla a mohla byt oproti odborné kompetence socidlniho

pracovnika v urc¢itych okamzicich jind, a to doplnénd nebo podtrzena vlivem charitni

formace a ptiklonem k zminénému pozornému srdci. I zde méme mnoho dobrych
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davodi vénovat této problematice vyzkumnou pozornost a zaméfit se na vztah mezi
pozornym srdcem a odbornou kompetenci co by hnacim motorem k charitnimu konéni.
Césteénou nahradni odpovédi by nAm mohla byt jiz zminéna Zprdva z vyzkumu Ndzory
socialnich pracovnikii v cirkevnich charitativnich zarizenich, kde autofi zjistili,
ze ve vyzkumu definovana ,jinakost pracovniho vykonu* véticich pracovnikl
se projevuje zejména vétSim diirazem na duchovni potteby uZivatell a to v 87%
aosobni vira zde hrala roli v 52%, ale vliv kiestanského prosttedi byl kladné
hodnocen v 70% (s. 5-6). Tento vyrok ma co do ¢inéni s organiza¢ni kulturou a jsme
opét na pocatku této prace, jak organizacni kultura ovliviiuje a formuje c¢innost

pracovnika a je dulezité, aby byla védoma, pfijata, srozumitelna a sdilena.

Kodex (spolu sencyklikou DCE) vnasi fadu témat do celé¢ Sife oblasti
organizace, zminme strategické fizeni Zivota organizace, persondlni oblast - prace
s motivaci pracovniki, pfijimani novych pracovnikli a proces jejich adaptace, dale
definovani zakladniho poslani sluzeb Charity a celd oblast prace a pfistupu
k uzivatelim sluzeb. Nezapomenime také na dilezitou €ast charitni Cinnosti prace
s dobrovolniky a také donory. I témto je dilezité sd¢lit, na jakych zékladech Charita
stoji a co povazuje pii sv€ praci za podstatu konani. Zde vSude (ale 1 jinde) Kodex ma
své zasadni slovo a opomenuti Kodexu v jedné ¢asti, se projevi v useku jinde, protoze

organizace je jeden provazany celek.

ZAVER KAPITOLY 2

V kapitole dvé jsme se vnofili nejprve do historie kultury charitni préace, kterd
ma své zdroje v kiestanské poméahajici praxi. Bohatou historii charitniho dila povazuji
za zaklad a také zdroj kultury Charit, kterd je stale ziva. V historii cirkevni pomahajici
praxe mizeme vysledovat kulturu pomahéni v konkrétnich dilech jednotlivych postav
nebo spolecenstvi. Prvni impuls k organizované cinnosti pomahani nalézdme
ve Skutcich apostolskych, posléze se pomdhajici praxe soustied’ovala do rukou
biskupt, od 4. stol. se zacinaji postupné objevovat centralizované prvky, vznikaji
centra pomoci s ndvaznosti na komunitni programy. Téma komunitni prace je dodnes
nutnou podminkou socidlné-charitni prace. Srozmachem feholnich fadu ptichazi
na fadu 1 terénni charitni prace, ktera piinasi sluzbu lasky do nehostinnych podminek

sttedovéké chudoby piimo k adresatim. Poreformacni obdobi v sobé nese mnoho
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zmén, velkd potfebnost druhych zasahuje ilaiky a zacinaji se formovat rizna
dobrovolnickd hnuti (Ant.- Fréd. Ozanam, Vincenc de Paul). Pfelomové obdobi je pak
doba 19. stol., spojend se zrodem socialniho uceni cirkve, reagujictho na palciva
témata své doby. Vznik Charity je spjat s postavou arcibiskupa A. C. Stojana, ktery byl
vroce 1922 u vzniku Svazu charity nejprve v Olomouci apo té v Brné, dale pak
centralizace charitni Cinnosti pokraCovala az na mezinarodni uroven. Vyznamnymi
aktéry charitni prace byly feholni spoleCenstvi a ¢innost Charity, kterd kladla diiraz na
aktivity dobrovolnych mistnich (farnich) spolupracovnikl, byly zfizovany nadace,
ustavy, spolky, odbory sv. Ludmily, vse s dirazem na aktivitu mistniho spolecenstvi
smérovanou na pomoc ke svépomoci. Dosud stale platny poukaz na dobrou a ovéfenou
praxi.

S historii charitni prace tzce souvisi vzor pomahani, na jehoz pozadi stoji
postava JeziSe Krista. On je pramen, na kterém vyrostla Charita. Po jeho ptikladu pak
vtiskuji podobu kultury a idealu pomahani postavy svétcti a osobnosti v priabéhu doby
az do soucasnosti. Jejich osobni ptiklon k nejposlednéjSimu je modelem charitni
pomoci 1 v soucasné dobé a mnohé Charity zasvécuji své Usili pod jejich ochranu.
Také svatek sv. Vincence de Paul se stal Dnem Charity, kdy 27.9. Charity vetejnosti
predstavuji svou ¢innost. O Cem v soucasnosti hovofime na platformé organiza¢ni
kultury a jejich nastrojti, to vnimam jako analogii prave v historii cirkevni pomahajici
praxe. Zde by mozna v konkrétni podobé mohl vzniknout podrobngjsi pruzkum
na piikladu jedné Charity s ndvaznosti na jeji bohaté historické zdroje.

Modelem pro nés inspirativnim je pak napojeni pomahajici praxe
na dobrovolnickou ¢innost farnich spolecenstvi. Tam je mozno v soucasnosti shledavat
jisté rezervy, pomoc druhému musi vychdzet zmistni aktivity, pomoc Charity
v mistnim spoleCenstvi je zdsahem zvenku a jeji dopomoc je opravnéna tehdy, kde
odbornd kompetence nesta¢i. Coz ovSem plati i v opacné roving, kde je potieba
odborné péce, tu nesmi nahrazovat laicky zasah.

Kultura Charit nebyla dfive pisemné zdokumentovana. V oficidlnich
dokumentech cirkve pro charitni poméhajici praxi neni vénovana pozornost charitni
praci. Prvni encyklika papeze Benedikta XVI. ,,Deus caritas est” se tak stala
nezamyslené pfeduvodem ke Kodexu Charity a nastavila vysokou latku charitni praci:
charitnim ptedpokladem v DCE je pracovnik kiestansky ukotven (véti v Boha),
s vysokou odbornou kompetenci a neustalou duchovni formaci tak, aby druzi zakouseli

bohatstvi lidskosti. Charitni pracovnik se diva na potfebné¢ho o¢ima Jezise Krista jako
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na bytost milovanou a chténou Bohem a je v daru pomahéni pfitomen jako osoba (sdm
papez pripousti: je milosti). Coz mizeme chépat jako hodnotu a normu chovani (viz
kap. 1.1.1 a 1.1.3). DluZzno fici, Ze encyklika nepocitd s moznosti, ze charitni pracovnik
mize nahlizet na svou praci nikoli jako na nasledovéani JeZiSe ajeho piiklonu
k nejubozejSim, ale jako na své osobni zivotni poslani s motivem pomahat druhym
lidem (rovnéz vyzkumné zjisténi v kap. 1.1.1).

Kodex na encykliku DCE ¢astecné navazuje a deklaruje se jako spole¢ny postoj,
je odrazem ke spole¢né reflexi charitni prace kazdého v Charité. Kodex vyjmenovava
zasady: dustojnost lidské osoby, spolecné dobro, solidaritu, subsidiaritu a kvalitu;
a hodnoty: pravdu, svobodu, spravedlnost a lasku, ty ovliviiuji realizaci zasad, jsou
jejich meétitkem a orientatnimi body autenticity - tvofi mantinely cesty k naplnéni
poslani Charity. Specifickym charakterem kvalitni sluzby je sluzba lasky po vzoru
JeziSe, patfit na druhého oCima viry a nechat druhé zakouset ,,dotek samotné Bozi
lasky* (Kodex, 2009, s. 3).

Kodex muzeme tedy povazovat za jeden z konkrétnich nastroji kultury
organizace, spolu s encyklikou DCE piinasi do Charit uvédomély pohled smérem
z historie do budoucnosti. Pfichod Kodexu pfinesl mnohé odpovédi a napovédy
do dalezitych oblasti organizace — strategického fizeni, defini¢ni podpory pro
stanoveni poslani sluzeb, cela personalni oblast zamétena na lidské zdroje, oblast prace
s uzivateli sluzeb, donory a dobrovolniky, a dal$i. Je mozné, Ze na toto téma bude
Casem zpracovana studie, ktera blizeji zmapuje dopady Kodexu do konkrétnich oblasti
kultury Charit (Kodex a jak se pracuje s dobrovolniky, co ptfinasi Kodex do tématu
prace s lidskymi zdroji, jestli ma Kodex co fici v tématu fundraisingu, role Kodexu

ve strategickych dokumentech Charity, apod).
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ZAVER TEORETICKE CASTI

V uvodni casti této prace jsme se zabyvali teoreticky uchopenou organizaéni
kulturou, jeji definici, obsahem a nastinila jsem problematiku zmén organizacni
kultury s moznymi reakcemi pracovnikii. Prvni kapitola popisuje organizacni kulturu
tak, jak ji definuji vyznamni autofi zabyvajici se organiza¢ni kulturou, zminéni jsou
také autofi, ktefi jsou zaméteni na pomahajici profese. V této Casti jsem se snazila najit
rdmcové body organizacni kultury Charity, které pak nalézdme 1 v Kodexu Charity
nebo charitni praxi. Spole¢n¢ jsme si vydefinovali prvky organizacni kultury: hodnoty,
ptedpoklady, normy chovani, dale pak artefakty, ritudly a jazyk (velmi okrajovée).

Dalsi oblasti organiza¢ni kultury pro rozsahlost prace pomijim.

V Charitach kultura organizace mé& svou analogii v pocatcich kiestanstvi
anosnymi modely jsou vzory (hrdinové) svétci v povésti svatosti a jejich dilo.
Zlomovym bodem pro charitni praci je centralizovana charitni pomoc, zde nalézame
mnoho zdroji kultury, ale i aktudlni inspiraci v akcentu na dobrovolnické zapojeni
mistniho spolecenstvi, co by experta na domaci podminky.

Identifikovala jsem prostfednictvim autori Pompeye, Dolezela a Opatrného
deficit dokumentli pro charitni praxi, z nichz by pracovnici vyvozovali kritéria
a kulturu pomdhani. Meznikem vstupuje do charitni praxe encyklika Benedikta XVI.
»Deus Caritas est s pozadavky na charitni praci, které naopak opomiji skutecnost,
ze v Charité pracuji 1 lidé bez viry v Boha s cilem naplnit své osobni poslani pomahat
druhému. Encykliku povazuji za pfedehru Kodexu, obsahuje totiz tak silny naboj pro
charitni kulturu, Ze by bylo azneuctivé nepokracovat v zapocatém sméru. Kodex
prichazi do Charity v dob¢ eticky naro¢né s typickym obecnym jevem ztraty hodnot
ve spolecnosti. Kodex mé své dopady do celé Sife charitni prace. Poprvé pracovnikiim
Charit je zavazn¢ deklarovano na jakych hodnotach a zédsadach jejich prace stoji,
Kodex vtiskuje do charitni prace kvalitu s ldskou a nezapomind na prava a povinnosti.
Kodex se tak stava nastrojem uvédomované charitni prace. Jestlize Kodex navazuje
na encykliku DCE, naopak na Kodex by mély navazovat dalSi dokumenty, které¢ by
se vénovaly specifickym oblastem charitnich sluzeb. Vnimam deficit témat vénujici
se podrobn¢jSimu sdéleni v Kodexu. Hodnoty a zasady jsou pouze vyjmenované
a v drobnych poznamkéach je naro¢ny text, ktery ctenar mize opomijet, jelikoz je muze
klasifikovat jako dopliujici pfipominku. Prava i povinnosti, v€etné zdvazka a omezeni
jsou natolik obecnd, Ze vyzaduji bliz§i vymezeni. Jsou li charitni pracovnici Kodexem

vazéni, tato mira zavaznosti rovnéZ neni v Kodexu sdélena, podle mého posouzeni
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je Kodex na pocatku, jeho ramcové provedeni vyzaduje dal§i rozpracovani smérem
k jasn€ji sdélené ocekavané kultufe charitniho pomdhani. Kodex byl dan shora
(vytvofen na pudé CBK, pak piedan fediteliim, a po té vstoupil do Charit k vedoucim,
kteti jej predstavovali pracovnikiim) a lze se domnivat, Zze zpétny smér specifikace
zdola nahoru by mohl mit mnoho nefekanych a sekundarnich pozitivnich dopadi
do organiza¢ni kultury. Kodex tedy ¢ekéd druhd faze zezdola smérem nahoru a je na

Charitéch, jestli se tohoto naro¢ného ukolu ujmou.
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3 VYZKUMNA CAST

Namét diplomové prace se zabyva novym (vzhledem k mnohaleté tradici)
a dlouho oc¢ekdvanym Kodexem Charity jako voditkem vSem charitnim pracovniktim,
at’ uz dobrovolné se podilejicim na charitni ¢innosti, nebo zaméstnanciim, stejné tak
praktikantim a stazistim pii vytvéafeni ,.spolecného postoje* (Kodex, 2009, s.3).
Tento spolecny postoj vSech zucastnénych v charitni ¢innosti vyjadiuje hodnotovou
orientaci organizace a je i1 oCekavany ze strany piijemct charitnich sluzeb, jejich
rodinnych pfislusnikt a spolupracujicich organizaci. Kodex byl schvalen v roce 2009

a svym schvalenim ma byt implementovan do charitni ¢innosti v celé Ceské republice.

3.1 Vymezeni vyzkumné ulohy a cile

vyzkumu

Charitni prace v Ceské republice po roce 1989 navazuje na svou mnohaletou
tradici a zaCind se ustavovat nova struktura charitni pomoci. V letech 2011 a 2012
Charity slavi své dvacetileté vyroc¢i znovuobnoveni aktivni charitni pomoci. Po celou
dobu charitni price neméla ustanovend pisemna zavaznd pravidla tykajici
se organiza¢ni kultury a zdsad vykonu charitni ¢innosti, svou hodnotovou zakladnu
opirala o Pismo svaté, kiestanskou a cirkevni tradici. Zrodem Kodexu a jeho
dvouletého zavadéni se nabizi otdzka, nakolik a zda viibec je Kodex dobrym nastrojem
pro Charitni prostfedi a jestli je prvné nastaveny zplsob zvnitfilovani spole¢ného
postoje ten spravny a nevyzaduje n¢jakou zménu.

Namét diplomové prace se zabyva tématem vlivu Kodexu do organizac¢ni kultury
Charity a je li Kodex uziteCny nastroj kultivace organiza¢ni kultury v Charité.
Je Kodex dobrym pomocnikem a radcem v rukou vedoucich pracovnikii pfi feSeni
kazdodenni praxe, nebo se Kodex tyka je nekterych profesiondlnich situaci charitniho
zivota? Jaké nastroje a moznosti méli vedouci pracovnici, aby Kodex poznali
a pochopili tak, aby jej mohli uplatiiovat v praxi a pfedavat svym kolegiim? Vyzkumna
otazka zni: Ma Kodex Charity dopady do organiza¢ni kultury Charit a jevi
se pracovnikiim Kodex jako jeji dobry nastroj?

Vysledky z Olomoucké arcidiecéze mohou byt pifinosné, nebo pfinejmenSim

informativni, 1 pro jiné Charity. Vysledky mohou slouzit ke zhodnoceni dvouletého
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usili zavadéni Kodexu pro charitni praxi a eventuality zmény systému zavadéni nebo
obsahu a podoby Kodexu. Vysledky tohoto vyzkumu, a¢ pozitivni (nalezeni dobré
praxe) nebo negativni (ve smyslu identifikace obtizi/ptekazek v zavadéni, chybéni
tématu, apod.) by mély pfispct ke zlepSeni systému zavadéni Kodexu do charitni
praxe nebo k uchovani stavajiciho; nebo dale miiZze vést Kk vyvolani diskuze
smérem zezdola a nasledné doplnéni stavajici verze Kodexu o nova témata.

Role tohoto vyzkumu neni v dodani podkladi pro konec¢né zéavéry, nybrz
vysledky vyzkumu maji vést Kk vyvolani diskuze a moZnosti piipadné zmény
v aktudlnim systému zavadéni Kodexu do praxe co by dilezity prvek organizacni

kultury Charit.

3.2 Vyzkumné metody

Vyzkumnou metodou byl zvolen Kkvalitativni evaluaéni vyzkum formou
rozhovoru podle navodu. Svafi¢ek a Sedova (2007, s. 17) definuji kvalitativni
vyzkum:

., Kvalitativni vyzkum je proces zkoumani jevii a probléemu v autentickém

prostredi s cilem ziskat komplexni obraz téchto jevii zaloZzenych na hlubokych

datech a specifickém vztahu mezi badatelem a ucastnikem vyzkumu. Zamerem
vyzkumnika provadejiciho kvalitativni vyzkum je za pomoci celé rady postupii

a metod rozkryt a reprezentovat to, jak lidé chapou, prozZivaji a vytvareji socialni

realitu.

Ke kvalitativnimu vyzkumu potiebuje vyzkumnik podle Strauss a Corbinové
nasledujici dovednosti (1999, s. 11):

= dovednost odstoupit a kriticky analyzovat situaci,

= rozeznat a vyhnout s zkresleni,

= ziskat spolehlivé udaje,

= schopnost abstraktniho myslent,

= teoretickou a socidlni vnimavost,

= zkuSenosti k interpretaci toho, co vidi a slysi,

= dobré komunikacni dovednosti a byt dobrym pozorovatelem,
= | schopnost dat udajiim vyznam *“ (1999, s. 27).

Evalua¢ni vyzkum Hendl popisuje definici Rossiho a Freemana jako:
LwSystematickou aplikaci socialnévédnich vyzkumnych metod pro hodnoceni pojetti,
navrhu, implementace a uzitecnosti socidlnich intervencnich programui* (Rossi , P. H.,
Freeman, H. E. 1993 podle Hend], J., 2005, s. 289). Podle Handla je evalua¢ni vyzkum
zam¢eien vice na praktické aspekty. Prostfednictvim evalua¢niho vyzkumu

se prezkuSuje efektivita a uziteCnost programi a opatfeni ¢i zmén a jeho vysledky by
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mély vést k planovani zmén a rozhodovéani se o dalSim zpasobu pokracovani.
V procesu evaluace je mozné pouzit celou Skalu kvantitativnich i kvalitativnich metod
(Handel, J., 2005, s. 289, 290). Evaluace muize popisovat zvoleny program, muize jej
porovnavat, ale rovnéz muze dospivat k predikcim na zdklad¢ vlastnosti programu
nebo prostiednictvim rozhovora. (Handel, J., 2005, s. 291)

Rozhovor podle navodu, je pfedem vymezena baterie témat k zodpovézeni
respondentovi, bez ohledu k poradi otazek, poc¢tu témat ¢i obsahové uplnosti. Tazatel
se zpravidla tidi volné podle situace a spolupraci respondenta s nejvyssim efektem
vyuziti ptedem daného ¢asu. Tento zplisob dotazovani také umoziuje uplatnit vlastni
nuance a smér ze strany respondenta. (Handel, J., 2005, s. 174) Volnost v dotazovani
je vyhodou, protoze piedem vytvorené témata mohou navadét respondenta. Mezi jeho
nevyhody patii také velkd narocnost na tazatele a obtizna statistickd zpracovatelnost
vysledkl. Pro tazatele je dilezité si témata vyslovend respondentem ovéfit, jak danou
véc mysli, tedy divat se na véc z pohledu respondenta. (Miovsky M., 2006, 159 — 161)
Stejné tak je vyznamné ziskat takové nazory respondentli, na které se tazatel neptal
nebo které nepiedpokladal, coZ je nosné pravé u kvalitativnich vyzkuma. (Svaficek R.,
Sedova K., 2007, s.218)

Pted rozhovory pro sbér dat do vyzkumu byly provedeny 3 pilotni rozhovory
s charitnimi pracovniky, ve kterych jsem se pokousela identifikovat problémové
okruhy podle reakci respondentii, zpisob pokladani otdzek, zkoumala jsem miru
pochopeni dotazii a pfipadné varianty dotazii. Vyznamna obtiznost pii rozhovorech
vzesla pravé v zasadni otazce o organizacni kultuie. Charitni vedouci znaji svou sluzbu
a Charitu, ale zautomatizované hodnoty, zplisob jednani, atmosféra prostredi a vztahy
a to vse typické pro Charitu neumé;ji zasadit do terminu organiza¢ni kultura. Potvrdilo
se mi sdéleni z teoretické prace, ze organizacni kulturu lze obtizné méfit (Pfeifer
L., Umlaufova M., 1993, s. 24), kultura organizace nemusi byt vyslovné formulovéana
(Armstrong M., 2007, s. 257, 259), protoze je hloubéji zakotenénd (Turkeciovd M.,
2004, s. 135), aje tézko ovlivnitelnd (Havrdova Z., ... a kol., 2011, s. 36). Proto
je seznam otazek ndsledujici s tim, ze jsem nechala témata o Kodexu a jeho dopadech
do konkrétni kultury Charity na jednotlivych respondentech, podle toho, jak sami
vnimali dilezitost svych zkuSenosti a co sami pokladali za dalezité mi fici.

Seznam nezavaznych otazek pro respondenty byl nasledujici:

Uvodni rozehfivaci dotazy:
1. Jako vedouci sluzby mate jist¢ mnoho na starosti, co Vas nyni nejvice v praci
trapi? Jak jste dlouho v charit€¢? Co Vas smétovalo k tomu pracovat v charité?
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2. Povézte mi prosim, jaké bylo Vase seznameni s Kodexem Charity?
3. Jak se Vasi kolegové ve sluzb¢ seznamili/seznamuji s Kodexem?

Témata ke Kodexu v Charitach:

4. Co pro Vasi charitni praci Kodex znamend?

5. Kdybyste mél/méla vymyslet vhodny zplisob seznameni s Kodexem u VasSich
pracovnikl ve Vasi sluzb¢, jak by to probihalo?

6. Stalo, Ze jste nasli v Kodexu odpovéd’ na néjaké téma pro charitni praxi?

7. Stalo se, ze néco v Kodexu chybélo, n¢jaka oblast, téma, odpoveéd, kterou jste pro
praxi potteboval/a?

8. Vjakych oblastech se Kodex ve Vasi Charit¢ odrazil? Nezavazna nabidka pro
diskuzi napf. ndzory, hodnoty, charitni duch, symbolika charity, pastorace,
vzdélavani, komunikace, pravidla, normy, pisemnosti ... a dal$i — volna diskuze.

Doplnujici otazky pro respondenta, zdaverecné ukonceni:
. Je néco, co byste chtél/a tici?
10. Zapomnéla jsem se zeptat na n¢jakou okolnost, kterd je dulezita v souvislosti
s Kodexem a Vasi sluzbou /Charitou?
11. Chcete z dnesniho rozhovoru néco zdiraznit?

Vybér otazek v ivodu smétuje od témat jak se s Kodexem pracuje na zacatku pii
seznamovani a dale jak s Kodexem pracovnici pracuji béhem své charitni praxe, dale
mne zajima mira pochopeni Kodexu a co by charitnim pracovnikiim pomohlo v lepsi
implementaci Kodexu do kultury organizace, protoze jedin¢ tak mizeme déle hovofit
o dopadech Kodexu do charitnich sluzeb. Zahajujici otdzky sméfuji jednak k zahajeni
diskuze a navozeni atmosféry (projeveni z4jmu ze strany tazatele) a jednak ke zjisténi
doprovodnych informaci jako je velikost sluzby, délka pracovniho poméru, apod.
(novy pracovnik nebude mit patrné tolik zkuSenosti s pfedavanim informaci o Kodexu
jako ten, ktery je v pracovnim poméru déle). Jestlize chapeme Kodex Charity jako
souhrn zakladnich hodnot charitni prace a soubor pozadavkt na charitniho pracovnika,
ptam se tedy, jak je Kodex v¢lenén do kazdodenni prace a jaké mé dopady do kultury
té které sluzby. Za podminky, Ze management je zodpovédny za implementaci Kodexu
do charitni prace (Kodex, 2009, s. 14), zajimd mne, co se v jednotlivych Charitach
realizovalo, aby Kodex proniknul do kulturnich podminek organizace a co vidi
respondenti jako dulezité, aby se védélo — co se jim dafilo a s ¢im m¢éli obtize. Pro
snaz$i uchopeni dotazli na dopady Kodexu do kultury organizace vedoucim navrhuji

orienta¢ni témata z oblasti organizacni kultury.
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3.3 Slozeni zkoumaného souboru

Vyzkum je zaméfen na vedouci pracovniky jednotlivych sluzeb, jak je v tivodu
a v teoretické ¢asti zminéno, ze za atmosféru a kulturu v charitnich sluzbach odpovida
management a jsou to tedy vyznamni aktéfi v implementaci Kodexu do kultury
Charity. A jelikoz nositelem organizac¢ni kultury je kazdy pracovnik, od pomocného
personalu az po administrativu, lezi na vedoucich sluzeb a feditelich nelehky tkol.

Do vyzkumu bylo zafazeno 5 Oblastnich charit z Olomoucké arcidiecéze™,
celkem bylo osloveno 15 vedoucich, z nichz nakonec 5 nepfiistoupilo k rozhovoru.
Vybér respondentii probihal ndhodné, ze sluzeb rizné velkych co do poctu pracovnikii
nebo rozloze pusobnosti. Osloveni byli vedouci bez ohledu k typu socidlni sluzby
(podle zakona ¢. 108/2009 Sb. o socidlnich sluzbach se jedna o sluzby socialni
prevence, socialni péce, a socialni poradny). Z desiti vedoucich, které souhlasily
s rozhovorem byly 4 vedouci ze sluzeb socialni péce (z toho jedna velkd pobytova
sluzba a jedna velké terénni sluzba), 5 vedoucich ze sluzeb socialni prevence a jedna
vedouci ze socidlni poradny. Nahodny vybér sluzeb zasahuje razné cilové skupiny,
se kterymi se charitni pracovnici pii své praci setkavaji a pii své praci fesi rozlicné
zalezitosti.

Terminologicky v rdmci vyzkumu je vyuZzito terminu vedouci v Zenském rode¢,
a¢ vramci vyzkumu byl 1 jeden muzsky zastupce. Dale je nutno pro potieby tohoto
vyzkumu vyjasnit, kdo je chapan jako vedouci. Vedouci je povérend osoba feditelem
Charity, kterd vede tym pracovniki pii realizaci n¢které sluzby ¢i sluzeb podle zadkona
o socialnich sluzbach & 108/2009 Sb. v ramci organizaéni struktury Charity™”.

Respondenti byli nejprve osloveni dopisem prostifednictvim elektronické posty,
kde byly uvedeny informace o vyzkumu, sprosbou o spolupraci. Po ziskdni
pfistoupeni k rozhovoru byla telefonicky dojedndna osobni schizka. Pfi osobnim
setkani se respondenti dozvédéli vice o diplomové praci, o motivech tazatele se timto

jevem zabyvat, byli sezndmeni s pribéhem dotazovani vcetné zajiSténi anonymity

3 Z divodu osobni navitdvy tazatele kazdé charity zvlast a skutedného osobniho dotazovéni
respondentl byly zvoleny charity v kilometricky ptiznivé blizkosti, nebyly osloveny charity na okraji
severni ¢asti Olomoucké arcidiecéze. Zvolené Charity ovSem byly krajové rozdilné - podle izemniho
rozdéleni na Kraje — 2 charity z Olomouckého kraje a 3 ze Zlinského kraje.

>* Jedna se o manazerskou pozici, kterd ma v naplni prace fizeni a vedeni tymu pracovniki (pro
potieby tohoto vyzkumu nejméné dva pracovniky), fizeni sluzby nebo sluzeb vcetné fizeni kvality
a napliovani cilli, casto nese i odpovédnost financniho charakteru, jako je tvorba a castecna realizace
finan¢niho rozpoctu vcetné fundreisingu, dile ma na starosti rozvoj svého sektoru, dobrou spolupraci
s ndvaznymi institucemi, a dalsi. Jedna se o Sirokospektralni ¢innost v ramci organizace a na vedouci je
kladen velky narok na osobnostni predpoklady, dovednosti kvalitné a dobfe pracovat s lidmi a rovnéz
odolnost vii¢i krizovym a stresovym situacim, véetné¢ Sirokého rozhledu v legislative.
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a obdrzeli v pisemné podob& témata, na ktera byli dotazovani™. Rozhovor byl veden

podle témat, ktera sdm respondent oteviral podle ndvodu a povazoval sam za diilezité.

3.4 Zpusob zpracovani dat

Rozhovor byl s vyslovenym souhlasem respondentli nahrdvan na zdznamové
zafizeni, posléze piepisovan do pisemné (elektronické) podoby. Na zakladé
doporuceni Strauss a Corbinové byly piepisy ptesné (,,doslovnad transkripce podle
Handel, J. 2005, s. 208), aby dtilezité téma neuniklo pozornosti (Strauss A., Corbinova,
J., 1999, s. 19). Délka rozhovoru i1 s tvodnimi informacemi trvala zpravidla do 60 min.
podle okolnosti a ochoty respondenta rozsahleji odpovidat.

Vsechny rozhovory byly pfi pfepisu anonymizovany prostiednictvim ¢iselnych
koédh 1-10 avtextu jsou vymazany vSechny informace, které by vedly k poznani
o jakou osobu se jednd a o jakou socialni sluzbu nebo Charitu. Po piepisu byly
vSechny audiozdznamy smazany.

Prepsané rozhovory byly pak koédovany a kategorizovany do témat. KliCova
tvrzeni pak byla rozsifena o interpretaci, v zavorce za interpretaci je uveden Ciselny
koéd respondenta. Jelikoz analyza v zakotvené teorii se podle Strauss a Corbinové
skladd ze tii po sob¢ jdoucich typl (nebo se v nich plynule pfechazi tam a zpét):
oteviené koédovani, axidlni kodovani a selektivni koédovani (1999, s. 40), jsem
se rozhodla vyuZit pouze oteviené kodovani tak jak jej doporuduji autofi Svaficek
a Sedova (2007, s. 211), ktefi tuto metodu povazuji za kliovou a rovnéz velmi
vyuzitelnou v celé §ifi kvalitativnich analyz. Kédovani piedstavuje operace, pomoci
nichZ jsou udaje rozebrany, konceptualizovany a slozeny novym zplsobem. Text
je rozbit na jednotky (vyznamové celky), t€émto je nasledné pfifazen ndzev (kod
charakterizujici téma) astakto nové vzniklymi kody vyzkumnik dale pracuje.
(gvaﬁéek R., Sedova K., 2007, s. 211-212) Po redukci a kategorizaci dat dochazi
k interpretaci, tedy odhalené obsahy/kategorie jsou dale induktivné organizovany
a tvrzeni je opieno o citace respondentil. Svaii¢ek, Sed’ova (2007, s. 244) pod pojmem
interpretace analyzovanych dat mini: ,,systematicky rozbor toho, co kategorizovanda
data a nalezena spojeni vlastné znamenaji.” Hledame odpovéd’ na otizky o Cem

ziskana data vypovidaji a pfipadné pro¢ k popsanym jeviim dochézi.

55 I . Cxn ma 1% o . .
Po pilotnich rozhovorech se jevilo prospésné, ze béhem rozhovoru méli respondenti moZznost
nahlédnout na témata k diskuzi. SniZilo se tak mozné napéti a obavy ze strany respondenttl.
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3.5 Eticka a stretova témata vyzkumu

Ugastnici vyzkumného rozhovoru byli pfedem pisemné dotdzani na souhlas
s rozhovorem pro potieby diplomové prace, a tento dotaz byl opétovné vznesen pii
osobni schizce. Rovnéz pii osobnim setkani tazatel opct kratce predstavil svou
diplomovou préaci, aby respondent véd¢l, na jaké téma je diplomova prace
zpracovavana, co je jejim cilem a jak se bude nakladdat se ziskanymi informacemi.
Po souhlasu respondenta srozhovorem byl tento souhlas nahrdan na zaznamové
zatizeni, kde bylo patrné, ze respondent souhlasi s rozhovorem pro ucely diplomové
prace a ze se rozhovor smi nahravat.

Pii ptipravé k rozhovorim a pii uskute¢iiovani rozhovorii bylo nutné mit
na zfeteli mozna rizika a obavy, ktera ptfi rozhovoru mohou vzniknout. Pfedné bylo
nutné vyslovit fakt, Ze tazatel se nachazi na pozici feditel Charity*®. Coz samo o sobg
mohlo vyvolavat obavy a nechut’ vyjevovat citlivd nebo negativné ladéna témata. At
z pocitu, Ze tazatel je obecné v nadfizené pozici, nebo z pocitu vyjeveni témat v rdmci
kolegialniho vztahu s piislusnym feditelem. Tazatel pifichazi k respondentovi v roli
studenta a nikoli feditele jiné Charity, a¢ od tohoto faktu se nelze vzdy zcela oprostit.
Respondenti byli opakované ujiStovani, ze zjiSténé informace se nikdo adresné
nedozvi, Ze rozhovory budou zpracovany anonymné a nékteré identifikaéni formulace
budou pozménény a nebude tedy ziejmé, z které Charity nebo od kterého pracovnika
téma vzeslo. Pozménéné informace se tykaji jmen osob, nazvl mista, ndzvli Charity
a sluzeb, veetné typologie socialni sluzby.

Rovnéz s faktem, Ze tazatel je na pozici feditele, miize dojit jistym zplsobem
k moznému ovlivnéni, protoze charitni prostiedi tazatel dobfe zna a mulZze
neuvédomované otazky ¢i odpovedi korigovat podle svého vnitiniho chapani a pojeti.
Na stranu druhou tazatel charitnimu prostfedi rozumi a je si védom piekazek
ovliviiyjici zavadéni Kodexu do praxe. Snahou tazatele je snaha o nejvyssi moznou
nezavislost v pfistupovani k vyslovenym tématim.

Kodex je a¢ velmi jednoduchy, tak i velmi vyhranény. Je mozné, ze ncktery
z respondentd bude mit pocit nuceni k jeho pfijeti a aplikaci, nebo neztotoznéni
s n€kterymi ustanovenimi Kodexu. Kodex zahrnuje (nebot na nich stoji a vychazi
z nich) kiestanské principy, ale respondent je nemusi ani znat, ani jimi Zit, natozpak

je predavat druhym, coz mize byt pro néj velmi obtizné. Lze rovnéz predpokladat,

*% Tazatel tuto informaci povazuje za diileZitou ji sdélit respondentim. V diskuzi se tak oteviel prostor
oteviit toto téma a bylo mozné pobavit se o odbourani obav a ujisténi anonymity.
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ze pracovnici — zastupci jinych cirkvi budou ke ,katolické* verzi Kodexu pfistupovat
s pfedsudky nebo obavami.

Dalsi problémovou okolnosti miize byt neochota knahrdvce. Jedna
z respondentek tuto obavu vyslovila®’.

MozZnou obtiznou situaci, se kterou tazatel pivodné pocital a vyskytla se pouze
v jednom ptipad¢, byla snaha podat informace v lepSim svétle z divodu neochoty
¢iobav vyslovit negativum o své sluzbé nebo se vyjadiit o svém vlastnim
neporozuméni Kodexu nebo neporozuméni nékoho ze svych kolegii. Rozhovor se tedy
déle vedl na odbourani obav, k ¢emuz poslouZzily informace z Charity tazatele, ze 1 jiné
Charity bojuji s prekazkami.

Déle obtiznad situace v rozhovoru by mohla vzejit, pokud vedouci pravé tesi
krizovou situaci ve sluzbé a téma zavadéni Kodexu do sluzby a diskuze nad dobrou

praxi u n¢j nemusi byt na prvnim miste.

3.6 Vyzkumné vysledky

Pfed zahajenim rozhovorti jsem si baterii témat vyzkousela u tifi vedoucich
sluzeb. Sledovala jsem, jak respondenti reaguji na dotazy, jestli jim rozuméji, zda li
pfedem zvolena témata uméji popsat ze své praxe a necini jim piekazky o tématech
hovotit, zda li neexistuje oblast, na kterou se neptdm a pro vedouci je tato oblast
vyznamna. UZ pfi pilotnich rozhovorech bylo patrné, Ze vedoucim neni zcela zfejma
oblast organiza¢ni kultury v Charité. Coz se 1 nadale potvrdilo i v nasledujicich
rozhovorech. Téma organizac¢ni kultury je skryto v mnoha typickych a opakujicich
se jevech v organizaci jako napt. jak se chovame ke klientim a na pracovisti, jak
se pracovnici oblékaji, co zdlraziuji pii své praci, jaké hodnoty uznavaji, co mame
na vizitkach a ¢im je nase prace typickd ... a pracovnici je povazuji za natolik
samoziejmé a snad automatické, Ze na otazku o organizac¢ni kultufe pocitovali
zpravidla obavy, Ze nevédi, co odpovedét, co je to ta ,jejich kultura‘ a hledali slozité
teoretick¢ vyjadieni. Tedy jiz v pocatku ptfed zahajenim rozhovorti bylo patrné,

Ze se u managementu muze projevit nizka citlivost kchapani a propojovani

7 PHi vysloveni této obavy bylo s respondentkou projednéno — jaké méa obavy, pro¢ to takto vnima,
spole¢né jsme se zamyslely nad alternativami zaznamendni rozhovoru. Nakonec respondentka
k nahrévce pfistoupila.
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organizacni kultury Charity a Kodexu Charity. Tato zkuSenost tedy naznacuje
oc¢ekavané intuitivni pojeti charitni prace ze strany managementu Charity.

Doprovodnymi informacemi k vyzkumu jsou i nékterd kvantitativni data, ktera
podtrhuji kontext nékterych informaci, které je rovnéz dobré védét pro zasazeni do
SirSich souvislosti.

,Rozehrivaci® otazky se tykaly témat naladéni na rozhovor, délky prace
v Charité, pocet osob v charitni sluzbé a impuls pracovat v Charit¢. V tvodu
rozhovoru uvedlo 7 vedoucich, Ze se potykaji sbéznymi pracovnimi starostmi
a 2 vedouci trapily financni potize ve sluzbé, jedna pak uvedla vaznou situaci v rodiné€.
Z péti oslovenych Charit jedna neméla pastoracniho asistenta (pozn. k datu 8. 9. 2012
podle sdéleni prezidenta ACHO v Olomoucké arcidiecézi nema 10 Charit pastoracniho
asistenta, v jedné slouc¢ené Charité jdou dva).

Néroky na vedouciho pracovnika a jeho manazerské dovednosti v¢etné vytvaieni
kultury na pracovisti se odviji 1od poctu podiizenych pracovnikd, z oslovenych
vedoucich zodpovidaly vedouci za kolektiv ve dvou piipadech do 3 pracovnikd,
ve Ctyfech ptipadech do 15 pracovnik, a dale ve dvou do 35 pracovniki a dvé vedouci

mély pod sebou do 40 pracovnikd.

Impulsem pracovat v Charitnim zatizeni bylo nasledujici:

Tabulka ¢. 2 Motivy zaméstnanct pracovat v Charité

Motiv Frekvence
Pomahani lidem 3
Poméhani lidem a vira v Boha 3
Pomahani lidem a vira v Boha a sociélni Skola 2 + vyhodna pracovni doba
Pomaéhani lidem a socialni skola 1
Pomahani lidem a davat druhym néco navic 1

Vsechny vedouci uvedly jako impuls k zaméstnani v Charité ,,pomahat druhym
lidem* nebo ,,praci s lidmi* (viz kap. 3.3.2 motiv nasledovani JeziSe versus motiv
pomdahani trpicimu), z desiti vedoucich pak tfi uvedly jako prvni podnét ,socidlné
zameérenou Skolu* (1x byla zminéna cirkevni Skola a 1x kfest'anska akademie). ,,Vira
v Boha“ je pak popudem k charitni praci v péti piipadech. V jednom piipadée
respondentka uvedla pfiznivou pracovni dobu vzhledem kjeji situaci a v jednom
pfipadé¢ byla zminéna i pfedchozi velmi dobrd spoluprice v ramci dalSich instituci
s dirazem na ,rozdilny pristup ke klientkam* (zde matkdm s détmi) v Charité (10).

Timto se potvrzuje studie teologické fakulty o motivacnich faktorech (kap. 1.1.1),
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ktera zjistila jako nejvyznamnéjsi faktor pocit zivotniho poslani a potiebu pomahat

(Nazory..., 2011, s. 19).

Délka pracovniho poméru v Charité u jednotlivych respondentti byla nasledujici:

Tabulka ¢. 3 Délka pracovniho poméru v Charité

Délka pracovniho Uvedlo pocet osob:
pomeéru v Charité

do 3 let 5 vedoucich

7 let 2 vedouci

8 let 1 vedouci

9 let 1 vedouci

10 let 1 vedouci

Tedy 5 vedoucich zdeseti bylo v Charit¢ zaméstnano vic nez 7 let, coz

naznacuje jistou zkuSenost v Charitni praci.

Respondenti hodnotili praci v Charité jako ,,hodné odbornou* (7), s poukazem

na velky posun: ,,Charita uz nenabizi jen ten namazany chleba, ... , ale prace vyzaduje

opravdu vysoky stupern profesionality* (8) a ,,davani néceho navic* (10).

Zpusoby seznamovani pracovnikli s Kodexem respondenti uvedli nasledovné:

Tabulka ¢. 4 Seznamovani s Kodexem Charity

Zpiisob seznamovani s Kodexem
Samostudium pracovnika
Prosttednictvim pastoracniho asistenta
Spole¢na diskuze mezi pracovniky
Prostfednictvim feditele
Kurzy vlastni v rdmci jedné Charity
Prosttednictvim externisty
Adaptacni kurz potadany ACHO pro vice Charit
Prostfednictvim knéze
Pohovor (vedouci — pracovnik) v ramci ro¢niho
hodnoceni

Cetnost vyskytu:
10

—_— N W W W Qo0

Z vyctu uvedeného v tabulce je patrné, ze nejveétsi diraz pii seznamovani

s Kodexem je samostudium, ale i fizeny rozhovor s feditelem, pastora¢nim asistentem,

knézem nebo externim spolupracovnikem. VSimnéme si, ze manaZersky nastroj

vedouciho — ro¢ni pohovor se zaméstnancem — byl uveden jen u jedné respondentky.

Dale miizeme povazovat za velmi piinosny nastroj managementu pro utvrzovani

organizacni kultury vytvareni vlastnich vyjezdnich nebo spole¢nych setkani na téma

Kodexu. Vyhodou téchto setkanich je, zZe ,probihaji v pracovnim klidu a naladéni*

(10) a také, ze se na pobytu ,,lidé lépe poznavaji nejen po pracovni, ale i po lidské

strance* (5) a (Kodex) ,se muze stat pro kazdého znds srozumitelnym® (8).
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Arcidiecézni charita Olomouc poiada dvakrat do roka tzv. Adaptacni kurzy pro nové
pracovniky. Tato vyjezdni setkéni prifezem vSech Charit obsahuje témata o struktuie
Charit, poslani, historie charitniho dila a také Kodex Charity.

»Na adaptacnim pobytu, ktery nds mohl oslovit, a mohli se seznamit nejen
s Kodexem, ale celkove s organizaci charity, s jinymi charitami a hierarchii celé
Charity a mozna ne vic pochopit, ale aspon se s tim seznamit se. (5)

LUcastnila jsem se setkdni pracovnikii Charit na sv. Hostyné, kde tématu
Kodexu byla venovana podstatna cast vyuky. Myslim, Ze tato posledni forma
(respondentka uvadéla formy seznamovéni s Kodexem) byla nejprinosnéjsi, protoze

probihala v pracovnim ,,klidu* a v dokonalém soustiedéni a naladeéni na otazky

Kodexu.* (10)

Tento vzd€lavaci projekt Arcidiecézni charity Olomouc ve spolupraci
s vyucujicimi CMTF UP Olomouc, ktery se kona v duchovnim prostiedi Velehradu
nebo svatého Hostyna a rovnéz vyjezdni setkani pracovnikli v ramci jedné Charity,
pfinasi vice aspektil, nez je jen piednaska o Kodexu a hierarchii Charity. Mizeme
tento vzdélavaci projekt vyhodnotit jako dobfe nastaveny nastroj implementace
Kodexu do praxe a rovnéz ptispéje k nastartovani u novych pracovniki, nebo posileni
u stavajicich pracovniki, identifikace pracovnikd s charitni kulturou. Vzdélavaci
projekt v sobé nese oba principy encykliky DCE — rozvoj odborné kompetence,

ale 1 duchovni formace (kap. 2.3.1).

Déale jsem v odpovédich identifikovala nésledujici kategorie, které se vinuly
vSemi rozhovory:

Kodex — impuls pro dal$i systematickou ¢innost a soustavou diskuzi
Otéazka miry srozumitelnosti Kodexu

Nedostatek metodickych podnéta

Kodex jako ocekavany pomocnik pii feSeni dilemat

Kodex v oblastech organizacni kultury

3.6.1 Kodex — impuls pro dalsi soustavnou
praci a diskuzi

Vsichni respondenti povazuji Kodex za velmi dilezity pro jejich praci a celkové
pro sméfovani celého charitniho dila. Spolecné vyjadiuji vyznam nad Kodexem

diskutovat a uvadét pribézné a systematicky Kodex do praxe, coZ znamena
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dlouhodobé¢ s Kodexem pracovat a postupné¢ vnaset Kodex do prace charitniho
pracovnika. Souhlasn¢ se vyjadfily, ze nelze s Kodexem pracovat jen ojedinéle,
vykonat n¢kolik setkani (at’ uz prednaskovych nebo diskusnich) nad Kodexem a po té
o¢ekavat, Ze pracovnici budou umét sami implementovat Kodex do své kazdodenni
prace.

Diilezitost soustavné komunikace a sd€lovani (rovnéz i sdileni) osobnich
zkuSenosti aplikace Kodexu do praxe se jevi zna¢n€ podplrné€ a inspirativné nejen pro
organiza¢ni kulturu, ale rovnéz podporuje tymovou dynamiku, slouzi jako prevence
vyhoteni a celkové zlepSuje atmosféru v tymu, coz se zpétné€ odrazi u uzivatela sluzeb
a v celé v organizaci.

Ve vzijemné diskuzi ,,fo (témata z Kodexu) zapadd, zZe tomu lépe rozumim* (3),
»ha spolecnych setkanich se to (Kodex) stava pro kazdého z nas srozumitelnym® (8)
amame moznost ,promyslet tu konkrétni hodnotu na pozadi té nasi sluzby* (7).
nwDiilezité je prodiskutovat to a vysvetlit si — co jsou to ty zasady ... co to pro mne

a mou sluzbu znamena? A co za tim vidime?* (8)

Ze zjisténych informaci z rozhovort bylo zjevné, Ze management Charit klade
velky diiraz na diskuzi nad tématy o Kodexu, diskuze je pomocnikem, jak Kodex
vnimat jako soucast charitni praxe, zminéna byla 1 potifebnost diskutovat o Kodexu
na kolégiich®® v ramci Arcidiecézni charity v Olomouci (tam Kodex podle sd&leni
respondentek neprobiraji, napt. ,,Pokud vim, zatim se neprobiral. Spis ty standardy
porad dokolecka a obcas néjaka aktualni vec, kdyz se vyvine, nebo treba zmény
v zakonech a takové, to je treba dobré. Ale Kodex ne* (3). Kodex stanovuje pravidla
,hry, nebo ,mantinely predpoklddaného jednani v ramci kulturniho prostiedi Charity.
Diskuze nad pravidly ocekdvaného jednadni pomahd, jak jiz bylo napsano, ke spojeni
akceschopného kolektivu a podporuje firemni identitu (kap. 1 o kultufe organizace).
Dopady sdileni zkuSenosti o Kodexu respondentky vnimaji v perspektivé celé sluzby
— do pracovniho kolektivu, smérem k uzivatelim, jako nastroj vzdélavani a podpory
tymu, ale také k utvrzeni, Ze tym pracuje v souladu s posldnim. V mnohym metodikach
sluzby a pracovnich postupech by se mél Kodex zobrazit také.

Je mozné, Ze diskuze nefizené¢ odbornikem vytvori zdanlivé velky prostor pro

vlastni interpretaci, coz v ramci neustalych diskuzi bez metodického vedeni miize vést

¥ V ramci (arci)diecézni charitni prace se uskuteéiiuji pravidelnd odborna setkani, tzv. kolégia, ktera
jsou specializovana podle typt socialnich sluzeb nebo cilovych skupin. Na téchto kolégiich si mohou
pracovnici sdilet své profesni zkusenosti. Pro vedouci charitnich sluzeb je ucast povinna.
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k ptevladajicimu vykladu a utvrzeni, ze konaji spravné. Vedouci sd€lovaly své obavy,
7ze neexistuje metodicky manudl nebo metodické vedeni ¢i zpétnd vazba jak
s Kodexem pracovat. Jejich soucasné starost je, jak na implementaci Kodexu jit tou
spravnou cestou, protoze nanich lezi ttha odpové&dnosti vyplyvajici ze samotného

Kodexu a nemaji jistotu, ze jejich konani ma ten spravny dopad.

Déle je Kodex obecné ze strany vedoucich vniman jako podnét pro kvalitni
charitni praci, je vniman inspirativné pro dal$i rozvoj a v navaznosti na potiebu
soustavné diskuze poukazuji nato, Ze zautomatizovani jedndni dle Kodexu v praxi
je dlouhodobym procesem, ktery zahrnuje postupné pretvaieni nejen navyklych
postupt a metod prace s klientem, ale 1 zazitych zvyklosti v pfimé péci s klienty a také
v oblasti organizace prace, rovnéz vyvolava potiebu intenzivnéj$iho metodického
vedeni a dalSiho vzdélavani charitnich pracovnikd:

»Kodex je pro mné inspiraci, je to néco od ceho se miizeme odrazit, Kodex je na
odraz. Prirovnani — Kodex by se dal prirovnat k tomu, Ze je to duch svaty, nevim,
Jjak ho uchopit, potrebuje ho, aby byl jako obraz celkové s charitou celistvy, ale
ne kazdy ho umi uchopit. Tak jak neumim uchopit ducha sv., tak i Kodex je
inspiraci, kterd prichazi v pravy cas.* (5)

Z rozhovorl vyplyva, Ze pracovnici vnimaji Kodex jako dokument pro dalsi
rozpracovani. Je li Kodex dokumentem pro dals§i praci, stoji pred managementem
charitnich sluzeb faze pro vyhodnoceni a dalSich naslednych kroki vedoucich
ke kone¢né implementaci do kultury Charity v€etn¢ zavedeni oveéfovacich, ale 1 dalSich
posilovacich mechanisma.

Kodex je pocatek, jeho dopady nalézdme v celém procesu charitni prace, Kodex
startuje ke zdravému vyvoji cely ,,zivy organismus* (Havrdova Z., ... a kol., 2011, s. 27
— 28). Organizace jako zivy organizmus potiebuje ke svému Zzivotu homeostazi
(schopnost udrzovat stabilni vnitini prostfedi, které je nezbytnou podminkou jejich
fungovani a existence, 1 kdyz se vnéjsi podminky méni), ma li néjakou ¢ast nezdravou,
je nemocny i celek. Kodex muze k této homeostazi organizace zazitymi hodnotami
v charitni praci pfispét.

»Pro konkrétni praxi je to dokument inspirujici, nikoli popisujici ... ,,Proto ten
prostor Kodex piindsi a koneckoncii je to materidl na zpracovani®. ... ,,.Cim
obecnéjsi rovina, tim vic potrebujete se temi hodnotami zabyvat, obecné, cim
konkrétnejsi norma, tak tim konkrétneji je potieba ty pracovniky videt s temi
hodnotami zazité.* (7)
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3.6.2 Otazka miry srozumitelnosti Kodexu

Kodex ve své podstaté neptfindsi nova objevnd témata, obsahuje v sobé zakladni
stanoviska socialniho uceni cirkve a souhrn pravidel pro charitni pracovniky, jejichz
zéklady sahaji do hluboké historie cirkve (kap. 2.1). Nové sdéleni zde mohou nachazet
pracovnici bez viry v Boha: ,zvidst' nevéricim holkam se to zdd nepochopitelné,
protoze tomu (sdéleni Kodexu) nerozumi. Myslim si, Ze neverici clovek nemiize védet,
proc to tam zrovna je a proc se tim ma ridit.* (6)

» --. laska k bliznimu, odkaz na Bibli, tak to je pro né slozité, protoze nevi, co je

Bible, nebo vi, ale neorientuji se, kdyz objevi se néjaka kapitola, vers, tak vitbec

nevi, co to je za pismenka a cislice. Néco treba néjaky zdklad znaji, ale pro né

spis byly takové ty konkrétnéjsi body jako prdva, omezeni, to co uz se jich

dotykalo, co nebylo uz tak obecné zamerené.* (3)

Mluvime li o srozumitelnosti, mizeme o ni hovoftit ve dvou rovinach. Za prvé se
jedna o srozumitelnost textu, ktery by napiiklad s vysvétlenim pochopili pracovnici
na pozicich pecovatelka nebo uklizecka. Tito jsou rovnéz duleziti nositelé kultury
organizace a méli by pozadovanou kulturu znat. Druhd rovina se tyka srozumitelnosti
1 po osoby bez viry. I vysoce vzdélany ¢lovek, ktery se v zivoté nepodili na duchovnim
zivot¢ cirkve (jakékoli), nemusi (teologickému) jazyku sdéleni Kodexu rovnéz
rozumét. Rada vedoucich tedy projevila nespokojenost s formou Kodexu jednak po
vizualni strance — dilezité a vysvétlujici pozndmky velmi drobného pisma (malé
pismenko méti Imm), ale 1 co do sloZitosti témat. Témata obsahuji teologické terminy,
kterym muze rozumét jen uzsi ¢ast pracovnikii a témata vyzaduji vyklad, zvlasté pro
lepsi napsat (Kodex) trosku jednoduseji (4), ,je tezky (Kodex) a v nékterych vécech
nemusi byt srozumitelny jak pro veérici, natoz tak pro neverici* (5). Coz je pravym
opakem trendil v socidlnich sluzbach, kde se klade vyznamny diraz na srozumitelnost
dokumenti.

Jestlize se v Kodexu v Preambuli dolteme, ze ,chce umoZzZnit a usnadnit
identifikaci s poslanim Charity ... a zaroven poskytnout zakladni kritéria, podle kterych
se maji orientovat...“ (Kodex, 2009, s. 4) je vyznamné piiblizit Kodex tak, aby byl
srozumitelny vSem, tedy tém, kterym je uren: ,,vSem dobrovolnym i placenym

pracovnikium Charity* (Kodex, 2009, s. 4). Je nyni na managementu Charity, jak

59 N1z 71,0 oo £ « . c 1w v v ¥ . 12T

Vzdélani pracovnikti v pfimé péci se Casto pohybuje maximaln¢ do vyse stfedoskolského vzdélani.
Tato pozice mize byt kumulovana s pomocnymi pracemi a neziidka se stava, ze pracovnik v piimé péci
ma zakladni vzd€lani a kurz pro pracovniky v ptimé péci.
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se k tomuto ukolu postavi. Nabizi se varianta, po které vold management Charity
v dalsi kategorii, atovznik manualu (ndvodu) pro implementaci Kodexu
s vysvétlujicimi odkazy jak vhodné prezentovat nékterd témata nebo vyslySet poukaz
jedné respondentky (5), kterd ocekavéa aktualizaci Kodexu. Je li Kodex zasadnim
dokumentem vyjadiujici kulturu Charity, mél by byt i dostatecné srozumitelny
a reprezentativni 1 navenek. Vzdyt Kodex ma slouzit riznému spektru aktérti v Charité
a je nutné pocitat s riznou mirou vzdelanostniho vybaveni (dobrovolnici senioii nebo
studenti, klienti sluzeb, peCovatelky, pomocny persondl, ale i lékaf, supervizor,

psycholog, apod.).

3.6.3 Nedostatek metodickych podnétu

Ze sdéleni vedoucich vyplynula potieba vzniku navodu, jak s Kodexem coby
inspiryjicim dokumentem dale pracovat nebo navrhuji pravidelnou realizaci
metodickych setkani. Samy ve své praxi dosly ke zjisténi, ze k implementaci Kodexu
do kultury sluzby jim pomahd diskuze nad tim, jak se Kodex odrdzi v pozadi jejich
praxe (kategorie 1) a vytanula na povrch i potfeba srozumitelnosti vyjadieni Kodexu
(kategorie 2), ale managementu sluzeb schazi jasn€j$i navody, jak s Kodexem
prakticky pracovat, zvlaste, maji 1i Kodex prezentovat svym kolegim. Vzhledem ke
skladbé charitnich pracovnikid z pohledu viry a neviry v Boha nebo pfisluSnosti
k cirkvi je situace vedoucich Charit v ramci povinnosti zavedeni Kodexu velmi
naro¢nd a vyzaduje jistou uroven zkusSenosti pfi implementaci Kodexu v tak riznorodé
skupiné pracovniki a v tak narocném prostiedi, které pomahajici profese s sebou nese.
Nedefinovany systém zavadéni (obligatornich pozadavkll) Kodexu s chybégjicim
vykladem variability a nulovou ovétovaci Cinnosti (o predavani Kodexu koleglim:
hevim, jestli to deélam vitbec dobre? Chybi mi voditko, jak Kodex predat. (10) pak
muze vést k tendenci nékterym pozadavkiim Kodexu rozumét bud’ podle toho, co od
nich sami ocekévaji a co si mysli vedouci sluzeb, ze by v nich méli nalézt, nebo se
snazi Kodex vykladat tak, aby vytvofend piedstava o zavedeni Kodexu do praxe
se jevila byt v souladu s pozadavkem nejvys§iho managementu Charity. Metodicky
manual nebo realizace metodickych setkdni by oklikou doplnil témata, ktera mohou
v Kodexu schazet, vedouci se vyjadiovaly ve smyslu toho, Ze jim chybi jasné sdéleni
Kodexu smérem k vymahatelnosti (coz se rovnéz blizi k prvku kultury: k normam

chovani, kap. 1.1.3)
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V Kodexu chybi napf-.:

»deklarace nedotknutelnosti lidského Zivota se vsemi diisledky, co to znamena, Ze

pro nas je neakceptovatelny pracovnik, ktery by prosazoval potraty, eutanazii

nebo tohle verejné néjakym zpiisobem propagoval, tak at' je to receno® ...

»~Protoze v tomto Kodexu my najdeme inspiraci, ale my bychom potiebovali jesté

i normy, které z toho Kodexu vyplyvaji do té praxe.” (7)

Z rozhovora s vedenim Charit se zieteln€ rysuje potieba srozumitelného vykladu
a vytvofeni metodického manualu. Vedeni Charit vniméd Kodex jako zavazujici
dokument, ale Zivot v Charité pfinasi pestrou Salu rtiznorodosti, Ze v tak variantnim
prostfedi a riiznosti vaznych (n¢kdy az ohrozujicich) témat se neni mozné intuitivné
a samovoln¢ fidit bez vykladu. Poznatek o chybéjicich pravidlech (norméch)
a nabizenych variantach ptistupu v rozlicnych situacich byl vysloven. Opét se vracime
k chybéjicimu metodickému navodu pro pracovniky, kam az a kam nikoli je mozno
v charitni préci vstoupit, tak jak fika respondentka €. 5: ,,chybi téma hranic, pomohla
by specifikace Kodexu na jednotlivé sluzby.” (5) Zde jiz respondentka naznacuje
mozné feSeni, a to rozpracovani ustanoveni Kodexu podle potieb nebo specifikaci
cilovych skupin.

Jen jedna respondentka z desiti vyslovila uplnost Kodexu ,,Ja si myslim, ze tam
asi nic nechybi, ja bych tam mozna asi uz nic nepridavala aby opravdu téch informaci,
jak se Fika: néekdy méne znamena vice, zZe?* (4) Dalsi dulezitou okolnosti, kterou
ovSem zminila tato respondentka ¢. 4, Ze s Kodexem by méli byt sezndmeni
1 supervizofi. Jeji sdéleni je velmi dillezité, a¢ zaznél jen jeden hlas. V supervizni praci
se oteviraji dulezita témata, ktera by méla byt podepiena vyjadienim Kodexu. Zde
se tedy otevira dal$i vyznamny divod pro tvorbu metodického manudlu, a¢ byl
vysloven jen jednou, zni tento hlas velmi pravdivé. Supervizni podpora je velmi
vyznamna v charitni praci, na supervizora jsou kladeny vysoké naroky a mél by znat
nejen specifika cilové skupiny a té které sluzby, nybrz by mél supervizor dobte znat
1 charitni prostfedi. Téma supervize aieSeni eticky naro¢nych situaci tzce souvisi

s nasledujici kategorii.

3.6.4 Kodex jako oéekavany pomocnik

pri reSeni dilemat

K uvedeni této kategorie pouziji slova vyslovena na adresu potiebnosti navodu

pii feSeni dilematickych otazek, které nepochybné patii k socidlné charitni praci.
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wJe rada témat, ktera samoziejmé Kodex popsat nemiize, nevejde se uz svym
zameérenim toho, jak je urcen do vSech etickych dilemat a zalezitosti a do toho,
jak se treba k nékterym vecem stavet. Myslim si, ze by bylo alibistické zuistat
u toho, ze mame Kodex, ktery popisuje néjaké hodnoty a nebavit se o téch
uskalich, které v praxi s timto souvisi. Ja si myslim, Ze je nemdlo témat, které ma
i hluboce vérici ¢lovek pokud se objevi v nékteré socialni sluzbé a Ze ma pravo na
tato témata znat odpoved. A bohuzel v Charité je to v soucasnosti tak, Ze ty
odpovedi nemame.* (7)

Tato kategorie vznikla na zakladé rozsahlych sdéleni od deviti respondentek
(z desiti). Piima otazka v rozhovoru na téma dilemat v charitni praci od tazatele
nepadla. V rozhovorech respondentky zminovaly potieby vzniku specifikace Kodexu
podle témat, kde by se objevily (alesponi nékteré typické nebo casté) dilematické
situace. Téma navodu pro hranicni a dilematické situace izce souvisi se stanoviskem
nejvysSiho vedeni Charity. Tam by méla tato témata zaznit a charitni pracovnici by
méli obdrzet vyklad (na jehoZ tvorbé by se také podileli), ktery by napomahal jasngji
se vsocialn¢ charitni praci orientovat tak, aby jednani bylo v souladu s kulturou
cirkevni  organizace, kterou Charita je, spoukazem napf. na kolizi
se socialni legislativou (napt. v poradenstvi podavani ndvrhu na rozvod, na azylovém
domé prace s t€hotnou Zenou zadajici potrat, v kontaktnim centru vymeéna injekénich
stiikacek a nabizeni kondomu, a dalSi). Vedouci se svymi kolegy feSi mnoho
dilematickych situaci ve sluzbach, setkavaji se s oZzehavymi tématy, které maji mnohdy
variantni feSeni podle okolnosti. Na jedné stran¢ vedouci sdéluji, ze védi, ze nelze
do jednoho dokumentu popsat vSechny situace, na druhou stranu by na ptikladech
konkrétnich situaci mohly byt popsany zdkladni principy, které by pak byly dale
odvoditelné. Pokracuji sd€lenim na pocatku: ,prrece nemiizeme chtit po charitnich
pracovnicich, aby implementovali tak vysostné a uzZasné hodnoty, které sice mame
popsany do konkrétni podoby té praxe tak, aby byly v souladu se socialnim ucenim
cirkve, se vSemi hodnotami i s ucenim o cloveku. Myslim si, Ze to téma je presahujici a
Ze je na tom jesté hodné prdace do budoucna.* (7)

Management Charit vola po navodu, ktery by jim byl pomocnikem pfi fesSeni
dilematickych situaci vramci jednotlivych sluzeb. Pracovnici jsou vystaveni
extrémnim situacim, ve kterych by jim pfi jejich feSeni pomohlo opfit se o stanovisko
napt. z Kodexu (¢i podobného dokumentu zaméteného na konkrétni sluzbu). Kodex by
m¢l oslovit 1 pracovniky v pfimé péci, protoze pravé pracovnici pfimé péce jsou
v kazdodennim tésném kontaktu s klienty a na tom, jestli je Kodex implementovan

do jejich denni prace, jak jej sami pochopi a pfijmou, nejvice zavisi realna
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implementace Kodexu a jeho pfenos do kultury organizace. Vedouci sluzeb casto
museji objasiiovat svym podiizenym ocekavané jednani a existence instrukci by byla
pro né pomuckou. Nechat se pozvat Kodexem do dilemat socidln¢ charitni prace by
bylo i motivujicim vyzvou k pravidelnému setkdvani se nad obtiznymi situacemi.
V ramci pripravy téchto navoda by byl vhodné vyuzit zpracovani diplomovych praci
na téma aplikace Kodexu do jednotlivych socialnich sluzeb nebo vyuzit bohatych
a mnoholetych zkusenosti odbornych kolegii pti Arcidiecézni charité Olomouc. Kodex
ve stavajici podob¢ je pouze ramcovym dokumentem napfi¢ vSemi sluzbami, ale netesi

eticka dilemata, kterd denn¢ provazi charitni pracovniky.

3.6.5 Kodex v oblastech organizaéni kultury

Jelikoz v pilotnich a pak i v nésledujicich rozhovorech bylo tézké ze strany
vedoucich hovofit o organizacni kultufe, at’ uz z divodu, ze nevédi, co vse
se za terminem skryva, nebo neschopnosti v dany okamzik pftifadit tématu vhodné
ptiklady z praxe, ¢i jak je moZzno se opravnéné¢ domnivat, ze strany vyssiho
managementu jim toto nikdo nesdé€lil (chybi priprava v teorii organizacni kultury?
Existuje k organiza¢ni kultufe Charit néjaky dokument charakterizujici kulturu
Charity?), otevirala jsem téma o organizani kultufe snapovédou, o cem
se respondentka v rozhovoru mlze zminit, co sama vnimé za dilezité, kde vidi
stopy Kodexu vramci organizac¢ni kultury jeji charitni sluzby (pfip. sluzeb).
Navrhla jsem tedy témata: pravidla, normy, hodnoty, charitni duch, symbolika
charit, komunikace, pisemnosti, vzdélavani, pastorace, nazory.

V nésledujici tabulce jsem sefadila Cetnost sdéleni, kde Kodex ovliviiuje

nebo potvrzuje organizacni kulturu Charit:
Tabulka ¢. 5 Do jakych oblasti organizacni kultury se Kodex vtiskl

Oblasti organizacni kultury, Cetnost vyskytu
ve kterych ma Kodex dopady
hodnoty
komunikace, pravidla, normy
pisemnosti
charitni duch, symbolika charit
vzdélavani
pastorace
nazory

—

0

~N J o0 0 O O
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3.6.5.1 Potvrzeni hodnot

Nejjistéji respondentky vidély potvrzeni Kodexu v ramci hodnot charitni kultury,
v hodnotéach vidi zietelné se rysujici kulturu organizace. V Kodexu, a¢ jsou hodnoty
jen vyjmenované s poznamkami pod carou, hodnotdm rozuméji a tusi, co se za
terminem v Kodexu muze skryvat. Zde by bylo lepsi pracovat s jistotou, nikoli
tuSenim, tudiz se potvrzuje volani po vykladu. Také pracovnici, ktefi studovali obor
zahrnujici socidln¢ charitni praci maji lepsi piehled: ,.Skola dala zaklad chapani
charitnich hodnot“ (2). Vyznamny vliv na formovani pracovnikli byl i typ Skoly
(oboru), ktery studovali.

V ramci rozhovoru byly hodnoty pfipodobnéni k setbé: ,,...je to takova setba
toho charitniho prostredi a néco z toho se urodi a néco se neurodi. Nekdy zrnicka maji
vyzivu a nekdy nemaji, néktera padnou do trni, nékterd na cestu a jsou i takova, ktera
vydaji uzitek i stonasobny.” (7) V pozadi se rysuje zietelnd nutnost duchovni formace
spolu s prohlubovanim odbornosti (kapitola 2.3.1), nabizi se jiz realizovana spoluprace
s pastoracnimi asistenty Charit (dobra praxe Charit) nebo knézimi farnosti spolu
s realizaci metodickych setkani (kap. 3.6.3) se zapojenim kolégii. Zde se nabizi rizna

Skala podnétq, jak se v Charitach o kultufe Charit bavit.

3.6.5.2 Oblast norem v Kodexu

Jak bylo zminéno, normy v souvislosti s ustanovenim Kodexu charitnim
pracovnikiim schézeji. Kodex je v jisté mife zdvazny, samotnd mira nebo rozsah
platnosti Kodexu neni vyjadfena. Aby vedouci pracovnici uméli aplikovat néktera
ustanoveni Kodexu v praxi, nejasnd je pro né¢ jeho vymahatelnost. Maji li vedouci
pracovnici v duchu Kodexu formovat charitni pracovniky a nesou li za to odpovédnost
(Kodex, 2009, s. 14), patrn¢ by véci prospéla ziejméjsi vyjadieni Kodexu.

Vedouci sdéluji, ze jsou si védomy, Ze Kodex je pouze ramcovy dokument, ktery
nemuze obsahnout vSechny situace a pravidla, na druhou stranu by v praxi vyuzily
alespont navody pro praktickou aplikaci Kodexu, at’ uz pro rozvojové a vzdelavaci
aktivity v tymech o tématech Kodexu (10) nebo pro ucely strategického planovani

Charit (7), dale pro rozSifeni pracovnépravnich témat — doba adaptace novych
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pracovnikii by zahrnovala postupné zaucovani i v Kodexu (1) nebo k roc¢nim
pohovorim se zaméstnanci (4). Zasadni v této oblasti je systematickd komunikace
o normach a pravidlech napfi¢ sluzbami v Charité a v rdmci jednotlivych sluzeb.

,Neni to vymahatelné a jak by ty normy a pravidla do kultury organizace byly
vymahatelné v ramci svétského prava, je to dobra idea, ale nevymahatelna.* (5)

S vymahatelnosti také souvisi ndvaznost norem a pravidel s pisemnostmi, které
kazda sluzba standardné vypracovava. Zde se Kodex v mnoha ohledech odrazi, ale
v praxi se na n¢j nepoukazuje. Vedouci v rdmci rozhovoru ptichdzely na to, Ze mohou
Kodex vyuzit i v pisemnostech s odkazem na Kodex — smérnice, metodické a pracovni
manualy, strategické plany, a dalsi. Tam je Charita teprve na pocatku.

.,V oblasti pravidel a norem myslim, Ze jesteé jsme nedorostli k tomu, abychom si
brali Kodex a treba projizdeli ty smérnice, ktery princip tam napliiujeme,
nenaplnujeme, v tomhle mame co delat spis abychom ty smeérnice ledaskdy
meli...”.

Zajimavé je, ze nikdo vramci diskuze nad Kodexem nezminil jiné profesni
kodexy, naptiklad Mezinarodni Kodex socialnich pracovniki a jejich shoda,

provézanost ¢i nesoulad.

3.6.5.3 Nazory pracovnikt a charitni

vzory

V sedmi piipadech rozhovora byla vyslovena zkusenost, Zze Kodex, co by nastroj
smérovani kultury charitniho prostfedi ovliviiuje 1 nazory (pfedpoklady) pracovnikii.
Obecné vedouci potvrzovali pravidlo, ze lidé hlasici se do Charity jsou dvojiho typu:
lidé, kteti pottebuji jakékoli zaméstnani a jejich ndzor se v Charitnim prostiedi teprve
formuje, nebo typ druhy, ze lidé nové pfichazejici do charity maji predstavu
o charitnim prostiedi a jsou nazorove ztotoznéni s o¢ekdvanou kulturou organizace.

Vyznamny formujici vliv na nézory pracovnikii ma prostiedi a vzory kolegt,
véetné managementu. Prestoze piedpoklady a nazory jsou ovlivnitelné v malé mifte,
je prave vzor chapan jako vyznamny a pozitivni zdroj formace nazorti a predpokladi
(kap. 1.1) Kodex piinesl osvétleni, co se ocekava v charitni praci a je na kazdém, aby
se sladil s Kodexem: ,,Dopad Kodexu na nazory je patrny, protoze se kazdy musi tribit

s tim, jak to ma, s tou danou hodnotou.* (7)
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S nazory a jejich pfipadnou korekci uzce souvisi zminéné normy, ale i vzor
managementu (kap. 1.1.3., 1.1.4). ,,Je tFeba diilezité, jaké ma nazory v podstaté to
vedenli, to uzké vedeni, které pak predadvaji dal* (6)

wDostalo se mi jednoznacného potvrzeni pravidla: byt vzorem v dobrém chovani
a pri vykonu své prdace, sama ukazovat druhym, Ze to jde.* (10)

Vedouci vyjadiuji diiraz na vzorové chovani a jednani managementu. Vedou li
tym pracovnik, oni jsou témi prvnimi, kteti museji pravidla dodrzovat. Povazuji to za
dobrou praxi predavani kultury svym podfizenym a neni zde moZnost Gstupkd.

S nazory a vzory je provazana i charitni atmosféra ve sluzb¢, kterému se vénuje

nasledujici podkategorie.

3.6.5.4 Charitni duch

V rozhovorech bylo zjevné, ze na téma charitniho ducha nebo jinak atmosféry
v charité se vedoucim hovofilo mnohem sndz, nez na jind témata. Na jednu stranu
hledaly slozit¢ (moZznd vzneSené) vyjadieni, ale v jednoduchosti pak vydefinovaly,
co v jejich Charité charitni duch znamena a Ze i Kodex Charity m& hodné co fici do
atmosféry na pracovistich.

Samotny Kodex je vniman za dllezity néstroj pro tvorbu atmosféry tymu
a naopak, atmosféra v tymu pracovniki podporuje implementaci Kodexu: ,,Hlavnim
nastrojem implementace je atmosféra toho tymu. Nic nemiuzZe lépe predat tu danou
hodnotu nez to, Ze je Zita temi kolegy v realnych podminkach té které sluzby.* (7)

Pii definici atmosféry tymu (charitniho ducha) byly pouzity nasledujici
vyjadieni: snaha pftilozit ruku k dilu, angaZzovanost pracovnikd navic nez je uloZeno
jako povinnost, obétavost smérem ke koleglim a klientim sluzeb, laskavy a vstiicny
pristup, priklon ke slabym a trpicim, tolerance, respekt, partnersky pfistup a pékné
vychazeni spolu navzajem. Casto byla zmifiovana sluzba s laskou. Orientace na lasku
je v Charité¢ povazovana za zakladni pfedpoklad, bez ohledu k vife v Boha. Laska
se stava smeérnici, ktera vytyCuje pravidla platna v Sirokém spektru charitnich situaci.

Také neopomiji vedouci zdlraznit, Ze se na atmosféfe musi aktivné podilet cely
tym pracovnikd, kvalitni tymova charitni atmosféra se dlouhodob¢ tvofi a vyzaduje

nasazeni vSech a vytrvalé usili.
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3.6.5.5 Kodex je i pastorace

Pastoraci povazuji charitni pracovnici za samoziejmou soucdst charitniho
prostiedi, dokonce sam Kodex je vniman jako pastora¢ni slovo a klicovy ndstroj
v pozadi norem. Piestoze je Charita organizace ziizend cirkvi s primarnim divodem
pomahat (nikoli evangelizovat), pfesto neni mozné pastoraci vyloucit. Zde se nabizi
spoluprace s farnostmi (viz také kap. 2.2). V praxi je pak velmi vitand soucinnost
s Olomouckym arcibiskupstvim, které v Charitaich povéfuje vySkolené pastoracni
asistenty pro praci sklienty 1 pracovniky. V osmi piipadech sdélily vedouci,
ze k setkavani nad Kodexem vyuzivaji pravé pastoracni asistenty, ktefi uméji témata
Kodexu Iépe oziejmit, dal§i dvé sluzby pastoraniho asistenta nemély a vyslovily
zajem mit v Charit¢ tuto pozici také. Samotnd ¢innost pastora¢niho asistenta nad
tématy o Kodexu je vnimana jako vzdélavaci a rozvojova aktivita pro pracovniky
(formace srdce i1 zvySovani odbornosti, kap. 2.3.1). Pribézné pastoracni vzdélavani
jako ndstroj Sifeni a upeviiovani charitni kultury bylo vnimano s velmi pozitivnimi
dopady v ramci organizacni kultury.

»Kodex je vzdeélavani, obohacuje nase vnimani, vika nam néco nového napr.

0 osobnim poslani kazdého z nas — do doby setkani s Kodexem jsem si to ja sama

neumeéla vydefinovat.“ (10)

Diskuze srespondenty nad tématem Kodexu se vinula samovolné¢ kolem
problematiky viry a ne-viry pracovnikii v Boha. Je mozné, Ze pohled z venku
na Charitu vzbuzuje predstavu, ze v Charité¢ pracuji lidé kiest'anské viry, ponejvice
Jkatolici®:

nlak ja jsem méla predstavu, ze v Charité pracuje vetsi mnozstvi lidi, tak jako
vericich. Coz se mi nepotvrdilo, takze jsem se s tim musela trosicku vyrovnavat.” (6)

Ale nutno mit na zfeteli, ze ,, Charita je oteviena vSem a musime predevsim
pracovat s lidmi, Ti jsou nositelé Kodexu*. ... a ,, pokud ten clovék jedna v duchu
Kodexu, at’ uz tak néjak z prirozenosti, nebo to v sobé tak nastaveno md, protoze
vim, Ze tady treba jsou pracovnici, kteri rikaji ano, ja jsem nevérici, ale ti lidé
jsou jinak v podstaté uzasni. A dokazou s téemi klienty pracovat mozna lépe,
v duchu toho Kodexu. “ (8)

S timto faktem je nutné se v soucasné dobé smifit, ze jisté procento charitnich
pracovnikl jsou tzv. ,hledajicich® a 1 Kodex by mél sva vyjadfeni podat vhodnym

zpusobem tak, aby byl srozumitelny 1 pro tyto pracovniky.
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Jaké jsou a budou dopady Kodexu do organizacni kultury Charit ve vysledku

je podminéno zvnitinénim Kodexu od vys$§iho managementu Charit smérem dold.

Charity) je dulezité, aby management Charit byl pfipraven Kodex pfedavat dal v mire

schopné pfijimat a aplikovat (hodnotami z Kodexu zit) ze strany charitnich pracovnikt
na vSech pozicich.
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ZAVER VYZKUMNE CASTI

Vyzkumna ¢ast byla realizovdna v péti Oblastnich charitich Arcidiecéze
Olomoucké, respondenti byli vedouci charitnich sluzeb (ve velikosti od 3 do 40
zamé&stnancll), ktefi pracovali v Charit¢ v rozmezi od 3 az 10 let, z nichz polovina
pracovala v Charité vic jak 7 let.

Vyzkumna otadzka je zamétfena na hledani dopadii Kodexu Charity do kultury
Charit: Ma Kodex Charity dopady do organiza¢ni kultury Charit a jevi
se pracovnikim Kodex jako jeji dobry nastroj?

Vyzkumnou metodou byl zvolen kvalitativni vyzkum formou rozhovoru podle
navodu. Data z rozhovoru byla fixovana prostfednictvim zdznamniku, zpracovana byla
piesnym piepisem, pak otevienym kédovanim podle autort Svaficka a Sed'ové (2007,
s. 211) a kategorizaci do péti témat, které se vinuly téméf vSemi rozhovory:

Kodex — impuls pro dalsi systematickou ¢innost a soustavou diskuzi
Otazka miry srozumitelnosti Kodexu

Nedostatek metodickych podnéti

Kodex jako ocekavany pomocnik pfi feSeni dilemat

Kodex v oblastech organiza¢ni kultury

Uvod vyzkumu obsahuje doprovodna kvantitativni data, ktera podtrhuji kontext
sdéleni. Vyznamnym motivem pro charitni praci byl motiv poméhat druhym lidem
(100% respondentil) coz potvrdilo teoretické zjisténi (kap. 1.1.1) a vira respondent
v Boha (30%), startem pro rozhodnuti pracovat v Charité byla v pfipadech absolvovani
socialni skoly (20%), davat druhym lidem néco navic uvedlo 10% respondentii.

Pfi seznamovani sKodexem u pracovniki je kladen daraz ptrevazné
na samostudium (100%), ale déale je vyuzivan ftizeny rozhovor s feditelem (5%),
pastorac¢nim asistentem (80%), knézem (1%) nebo externim spolupracovnikem (30%).
Pastoraéni asistent byl piitomen v Charitich v 80%. Nastroj $ifeni organizaéni
kultury prostfednictvim adaptacniho projektu Arcidiecézni charity Olomouc vyuziva
20% a vlastni projekty Charit (vyjezdni aktivity) pofada 30% respondentii. Tedy i tuto
aktivitu mtizeme piifadit do ovéfenych nastroji organizacni kultury Charit.

Respondenti pfifadili pfi implementaci Kodexu, ktery ve skutecnosti probiha
systematicky neustdle, vyznamnou ulohu diskusnim setkdnim nad tématy Kodexu

v charitni praxi (nebo Iépe lze toto vyjadfit sde€lovani/sdileni zkuSenosti) mezi

5 P¥itomnost pastora¢niho asistenta v Charitach je v rezii Arcibiskupstvi Olomouckého (AO). AO plati
jeho mzdu, coz je obecn¢ v fadach Charit povaZzovano za velmi vstficny krok a velkd pomoc OA
k Charitdm (pozn. autorky).
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pracovniky, at’ uz v ramci jedné nebo vice Charit (napt. navrh témata o Kodexu ptidat
k setkavani na kolegiich pii Arcidiecézni charit¢ Olomouc). Kodex je povazovan
za nastroj posilovacich a utvrzovacich mechanismi smérem ke kvalitni charitni praci
v lasce, tak jak ji pozaduje zfizovatel a vyplyva z poslani Charity, nebo také nabizi
encyklika Deus Caritas est (kap. 2.3). I zde se nam potvrdilo teoretické vychodisko,
ze Kodex je odrazem ke spolecné reflexi prace kazdého v Charité (Zavér kap. 2).

V rozhovorech jsem zachytila volani po aktualizaci Kodexu, management Charit
ofekava vysvétleni témat v Kodexu smérem k pracovnikim v piimé péci, protoze
nanich lezi nejvyznamngj$i Cast v charitni praci — jsou v nejtésnéjSim kontaktu
s uzivateli a jsou nositeli organiza¢ni kultury v prvni linii Charity. Tato aktualizace
by s sebou méla pfinést srozumitelnost, kterd je vyznamna pfireprezentaci Charity
dovnitf, ale i navenek. Se srozumitelnosti tzce souvisi i pozadavek managementu
Charit po metodickém manuélu pro aplikaci Kodexu do charitnich sluzeb a realizaci
metodického vedeni. Kodex se vyjadfuje terminologii katolické teologie a mnozi
pracovnici teologickym vyrazim nerozuméji. Tento manudl by byl k dispozici
i supervizorim, ktefi nejednou teSi velmi komplikované situace charitnich sluzeb
a potteba dobré znalosti podminek a kultury charitniho prostfedi je u supervizora
(a dalsich odbornych spolupracujicich osob a instituci) nevyhnutelnd. Existence
metodického manualu by feSila 1 dalsi o¢ekavani vedoucich sluzeb, a to vyjasnéni
hranic chovani (norem) a jednani charitniho pracovnika. Kodex mantinely chovani
ajedndni jen vzdalené¢ naznacuje, ale vedoucim schazi vyjasnéni zavaznosti
a vymahatelnosti ustanoveni Kodexu. Se vznikem metodického manualu (nebo
pravidelnou realizaci metodickych setkani) rovnéz souvisi 1 feSeni dilematickych
situaci v ramci poskytovani socialné charitnich sluzeb. Zde management Charit vyzyva
vys$si struktury Charit ke vzniku rozpracovani Kodexu podle specifickych potieb
(a dilemat) jednotlivych charitnich sluzeb. K tomuto ucelu mize vyznamné ptispét
dlouhodobéd zkuSenost odbornych kolegii pfi Arcidiecézni charit¢ Olomouc nebo
se nabizi vyuziti diplomovych praci studentii. Samoziejmou souc¢ésti by bylo i zadani
pfimo do Charit, které by aktivné pfinesly své dlouholeté zkuSenosti.

Ocekavani tazatele, ze ptichod Kodexu do Charit byla zména se ve vyzkumu
nepotvrdilo. Automaticky a podvédomé jsou charitni idealy plynouci z historie
pfedavany a oCekavany. Kodex je pouze popsal a zpiehlednil, coz je prvni prfedpoklad

pro dalsi praci s Kodexem.
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ZAVER

Organizacéni kultura je systém vazeb mezi pracovniky a ptfedpoklad spoluprace
v organizaci, kde hraji hlavni tlohu hodnoty podle charakteru Cinnosti véetné zadani
zfizovatele. Dal§imi slozkami kultury jsou poslani a pravidla jednani (normy) vcetné
predpokladii (ndzorl) pracovnikl, které stmeluji pracovniky do ,,akceschopného
kolektivu* (Musil, 2004, s. 19). Tento souhrn hodnot, pfedstav, norem, a pfistupi,
nemusi byt vzdy vyslovné formulovan, ale urCuje zpusob jednani lidi a celych
pracovnich kolektivii a pfedurcuji i pietrvani po odchodu ¢lenli organizace. Je li
organizacni kultura deklarovana, je vzdy pro orientaci pracovnika uZite¢na jasna
(pisemnd) formulace organiza¢ni kultury. Pfi tvorbé kultury je vyznamnym prvkem
historie organizace s nasledovanim idealnich vzort, a dale potencial ke zméné podle
meénicich se podminek (ucici se organizace).

Kultura organizace méa dopady na zivot celé organizace. Do kultury organizace
je potieba proniknout, pochopit ji, vhodné slad'ovat a rozvijet v optice poslani
organizace a vySe zaddnim zfizovatele. Jinak hrozi ztrata ptivodniho poslani. Cilem
této prace bylo zjistit zda li Kodex ovliviiuje organiza¢ni kulturu Charit, jaké ma
na ni dopady a je li Kodex uZite¢ny nastroj managementu pro charitni kulturu.

Jako hlavni zdroj formovani organizacni kultury jsem identifikovala bohatou
historii pomahajici praxe. Evangelijni poselstvi se vtisklo do kultury pomahani cirkve,
a a¢ pfimo nepojmenovano jako charitni pomahani se vinulo tokem cCasu az do
soucasnosti. V historii nalezneme mnoho motivli a vzorti pro pomadhajici praxi, ve své
praci jsem zminila od prvnich kiestanskych obci, ptes aktivity jednotlivcl 1 feholnich
spolecCenstvi az po organizovanou pomoc prvnich ustavenych charitnich organizaci
tiicatych let. V kazdém historickém tseku mizeme najit bohatou nabidku a inspiraci,
jejichz odraz nalézdme v kultufe soucasnych Charit. Pro Charitu je vyznamny
dokument zasahujici do organizaéni kultury od roku 2009 Kodex Charity CR. M4 nyni
za sebou vic jak dvouletou cestu k pracovnikiim Charit a do kulturnich prvkt Charity.

Podhoubim pro vznik Kodexu byla encyklika papeze Benedikta XVI., kterd
probudila a vyvolala vnimani charitni prace v optice jejiho samotného charitniho
zakladu a jasn€ zdaraznila Charitu jako nenahraditelnou soucast se svymi ukoly
ve struktute cirkve. Encyklika zdlraziiuje, a na ni navazuje i Kodex, esenci charitni
a je také zavazkem vSem aktérim charitni prace. Dale zdlraziuje dulezitost odborného

rastu, ovSem ruku v ruce s duchovnim ristem pracovnikd, jedno nemize byt v Charitni
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praci bez druhého. Encyklika bez zavahani povazuje charitniho pracovnika za osobu
kiestansky ukotvenou, nebo alesponn vétici v Boha. OvSem praxe toto cekavani
nepotvrzuje.

Kodex arcibiskup ve svém uvodu piedstavuje jako ,voditko pri vytvareni
spolecného postoje*, ovsem tato nabidka neni nikterak svobodna, implementace
Kodexu do Charit ma svou zdvaznost, kterd se mize (pouze) odvodit ze zavérecného
ustanoveni, vcetn¢ odpovédnosti za ni. Kodex charitnim pracovnikiim pfedstavuje
poslani a cile Charity, vyjmenovava hodnoty a zdsady, nastifluje specifika charitni
sluzby a odborné a osobnostni kvality pracovnikili, nezapomina na prava a povinnosti,
zévazky a omezeni. VSe je tak strucné, ze text je vysvétlen poznamkami pod Carou
(v rozsahu $irS§im nez je samotny text, avSak velikosti pisma sotva ¢itelného), bez nichz
by cteny nejpodstatngj$i text ztracel smysl. Tato obecna ustanoveni si zaslouzi
rozsahlejsi a peclivéjsi vymezeni. Podle mého posouzeni je Kodex pouze ramcové
provedeni a vyzaduje rozpracovani opacnym smérem nez byl dan, tedy zezdola,
specifikaci v jednotlivych oblastech charitni prace, k cemuz mlze vyznamné napomoci
zkuSenost kolégii ptfi Arcidiecézni charit¢ Olomouc (spolu s Charitami) nebo se
Castecné nabizi vyuziti diplomovych praci.

Vyzkumna ¢ast se zaméruje na praktické dopady Kodexu do organizacni kultury.
V rozhovorech s charitnimi vedoucimi jsme spole¢né hledali vliv Kodexu v oblastech
organiza¢ni kultury. V ramci mého vyzkumu jsem hovofila s desiti vedoucimi rizné
velkych charitnich sluzeb (az do 40 zaméstnancii). Jiz v prvnich pilotnich a pak
nasledné¢ ve vyzkumnych rozhovorech jsem identifikovala u vedoucich nejasnost
organizacni kultury v Charité a nepropojeni Kodexu s kulturou Charity. Coz patrné
bylo i divodem, Ze 5 oslovenych respondenti odmitlo rozhovor. Kultura charitni
organizace je na jedné strané zndma a ocekavana dokonce ze strany veiejnosti, ale na
stran¢ druhé neni nikde (ani pisemné) deklarovand a neni mozné nahlédnout
do dokumentu, aby si ji v nejasné pracovni situaci pracovnik ovétil. Zde se nabizi
otazka, zdali v charitni praxi neschdzi systematicka prace na poli formace pracovnikl
v kultufe Charit. Nezméfitelnd organizacni kultura sice je, jak fika teorie, ale lze ji
s jistotou popsat a k tomu by mohl slouzit Kodex, na ném je ovSem nutné dale
pracovat.

V rozhovorech jsem zachytila nasledujici kategorie oblasti dopada

do organiza¢ni kultury, které byly nejvice zmiflovany:
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Diilezitym prvkem pii implementaci Kodexu do kultury organizace byly diskuze
s pracovniky. Tyto diskuze mizeme oznacit jako sdileni zkuSenosti, kde si vzajemné
mohou pracovnici ovéfovat svou praxi. Opét bylo zminéno, zZe neni dostatecné vyuzito
kreditu kolégii, kde by byla vice organiza¢ni kultura prodiskutovavana. Organizacni
kultura je opomijena a témata se soustied’uji na provozni a piip. vzdélavaci témata.
Vyznamnym néstrojem pro implementaci a rozvoj organizacni kultury jsem
identifikovala vyjezdni setkani pracovnikli (dobra praxe Charit), at uz v ramci
Arcidiecézni charity Olomouc nebo v ramci jedné Charity, kde se probiraji témata
vénovana Kodexu Charit a slouzi rovnéz jako utuzeni pracovnich tyml a k feSeni
provoznich otazek, zde se prakticky spojuje duchovni formace s odbornym rozvojem.
Kodex je vniman jako inspirace k upeviiovani organizacni kultury v Charitach,
kterému ovSem schéazi vymezeni podle specifik sluzeb s nabidkou navodu v situacich
eticky problémovych. Rovnéz také naroky na pracovniky (normy a pozadavky)
by bylo potteba blizeji popsat a vymezit zavaznost. Tato aktualizace Kodexu by podle
vedoucich mé¢la rovnéz obsahovat metodicky manual anemélo by se zapominat,
ze v Charité pracuji 1idé, ktefi sami sebe charakterizuji jako lidé bez viry v Boha a déle
lidé se vzdélanim stfednim a nize, pro které se muze jevit Kodex terminologicky cizi
a nesrozumitelny pro jejich praci (naopak Kodex by mél byt voditkem a navodem
k dobré¢ praxi). S Kodexem mohou v Charitach dale pracovat i jiné odborné instituce -
supervizofi, odbornici na strategie organizaci, vzdélavaci instituce, apod., které Kodex
mohou vyuzivat jako podkladovy dokument, na némz stavi svou ¢innost. K tomu
vSemu by bylo zadouci operacionalizovat principy Kodexu podle konkrétnich specifik
té které sluzby, ktery by podtrhl metodicka manual (navod) pro dalsi praci s Kodexem.
Vedouci pracovnici si jsou védomi, Ze aplikace Kodexu jako nastroje
organiza¢ni kultury je nikdy nekoncici proces, je ale dobrym pomocnikem, protoze
(konecn€) vymezuje zakladni aspekty charitni prace a kultury Charit. Je to ovSem
dokument ramcovy vyzadujici dopracovani. Kodex tedy podle vedoucich charitnich
zafizeni ma pred sebou dalSi cestu, tentokrat ovSem v opatném sméru — zezdola
nahoru, coz mize mit velmi pozitivni dopady na celou organizac¢ni kulturu Charit (téz

teoretické vyvozeni Zaver teoretické Casti).

Béhem své teoretické reflexe a v ramci rozhovorii mne napadla dal$i témata,

kterd by mohla byt dale zkouméana:
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Zajimavé by bylo porovnani, jak Gc¢inné, jak rychle a s jakymi problematickymi
okolnostmi se Charity potykaly s pozadavkem zvedeni zakona o socialnich sluzbach
do praxe v roce 2007 a stejné tak, zda li vénovali pracovnici stejné Usili k zavedeni
nové ustanoveného Kodexu, ktery ma rovnéz zavazujici povahu jako standardy.
Osobn¢, bez vyzkumného Setfeni, se domnivam, Ze ptrevazujici snaha a usili bude na
strané standarda.

Déle by byla zajimava prace zaméfend na zkoumani hodnot piichazejicich
do Charity prostfednictvim novych pracovniki a pak jejich aplikace nebo adaptace
na kulturu Charity. Zde je pak mnoho nuanci, které mohou vést k zajimavym
vysledkam.

Zajimavé zjisténi by konkrétnim Charitam pfinesl vyzkum, jaky vliv méla na
konkrétni Charitu jeji historie, se zaméfenim na vyvoj filantropie mistniho
spolecenstvi. Jisté by toto téma probudilo zajem v pritkopnicich Charity a sekundarnim
dopadem by byl i zajem veiejnosti, samospravy a dalSich instituci.

Dalsi ndmét mne napada, jak se ve farnostech pracuje se socidlnimi tématy, zda
li viibec ve svych farnostech fesi a na pastoracnich radach probiraji socialni otazky své
farnosti s ndvrhem na jejich feseni vlastnimi silami, nebo aktivitu pienechavaji pouze
profesnim organizacim? Jak se viibec stavéji knézi k socidlnim otazkam farnosti?

Vramci této prace mne také zaujala mySlenka, kterym aspektim vénuji
pracovnici Charit vice pozornosti, jestli duchovni formaci nebo rozvoji odborné
kompetence (at’ uz socidlné¢ pravni, psychologicky/socialn¢ terapeutickou, apod.).
K této otazce mne vedla myslenka Benedikta XVI., ktery zmifniuje oba principy.

Rovnéz neni zatim prace zaméfend na vykresleni poctu charitnich pracovniki
v Olomouck¢ arcidiecézi, kterd by zjistila pomér pracovnika ,véricich® a ,nevéricich’
a jaké viry jsou ... . Tak, jak ji zrealizoval M. Opatrny v Plzenské diecézi.

S timto tématem uzce souvisi dal$i namét: srovnani osobnich zdroji a motivaci
pomahat u charitnich pracovniki v ramci Olomoucké arcidiecéze, jestli byt Cinny
v Charité plyne z osobniho sklonéni se k potfebnému po vzoru JeziSe versus jestli
plyne z rozhodnuti poméhat druhému jako Zivotni poslani. Otazka by byla, konaji tito
pracovnici pomahajici profesi stejn¢ kvalitne?

Dalsi namét se tyka jednani pracovniki v dilematickych situacich, podle ¢eho se
jednotlivi pracovnici fidi a jaké maji zdroje k rozhodovani: zajimavé by bylo
porovnani pracovnik v Charit€ versus pracovnik v bézné pomadhajici organizaci (tedy

necirkevni).

81



Nebo zajimava prace by byla, kterd by mapovala dopady Kodexu uz
v konkrétnich oblastech Charit — vyznam Kodexu ve spolupraci s dobrovolniky,
co pfinasi Kodex do tématu prace s lidskymi zdroji, jestli ma Kodex co fici v oblasti

fundraisingu, role Kodexu ve strategickych dokumentech Charity, apod.
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ABSTRAKT

Diplomova prace se vénuje Kodexu Charity CR jako nastroje organiza¢ni
kultury Charit v Olomoucké arcidiecézi. Nejprve se zaméfuje na predstaveni kultury
organizace a jejich prvki tak, jak ji nej¢astéji zmiiuji nékteti autofi. K vyznamné etapé
kultury organizace patii také téma jejich zmén a reakci pracovnikll na tuto zménu.

Druhé kapitola svou pozornost presunuje na Kodex Charity CR, jemuz pfipravila
piihodnou pudu v ramci kultury charitni prace encyklika Deus Caritas est. Podstatny
vliv na kulturu Charity diplomovéa prace naléza v bohaté historii cirkevni pomahajici
praxe.

Vyzkumnéd ¢ast nachdzi prostfednictvim rozhovord s vedoucimi pracovniky
nejen dobrou praxi prace s Kodexem Charity CR a jeho dopad vramci kultury
organizace, ale inova témata Uzce souvisejici s pokracujici implementaci Kodexu

Charity CR do charitni prace, kterym by bylo vhodné vénovat pozornost.

ABSTRACT

This diploma thesis is focusing on Code of Charity Czech Republic as an
instrument of organisational culture in Archdiocese of Olomouc. First of all it is
concentrating on organisation culture introduction and its elements as frequently
mentioned by some authors. The theme of culture organisation changes and staff
reactions belongs to a very important phase in this problem.

Second chapter transfers its attention to Codex of Charity Czech Republic, where
the appropriate conditions within the framework of charity work culture have been
prepared by the encyclical ‘Deus Caritas est’. The diploma thesis finds the essential
influence on Charity culture in rich history of church helping practise.

Through the interviews with the lower management members the researching
part finds not just a good practise with Codex of Charity and its influence within an
organisation culture but also new topics closely relating with an ongoing
implementation of Codex of Charity Czech Republic into charity work to which

it would be appropriate to devote the attention as well.
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