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Uvod

Kulturou organizace a jejim vlivem na fizeni a vedeni lidi se zabyva stile vice
vyzkumu a v posledni dobé se tomuto tématu vénuje velké mnozstvi odbornikil, coz souvisi
s nadndrodni ¢innosti firem a s celkovou globalizaci dne$niho svéta. Zrychlujici se Zivotni
tempo nuti organizace k tomu, aby neustale inovovaly svou organiza¢ni strukturu a snazily
se ji zefektivnit. V souvislosti se¢ zménami v organizacich je oekavana zvySena vykonnost
zameéstnanct a zlepSeni pracovnich vykont.

Metodika prace vychazi z poznatki, které jsem ziskal studiem literatury souvisejici
s danym tématem. Snazil jsem se vyuzit vSech dostupnych pramenti, abych ziskal co nejvice
konkrétnéjsich informaci o stylech fizeni vyuzivanych v komerénim prostiedi i v neziskovych
organizacich. VétSina literatury se zamétuje prevazné na komeréni sféru, zejména v ramci
prvnich dvou kapitol, je tedy docela obtizné aplikovat a prevzit informace z literatury bez
dalSich uprav na prostfedi charitativnich organizaci. V praci je vyuzita zaroveii metoda
komparace, dochazi ke srovnani jednotlivych typologii. Nazory jednotlivych autorti jsou
analyzovany, srovnavany, vyhodnocovany a aplikovany na specifika charitniho prostfedi.
Metodika Vv praktické ¢asti je zalozena na analyze ziskanych vysledki, nazory respondentt
jsou zaroven komparativné srovnavany mezi jednotlivymi Charitami.

Hlavnim cilem této bakalaiské prace je snaha nalézt typ organizacni kultury, ktery je
dle mého nazoru pro charitni oblast nejtypictéjsi. Teoretické poznatky ohledné organizaéni
kultury ¢1 vedeni a ftizeni lidi sepsany v prvnich dvou kapitolach jsou zédkladem k hlubsi
analyze specifik organiza¢ni kultury Charity, pfispivaji k detailngjsimu teoretickému piehledu
o znacich typickych pro styly fizeni a vedenti, jejichZ je mozné v organizaci vyuZit.

V této absolventské praci je pozornost vénovana nejdiive jednotlivym pojmim,
definovana je organizaéni kultura, vysvétlen je vyznam a zména definice organizacni kultury
Vv pritbéhu poslednich desetileti. Konkrétné€jsi informace tykajici se organizaéni kultury pak
detailnéji osvétluji jednotlivé podkapitoly daného tématu, zejména cast tykajici se typi
organizacni kultury. Jednotlivé typologie jsou dale specifikovany, pozornost je vénovana
odlisnostem ve zminénych typologiich. Kapitola tak poskytuje souhrn poznatkli a teorii
ohledné typologii organizacni kultury.

Ve druhé kapitole teoretické ¢asti je pozornost soustfedéna na vedeni a fizeni lidi. Jsou
zde vymezeny pojmy vedeni a fizeni lidi. Jejich vzajemné odliSnosti jsou pro srozumiteln&jsi

pochopeni vysvétleny na kratkych ptikladech. Obéma pojmim vedeni lidi 1 fizeni lidi je



vénovana samostatna ¢ast, popisovany jsou jednotlivé slozky systému vedeni, taktéz styly
vedeni a kapitola je doplnéna o faktory a styly fizeni lidi.

Treti kapitola se zabyvd tématem neziskovych organizaci, vysvétluje pojem
,heziskova organizace”, dale pak podava informace o rozdéleni neziskového sektoru.
Poznatky tykajici se organizacni kultury a vedeni a fizeni lidi popisovany v ptedchazejicich
kapitolach spiSe po teoretické strance jsou vyuzity pii praktickém a konkrétn€jSim popisu v
charitativni sféte. V kapitole jsou uvedeny hypotézy tykajici se organiza¢ni kultury v Charité
vyplyvajici ze studia teoretickych poznatk, dostupné literatury a praktickych znalosti. Podle
téchto hypotéz je dle mého nazoru organizacni kultufe v Charité nejblizsi a nejpodobnéjsi tzv.
kultura klanova, nejodlisnéjsi je pak dle mne kultura drsnych hocht. Stylem vedeni nejvice se
blizicim tomu v Charit€ je pak podle mého minéni styl participativni.

Pro lepsi pochopeni souvislosti mezi teoretickym popisem organizacnich kultur, fizeni
a vedeni lidi v charitni organizaci je pfinosné ovéfit dana zjisténi praktickym vyzkumem.
Vyzkum je zalozeny na empirickém vyzkumu dotaznikového typu. Otazky v ném obsazené se
tykaji praktické stranky organizac¢ni kultury, stylu vedeni a fizeni lidi, tak, jak je v praxi
pouzivaji a jak se svymi spolupracovniky jednaji vedouci pracovnici v charitni organizaci.
Ziskané informace jsou =zakladem komparativni analyzy teoretickych vychodisek a
praktického chovani a jednani vedoucich pracovniki. Tato analyza by pomohla 1épe objasnit
— overit ¢i vyvratit nejen charakteristické, ale taktéz odlisSné znaky typické pro organizacni
kulturu v charitativni organizaci a tim potvrdit ¢i pozménit zavéry zalozené na teoretickych i
prakticky ziskanych znalostech. Prace rozsifujici znalosti v této oblasti by byla jisté pfinosem
pro lepsi pochopeni organizaéni kultury v charitativni organizaci a porozumeéni jeji
specificnosti, coz je hlavnim cilem této bakaléatské prace.

Prakticka cast této bakalarské prace by méla teoretické hypotézy potvrdit ¢i vyvratit.
KaZdopadné by dotaznikovy vyzkum mél pfinést velké mnoZzstvi informaci, jejichZ analyza
muze piinést detailnéjSi pohled na organiza¢ni kulturu v rdmci charitativniho prostiedi.
Odpovédi respondentl tykajici se mnoha oblasti pracovniho prostfedi a pracovnich vztahi
zahrnuji dulezitd zjiSténi o pracovnim prostfedi zaméstnancl, o jejich postaveni v ramci
Charity, o stylu vedeni i postaveni klienta.

Pro moznost srovnani a hlubsi analyzy byly zvoleny 4 Charity z Moravskoslezského
kraje, v nichZ byl dotaznik distribuovan vSem socialnim pracovniktim, jejichZz celkovy pocet
byl 72. Na zaklad¢ analyzy jejich odpovédi bylo mozné srovnavat, zda, v ¢em a v jaké mife se

pracovni prostiedi a organizacni kultura v jednotlivych Charitdich vzajemné odliSuje.



A.Teoreticka ¢ast

V teoretické Casti prace jsou v pozménéné formé vyuzity odstavce, které jsou soucasti

absolventské prace odevzdané na VOSs Caritas v ¥ijnu 2011.
1. Organizacni kultura

Kazdou organizaci pohybujici se V trznim nebo netrznim sektoru lze dle jejiho chovani
a struktury piifadit K ur¢itému typu organiza¢ni kultury. Struktura se utvafi vnitinimi procesy
jednotlivé organizace, ktera se timto vnitin¢ formuje do svého urcitého zptsobu zivota.
Konkrétné se jedna o pravidla v organizaci, vztahy mezi nadfizenymi, podfizenymi a 0 dalsi

zéakonitosti.

1.1. Pojem a vyznam organiza¢ni kultury

Pfedmétem zajmu odbornikti se tento obor stal na pocatku osmdesatych let. Jednou
Z pfi¢in zajmu, zejména americkych badatell, kteti se zaméfili zejména na kulturni aspekty
organizaci, byl silny rist japonské ekonomiky, jenz se stal velkou konkurenci pro americky
pramysl. Dalsi z pfi¢in bylo vydavani publikaci zabyvajicich se hleddnim novych cest
ke zméné v oblasti firemniho fizeni (Lukasova, Novy a kol., 2004, s. 20)

Vyznamnym podnétem se Vv této oblasti staly dvé knihy. Kniha Peterse a Watermana
In search of excellence (1982), ve které autofi tvrdi , Ze vynikajici spoleénosti musi napliovat
taktéz kulturni kvality, které jim rovnéz zajistuji uspéch. V dile Deala a Kennedyho (1982)
Corporate cultures majici podtitul The rites and rituals of corporate life, je explicitné
aplikovan pohled na kulturu (Lukasova, Novy a kol. 2004, s. 20).

Pokud hovotime o kulturnich aspektech pfi pohledu na organizace, v ¢eské odborné
literatute se objevuji tfi pojmy. S ,,podnikovou kulturou pracuje Bedrnova a Novy (1994) ¢i
Novy a kol. (1996), ,,firemni kulturou* se ve svych dilech zabyvaji Pfeifer a Umlaufova (1993)
¢i Sigut (2004). Terminem ,,organizaéni kultura“ se zabyvaji B&lohlavek (1996) a Vl1acil a kol.
(1997). Pies rozdilné terminy se autofi zabyvaji stejnym problémem (Lukasova, Novy a kol.,
2004, s. 21).

V anglicky psané literatufe se nejCastéji vyskytuje pojem organizational culture
(organiza¢ni kultura). Divodem rozdilnosti terminti je skuteCnost, ze u nas je dana
problematika aplikovana ptfedevSim k fizeni podnikl,, v zahrani¢i je organizac¢ni kultura
vztahovana ke studiu specifické discipliny zahrnujici poznatky z oblasti psychologie,
sociologie, managementu, ekonomiky a také ve vztahu k neziskovym organizacim (Lukasova,
Novy a kol., 2004, s. 21).



Organiza¢ni kultura ma normativni vyznam, po ¢lenech organizace se pozaduje uréité
chovani. Je dano, za jaké chovani bude ¢len ocenén ¢i naopak postizen. Jsou-li pravidla
jednoznacna, dodrzovana vétSinou ¢lenti organizace a jimi vyzadovana, jedna se o silnou
organizaéni strukturu. Naproti tomu, ve slabé organiza¢ni kultufe jednotné normy chovani
chybi, existuji zde i mnohé odchylky. V silné organiza¢ni kultufe neni nutné vydavat
a kontrolovat velké mnozstvi nafizeni a pokynt, nebot’ sama tato kultura usmérnuje chovani

jednotlivce v organizaci. (Bélohlavek, 1996, s. 108)

1.2. Definice organizacni kultury a jeji klasifikace
O definici terminu organizaéni kultura se pokusili mnozi zahrani¢ni
i CeSti autofi. Ramcoveé se autofi v mnohém se svymi definicemi shoduji, v konkrétnim
vymezeni vSak byvaji rozdilni. Pro srovnani ptikladdm soubor nékolika volnych vymezeni
tohoto pojmu:
= sdilené filozofie, ideologie, hodnoty, piedpoklady, nazory, ocekavani, postoje a
normy...., které odhaluji implicitni ¢i explicitni skupinovy souhlas s tim, jak
rozhodovat a fesit problémy: jako zpisob, jak se véci u nas délaji* Kilmann, Saxton,
Serpa (1985, podle Lukasova, Novy a kol., 2004, s. 21),
= ,soubor spole¢né sdilenych piedstav, ktery si ¢lenové organizace osvojili ve snaze
pfizpuisobit se prostiedi a vnitiné se stmelit Schein (1992, podle Bélohlavek 1996,
s.108),
= firemni kultura vyjadfuje vzdy ur€ity charakter, duch podniku, vnitini pravidla, ktera
ovliviiuji mysleni a jednani pracovniku, ale i celkovou atmosféru, ve které probiha
vnitropodnikovy Zivot“ (Sigut, 2004, 5.9-10)
Vyse uvedené definice jen potvrzuji skute¢nost, ze zatimco definice autorti se sobé

navzajem podobaji, pfi definici organizacni kultury se jejich popisy Vv konkrétnostech lisi.

,»Organiza¢ni kultura je néco jedine¢ného, CO se samo Svou podstatou, kterou je
barvity kolorit a historii Zivota organizace vzpira klasifikaci, pfesto se objevily n€které zdatilé
typologie (Bélohlavek 1996, s. 112).

Mnozi autofi vytvofili rizné pohledy na typologii organizacni kultury. S prekotnym
vyvojem spolecnosti a zménami v organizacich se rozvoj typologii neustale posouval vpied.
Pii vytvafeni jednotlivych typologii pouzivali autofi rizna hlediska definic pro klasifikaci a
taktéz jina méfitka (Stan¢k, 2011, s. 9).



Dle souhrnu typologii, tak jak je ve své knize popisuji LukaSova, Novy a kol. (2004, s.
76) rozliSujeme na tfi zakladni skupiny typologii organizacni kultury:

1) typologie formulované ve vztahu k organizacni struktuie

2) typologie formulované ve vztahu K vlivu prostfedi a reakci organizace na prostiedi

3) typologie formulované ve vztahu k tendencim v chovani organizace

1.2.1. Typologie formulovana ve vztahu k organizac¢ni strukture

Typologie R. Harrisona a Ch. Handyho je jednou z prvnich typologii, byla
publikovana Rogerem Harrisonem (1972). Diky prvenstvi se stala znamou i Vv Sirokém okruhu
odborné vetejnosti. Rozlisuje Ctyii zakladni typy, které Harrison vymezil jako kulturu moci,
kulturu roli, kulturu Gkola a kulturu osob. Na Harrisona navazal Charles Handy (1976), ktery
rozpracoval Harrisonovy myslenky v souvislosti s organiza¢ni strukturou firmy. Jednotlivé
typy organizacnich kultur popisuje Bélohlavek (1996, s.76).

Kultura moci, ve které nékteré osoby panuji, ostatni jsou jim podfizeni. Vedouci mohou
vSechno, vSechno védi nejlépe, podiizeni je musi jen poslouchat. Autorita je ¢asto zalozena na
strachu. Takovy typ kultury je typicky pro zlo¢inecké organizace.

Kultura roli — firma je sloZena z jednotlivych ¢lankt do jediného fetézce. Na zacatku jsou
feditelé, kteti maji vytyCeny cil od spravni rady a potvrzenou autoritu, pod nimi je pak stiedni
management nasledovan fadovymi zaméstnanci. Cela organizace tvarové pfipomina pyramidu,
0 ¢im vyS$8i uroven se jedna, tim méné lidi je v ni zafazeno. Lze se s ni setkat u velkych
komercnich organizaci nebo na statnich tfadech.

Kultura vykonu — organizace se soustfed’uje spiSe na plnéni ukold, nez na dodrzovani
formalnich ptedpist. Dulezitym motiva¢nim faktorem je radost a uspokojeni z vykonané
prace. Kultura vykonu je typickd pro malé soukromé firmy.

Kultura podpory — poskytuje svym ¢&lentim pocit radosti z prace skrze vzajemné vztahy,
pocit soundlezitosti a spolupraci. Lidé jsou Vvprvé tadé Cleny organizace
a pocit'uji potiebu individualniho pfispévku ve prospéch organizace.

Zékladnim kamenem typologie prezentované Trompenaarsem (1993) jsou dveé
dimenze: orientace na Ukoly versus orientaci na vztahy a hierarchie versus rovnost.
Kombinaci téchto dimenzi vznikaji ¢tyfi kultury, autorem nazvané: rodina, Eiffelova véz,
fizena stfela a inkubator. Popis jednotlivych typologii naleznem u LukéaSové, Nového a kol.
(2004, s.78):

Rodina — kulturu charakterizuji blizké vztahy ¢lent ve spojeni s hierarchii. V ¢ele rodiny stoji

,»otec™, jenz ma zkusenosti, autoritu a vi nejlépe, co je tfeba délat. Tlak vede Kk respektovani
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moci, hierarchie je pfedev§im v moralni rovin¢. Hlavni sankci je ztrata naklonnosti a mista
v rodiné. Rozdilné postaveni ¢lenti v organizaci je prirozené dano.
Kultura Eiffelovy véze piesné¢ rozdéluje role a funkce. Ty jsou koordinovany z vyse
postavenych pozic. Jedna se o stupniovitou Kulturu, napliiovanim piedepsanych roli ¢lovék
splnuje ukoly. Lidé jsou do roli dosazovani na zaklad¢ kvalifikace a dovednosti.
Kultura Fizené stiely je rovnostarska a neosobni. Neorientuje se na vztahy, ale na tkoly. Ve
sttedu zajmu stoji cile, jichz chce organizace dosdhnout. Pracovnici musi sami hledat cestu,
vyuzivat expertl a informaci zpétné vazby, aby stielu fidili k cili. Hodnota lidi je odvozovana
podle miry dosahovani cil.
Kultura inkubatoru je zalozena na sdileni mys$lenky, Ze organizace slouzi pfedev§im pro
seberealizace pracovnikti. Struktura v organizaci je minimalni, autorita je pouze osobni
ptednosti jednotlivce. Tendence k inovacim je charakteristickym rysem. Ostatni pracovnici
pusobi na jednotlivce, aby mu oponovali, podporovali jej, pomahali mu nalézat zdroje jeho
vlastnich tviir¢ich ¢innosti.

1.2.2. Typologie formulované ve vztahu k vlivu prostiedi a reakci organizace na

prostiredi

Nasledujici ¢ast je vénovana typologiim podle Deala a Kennedyho, dle Ansoffa,
autort Milese a Snowa a typologii Quinna a spolupracovnikd. U typologie podle Deala
a Kennedyho (1982) je kultura organizaci nejsilngji ovlivnéna §ir§im socialnim prostiedim,
ve kterém firma funguje. Autofi prostudovali organizaci stovky firem a dospéli k zavéru,
ze s pfihlédnutim k vlivu prostiedi je mozné definovat Ctyfi zdkladni typy kultury: kultura
drsnych hochi, kultura tvrdé prace, kultura sazky na budoucnost a procesni kultura. Lukasova,
Novy a kol. (2004, s. 79-80) jednotlivé kultury popisuji takto:
Kultura drsnych hochi’ - je svétem individualistil, ktefi jsou zvykli podstupovat vysoké
riziko, potfebuji v8ak rychle zjistit, zda jsou ve svych aktivitich Gspésni.
Jejim heslem je: vSechno nebo nic, chyby nejsou povoleny. Ptislu$nici této kultury postradaji
trpélivost, nechtéji byt tymovymi hraci, ale hvézdami. Organizace podstupuji velké riziko,
masivné investuji do reklamnich kampani, financovani drahych stavebnich projektu.
V organizacich panuje velka soupetivost a napéti, coz kon¢i €asto velice rychlym vyhotfenim
pracovnikd. S organizacemi tohoto typu se setkavame v zabavnim pramyslu (film, televize),

v manazerském poradenstvi v oblasti kosmetiky atd.

! Bélohlavek (1996) ve svém prekladu oznaéil tuto kulturu jako ,Kulturu frajerd
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Kultura tvrdé prace — typickd pro firmy, pfi jejichz podnikani je mira rizika nizka
a zpétna vazba trhu rychld. Klade duraz na aktivitu, tymovou praci, nejcastéji jde o kulturu
prodejnich organizaci zabyvajicich se prodejem po domech a 0 spolecnosti orientované na
masového konzumenta. Uspéch pfichazi s aktivitou (mnoZstvim, rychlosti). DuleZitou
hodnotou je zaméfeni na zikaznika a jeho potfeby. Usp&$nymi zaméstnanci této kultury
byvaji prodejci ¢i délnici, za kterymi jde vidét nejvétsi pocet vyrobeného ¢i prodaného zbozi.
Zaméstnanci Se ztotoznuji spiSe s Cinnosti firmy nezli s firmou samotnou. Jestlize jejich
aktivita nepfinese kyzené ovoce, piichazeji o iluze.
Kultura sazky na budoucnost — Vv téchto firmach je vaha rozhodovani velka, ale zpétna
vazba pomala, investice do budoucna byvaji v fadech miliont az miliard a trva roky, nez
spoleCnost zjisti, zda investice byly uspésné ¢i nikoliv. Ptikladem mohou byt leteckeé,
naftaiské, farmaceutické nebo chemické spolecnosti, které investuji do vyzkumu
¢1 roz8ifovani novych technologii. Od vedoucich pracovniki se vyZaduje spravné rozhodnuti,
protoze riskuji budoucnost celé organizace, rizika musi byt maximaln¢ omezena (dulezita je
kontrola). Lidé fungujici v této struktufe respektuji hierarchii, autoritu, umi spolupracovat
a jsou schopni pracovat pod tlakem. Pracovnici jsou na sob& zna¢né zavisli, kariérovy postup
je velmi pomaly.
Procesni kultura — je vlastni organizacim s nizkym rizikem a s téméf nulovou zpétnou
vazbou, zde se pracovnici spiSe soustfedi na to, jak se véci délaji, nez na to, co de€laji. Jako
ptiklad lze uvést banky, pojistovny, statni sféru. Hodnoty uznavané touto kulturou jsou
technickd dokonalost, spravny postup, zaméfenost na detaily. Pracovnici v téchto
organizacich nemaji zpétnou vazbu, maji tendence chréanit systém a piecenovat malickosti.
Chybi zde jasn& definovatelny uspéch, coz zvyraziiuje spise pozice neZ osoby. Usp&chem
jednotlivce je pak postup ve funkci smérem nahoru. Procesni kultura je funk¢ni ve stabilnim
a pfedvidatelném prostiedi, neni v§ak schopna rychlé reakce a pohledu do budoucna.
Ansoffova typologie rozlisuje typy podle toho, jak organizace reaguje na pozadavky
prostiedi. Popsal nasledujicich pét typi, které nalezneme u Lukasové, Nového a kol. (2004, s.
82):
Stabilni — organizace je introvertni, orientovana do minulosti, nerada riskuje.
Reaktivni — organizace je také introvertni, orientuje se vSak 1 na soucasnost
a akceptuje alespon malé mnozstvi rizika.
Anticipujici — spoleCnost se orientuje na soucasnost, je schopna vétsiho rizika

(ty druhy rizika, které zna), a zaroven je schopna i dil¢ich zmén.
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Prozkoumavajici — organizace je extrovertné orientovana, na souc¢asnost a budoucnost, riziko
1 zmény akceptuje ve zna¢né mire.

Tvoriva — organizace velmi extrovertné¢ orientovand, ptrevladd u ni sdzka na budoucnost,
riziko je béznou soucasti kazdodenniho zivota organizace.

Typologie R. E. Milese a C. C. Snowa byla vyvinuta dle zptisobu adaptace na vné&jsi
prostfedi. Krom¢ tendenci a strategického chovani je zde zohlednén i vliv vnitinich faktort
na kulturu. Tti zakladni pojeti jsou nazvany prizkumnik, obrance a analyzator. Lukasova,
Novy a kol. (2004, s. 82-83) detailn¢ popisuji jednotlivé typy kultur.

Prizkumnik — organizace trvale hleda trzni piilezitosti, neustale monitoruje podminky
na trhu. Patrna je snaha o vyvoj, inovaci a umistovani novych vyrobka na trhu. Efektivnost
je meéfena na zakladé porovnavani s konkurenci. Organizacni struktury jsou flexibilni
a decentralizované.

Obrance — organizace se orientuje jen na uzkou oblast trhu, snaha o stabilitu zakaznik.
Strategii organizace jsou rozdilnost a nizké naklady. Firma se koncentruje jen na trh, na némz
se pohybuje. Zamétfuje se na uc¢innost vyroby, distribuci zbozi a sluzeb, klade duraz
na kontrolu. Organizace je centralizovana, velky podil zde maji vyrobni a ekonomicky utvar.
Analyzator — obsahuje prvky z ,,obrance i ,,prizkumnika‘“. Usiluje o stabilitu i dynamiku
a expanzi. Prosazuje rozvoj novych vyrobkil, snazi se vSak udrzet stabilni zakladny svych
vyrobki i zakaznikt. Diiraz je kladen na koordinaci, organizacni struktury jsou smisené.

Typologie R. E. Quinna a jeho spolupracovnikii je zalozena na ,,modelu soupeficich
hodnot“, Na zékladé dvou dimenzi rozviji teorii ¢tyf typl organizacni kultury - flexibilita
versus stabilita a interni versus externi zaméfeni. Dle tohoto vymezeni pak pojmenovali ¢tyfti
typy organiza¢ni kultury jako kulturu klanovou, hierarchickou, adhockratickou a trzni. Kazdy
typ je charakteristicky urcitymi cili a chce cile dosahnout riznymi nastroji. Jednotlivé typy
kultur popisuje Lukasova, Novy a kol. (2004, s. 82-83):

Klanova Kkultura — jiz nazev poukazuje na podobnost s organizacemi rodinného typu,
charakterizuje jej pratelské prostiedi. Typickym znakem je sdileni hodnot, cili a tymové
mySleni. Pfipomind spiSe rozsifenou rodinu neZz podnik. Vedouci zastavaji pozici ,,rodi¢i*,
organizace stmeluje loajalita a tradice, zamé&stnanci jsou oddani firmé, duraz je kladen
na dlouhodoby uzitek jedince. Zakaznici jsou brani jako partnefi. Organizace se tidi tymovou
praci, spolutiCasti vSech a shod¢ vSech zainteresovanych na smétovani firmy.

Hierarchicka kultura — pfedstavuje formalizované pracovni prostiedi, zdiraziuje predpisy

a postupy, ve kterém formdlni pravidla stmeluji. Vedouci jsou dobrymi koordinatory
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cilem je stabilita a efektivnost.

Adhockraticka kultura — pracovisté je tviir¢im, dynamickym prostiedim. Latinsky vyraz
,»ad hoc* v prekladu znéjici jako ,,jen k tomuto ucelu® odrazi charakteristické rysy této kultury.
Zameéstnanci se neboji podstoupit riziko, vedouci jsou vizionafi a inovatofi. Propojuji se zde
experimentovani, nové piistupy a mysleni, které jsou vniméany jako zdroj ziskovosti. Ukolem
vedeni je podporovat individualni iniciativu, tvofivost a svobodu.

Trzni kultura — je organizaci orientovanou na vysledky. Lidé pracujici vV tomto prostiedi
se zam¢tuji na cile. Vedouci zaméstnanci ,,nuti* podtizené K vy$§im vykondm, jsou piisni
a dusledni. V organizaci je pozornost dlouhodobé uptena na konkurenci, dilezitymi kritériemi

jsou konkurenéni cena a snaha byt jedni¢kou na trhu.

1.2.3. Typologie formulované ve vztahu k chovani organizace

Typologie formulovany ve vztahu k chovani organizace se zamétuji na vzorce chovani,
projevujici se v chovani na trhu a vzhledem k jinym organizacim (typologie W. Halla,
typologie W. Bridgise).
Kompasovy model podle W. Halla prezentuje charakteristické vzorce chovani, které
se objevuji vramci kultur spoleCenstvi ¢i narodnich kultur. Vyzkum zalozila na dvou
zakladnich dimenzich, a to dimenzi asertivity a dimenzi citlivosti. V kompasovém modelu
vymezuji dimenze Ctyfi zékladni kulturni styly organizace: severni, jizni, za&padni
a vychodni (Lukésova, Novy a kol., 2004, s. 84):
Severni styl — (malo asertivni, velmi citlivy) je dikladny, jeho rozhodnuti jsou pfijimana
po detailnim prostudovani faktd, firma nemtze wudé€lat ukvapené rozhodnuti.
To, co je vyzkousené a provéiené, vitézi nad novym. Pozornost je vénovana detailim. Firmy
se orientuji na maly, ale stabilni uspéch bez zbyte¢nych problémd a rizika.
Jizni styl — (velmi asertivni, malo citlivy) je dynamicky a podnikatelsky, organizace byvaji
nepiedvidatelné. Rozhodovani je spontanni, zalozené na dobrém instinktu, silnou strankou
je nezavislost a kreativita. Typickym piistupem je hodit do vody a nechat plavat, feseni
problému lze popsat heslem: vyhriime si rukavy a pojd'me na to. Organizace usiluji o vEtsi
projekty a uplatiuji se hlavné v dob¢, kdy v daném oboru vladne neklid a chaos.
Vychodni styl — (malo asertivni, vysoce citlivy) klade diraz na budovani vztahi
a harmonii uvnitt organizace, je orientovan spise na lidi. Rozhodnuti je provadéno na zéklade
shody, existuje tendence ponechat si vlastni nazor pro sebe, v piipad¢, ze by vyvolal neshody.

Preferovana je soudrznost vztahi a harmonie pted diskusemi. Tento styl odménuje pokoru
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a skromnost, proto vykony jedinct zustavaji Casto bez povSimnuti, pokud na né¢ né€kdo
neupozorni. Vedouci pracovnici jen neradi davaji piikazy a vyslovuji nesouhlas.

Zapadni styl — (vysoce asertivni, malo citlivy) zdlraziiuje postupny pokrok, rozhodovani
je zalozené na faktech a na zvazovani piipadnych rizik. Smér je orientovan spiSe na tikoly nez
na lidi. Problémy jsou feSeny stylem ,,my se o to postarame* nebo stylem piikazt. Firmy,
maji silnou potfebu mit véci pod kontrolou, ocenuji vysledky. Problémy musi mit né€koho,
kdo je za né zodpovédny.

Typologie organiza¢niho charakteru, prezentovana W. Bridgesem je zalozena
na analogii mezi chovanim jednotlivce a chovanim organizace. Bridges vychazi ze ¢tyf dvojic
protikladnych tendenci prezentovanych ptuvodné C. Jungem, tak jak jsou popsany u Lukasové,
Nového a kol. (2004, s. 90):

= extroverze versus introverze

* smyslové versus intuitivni vnimani

= analytické versus citové zpracovani

" usuzovani versus vnimani
Extrovertni\introvertni organizace
Extroverze a introverze predstavuji dva zakladni typy orientace organizace — navenek
a dovnitf — a také dva odlisné zdroje organiza¢ni energie.
Extrovertni organizace stavi strategii na interpretaci podminek trhu a pozadavcich
zakaznikl. Rozhodnuti jsou vysledkem spoluprace, moZznost ovliviiovat rozhodnuti je odli$na,
zavisi na moci a pozici. Organizace jsou netrpélivé v ziskavani informaci ke zkvalitnéni
analyzy a interpretace. Pfevazuje komunikace ustni, i pfi dulezitych rozhodnutich. Firmy
podporuji spolupréaci mezi Gseky.
Introvertni organizace - strategie je zaméfena na technické moznosti, mySlenky nebo
hodnoty vedoucich pracovniki. Rozhodnuti probiha za zavienymi dvefmi, vyhybaji
se unahlenym akcim, rad€ji dikladné prozkoumavaji vsSechny alternativy. Organizace
spoléhaji na pisemnou komunikaci, i mezi lidmi, ktefi se Casto setkavaji. Maji tendenci
fungovat formou viceméné uzavienych usekd.
Organizace s pirevahou smyslového/intuitivniho vnimani
Druhd dimenze dané typologie, tj. smyslové versus intuitivni, se tykda zpusobu, jakym
organizace ziskava zdroje a jaky druh informaci uptfednostiuje.
Smyslové vnimani je u organizaci, které¢ jsou zaméfeny na detailné uspotadané informace.

Preferuji rutinni postupy, zména je chdpana jako vylepSeni né&feho starého, planuji
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az na zaklad¢ analyzy dat. Organizace v&ii ve zkuSenosti, coZ znamend, ze postaveni a mocC
ziskavaji vétSinou lidé majici zkusenosti, zde definovany jako dovednosti.

Intuitivni vnimani se orientuji na celkovy obraz a detaily jim unikaji, dovedou odhadnout
nadchazejici vyvoj a trendy. Soustfedi Se na moznosti, rutina je obtézuje. Budoucnost
konstruuji pomoci své piedstavivosti. Postaveni neziskavaji nejzkuSenéjsi, ale ti, ktefi
vynikaji svymi schopnostmi. Zaméstnanci jsou uc¢eni hodnotam a duchu, jak se véci délaji.
Organizace s prevahou mysleni/citéni

Tieti dimenze se tyka zplUsobu zpracovavani informaci, hodnoceni situaci a zplsobu
rozhodovani.

Organizace s prevahou mySleni rozhoduji na zakladé¢ principa, strategii formuluji
se zfetelem na vysledek a bez ohledu na zaméstnance. Maji tendenci ke generalizovani,
vyhybaji se individualnim feSenim, diraz je kladen na cile a efektivitu. Povazuji za dobré
kazdou situaci kriticky posoudit, véfi v to, ze diky kritice se lidé zdokonaluji.

Organizace zaloZené na citéni vychazeji pii rozhodovani z hodnot, berou ohled na lidi.
Nejednaji podle principt, ale podle individudlnich okolnosti. Pfed hodnocenim a kritikou
je prednost dana individualnimu ptistupu k lidem, z ¢ehoZ prameni ptesvédceni, ze v takovém
prostfedi budou lidé podédvat nejlepsi vykony.

Organizace s prevahou usuzovani/vnimani

Posledni dimenze typologie W. Bridgese usuzovani versus vnimani vystihuje, zda
VvV organizaci pievazuje tendence spiSe uplatiiovat hodnotici funkce (mysleni nebo citéni),
¢i spiSe funkce vnimani (smyslové nebo intuitivni).

Organizace s pirevahou usuzovani sméfuji vzdy k dosazeni rozhodnuti, nelze-li z néjakého
déivodu rozhodnout, citi se ¢lenové organizace nepiijemné. Casto ziskavaji a zpracovavaji
informace pouze povrchng. Usiluji o co nejpiesnéjsi definice.

Organizace s prevahou vnimani nemaji rozhodnuti jako klicovy vyznam. Lidé nejsou
tladeni k rozhodnuti, nechavaji je mnohdy oteviend a hledaji dalsi informace. Casto
se dostavaji do potizi, protoze se kone¢nému rozhodnuti vyhybaji. Jsou piesvédceny,
ze piesné definovani situaci a problémi omezuje kreativitu a svobodu.

Vzhledem kcili prace, kterym je snaha zjistit organiza¢ni kulturu v Charitnim
prostiedi je nutnd znalost teorie o organizacnich kulturach. Bez ni nelze vytvaret hypotézy o
organizaénich kulturach, které jsou charitnimu prosttedi dle mého néazoru nejblizsi ¢i
nejvzdalengjsi. Pouze na zdklad€ charakteristickych znakl jednotlivych organiza¢nich kultur

lze nalézt podobnosti, shodu ¢i rozpory. Z teoretickych znalosti o pracovnim prostiedi,
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vztazich na pracovisti a dalSich znacich je pak mozné vytvofit otazky pro dotaznik, takovym

zpiisobem, aby dotaznik ukézal co nejlépe realitu typickou pro prostfedi v Charité.
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2. Rizeni a vedeni lidi

Rizeni a vedeni lidi jsou dva na prvni pohled podobné pojmy,
aviak kazdy z nich znamena jinou &innost s naprosto odlisnym vysledkem. Rizenim lidi
se mysli pfedev§im rozd€lovani Cinnosti zptisobem, ktery by byl efektivni. Pouzivame zde
piirovnani, ze fizeni je dé€lani véci spravné. Naopak vedenim lidi se mysli vytvaienim jeho
kompetenci, aby byli schopni vykonavat praci sami. Ve zkratce vedeni je délani spravnych
véci, kdy spravné véci jsou mysleny jako véci majici vyznam z diivodi dlouhodobych cilti.
Podle stylu komunikace lze jednoduse zjistit zda-li manazer vede lidi nebo je fidi. Rizeni
se velmi ¢asto spojuje s oznamovacimi vétami, kdy se podiizenému pouze oznami tukol.
U vedeni lidi vedouci svym podfizenym poklada otazky, které podnécuji lidi k pfemyslenti,
jak dany tkol ¢i praci vykonat a tim je nuti pfevzit odpovédnost za sva rozhodnuti. (Hernych,
2009)

Plaminek (2000, s. 195) se snazi ve své knize Synergicky management pod slovem
fizeni predevSim vidét zplsob, jak 1ze usmériiovat tok udélosti k ur¢itému cili. Vyraz vedeni
pouziva pro stanoveni cilti, ke kterym bychom m¢éli dojit. V zahranici se takové rozliSeni
bézné pouziva, naptiklad angli¢tina dost striktné rozliSuje vedeni (leadership) a fizeni
(management).

»K doloZeni svych slov a lepSimu pochopeni téchto rozdili uvadim ptiklady, na
kterych se jeSté vice pokusim vysvétlit rozdily, aby mohlo byt jesté vice patrné, co si
piedstavit pod pojmem fizeni lidi a co pod pojmem vedeni lidi* (Stanék, 2011, s.23).

Ridit 1ze kromé lidi napiiklad i auto. Auto je komplikovany a v posledni dobé& velice
Casto stroj napéchovany moderni elektronikou, ale také je velkym pomocnikem, ktery nam
pomlze vrychlosti a pomérné bezpecné se pfemistit na libovolné misto. Co je vSak
nejdilezitéjsi, ze bez nas fidi¢l neudéla vabec nic (Hernych, 2009).

Vést 1ze kromé lidi naptiklad 1 psa na pravidelné prochdzce. Na prvni pohled by se
nam mohlo zdat, Ze nds neposlouchd, utikd ndm (pokud neni na voditku), déla si, co se mu
zamane. Kdyz se vSak pozd¢ veCer dostaneme do nesnazi s chuligany, dovede (nebo se
alespon pokusi) nas ochranit a to sam a bez ptikazi (Hernych, 2009).

Dalsi ptiklad, na kterém by se dalo vysvétlit vedeni lidi vidim pfimo v jedné z ¢innosti
nasi charity. Jako vétSina ostatnich Charit organizujeme v urcitych ¢astech mésta Ostravy

tiikralovou sbirku. Jelikoz neni v moznostech nasi charity zabezpecit hladky prubéh sbirky
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hlasi se nam desitky dobrovolnikti, kteti bez piikazi nabizeji svoji pomoc. Spole¢nymi silami
a pod vedenim charitnich zaméstnancti jsme zatim vzdy dosli ke zdarnému cili.

V soucasnosti se hojn¢ pouziva termin: fizeni lidskych zdroji. Klimes (2002) definuje
manazera jako profesionalniho fidiciho pracovnika, jehoz tikolem je nafizovat, rozhodovat,
kontrolovat, radit, informovat a posuzovat. Na druhé stran¢ Drucker (2002) uvadi, ze lidé se
netidi, tkolem je lidi vést. Své tvrzeni odivodituje vzristajicim poctem pracovniki, kteti diky
svym znalostem nechtéji byt fizeni, ale vedeni. Ke svym schopnostem potiebuji vyzvy, aby
mohli vidét vysledky odvedené prace, a téz vyzaduji jednani jako S rovnocennymi partnery
(Sedivy, Mendlikova, 2009, s. 87).

,»V neziskovém sektoru je idealni vedeni v rukou spravni rady, fizeni naopak v rukou
manazera. Ve skuteCnosti Casto feditel organizace ve své praci slucuje vedeni a

fizeni“ (Sedivy, Mendlikova, 2009, s. 89).

2.1. Vedeni lidi

Vedeni lidi, nebo n€kterymi autory oznacovan jako leadership (Tureckiova 2007), je
soustfedéno smérem nahoru. Jeho moc je odvozena od hodnot a principti a je na nejvyssim
stupni fizeni. Dale jsou zde diilezité vize, strategie, hodnoty a cile (Sedivy, Mendlikova, 2009,
s. 87-88).

V poslednich desetiletich se nejvice zacalo prosazovat takzvané tymové vedeni,
vV soucasné dob& byva casto nahrazovdno delegovanim nebo zmocnovanim. Universalné
pouzitelny styl jednoduSe feCeno neexistuje. Zakladni otazkou neni, jaky styl v organizaci
pouzijeme, ale spisSe k jakému uspotadani vztahl v organizaci smétujeme (Tureckiova, 2007,
s. 13).

Vedeni by mé&lo pfedchézet fizeni. Dfive nezZ sebe, tym ¢i firmu uvedeme do né&jakého
pohybu, méli bychom si definovat svij cil a smér té ¢i oné cesty k cili. K efektivnimu vedeni
lidi potfebujeme vytvaret systém schopny piizpiisobit se ménicim se podminkam. Slozky
systému by mély byt definovany a vyuzivany tak, aby se mohly ménit a vyvijet (Plaminek,
2000, s. 196).

2.1.1. Slozky systému vedeni
Plaminek ve svém knize Synergicky management (2000, s. 196-203) popisuje sedm

slozek systému vedeni: vize, zdm¢r, status quo, poslani, cesta, cile, zpétna vazby.
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Vize

Kli¢ovi lidé ve firmé maji zpravidla né€jakou predstavu o tom, jak by firma méla v
budoucnu vypadat. Jelikoz jsou jejich piedstavy subjektivni je velmi dilezité o téchto
predstavach mluvit. Poméhaji vzajemnému pochopeni a vytvofeni spojenecké atmosféry,
netikaji v§ak nic o tom, co by lidé m¢li d¢€lat.

Zamér

S formulaci zdméru vstupuje do procesu rozum. Zamér jednoznacné urcuje, kam firma
hodla smétrovat. Abychom zamér stanovili, musime znat alesponi pfiblizny ¢asovy ramec, ke
kterému jej budeme vztahovat a zvolit parametry, pomoci nichz bude zdmér definovan.
Zaméry i vize se mohou v prib¢hu ¢asu meénit, proto je dobré zkontrolovat, zda vSechny
prvky vize a vSechny parametry zaméru a jejich cilové hodnoty jsou odpovidajici situaci
vV daném stadiu vyvoje firmy.

Status quo

Status quo znamena soucasny stav, ktery se snazi firma vyhodnotit a naplnit tim svij
zamgér. Je vyjadien rozdilem mezi cilovou a souc¢asnou hodnotou ur¢itého parametru zaméru a
tim urcuje cestu, kterou chce firma projit. To, co ¢ini ivahy o naplnéni zamért slozitymi, je
skute¢nost, ze vSechny tyto rozméry jsou vzajemné zavislé.

Poslani

Poslanim nastava otadzka, jak lze k naplnéni zdméru dojit. Zprvu nadm nejde o
konkrétni metody, ale o jakési citové souznéni kli¢ovych lidi ve firmé. Podobné jako vize ma
sviyj konkrétni protipol v zaméru, také poslani urcuji zcela uznavana a sdilend pravidla zivota
firmy, vyzaduje sviij ryze konkrétni protipol, ktery je méfitelny. Nazyvame ho cesta.

Cesta

Cesta vychazi z konkrétni roviny problematiky, kterou vyjadiuje zdmér. Cesta pomaha
pii rozhodovani o béznych operativnich procesech. I u cesty bychom se méli vracet ovéfovat,
zdali vyjadiuji potieby firmy stdle stejné¢ dobte jako diive, proto je nezbytnou soucdsti
systému vedeni také jeho pribézné testovani.

Cile

Cile se vztahuji k ur€itym terminim a stanovuji ofekdvané hodnoty zdkladnich
parametri, které jsou tu soucasti zaméru. Jednim z hlavnich charitnich cild je ,,ochrana
Clovéka v jeho dustojnosti od poceti az po piirozenou smrt* (Www.charita.cz). Cile se lisi

mimo jiné tim, jak dlouhé doby se tykaji. Nejdlouhodobé;jsi typ cile predstavuje zdmér.
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Zpétné vazby

Aby byl systém zivotaschopny, musi v ném probihat systematicky monitoring
vysledkd. Vysledky monitoringu jsou srovnavany s ocekavanymi hodnotami parametrq,
popisujici cestu ke splnéni zaméru. Vyhodnocuji se odchylky, a piipadné se méni i samotné
cile (vedeni firmy). Zavedenim zpétnych vazeb piinaSime do systému vedeni prvek uceni se
Z firemnich zkuSenosti.

Sedivy a Medlikova (2009, s. 88) popisuji ve své knize Gisp&sna neziskovéa organizace
Ctyti pozadavky, které jsou podminkou tspéchu lidra (vidce).

1) Vidce je ,jeden z nas“ — identifikuje se skupinou, ma se svymi lidmi urcité

spole¢né vlastnosti.

2) Vidce je ,,nejvétsi z nas“ — velmi silné€ prezentuje hodnoty a vize, které skupina
povaZzuje za prioritni.

3) Vudce je ,nejlepsi z nas*“ — je odbornik a umi fidit odborniky, hlavn¢ vSak umi
doséhnout spoluprace uvniti skupiny lidi, se kterou pracuje.

4) Vidce napliiuje o¢ekavani svych podiizenych — tato ocekavani se pfirozené u
ruznych lidi li§i, ale nejCastéjSim ocekavanim je piimost, spravedlnost,
spolehlivost, ohleduplnost a pratelskost viidce.

Kazdy z vedoucich pracovnikti ma urcité charakterové vlastnosti a pfevazuje u ngj
urcity styl vedeni, kterym ptisobi na své spolupracovniky a vytvaii pracovni prostfedi ve svém
okoli. Jednotlivé styly vedeni vystihuje pehledné nasledujici podkapitola.

2.1.2 Styly vedeni

Styly vedeni jsou obvyklé zpisoby jednani manazera (lidra) ve vztahu ke skuping,
jejimz je vedoucim. Vztah manazera k ¢lenim skupiny Se projevuje mirou zodpovédnosti,
jakou jsou ¢lenové skupiny ochotni ptijmout a také samotnym vztahem k nim (Tureckiova,
2007, s. 99).

M. Tureckiova ve své publikaci Kli¢ k u¢innému vedeni lidi (2007, s. 99-100)
popisuje Sest riznych styl vedeni lidi.

Autoritarsky styl — nazyvan je téz vykofistovatelskym stylem, kdy manaZer nejenom
sam rozhoduje, ale také zneuziva své pravomoci. V zasadé je tento styl neefektivni, odporujici
principtim z hlediska organiza¢niho fizeni a efektivniho managementu.

Autoritativni styl — je zamétfen na manaZera. Ten se rozhoduje sam, rozdava piikazy a
ofekava jejich plnéni. Je efektivni v situacich vyZzadujicich okamzité rozhodnuti bez
konfrontace s ostatnimi. Jednou z podob tohoto stylu je Benevolentné-autoritativni neboli styl

posledniho mohykéna (nejcastéji majitel mensi firmy rodinného typu), kdy manazer o vS§em
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rozhoduje sam, aby ostatni oprostil od nejistoty rozhodovani. Vysledkem je neefektivnost a
mald moznost pro rozvoj pracovnik.

Konzultativni styl — oznaCovan jako styl demokraticky, kdy manazer rozhoduje sam
na zaklad¢ konzultaci s vybranymi ¢leny skupiny. Styl je vhodny v obdobi stability a dil¢ich
zmén, je velmi naroény na komunikac¢ni schopnosti manazera. Lze zde pracovat na
samostatném rozvoji ¢lentl. U neziskovych organizaci je vhodny napiiklad v dobé, kdy se
piSou rtizné granty, manazer komunikuje s tymem lidi, ktefi pracuji na zadosti o grant.

Participativni styl — jedna se o pokrocCilou variantu stylu demokratického, kdy lidr
rozhodovaci proces vede, usmériuje, nebo jeho pribéh usnadnuje. Prikladem muze byt
tymové vedeni, kdy lidr podporuje vysokou vykonnost tymu a souCasné podporuje rozvoj
mezilidskych vztahl nejenom uvniti skupiny, ale i v rdmeci celé organizace.

Delegativni styl — je to efektivni varianta, kdy je mezi manaZerem a
spolupracovnikem vysoka mira diivéry. Manazer pfenasSi na pracovnika ¢ast zodpoveédnosti
(vyznamné, nerutinni ukoly), které vedou k rozvoji jeho schopnosti, motivace a vykonu.
Pozici vedouciho je prvni mezi rovnymi, jeho mira ptimého vlivu je velice nizka, podpora
pracovnikll je stabilni. Efektivita tohoto stylu je v delegovani lidra a u spolupracovnikl
schopnost a ochota plnit zadané tikoly a cile samostatné.

Zmocnovani — rozsifena varianta delegovani, kde rozhodnuti jsou pfijimana na misté
realizace ukolu. Kompetence ma ve svych rukou ten, ktery danému problému nejvice rozumi,
tato osoba také nese odpovédnost za vysledek. Predpokladem je schopnost a ochota

pracovnikd jit se svoji kGiZi na trh.

2.2. Rizeni lidi
Rizeni lidi (management) se Organizuje lidské, finanéni a ¢asové zdroje k tomu, aby
byla uskuteénéna vize vedeni, inspiruje a motivuje lidi pracovat dohromady na spole¢ném cili.
Ridici pracovnik vyuziva sviij vliv k maximalnimu zefektivnéni prace v tymu. Clenové tymu
maji roli délat to, co je nezbytné k vyfeSeni problému a k dosahovani zaddoucich vysledkt

(Sedivy, Mendlikova, 2009, s. 99).

2.2.1. Faktory fizeni
Pro existenci a funk¢nost skupin, které jsou nesoudruzné maji podle Plaminka (2000, s.
148) klicovy vyznam Ctyti aspekty. Jmenovité jsou to tyto:
1) Véc — jde o smysl, povahu a cile dané ¢innosti. Vécny aspekt fizeni souvisi s otazkou:
Pro¢ skupina existuje? Jaké vysledky se o¢ekavaji?
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2) Procesy — zde jde o cesty, kterymi skupina hodla jit za svymi cile. Kli¢ova otazka zni:
Jakym zplisobem skupina pracuje a jakych metod pouzivé k dosazeni vysledka?

3) Lidé — pod timto slovem ma autor na mysli objekty fizeni, tedy Cleny skupiny ¢i
zaméstnance firmy, vykonavajici rizné ¢innosti dle pokyni manazert. Tento aspekt se
tedy soustied’uje na otazku: Jaci lidé tvoti vykonnou ¢ast skupiny, jaké maji k praci
pro skupinu motivy a schopnosti a jak prace ve skupiné naplituje jejich osobni potieby?

4) Manazer — jde 0 subjekt fizeni, tedy o osobu, ktera vydava pokyny pro ¢innost jinych
lidi. Ptislusna otazka pro tento aspekt zni: Jaky cloveék skupinu fidi, jaké ma k tomu

motivy a schopnosti a jak prace pro skupinu napliuje jeho osobni potieby?

2.2.2. Styly Fizeni

Zakladni styly fizeni jsou definovany ¢tyfmi kliCovymi faktory fizeni, které¢ do urcité
miry bere manazer v tivahu a klade na né diraz (Plaminek 2000, s. 149). Sedm styll fizeni je
popsano nasledovné.

Pratelské fFizeni — vede Kk vytvofeni pfiznivych podminek ve skupiné a je
charakterizovano dobrymi vztahy, které maji prednost pied vysledky. V piipadé
neuspokojivych vysledkil se projevi krize autority manazera a néasledné naruSeni vzajemnych
vztaht.

Formalni Fizeni — charakterizuje minimalni usili a vysoké dodrzovanim procesnich
formalit. V krizovém stavu formalniho fizeni potémkiniady nejriznéjsiho typu (nic nefikajici
zpravy na kiidovém papife atp.). BéZné se rychle projevi tam, kde jsou vysledky a dobré
vztahy ve skupiné dulezité.

Direktivni Fizeni — klade diiraz na vysledky a osobu manazera. Mezilidské vztahy a
jasné definované procesy ustupuji do pozadi. Je Uspésné v prostiedi, které mu jde na ruku
(diktatury), pfi plnéni ukolt vyZadujicich rychle rozhodnuti manazera (haseni pozari).
Vhodné je 1 tam, kde charisma a schopnosti lidra jsou dostate¢né na to, aby ho vétSina
spolupracovniku dokazala akceptovat.

Synergické Fizeni — zde je polozen diraz na mezilidské vztahy a vysledky, vyzaduje
individualni pfistup k ¢lenim tymu a umét je motivovat. Procesni aspekty i osobnost lidra
jsou podruzné, poméhaji ke stabilnim vztahtim a uspé&nym vysledkam. Cim vyssi naroénost,
tim vétsi potieba uplatnit tento styl. Lidr musi umét precizn€ poznat, kde je spravna hranice
dirazu mezi lidskymi vztahy a vysledky. Takovy kol zvladne pouze silnd osobnost, kterd

poznd hranici mezi lidskymi vztahy a vysledky.
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Rutinni Fizeni — manaZer projevuje svlj zajem piiméfené, ¢imz piedchazi nejen
hrozbu krize, ale i vynalozeni zbyte¢ného usili.

Proménlivé Fizeni — takovy styl fizeni je také jinymi slovy oznacovan jako metoda
cukru a bice. Nejcastéji se pohybuje mezi direktivnim a piatelskym stylem, na zakladé nalady
manazera.

Chaotické rFizeni — zde se muze kratkodobé vyskytnout kazdy z vyse uvedenych
popsanych styll fizeni. Zavisi na momentélni naladé manazera nebo na vnéjSich podminkéch.
Pokud neni u charitnich organizaci jasn¢ definovany cil, nebo zamér, mize se jeji vedeni
vypadat chaoticky.

Organizacni kultura v charitnim prostfedi je stejn¢ jako v kazdé organizaci tvofena
samoziejm¢ 1 zpusobem vedeni a fizeni. Znalost teorie o této oblasti, kterd je soucasti
organizaéni kultury, je dulezita z hlediska pohledu zaméstnance na vedouci pracovniky a
vedeni firmy. Proto je v této kapitole podan zdkladni a stru¢ny ptehled jednotlivych styli
vedeni a fizeni. I v tomto pfipad¢ jsou teoretické znalosti vyuzity pro piipravu otazek v rdmci
dotazniku, které sméiuji ke zjiSténi vlastnosti vedouciho pracovnika, jeho pfistupu
k zaméstnancim a tedy k zjisténi pracovniho prostiedi. Na zakladé odpovédi jsou pak

vvvvvv

charitni prostfedi.

23



3. Neziskové organizace

3.1. Vymezeni pojmu neziskova organizace

Prvotnim cilem pfi zalozeni neziskovych organizaci je spolecenska pottebnost. Jsou to
organizace, které nejsou uceloveé zalozeny z divodu finanéniho zisku.

Jesté v poloviné minulého stoleti se o neziskovych organizacich nebo o vetejné
prospésném sektoru viibec nemluvilo. Nemocnice byly vnimany jako nemocnice, skauti jako
vyznavaci skautingu, a dal$i. K té dob¢ se taky datuje vznik terminu neziskové a ten se
roz§ifil na vSechny vefejné prospésné organizace. Tento pojem vyjadiuje to, co vlastné tyto
organizace nejsou, ale i tak to dokumentuje existenci spolecného jmenovatele vSech téchto
instituci bez ohledu na jejich specifické zaméfeni. Neziskova organizace nedodava vyrobky
ani sluzby a také nefidi, jejim produktem je zménéna lidska bytost (Drucker, 1994, s.7-8).

,Neziskové instituce jsou nastrojem zmény v zivoté Clovéka. Jejich produktem je
vyléCeny pacient, dité, které se néco nauci, mlada Zena nebo muz z nichz vyrostou fadni
dospéli lidi, zkratka zménény lidsky zivot*“(Drucker,1994, s. 8).

Pojem Neziskova organizace neni v CR popsan platnym pravnim piedpisem, ale je
velmi rozsifeny. Dlouho se diskutovalo o zvlastnim zakonu, ktery by specifikoval pojem
neziskova organizace, jeji predmét Cinnosti, zptsob vzniku, hospodafeni apod. V ur¢ité mife
se 0 neziskovych organizacich zminuje zakon o dani z pfijmu. Zde sice neni pojem neziskova
organizace piimo definovan, ale v tomto zakonu jsou vyjmenovany vSechny subjekty jako
jedna skupina. V roku 2003 se zavedl pojem nevydéle¢né organizace, momentalné je tato

skupina nazyvana jako subjekty hlavnim pfedmétem neni podnikani (Ruzickova, 2007, s. 6).

3.2. Typy neziskovych organizaci a jejich znaky
V Ceské republice mame &tyfi formy nestatnich neziskovych organizaci (ob&anska
sdruZeni, obecné prospesné spolecnosti, nadace a nadacni fondy, cirkevni a nabozenské
spolecnosti) s Sirokym spektrem zastupct, jejichz ¢innost je legislativné upravena
(www.czech.cz).
Simkova (2006, s. 10) charakterizuje neziskové organizace nékolika obecnymi
spole¢nymi znaky:
= jsou to pravnické osoby
= nejsou zalozené za ucelem podnikani nebo tvorby zisku

= uspokojuji konkrétni potteby obcanti, skupin a komunit
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= mohou byt financovany z vetejnych prostiedkii
Soukromé neziskové organizace maji jeste tyto dalsi spole¢né znaky:
= za zdkona maji povolenou autonomii’
= ¢lenstvi v té€chto organizacich je realizovano pouze na principu dobrovolnosti
= vytvaii neformalni ¢lenské struktury, ale vzdy se drzi legislativy, podle niz

byly zalozeny a realizuji svou ¢innost

3.2.1 Cirkevni a naboZenské spole¢nosti
Cirkevni a nabozenské spolecnosti jsou dobrovolna spoleCenstvi osob zalozend za

ucelem vyznavani urcité nabozenské viry, se kterym je spojeno spolec¢né slaveni bohosluzeb,
vyucovani a duchovni sluzby. Jejich poslani jsou skutky zboznosti i skutky lasky (typickym
ptikladem je Cinnost charit, diakonii), které od ¢innosti cirkvi nelze oddélit. V zadosti o
registraci u Ministerstva kultury se uvadi zakladni charakteristika ¢innosti, jeji uceni, dale pak
zapis o zaloZeni na uzemi CR, nutné jsou také podpisy 300 ob&antl, kteii tuto registraci
podpoii. Cirkve a nabozenské spole¢nosti se idi dle zakona ¢. 3/2002 (www.neziskovky.cz ).

Cirkevni a ndaboZenské spoleCnosti ustanovuji své organy, své duchovni
a zfizovat feholni a jiné cirkevni instituce nezavisle na statu. Cirkev a nabozenska spolecnost
se stavd pravnickou osobou registraci, provedenou na zaklad¢ zadosti spliujici podminky
vySe zminéného zdkona. Cirkevni pravnickd osoba vznik4 zaloZenim pfislusSnym organem
registrované cirkve a nabozenské spole¢nosti podle jejiho zakladajiciho dokumentu (Svoboda,
2007,s. 7).

Neoddélitelnou soucasti ¢innosti cirkve je ¢innost charit, diakonii a jinych organizaci.
Tyto instituce jsou zfizeny jako cirkevni pravnické osoby a vénuji se aktivitdm napfi¢ celou
spole¢nosti. Pro cirkevni pravnické osoby stejné¢ jako pro ostatni neziskové organizace

zabyvajici se podobnymi aktivitami plati stejné zakony (Svoboda, 2007, s. 17).

3.2.2 Charita

Slovo charita pochazi z latinského caritatem, coz je vyraz oznacujici kiestanskou
lasku a do dnesnich jazyktl veSel z Bible. Do doby pfichodu statu blahobytu (welfare state)
byly charitativni organizace vétSinou vysledkem ¢i vyjadienim dobroc¢innosti jednotlivce nebo
statu. Se slabnoucim vlivem aristokracie pfechazely dobroCinné instituce a organizace pod

vliv statu. To se tykalo, nejen organizaci podporujicich chudé (Rektotik, 2001, s. 20).

% Nejsou Fizeny z vngjsiho okoli.
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Terminem charita se Vv katolické cirkvi oznaCuje také nezi$tna pomahajici laska.
Slovem potiebnym se v cirkvi obvykle oznacuje ¢lovek, ktery je v socialni situace, ze které se
neni schopen dostat vlastnimi silami a k feSeni je nutna intervence jiného subjektu (Kolafik,
2008, 75).

,,Charita jako organizace v Ceskoslovensku vznikla v roce 1921, kdy sdruzovala a
zastieSovala veskeré charitativni aktivity katolické cirkve. V dobé€ totality byla jeji ¢innost
nasilng prerusena a obnovena az po roce 1989 Ceskou biskupskou konferenci. Charita je
samostatnou pravnickou osobou, avSak neodd¢litelnou soucasti fimskokatolické cirkve, tedy
své zakladatelky.“(Hai¢man, 2008, s. 18).

»Prvofadym tkolem Charity je sluzba lidem v nouzi, stradajicim, pomoc v nesndzich,
podpora Vv tézkych zivotnich situacich. Cilem Charity neni jen feSeni aktudlni situace
jednotlivet €i rodin, ale v dlouhodobé€j$im kontextu pfivést jedince k osamostatnéni, k tomu,
aby dokazali svou situaci vyfeSit sami a mohli se pln¢ zaclenit do bézného Zivota.
V nékterych piipadech vSak neni tento cil mozno naplnit, Charita se tedy snazi o vytvoteni
lidskych podminek pro tyto jedince, o to, aby jejich zivot a konani mélo smysl. Z tohoto
divodu je nutné leckdy upravit podminky pfistupu pii vedeni a fizeni, zejména U zdravotné
postizenych jedinct naptiklad v chranénych dilnéch ¢i v béznych zaméstnanich, kde se jim

vSak musi vytvofit specifické podminky* (Stan¢k, 2011, s. 39).

3.3 Specifika organiza¢ni kultury v Charité

Cirkev se od pocatku snazila vytvofit pevny organiza¢ni rdmec pro poskytovani
charity (Kolaftik, 2008, s. 77). Je nutné si uvédomit, Ze existuji uréité zasady ovliviiujici obsah
organizacni kultury v Charité. Tyto zdsady vychazejici z pisobeni fady vnitfnich nebo
vn¢jSich faktorli majicich riznou intenzitu. Vysledny obsah kultury v Charité neni pouhou
vyslednici plisobeni téchto faktort, ale také vzajemné interakce mezi t€émito faktory a ¢leny
organizace (Kolafik, 2011, s. 60).

Sociokulturni faktory jsou hlavnimi faktory vychazejici z prostiedi, kde vyvoj
ovlivituje organizaéni slozku. Jmenovité jsou to narodni kultura, oblast a obor puisobnosti
organizace, sila klientli, profesni kultura, historie organizace, zfizovatel organizace, jeji
vlastnici a dalsi (Kolatik, 2011, s. 62).

Je obtizné vybrat nékterou ze zminovanych organizacnich typologii, ktera by co
nejpodrobné&ji mohla vystihnout obsah charitni prace. Hlavnim divodem této skutecnosti je
fakt, ze vétsina typologii organizacnich kultur se spise vztahovalo k organizacim pusobicim

v komer¢ni sféfe (Stan¢k, 2011, s.40).
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I ptesto existuje dle mych zavért uvedenych v absolventské praci typologie, ktera je
velmi blizka realité v charitni organizaci. Diky osobni zkuSenosti S vedenim lidi v cirkevni
organizaci a na zaklad¢ diskuzi s vedoucimi kolegy si troufam tvrdit, Ze jednou z typologii, do
které je mozno cirkevni pravnickou osobu typu Charity zafadit, je typologie formulovana ve
vztahu Kk vlivu prostiedi a reakci na prostfedi. Tento typ se nazyva klanova kultura. Detailné je
popsana R. E. Quinnem a pievlada vysoké sdileni firemnich hodnot a cili, pratelsky
souzng&jici prostiedi a moznost rozvoje jedince. Zakaznik (klient nebo uzivatel sluzby) je zde
chapan jako rovnocenny partner, diskuze s nim je brana jako samoziejmost, existuje zde
vzajemna ucta a snaha navzajem si vyjit vstfic.

Duraz na dulezité postaveni klienta je shodnym znakem organizac¢ni kultury v Charité
s klanovou kulturou. Hai¢man (2008, s. 20) pise vV rozhovoru uvefejnéném v élanku: Cinnost
Charity je zarukou divéryhodné filantropie a vefejné prospéSnosti, Ze ,,centrem veskerého
snazeni v Charité je klient”. Duraz je zde kladen na samostatné rozhodovani a posilovani role
klienta nebo uzivatele. Je zde poskytovan také prostor pro motivaci pracovnika k praci a
motivace zaméstnanci je podporovana, coz je dalsi shodny znak s klanovou kulturou
R.E.Quinna.

U typologii formulovanych ve vztahu k chovéani organizace se charitni praxi nejvice
blizi ,kultura organizace s ptfevahou citéni popsana W. Bridgisem, ktera dava ptednost
individualnimu pfistupu k lidem a podporuje vytvafeni harmonického prostiedi. Ve svych
strategiich bere ohled na lidsky potencial, na nazory zaméstnanci, vedouci zde nejednaji na
zaklad¢ danych principd, ale podle individudlnich okolnosti. Organizace zaméstnanciim
davetuji, kritika a hodnoceni je velmi okrajova, filosofii firmy je podpora lidi, pficemz je
ocekavano, Ze tato podpora pfinese firmé ovoce ve formé zvySené efektivity a pratelskeho
prostiedi.

Kolafik (2011, s. 2011) ve svém ¢lanku ldentita a kultura organizace poukazuje na
primarni mechanismy ovliviujici ramec organizacni kultury, jimiz vedouci pracovnici
piedavaji hodnoty a postoje, o kterych chtéji, aby byly vélenény do organizaéni kultury. Mezi
tyto pfedavaci mechanismy fadi mimo jiné nazory, postoje vyjadiované vedoucimi
pracovniky a zejména pak jejich skute¢né chovani, na coZ klade Charita diraz jiz pfi
samotném vybéru pracovnikidl, pficemZ upfednostiiuje osobnostni vlastnosti jako je
spolehlivost, obétavost atd.

Pifimo v Kodexu Charity se piSe, Ze pracovnici se snazi na zdkladé svého vzdélani a
zkuSenosti o dosaZzeni maximdlni mozné kvality charitni sluzby. K tomu jsou nutné

ptedpoklady jako je laskavost, lidskost ve smyslu laskavého ptistupu k druhym, odpovédnost,
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poctivost, dobré vztahy na pracovisti a vlastni aktivita spojend s tvofivym pfistupem
(www.charita.cz). Je dle mého nazoru samoziejmosti, ze vedouci pracovnici by méli jit
ptikladem préavé pti dodrzovani Kodexu.

Protipolem téchto dvou vyse zminénych typologii, které maji nejvice spolecnych
prvku s organizaéni kulturou v charitativni organizaci je kulturu drsnych hochti popsanou
Dealem a Kennedym. Tento typ organizacni kultury je svétem individualistd, v némz vedouci
ani zaméstnanci nechtéji byt tymovymi hraci, diraz je kladen na osobni ambice, rychly
uspéch, zisk a uplné zde chybi trpélivost. Tyto organizace jsou tvrdé k sob¢ i ostatnim firmam,
chybi zde ohleduplnost, lidskost, coz predstavuje velké riziko, zejména vzhledem
k zaméstnancim, jimz hrozi moznost syndromu vyhoteni, jehoz divodem je znacny
psychicky natlak na zaméstnance.

Tento typ je naprosto nevhodny pro pouziti v neziskovém prostiedi, nebot se
neshoduje s filozofii Charity a se zpisobem dosaZeni cilti této cirkevni pravnické osoby.
Kasparova poukazuje na skutecnost, ze vztahy mezi zaméstnanci v optimalné¢ formované
organizac¢ni kultufe v charitativnich organizacich jsou zalozeny na principu spoluprace. Navic
se v nich uplatiuji zpravidla lidé s vys$si schopnosti empatie, se snahou pomdahat druhym,
chybi zde na rozdil od komer¢ni oblasti touha po tzv. maximalizaci zisku (Kasparova 2006, s.
4), coz je tedy absolutné rozdilny piistup ve srovnani s vySe uvedenou kulturou drsnych
hocht. Zatimco firmy fidici se kulturou drsnych hochti se snazi o zni¢eni konkurence, Charita
upfednostituje spolupraci mezi organizacemi stejného typu a usiluje o to, aby mezi nimi
neptevladla rivalita a nekonstruktivni konkurence (Www.charita.cz).

Je logické, Zze ve veétSin€ typologii organizacni kultury lze nalézt spole¢né znaky,
podobnosti a shodné piistupy pii fizeni a vedeni lidi, jako u neziskovych cirkevnich
organizaci. Napftiklad v typologii podle R. Harrisona a Ch. Handyho u ,, kultury podpory* je
spoleénym znakem pocit uspokojeni skrze vzajemné pozitivni vztahy. U typologie podle
zpusobu adaptace na vnéjsi prostiedi, konkrétné u typologie podle R.E.Milese a C.C. Snowa,
kteti nazyva jeden z typti analyzator, shodnym prvkem je diiraz na vzdjemnou koordinaci
zamé&stnancl, zam&stnavatele a taktéZ zakaznikli. Mezi typologiemi formulovanymi ve vztahu
k chovani organizace existuji podobnosti u typologie kompasového modelu podle W. Halla,
a to u typu, ktery je pojmenovan jako ,,vychodni styl“. Shodu je mozno nalézt v tom,
ze odménuje pokoru a skromnost, proto vykony jedincii zistdvaji bez povSimnuti, pokud na
né¢ n€kdo neupozorni. Vedouci pracovnici neradi vyslovuji nesouhlas, jsou loajalni
k nadfizenym i podfizenym, snazi se o kompromis, dilezita je harmonie a snaha uchovat tuto

harmonii uvnitf spole¢nosti.
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Vedeni a fizeni lidi v neziskovém prostiedi a prfedevSim v charitnim zafizeni ma sva
specifika. Tim, Zze se v neziskovém sektoru klade orientace na clovéka je vedeni a fizeni
téchto organizaci odlisné od vedeni a fizeni lidi v komer¢nim prostiedi.

Pokud se zamé&fime pfimo na organizace pohybujici se V charitni sféfe, zde se pii praci
s ,,lidskymi zdroji“ bere vétsi ohled na Cloveéka nez ve spoleCnostech, ve kterych jde pouze
0 zisk. V neziskovych organizacich pouzivame spiSe termin vedeni lidi nez jejich fizeni.
Podivame- li se podrobnéji na styly vedeni v rdmci neziskového sektoru, zejména pak Charity,
1ze nalézt shodné znaky u n€kolika druhii stylu vedeni.

Chceme — li charakterizovat styl vedeni, ktery nejlépe odpovida tomu, ktery se
nejcastéji vyskytuje u Charity, je nutnd kombinace nékolika stylu vedeni, aby vznikl co
nejplastictéjsi obraz a podrobny popis stylu vedeni. Pokud bychom se striktné drzeli pouze
téch typt styli vedeni, které jsou podrobné popsany v druhé kapitole, t€Zko bychom se
ptiblizili k idealu, ktery hledame, nebot’ u kazdého typu lze nalézt urcité neshodné vlastnosti.

Nejvice prvki lze Cerpat ze stylu participativniho, mezi jehoz zdkladni charakteristické
prvky patii vysokd soudrznost mezi ¢leny, diraz je kladen na skutecnost, ze kazdy ndzor ma
vyznam, svou vahu a ndzory Clenil jsou rovnomérné, maji tedy stejnou vahu. Tento styl
podporuje mezilidské vztahy pravé tim, ze bere kazdého jako rovnocenného partnera.

Pti svych zavérech, ve kterych popisuji participativni styl vedeni, jakozto nejblizsi ze
viech vyse popsanych styl vychazim z Kodexu Charita Ceska republika. Dle n&j by se
charitni pracovnik (neni dulezité zda-li je v manaZerské pozici ¢i nikoli) mél na pracovisti
chovat vstficné, kolegialn€ a korektné. Dalsi dilezitou vlastnosti je respektovani znalosti a
zkuSenosti svych kolegl a v neposledni fad¢ bych zde vyzdvihl respektovani se navzajem pii
odlisnych pohledech na jedno konkrétni téma, které vyvrcholi konsenzem v jedno ustalené
feseni (www.charita.cz).

DalSim stylem vykazujicim prvky, jeZ nachazeji shodu, je styl konzultativni, ktery
néktefi autofi ve svych odbornych publikacich nazyvaji taktéz stylem demokratickym. K jeho
kladim patii skute¢nost, Ze vedouci komunikuje s ostatnimi spolupracovniky své kroky
zaméfené do budoucnosti. Divody, pro¢ tomu tak je piSe ve svém clanku Kolafik, ktery
upozoriiuje na riziko, kdy se vedeni organizace orientuje na kratkodobé cile, coz ma za
nasledek, Ze ve skutecnosti vybudujeme dvé organizace, jednu fiktivni pro vefejnou a tu
druhou, ktera je tou opravdovou. V piipadé pouziti vzdalengj$iho cile mdme moZnost vnimat
diive ptfipadné excesy a piikladat objektivnéjSi vahu faktorim plsobicim na organizaci
(Kolafik 2009, s. 95). Uspé$nd komunikace je vsak nutné podminéna vysokymi

komunika¢nimi schopnostmi a dovednostmi vedouciho pracovnika.
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Shodnosti 1ze najit 1 se stylem delegativnim, v némz vedouci vhodné rozd€luje podil
zodpovédnosti na chodu organizace mezi ostatni pracovniky. Pfi tomto stylu je vedouci bran
jako rovny mezi rovnymi, coz v né¢kterych pfipadech vede k nerespektovani jeho autority.

Ke stylim, které jsou absolutné nevhodné pii vedeni lidi v charitni sféfe patii
autoritarsky styl, nebot’ v cirkevni organizaci neexistuje moznost, Ze by o chodu organizace
rozhodoval jediny clovek. Nelze tedy, aby ¢lovék svych pravomoci zneuzival. Autoritativni
styl je nevhodny hlavné ztoho divodu, Zze v ném je kladen diraz na vysledek (zisk),
coz u charitni organizace neni podstatné, nebot’ i cesta k vysledku, k cili mé sviij vyznam pro
rozvoj zamestnance. Piikladem muze byt prace v azylovém domé, kde 1 pfes maximalni snahu
zaméstnance o pomoc lidem bez domova dochazi k situaci, ze pouze mala ¢ast z nich se vrati
Z ulice do normalniho Zivota.

Neékteré shodné charakteristické rysy 1ze nalézt i u styli fizeni, o kterém bylo jiz diive
feceno, ze v cirkevnich organizacich jako je Charita neni pfili§ vyuZivan a je velmi aZ krajné
nevhodny. Ze vsSech styli fizeni mizeme u ptatelského typu fizeni lidi nalézt shodnou
skutecnost, ktera tika, ze dobré vztahy maji prednost pied vysledky organizace. Na druhou
stranu se vSak muze projevit naruSenim piatelskych vztahti po nedosazeni odpovidajicich
vysledku. Synergické fizeni Ize oznacit za nejpiijatelnéjsi ze vSech popisovanych styll fizeni,
zvlasté pro individualni piistup k clentim tymu ¢i pro uméni vhodné motivace zaméstnancu.

Nevhodnymi styly fizeni je naopak styl formalni, nebot’ v ném ptevlada mala starost
o lidi 1 o vysledky, hlavnim rysem je pak vyvijeni minimalniho Gsili k vedeni lidi, ¢asto mayji
formality a direktivni nafizeni pfednost pfed zaméstnanci a jejich potfebami. Nevhodny je
taktéz styl direktivni, kde lidské vztahy ustupuji do pozadi, piednost pred clovékem dostavaji

vysledky, pfi¢emzZ v charitnim zafizeni by tomu mélo byt jinak.
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B. Vyzkumna ¢ast

Praktickou jinymi slovy také vyzkumnou Cast své zavérecné bakaldiské prace jsem
realizoval v riznych strediscich rozliénych charitnich organizaci. Jedna se o ¢étyfi Charity,
které provozuji poskytovani socidlnich sluzeb v Moravskoslezském kraji. Jmenovité jde
o Charitu Ostrava, Charitu sv. Alexandra, Charitu Cesky T&in a Charitu Hlu¢in. Tyto
organizace jsem si vybral z davodu jejich blizkosti a taktéz proto, ze s uvedenymi
organizacemi na riznych urovnich velmi tizce spolupracujeme. Dotazniky byly distribuovany
V socidlnich sluzbach vySe zminénych charitnich organizaci. Dobrovolné byly vypliovany
zamé&stnanci, ktefi pracuji na pozici socialniho pracovnika nebo pracovnika V socidlnich
sluzbach. Jednd se samoziejmé o pracovniky riiznych veékovych skupin, stejné tak maji
i rozdilnou dobu praxe. Ve vétsiné pifipadi se jednd o Zeny, které pracuji v jednotlivych
Charitach nestejné dlouho.

U otazek v dotazniku, kde byly mozZnosti a), b), c) a dal§i jsou tyto otazky
vyhodnoceny v grafické podobé. Naopak u otazek, kde respondenti odpovidali na stupnici od
jedné do péti jsou otazky vyhodnoceny v piehlednych tabulkach. Podrobné vysledky za
jednotlivé charity jsou pfidany v grafech a tabulkach v ptiloze.

V ptipadé rozséhlych tabulek, u kladnych vlastnosti jsou odpovédi ano a spiSe ano
povazovany za odpovédi kladné. Odpovéd’ nevim je brana jako neutrdlni, nema pro naSe
méteni zadnou specificky vypovidajici hodnotu. Odpovédi respondenti spise ne a ne jsou pfi
tomto hodnoceni povazovany jako zaporné¢ minéné. V nékterych piipadech nastava situace, ze
néktefi ztazatell zapomnéli, ¢i Umyslné nevyplnili nékteré odpovédi, které zistavaji

nezodpovézeny.
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Tab. 1.

2. VaSe pracovni prostredi Ize podle Vas charakterizovat témito slovy

ANO | SPISE | NEVIM | SPISE | NE | NEZODPOVEZENO
ANO NE

Harmonicka atmosféra 38% | 50% 6% 4% | 1% 3%
na pracovisti
Napomocni kolegové 58% | 33% 4% 1% 3%
Vzajemna prejicnost 33% | 47% 11% 4% 4%
Nadyfizeni, ktefi mé 71% 26% 3%
V praci podporuji
Individualni pFistup ke 51% | 36% 7% 3% 3%
kazdému
MoZnost seberealizace 47% | 36% 9% 1% | 1% 4%
Naro¢né a stresujici 15% | 35% 14% 29% | 6% 1%
Konkuren¢ni prostiedi 3% 15% 17% 38% |[21% 6%
V kolektivu panuje 32% | 42% 11% 10% | 1% 4%
tymovy duch
Penize jsou diileZitéjsi 7% 3% 11% 31% [43% 3%
nez lidé
Neohleduplnost k sobé 3% 10% 10% 21% |51% 4%
navziajem
Nepodporujici mé 4% 15% 7% 13% |56% 4%
poti‘eby a pozadavky

Pracovni prostfedi lze charakterizovat nespocetnym mnozstvim slovnich vyjadieni,
vramci tohoto dotazniku byly vybrany nékteré specifické vlastnosti, které respondenti
vyplilyjici dotaznik hodnotili Skdlou od jedné do péti. Ve vybéru je sedm vyrazl, které
vypovidaji o pozitivni atmosféte na pracovisti, na druhou stranu je zde také pét charakteristik,
které poukazuji na negativni prostiedi a ndladu na pracovisti.

V ptipadé odpovédi tykajici se pozitivni atmosféry na pracovisti, je velmi zajimavym
udajem jisté ten, Ze 100% respondentl zvolilo moznost ano ¢i spiSe ano v piipadé¢ tvrzeni, ze
V praci existuji nadfizeni, ktefi je Vjejich praci podporuji. Necelych 90% dotazanych
potvrdilo, Ze jejich pracovni prostiedi je harmonické, Upln¢ stejné dopadly vysledky pii
tvrzeni, Ze v ramci pracovniho prostiedi existuje individualni pfistup ke kazdému. Vice nez
91% poklada své kolegy za napomocné. Méné€ nez 90%, piesto stile tictyhodnych nejméné
80% ziskala tvrzeni, Ze se zaméstnanci mohou v praci seberealizovat a jsou vzajemné piejici.
Konkrétné se jedna o 83% vV piipadé moznosti Seberealizace a 80% respondentti vnima
V ramci pracovniho prostiedi vzdjemnou piejicnost. Nejméné procent z kladnych odpovédi a

to 74%, ziskalo tvrzeni, ze v zaméstnani panuje tymovy duch.
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U péti charakteristik popisujici pracovni prostiedi z negativni stranky je nutné
uvédomit si, ze zaporna odpoveéd’ je vlastné pozitivnim vyjadienim. Pokud tedy vice nez 74%
7e penize jsou podle nich v jejich pracovnim prostiedi méné podstatné nez lidé. Vice nebo
minimalné 70% dotdzanych ma pocit, ze se zaméstnanci k sobé chovaji navzajem ohleduplné,
pfi své praci se citi podporovani a na jejich pozadavky je bran ohled. Témeét 60% z celkového
po¢tu tazanych nepovazuje pracovni prostfedi za konkuren¢ni. Nejméné spokojeni jsou
respondenti se stresem a naro¢nosti na jejich pracovnim prostiedi, 50% odpovidajicich
povazuje pracovni prostiedi za stresujici a narocné.

Podivame — 1i se na vysledky souhrnné, lze celkové jisté fict, Ze pracovni prostiedi
je v jednotlivych Charitach ptevazné harmonické, kolegové jsou napomocni, vzajemné piejici
a k sob¢ ohleduplni, coz vytvaii pocit, ze v kolektivu panuje tymovy duch. Zaméstnanci
v dotazniku potvrzuji, ze jejich nadfizeni je podporuji v jejich praci, pfistupuji k nim
individualné. Dale maji moznost seberealizace a jsou podporovani ve svych potiebach
a pozadavcich. Penize nejsou to nejdilezitejsi, konkurenéni prostiedi zde nepanuje, presto je
pro mnohé narocné a stresujici.

Vzajemna prejicnost, napomocni kolegové a nadfizeni, ktefi zaméstnance v jejich
praci podporuji, vSechny tyto skuteCnosti nadm zcela jasné potvrzuji hypotézu,
ze nejvhodnéjs$im typem organizacni kultury v Charité je kultura klanova. Ta je detailné¢
popsana v teoretické Casti a shoduje se v mnoha pro tuto kulturu typickych vlastnostech.
Mnohé obdobné znaky jako je napiiklad harmonické prostiedi, které se s vysledky z vyzkumu
shoduji, 1ze nalézt u kultury organizace s pievahou citéni. Piesto je klanovad organizacni
kultura popisované organizacni kultufe v Charité nejblizsi. Respondenti svymi odpovéd'mi
zcela jednoznacné potvrdili, Ze kultura drsnych hochii charakterizovand neohleduplnosti,
snahou po rychlém zisku, nezdjmem o tym jako celek ¢i pouze osobnimi ambicemi
se s organizacni kulturou v socidlnich sluzbach charitni organizace absolutné neslucuje. Zcela
prikazné je potvrzena skute¢nost, Ze nejvice odpovidajicim stylem vedeni pro organizaci
charitnitho typu je styl participativni, jenZ je charakterizovan podporou harmonickych

a ohleduplnych mezilidskych vztahti, vzdjemnou tctou k spolupracovnikiim a jejich nazortm.

33



Graf 1.

3. Pokud se v praci naskytne néco, s ¢im si nevite rady, obratite
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Z celkového poctu 72 dotazovanych respondentli se nejvice z nich bezmala 40%,
obratilo na zkusen¢jsiho spolupracovnika. Poradit se s zkusengj$im kolegou nebo kolegyni
byva vétsinou nejrychlejsi zpasob, jak ziskat pozadované informace a vyiesit problém.
Zaroven je viditelné, Ze se zaméstnanci Charit neobavaji zeptat svych kolegl,
je ztejmé, ze zde existuje pratelské pracovni prostredi, ve kterém kolegové uméji
komunikovat mezi sebou navzajem. Zajimavou skutecnosti je fakt, ze u 3 ze 4 Charit ziskala
celkovy nejvyssi pocet hlasti pravé moznost obraceni se na zkusenéjsiho kolegu ¢i kolegyni,
pouze u Charity Ostrava se zamé&stnanci spise ptiklonili K moznosti obratit se na nejbliz§iho
nadfizeného.

Komunikativni prostfedi existuje 1 mezi podiizenymi a nadfizenymi, secteme — li totiz
odpovédi, v nichz by se tazatelé obratili na svého nadfizeného, at’ uz ptimého ¢i nejblizsiho,
dojdeme k 57% ze vsech dotazanych. Je nutné poukazat na skute¢nost, Ze zaméstnanci nemaji
problém obratit se na nejbliz§iho nadfizeného, 1 kdyZ neni pfimo jejich nadfizenym. Je to
pravdépodobné dano tim, Ze chtéji, aby jejich rada byla zodpovézena co nejrychleji, a hledaji
nejefektivnéjsi cestu, jak ziskat odpovéd na svou otazku. Pouze 4% respondentt zvolili
moznost, Ze se obrati na né¢koho jiného a nikdo nevybral moZnost, Ze by se snazil fesit situaci
zcela sam.

Cisla zcela zietelné ukazuji, ze ve viech Charitach prevlada komunikativni prostiedi,
ve kterém se zaméstnanci neboji obratit s dotazem, problémem na nadfizené ¢i na své kolegy.

Ptiblizné 94% tazanych je toho vice nez jasnym dikazem. Lze tedy poukéazat na shodné znaky

s kulturou klanovych kultur, jako je ptatelské a komunikativni prostiedi, vztahy zaloZené na
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vzajemné davere. Ochota komunikovat s nadfizenymi pak potvrzuje,
ze nejbliz§im stylem vedeni, co se tyka komunikace, jehoz charakteristika odpovidd znaktim
ve zkoumanych Charitdch je styl participativni, k jehoz hlavnim znakiim patii, zZe bere

kazdého jako rovnocenného partnera.

Graf 2.

4. Doporucili byste praci v charitni organizaci svym blizkym

40,0%

35,0%

30,0% WA Ano
25,0% B Spiseano
20,0% BC  Neméam vyhranény nazor
15,0% mD Spise ne
10,0% "t Ne

5,0%

0,0% .

A B C D

V ramci této otazky prevazuji zcela jednoznaénym zptisobem kladné odpovédi,

at’ uz ve form¢ ano nebo spise ano. Z dotazovanych osob se 64% vyslovilo pro doporuceni
prace v charit¢ svym blizkym. I kdyz otazka nezodpovida, pro¢ tomu tak je, divody mohou
byt jisté rozlicné, je zcela ziejmé, Ze vétSina zaméstnancli vnima svou praci v Charité
pozitivne.

Doporucit praci nékomu opravdu blizkému, nejen znamému ¢loveku, je dle mého
nazoru potvrzenim skuteCnosti, Ze Clov€k hodnoti své pracovni prostifedi, vztahy
na pracovisti, své vedeni a svou praci kladnym zplsobem. Z této skutecnosti vyplyva,
Ze zaméstnance prace bavi a ze jsou s ni spokojeni, 1 kdyZ k ni mohou mit taktéz své vyhrady.
Pokud by ¢loveék doporudil svou praci nékomu ze svych nejblizsich, je to jisté potvrzenim
skute€nosti, Ze ¢loveék je na svou praci a na firmu, ve které pracuje hrdy. Hrdost na firemni
znacku je taktéZ jednim z charakteristickych znaka klanové kultury.

32%, nema na tuto otazku vyhranény ndzor, lze jen velmi t€Zzko odhadnout, zda se za
jejich vybérem skryva zaporné minéna odpoveéd. TéZ je mozné, ze se respondenti nechtéli
piimo pfiznat, ¢i zda neméli dostatek odvahy anebo chuti zvolit ano ¢i spiSe ano. To by

muselo byt pfedmétem detailnéjSiho, dopliujiciho zkoumani. Pouhé 4% zakrouZzkovaly
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moznost spiSe ne, coz je opravdu velice nizké Cislo. Viibec nikdo pak nevybral moznost ne,

coz spole¢né s dal§imi vysledky potvrzuje celkové jednoznacnou pievahu kladnych odpovédi.

Graf 3.
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Odpovédi na tuto otazku lze hodnotit dosti obtizné, soucdsti odpovédi neni jen
skutenost vypovidajici o schopnosti a uskutectiovani komunikace mezi podiizenymi
a nadfizenymi, ale zéroven je nutné si uvédomit, ze schopnost komunikace zavisi
I na charakterovych vlastnostech kazdého jedince. Mnozi neradi diskutuji, maji ur¢itou
piirozenou Uctu ke svému nadfizenému, povahové vlastnosti, které pak ovliviiuji rozhodnuti,
zda vibec chtéji se svym nadfizenym mluvit, coz je dulezité si uvédomit. Piesto je otazka

Z celkového pocétu dotazovanych osob si jich 64% promluvi se svym nadfizenym
piimo, pokud nesouhlasi s jeho ndzorem. ToO je jasnym znakem, Ze se zaméstnanci odvazi
komunikovat se svym nadfizenym a neboji se mu/ji fict sviij nazor, pokud je jiny nez nazor
nadfizeného. Skutecnost, Ze skoro 70% vSech zaméstnancii upfednostiiuje pfimou komunikaci,
je jist€ pozitivni a podporuje tezi o pratelském, komunikativnim prostredi.

Piiblizné¢ 10% sice zvolilo mozZnost, ze si stézuji mezi kolegy, ale pravé v téhle
skupiné osob jsou dle mého ndzoru zahrnuti ti, ktefi se neodvazi fict svlij nazor nahlas a
doufaji, Ze pokud feknou svilj nazor ostatnim, Ze pak n€ktery z nich jejich nazor nadiizenému
sdeli. 8% ze vsech odpovedi bylo pro moznost, ze i kdyz maji jiny nazor, nefesi to. Necelé
3% se k nazorim svého nadiizeného nevyjadiuji ani pfed nim, ani ptfed kolegy, ale stéZuji si

doma.
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Druhou nejpocetnéjsi skupinou jsou ti, ktefi zvolili moznost, ze se nazorim svého
nadiizeného ptizplisobi, i kdyz s nim nesouhlasi. Takovych odpovédi bylo po celkovém
souctu celych 15%. Praveé v tomto piipadé je velmi obtizné urcit, zda divodem zvoleni této
moznosti je vlastni nejistota, piirozena ucta k nadiizenému nebo naopak obava z nadfizeného.
V této souvislosti 1ze poukazat na skutecnost, ze nazoru svého nadiizeného se ptizpiisobi
prevazné respondenti, ktefi jsou v Charité kratkou dobu, méné nez rok, ¢i 1-2 roky, pticemz
V tomto piipad¢ lze predpokladat, ze jejich obava fict sviij nazor ptimo souvisi s délkou jejich
pracovniho poméru a ze ¢asem se nebudou bat komunikovat se svym nadtizenym piimo.

Z uvedenych skute¢nosti je zfejmé, Ze zaméstnanci jsou schopni a ochotni diskutovat
o svych nazorech se svymi nadfizenymi, skoro dvé tretiny z celkového poctu dotdzanych
to potvrzuji, coz je dikazem piimé, GCinné a pratelské komunikace mezi podiizenymi
a nadfizenymi a potvrzenim ptatelského prostfedi v Charitnich organizacich. Podporuje zcela
jasné€ hypotézu o participativnim stylu, u kterého je kladen diiraz na rovnocenny partnersky

vztah nejen mezi zaméstnanci, ale také mezi zameéstnanci a nadiizenymi.

Tab. 2.

6. Kolegy na pracovisti a vzijemné pracovni vztahy charakterizuji tyto vlastnosti

ANO | SPISE |NEVIM | SPISE | NE |[NEZODPOVEZENO
ANO NE

Empatie 39% 47% 7% 1% 1% 1%
Vzajemna rivalita 3% 10% 10% 29% | 44% 4%
Ochota pomaoci 64% 26% 6% 1% 1% 1%
Neosobni jednani 4% 7% 7% 17% | 61% 4%
Odméiené vztahy 4% 14% 7% 21% | 49% 6%
Otevicena komunikace | 42% 40% 6% 8% 4%
Bezproblémova 44% 32% 3% 8% 6% 4%
spoluprace
Kvalifikovani 40% 44% 8% 1% 6%
odbornici
Respektuji mé nazory | 26% 39% 21% 1% 6%
a prani
Sobeckost 1% 8% 6% 18% | 63% 4%
Neprijemné chovani 1% 1% 6% 21% | 64% 3%
Hrdost na svou praci 25% 33% 28% 6% 6% 3%
Naladovost 21% 15% 46% | 13% 6%
Prehnana kriti¢nost 3% 11% 19% 32% | 28% 7%
Nespokojenost s praci 13% 24% 28% | 32% 4%
jinych
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V této otdzce se respondenti vyjadiovali ke svému pracovnimu prostiedi
a kvzajemnym pracovnim vztahim na pracovisti. K této charakteristice bylo zvoleno
15 vlastnosti, z ¢ehoz je 7 pozitivnich a 8 negativnich. V ramci hodnoceni jednotlivych
odpovédi je nutné si uvédomit, Ze obdobné jako u jinych otazek, pokud je negativni odpoveéd
na zapornou otazku, celkovy vysledek je pak pozitivni.

V ramci hodnoceni minéni respondentd se v ¢ele nejvice ziskanych kladnych hlast
umistila ochota pomoci, kdy 90% tvrdi, ze je na pracovisti ziejma. Na 86% tazatelli ma pocit,
ze jejich prostiedi je empatické. Minimaln¢ 80% kladnych hlas v ramci minéni zaméstnancii
tykajici se jejich prostiedi ziskala skutecnost tykajici se oteviené a bezproblémové
komunikace a taktéz pfitomnost kvalifikovanych odbornikli na charitnich pracovistich. O
svych spolupracovnicich si bezmala 65% mysli, ze respektuji jejich ndzory a ptani. Necelych
60% zaméstnancti predpokladd, Ze jejich kolegové jsou hrdi na svou praci v charitnim
prostfedi. Nepfijemné chovani, sobeckost a neosobni jednani zietelné vyloucilo na pracovisti
okolo 80% respondent. Na pfipadnou moznost vzajemné rivality a odmétenych vztahi
odpovédélo ne ¢i spiSe ne vice nez 70% a potvrdilo tim, Ze rivalita ¢i nepratelské vztahy
nejsou soucasti pracovniho prostfedi v Charité. Néaladovost a nespokojenost s praci jinych
vyvratilo skoro 60% dotazanych, pfehnanou kriti¢nost pak vyloucilo rovnéz 60%. Navic je
tieba si uvédomit, ze u téchto dotazi vzdy 20 — 30% respondentd zvolilo moznost nevim, coz

znamena, ze pocet kladnych odpovédi byl velice nizky.

Graf 4.
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Vyhodnoceni této otazky je zcela jednoznacné, 47% z celkového poctu, coz je téméf
polovina, zvolila moznost ano. Navic dalsich 43% oznacilo odpovéd’ spise ano. Secteme — li
kladné minéné moznosti vybéru, dojdeme v procentualnim vyjadieni 90%. Kladné odpovédi
pievladaji ve vSech vékovych skupinach, nelisi se ani podle délky odpracované doby
v Charité na pozici socidlniho pracovnika. Pouze 3% zvolily moznost nevim, stejné tak pouhé
3% zcela nesouhlasi s tvrzenim, Ze centrem veskerého snazeni v Charité je klient. Zbyvajici
pocet osob, celkové 3, zvolily moznost spiSe ne. Budeme — li povazovat vybrani moznosti
nevim za neutrdlni, pak je souhrnny pocet zaporné¢ minénych odpovédi pouhych 7%
celkového poctu.

Matematicky zjednodusené¢ feceno, pro 9 z 10 zaméstnanct Charity je centrem jejich
snazeni klient, jeho potfeby a jeho prani. Klient je dle minéni zaméstnanct Charity tim, pro
kterého je sluzba vytvatrena, je v centru déni, coZ potvrzuje diileZitost postaveni klienta. Tato
skute¢nost je jasnym dikazem a potvrzenim teze o pro klientsky orientované organizacni
kultufe, kterd se podoba organizacnimu typu kultury klanové pravé v tom, ze klade diraz na
klienta. Zcela jasnym zplsobem se v tomto ptipadé ukazuji rozdily oproti kultute drsnych

hocht, kde je prvotfadym cilem zisk, bez ohledu na ostatni a celkem jedno, jestli se jedna o

neziskové prostredi ¢i komer¢ni zony.

Tab. 3.

8. Co Vas motivuje pracovat v socialnich sluzbach v charitni organizaci

ANO | SPISE NEVIM SPISE | NE | NEZODPOVEZENO
ANO NE

Vysoky plat 3% 8% 21% | 57% 11%
Dobry kolektiv | 53% | 24% 11% 1% 1% 10%
Jistota 32% | 18% 32% 8% 7% 6%
zameéstnani

Znadka 22% | 25% 19% 14% 8% 11%
Charita

Lepsi mistona | 1% 7% 18% 13% | 50% 11%
trhu prace

nebylo

At uz c¢lovek pracuje na jakékoli pozici, jako zaméstnanec, zaméstnavatel ¢i osoba
samostatné vydélecné Cinna, vzdy je dilezitd otdzka motivace pro vykon daného povolani.
Mezi hlavni motivacni divody k vykonu povolani byly vybrany plat, kolektiv, urcitd jistota

zamé&stnani, znacka charita ¢i skuteCnost, Ze lepsi prace nebyla na trhu prace k sehnani.
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Motivace je diilezitou soucasti prace, pokud se ¢lovek citi motivovan, at’ uz je divodem jeho
motivace cokoli, citi se v praci spokojeny a ma pocit Gspé$nosti.

Z analyzy celkovych vysledkli vyplyva, Ze nejvyssi procentudlni shoda se objevuje
vdotazu na vysoky plat. Jako motivaci pro svou praci v Charit¢ ji zamitlo
bezmala 80%. Respondenti ve vyrazné vétSing, s vice nez 70% vSech odpovédi zaroven
vyloucili moznost, ze by pro né prace v Charité byla nouzovym vychodiskem, zZe by na trhu
prace pro né neexistovalo jiné pracovni uplatnéni. Charitu, jako zaméstnavatele, ktery na né
svym zpusobem zbyl, si vybralo pouze okolo 8% v celkovém méfitku. Vysledky rovnéz
potvrdily, ze vyznamnou motivaci charitnich zaméstnanct je pratelské pracovni prostredi
uvniti charitnich kolektivii. Motivaci pracovat v charitni organizaci je pro vétSinu respondent
pravé dobry kolektiv, pro tuto moznost se vyjadfilo kladné ptiblizné 77% ze vsech tazatelt.
Charita jako znacka zaméstnavatele motivujici zaméstnance byla zvolena kladng, tedy
odpovédi ano nebo spise ano u 47% vsech odpovidajicich. Dalsich 19% zvolilo pfi této otazce
moznost nevim. Podobny procentualni vysledek vzeSel z vyzkumu také u kolonky jistota
zameéstnani, pro vice nez 50% respondenti byla i tato motivace diilezita.

Hlavnim motiva¢nim prvkem pro zaméstnance Charity je tedy dle zjisténi vyzkumu
dobry kolektiv, na druhém misté se pak shodné umistila jistota zaméstnani a vyznam Charity
jako znacky. Respondenti jednozna¢né odmitli moznost, ze by jejich motivaci bylo platové
ohodnoceni
¢1 nemoznost nalezeni lep$i pracovni pozice na trhu prace. Toto struéné shrnuti opét
jednoznaéné ukazalo opét, ze kultura drsnych hochti zaloZzend na motivaci rychlého zisku
se sorganizacni kulturou neslucuje. Diraz na vyznam pratelského pracovniho prostiedi
a dobrého kolektivu pfi motivaci je potvrzenim shodnych znakl s organizaéni kulturou

klanového typu.
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Tato otdzka je uzce spojena s otdzkou cCislo 7, ve které byli respondenti tdzani, zda
je podle nich centrem veskerého snazeni v Charité klient. Vysledky vzajemného srovnani ndm
tedy mohou pomoci zodpoveédét otdzku, zda respondenti odpovidali konzistentné, tedy zda se
vysledky na obdobnou otazku prevdzné shoduji, nebo se 1i8i. Je vSak dullezité
si uvédomit, Ze zatimco otazka ¢islo 7 byla sméfovana na pojeti klienta v ramci celé Charity,
tato otazka je vice individudlni a tdze se na jejich osobni pohled na klienta. Jedna
se o skutecnost, jakym zpisobem je klient vniman v jejich ocich, jak se k nému chovaji
a jakym zplisobem chépou své postaveni viici klientovi, tedy o pfistup ke klientovi na osobni,
kazdodenni bazi.

Témét polovina respondentd 49%, povazuje klienty za rovnocenné partnery, coz je
neoddiskutovatelné pozitivni informace, podporujici skutecnost o ptatelském prostiedi, ve
kterém jsou zékaznici povaZzovani nejen za partnery, ale dokonce za rovnocenné partnery.
Urcité 1ze tuto skuteCnost brat jako vyjadieni tcty ke klientovi, jeho potiebam a je ziejmé, ze
mezi rovnocennymi partnery musi existovat rovnocennd, uctivd a pratelska komunikace.
Ptiblizné 25% tazatelli vnima klienty jako své zdkazniky. Tuto odpovéd’ je nutno brat taktéz
pozitivng, vyjadfuji v ni uctu ke klientovi, snahu pomoci mu, vyhovét mu v jeho potiebach. Je
vidé€t, ze svou praci berou profesiondlné, klient je zdkaznik a je zfejmé, ze komunikace mezi
nimi a klientem bude na profesionalni trovni. I ostatni odpovédi jsou zcela zietelné kladné,
tedy asi 10% z celkového poctu povazuji své klienty za ¢leny své rodiny, existuje zde zcela
Jisté vzdjemna Ucta, ohleduplnost, laskavost a snaha klientovi pomoci. 14% povazuje klienty

za sob¢ rovné, pokud je tedy vnimaji timto zpiisobem, je jisté, Ze 1 zde existuje vzajemna ucta
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a pratelské prostiedi. Pouze piiblizné¢ 3% z celkového poctu ma pocit, Ze jsou klienty
manipulovani a Ze mezi nimi a klientem nevladne vzajemna rovnopravnost a ucta. Nikdo
z respondentti nepovazuje klienty za své kamarady, coz je opét dle mého nazoru potvrzenim
profesionality a ucty ke klientim ze strany zameéstnanci. Pouze margindlni zlomek
respondentti, 1 osoba povazuje klienty za své podiizené.

Zajimavosti u této otdzky je fakt, Ze oproti jinym otdzkam se zde lisi odpovédi
respondentii jednotlivych Charit. Zatimco nejvy$§i podet respondentti Charity Cesky T&$in
klienta vnimaji jako zékaznika, pracovnici Charity sv. Alexandra jednoznacné povazuji
klienty za rovnocenné partnery. Uvedena skutecnost je pravdépodobné zptisobena zamétenim
¢innosti jednotlivych Charit.

Pii celkovém hodnoceni je viditelny fakt, Ze mezi zaméstnanci a klienty panuji
pratelské vztahy, zaloZzené na vzajemné ucté, profesionalit¢ ze strany zaméstnancil
jednotlivych Charit, ktefi se snazi o vytvareni pfatelského prostredi. Je zfejmé, ze povazuji
své klienty za své zakazniky, rovnocenné partnery, sobé rovné ¢i dokonce za ¢leny své rodiny,
ne za sob¢ podiizené. Tyto vysledky jsou srovnatelné s vysledky z otazky ¢islo sedm, ve které

jednoznaéné potvrdili ndzor, Ze centrem jejich snazeni je klient, jeho potteby a jeho pfani.

Tab. 4.
10. Mého nadrizeného charakterizuji tyto vlastnosti
ANO | SPISE |NEVIM |SPISE | NE |[NEZODPOVEZENO
ANO NE

Empaticky/a 54% 26% 9% 4% 7%
Rozhodny/a 64% 21% 8% 4% 6%
Pratelsky/a 68% 22% 4% 6%
Schopny/a 76% 14% 1% 1% 7%
Nestranny/a 40% 29% 21% 4% 8%
Erudovany/a 44% 22% 14% 1% 3% 15%
Sobecky/a 1% 1% 6% 19% | 65% 7%
Vstricny/a 67% 24% 3% 7%
Clovék na svém misté | 63% | 22% 6% 10%
Piehnané kriticky/a 3% 3% 10% 26% | 50% 8%
Pracovné vytiZeny/a 63% 15% 10% 3% 10%
Nema na mne ¢as 7% 6% 1% 24% | 54% 8%
Je ochoten 79% 11% 1% 1% 1% 6%
vyslechnout jiny nazor

Je mym vzorem 21% 24% 28% 13% | 6% 10%
Lze mu vérit 64% 24% 6% 7%
Snazi se splnit, co 65% 24% 4% 7%
slibil
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Dilezitym aspektem pro fungujici kolektiv je vedouci pracovnik, ktery by mél byt
osobou spojujici vSechny ¢leny v jeden celek. Zaroveinn by mél byt po osobnostni strance jiste
osobnosti profesionaln¢ schopnou, nestrannou, erudovanou, vuci zaméstnancim pratelskou
a vstiicnou, jehoz rozhodnuti by méla byt respektovana a jeho podfizenymi akceptovana.
Z4dny z vedoucich pracovnikdi neni viak idedlem, kazdy je jinou osobnosti, ma dané
charakterové vlastnosti a tak jsou odpovédi zaméstnanci na otazky tykajici se jejich
vedoucich pracovnikd jisté zajimavé.

Dotazovani se kladnym ¢i zapornym zptisobem, odpovéd'mi pohybujicimi se na skale
od ano az po ne, se vyjadiovali pro souhrn vlastnosti uvedenych v moznostech. K hodnoceni
bylo vybrano Sestnact rGznych vlastnosti, z nichz nékteré jsou samoziejmé pozitivni
a respondenti zvolenim kladnych moznosti (ano ¢i spiSe ne) hodnoti nadfizeného piiznive.
Jiné vlastnosti jsou jiz méné pozitivni, v tomto piipad¢ zdlezi tedy na tom, zda u nich
dotazovani zvoli kladnou nebo zdpornou moznost.

Z vyhodnoceni vysledkii prizkumu vyplyva, Ze nadfizeni jsou nejvice pozitivné
hodnoceni jako wvstiicni a schopni, kdy kladné¢ odpovédélo vice nez 90%. Jen
0 néco mén¢ kladnych minéni okolo 90%, hodnotilo svého $éfa jako ptatelského, ochotného
vyslechnout jiny ndzor a snaziciho se splnit to, co slibil. O néco méné nez 90% ze vsech
odpovidajicich popsalo svého $éfa jako na ¢loveéka na svém misté a také potvrdilo, ze mu lze
veétit. Pro skuteCnost, ze svého nadfizeného povazuji za empatického a rozhodného, se
vyjadiilo 80% respektive 85%. Néco kolem dvou tietin vSech dotazanych hodnoti svého
nadiizené¢ho jako nestranného (66%) a erudované¢ho (69%). Jako svij vzor uvedlo svého
nadfizeného 45%.

Na negativné zamétenou otazku, zdali je jejich nadiizeny sobecky projevilo negativni
nazor celych 84% lidi, coz znaci jednoznacné popieni této vlastnosti u nadfizeného. Jako
nesobeckého jej popsala drtivd vétSina dotdzanych, pouze dva dotazovani si mysli,
ze je jejich §éf sobecky. Socialni pracovnici a pracovnici v socialnich sluzbach se v ptiblizné
78% shodli na tom, Ze jejich nadfizeni na n¢ maji ¢as a nebyvaji prehnané kriticti ke svym
podfizenym. Vice nez 78% respondentl potvrzuje skutecnost, Ze jejich nadfizeni jsou velmi
pracovné vytizeni.

Celkové vysledky jsou az ptekvapivé velmi pozitivni, prevazna vétSina respondentil
povaZzuje svého nadfizené¢ho za vstficného, schopného, pratelského, naslouchajiciho jinym
nazorim. Tvrdi, Zze mu Ize vé&fit a snazi se splnit, co slibil. Zaroven je dle nich nadfizeny
empaticky ale i rozhodny, nestranny a erudovany, nesobecky a neni pfehnané kriticky.

Jedinou vytkou je jen skutecnost, Ze na n¢ jejich nadiizeni nemaji dostatek casu.
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Vysledky opét potvrzuji pratelské prostiedi ve firmé a mezi nadfizenymi
a podfizenymi, vzéjemnou Uctu a respekt mezi zaméstnanci i jejich vedoucimi pracovniky,

coz patii mezi vcelku typické znaky klanové kultury.

Tab. 5.

11. Které vlastnosti jsou podle Vas predpokladem k vykonu prace socialniho pracovnika
Vv charitni organizaci

ANO | SPISE |[NEVIM | SPISE | NE | NEZODPOVEZENO
ANO NE
Cilevédomost 46% 32% 11% 6% 6%
Pracovitost 78% 17% 1% 4%
Loajalnost 58% 22% 7% 1% 3% 4%
Ochota pomoci 82% | 15% 3%
Skromnost 32% 40% 15% 6% 1% 3%
Priibojnost 32% | 33% 19% 10% 6%
Optimismus 69% | 17% 7% 7%
Moralni zasadovost 69% 19% 3% 1% 7%
Vira v Boha 18% 8% 36% 10% |[18% 8%
Ohleduplnost k druhym | 75% | 18% 1% 1% 4%
Vzijemna spoluprace 76% | 17% 1% 6%
Egoismus 4% 3% 8% 19% |51% 14%
Trpélivost 76% 15% 1% 1% 6%
Lidskost 86% | 10% 4%
Psychicka odolnost 78% | 13% 3% 1% 6%

Pro vykon kazdého povolani je nutny souhrn urcitych vlastnosti, nebot’ riznoroda
povolani vyZaduji od zaméstnance specifické vlastnosti, které napomahaji lepSimu
a kvalitnéjSimu pracovnimu vykonu. Zatimco pro praci administrativniho Gfednika je nutné,
aby zaméstnanci méli naptiklad cit pro detail a byli peclivi, pro praci socialniho pracovnika
jsou nutné jiné vlastnosti. Pro ziskani detaild o skutecnosti, jaké vlastnosti povazuji
za diilezité samotni socialni pracovnici v Charitach, bylo vybrano patnact riznych vlastnosti.
Respondenti méli u kazdé z vlastnosti urcit, zda a v jaké mife je pro socialni pracovniky dana
vlastnost dulezita. Z vysledku pak vyplyva, zdali je tedy urcita vlastnost dle zaméstnanci
pfedpokladem pro praci na pozici socidlniho pracovnika Vv charitni organizaci.

V odpovédich dotazovanych zaméstnanci charit byla vétSina kladnych vlastnosti
ohodnocena procentudlné velmi vysoko. Vlastnosti jako je ochota pomoci a lidskost ziskaly
sto procent kladnych odpoveédi. Podle vice nez 85% respondentd jsou pro jejich praci dulezité
vlastnosti, jako je pracovitost 95%, vzajemna spoluprace 93%, psychickd odolnost 91%,

ohleduplnost k druhym 93%, trpélivost 91%, moralni zasadovost 88% ¢i optimismus 86%.
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Z celkového poctu respondentu, ktefi danou vlastnost zatrhli, vice nez 75% z nich tvrdi, Ze
pro vykon jejich povolani je dalezité byt cilevédomy 78% a loajalni 80%. Za mén¢ dulezité
vlastnosti pak povazuji skromnost 72% ¢i prubojnost 66%, pies tyto nizsi Cisla je stale vice
nez dvé tietiny respondentl povazuji za dulezité. V pfipadé¢ egoismu, jediné, zamérné
zasazené¢ negativni vlastnosti mezi ty kladné, odpovédélo zaporné 70% ze vSech
odpovidajicich, coz znamend, ze je dle jejich nazoru pro vykon povolani socidlniho
pracovnika nezadouci. 10% zvolilo odpovéd’ nevim a pouze 8% se rozhodlo zvolilo moznost
ano, ze egoismus je pozadovanou vlastnosti. Nejvice rozporupln€¢ odpovidali tazatelé¢ na
otazku ohledné dulezitosti viry v Boha pfi jejich praci. 28% zvolilo mozZnost ano, avsak stejny
pocet zvolil zaroven i moznost ne. Zbyla ¢ast, tedy 36% pak vybrala moznost nevim. Je tedy
ziejmé, ze pro mnohé vira v Boha nesouvisi s charakterovymi vlastnostmi ¢lovéka, které jsou
pro vykon prace socidlniho pracovnika dilezité.

Vysledky priizkumu potvrzuji hypotézu, Ze klanova kultura je typologicky nejblizsi
organiza¢ni kultufe v charitni organizaci poskytujici socialni sluzby. Z vlastnosti, které jsou
pro tuto kulturu charakteristické, patfi pratelské prostfedi a tucta ke klientovi. Pokud tedy
povaZzuje vétSina respondentd za dalezité vlastnosti pro vykon povolani socidlniho pracovnika
ochotu pomaoci, ohleduplnost k druhym, lidskost, trp€livost, pracovitost ¢i optimismus a tyto
vlastnosti se snazi aplikovat i ve své praci, vytvareji pratelské a ohleduplné prostfedi nejen
ve vztahu k zakaznikovi, ale i k sobé navzajem. Z vysledku je taktéz patrné, zejména
Z odpovédi ohledné egoismu, Ze ve sledovanych organizacich charitativniho typu je tato
zadost nezadouci, coz je pravym opakem kultury drsnych hochi, ve které je egoismus

typickou vlastnosti.
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Pfevazna Cast respondentt tvrdi, Ze kritika jejich prace je jen okrajovou zalezitosti,
coz znamena, ze se s kritikou setkavaji, ale nejsou kritizovani v n&jak velké mite. 43% zvolilo
pravé tuto moznost. V ramci této studie je tato odpoveéd’ brana jako pozitivni. Je jisté, ze
kritika je nutna, pokud se jedna o konstruktivni kritiku, ale neni nutna neustale. Otazkou
zustava, zda nadfizeni maji dostatek Casu ke sledovani prace svych podfizenych a zda umi své
podiizené kritizovat spravnym zpiisobem. Je taktéz mozné, Ze v ramci této otdzky povazuji
zamestnanci za kritiku své prace i1 kritické poznamky svych spolupracovnikli, coz by si
vyzadalo detailnéjsi zkoumani.

Vyznamna ¢ast tazatelu a to celych 40%, zvolila mozZnost, Ze kritika je nedilnou
soucasti jejich prace. Predpokladejme, Ze se jedna o kritiku konstruktivni, ucelnou a sméfujici
ke zlepSeni péCe o zakazniky, v tomto piipad¢ je kritika nejen dulezita, ale i zadouci. I
Vv piipad¢ odpovédi, ve které zaméstnanec potvrzuje, ze je chvélen a , Ze neni kritizovan, jsou
povazovany za kladné, i kdyz je nutné se v téchto pfipadech ptat, zda jsou zaméstnanci
opravdu tak skvéli, Ze nejsou vibec kritizovani. 11% se vyjadtilo, Ze nejsou kritizovani, ale
naopak jsou chvaleni a pouhd 2% z celkového poctu nejsou nikdy kritizovany. 7%
respondentii povazuje kritiku za pfili§ Castou, coz je jisté i v tomto ptipad¢ pozitivni, nebot’ se
nejedna o nijak zavratné vysoké procento.

Kritika je, jak dokazuji vysledky nedilnou soucasti prace, coZ neznamena,
ze by zaméstnanci byli pod neustalou kritikou, nebot’ mnozi z dotazovanych vnimaji kritiku
jen jako okrajovou zalezitost. Uvedené vysledky mulzeme vnimat pozitivné, kritika
v Charitach existuje, je brana jako soucdst prace, neni vSak Ccastd, coz poukazuje
na transparentni prostfedi, ve kterém nadfizeni ¢i kolegové uméji s kritikou zachazet
a zaroven ji nepiehandt. Zajimavosti je skute¢nost, ze kritika je v Charit¢ Cesky Té&3in
a Vv Charit¢ Hlu¢in pfevazné okrajovou zélezitosti, zatimco v Charit¢ Ostrava a Charité

sv. Alexandra je dle tazateli nedilnou soucasti prace.

Tab. 6.

13. Mezi mnou a klientem existuje

ANO | SPISE | NEVIM | SPISE | NE |NEZODPOVEZENO
ANO NE
VzAjemna ticta 49% | 39% 4% 4% 8%
Respekt 46% | 36% 3% 4% | 1% 8%
Neduivéra 1% 1% 7% 44% | 36% 10%
Chladné vztahy 4% 3% 6% 26% | 51% 10%
Pochopeni 44% | 38% 7% 1% 7%
Nevrazivost 1% 3% 11% 24% | 56% 11%
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Vramci této otazky se piiklonilo k moznosti ano ¢i spiSe ano, tedy
ze mezi nimi a klienty existuje vzdjemna ucta 88%. Zajimavosti je, Ze zaméstnanci Charity
Cesky T&$in reagovali na tuto otazku dokonce 100% kladné. Obdobné reagovali tazatelé
v piipadé respektu, kdy 83% odpovédélo pozitivng. Uplné stejné dopadly vysledky tykajici se
vzajemného pochopeni mezi socidlnimi pracovniky a klienty, kdy se taktéz 82%
odpovidajicich vyslovilo pro pozitivni minéni, at’ uz odpovédi ano ¢i spiSe ano. V piipade
odpovédi negativné zameétenych, jako je nedivéra, chladné vztahy a nevrazivost se
respondenti vyslovili velmi zajimavé€, nebot’ u vSech téchto vlastnosti zvolilo okolo 80%
vSech dotazanych moznost ne nebo spise ne, ¢cimz potvrdili, Ze tyto vztahy mezi nimi a klienty
nepanuji. Konkrétné 80% tvrdi, ze ke klientim neciti nediivéru a neni tomu ani naopak. 77%
potvrzuje, ze jejich vztahy s klienty nejsou rozhodné chladné a 80% respondentt je rozhodné
proti tomu, Ze by mezi nimi a klienty panovala nevrazivost.

V pfipadé této otazky je nutné si uvédomit, ze kladné odpovédi u vzdjemné ucty,
respektu a pochopeni jsou brany pozitivné ve smyslu potvrzeni hypotézy tykajici
se organizacni kultury v Charité uvedené v uvodu prace. V organiza¢ni kultufe klanového
typu existuje mezi klientem a poskytovatelem sluzby vzéjemné tcta, respekt a snaha vyjit
si vzajemné vstiic. V ptipadé€ negativnich odpovédi, tedy odpovédi ne, ¢i spiSe ne u nedivéry,
chladnych vztahi a nevrazivosti je hypotéza o organizacni kultufe klanového typu taktéz
potvrzena. Negativni odpoveéd’ na negativni vlastnost totiz vytvaii pozitivni hodnoceni vztahu
mezi klientem a pracovniky Charity.

Celkové lze hodnotit vysledky velmi pozitivng€, pokud okolo 85%, ¢i v nekterych
piipadech 1 vice nez 85% tdzanych odpovéd€lo, Ze mezi nimi a klientem existuje vzajemna
ucta, respekt, diivéra, pratelské vztahy a pochopeni, jsou to zcela neoddiskutovatelné pozitivni

vysledky.
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Graf 6.
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V ptipadé této otazky je zcela ziejma prevaha kladnych odpovédi. Ze 72 dotazovanych
odpovédélo na tuto otazku ano nebo spiSe ano 96% respondentti, ktefi vnimaji pozitivnim
zpusobem pfistup svého zaméstnavatele k jejich rozvoji. Podle néazori dotdzanych jim
zaméstnavatel poskytuje dostatecny prostor pro rozvijeni odbornych znalosti a umoziuje jim
zlepsit své teoretické i praktické schopnosti tykajici se jejich oboru. Pouhé 4%, zvolily
moznost spise ne, coz je vzhledem k celkovému mnozstvi tizanych marginalni pocet.

Odpovédi tazatell na tuto otdzku vymluvné ilustruji skutecnost, Ze zaméstnavatel
(jednotlivé Charity) podporuje své zaméstnance pii rozvoji jejich odbornosti a Ze mu zéalezi na
tom, mit mezi svymi zaméstnanci vzdélané odborniky, lidi na svém misté. Vysledky jasné
poukazuji na dulezitost a vyznam podpory zaméstnancl ze strany zameéstnavatele. Zaroven
jsou diikazem podporujiciho a ptatelského prostiedi, opét se timto potvrzuje shodnost znaki

S charakteristickymi znaky s organiza¢ni kulturou klanového typu.
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Graf 7.
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Nejvice z nabizenych moznosti vice nez 40% zvolilo moznost spiSe ano, coz je jisté
velmi zajimavé Cislo. Velka cast respondenti 34% se kodex Charity snazi dodrzovat, ale
sebekriticky uznavaji, Ze je mnohdy slozité drzet se kodexu a za vSech okolnosti jej dodrzovat.
Cca 13% pak tvrdi, Ze se fidi vlastnim instinktem a ne kodexem Charity, coZ jsou zfejmé ti,
kteti si mysli, Ze kodex Charity nemtize plné popsat kazdodenni realitu déni a jejich chovani
a jednani v bézném pracovnim zivoté upln¢ dokonale. Spoléhaji se tedy na vlastni instinkt
a zivotni zkuSenosti. Pouze 8% z celkového poctu prohlésilo, ze kodex Charity viibec nezna.
Z rozboru vysledkil navic vyplyva, Ze se jedna pievazné o socidlni pracovniky, ktefi v Charité
pusobi jen kratkou dobu. Pouhé 1% naopak tvrdi, ze ma kodex Charity vzdy po ruce.

Vysledky celkové vyznivaji dle mého nazoru pozitivng, vice nez 90% zaméstnancii
kodex zna. Vice nez 40% navic tvrdi, Ze se jim tidi, dalSich 34% se jej snaZi dodrZovat, 1 kdyz
je to obtizné v realité¢ kaZdodennich pracovnich povinnosti. Ptiblizn¢ 75% zaméstnanct tedy
povazuje kodex za normu, kterou je dobré a spravné se fidit, 1 kdyZ mnozi uznavaji, ze to neni
snadné. Je nutné si uvédomit, Ze kodex Charity ukazuje ideal charitni Cinnosti, ktery je
Vv realit¢ mnohdy nelehko dosazitelny.

Souznéni s firmou, jejim sméfovanim a idedly je typické v ramci klanové kultury,
oproti tomu v kultufe drsnych hochii zalozené na individualismu, ctizadosti a ,,boji* sam

za sebe je souznéni s firmou a jejimi idedly vyjimeénym jevem.
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Graf 8.
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V piipad¢€ této otazky je hodnoceni minéni respondentii zcela jasné. Pro 86% vsech
tazanych socialnich pracovniki je nejdulezitéjSim pracovnim cilem Charity spokojeny klient.
Pro pfiblizné 12% je to spokojeny zaméstnanec. Pouhd 2% si mysli, Ze pracovnim cilem
organizace je spokojeny zaméstnavatel. Ztetelna prevaha odpovidajicich vyjadiujicich se pro
spokojeného klienta, je dikazem skute¢nosti, ze podle socialnich pracovnikti Charity je jejich
firma pro Kklientsky orientovana. Nejde ji 0 spokojenost zaméstnavatele, jeho zisk, ¢i o
spokojenost rodiny klienta, ale skoro v 9 z 10 odpovédi o spokojenost samotného klienta,
k ¢emuz by pak méla smétovat i samotna prace a snaha zaméstnancii.

Vysledky jsou zifejmym dikazem, Ze organizacni kultura drsnych hochi
uptednostiujici rychly zisk, tspéch a osobni prospéch je zcela odliSnd a miji se s pro
klientsky orientovanym sméfovanim organizace jako je Charita. Jasné odpovédi samotnych

zaméstnancll na pozici socidlnich pracovniki jsou toho dikazem.
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Zavér

U organizaci, které se pohybuji v charitni sféfe, ma organizacni kultura mnohem
pracovnich zkuSenostech v trznim prostiedi i v charitni neziskové organizaci se odvazuji
tvrdit, Ze organizacni kultura je u neziskovek brana v mnohem uZzSim pojeti. Orientace
neziskovych organizaci na Clovéka, tedy na jeho potieby a jeho problémy ¢&ini taktéz
elastictéjsi vidim schopnost organizace se V dany moment pfizpusobit svou organizacni
kulturou potiebam jednotlivce. Kombinaci jednotlivych typu organiza¢ni kultury vymezuji
V bakalafské praci konkrétnéji typ organizacni kultury charitniho zafizeni a jeho typické
vlastnosti v praxi.

Jak jiz bylo uvedeno v uvodu, v teoretické Casti byly uvedeny organizac¢ni kultury,
které se dle teoreticky ziskanych znalosti nejvice podobaji organiza¢ni kultufe v Charité.
Jednou z téchto typologii je typologie formulovana ve vztahu K vlivu prostiedi a reakci na
prostiedi. Tento typ se nazyva ,klanova kultura®, detailn¢ ji popsal R. E. Quinn, ktery ji
vykresluje jako organiza¢ni kulturu, kde ptevladd vysoké sdileni hodnot a cil, velmi
pratelské prostiedi a moznost rozvoje kazdého jedince. Je zde patrna vysoka oddanost k firmé,
hrdost na firemni ,,znacku“ a souznéni mezi zaméstnanci. Urcit€¢ je nutno zdlraznit, Ze
zéakaznik, klient nebo uzivatel sluzby je zde chapan jako rovnocenny partner, diskuze s nim je
brana jako samoziejmost, existuje zde vzajemna Ucta a snaha navzajem si vyjit vstfic.

Dalsi z typologii se shodnymi znaky je kultura organizace s ptevahou citéni popsana
W. Bridgisem, kterd dava prednost individudlnimu pfistupu k lidem a podporuje vytvareni
harmonického prostfedi. Ve svych strategiich bere ohled na lidsky potencidl, na nazory
zaméstnancl, vedouci zde nejednaji na zakladé danych principi, ale podle individualnich
okolnosti. Organizace zaméstnancim davetuji, kritika a hodnoceni je velmi okrajova.
Filosofii firmy je podpora lidi, pficemz je oCekavano, Ze tato podpora piinese firmé ovoce ve
form¢ zvySené efektivity a pratelského prostiedi.

Protipolem téchto dvou vySe zminénych typologii, které maji dle mého nazoru nejvice
spoleCnych prvkil s organiza¢ni kulturou v charitativni organizaci, je kultura drsnych
hochii popsanou Dealem a Kennedym. Tento typ organiza¢ni kultury je svétem
individualistd, v némz vedouci ani zaméstnanci nechtéji byt tymovymi hraci, diraz je kladen
na osobni ambice, rychly uspéch, zisk a upln¢ zde chybi trpélivost. Tyto organizace jsou tvrdé

k sobé i ostatnim firmam, chybi zde ohleduplnost, lidskost, coz ptedstavuje velké riziko,
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zejména vzhledem k zaméstnanclim, jimZ hrozi moznost syndromu vyhoieni, jehoz diivodem
je znaény psychicky natlak na zaméstnance.

Nejvice shodnych prvki 1ze dle mych osobnich zjisténi nalézt ve stylu participativnim,
mezi jehoz zékladni charakteristické prvky patii vysoka soudrznost mezi ¢leny. Dulraz je
kladen na skutecnost, ze kazdy ndzor ma vyznam, svou vahu a nazory ¢lent jsou rovnomerné,
maji tedy stejnou vahu. Tento styl podporuje mezilidské vztahy pravé tim, ze bere kazdého
jako rovnocenného partnera. Ke stylim, které¢ jsou podle mého ndzoru absolutné nevhodné pti
vedeni lidi v charitni sféfe patfi autoritaisky styl, nebot v cirkevni organizaci neexistuje
moznost, ze by o chodu organizace rozhodoval jediny ¢loveék. Nelze tedy, aby ¢lovek svych
pravomoci zneuzival.

Uvedené vysledky a jejich analyza potvrzuji shodu v mnoha charakteristickych
znacich s organiza¢ni kulturou klanového typu. Zaroven se v mnoha ohledech shoduje
s kulturou organizace s ptevahou citéni. Participativni styl vedeni je dle praktickych zjisténi
tim, ktery se dle vysledki ke stylu vedeni v Charité¢ podle mého nézoru nejvice ptiblizuje.
Analyza rovnéz poukazuje na skutecnost, ze hypotéza o neslucitelnosti kultury drsnych hochti
s kulturou v Charité je opodstatnéna. Celkové lze tedy dle mého nazoru fici, Ze teoretické
premisy vybrané v Casti této prace byly dle dosavadnich vyzkumi v mnohych oblastech
praktickou analyzou potvrzeny a poukazaly na charakteristické znaky organiza¢ni kultury
V Charité. Je nutné si uvédomit, ze v kazdé organizaci existuje mnoho proménnych faktora,
které mohou organiza¢ni kulturu promeénit. Uvedené vysledky jsou sice v mnohém
reprezentativni a navic se v ramci jednotlivych Charit shoduji, nelze vSak tvrdit, Ze ve vSech
charitnich prostfedich se organizacni kultura shoduje ve vétsiné znaki s organiza¢ni kulturou

klanového typu.
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Prilohy

Tab. 7.

2. VaSe pracovni prostiedi 1ze podle Vas charakterizovat témito slovy

Charita Cesky T&in Charita Hlu¢in Charita sv. Charita Ostrava
_ Alexandra

Harmonicka 44%ANO,44%SPISE | 48%A, 52%SA 29%A, 57%SA, 14% | 26%A, 53%SA, 13%NV,
atmosféra na ANO,8%SPISE NV 4%SN, 4%NZ
pracovisti NE,4%NE
Napomocni 68%ANO,24%,SPISE | 71%A, 29%SA 57%A, 29%SA, 39%A, 48%SA,
kolegové ANO,4%NE,4%NEV 14%NV 4%NV,9%NZ

M
Vzijemna 28%ANO,52%SP1§E 41%A, 41%SA, 29%A, 71%SA 35%A, 39%SA, 9%NV,
prejicnost ANO,12%NEVIM8% | 18%NV 4%SN, 13%NZ

SPISE NE

Nadfizeni, kteri

68%A, 32%SA

94%A, 6%SA

71%A, 29%SA

57%A, 35%SA, 7%NZ

mé v praci
podporuji
Individualni 45%A, 36%SA, 65%A, 29%SA, 6%N | 71%A, 29%SA 39%A, 43%SA, 9%N,
pristup ke 8%N, 8%SN 9%NZ
kazdému
MozZnost 68%A, 24%SA, 8%N | 47%A, 41%SA, 57T%A, 43%SA 22%A, 43%SA,
seberealizace 6%SN, 6%N 22%NV,4%N,9%NZ
Naroc¢né a 12%A,16%SA, 41%A,29%SA,24%SN | 57%SA,14%NV,29% | 4%A,52%SA,4%NV,26
stresujici 32%NV, , SN %SN, 9%N,4%NZ
36%SN,4%N 6%N
Konkurenéni 4%A,16%SA,24%NV | 18%NV,18%SN,47%N | 57%SN,43%N 4%A,30%SA,13%NV,
prostiedi : , 39%SN,4%N,4%NZ
44%SN,4%N,12%N | 18%NZ
V kolektivu 24%A,44%SA,16%N | 41%A,53%SA,6%SN | 57%A,29%SA,14%N | 26%A,35%SA,13%NV,
panuje tymovy V, \Y 13%SN,13%NZ
duch 12%SN,4%N
Penize jsou 4%A,24%NV,28%SN | 12%A, 14%A,14%SA,29%S | 4%A,4%SA,4%NV,26%
dileZzitéjsi nez 44%N 6%NV,41%SN,35%N, (N SN,
lidé 5%N 43%N 48%N,13%NZ
Neohleduplnost | 4%A,8%SA,16%NV, |6%A,18%SN,76%N 14%NV,29%SN,57% | 22%SA,9%NV,13%SN
k sobé navzajem |28%SN N 43%N,13%NZ
44%N
Nepodporujici mé | 8%A,12%SA,4%NV, | 18%SA,6%NV,12%SN | 14%A,14%NV,14%S | 22%SA,9%NV,13%SN
potieby a 12%SN 65%N N 39%N,13%NZ
poZadavky 64%N 57%N
Legenda:

A-ANO, SA-SPISE ANO, NV-NEVIM, SN-SPISE NE, N-NE,
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Graf 9, 10, 11, 12.

3. Pokud se v praci naskytne néco, s ¢im
si nevite rady, obratite se na

4%

m A Nejblizsiho nadfizeného
g Pfimého nadfizeného

m c Zkusenéjsiho kolegu/yni

m D Nékoho jiného

m £ Snaiim se to vyfesit bez pomoci

ostatnich

Charita Cesky Téin

3. Pokud se v praci naskytne néco, s ¢im si
nevite rady, obratite se na

m A Nejblizsiho nadfizeného
g Pfimého nadfizeného
mc Zkusengjsiho kolegu/yni
m D Nékoho jiného
mE Snaiimse to vyfesit bez pomoci

ostatnich

Charita Hlucin

3. Pokud se v praci naskytne néco, s ¢im si
nevite rady, obratite se na

BA  Nejblizsiho nadfizeného
B Pfimého nadfizeného
BC Zkusengjsiho kolegu/yni

mD Neékoho jiného

BE Snaiimse to vyresit bez

pomoci ostatnich

Charita Ostrava

3. Pokud se v praci naskytne néco, s ¢im si
nevite rady, obréatite se na

BA Nejblizsiho nadfizeného
B Primého nadfizeného
mC Zkusenéjsiho kolegu/yni

mD Neékohojiného
mE Snaiimse to vyfesit bez

pomoci ostatnich

Charita Sv. Alexandra

Graf 13, 14, 15, 16,

4. Doporudili byste praci v charitni
organizaci svym blizkym

EA Ano
B Spiseano
mC Nemam vyhranény nazor

mD Spisene

mE Ne

44%

Charita Cesky Té&gin

4. Doporudili byste praci v charitni
organizaci svym blizkym

EA Ano

B Spiseano
mC Nemdam vyhranény nazor
mD Spisene

mE Ne

Charita Hluéin
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4, Doporudili byste praci v charitni
organizaci svym blizkym

EA Ano

B Spiseano
B C Nemdam vyhranény nazor
mD Spisene

mE Ne

Charita Ostrava

4, Doporudili byste praci v charitni
organizaci svym blizkym

HA Ano

B Spiseano
B C Nemdm vyhranény nazor
mD Spise ne

BE Ne

Charit Sv. Alexandra

Graf 17, 18, 19, 20.

5. Co udélate, pokud nesouhlasite s
nazoremsvého nadrizeného

mA Promluvim si s nim

B Stéiujisi mezi kolegy
B C Nefesim to, necham to byt
B D Naséfa,naddvam” doma
mE Pfizplsobim se nazoru

nadfizeného

Charita Cesky Té%in

5. Co udélate, pokud nesouhlasite s
nazoremsvého nadfizeného

mA Promluvim sis nim

B StéZujisi mezi kolegy
B C Nefesim to, necham to byt
B D Naséfa, naddvam” doma
mE PfizpGsobim se nazoru

nadfizeného

Charita Hlucin

5. Co udélate, pokud nesouhlasite s
nazorem svého nadfizeného

mA Promluvim sisnim

B Stézujisi mezi kolegy
B C Nefesim to, necham to byt
B D Naséfa,nadavdm” doma

mE Pfizplsobim se nazoru

nadfizeného

Charita Ostrava

5. Co udélate, pokud nesouhlasite s
nazorem svého nadfizeného

mA Promluvim si s nim

B Stézujisi mezi kolegy
B C Nerfesimto, necham to byt
B D Naséfa,nadavdm” doma
BE Pfizplsobim se nazoru

nadrizeného

Charit Sv. Alexandra
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Tab. 7.

6. kolegy na pracovisti a vzajemné pracovni vztahy charakterizuji tyto vlastnosti

Charita Cesky Charita Hluéin Charita sv. Alexandra Charita Ostrava
TéSin
Empatie 48%A,36%SA,12% | 47%%A,41%SA,6%NV | 14%A,86%SA 30%A,52%SA,4%N
NV 6%N \%
4%SN 13%NZ
Vzajemna rivalita | 8%A,8%SA,8%NV | 6%NV,24%SN,71%N 29%NV,29%SN 22%SA,9%NV,17%S
44%SN,32%N 43%N N
39%N,13%NZ
Ochota pomoci 64%A,20%SA,8%N | 94%A,6%SA 57%A,43%SA 43%A,43%SA,9%N
\ \%
4%SN,4%N 4%NZ
Neosobni jednani | 8%A,8%NV,28%S | 6%A,6%SA,6%SN,82% | 14%SN,86%N 18%SA,13%NV,13S
N, N N
56%N 43%N,13%NZ
Odméiené vztahy | 8%A,4%SA,12%N | 6%A,18%SA,18%SN 71%N,29%SN 26%SA,9%NV,13SN,
\ 53%N,6%NZ 39%N, 13%NZ
28%SN,48%N
Otevi'ena 28%A,40%SA,12% | 59%A,6%NV,35%SA 57%A,29%SA, 39%A,48%SA,13%N
komunikace NV, 14%SN z
20%SN
Bezproblémova | 40%A,32%SA,4%N | 59%A,18%SA,6%NV 43%A,43%SA 39%A,39%SA,9%N
spoluprace V 18%N 14%SN \%
20%SN,4%N 13%NZ
Kvalifikovani 40%A,44%SA,12% | 65%A,29%SA,6%NV 43%A,57%SA 27%A,52%SA,9%N
odbornici NV \%
4%SN 17%NZ
Respektuji mé 32%A,48%SA,20% | 41%A,29%SA,24%NV | 29%A,53%SA,14%NV 30%A,30%SA,22%N
nazory a pirani NV 6%NZ \%
4%N,13%NZ
Sobeckost 4%A,4%SA,8%NV, | 6%SA,6%NV,24%SN 29%SN,71%N 9%SA,9%NV,13%S
20%SN,64%N 65%N N
61%N,9%NZ
Neprijemné 4%A,8%NV,28%S | 6%SA,18%SN,76%N 29%SN,71%N 9%SA,9%NV,13%S
chovani N N
56%N 61%N,9%NZ
Hrdost na svou 28%A,44%SA,24% | 47%A,35%SA,6%NV 29%A,71%NV 4%A,30%SA,35%N
praci NV 12%N \Y
4%SN 13%SN,9%N,9%NZ
Naladovost 12%SA,16%NV, 29%SA,6%NV,53%SN | 71%SN,29%NV 30%SA,17%NV,
56%SN,16%N 12%N 22%SN,13%N,17%N
Z
Pi‘ehnana 4%A,4%SA,20%N | 24%SA,18%NV,18%SN | 14%NV,43%SN,43%N 4%A,13%SA,22%N
Kritiénost V 35%N,6%NZ Vv
52%SN,20%N 17%SN,26%N,17%N
Z
Nespokojenost 8%SA,24%NV,48% | 18%SA,35%NV,18%SN | 14%NV,29%SN,57%N 17%SA,17%NV,
S praci jinych SN 29%N 13%SN,39%N,13%N
20%N Z

Legenda:

A-ANO, SA-SPISE ANO, NV-NEVIM, SN-SPIiSE NE, N-NE, NZ-NEZODPOVEZENO
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Graf 21, 22, 23, 24.

7. Souhlasite s tvrzenim, Ze "centrem
veskerého snazeni v charité je klient"

Souhlasim

Spise souhlasim
Nevim

Spise nesouhlasim

Nesouhlasim

Charita Cesky Té&3in

7. Souhlasite s tvrzenim, Zze "centrem
veskerého snazeni v charité je klient"

Souhlasim

Spise souhlasim
Nevim

Spise nesouhlasim

Nesouhlasim

Charita Hlucin

7.Souhlasite s tvrzenim, Ze "centrem
veskerého snazeniv charité je klient"

B A Souhlasim

B Spise souhlasim
HC Nevim
B D Spise nesouhlasim

mE Nesouhlasim

Charita Ostrava

7. Souhlasite s tvrzenim, Ze "centrem
veskerého snazeni v charité je klient"

m A Souhlasim
B Spise souhlasim
B C Nevim
57% D Spise nesouhlasim

m E Nesouhlasim

Charit Sv. Alexandra
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Tab. 8.

8. Co Vas motivuje pracovat v socialnich sluzbach v charitni organizaci

Charita Cesky Té&in Charita Hlu¢in | Charita sv. Alexandra Charita Ostrava
Vysoky plat | 4%SA,4%NV,24%SN 6%SN,82%N,12%N | 14%SA,29NV,29%SN | 13%NV,26%SN,35%N
68%N Z 29%N 26%NZ
Dobry 64%A,24%SA,4%NV 4 | 7T1%A,18%SA,6%N | 29%A,14%NV,57%SA | 35%A,17%SA,26%NV
kolektiv %SN 6%NZ 22%NZ
4%NZ
Jistota 24%A,12%SA,52%NV, | 47%A,24%SA,12% | 14%A,29%SA,14%SN | 35%A,17%SA,22%NV
zaméstnani | 4%SN,8%N NV 43%NV 26%SN,4%N,13%NZ
12%SN,12%N,6%N
Z
Znacka 28%A,32%SA,16%NV | 24%A,24%SA,29% | 14%A,43%SA,14%NV | 17%A,13%SA,17%NV
Charita 16%SN,8%N NV 29%N 26% SN,26%NZ
12%N,12%NZ
Lepsi misto | 12%SA,16%NV,20%SN | 24%NV,65%N,12% | 14%SA,14%SN,72%N | 4%A,4%SA,22%NV

na trhu
prace
nebylo

52%N

NZ

13%SN,30%N,26%NZ

Legenda:

A-ANO, SA-SPISE ANO, NV-NEVIM, SN-SPISE NE, N-NE, NZ-NEZODPOVEZENO

Graf 25, 26, 27, 28.

9. Na své klienty se divate jako na

9. Na své klienty se divate jako na

mA
B
mC
mD
53% mE
mF

G

Charita Cesky Tésin

Zakazniky
Rovnocenné partnery
Podfizené

Kamarady

Cleny rodiny
Sobérovné

S vami manipulujici

53%

WA Zakazniky
B Rovnocenné partnery
B C Podfizené
mD Kamarady
me Cleny rodiny
mF Sobérovné

G Svami manipulujici

Charita Hlucin
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9. Na své klienty se divate jako na 9. Na své klienty se divate jako na

WA Zikazniky mA Zakazniky

B Rovnocenné partnery =B Rovnocenné partnery

B C Podfizené mC Podfizené

mD Kamarady mD Kamarady

mE Cleny rodiny mt Cleny rodiny

mF Sobérovné

F Sobérovné

mG Svami manipulujici mG Svami manipulujici

Charita Ostrava Charit Sv. Alexandra
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Tab 9.

10. Mého nadrizeného/ou charakterizuji tyto vlastnosti

Charita Cesky Té&in Charita Hlu¢in Charita sv. Charita Ostrava
Alexandra
Empaticky/a | 52%A,28%SA,16%N | 76%A,6%N,12%NZ | 57%A,29%SA,14%N | 39%A,39%SA,4%NV
V, Vv 4%N,13NZ
4%SN
Rozhodny/4a 76%A,16%SA,8%NV | 59%A,12%SA,12%N | 43%A,14%SA,14%N | 61%A,26%SA,4%NV
Vv Vv 9%NZ
6%N,12%NZ 29%SN
Pratelsky/a 84%A,12%SA,4%NV | 88%A,12%NZ 43%A,57%SA 43%A,39%SA,9%NV
,9%NZ
Schopny/a 84%A,16%SA 88%A,12%SA 71%A,14%SA,14%S | 61%A,22%SA,4%N
N 13%NZ
Nestranny/a 36%A,40%SA,16%N | 41%A,24%SA,18%N | 57%A,29%SA,14%S | 39%A,22%SA,30%NV,
\ Vv N 9%NZ
4%SN,4%NZ 12%SN,18%NZ
Erudovany/a | 52%A,20%SA,12%N | 53%A,12%SA,18%N | 57%A,43%SA 26%A,26%SA,17%NV
\Y V, 4%SN,269%NZ
8%N,8%NZ 18%NZ
Sobecky/a 4%A,4%NV,28%SN, | 6%NV,12%SN,71%N | 43%SN,57%N 4%SA,9%NV,9%SN,65%N
62%N 12%NZ 13%NZ
VstFicny/a 72%A,24%SA,4%NV | 76%A,6%SA,12%NZ | 86%A,14%SA 48%A,39%SA,4%NV,
9%NZ
Clovék na 64%A,32%SA,4%NV | 76%A,6%SA,6%NV, |57%A,29%SA,14%N | 52%A,22%SA,4%NV,
svém misté 12%NZ \Y 22%NZ
Pi'ehnané 8%A,4%SA,16%NV | 6%NV,29%SN,47%N | 100%N 22%A,4%SA,9%NV,
kriticky/a 36%SN,36%N 12%NZ 22%SN,52%N,13%NZ
Pracovné 64%A,20%SA,8%NV, | 76%A,6%SA,6%NV, | 71%A,29%NV 48%A,22%SA,9%NV,
vytiZeny/a 8%NZ 12%NZ 9%N,13%NZ
Nema na mne | 8%A,4%SA,24%SN, | 29%SN,53%N,18%N | 29%SA,14%SN,57% | 13%A,4%SA,1%NV,
cas 64%N Z N 22%SN,43%N,13%NZ
Je ochoten 76%A,24%SA 82%A,6%N,12%NZ | 86%A,14SN 78%A,9%SA,4%NV,
vyslechnout 9%NZ
jiny nazor
Je mym 12%A,36%SA,32%N | 35%A,24%SA,24%N | 29%A,29%SA,29%N | 17%A,9%SA,26%NV,
vzorem V, V, V, 22%SN,4%N,22%NZ
16%SN,4%N 6%N,12%NZ 14%N
Lze mu v&Fit | 72%A,24%SA,4%NV | 71%A,12%SA,6%NV, | 57%A,43%SA 52%A,26%SA,9%NV,
12%NZ 13%NZ
Snazi se splnit, | 84%A,12%SA,4%NV | 59%A,24%A,6%NV, |57%A,43%SA 52%A,30%SA,4%NV,
co slibil 12%NZ 13%NZ
Legenda:

A-ANO, SA-SPISE ANO, NV-NEVIM, SN-SPISE NE, N-NE, NZ-NEZODPOVEZENO
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Tab. 10.

11. Které vlastnosti jsou podle Vas pi‘edpokladem k vykonu socialniho pracovnika v charitni organizaci

Charita Cesky Té&in Charita Hluéin Charita sv. Alexandra Charita Ostrava

Cilevédomost |48%A,28%SA,8%N | 71%A,24%SA,5%NV | 14%A,72%SA,14%NV | 35%A,30%SA,17%NV
\ 4%SN,13%NZ
12%SN,4%NZ

Pracovitost 88%A,8%SA,4%NZ | 100%A 71%A,29%SA 52%A,35%SA,4%N,9

%NZ

Loajalnost 64%A,20%SA,4%N | 76%A,12%SA,12%N | 42%A,29%SA,29%NV | 43%A,30%SA,13%NV
\ \Y 9%N,4%NZ
4%SN,8%NZ

Ochota 80%A,16%SA,4%NZ | 88%A,12%SA 86%A,14%SA 78%A,17%SA,4%N

pomoci

Skromnost 32%A,36%SA,12%N | 41%A,41%SA,18%N | 29%A,57%NV,14%SN | 26%A,57%SA,4%NV
\ \% 4%N,9%NZ
12%SN,8%NZ

Priibojnost 36%A, 53%A,29%SA,5%NV | 14%A,57%SA,29%NV | 17%A,26%SA,26%NV
36%SA,20%NV , 17%SN,13%NZ
4%SN,4%NZ 12%SN

Optimismus | 64%A,24%SA,4%N | 95%A,5%SA 72%A,14%SA,14%NV | 57%A,17%SA,13%NV
\Y 13%NZz
8%NZ

Moralni 72%Am20%SA,8%N | 90%A,5%SA,5%SN | 43%A,57%SA 61%A,17%SA,9%NV

zasadovost Z 13%NZ

Virav Boha |16%A,8%SA,48%N | 29%A,12%SA,29%N |29%N,57%NV,14%SN | 9%A,13%SA,30%NV
\ V, 9%SN,17%N,22%NZ
12%SN,12%N,4%NZ | 5%SN,24%N

Ohleduplnost | 68%A,24%SA,8%NZ | 88%A,12%SA 86%A,14%NV 70%A,22%SA,4%N

k druhym 4%NZ

Vzajemna 72%A,24%SA,4%NZ | 100%A 71%A,29%SA 65%A,17%SA,4%NV

spolupriace 13%NZ

Egoismus 4%A,4%NV,16%SN | 5%A.18%NV,18%SN | 43%N,57%SN 4%A,9%SA,9%NV,13
64%N,12% NZ 53%N,5%NZ %SN

39%N,269%NZ

Trpélivost 80%A,12%SA,4%N | 88%A,12%SA 86%A,14%SA 61%A,22%SA,4%N
\% 13%NZ
9%NZ

Lidskost 80%A,16%SA,4%NZ | 100%A 100%A 78%A,13%SA,9%NZ

Psychicka 80%A,16%SA,4%NZ | 88%A,12%SA, 100%A 61%A,13%SA,9%NV

odolnost 4%SN,13%NZ

Legenda:

A-ANO, SA-SPiSE ANO, NV-NEVIM, SN-SPIiSE NE, N-NE, NZ-NEZODPOVEZENO
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Graf 29, 30, 31, 32.

12. Kritika mé prace je

4%

Okrajovou zélezitosti

Castou skuteénosti

Nedilnou soucasti meé prace
Nejsem kritizovan, jsem chvalen

Nejsem nikdy kritizovan

Charita Cesky T&gin

12. Kritika mé prace je

B A Okrajovou zéleZitosti
B Castou skute¢nosti
m C Nedilnou soucasti mé prace
m D Nejsem kritizovan, jsem chvélen

m £ Nejsem nikdy kritizovan

Charita Hlucin

12. Kritika mé prace je

Okrajovou zalezitosti

Castou skuteénost!

Nedilnou soucasti mé prace
Nejsem kritizovan, jsem chvalen

Nejsem nikdy kritizovan

Charita Ostrava

12. Kritika mé prace je

Okrajovou zalezitosti

Castou skuteénosti

Nedilnou soucasti mé prace
Nejsem kritizovan, jsem chvélen

Nejsem nikdy kritizovan

Charit Sv. Alexandra
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Tab. 11.

13. Mezi mnou a klientem existuje
Charita Cesky Charita Hlu¢in Charita sv. Alexandra Charita Ostrava
TéSin
Vzajemna | 56%A,44%SA 65%A,24%SA, 43%A,29%SA,29%NZ | 30%A,48%SA
ucta 11%NV 4%NV,17%NZ
Respekt 52%A,40%SA,4%S | 53%A,35%SA,6%SN | 57%A,14%SA,29%NZ | 35%A,39%SA
N 6%N 9%NV,4%SN,13%NZ
4%NZ
Nedivéra |4%A,4%SA4%NV | 6%NV,35%SN, 59%N | 14%NV,29%SN,29%N | 17%SA,9%NV,30%SN
52%SN,32%N,4%N 29%NZ 26%NV,17%NZ
Z
Chladné 4%A,4%NV,36%SN | 24%SN, 76%N 14%NV,14%SN,43%N | 9%A,9%SA,22%SN
vztahy 52%N,4%NZ 29%NZ 9%NV,32%N,17%NZ
Pochopeni | 48%A,44%SA,4%N | 73%A,29%SA,6%NV | 29%A,14%SA,29%NV | 30%A,43%SA,9%NV
\Y 29%NZ 4%N,9%NZ
4%NZ
Nevrazivost | 16%0NV,20%SN,60 |6%A,6%SA,6%NV 14%NV,43%N,43%NZ | 4%SA,9%NV,18%SN
%N 24%SN,59%N 52%,N,17%NZ
4%NZ
Legenda:

A-ANO, SA-SPISE ANO, NV-NEVIM, SN-SPISE NE, N-NE, NZ-NEZODPOVEZENO

Grafy 33, 34, 35, 36.

4%

14. Je mi ze strany zaméstnavatele
poskytovan dostateny prostor pro
rozvijeni mé odbornosti

B A Ano

B Spiseano
mC Nevim
m D SpiSe ne

BE Ne

Charita Cesky T&3in

14. Je mi ze strany zaméstnavatele
poskytovan dostatecny prostor pro
rozvijeni mé odbornosti

Charita Hlucin

BE Ne

B A Ano
B Spiseano
B C Nevim

m D Spise ne
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14. Je mi ze strany zaméstnavatele
poskytovan dostatecny prostor pro
rozvijeni mé odbornosti

mA Ano

B Spise ano
mC Nevim
mD Spisene

BE Ne

Charita Ostrava

14. Je mi ze strany zaméstnavatele
poskytovan dostateény prostor pro
rozvijenimé odbornosti

mA Ano

B Spiseano
mC Nevim
WD Spise ne

HE Ne

Charit Sv. Alexandra

Graf 37, 38, 39, 40.

15. Ridite se pfi vykonu svého povolani
"kodexem charity"

mA Ano, mam ho vidy po ruce
B Ano, vidy vim, kde ho najdu
B C Snaiimse, ale nékdy je to velice slozité
B D Kodex charity-to mi nic nefika
BE Ne, fidim se vlastnim instinktem

i
|

BF Ne,zda se miazZ prilis ,charitn

Charita Cesky T&sin

15. Ridite se pfi vykonu svého povolani
"kodexem charity"

mA Ano, mam ho vidy po ruce
B Ano, vidy vim, kde ho najdu
mC Snaiimse, ale nékdy je to velice slozité
41% mD Kodex charity-to mi nic nefiké
BE Ne, fidim se vlastnim instinktem

set
|

BF Ne,zda se mi az pfilis ,charitn

Charita Hlugin

15. Ridite se pfi vykonu svého povolani
"kodexem charity"

BA Ano, mam ho vidy po ruce
B Ano, vidy vim, kde ho najdu
BC Snaiimse, ale nékdy je to velice slozité
48%
mD Kodex charity-to mi nic nefika
BE Ne, fidim se vlastnim instinktem

s
|

mF Ne,zdd se mi aZ prilis ,,charitn

Charita Ostrava

15. Ridite se pfi vykonu svého povolani
"kodexem charity"

mA Ano, mém ho vidy po ruce
B Ano, vidy vim, kde ho najdu
mC Snazimse, ale nékdy je to velice slozité
mD Kodex charity-to mi nic nefika
BE Ne,fidim se vlastnim instinktem

BF Ne,zda se mi az pfilis , charitni”

Charit Sv. Alexandra
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Grafy 41, 42, 43, 44.

16. Co je pro Vas duleZité pro naplnéni
pracovniho cile Vasi organizace

mA

mC

mD

BE

Charita Cesky T&3in

Spokojeny zameéstnanec
Spokojeny zaméstnavatel
Spokojeny klient
Spokojeny partner

Spokojena rodina klienta

16. Co je pro Vas dilezité pro naplnéni
pracovniho cile Vasi organizace

mA

mC

mD

mE

Charita Hluéin

Spokojeny zaméstnanec
Spokojeny zaméstnavatel
Spokojeny klient
Spokojeny partner

Spokojena rodina klienta

16. Co je pro Vas dlilezité pro naplnéni

pracovniho cile Vasi organizace

4%
A

mC

mD

96% mE

Charita Ostrava

Spokojeny zaméstnanec
Spokojeny zaméstnavatel
Spokojeny klient
Spokojeny partner

Spokojenad rodina klienta

16. Co je pro Vas dlleZité pro naplnéni
pracovniho cile Vasi organizace

Spokojeny zaméstnanec
Spokojeny zaméstnavatel
Spokojeny klient
Spokojeny partner

Spokojené rodina klienta

Charit Sv. Alexandra
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Dotaznik

Dobry den, jsem studentem CMTF UP v Olomouci a ve své praci se budu zabyvat kulturou
organizace V socialnich sluzbach charitnich organizacich. Chtél bych Vas poprosit o vyplnéni
nasledujiciho kratkého dotazniku, ktery je zcela anonymni. Vysledky dotazniku pouziji pro
praktickou ¢ast své bakalaiské prace. Za jejich vyplnéni predem dékuji.

Zdenék Stanék

Pfi danych odpovédich zakrouzkujte prosim pouze jednu moznost, ktera nejvice vystihuje
Vas nazor.

U otazek s ¢iselnym koédem zakrouzkujte pouze jedno ¢islo, pricemz skala oznacuje:

1 -ano, 2 — spiSe ano, 3 — nevim, 4 — spiSe ne, 5 - ne

1. Jak dlouho pracujete v charité:
a) Do 1roku
b) 1-2 roky
c) 3-5let
d) 6-10 let
e) vicenez 10 let

2. VasSe pracovni prostiedi 1ze podle Vas charakterizovat témito slovy:
Harmonicka atmosféra na pracovisté 1 2 3
Néapomocni kolegové
Vzé4jemna prejicnost
Nadfizeni, ktefi m¢ v mé praci podporuji
Individualni pfistup ke kazdému
Moznost seberealizace
Naro¢né a stresujici
Konkurenéni prostredi
V kolektivu panuje ,, tymovy duch*
Neohleduplnost k sobé navzajem
Nepodporujici mé potieby a pozadavky

L e e e
(CI Ol Ol Ol O O Ol O O Ol )
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B S S S S S S N S N S o
NG NGRS NG NGNS NS NS W NE W)

3. Pokud se v praci naskytne néco, s ¢im si nevite rady, obratite se na:
a) Nejblizsiho nadiizeného
b) Ptimého nadfizeného
C) Zkusengjsiho kolegu/yni
d) Neékoho jiného
e) Snazim se to vyfesit bez pomoci ostatnich

4. Doporucili byste praci v charitni organizaci svym blizkym:
a) Ano
b) Spise ano
c) Nemam vyhranény nazor
d) Spise ne
e) Ne
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5. Co udélate, pokud nesouhlasite s ndzorem svého nadiizeného:
a) Promluvim si s nim
b) Stézuji si mezi kolegy
c) Nefesim to, necham to byt
d) Na §¢éfa ,,nadavam* doma
e) Prizplsobim se nazoru nadfizeného

6. Kolegy na pracovisti a vzajemné pracovni vztahy charakterizuji tyto vlastnosti:
Empatie 1 2 3
Vzéajemna rivalita
Ochota pomoci
Neosobni jednani
Odmétené vztahy
Oteviena komunikace
Bezproblémova spoluprace
Kvalifikovani odbornici
Respektuji mé nézory a prani
Sobeckost
Neptijemné chovani
Hrdost na svou praci
Naladovost
Ptehnana kritiCnost
Nespokojenost s praci jinych

PR R RPRRPRPRPRRERRRERRPR
(CIN ORI O ORI ORI ORI ORI ORI ORI O O O N
W W wWwWwWowWowowowowowaowowow
N S S S S S T T S S S S SN SN
IS IS IS IS B BN B, B IS S IS IS W& e

7. Souhlasite s tvrzenim, ze ,,centrem veskerého snazeni v charité je klient*
a) Souhlasim
b) Spise souhlasim
c) Nevim
d) SpiSe nesouhlasim
e) Nesouhlasim

8. Co Vs motivuje pracovat v socidlnich sluzbéach v charitni organizaci:

Vysoky plat 1 2 3 4 5
Dobry kolektiv 1 2 3 4 5
Jistota zaméstnani 1 2 3 4 3)
Znacka charita 1 2 3 4 3)
Lepsi misto na trhu prace nebylo 1 2 3 4 5

9. Na své klienty se divate jako na :
a) Zakazniky
b) Rovnocenné partnery
c) Podfizené
d) Kamarady
e) Cleny rodiny
f) Sobé rovné
g) S vami manipulujici
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10. M¢ho nadiizené¢ho/ou charakterizuji tyto vlastnosti:
Empaticky/a 1
Rozhodny/a
Pratelsky
Schopny
Nestranny
Erudovany
Sobecky
Vstticny
Clovék na svém misté
Ptehnang kriticky
Pracovné vytiZzeny
Nema na mne ¢as
Je ochoten vyslechnout jiny nazor
Je mym vzorem
Lze mu vértit
Snazi se splnit, co slibil

PR RPRRPRRPRPRPRRPRPRERRERRPRRRER

11. Kter¢ vlastnosti jsou podle vés predpokladem k vykonu prace socialniho

pracovnika v charitni organizaci:
Cilevédomost
Pracovitost
Loajélnost
Ochota pomoci
Skromnost
Pribojnost
Optimismus
Moralni zasadovost
Vira v Boha
Ohleduplnost k druhym
Vzajemna spoluprace
Egoismus
Trpélivost
Lidskost
Psychické odolnost

PR RRPRRPRPRRPRPRERRPRPRRRER

12. Kritika mé prace je:
a) Okrajovou zaleZitosti
b) Castou skutednosti
c) Nedilnou soucasti mé prace
d) Nejsem kritizovan, jsem chvalen
e) Nejsem nikdy kritizovan

13. Mezi mnou a klientem existuje:
Vzijemna Ucta
Respekt
Nediivéra
Chladné vztahy
Pochopeni

e

Nevrazivost
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14.

15.

16.

17.

18.

19.

Je mi ze strany zaméstnavatele poskytovan dostate¢ny prostor pro rozvijeni mé
odbornosti:

a) Ano

b) Spise ano
c) Nevim
d) SpisSe ne
e) Ne

Ridite se pfi vykonu svého povolani , kodexem charity*:

a) Ano, mam ho vzdy po ruce

b) Ano, vzdy vim, kde ho najdu

€) Snazim se, ale nékdy je to velice slozité
d) Kodex charity-to mi nic netika

e) Ne, fidim se vlastnim instinktem

f) Ne, zda se mi az pfili$ ,,charitni®

Co je pro Vas dilezité pro naplnéni pracovniho cile Vasi organizace:

a) Spokojeny zaméstnanec
b) Spokojeny zaméstnavatel
c) Spokojeny klient

d) Spokojeny partner

e) Spokojena rodina klienta

Jak dlouho pracujete na pozici socidlniho pracovnika (pracovnika v socialnich

sluzbéch):

a) Do 1roku

b) 1-2 roky

c) 3-5let

d) 6-10 let

e) Vicenez 10 let

Do jaké vékové kategorie patfite:

Jste

a) Do 25 let

b) 26 let— 35 let
c) 36 let—45 let
d) 46 let— 55 let
e) 56 letavice

a) muz
b) Zena

. Co byste zménili v organizacni struktufe fungovani Vasi charity:
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