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Uvod

Pomoc a sluzba lidem v nouzi je pfitomna v celych dé&jinach kiestanstvi. Cirkve
i v dnesni dobé zfizuji charity, diakonie a dal$i organizace, aby plnily tento tkol. Vychodisky
jejich prace je proto vedle spolecenského ukolu i jejich zavazek k cirkvi, ktery stoji na Zivé
vife v Boha. (srov. Kodex Charity CR, Leuwer, 2010, s. 11, Jiinemannové, 2003, s. 300,
Haderlein in Dolezel ed., 2011, s. 42, Dolezel, 2012, s. 56 a nasl.) Ukolem vedeni cirkevni

organizace je, aby svoji ¢innost reflektovala z obou perspektiv.

Neni to snadny ukol, ale pfi jeho feSeni by mohl managementu pomoci i model
Dekacert piedkladany v této diplomové praci. Autorka modelu prof. Elisabeth Jinemannova
pouzila Desatero pro stanoveni 10 zékladnich hodnot, o které management mize opfit eticky
systém organizace. Tématem diplomové prace je predstaveni modelu Dekacert jako
praktického nastroje managementu, jeho zasazeni do teorie etického fizeni a v praktické ¢asti
diplomové prace jde o zjisténi piinosi, které jeho implementace ptinesla konkrétni organizaci.
Pii popisu modelu Dekacert jsem vychazela piedevsim z tfech zdroji a jednalo se
0 némeckou publikaci autorky modelu prof. Jiinnemannové a prof. Kilze Die Zehn Gebote —
Orientierung fiir gerechte Struktruren (2009), sbornik odbornych ptispévku z mezinarodniho
seminafe Hodnotovy management Charity 27.4.-29.4.2011 ve Wiirzburgu a tfetim zdrojem
byla spolecna publikace Vergewissern prof. Jinemannové a Dr. Leuwera (2010), teditele

organizace, ktera model zavedla do své praxe.

V Némecku byl model ptedstaven jiz v roce 2009 a od té doby jej zaCala pouzivat fada
organizaci, které poskytuji zdravotni nebo socialni sluzby, nabizeji pracovni pfilezitosti
hendikepovanym lidem, nebo vzdélavani pro déti i dospélé s riznym druhem postizeni, a jsou
ztizovany cirkvi. Ve vyzkumné ¢asti diplomové prace jsem zkoumala proces implementace
modelu Dekacert na jednotlivych Grovnich fizeni v cirkevni organizaci, ktera model Dekacert
jiz do své praxe zavedla. Cilem vyzkumu bylo popsat, jakych realnych ptinost bylo dosazeno
v cirkevni pomdhajici organizaci zavedenim ndstroje etického fizeni Dekacert. Vysledky
vyzkumu mohou byt vyuzité v ramci dal§iho odborného diskursu kiest'anské socidlni prace

a také inspiraci pro management cirkevnich poméhajicich organizaci v Cesku.

Nutnost vénovat se v kiestanské socidlni praci obéma perspektivam vyjadiuje 1 papez

Bendedikt XVI. v encyklice Deus Caritas est:



,, Odborna kompetence je prvni a zakladni predpoklad, ale sama o sobé nestaci. Jedna
se totiz o lidské bytosti, které vzdy potrebuji néco vic nezli pouze technicky sprdavné
provadenou péci. Potrebuji lidskost. Potiebuji pozorné srdce. Ti, kdo pracuji v charitativnich
institucich cirkve, se musi odlisovat tim, Ze se neomezuji pouze na spravné vykonani toho, co
je Vdaném okamziku treba, ale Ze navic vénuji druhému pozornost, jak jim to vnuka jejich

srdce, a to takovym zpiisobem, aby ti druzi zakouseli bohatstvi jejich lidskosti. “ (DCE, ¢l. 31)

Také podle Kodexu Charity CR je kvalita ve smyslu Charity vicedimenzionalni. Vedle
odborné dimenze ma i svij eticky a duchovni rozmér. Kodex vyjmenovava zakladni hodnoty,
které musi byt pro &innost Charity charakteristické (Kodex, 2009, s. 9). Ukolem vedeni je
tento pozadavek zavazného dokumentu naplnit a jednim z vhodnych nastroji muze byt praveé

Dekacert.

Otazky, co se v zafizeni povazuje za dobré a spravedlivé, jak se v organizaci pracuje,
co se tam d¢&je, si nekladou jenom lidé, ktefi potfebuji sluzbu, ale i pracovnici, ktefi
Vv organizaci pracuji. Jedna se o moralni otazky, za které zodpovida vedeni organizace a je
jeho ukolem nastavit orientaci pro jedndni a postoje pracovnikl, urcit zdkladni principy
a hodnoty organizace a snimi spojena kritéria, ktera jsou K dispozici pro rozhodovani

pracovnikt V jejich kazdodenni praci. Jedna se o etické fizeni v organizaci a tomuto tématu se

veénuji v teoretické Casti v prvni kapitole jesté pred predstavenim modelu Dekacert.

Prostfedi, ve kterém pracuji charitni organizace, je konkuren¢ni. Proto je dulezité
odliseni od jinych organizaci zdraznénim duchovni a etické dimenze vlastni ¢innosti. Podle
Leuwera (2010, s. 9-10) se organizaci nepodaii obstat v konkurenénim boji nizsi cenou, ale
musi vénovat velkou pozornost a uGsili ,,mékkym faktorim®, to je napf. transparentnost,
vérohodnost, orientace na klienta, spokojenost zaméstnancti, laskavy ptistup apod. Organizace
musi popsat kvalitu jeji poskytované sluzby a taky, jaké kvalitativni hodnoty a postoje
Vv organizaci plati. To pfedpoklada, Ze zaméstnanci, kteti ptimo sluzbu zajist'uji, se s témito
hodnotami ztotoziuji. Jedna se o proces s aktivni ucasti vSech tirovni struktury organizace.
Vedeni organizace musi zajistit, aby hodnoty, normy, pravidla a postoje, které v organizaci
plati, byly pisemné podchyceny, také je disledn¢ zprostfedkovavat navenek a dovnitf
organizace. (Tamtéz.) | s t€émi tkoly by mohl managementu model Dekacert pomoci. Kritéria,
ktera si organizace vybere pro rozliSovani, co je spravné a dobré, mize opfit 0 starozakonni

Desatero, jak to ucinila ve svém systému Dekacert prof. Elizabeth Jiinemannova.



O modelu Dekacert jsem poprvé slySela na mezinarodnim seminafi v Retzbachu v roce
2011, kde jej prezentovala autorka Prof. Dr. Elisabeth Jiinemannova, a vSechny ucastniky
systém Desatera pro management nadchl. Pfedloni jsem nahodou navstivila zafizeni, které
model Dekacert zavadélo do své praxe. Prekvapilo mé, jak diky vyuziti néstroje Dekacertu
muze byt jasné a srozumitelné¢ prezentovana kiestanska identita cirkevni organizace, ktera
poskytuje pomoc lidem s dusevnim a mentalnim postizenim, a to jak navenek — rodinam
svych klientq, tak i dovnitf - svym pracovnikim. Tato zkusenost byla hodné zajimava i z toho
diuvodu, Ze vétSina pracovniki tohoto zafizeni se nehlasila k Zadné cirkvi nebo vyznani.
Ptitom z atmosféry v zafizeni jsem vnimala, ze pracovnici kiest'anskou identitu svého zafizeni
ptijali a pracuji s ni. Abych se o modelu Dekacert i o procesu implementace dovédéla jeste
vice a mohla tuto zkuSenost piedat svym kolegiim z praxe (sama pracuji v socialni oblasti

15 let), zvolila jsem si toto téma se souhlasem vedouciho pro svoji diplomovou praci.



1. Etické Fizeni v organizaci

Tématem diplomové prace je predstaveni modelu Dekacert, ktery je nastrojem
etického fizeni pro management. Abychom 1épe pochopili model Dekacert, musime se
pfedtim vénovat teorii etického fizeni a podnikatelské etice. Proto se prvni kapitola
piedkladané diplomové prace zaméfuje na vymezeni pojmu podnikatelska etika, etické fizeni,
tradicni a moderni néstroje etického fizeni, integrovany manazersky systém a to v obecném
kontextu podnikatelského prostfedi. Podrobnéji piedstavim Ctyfi nastroje etického fizeni pro
management pomahajicich organizaci - eticky kodex, eticky audit socialni prace, eticky
ptipadovy rozhovor a formulace poslani organizace. Posledni dva nastroje se bézné vyuzivaji

Vv zahrani¢ni praxi cirkevnich poméhajicich organizaci.

1.1. Podnikatelska etika

Podnikatelska etika neni zatim terminologicky dostatecné ukotvena a to predevsim
z diivodu relativné kratkého vyvoje této discipliny a mohutnym rozvojem koncepci, které
vznikaly nezavisle na sob¢& na riznych mistech svéta (Putnova, Seknicka, 2007, s. 14). Z toho
duvodu je podnikatelska etika definovana rizn€, i kdyZz podstata zlstava stejna. Jako
samostatny védny obor se zacal formovat v 70. letech 20. stoleti a jeho geneze stale neni

dokoncena. (Seknicka, 2001, s. 78)

Podnikatelska etika je kategorii aplikované etiky, ktera zkouma eticka pravidla
a principy podnikani, moralni a etické problémy vyplyvajici z podnikatelské cinnosti.
Do popiedi vystupuje hodnoceni, zda je urcité specifické jednani spravné ¢i nespravné, etické
¢1 neetické. ,, Podnikatelska etika neformdlnimi prostredky usmérnuje podnikatelské chovani

ajednani*“ (Seknicka, 2001, s. 79).

.,V podnikatelské etice jde o reflexi etickych principu do veskerych podnikatelskych
cinnosti, zahrnujici individualni a korporativni hodnoty “ (Bohata in Putnova, Seknicka, 2007,

s. 15).
T¥i urovné podnikatelské etiky

RozliSujeme minimélné tfi urovné etiky v podnikani, a to mikrouroven, mezotroven
a makroturoven. Kazd4d troven predstavuje urCitou oblast vclenéni etiky do cinnosti

organizace. Kazda troven ma vlastni cile, zajmy a motivaci (Seknicka, 2001, s. 79).



Mikrouroven podnikatelské etiky piedstavuje etiku a vztahy jednotlivych osob, tzn.
zameéstnanct, klientil, zaméstnavateld, dodavatell atd. Kazdy jednotlivec jedna a rozhoduje se

V prostoru ohrani¢eném fadou podminek.

Mezouroven piedstavuje spojeni etiky a ekonomiky vramci podniku ¢i jiné
organizace, napt. firmy, odbory, profesni asociace apod. Dulezity je eticky ramec organizace,
to znamena samotné dodrzovani etickych standarda a principd, etické rozhodovani a jednani,

implementace nastrojii etického fizeni apod.

Makrotroven se zaméiuje na etické otazky ekonomického systému jako celku
ajedna se o etiku hospodarstvi. Subjekty této tirovné jsou spolecnost a stat.  Stat pomoci

vytvaieni legislativy vytvari ramec jednani organizaci (tamtéz, s. 78-79).

Pojmy etika a moralka jsou vysvétleny v druhé kapitole (s. 24, 27-28) pii popisu
teoretickych vychodisek modelu Dekacert.

1.2. Etické rizeni

4 r

Etické fizeni organizace je zaloZené na piimé aplikaci etickych principi, néstroji
ametod do podnikatelského procesu, na tzv. etické infrastruktufe podniku. Tyto zvolené
nastroje by mély tvofit logicky celek a mély by byt aplikované v urcitém casovém useku,
ktery je konkretizovany v strategickém planu organizace. Principy etického fizeni je nutné
pienést do organizacni filozofie a strategickych cilii. Nastroje etického ftizeni se aplikuji
uplatnénim zakladnich metod etického ftizeni — dialog a konsenzus (viz nasledujici
podkapitoly) (Putnova, Seknicka, 2007, s. 67-68).

Moderni etické fizeni je chapano jako osobni zavazek managementu a management
nese zodpovédnost za implementaci etickych pravidel do podnikani. Je proto dulezité, aby
meéli pracovnici managementu jasné stanovena prava, povinnosti a odpovédnost, a etické

zavazky organizace se tim padem napliiovaly (tamtéz).

Putnova a Seknicka rozliSuji devét krokd pro prosazeni etického fizeni do praxe
organizace. Prvnim krokem je ztotoznéni se vrcholového vedeni se zakladnimi principy
etického fizeni. DalSimi jsou pisemné zpracovani principi, dohled managementu na jejich
implementaci a pozadavek na pravidelné zpravy od pfislusnych pracovniki pfi implementaci
etiky do praxe. Dale je nezbytné vénovat pozornost odhalovani problémovych mist procesu

10



implementace a odstranovani pochybnosti u zaméstnancti. Doporucuje se vybrat osvédceny
model implementace. Organizace by si méla vytvofit vlastni pravidla etického jednani. Eticky
program organizace by mél mit formalizovanou podobu, mél by fesit vSechny sporné otazky
amél by se ovéfit v praxi. Po schvéleni se musi stat znamym a vefejné pristupnym. Eticky
program se musi dostat do vSech urovni fizeni a musi se s nim pravidelné ,,pracovat®. V ramci
organizace by meély vzniknout navazné vzd€lavaci programy, které budou reagovat na
pozitivni i1 negativni praktické zkuSenosti z pouzivani etického programu v praxi (tamtéz,

S. 73-74). Tuto praxi potvrdil 1 provadény vyzkum V ramci této diplomové prace.

1.2.1. Nastroje etického Fizeni

Putnova rozdélila nastroje etického tizeni do dvou kategorii: tradi¢ni a moderni. Do
kategorie tradi¢nich nastroji fadime etické kodexy, etické vzory a vycvik, vzdélavani
v oblasti podnikatelské etiky. Mezi moderni nastroje patii eticky a socidlni audit, urad

ombudsmana ve firm¢ a etické vybory (tamtéz, s. 70-71).
A Tradi¢ni nastroje etického Fizeni

NejcastéjSim a nejstarSim nastrojem etického fizeni organizace jsou etické kodexy. Za
nejstarsi eticky kodex je povazovana Hippokratova piisaha z obdobi starovékého Recka.
Tradi¢ni nastroje etického fizeni se ve firmach zacaly vyuzivat ve dvacatych letech 20. stoleti
a jednalo se o jednodussi druhy kodext — firemni kréda a deklarace hodnot. Ve tficatych
letech na n€ navazalo zavadéni etickych vzor a vycviku zaméstnanct k etickému jednani.
V Sedesatych letech dochazi k dal$imu rozvoji tradi¢nich nastrojii zavadénim etickych kodext

vychazejicich z teorie participujicich skupin (tamtéz).
Eticky kodex

Etické kodexy stanovuji uZite€né principy a zasady jednani a chovani. Jsou zédkladem
samoregulace v oblastech, ve kterych neni potfebna pravni uprava, ale vzdy navazuji na
platnou legislativu. Eticky kodex je urcitou formou komunikace organizace, jelikoz vyjadiuje
eticka stanoviska a principy, které pro ni plati a podle nichz jedna. Kodex musi byt sestaveny
na zakladé praktickych zkuSenosti z fungovani organizace a také na odbornych znalostech
podnikatelské etiky. Ptredpokladem pro UspéSnou operacionalizaci kodexu je vytvofeni

logického celku z obsahu kodexu a vybranych postupi jeho zavedeni do praxe. Pfinosy
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funk¢niho etického kodexu je mozné hodnotit az po sttednédobém az dlouhodobém casovém
useku (tamtéz, s. 75-77). ,,Kodex sam nezaruci etické chovani, ale je obtizné takové jednani
dlouhodobé docilovat, aniz by kodex existoval. ZkusSenosti z USA ukazuji, Ze se osvédcuje
zavest jeste vyukové nebo vycvikové programy pro management i zaméstnance a Vivorit
specializovanou funkci pracovnika pro etiku, event. cely utvar (ethics offices) (Seknicka,
2001, s. 116)

Etické vzory - eticky leadership

Etické vzory jsou konkrétnim ptikladem zadouciho etického jednéni a chovani,
s dirazem na ty stranky osobnosti, které jsou v daném spoleCenstvi nejvice cenény. Vzor by
m¢l zrcadlit spektrum zékladnich spole¢enskych hodnot, které prakticky realizoval. Jedna se
napiiklad o tyto hodnoty: spravedlnost, svoboda, cestnost, moudrost, dobro apod. Pro
pracovniky ptinaseji etické vzory motivaci a cilem je identifikace ¢lovéka se vzorem. Procesu
vybéru vhodného etického vzoru by se meéla vénovat velkd pozornost, vyvarovat se
stereotyptim a piihlédnout k socialni roli, kterou dana osoba zastava (nebo zastavala). Etické

vzory muzeme rozd¢€lit na historické a souc¢asné (Putnova, Seknicka, 2007, s. 81).
Etické vzdélavani a vycvik

Vzdélavani a vycvik managementu a zaméstnancl k etickému jednani musi probihat
systematicky a pribézné. Jednd se nejen o rozSifovani znalosti a védomosti, ale také
0 rozvijeni schopnosti fesit modelové eticky problematické situace, se kterymi se pracovnici
nebo manazefi mohou v praxi setkat. Vycvik mize byt svéfen vedoucim pracovnikiim, ktefi
maji na své podfizené motivaéni vliv. Vzd€lavani a vycvik mize mit externi nebo interni
formu a mutize se stat soucasti celozivotniho vzdélavani pracovnikt (Putnova, Seknicka, 2007,

s. 82-83).
B. Moderni nastroje etického fizeni

Mezi moderni néstroje etického fizeni fadime eticky a socialni audit, ufad firemnich
ombudsmanu a etické vybory. Tyto nastroje Se Vv praxi zavadély postupné v osmdesatych
a devadesatych letech 20. stoleti (tamtéz, s. 83). Model Dekacert se fadi mezi moderni

nastroje etického fizeni.
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Eticky a socialni audit

Eticky a socialni audit piedstavuje podle Putnové (2007, s. 83) jeden z nejnovéjsich
a nejkomplexnéjsich nastroju etického fizeni, ktery se v soucasnosti pouziva na implementaci
podnikatelské etiky do praxe. Eticky a socidlni audit patii do skupiny nefinan¢nich auditi,
protoze se vénuje se moralni dimenzi ¢innosti podniku. Eticky a socialni audit tedy zkouma,
jakou cestou bylo dosazeno vysledki podnikatelské Cinnosti. Jedna se o kontrolu fizeni
organizace, jeji transparentnost pro vSechny skupiny zapojené do daného podnikani a analyzu
socialniho klimatu v podniku tzn. podrobnou analyzu zaméstnanecké politiky, socialné-

ekonomického rozvoje a environmentalni politiky* (tamtéz, s. 84).
Etické vybory — etické komise

Etické vybory jsou vétSinou poradnim sborem statutarniho organu organizace, ktery
tvoti odbornici na podnikatelskou etiku, vétSinou z akademické sféry a poradenské praxe.
Uzce spolupracuji se zastupci zaméstnancti a auditory nefinanénich auditi. Na zikladé
ovétenych informaci a analyzy nedostatkti ptisobi na kompetentni organy, aby zajistily fadnou
implementaci principti, nastroji a metod etického fizeni do praxe organizace (Putnova,
Seknicka a kol., 2011, s. 85). V Némecku je od 90. let zalozena cela fada grémii, jejichz
ulohou je, aby poskytovala poradenstvi Vv tézkych etickych otazkach. Tato grémia byla
oznacena spole¢nym pojmem etické komise a podstatny rozdil mezi nimi je v tom, v jaké
instituci ptisobi. Etickou komisi ma némecky parlament a etickou radu mé i némecka vlada.
Etickou komisi ma vétSina nemocnic, ale i biskupstvi a dalsi instituce. Cinnost ¢lenti etické
komise je nezavisla. Predpokladem pro vykon ¢lena etické komise je znalost véci,

duvéryhodnost a otevienost k poznatktim dalsich odbornych disciplin (Hilpert, 2012).
Utad firemniho ombudsmana

Firemni ombudsman se zamétuje na rovnovahu zajmi vSech skupin, které se podileji
na podnikani firmy. Zvlastni diraz je kladen na feSeni problémi a konflikti v oblasti
zaméstnavatel — zaméstnanec — zdkaznik. Ombudsman dohliZi na etické jednani
managementu i pracovnikil. Tato funkce se zfizuje V organizacni struktute trvale (Putnova,

Sekni¢ka, 2007, s. 85).
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1.2.2. Metody etického Fizeni

K tradi¢nim metodam etického fizeni patii dialog a konsensus. Tyto metody jsou jiz
velmi staré, pouzival je napiiklad i Sokrates. Dialog umozinuje fesSit konflikty mirnou cestou

a jeho soucasti je vyjednavani, kompromisy a dohody (tamtéz, s. 88-89).

Dialog jako metoda podnikatelské etiky probiha za uritych piedpokladd, a to: obé
strany dialogu musi byt racionalni, schopné svobodné volby a brat na sebe odpovédnost za
své jednani, ob¢ strany musi usilovat o souhlas druhé strany a pfipraveny dé¢lat ustupky
v z4jmu dosazeni konsensu (shody), kazda strana musi byt pfijimana jako suverénni
a svobodné jednajici ¢len dialogu a kazdd strana musi byt schopna dodrzet zavazky

vyplyvajici z dialogu (Scruton in Putnova, Seknicka, 2007, s. 86).

Dialog by mél byt veden o kazdém etickém principu a jeho pfijeti by mélo byt vazano
na nasledny konsenzus. Kazdy konsensus uznava vysledky dialogu nebo vyjednavani

(tamtéz).

Mezi moderni metody patii napiiklad Corporate Governance (fizeni a sprava
korporaci), teorie stakeholders (teorie participujicich skupin), Corporate Social
Responsibility (socialni odpovédnost podniku) a dalsi (tamtéz, s. 86-87).

1.3. Etické Fizeni jako soucast systému Fizeni

Etické fizeni je v dne$ni dobé zavadéno jako soucast systému fizeni, ve kterém se
klade diraz na procesni charakter fizeni, tj. cyklické opakovani fazi: iniciativa — strategie —
rozhodovani — natizeni — kontrola. Vychodiskem je ,,management®, ktery v ¢eském jazyce
znamena ,,vedeni, fizeni, ale i obratnost v jednani“. Etické fizeni se stava osobnim zavazkem

managementu, protoze se jedna o systémové rozhodovani (Putnova, Seknicka, 2007, s. 103).

Etické fizeni je v souasnosti aplikovano prostfednictvim integrovanych systémil
fizeni. Modely integrovaného fizeni zdiraznuji vyznam ekonomickych i neekonomickych
parametrd, tzv. mékkych parametrii zalozenych na subjektivnim vnimani, 1 kdyZ je problém

s jejich spravnym statistickym vyhodnocovanim a kvalitni interpretaci (tamtéz, s. 104-105).

Integrované systémy fizeni fidi celou organizaci komplexné, a to na vSech tfech

urovnich fizeni: eticko-normativni, strategické i operativni (viz podkapitola 2.1.3). Etické

14



fizeni chdpeme jako vytvareni nové eticko-normativni urovné fizeni, piedevSim vznikem
novych platforem etického dialogu v ramci organizace. Vznik platforem etického dialogu

predpokladé zavedeni:

1. podnikové filozofie neboli poslani organizace - zahrnuje principy, ideje a etické
hodnoty a tvofi eticko-normativni rdmec pro dlouhodobé usmériovani. Nastroj formulace

posléani je popsany v podkapitole 1.4.

2. kodexu etiky nebo etického programu — stanovi konkrétni principy a etické hodnoty,
které organizace vyuziva ve své Cinnosti. Konkrétné se muze jednat napiiklad o model

Dekacert, o kterém pojednava kapitola 2.

3. procesu hodnotového sebeuvédomovani — sladéni cilti organizace, etickych hodnot

a principt, to znamena uvédomeni si vlastni identity organizace v etické roving.

Proces etického dialogu koordinuje eticky vybor nebo povéreny kompetentni manazer.
Snazi se o to, aby v rdmci etického dialogu byly feSeny etické problémy a dilemata souvisejici
s ¢innosti organizace. Vyuziva k tomu rizné ndstroje etického fizeni — eticky kodex, etické

vzory, vzdélavani a vycvik zaméstnancu atd. (Putnova, Seknicka, 2007, s. 101-103).

V soucasnosti se vyuziva celd Skala integrovanych systému fizeni, mezi nejznamé;jsi
patii systém Balanced Scorecard (BSC). Tento systém je zaloZeny na komplexnim sledovani
ameéfeni vykonu organizace. Organizace si stanovuje finanéni 1 nefinancni méfitka
a parametry, které jsou soucasti informacniho systému pfistupného vSem zaméstnanciim.
Mg¢ftitka a parametry jsou odvozeny od tzv. vertikdlniho procesu, daného poslanim a strategii
organizace a stanovuji se ve Ctyfech perspektivach — financni, zadkaznické, inovace a znalosti,
interni procesy. Ty zarucuji integritu celého systému. Systém BSC je podrobné popsany
vV odborné literatuie naptiklad JaniSova, Kiivanek (2013), Horvath a Partners (2003). Model
etického fizeni Dekacert, o kterém pojednava 2. kapitola, je integrovany v rdmci organizace

praveé do tohoto systému (viz podkapitola 2.3).
1.4. DalSi nastroje etického Fizeni v pomahajicich organizacich

Podkapitola ptfedklada piehled dalSich nastrojii etického fizeni Vv pomahajicich
organizacich, které se jiZ v nasi nebo zahrani¢ni praxi pouzivaji. Jednd se o eticky kodex
socialniho pracovnika, eticky audit socidlni prace, eticky pifipadovy rozhovor (Ethische
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Fallbesprechung) a formulace poslani organizace (Leitbildprozess). Prvni tfi nastroje jsou
vhodné pro jakoukoliv pomahajici organizaci, nastroj formulace posldni organizace podle

Jinemannov¢ je pro cirkevni (kfest'anské) organizace.
Eticky kodex socialniho pracovnika

Mezinarodni federace socidlnich pracovnikii (IFSW) vydala vroce 2004 zatim
posledni verzi Mezinarodniho etického kodexu (MEK). K federaci patii Spole¢nost socidlnich
pracovnikii CR, ktera vypracovala na zdkladé MEK sviij kodex, a schvilila jej v roce 2006.
Eticky kodex spole¢nosti socialnich pracovnikii CR je zakladnim etickym dokumentem pro
socialni pracovniky CR. Eticky kodex obsahuje etické zasady, pravidla etického chovani

socialniho pracovnika, etické problémové okruhy a postupy pfi feseni etickych problémt.

Eticky kodex socialnich pracovnikii CR Vv ivodni &asti deklaruje hodnoty, na kterych
je zaloZena socialni prace (demokracie, dodrzovani lidskych prav a socialni spravedlnost)
a odkazuje na relevantni mezinarodni dokumenty. Pro pracovniky Charit je zavazny i dalsi
dokument Kodex Charity CR, ktery byl schvéalen v roce 2009. Tento dokument rovnéz
vyjmenovava zasady (dustojnost lidské osoby, spole¢né dobro, solidarita, subsidiarita,
kvalita), hodnoty (pravda, svoboda, spravedlnost, laska) a vénuje se specifickému charakteru
charitni sluzby. Kodex Charity CR vychézi z cirkevnich dokumentil a kfestanského pojeti
prav clovéka. Hodnoty a zasady uvedené v obou dokumentech by mély byt soucasti etického

programu a etického fizeni v charitni organizaci.
Eticky audit socialni prace

Tato Cast pfinasi pohled do anglosaské praxe etického auditu, ktery vyhodnocuje
pfimou praci socidlniho pracovnika a identifikuje rizika, kterd v jeho ¢innosti hrozi. Reamer
(2000) ptedstavil koncepci etického auditu, kde hodnoceni kvality fungovéani organizace
roz$ifil 1 na oblast profesni etiky a etiky socidlniho pracovnika. Audit etiky socidlniho

pracovnika by se mé¢l zaméfit na to, které znalosti jsou povazovany za zasadni a hlavni.
Eticky audit provétuje 2 oblasti:

e aktudlni stav znalosti o etice socidlni prace a jeji dilezitosti v praxi

e eticka rizika a etické rozhodovani
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Audit tvoii celd fada polozek pro vyhodnoceni etiky v ¢innosti socidlniho pracovnika.

Kazdé téma je mozné béhem auditu vyhodnotit a zaradit do jedné ze Ctyi kategorii:

e bez rizika (aktudlni praxe je piijatelna, bez tprav)

¢ minimalni riziko (soucasné praktiky jsou pifimétené, drobné Gpravy by byly uzite¢né)

e stfedni riziko (aktudlni praxe je problematicka, upravy jsou nezbytné pro minimalizaci
rizika)

o vysokeé riziko (v aktualni praxi jsou vazné problémy, jsou nutné zasadni Gpravy)

Komplexni systém etického auditu zkouma postupy na identifikaci etickych rizik
V organizaci a zajiSt'uje prevenci stiznosti a zalob. Napiiklad v oblasti vzdélavani eticky audit
zkoumad, jakéa Skoleni organizace zajiStuje v oblasti etiky. Tato Skoleni by méla zahrnovat
i diskusi a rozbor témat, kterd souviseji s relevantnimi praktickymi dovednostmi, otazky

profesionalni etiky a odpovédnosti.

Vyznam etického auditu spociva v identifikaci etickych rizik. Oblasti a postupy
v kategorii 4 — vysoké riziko vyzaduji okamzitou pozornost, kategorie 3 a 2 — stfedni

a minimalni riziko vyZaduji pozornost, kdyZ to bude mozné.

Organizace by méla jmenovat eticky vybor/komisi na feSeni problémul zjiSt€nych
etickym auditem, jehoz ukoly je: stanoveni priorit podle rizika a dostupnych zdroj,
formulace konkrétnich opatieni, ktera je nutné pfijmout pro feseni identifikovanych oblasti,
dale urcit, ktefi pracovnici budou odpovédni za konkrétni tkoly, zajisténi praktické realizace

opatfeni a sledovani plnéni ukold.

Vysledky etického auditu maji vysokou hodnotu, kdyz jej provadi externi organizace.
Koncept etického auditu odpovida trvalé snaze socidlnich pracovnikli chranit prava klientl
a zabranit etickému poruSovani prav klientl. Systematické pokusy identifikovat, feSit
a sledovat etické rozméry socialni prace povedou k posilnéni integrity této profese (Reamer,

2000, s. 356).
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Ethische Fallbesprechung (¢esky Eticky piipadovy rozhovor)

V Némecku a Holandsku se v soucasné praxi etického managementu charitnich
a socialnich zatizeni vyuzivd metoda eticky pfipadovy rozhovor. Tato metoda neni v naSem

prostfedi zatim znama4, proto se ji budu vénovat vice.

Pro fesSeni etickych problémi v zafizenich je potiebné projednani dané situace v tymu,
které bere v potaz vice uhli pohledi. Nazory na to, co je spravné a co ne, musi byt jasné
formulované a vzajemné prodiskutované. Tato diskuse tymu by méla byt dobfe moderovana
se zietelem k aktudlnim perspektivam klienta a odbornym kompetencim diskutujicich. Toto je
i vychodiskem Nimwegenské metody pro eticky pripadovy rozhovor (ném. Nimwegener
Methode fiir ethische Fallbesprechung), kterou vyvinuli na zaklad¢ klinické praxe docenti
Dteinkamp a Gordinj z Univerzity Nimwegen (Nizozemsko) a v r. 2000 ji publikovali. Jedna
se 0 moderované vedeni diskuse tymu pii rozhodovani v eticky problematické situaci. Jako
nastroj je ptipraveny formulai' sestavajici ze 4 &sti: popis problému, seznam fakti,
vyhodnoceni a shrnuti. Kazdou ¢ast tvorfi n¢kolik otazek, na které hleda cely tym béhem

diskuse odpovédi, a moderator je zapisuje.
Pribeh etického piipadového rozhovoru:

1. Na zacatku etického pifipadového rozhovoru se hleda, jak presné a konkrétné

popsat eticky problém.

2. Ptedtim, nez bude situace vyhodnocena, musi byt v§em zic¢astnénym jasné, ,,co
je ptipadem®. Proto jsou ve druhém kroku sbirana fakta, ktera umozni peclivé pojmenovani
problému. Pfitom je dilezité¢ vzit v potaz zdravotni, peCovatelské, socidlni aspekty vcetné

svétonazoru klienta. Tim se zjisti, zda nejsou jeste nékteré dilezité aspekty neznamé.

3. Ve tieti fazi — hodnoceni — jsou diskutovany otazky ke komfortu klienta, jeho
autonomii a taky k odpovédnosti jednotlivych ¢lenti tymu. Zde je cilem prodiskutovat normy

a hodnoty, které se musi pfi feSeni etického problému zvazit.

4. Béhem piipadového rozhovoru se miize stat, Zze pocatecni definovani etického

problému bude muset byt jinak formulovéano. PFi zavéreéném shrnuti je proto zopakovana

! Pro metodu je autory zpracovany jednotny formulaf Fragenkatalog der Nimwegener-Methode
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otazka: ,,O jaky eticky problém jde?* Casto tym potvrdi pojmenovani etického problému
Z Givodu setkani. Béhem rozhovoru se nejen vytvoii predpoklady, aby bylo mozné rozhodnuti

eticky precizné zduvodnit, ale vytvoii se i vétsi transparentnost pro vSechny ziac¢astnéné.

Na zadni stran¢ formulafe jsou zohlednény jesté zvlastni situace jako: “Klient bez
schopnosti projevovat vlastni vili“, ,,Déti, ,,.Dlouhodobd péce®. Pro tyto situace jsou

nastavené specifické otazky.

Pro konkrétni vedeni ptipadového rozhovoru je diilezité, aby moderator vedl rozhovor
tak neutraln¢, jak je to jen mozné, a aby vSechny relevantni otazky byly prodiskutované. Musi
taky zajistit, aby se vyjadrfili vSichni ¢lenové tymu. Ptipadovy rozhovor trva ptiblizn¢ hodinu.
Dlouholeté zkusenosti z nizozemskych i némeckych zafizeni, a to jak nemocnic, tak i domovil
pro seniory, ukazuji, ze vyuzivanim etického piipadového rozhovoru mize zatizeni hodné
ziskat. Na prvnim misté je to z etického hlediska optimalné odpovédna péce o klienty.
Vedlejsim produktem je zlepSeni komunikace a pracovniho klimatu na jednotlivych

oddélenich.

Tento nastroj zavedly de své praxe napiiklad domovy pro seniory sdruzené ve Spolku
katolickych zafizeni pro seniory V arcibiskupstvi Padeborn, které schvalily v listopadu 2011
spole¢ny koncept pro eticky pripadovy rozhovor. Koncept tvoii popis vychodisek, cild,
formy (Nimwegenskéa metoda), aspekty, iniciativy k etickému piipadovému rozhovoru, ukoly
moderatora, dokumentace a strukturalné organizacni propojeni. Moderatory si sdruZeni cilené
pribézné vzdélava. Jejich seznam je na strankach sdruZeni a jsou k dispozici jednotlivym
zafizenim. Vyuzivani nastroje etického piipadového rozhovoru sdruzeni pravidelné

vyhodnocuje (Molitor, 2011, s. 12).
Leitbildprozess (prel. Proces formulace poslani organizace)

Tento nastroj podrobné popsala Jiinemannova (2003, s. 298-304) pro cirkevni
organizace. V ¢eském prostiedi je tento nastroj zatim neznamy, i kdyz pomahajici organizace,
které poskytuji socialni sluzby, musi mit poslani nadefinované. Z toho divodu by mohl byt

tento nastroj pro cirkevni pomahajici organizace zajimavy.

Podle Jiinemannové Kiestanska organizace ukazuje v poslani profil vlastni kvality -
navenek i dovnitf. Poslani reprezentuje kvalitu organizace ve vnitini (spolupracovnici,

vedeni) a vngjsi perspektive (klienti, donatofi). Dovnitf slouZzi pro orientaci: definovany profil
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organizace je povazovany za dilezity a je pro vSechny v organizaci srozumitelny (,,corporate
identity*). Navenek je poslani néco jako legitimace, definovany profil organizace je zvenku

rozpoznatelny a pojmenovatelny (,,public relations*).

Standardy kvality socialnich sluzeb? pozaduji po organizaci hned v Givodnim kritériu

1.a) pisemné definovani a zvefejnéni poslani, cili a zdsad poskytované socialni sluzby.

Definované poslani a zasady sluzby poskytovatele socidlnich sluzeb odlisuji od ostatnich,
vyplyva z nich, v ¢em je sluzba specificka, co pracovnici chtéji na své praci nejvic zdaraznit,
¢eho si nejvice vazi, co si v ptistupu ke klientim rozhodné chtéji zachovat, z ¢eho za zadnych
okolnosti neslevi (Bednar, 2012, 134-140). Vénovat pozornost formulaci poslani, definovani
zasad a cilu je pro management kvality kazdé organizace klicové. Sokol konstatuje, ze ¢lovek
se snazi o to nejlepsi, kdyz jde za néjakym cilem a idedlem, nebo se poméiuje s vykony
jinych. Do oblasti vynikani se nedostane pouze dodrzovanim danych pravidel (2014,

S. 73-74).
Proces formulace poslani podle Jiinemannové tvofi tfi okruhy (2003, s. 298-304):

1. Objasnéni zakazky cirkevni organizace v oblasti, kde pusobi

Béhem procesu tvorby poslani se v prvnim kroku objasiiuje smysl organizace, tj. ucel,
k realizaci kterého byla zalozena. VSechny cirkevni organizace slouZi pro zajisténi
cirkevniho zavazku pro blaho lidi a svét (srov. Kodex Charity CR, s. 5). Tento zavazek
dava smysl jakékoliv cirkevni organizaci, naplije jeji ,,zakladni kvalitu“. Co tento zavazek
predstavuje v konkrétnich Zivotnich situacich a v hospodarské oblasti, je stidle predmétem
teologického badani. Stale znovu je Ukolem napf. teologické antropologie, teologické etiky

nebo pastoralni teologie, tento zavazek vici cirkvi odhalovat a formulovat.

Teologicky pohled na ¢loveka, pfedstavy o dobrém a spravném jednani o tom, co
Cloveéku déla dobre, je prenositelny do kazdodenni praxe organizace. Management nese
zodpovédnost za to, aby cirkevni organizace byla ,,mistem zivé viry“, kde je mozné se ucit,

jaky je pohled JezZiSe na svét, na ¢lovéka (Betz, 2003, s. 63).

Poslani ktestanské organizace déla toto spojeni odbornosti, hospodarnosti

a kfestanstvi transparentni — dovnitf i navenek (Jiinemannova, 2003, s. 298-304).

2 http://www.mpsv.cz/cs/5963
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2. Kultura cirkevni organizace

V procesu formulace poslani se ve druhém kroku objasiiuje kultura organizace.
Kultura, ktera odpovida sebepojeti kiestanské organizace. Kultura organizace zahrnuje osoby

V organizaci, jejich motivaci, vztahy a spolupraci. Jde o jejich styl jednani.

Uspéch organizace zavisi na lidech, ktefi zde pracuji. Kdo zodpovida za odbornost,
hospodarnost a kiestansky charakter organizace? Urcité cely tym, ale obzvlasté¢ vedeni —

management.

Jinemannova dale konstatuje, Ze subjekt muze byt cirkevni organizaci, pokud je
v ném dostatek lidi, ktefi se zajimaji o zdvazek vuci cirkvi. V cirkevni organizaci musi
minimalné¢ management aktivné pracovat na zavazku vuci cirkvi, jinak nemd kfestanstvi

V organizaci zadnou substanci.

Vile zaméstnanci k angazovanému propojeni odbornosti, hospodarnosti a kiest'anstvi
nespadne z nebe. Musi prob&hnout odpovidajici proces. Po definovani poslani a cilt, které
odpovidaji na otazku: ,,Kam?*, nasleduje otazka: ,, Jak?*: pracovnici potfebuji védét, co se od
nich ofekava a mit k tomu odpovidajici kompetence. Ty musi management zprostiedkovat

a zajistit i dalsi vzdélavani pro nacvik konkrétnich situaci.

Smysl a cil organizace je V Kultufe organizace konkretizovany, formuje spolupra-

covniky, jejich motivaci, postoje i chovani (tamtéz).

3. Struktura cirkevni organizace

Ve tietim kroku tvorby poslani se objasiiuje struktura. Smysl a cil organizace bude
ve struktufe organizace konkretizovany. Ovliviiuje formalni strukturu, pribéh procest

i pravidla organizace.

Proces formulace poslani trva mésice, nékdy roky. Vysledkem zodpovédné prace tymu
je, ze klienti, rodiny i dalsi dotéené osoby vidi, ze maji do ¢inéni s organizaci, ktera neni
jenom odborn¢ erudovana, nybrz také kiestansky, antropologicky a eticky citliva

a orientovana (tamtéz).
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2. Model DEKACERT jako nastroj etického Fizeni

Ve druhé kapitole predstavim model Dekacert, ktery do etického fizeni vnasi hodnoty
a zasady Desatera. Pro management cirkevnich pomahajicich organizaci je vzdy vyzvou
sjednotit se na hodnotach, které by umoznily i nekfestanskym zaméstnancim, aby se s nimi
identifikovali (Leuwer, 2010, s. 11). Vedeni se musi zabyvat vedle kompetenci nezbytnych
pro zékladni népln organizace, ekonomiky atd. také otdzkou zakladnich hodnot a jejich

napliovani (Jiinemannova, 2010, s.17).

Pojem DEKACERT je zkratkou pro certifikaci podle Dekalogu, lat. Desatera. Procesy
organizace, ktera zavadi model Dekacert do své praxe, jsou analyzované podle 10 hodnot
Dekacertu. Tyto hodnoty vychazeji z exegetického vykladu Desatera. V naSich podminkach je
to zatim nevyzkouSeny systém, v Némecku jiz proSlo certifikaci n€kolik firem a instituci.
Autorkou modelu je prof. Dr. Theol. Elisabeth Jiinemannové®, kterd se dlouhodob& vénuje

teologické etice v socidlni oblasti a hospodarské etice.

Model Dekacert piedstavila autorka v roce 2009 v publikaci Die Zehn Gebote —
Orientierung fiir gerechte Strukturen. Knizka obsahuje 12 kapitol a autory jsou vedle prof.
Jiinemannov¢ jeji kolegové z oboru socidlni prace, biblické teologie, socidlni mediciny, prava,
psychologie, dogmatiky a fundamentélni teologie, moralni teologie a socidlni etiky. Prvni
kapitola se vénuje exegetickému vykladu vSech ptikazani, dalSich deset predstavuji postupné
jednotliva ptikazani v souvislosti s hodnotou, kterou dana oblast piedstavuje. Posledni
kapitola predstavuje zavedeni modelu do managementu kvality organizace prostfednictvim
systtmu Balanced Scorecard. Knizka je kdispozici pouze v némeckém jazyce. Dalsi
publikaci je Vergewissern (piekl. Ujisténi) a autofi jsou opét prof. Jiinemannova a dale Peter
Leuwer, feditel organizace, ktera model Dekacert zavedla do své praxe. Publikace obsahuje
strucny popis jednotlivych 10 hodnot vcetné kritérii, které si stanovili pro jejich organizaci.
Diecézni katolicka charita Hradec Kralové pielozila tuto publikaci do cestiny. V podkapitole
2.2 pti popisu jednotlivych deseti oblasti modelu Dekacert vychdzim z obou zminénych

publikaci.

% Prof. Dr. Theol. Elisabeth Jiinemannov4, od r. 1997 je profesorkou teologické antropologie
a teologické etiky pro socialni oblast na Katolické vysoké S§kole Severni Poryni-Vestfalsko v Paderbornu. Je také

feditelkou Institutu pro certifikaci systému etického fizeni Dekacert.
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Model Dekacert je modelem etického fizeni v organizaci, proto se budeme stru¢né
vénovat zakladni kategorii etiky, a tou je moralka. Moralku lze v uzsim smyslu slova chapat
jako mravni postoj, chovani a smysleni jednotlivce. Pro vedeni organizace je dulezitym
ukolem nastavit moralni program, o ktery se pracovnici mohou pii svém rozhodovani opirat.
V organizacich si totiz Casto vzajemné konkuruji rGzné predstavy o moralce v konkrétni
situaci. Proto moralka potfebuje odpovédné osoby, které udélaji zakladni rozhodnuti pro
ur€ity moralni program a normativné stanovi standardy jednani na zéklad¢ univerzalné
platnych etickych principti. V organizaci je dalezité mit spolehlivou piedstavu o tom, co je
dobré a spravedlivé, a o tom, jak toto Ize konkretizovat. Vedeni organizace ma poskytnout
orientaci vramci logiky této moralky a management pak tuto orientaci strategicky
a operativné uskute¢nuje. (Jinemannova, 2010, s. 18) Dekacert je jednou z moznosti
moralniho programu pro organizaci. Nové stanovené a zvefejnéné cile a strategie organizace,
aktualizované smérnice a metodické pokyny podle Dekalogu jsou pro pracovniky, klienty
i rodiny UJISTENIM?, Ze organizace vi, jaké struktury jsou k jejimu fungovani zapotiebi,
jaké postoje a zpusoby jednani jsou od pracovnikti ocekavané, aby deklarované hodnoty, které

Vv organizaci plati, byly u¢inné. (Jiinemannova, 2010, s. 18)

Od pomahajicich organizaci ocekavaji klienti a jejich rodiny urcity zplsob jednani
a chovani. Organizace produkuji nejistoty, protoze na ocekavéani klientd se miize nahlizet
Z perspektivy ekonomického systému organizace, nabozenského (u cirkevni organizace),
medicinského apod. Jistota ofekavani a nebezpei zklamani, rizna rizika produkuji strach
u klientli i pracovnikd. Zpracovavat tato rizika a nakladat s nimi, to je role, kterou ptebira
moralka. Etika a moralka je v organizaci pravé pro to, aby zpracovavaly nejistoty, které jsou
prozivané jako riskantni varianty to v situacich, kde je potfebné jednozna¢né zodpovédét, co

je pro ¢lovéka dobré a spravné. (Tamtéz)

Organizace musi hovofit o hodnotéach, které zde plati, diskutovat o platnych kritériich
pro spolehlivé rozliSovani, za co lze ptevzit zodpovédnost a za co zodpovédnost prebirat
nelze. ,,Rizikovy management na zaklade mordlky se uskutecnuje tam, kde je stanoven nejaky

moralni program, ke kterému se hlasi vsichni, kterych se to tyka, takze jedno se jednoznacnée

* Nazev spoleéné publikace autorky konceptu a feditele organizace, ktera model Dekacert
implementovala. Tato publikace prezentuje jednotlivé oblasti véetné kritérii, které si pracovnici v organizaci

béhem procesu implementace stanovili.
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a zdvazné posuzuje jako ,,dobré*, a to druhé lze rozpoznat jako ,, nesprdavné,” konstatuje
Jinemannova (tamtéz). Dale managementu pfipomina, ze rizikové situace ponechané bez
povSimnuti ¢asem eskaluji (2009, s. 31-33). Management musi pracovat s nahodilosti
rizikovych situaci, tzv. kontingenci. Kazdodenni praxe v pomahajicich organizacich
potvrzuje, ze nastavaji situace, kdy je vSechno jinak, nez jsme ptredpokladali, néco je jeden
den né&jak, a druhy den Uplné jinak. I zde plati, Ze zpracovavani nahodilosti a eliminaci rizik
pfebird moralka a moralni program organizace. Moralka vytvari strategie, aby byla rizika

eliminovana (tamtéz).

Etymologie pojmu riziko nabizi zajimavy pohled. Latinsky znamena pojem ,,riscare’
obeplout tutesy, $panélsky ,,arrisco® je odvazny ¢in, nebo nebezpedi, arabsky ,,rizq“ znamena
zivobyti zavislé na Bohu. Riziko tedy etymologicky souvisi s Bohem. Biih ukézal Izraeli cestu
do svobody a dal mu Deset ptikazani, ktera davaji pokyny k ochrané deseti citlivych prostori
svobody v deseti riskantnich situacich (Jiinemannova, 2010, s. 19). Pravé to piedklada

Dekacert jako inspiraci pro management, ktery chce tvofit moralni program organizace.

2.1.  Vychodiska modelu Dekacert podle prof. Jiinemannové
Teoreticka vychodiska modelu Dekacert tvofi:

1. Desatero jako zaklad
2. Eticky trojuhelnik

3. Teorie rozhodovani
4

Metoda dialogu a konsensu

2.1.1. Desatero jako zaklad

Jinemannova postavila systém Dekacert na Desateru jako mordlnim programu
7idovsko-kiestanské tradice (2009, s. 9). Starozdkonni Desatero® slouZilo Izraelitim tenkrat

ptred 3000 lety jako pravidla, ,,pokyny na cestu zivota®, aby si svoji novou svobodu uchovali.

% Slovo Desatero (dekalog) znamena doslovné ,,deset slov* (Ex 34,28, Dt 4,13, Dt 10,4)
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Nova situace neznamé svobody byla pro maly narod Izraele rizikem, ze Bohem darovanou

svobodu ztrati. Proto dostali od Boha Desatero, deset® prikazani pro deset oblasti svobody.

Paralelu mezi dne$ni a starozakonni dobou vidi Jinemannova (2011, s. 18-19) v tom,
7e organizace pusobici v riznych oblastech, napt. socialni, zdravotni, hospodaiské, politické
apod., maji stale vétsi svobodu. Zachazet se svobodou neni snadné. Svobodu si neudrzime
jistotami, které ji nakonec omezuji, ani hliddnim nebo kontrolou. Existuje cesta, kterou Bih
ukazal Izraelitim, deset pifikdzani, ktera ukazuji, jak ochrdnit deset citlivych prostort
svobody. Desatero ukazuje deset socialnich hodnot a nabada Kk jejich ochrané skrze
odpovidajici struktury a chovani. Desatero tak miize ukdzat dneSnim organizacim navod
v riskantnich situacich, jako tenkrdt malému narodu, ktery Sel vstfic Zivotu a svobodé

(tamtéz).

Desatero ptredklada pozadavky lasky k Bohu a bliznim (KKC, 2067). Neobsahuje
zadné informace o pravnich dusledcich nebo sankcich, neslouzi jurisdikci. Jsou to pravidla

chovani, pokyny pro Zivot, jeho étos misto prava (Dillmann, 2009, s. 10-15).

Dillmann konstatuje, ze Desatero neni proklamaci vSeobecnych lidskych prav, ale
formuluje hranice pomérti danych Bohem pro Zivot ve svobodé. Proto jsou podle Dillmanna
jednotliva ptikazani formulovana negativné, nejsou to pfikazani, ale zakazy, ne pfipominky,
ale varovani. Desatero se vyjadiuje o Bozich pomérech, vyjadiuje, co je mozné v tomto

prostoru a jaké jednani ukoncuje Bozi spolecenstvi (tamtéz).

Svobodu nemtizeme chapat pouze duchovné, ale musi mit realny, materialni a socidlni
zaklad, uvadi dale Dillmann. Tato svoboda musi byt zaloZzena vyhradné na vztahu s Bohem
aje mozné je popsat pojmem ,,komunikativni svoboda®. Desatero je dané jako podminka

udrzeni této svobody (tamtéz).

Muzeme fict, Ze Desatero je zdkladem Tory a je izce spjaté s étosem zapadni kultury.
To potvrzuje i jeho misto v Katechismu katolické cirkve i v protestantské tradici. V Novém

zékon& neni sice explicitné uvedené, ale nékolikrat je na n¢j odkazovano a Jezi§ jej shrnul

® V pritbéhu d&jin se rozdéleni a islovani jednotlivych prikazani ménilo. Dekacert se dri, stejn& jako i
Katechismus katolické cirkve (2066) rozdélenim stanovenym sv. Augustinem, které se stalo v katolické cirkvi

tradicnim. Stejné rozdéleni maji i protestantska vyznani.
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do tzv. dvojiho piikazani lasky k Bohu a k bliznim (KKC 2067). Desatero popisuje postoje
a chovani cloveéka, které jsou potiebné, kdyz chce ¢lovék zit v Bohem darované svobodé
ataké stanovuje hranice, ptrekro¢enim kterych ¢lovék svobodu ztraci. Jak tyto postoje
konkretizovat v novych podminkach, to je ukolem kiestanské socialni etiky (Dillmann, 20009,
s. 27).

2.1.2. Eticky trojuhelnik

Druhym teoretickym vychodiskem systému Dekacert je tzv. eticky trojuhelnik

(Jinemannova, 2007).

V etice jde o teoretickou reflexi reality, tj. toho, co ,,by mélo byt“. Etika nepfedepisuje
pravidla jedndni, ale studuje je, zkoumd riizné mravni postoje, aby ukazala ptedpoklady,
moznosti a disledky urcitych zplisobli chovéni a jednani a s nimi spojenych principti a norem.
Rozlisujeme individualni dimenzi etiky, ktera objasiiuje praxi jednani do té miry, nakolik se
bude moci pfi¢ist individudlni osobé a nakolik se bude moci vztdhnout na jeji osobni
odpovédnost. Jednani, motivy jednéni, nastaveni a postoje individudlni osoby podrobuje

moralnimu posouzeni, piip. standardizaci. Centralni otazky zni: ,,Ktera jednani a které postoje

jsou dobré?*, ,,Je toto jednani a tento postoj dobry?* (Tamtéz)

Druhou dimenzi je socialni etika, ktera se vztahuje na socialno. Socialno rozumime
jako interakce mezi jednotlivci, ktefi tvofi tuto spole¢nost. Tyto interakce se déji za ur€itym
ucelem a cilem. Socidlni etika konstituuje socidlni oblast do té miry, nakolik socidlni oblast
vykazuje instituciondlni charakter. To znamend, nakolik vykazuje stilost a pravidelnost.

Socialni etika se vztahuje na institucionalni struktury a jeji centralni otdzka zni: ,,Které

institucionalni struktury jsou spravedlivé?,, Jsou dané institucionalni struktury spravedlivé?“
Tyto otazky maji smysl jenom v piipadé, Ze institucionalni struktury nejsou dany jako
neménné, nybrZz mohou byt ménény, dale tvofeny a zlepSovany — a o to jde socidlni etice

(tamtéz).

Mezi dalsi zakladni pojmy etiky patii hodnoty, normy a ctnosti, se kterymi pracuje
i model etického trojuhelniku a jsou vychodisky modelu Dekacert. Anzenbacher (1992)
vénuje kazdé kategorii rozsahly vyklad, ktery je pro eticky management dulezité znat.
Schéma ¢. 1 Eticky trojuhelnik popisuje etiku jako vztahovy konstrukt hodnot, norem
actnosti. B¢hem implementace modelu Dekacert do praxe je nezbytné pracovat
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s jednotlivymi kategoriemi ve vzdjemné interakci. Aby organizace zajistila, ze skutecné dané
hodnoty, které jsou pro ni dualezité, plati a management urcuje, jak jich dosdhne, hovotime
o strukturdlnich a habitudlnich duasledcich téchto hodnot v kazdodenni praxi organizace.
Miuzeme pak konstatovat, ze organizace (jako spoleensky nositel podle schéma ¢. 1)
nastavila odpovidajici normy a struktury podle hodnot a cilti organizace, a také postoje

a chovani pracovnikt (jako individualnich nositeltt) normam i hodnotdm odpovida.

HODNOTY,
CILE \\
NORMY CTNOSTI,\‘
INSTITUCE POSTOJE
spolecensky nositel individualni nositel

Schéma ¢. 1 Eticky trojuhelnik. Zdroj: Jiinemannovd, 2007, s. 169

Normy, které maji docilit a chranit svobodu clovéka, musi byt nové definované
a vytvotené podle nyn¢jSich podminek. Neptadme se jenom, zda jedname podle platné moralky
a platnych norem. Ptdme se i na to, zda tyto normy, které diive upravovaly naSe jednani, jsou
stale rozumné. Pro feSeni zmény norem se nabizeji dvé moZnosti: bud autoritativné
rozhodnout, nebo potiebné zmény projednat v ramci procesu diskuze a spolecné dojit ke

shodé¢ tj. konsenzu (tamtéz).

2.1.3. Teorie rozhodovani

Dalsi teoretické vychodisko modelu Dekacert pochazi z oblasti teorie managementu.
Ridici a rozhodovaci ¢innost realizuji jednotlivi manazeti v organizaci na své konkrétni,
specifické urovni fizeni. Jednd se o tfi Urovné rozhodovéani: normativni, strategicka
a operativni (Bedrnova, 2012, s. 452). Jinemannova znazornila schematicky jednotlivé

urovné fizeni pro model Dekacert nésledovné:
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Normativni uroven

Instance pro formulovani smyslu a cili -
pro orientaci: ,,0 toto ndm jde.*

Strategicka uroven

Instance pro analyzy, rozhodnuti o smétovanti -
pro rozhodnuti: ,,Takto to jde, o co nam jde.*

Operativni uroven

Instance pro realizaci ukolu -
pro postupy: ,, Toto jde, toto nejde.*

Schéma & 2 Urovné Fizen. Zdroj: Jiinemannovd, pracovni text seminare 12. 5. 2014 Neratov

Model Dekacert se musi aplikovat na vSech tfech urovnich fizeni v organizaci. Na
prvnim misté je rozhodnuti vedeni (top managementu), Ze organizace chce eticky jednat
apodle ¢eho — laska k bliznimu, eticky vzor (napf. Domov sv. Alzbéty bude jednat podle
vzoru sv. Alzbéty), podle etického kodexu, podle Desatera apod. Pak se musi v organizaci
vytvofit struktury, které toto jednani umozni. Stfedni management rozhoduje o taktice, jak

organizace implementuje jednotlivé oblasti vybraného modelu do kazdodenni praxe. Nejnizsi

management pak rozhoduje, co jde a co nejde v praktickém kazdodennim konani (tamtéz).

2.1.4. Metoda dialogu a konsensu

Dalsim vychodiskem jsou tradi¢ni zakladni metody pro etické fizeni a to diskuse
a konsensus (viz podkapitola 1.2.1.). Jinemannova rozliSuje tfi moznosti vedeni diskuse pro

model Dekacert:
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1. Diskuse k zasadam, k principtiim, a to v ramci procesu managementu kvality a v ramci
formulace poslani (viz podkapitola 1.4.)

2. Diskuse etické komise, a to jak na Grovni vrcholové (zastfeSujici orgdn), tak i etické
komise v organizaci, pokud je zfizena (viz podkapitola 1.2.1.)

3. Ptes eticky piipadovy rozhovor (viz podkapitola 1.4.)

2.2.  Popis modelu DEKACERT

Jak jsem jiz uvedla v Gvodni ¢asti této kapitoly, model Dekacert je nastrojem, ktery
ktestanské organizaci pomtze, aby jeji specidlni kiestanskd ,,zakladni aspirace nezlstala
skryta. Vedeni se musi zabyvat vedle kompetenci nezbytnych pro zakladni provoz organizace,
ckonomiky a socialni prace také otazkou zakladnich hodnot a jejich strukturalnich

a habitualnich dasledkt (Jiinemannova, 2011, s. 16-18).

Jelikoz v Evropé je moralni védomi stale ovlivnéno kiestanstvim a Bibli, vybrala prof.
Jinemannové za zaklad svého modelu starozdkonni Desatero. Bith dal Desaterem svému lidu
Izraele deset ukazatelt cesty do svobodného zivota. Deset ptikazani, ktera davaji pokyny
k ochran¢ deseti citlivych prostorti svobody. Pfed 3000 lety to byly ukazatele cesty v situaci
nezndmych svobod a rizik pro narod Izraele, ktery se vydal na cestu, aby zil Bohem zaslibeny
zivot ve svobod¢. Dnes jsou tyto ukazatele cesty Sanci pro organizace, které jsou ,,na cesté*

v situaci stale vétsich svobod a rizik, aby zily Bohem darovany zivot ve svobodé (tamtéz).

Desatero ukazuje deset socialnich hodnot a nabada k jejich ochrané skrze odpovidajici
struktury a odpovidajici chovani, jak ukazuje schéma etického trojuhelniku (viz podkapitola
2.1.2).

‘ ZAKLADNI INSPIRACE:
10 oblasti lidské svobody,

které maji pro nas

HODNOTU
potiebuji odpovidajici potiebuji odpovidajici
STRUKTURY CHOVANI (HABITUS)

Schéma ¢. 3 Dekacert - Eticky trojuhelnik. Zdroj: Jiinemannova, 2011, s. 19

29



ptifazenych hodnot podle modelu Dekacert:

%

V nasledujici tabulce ¢.

1 je ptehled jednotlivych piikazani Desatera a k nim

HODNOTA DESATERO

1 IDENTITA Nebudes mit jiného Boha mimo mne.

2 INTEGRITA Nevezmes jména Boziho nadarmo.

3 SVATY CAS Pomni, abys den svatecni svétil.

4 GENERACNI SOLIDARITA Cti otce svého i matku svou, abys byl dlouho
ziv a dobfe se ti vedlo.

5 |TELESNY A DUCHOVNI ZIVOT |Nezabijes.

6 |SPOLEHLIVA DOHODA Nesesmilnis.

7 | VLASTNICTVi Nepokrades.

8 KOMUNIKACE Nevydas kiivé svédectvi proti svému
bliznimu.

9  |SOCIALNIi SPOLECENSTVI Nepozadas statku svého blizniho.

10. |[INTIMNIi SPOLECENSTVI Nepozadas manzelky blizniho svého.

Tabulka 1 Vztah hodnot a prikazani, Zdroj: Viastni zpracovani

V nasledujici ¢asti se budu vénovat v§em deseti oblastem modelu Dekacert. O kazdé

hodnoté bude pojednano V pfislusné podkapitole nejdiive obecné a pak z perspektivy jeji

implementace v organizaci. V zavéru podkapitoly piedstavim nékolik ptikladid konkrétnich

kritérii z praxe pro pfisluSnou implementovanou hodnotu. Konkrétni aktivity pracovnikl

naplanované dle kritérii v jednotlivych oblastech Dekacert jsou uvedeny v piiloze ¢. 1.

V popisu jednotlivych oblasti vychazim ze dvou némeckych publikaci a sborniku, konkrétné

se jedna o némeckou publikaci autorky modelu prof. Jiinemannové a prof. Kilze Die Zehn

Gebote — Orientierung fiir gerechte Struktruren (2009), spole¢na publikace Vergewissern

prof. Jiinemannové a Dr. Leuwera (2010) a sbornik odbornych pfispévku z mezindrodniho

seminafe Hodnotovy management Charity 27.4.-29.4.2011 ve Wiirzburgu, ktery je k dispozici

V ¢esting.
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2.2.1. Hodnota IDENTITA

Prvni prikazani: ..Nebude§ mit jiného Boha mimo mne“

Identita znamena schopnost se rozhodnout a stanovit hranici mezi tim, co ¢lovéku
pfinalezi, a co ne. Identita musi byt verifikovana, musi se stat pfedmétem komunikace

a identifikace. ldentitu je tfeba potvrzovat zevniti, je tfeba ji sd&lovat a musi bvt zvendi

rozpoznatelna (Jiinemannova, 2009, s. 29).

Kazda organizace mé svoji identitu, ktera ji odliSuje od jinych, ktera je zpétnou
vazbou napiiklad na jeji spoleCenskou prospé$nost, nebo na ptikazani lasky Kk bliznimu
a spojeni s Bohem, nebo na urcitého svétce (napi. Domov seniorti sv. Martina). Na programu
této zpétné vazby zavisi vnéjsi perspektiva (socialni pozadavky: ,,Co mohu tady ocekavat?*)
a vnitini perspektiva (naroky na sebe sama: ,,Co musime poskytovat my?). Podle programu
zpétné vazby je mozné organizaci identifikovat a méfit jeji hodnotovou kulturu.

(Jinemannova, 2011, s. 21)
Tato identita organizace musi byt ukotvena, a to dvojim zptiisobem:

Habitudlné — prostfednictvim ochoty pracovniki svym osobnim piinosem pfispét

k identité organizace, ,,identifikovat se®.

Strukturdlné — vétSinou prostiednictvim vize, poslani, zasad a cilii organizace (ném.
Leitbild, angl. corporate identity), vyjadiené v zékladnich dokumentech organizace a pro

vefejnost napf. na internetovych strankach v zalozce ,,0 nas“ (tamtéz).

To vSe dava informace o smyslu a cili organizace, o jejich motivech a o dusledcich,
které ovliviwyji strukturu a kulturu organizace. To vSe vytvafi spolehlivost organizace jak

dovnitf, tak i navenek (Leuwer, 2010, s. 22).

Pro¢ se organizace musi zabyvat otdzkou divéry a spolehlivosti, to nam vysvétluje
Jiinemannova slovy systémového teoretika Niklase Luhmanna: ,,I kdyz vénuje organizace
velkeé Gsili planovani, nemiiZze se kazda Cinnost realizovat S jistotou ocekdvaného disledku.
Zustavaji nejistoty a rizika a je nutné, aby s nimi organizace pracovala“ (Jinemannova, 2009,
s. 31). Rizikem se rozumi situace, kterd mize dopadnout jinak, nez se pfedpokladalo. Vedle
toho jsou i situace, které nemame pod kontrolou, tzv. nahodilé situace (kontingence) - viz

ivodni &ast 2. kapitoly. Ukol mirnéni rizik a zpracovavani nahodilosti piebira moralka, ktera
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rozliSuje, které jednani je dobré a spravné. Moralni program organizace umoziuje spolecnou
komunikaci ohledné¢ rozhodnuti, které jednani je v konkrétni situaci dobré a spravné
(Jinemannova, 2009, s. 31-33).

V organizaci musi byt identita vysvétlena. Pravé tady, v organizaci, kde se setkava
vice kultur, generaci, profesi, je potfebné mit normativni zavazek urcitého systému hodnot,
norem a postoji. Jde o odpovidajici jednani mezi sebou navzajem, odpovidajici organizacni
kulturu a odpovidajici struktury organizace, které to umoznuji. Kiestanska organizace si
nemize vybrat jinou moralni orientaci nez tu, ktera je zalozena na lasce. Pravé laska patii
Kk profilu, ktery tvofi kiestanskou identitu. Klienti o¢ekavaji od kiestanské organizace, ze se
zde pracuje slaskou a pracovnici oéekavaji struktury, které k tomu motivuji. Organizace
nezbytné potfebuje vedeni, které ponese odpovédnost za jeji identitu. Vedeni zodpovida za
hlavni prfedmét cinnosti a souCasné i za to, aby byla ¢innost organizace spojena

s deklarovanym moralnim programem (Jiinemannova, 2009, s. 34-36).

V organizaci musi byt identita zitd. Tak se objasniuje, jak Se v organizaci jednd a 0 CO
organizace usiluje. Jednotlivé normativni predpisy, které se v organizaci vytvoii b&hem
procesu zavedeni modelu Dekacert, potiebuji strategické rozhodnuti pro realizaci pozadované
zmény ve strukturach organizace a piedpisech postupt Cinnosti. Zmény potiebuji fizeni

a kontrolu, které musi management zajistit (tamtéz, s. 38).

Organizace potiebuji pracovniky, ktefi tento strategicky tkol pfevezmou. Vedouci
pracovnici musi rozhodovat, které struktury, postoje a postupy ohledné identity budou chtit
rozvijet nebo zménit. V organizaci se musi tato strategickd rozhodnuti projevit aZ na spodni
tieti Grovni operativniho fizeni (viz kapitola 2.1.3.). Do této Grovné totiz patii pravidla
a postupy pro kazdodenni a rutinni praxi. Jen kdyz proces zmény probiha na vSech trech
urovnich, mé smysl a uSetfi Se nejen zklamani, ale i ¢as a sily. Organizace potiebuje
pracovniky, ktefi budou stat za novymi pravidly a budou novou rutinni praxi podporovat.
K tomu musi byt vybaveni potfebnymi postoji a kompetencemi, proto musi management

nastavit plany vzdélavani zaméstnanci i S ohledem na tuto skuteénost (tamtéz, s. 38-39).

Prace na identité¢ organizace je staly proces, u kterého je nutna pravidelna evaluace
a zodpovédny management kvality. Definitivné platny a konecny stav bez potiebnych dalSich
zmén organizace nikdy nedosdhne. Jedna se o tvlrci proces, ktery davd mozZnost vSem

pracovnikiim organizace se zapojit a projevit vlastni iniciativu (tamtéz, s. 40).
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Piiklady konkrétnich kritérii pro tuto oblast, kterd si schvdlili pracovnici jedné organizace

(Leuwer, 2010, s. 23):

K wtvareni identity organizace prispivame tim, Ze se pracovnici v pravidelnych
rozhovorech ujistuji o tom, co identitu vytvari a podporuje, popr. co ne.

Vedeni organizace rozhoduje citlive o kulture a strukturach, které vytvareji
a podporuji identitu

Sdelujeme oteviene a spolehlive svoji identitu navenek i dovniti — svym ndzvem,
tiskovinami, informacemi na webu apod.

Zavazek vedeni ohledné strukturdlni podpory: Vedeni stejné jako zaméstnanci, ale

také klienti potrebuji ramcové podminky, pravidla a rutinu, které usnadnuji priitbéh vsedniho
dne identicky utvaret.

Zavazek vedeni ohledné spiritudlni _podpory: Vedeni a zaméstnanci potrebuji

pravidelnou moznost spolecné zakouset a prozivat svoji identitu V nejriznéjsich situacich

a pri nejruznéjsich prilezitostech.
2.2.2. Hodnota INTEGRITA

Druhé prikazani: Nevezmes$ jména Boziho nadarmo

Integrita je shoda sebe samého s osvédcenymi hodnotami, ke kterym se clovék
zavazal. V socialné-filozofickém smyslu je integritou myslena celost a neporusenost Zivota.
V moralné-etickém smyslu jde o vérnost sob&, v psychologickém pak o ucelenou jednotu
v mnohosti rozli¢nych zpiisobll Zivota. V organizacich jde o uchovani takové integrity, ktera
zasluhuje duvéru a zastava navenek i dovnité zvoleny moralni program. Jde o protiklad
k etickému ,,anything goes®, které prohlasuje za mozné vSechno, jen kdyZ se to dobfe prodava

(Leuwer, 2010, s. 24).

Integrita jako shoda s identitou je stalym procesem rozvoje, kdy je nutné stale znovu
identitu hledat, uchovavat a zajistovat vzdy novym zptisobem podle ménicich se podminek.
V organizaci se iniciuji stdle nové kulturni a strukturdlni procesy, které identitu nové
promysleji a prosazuji. Organizace, které stavi na kiestanské identité, pravidelné
vyhodnocuji, zda poselstvi sdélovanad dovnitf i navenek se skute¢né odvozuji z identity

organizace a zda se to d¢je jednotné a disledné. Zjisténé blokujici struktury se méni (tamtéz).
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Jako ptiklad uvadi Jiinemannova ,,lasku, kterd ma byt urcujici pro kulturu v cirkevnich
organizacich® (Jiinemannova, 2011, s. 22). Tam, kde se stfetava prace (tj. aktivita, ¢innost)
a laska, mluvime o jistém ,,specifiku® — o kiestanském specifiku, nebo o specifiku, které by
mélo byt disledkem toho, Ze zfizovatelem =zafizeni je cirkev. Tam se ocekava duch
kiestanstvi, duch cirkve, duch lasky. Klienti ocekavaji kiest'anské specifikum ,,¢inné lasky*.
Otazkou je, v ¢em spociva tato specificnost prace zaméstnanct cirkevnich organizaci, nez ze
se rodi z lasky, konstatuje Jiinemannova. Sander (in Jinemannova, 2009, s. 47) vklada do
tohoto kontextu kiestanské hlavni piikazani lasky k Bohu a Kk bliznimu, kde neni laska

,,prikdzanim*, nybrz umoziiuje smysluplny zivot.

V organizaci musi byt ze strany managementu zajiSténa odpovidajici formace
a pfedavani informaci, aby se rozvijela citlivost pracovniki pro téma lasky, a oni tak byli
kvalifikovani pro jeji aplikaci v konkrétni situaci. Rozvoj téchto kompetenci a jejich
predavani dale musi byt soucasti managementu kvality. Vysledek je pak mozné ovéfit dvéma
zpusoby: na zakladé ¢isel a piibéhd. O tom, co se skutecné odehrava v zafizeni, se dozvidame
z pribéht, jenom fakta a statistiky nestaci. Vedeni musi byt proto schopné prezentovat ¢innost
organizace i pomoci piibéht. Kvalita komunikace cirkevni organizace spociva v tom, ze
vyuziva oba zpusoby sdéleni svych vysledkt — relevantni data i vypravéni piibéht (tamtéz,

5. 22-23).

Piiklady konkrétnich kritérii pro tuto oblast:

Stale znovu podnécujeme strukturdalni a kulturni procesy, které primérené
zprostiedkovavaji a prosazuji identitu organizace v souladu se stale novymi podminkami,
a tak zachovavaji integritu.

Zastavime se, kdyz se kvili zménénym ramcovym podminkam z funkcnich struktur staly
struktury, které blokuji. Opoustime staré cesty a hledame nové, aby se pochybujici lidé opét
mohli stat lidmi, kteri se prirozené identifikuji.

Zajistujeme integritu tim, Ze posilujeme odvahu a dodavame nadéji vydat se na cestu.
Rozvijime strategie ktomu, aby se realita a vize ksobé priblizily a shodovaly.
(Leuwer, 2010, s. 25)
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2.2.3. Hodnota SVATY CAS

Treti prikazani: Pomni, abys den svatecni svétil

I dnes musi existovat doba, ktera je bezpeénym cCasovym prostorem a nepodléha
7adnému ucelu. Cas, ktery zajisti odpodinek od prace, umozni zaZit spoledenstvi napf.
spoleénym slavenim nedéle a dalSich kiestanskych svatkd, a vytvaii nasi identitu. Musi

existovat spole¢ny tzv. ,,svaty ¢as“ (Leuwer, 2010, s. 28).

Pro dnesni dobu je typickd flexibilita. Roc¢ni obdobi jiz neurCuji rytmus sezon
a dennich cyklt, rytmus prace a odpo¢inku. Cas K jidlu, ¢as k praci, ¢as k modlitbé, &as
k odpo¢inku dnes musi ¢lovék hledat a branit. Zidovsko-kiestanska tradice chrani tuto
lidskou potiebu ustanovenim sabatu, nedé¢le, né&jakého ,,svatého Casu“, kdy se nepracuje,

Z hlediska spole¢enského uzakonénim dne pracovniho klidu (tamtéz).

Kfiestanska ned€le souvisi v mnohém se starozakonnim sabatem, ktery byl dnem, kdy
se nepracuje, dnem socialniho klidu a dnem identity naroda. Pfesto jde u kiestanské nedéle
i 0 néco jiného. V Novém zakoné se ned¢le slavi jako ,,den Pané*, prvni den v tydnu jako den
vzkiiSeni. Podle Skutkd apostolt (Sk 20,7) je nedéle dnem, kdy se schéazi spolecenstvi

(socialni dimenze) a slavi vzkiiseni Krista (kiestanska identita) (Jinemannova, 2009, s. 56).

Pro mnoho organizaci vznikd v této oblasti dilema. Na jedné strané je to nutnost
vyc¢lenit individudlni a socialni den klidu (pracovni odpocinek je mozny pouze tehdy, je-li
zakotveny v ur¢itém socidlnim ramci), ktery se bude odliSovat od ostatnich vSednich dni. Na
druh¢ stran¢€ je vSak v nékterych zatizenich, kde jsou klienti neptetrzité odkdzani na sluzby,
potfebné socialni odpocinek porusit. Pak to vyzaduje velkou fantazii a kreativitu, aby se
nedéle dodrZovala jako zvlastni den viadu cCasu i1 Zivota. Nutné je vytvofit zvlaStni
nedé¢lni/svatecni atmosféru se zvlastnimi vizualnimi znaky i1 zvla§tnim chovanim (tamtéz,

5. 59-62).

Organizace potiebuje struktury a pravidla, které zaruci, ze nedéle bude prolomenim
toku vSednich dni. Pro organizaci, ktera musi zajistovat sluzby nepfetrzité, to znamena, ze
nedélni prace bude zvlaStné nastavena a pracovnici vtom budou podpoteni. Pracovnici
I vedeni potiebuji rozvijet odpovidajici postoje a kompetence, aby uméli vytvorit ned€lni Cas

s fantazii a kreativitou. Organizace potiebuje struktury, pravidla a rutinu, aby ned¢le
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podporovala tuto &ast jejich identity. Ukolem vedeni je umoznit a motivovat pracovniky, aby

byla nedéle slavena v organizaci jako ,,svaty ¢as®.

Jde o to najit znaky, symboly, ritudly a zvyky, podle kterych bude tento den
poznatelny a prozivany jako zvlastni — jako den pokoje, jako den spoleCenstvi, jako den
identity (tamtéz, s. 62-64).

Piiklady konkrétnich kritérii pro tuto oblast:

Transparentnim organizovanim vcetné zarazeni dobrovolnické cinnosti umoznime
pracovnikium i klientiim pravidelny odpocinek a ucast na , svatém case*. Podporujeme
klienty, aby se na tom aktivné podileli.

Davame podnét ke spolecenskym aktivitam a podporujeme je.

Umoznujeme ostatnim, aby zakouseli kiestanskou identitu, a priblizujeme krestanskou
tradici spolupracovnikum i klientiim, kteri nejsou krestany.

(Leuwer, 2010, s. 29)

2.2.4. Hodnota GENERACNI SOLIDARITA

Ctvrté prikazani: Cti otce svého i matku svou

,Generace disponuji vlastnimi Sancemi, které je treba naplnit, a vlastnimi riziky, kterd
je treba rozpoznat a odpovidajicim zpiisobem snimi pracovat — a to pravé v soliddarni
vzdajemné pomoci, presahujici hranice jednotlivych generaci® (Jinemannova, 2011, s. 26).
Kazda kiestanska socialni organizace poskytuje pomoc a podporu jak mladym, tak starym
lidem, a pracovnici jsou také ze vSech vékovych skupin. V budoucnu diky demografickému
vyvoji bude nabirat na sile starSi generace, a to V roli pfijemce pomoci i pomahajiciho. Je

potfebné vyuzit problémy i Sance, které z této skutecnosti vyplyvaji, pro kulturu organizace.

Demograficky vyvoj v Evropé predpoklada vyrazné zmény, napf. jiz v roce 2030 bude
kazdy treti Clovek starsi 60 let. Seniofi pak nebudou mensinou, ale obavanou vétSinou. Jaky
socialni systém zvladne zaplatit dichody a péci? Jiz ted mnozi lidé mluvi v souvislosti se
seniory s neskryvanymi obavami. Myslenka, Ze o seniory je tiecba pecovat, patii v Evropé
historicky k minimu humannich standardi. Aby platila mezigenera¢ni smlouva i nadale, musi

brat Evropa tuto skutecnost vazné a hledat odpovédi na otazky, které s tim souvisi. Pro
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cirkevni organizace plati ukol: hledat feSeni na otazku, jak v budoucnu chranit a podporovat

svobodu mladych i starych a to jak socidln¢ tak i hospodarsky. (Leuwer, 2009, s. 32)

V organiza¢ni kultufe by mély byt vyuzity pfednosti vSech vékovych skupin, a to ve
svobodé. U starSich spolupracovnikii jde o to vidét a podpofit hodnotu jejich prace a také
jejich ochotu ucit se novym vécem a byt otevieni. V Organizaci to vyzaduje struktury
a pravidla, které umozni starSim spolupracovnikiim naucit se novym vécem a nacvicit si je.
Nové struktury a pravidla maji umoznit i mlad§im pracovnikiim ucit se ze zkuSenosti svych

starSich kolegti (tamtéz).

Beermann (in Jinemannova, 2009, s. 68-77) vyjmenovava n¢kolik dalSich kritérii,
ktera by m&l mit management organizace na paméti pii implementaci této oblasti’:

-V roce 2020 bude vice nez tietina zaméstnancti ve véku nad 50 let.

- Jenom atraktivni pracovni misto mize probudit motivaci a prani pracovat déle.

- Stars$i pracovnici musi byt se svou mzdou spokojeni.

- Brat v potaz rizikové faktory starSich pracovnikd.

- Sance zaméstnani star$ich lidi zavisi na nastaveni prace.

- Prace a Zivotni zajmy musi byt vyvazené (Work-Life-Balance).

- Jenom jisté pracovni misto je atraktivnim pracovnim mistem.

Piiklady konkrétnich kritérii pro tuto oblast:

Vytvarime struktury, které umozZnuji spravedlivé rozdeéleni pracovniho vytizeni
vzhledem k vykonnosti podminéné starim a podpori vzajemnou vyménu praktickych zkusenosti
a inovaci.

Identifikujeme rizika jednotlivych vékovych skupin a otvirame prostor pro kreativitu.

Aktivné se zasazujeme o pravo volby a prani nasich klienti.

Podporujeme mezigeneracni spolupraci ve vékove smisenych tymech.

(Leuwer, 2010, s. 33)

"1 kdyz jsou kritéria formulovana pro némecké prostiedi, jsou relevantni i pro ¢eské podminky.
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2.2.5. Hodnota TELESNY A DUCHOVNI ZIVOT

Paté prikazani: Nezabijes

Podle starozakonni tradice je ¢lovék vicedimenziondlni — je télem, duchem a psyché
ama ducha Boziho. Pro cirkevni organizaci to znamena, Ze respektuje a podporuje zivot

ve vSech rovinach, tj. v jeho celistvosti.

1. Jde o télo se vS8im, s ¢im je spojeno: se sexualitou, pocetim, zrozenim, vyzivou,
rustem, zdravim, nemoci, stafim, smrti. S télem je ¢lovék schopen vést samostatny
zivot, ale t€lo ¢lovéku nastavuje i zrcadlo kone¢nosti a potiebu mit vedle sebe druhého
Cloveka.

2. Jde 0 ducha, védomi a psyché a o vse, O S nimi spojujeme: radost ze zivota i strach,
touhu po lasce a po §tésti, po pochopeni, po poznani, touhu porozumét druhym atd.
I kdyz je ¢lovék schopny zivota, potiebuje pomoc druhych.

3. Jde o zivou dusi — bozskou silu, ktera ¢lovéka ozivuje, posiluje, motivuje, dava smysl
jeho konani a posiluje jeho vztah s Bohem.

(Jinemannova, 2011, s. 28-29)

Organizace rozvijeji struktury a pravidla, které vytvareji kulturu Zivota. Tyto struktury
a pravidla motivuji k podpofe a ochrané télesného, duSevniho 1 duchovniho Zivota, a to
u svych bliznich, kolegi, klientl i jejich rodin. Zni to jednoduse, ale v praktickém kazdo-
dennim Zzivoté to zpusobuje Casto tézkosti. Naptiklad: kdyz se z finanénich divodu redukuje
pocet zamé&stnanct, kdyz pracovnici ze strachu pfed ztratou zaméstnani zamlcuji télesné nebo
dusevni pretizeni, kdyZ nemocni pracovnici nezistavaji doma, ale pracuji. V mnoha
cirkevnich organizacich chybi kultura, ktera by respektovala a napliiovala potieby lidi

v ur¢itém Case a na urcitém misté moznost ztiSeni a setkani s Bohem. (Leuwer, 2010, s. 36)
Horning (in Jinemann, Kilz, 2009, s. 80-91) predkladd managementu né¢kolik
doporuceni souvisejicich prave s patym piikdzanim:

- ,.Nezabije$“, proto zkontroluj, jestli vase podnikani, produkty nebo sluzby
neposkozuji ¢lovéka nebo ptirodu, a to pfimo nebo nepiimo.
- ,Neposkozuj hospodaisky systém®, proto zkontroluj, zda vaSe podnikani

nepouziva nepoctivé metody v hospodarské soutézi.
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- ,,Nezabije§ zdravi svych spolupracovniki®, zkontroluj, zda ten, kdo v organizaci
zodpovida za stravovani, vyuziva vSechny zdroje k podpoie zdravi, které ma
k dispozici, véetn¢ dal§iho vzdélavani.

- ,.Nezabijes$ svoje zdravi®, proto zkontroluj, zda se sam stravujes kazdy den zdrave,
nejis malo nebo hodné.

- ,,Nezabije$ svoje zdravi®, proto zkontroluj, zda se ve vSedni den dost pohybujes
a trénujes svoji vydrz a silu.

- ,,Nezabijes svoje zdravi®, proto nezij jednostranné. Zkontroluj, zda mas ve vSedni
den 1 chvile klidu na naCerpani sily a zda ti zlistdva ¢as na dulezité véci v zivote.

- ,,Neposkozuj svoje vztahy* a zkontroluj, zda ti zlstava ve vSedni den dost ¢asu na

partnera a na rodinu a jak aktivné prozivas a planujes tyto vztahy.

Piiklady konkrétnich kritérii pro tuto oblast:

Védome respektujeme a zohlednujeme télesné zdroje pracovnikii a podporujeme
pozitivni postoj k Zivotu.

Zajistujeme pozorné a Uctivé jedndni mezi pracovniky. Poskytujeme svobodu
individudlniho Zivotniho konceptu.

Usilujeme o duSevni zdravi prostrednictvim zajisténi nabidky kvalifikovaného
doprovazeni v krizi pro pracovniky.

Spiritudlni nabidka a slaveni kiestanskych svatku a ritudli patii k Zivotu v nasich

zarizenich a sluzbach.

(Leuwer, 2010, s. 37)

2.2.6. Hodnota SPOLEHLIVA DOHODA

Sesté prikazani: Nesesmilni$

V zaméieni na Sesté ptikazani nejde o sexualitu, ale jde 0 manzelstvi jako partnersky
svazek a jako vztah, ktery je zajistény smlouvou. Jako analogie k tomuto jde o kazdy
spolehlivy partnersky vztah, tj. kazdy smluvné zajistény vztah. To plati ve vsech
spoleCenskych systémech, jako je napt. politika, hospodaistvi, zdravotnictvi, socialni praci
atd. Spolehliva dohoda snizuje socialni riziko slabsiho partnera, ze bude poskozen materialné
nebo socidlné. Jedna se zde o uzavirani spolehlivych smluv, jejich vzdjemné a transparentni

dodrzovani na zakladé vzajemné dohody obou stran. (Leuwer, 2010, s. 40)
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Organizace musi pfi dohodach a uzavirani partnerstvi vzdy respektovat a chranit
slabsiho partnera. Musi dbat na to, aby se uzaviraly dohody spolehlivé pro obé strany, a to jak
s dodavateli, klienty, dobrovolniky, tak i se zaméstnanci, aby byly dohody vzdy dodrzovany

a rusily se jenom s oboustrannym souhlasem, transparentné a odivodnéné (tamtéz).

Od cirkve jsou na organizace, které zfizuje, kladeny naroky, aby byly znamenim
a nastrojem Bozi pfitomnosti a aby tak organizace garantovaly dvoji kulturu, kulturu
spolecenstvi a sluzby. Stejn¢ jako ma i cirkev dvoji tkol (encyklika Lumen Gentium, ¢l. 4):
byt spolecenstvim a sluZbou bliZnimu. Toto se pak odrazi v personalni i organizacni
struktuie cirkevni organizace. SpoleCenstvi a solidarita na jedné strané¢ a délba prace
s efektivitou poskytovanych sluzeb na strané druhé. ,,Soucasné rodinna atmosféra
a ucelovost.” (Jiinemannova, 2011, s. 30). V cirkevni organizaci pii jejim zvlastnim poslani
byt spolecenstvim i sluzbou, je nutné dbat na dodrzovani dohod a kulturu diaveéry. To je cesta,
ktera vede ksilngjsi identifikaci zaméstnanci se spoleenstvim sluzby Vv cirkvi, a tim

i k zajisténi kvality prace (tamtéz).

Kilz piedklada nekolik rizikovych situaci v pracovnich vztazich, které mohou kulturu
duvéry v organizaci poskodit. Jedna se napiiklad o pfili§ obecné popsanou pracovni napli
zaméstnance nebo jeho pracovni uvazek. Je zde nebezpeci, ze se budou naroky na pracovnika
ze strany vedeni neimérné zvysovat, nebo se budou zadané pracovni tikoly ménit podle zajmu
zamé&stnavatele bez ohledu na zijem pracovnika. Také zaméstnavatel mize ptidavat dalsi
pracovni ukoly, o kterych ale vi, Ze je pracovnik béhem pracovni doby nestihne.
Problematické jsou 1 nékteré¢ druhy flexibilnich pracovnich modeld, které jsou extrémné
naro¢né pro pracovniky a nezohledniuji jejich privatni potieby. Zvlastni situaci je propousténi
pracovnikll z ekonomickych divodi, kterd musi byt feSena obzvlast' citliv€. Ztrata davéry
hrozi v organizaci také v situacich pfehnané kontroly ze strany zaméstnavatele, napf.
vyhodnocovanim telefonnich hovorti nebo emailové korespondence, ptipadné video kontrola.
Pro zaméstnavatele je vyzvou budovani kultury davéry jako dlouhodobého procesu. Kontrola
pracovnikl je potfebnd, ale musi se v€as vysvétlit jeji divod, cil a jak se nalozi se zjiSténymi

informacemi (Kilz, 2009, s. 94-104).

Piiklady konkrétnich kritérii pro tuto oblast:

Uzavirame transparentné vytvorené dohody za rovnoprdavného postaveni vsech

smluvnich partneru.
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Zavazujeme se ke spolehlivéemu dodrzovini prijatych dohod, pozZadujeme taky
spolehlivost od smluvnich partnerii.

Dohody a smlouvy podléhaji pribéznému posuzovani, v pripadé potreby jsou
odiivodnéné a transparentné ruseny.

(Leuwer, 2010, s. 41)

2.2.7. Hodnota VLASTNICTVI

Sedmé prikazani: Nepokrades

SpravedInost v souvislosti s vlastnictvim spociva ve spravedlivém rozdélovani
majetku, ve spravedlivém podileni se na uzitku z majetku a ve spravedlivosti Sanci.
Organizace musi hospodafit, jinak brzy skon¢i. V. managementu kvality socidlnich organizaci
je hospodafteni jiz dlouho etablované. I kdyZ jejich stézejnim ukolem neni shromazdovani

majetku, existuje zavazek hospodafit efektivné (Leuwer, 2010, s. 44).

SpravedInost ve vztahu k majetku a zdtvodnéni jeho vyznamu ma v kiestanstvi
dlouhou tradici. Jinemannova cituje sv. TomaSe Akvinského, ktery zdivodnil hodnotu
osobniho majetku jako podpory lidské svobody slovy: ,,Kazdy vynaklidda mnohem vice
namahy na zajisténi néceho, co patri jenom jemu, nez na to, co patri viem* a proto ,,jSOuU
lidské zalezitosti lépe spravovany, kdyz se kazdy clovek sam stard o to, aby si opatril, co
potrebuje (Podle Summa Theologica II-11, 66, a. 2). Tomas Akvinsky a v navaznosti na n¢j
i socialni uceni cirkve (napf. Centisimus Annus ¢l. 6) rozliSuji mezi ziskdvanim majetku
a jeho uzivanim. Kazdy ¢lovék ma pravo majetek nabyvat (rovnost $anci), ale toto pravo
podléha spolenému pravu na uZivani. Majetek je tak spojeny se socialnimi zavazky

(Jinemannova, 2011, s. 33).

Podle Wertgena (in Jinemannova, Kilz, 2009, s. 106-123) je cilem tohoto ptikazani
ochrana ¢lovéka v jeho dlstojnosti a zranitelnosti, a tim jistota jeho svobody a jeho materialni
existence. Pro dneSni dobu to znamena zajisténi svobody a prava ¢loveéka na vlastni zpiisob
zivota, prava vlastnit sviij majetek. Pro napliiovani téchto prav by méla spolec¢nost vytvofit
podminky. Individuélni pravo je ohranicené ve tiech ohledech:

1. hranice je tam, kde zac¢ina legitimni svoboda druhé¢ho,

2. ohranicuje povinnost, kterou ma ¢lovek vici spolecnosti,

3. se jedna o mezilidské zavazky (tamtéz).
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Volba vlastniho zivotniho stylu a osobni svoboda je centrdlni hodnotou sekularni
spole¢nosti. Toto kritérium uréuje jednani statu, instituci i organizaci. Ukolem organizaci je
nastavit ramcové podminky s ohledem na individudlni aktéry svého systému a tato prava
zarucit. Pro zaméstnance organizace plati, ze za svoji praci musi dostat plat, ktery jim umozni
nabyvat majetek a tim 1 pozitivné¢ Zzit vlastni zpiisob Zivota. Svoboda a majetek je svym

zpusobem elementarni podminkou existence ¢lovéka i organizace (tamtéz).

Dalsim ukolem organizace je jasn¢ popsat pravidla pro nakladani se svym majetkem
a spravedlivé umoznit jeho vyuzivani ze strany pracovnikd. Jasna pravidla eliminuji negativni
dilemata. Rozvijeji vztah majetku a socialni odpovédnosti, nastavena pravidla a faktické

postoje podrobuje etické reflexi (tamtéz).

V cirkevnich organizacich je Casto vétsi blizkost k morélce nez k ekonomice. Moralka
a ekonomika se snadno dostavaji do vzajemného protikladu. To, co je z pohledu moralky
dobré a spravné, se z pohledu ekonomiky nemusi vyplatit. Z tohoto rozdilu roste trvaly
konflikt. Ekonomicky systém disponuje strategiemi zajisténi kazdodennich pfirozenych
potieb cloveka, ale nezabyva se charakterem téchto potieb, pro¢ vznikaji apod. Véci
ekonomickou tedy je, jak nejucelné&ji naplnit potieby ¢loveéka, véci moralky pak, jaka pravidla

rozdélovani statkl jsou pro ¢lovéka distojna. (Jiinemannova, 2011, s. 33)

Priklady konkrétnich kritérii pro tuto oblast:

Zasazujeme se o spravedlivy vyvoj mezd, odpovidajici vykonu pracovnikii v socidlnim
sektoru, a umozZnujeme hlasovani o vyuzivani volné pristupnych zdroju nasi organizace, jez by
odpovidalo nasemu pojeti.

Zarucujeme spravedlivé podilnictvi zajistéenim a rozvijenim mozné spoluucasti vsech
zarizeni a sluzeb organizace na podnikatelskych uspésich.

Pri zdasadnich rozhodnutich organizace vytvarime spravedlivé Sance zohlednovanim

potreb klientit i spolupracovnikii. (Leuwer, 2010, s. 45)

2.2.8. Hodnota KOMUNIKACE

Osmé prikazani: Nevydas kiivé svédectvi proti svému bliZznimu

Jedna se o pravo i povinnost komunikovat a dbat na pravdivost informaci. Spolehlivé

struktury organizace by mély zajiStovat a rozvijet kulturu, kde se d€laji transparentni
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rozhodnuti. Diivéra a spolehlivost organizace se buduje na zakladé pravdivosti komunikace

a sdilenych informaci (Lenz in Jiinenamannova, Kilz, 2009, s. 125).

Moznost komunikace z pozice toho, kdo sd€leni vysila i piijima, je podstatnou
podminkou svobody. Kazda komunikace je zalozena na habitudlni ochoté¢ zucastnénych lidi
ataké strukturdlni moznosti, a to zejména mit k dispozici misto a c¢as, kde je mozno
0 otazkach a konfliktech diskutovat. Komunikace lépe dopadne tam, kde je mozno
komunikovat vertikalné¢ i horizontadlné, pravidelné¢ i aktudlné podle situace, formalné

I neformalné. (Leuwer, 2010, s. 48)

Zakladnim ukolem vedeni organizace je, aby zajistilo koordinovanim cinnosti
a vyuzivanim lidskych i materidlnich zdrojii organizace dosazeni stanovenych cili. Podle
Lenze dosazeni cili zavisi nejen na tzv. tvrdych determinantech, jako je organizaéni struktura,
druh a pocet tkold, technologie a fyzické prostfedi. Vyznamnou roli hraji faktory ovliviiujici
mezilidské vztahy, napf. interakce a komunikace. Proces komunikace je nutné analyzovat
z pohledu psychologie. Sdé€leni v procesu komunikace se Casto interpretuje jinak, nez bylo
pivodné mysleno. Jde o motivaci toho, kdo informaci podava, schopnost ji porozumét na
druhé stran¢ vcetné¢ zohlednéni ruSivych faktorGi procesu komunikace. Proto je dilezité
pfispivat k efektivni komunikaci tim, Ze se dba na srozumitelnost, zvoleni spravného
komunika¢niho kandalu, dilezité sdéleni kddovat vice zplisoby (napf. text i obrazek) a pouzit

spravnou neverbalni komunikaci.

V komunikaci jde tedy o vice nez jenom o pireddvani informaci. Nevztahuje se jenom
na véend fakta, ale také na to, jestli se druhy chce oteviit, jaké je klima mezi komunikujicimi
apod. Komunikace probiha na obsahové a vztahové trovni (Watzlawik et kol., 2000)
a zahrnuje Ctyfi oblasti sd€leni: vécny obsah, sebesdéleni (self-revelation), vztahové sdéleni
aapel a to jak ze strany vysilajiciho informaci, tak i1 pfijemce (Schulz von Thun in Lenz,
tamtéz, s. 130-131). Podrobnéji se komunikacnim modelim vénuje ptisluSnd odborna

literatura.

Nevhodnéa komunikace vede ke stresu, napéti a destruktivnim konfliktiim, proto musi
management vénovat pozornost rozvoji komunikac¢nich dovednosti - tj. komunika¢nimu
vycviku pracovnikl, aby uméli vést otevienou, kongruentni a pozitivni komunikaci, umeli

sdélit své pocity, potieby, ptani 1 o¢ekdvani. Pracovnici musi umét aktivné a se zaujetim
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naslouchat, umét shrnout slySené, parafrazovat diilezita sdéleni, pokladat oteviené otazky

apod. (Lenz in Jiinemannova, Kilz, 2009, s. 125-133).

Kazda organizace predstavuje utvar s potencidlem vzniku konfliktii, ktery se zvysuje,
kdyz napf. organizace usiluje o neslucitelné cile (jde o konflikt hodnot), dale kdyz jedna
protikladné za ucelem zisku (jde 0 konflikt posuzovani jednani), kdyz se poruSuje vzajemny
respekt a uznani v organizaci (vztahovy konflikt), anebo probiha boj o nedostate¢né zdroje,

které nejsou piidélované rovnomérné (konflikt rozdélovani).

Kompetentni vedeni organizace hledd vyrovnanost v téchto rizikovych oblastech.
Pokud v organizaci konflikt eskaluje a jeho aktéfi nejsou schopni jej regulovat, je nutno

piizvat tieti stranu jako zprostiedkovatele (napf. mediatora). (Tamtéz, s. 134-142)

Piiklady konkrétnich kritérii pro tuto oblast:

Zajistujeme, aby se nezbytné informace predavaly vécné spravné a cilené co do
zpusobu i mnozstvi.

Systematicky a cilené zajistujeme uspokojovani potieb komunikace a informaci.

V nasi organizaci je Zadouci rozmanitost ndazoru. Konflikty se pripoustéji, rozkryvaji
a aktivné zpracovavaji (,, kultura sporu“).

(Leuwer, 2010, s. 49)

2.2.9. Hodnota SOCIALNI SPOLECENSTVI

Devaté prikazani: Nebude$ dychtit po domé svého bliZniho

Kilz (2010, s. 143) popisuje socialni prostor jako zéklad Zivota, v némzZ se odehravaji
vzajemné interakce jednotlivych systémii: politickych, hospodaiskych apod. Pokyn k ochrané
tohoto prostoru plati pro jednotlivce 1 organizace a vyznacuje hranici skuteéného svobodného
jednani. Pod pojmem ,,dim druhého* je mozné primarné¢ rozumet materidlni statky, ale
I aktiva, majetek a pozici vlastnictvi. Vedle toho zavisi individualni svoboda i na tom, jaké ma
¢loveék podminky a ptedpoklady pro rozvoj své samostatné osobnosti. Je nebezpeci, ze ¢lovek
v redlnych podminkach sviyy zakladni Zivotni potencial nemilze rozvinout. Dominance
ekonomiky mize znamenat riziko, ze ¢lovék se stava pouze Cislem a jeho osobnost
a distojnost je v ekonomickém procesu relativizovana. Dal$im nebezpe¢im je trend
pietézovani zaméstnancii, ktery vede k syndromu vyhoteni nebo jinému psychickému nebo
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fyzickému onemocnéni. Dale nutné snizovani ndkladl organizace piinasi fadu rizik, naptiklad
propousténi, tendenci snizovani mezd, tlaky na dodavatele apod. Na druhou stranu i neziskova
organizace musi zohledilovat ekonomické aspekty své Cinnosti, i kdyz je primarné zacilend na
socidlni sluzby, zdravotnictvi apod. Ze strany dondtori a darcti je véazana pozadavkem

hospodarnosti, pokud chce finan¢ni prostiedky ziskat znovu (tamtéz, s. 144-148).

Pro organizace je velkou vyzvou, aby procesy, které zde probihaji a systémy, které¢ zde
zasahuji, koordinovala a sladila. Je zde ale potencial moralnich konfliktnich situaci, které je
nutné v ramci organizacni etiky pojmenovat. Setkavaji se zde rizné z4jmy zaméstnavateld,
zaméstnancl, manazerd, klientl, donatorti i konkurenti. Na pravé feSenych konfliktnich
situacich je potteba definovat a diskutovat vlastni pravidla pro rozhodovani. Ty pak plati jako

premisy pro dalsi situace (tamtéz).

Z pohledu socidlni nauky cirkve musi mit cirkevni organizace na paméti, ze sttedem
socialni sluzby je ¢lovek. Teprve z personalniho principu odvozujeme ony tfi klasické socialni
principy, podle kterych se utvaii socialni okoli ¢lovéka. Podle principu obecného blaha se
jednd o to, co je vzajmu celku, tedy celé organizace, spolecnosti, a co vSem prospiva.
Solidarni kontakty a vzajemna pomoc cirkevnich organizaci s jejich okolim jsou ve smyslu
obecného blaha, poméhaji vSem — pokud se realizuji odpovidajicim zplisobem, a to praveé
podle principu subsidiarity (srov. Quadragesimo Anno, ¢l. 79). Tento princip klade diraz na
rovnovahu mezi vlastnim vykonem a poskytovanou pomoci. Zdiiraziiuje prdvo a povinnost
jednotlivce nebo mensich spolecenstvi na sebeodpovédnost a zajisténi véci, které mohou
vykonat sami. Plati vSak také, Ze jednotlivec nebo mensi spolecenstvi ma pravo na pomoc pii
vykonéavani svého tkolu, pokud ptesahuje jeho kompetence. Podpora se ma realizovat dle
moznosti jen na prechodnou dobu jako pomoc ke svépomoci (,,subsidiarni asistence®). I pro
organizace plati, ze zasah zvenku trva jen tak dlouho, nez je organizace schopna jednat sama.
Organizace potiebuje struktury, které umozni citlivé reagovat na socialni prostiedi. Princip
udrzitelnosti orientuje organizaci do budoucnosti. Cirkevni organizace nema omezovat své
pusobeni jenom na soucasnost, ale pfemysli i o budoucich moznostech a naplnéni socialniho

poslani cirkve. (Jiinemannova, 2011, s. 39-40)
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Priklady konkrétnich kritérii pro tuto oblast:

Obecné blaho: Nase organizace chape sebe samu jako soucast spolecnosti. Proto pri
rozhodovani vidy bereme v uvahu i dopad na obecny prospéch a dbame na rovnovahu mezi
zajmy jednotlivce a obecnym prospéchem.

Solidarita: Vytvarime predpoklady pro solidarni jedndni ve spolecnosti. Mezi nasimi
jednotlivymi zarizenimi a sluzbami garantujeme solidarni jednani v ramci sjednanych hranic.

Subsidiarita: Podporujeme subsidiaritu u klientit posilovanim prdva na sebeurceni.
V nasi organizaci povzbuzujeme zamestnance k prebirani zodpovédnosti a vytvarime pro to
potiebné podminky (posilovanim kompetenci, pravomoci).

(Leuwer, 2010, s. 54)
2.2.10. Hodnota INTIMNI SPOLECENSTVI

J 4

Desaté prikazani: Nepozada§ manzelky blizniho svého

Cirkevni organizace musi brat ohled na to, ze pracovnici ziji v rodinnych
a spolecenskych vztazich. Ty je tieba respektovat. Sttedem zajmu je vzdy rodina. O vyznamu
rodiny miZeme hovofit ze sociologického i teologického hlediska. Sociolog Peter Fuchs pise,
ze rodina je ,jedinym funkénim systémem spole€nosti, ktery prejimd, buduje a stabilizuje
funkeci celkového zohlednéni osob. V rodiné — a to pouze v rodin€ — jde o celkové zohlednéni
0soby, jen v ni si zaslouzi zajem ¢loveék jako celek, s télem, duchem, dusi.“ Sociolog Fuchs
dale tvrdi, Ze ,,v intimnim systému rodiny, jez je prodlouZenim intimniho systému manzelstvi,
musi byt funkéni komunikaéni médium laska.” Nedostatek lasky jako dilezitého funkéniho

predpokladu zptsobuje katastrofu. To je zfejmé z vysoké rozvodovosti a jejich disledka.

Z teologického pohledu je vyznam rodiny: 1. jako vzajemné sluzby ¢lend rodiny coby
celistvych, celych lidi s t€lem, duchem a dusi a 2. jako vzajemné pomoci pro jejich zdatily
zivot. Jde tedy o rodinu, kde se miiZze realizovat solidarita a laska (CA 39,1). Propojenim
teologického a sociologického pohledu je dvoji aspekt rodiny, funkcénost a laska. Kde dochézi
k absenci jednoho z faktort, nastavaji potiZe a to na vSech spole¢enskych urovnich a ve vSech

fazich rodinného zivota. (Jiinemannova, 2009, s. 156-158)

Problémem je nedostate¢nd systémova podpora pro ¢lovéka. Soucasné hospodafstvi

vyzaduje flexibilni a mobilni zaméstnance, typicky je ¢asovy shon a hekticky Zivot. A Casovy
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deficit je pro rodinu fatalni. NemoZznost sladit ¢as rodinny a pracovni ni¢i rodinu. Rodina totiz
nemuze existovat bez ustaleného casového fadu, obét'mi ¢asového tlaku jsou pak déti. Vedeni

mnoha firem si v soucasnosti tuto zavaznost nastésti uvédomuje a reaguje na ni (tamtéz).

Na otazku ve smyslu 10. piikazéani: ,,Co potfebuje intimni spolecenstvi rodiny?* nebo
,,Jaké poméry jsou pro rodinu spravedlivé, aby z toho profitovala rodina i organizace?*, se
musime divat z obou perspektiv. Jinemannova (tamtéz, s. 162-168) v souvislosti s touto
otazkou konstatuje, ze pro organizaci je nutné:
1. posilovat intimni rodinny systém
2. chranit intimni rodinny systém pied cizimi systémy

3. kompatibilita mezi intimnim systémem a cizimi systémy

ad 1) Organizace respektuje potfebu a pravo ¢loveéka na intimni vztahy jako ptatelstvi,
partnerstvi, manZzelstvi a rodinu. Tyto vztahy plati, nez4visle na form¢, kterou se prozivaji,

jako nejvyssi dobro.

Organizace podporuji a rozvijeji intimni vztahy, jak u pracovnikt, tak i u klienti

prostfednictvim struktur a motivaci k odpovidajicim postojim.

ad 2) Organizace vidi vedle intimniho systému dal$i relevantni systémy, jako
ekonomika, pravo, vzdélavani, socidlni prace atd. a vnima jejich rtizné a nékdy i rozporné

funkce.

Organizace chrani privatni, intimni Zivot pracovnikl a klientl pfed Utoky zvenku, a to
strukturdlné¢ vytvafenim odpovidajicich pravidel a habitudln€ rozvijenim odpovidajicich

postoji.

ad 3) Intimni systém, pfedev§im rodina, nemuZe existovat bez kontaktu s dalSimi
systétmy jako napi. ekonomikou, pravem, socidlni praci. Tento kontakt musi byt pro
organizaci a osoby strukturdlné podpofeny. Organizace nabizi moZnosti sladéni pracovniho

a rodinného zivota ,,Work Life Balance* (Jiinemannova, 2010, s. 160-168).

Piiklady konkrétnich kritérii pro tuto oblast:

Respektujeme oblast soukromi (,,intimni system*) svych pracovnikii a klientii jako

nejvyssi dobro a vytvarime struktury, popripadé nabizime pomoc k jeji ochrané a stabilizaci.
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Poskytujeme poradenstvi a podporujeme pracovniky a klienty, je-li ohrozZena jejich
oblast soukromi.

Pri podnikatelskych rozhodnutich zohlednujeme diisledky pro vsechny zucastnéné
avytvarime struktury, které umozZnuji formulovat soukromé potreby a spolecné je

zpracovavat.

(Leuwer, 2010, s. 58)

2.3. Dekalog v organizaci

Vyse uvedené podkapitoly piedstavily jednotlivé oblasti Desatera a k nim byla
naformulovana konkrétni organiza¢né-eticka kritéria. P¥i implementaci modelu do kazdodenni
praxe organizace musi management zajistit, aby se tato jednotliva kritéria realné odrazila
V konkrétnim jednani pracovnikli. Management musi mit nastroje, kterymi je mozno zméfit,
zda je jednani v souladu se stanovenymi kriterii Dekacertu. Tato kritéria management vklada
do svého systému fizeni kvality, ktery se v organizaci pouziva. Nastroje fizeni jsSou zaméfeny
vzdy na dosazeni cili a také na samotné jednani. Kritéria Dekacertu budou zahrnuta
Vv pievazné mife ve druhé oblasti, tj. jednani, ale musi se projevit i v nastaveni cild. Tak je
mozna jejich integrace do systému fizeni a dosazeni trvalé zmény (Engelbrecht in

Jiinemannova, Kilz, 2009, s. 169-170).

Engelbrecht (in Jiinemannova, Kilz, 2009, s. 169-174) doporucuje jako vhodny systém
Balanced Scorecard (BSC) pro proces implementace systému Dekacert do fizeni organizace.
V systému fizeni kvality BSC (viz kapitola 1.1 s. 9) jde o vytvofeni informac¢niho systému
Z finan¢nich a nefinan¢nich ukazatelt, které sleduji vyvoj podnikani organizace ze 4 riznych
perspektiv a to z finan¢ni, zakaznické, procesni a z perspektivy potencidlu organizace. Tyto
perspektivy tvofi zaklad pro jednani organizace a jsou nastavené ve vztahu K strategii

(tj. poslani) organizace.

Balanced Scorecard jako nastroj managementu kvality nabizi ramec jednani,
ve kterém muliZze organizace proces etického fizeni podle Dekacertu realizovat. Systém BSC
Ize propojit s etickymi cili a odpovidajicimi strukturdlnimi a habitudlnimi nasledky. BSC
predstavuje strategii jako proces, propojenim etickych kritérii v BSC se zajisti, aby rozvoj

strategie organizace stal na téchto principech. (Tamtéz.)
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Pro zavedeni Dekacertu Vv organizaci je potfebné zjistit, zda organizace jiz strategicky
management (napi. BSC) realizovala. Pokud ano, je mozné eticka kritéria do systému zavést.
Dulezité je ovéfit, zda jsou tato kritéria kompatibilni s diivéjsi strategii. Pokud se v organizaci
implementuje 1 novy systém fizeni, probihaji oba procesy paralelné. V prvnim ptipadé

absolvuje organizace nékteré faze rychleji (tamtéz).

Schéma €. 4 znazornuje jednotlivé faze procesu implementace systému strategického
managementu véetné etického fizeni (tamtéz, S. 174, srov. Horvath & Partners, obrazek 2.1, s.
56). Jedna se o fazi uceni, kdy se cela organizace pfipravuje na zavedeni systému fizeni,
stanovuji se perspektivy a rozhoduje se, pro které organizacni jednotky bude systém BSC
platit. V dalsi vyvojové fazi jde 0 objasnéni strategie, neboli poslani organizace, a také o
formulaci eticko-organizac¢nich kritérii Dekacert. Treti faze predstavuje vytvoreni
marchitektury” Balanced Scorecard a to konkretizaci strategickych cilli, propojeni
strategickych cili na zdklad¢ fetézce pfi¢in a nasledkli, vybér méfitek, stanoveni jejich
cilovych hodnot a odsouhlaseni strategickych akci, vCetné rozlozeni cili na niz§i urovné
fizeni a vytvoieni odpovidajiciho systému planovani a reportingu, pfizptisobeni systému
fizeni lidskych zdroji a jejich motivace. Faze roll-out znamena aplikaci predchozi fadze na
vSechny organizac¢ni jednotky. Tim se stava BSC koncepci fizeni (Horvath, 2002, s. 57-65),

véetné integrace kritérii Dekacert (Engelbrecht in Jiinemannova, Kilz, 2011, s. 174).

FAZE UCEN({ FAZE VYVOIJE FAZE ZAVEDENI A POUZITI
Vytvoreni Vyjasnéni Definovani - Odvozeni Rizeni Reporting
organiza¢nich zakladu poslani/ strateg. cilt procesu s BSC
predpokladt modelu org. strategie . rozsifeni
pro "V yber - Roll-Out
- . métitek
implementaci

- Stanoveni
Vyjasnéni Vytvof_eni cil. hodnot
etickych strategie - Uréeni Revize
kritérii BSC strateg. akci poslani/
) strategie
(napft. 1x
rocne)

Schéma ¢. 4 Model implementace BSC. Zdroj: Engelbrecht in Jiinemannova, Kilz, 2011, s. 174

Podrobné piedstaveni celého systému fizeni BSC vcéetné piikladl jeho implementace
piehledn¢ zpracoval Horvath & Partners (2002) a JaniSova, Kiivanek (2013). Podrobnéjsi

popis systému piesahuje zadani diplomové prace.
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PRAKTICKA CAST

3. Metodologie vyzkumu

V této Casti diplomové prace bude popsana metodologie vyzkumu, cil vyzkumu
a vyzkumna otazka. V jednotlivych podkapitolach bude popis zvolenych metod vyzkumu — 1,
popis vyzkumného souboru — 2, zptisob zpracovani ziskanych dat — 3, ptedstaveni zjisténych

vysledk a jejich interpretace — 4, na zavér diskuze o vyzkumu.

3.1. Cil vyzkumu a vyzkumna otazka

Tématem vyzkumu je proces implementace systému etického fizeni Dekacert a popis
jeho ptinost pro cirkevni pomahajici organizace. Jedna se o pomérné novy nastroj etického
fizeni na zékladé¢ hodnot Desatera. V ¢eském prostiedi je zatim neznamy, z toho divodu

probihal vyzkum v Némecku, kde je jiz n€kolik organizaci, které jej zavedly do své praxe.

Soucek (2013) se ve své diplomové praci Odbornost a lidskost v charitni praxi zaméfil
na zjiSténi, zda charitni pracovnici ve svém piistupu ke klientim piiklddaji rovnocenny
vyznam kompetencim odbornosti a lidskosti (pozornému srdci) (Benedikt X V1., 2006, ¢l. 31),
nebo zda je dulezitou soucasti jejich predstav néktery ze tii pohleddi na vztah mezi t€mito
kompetencemi (K#istan, Musil, 2008, s. 93-99). Respondenty byli charitni pracovnici, kteti
vykonavaji odbornou ¢innost (podle §115 zakona 108/2006 Sb. zdkona o socidlnich sluzbach)
a to jak socidlni pracovnici, tak pracovnici v socialnich sluzbach. Jednalo se o pracovniky,
ktefi pracuji s klienty, ne o management organizace. Vyzkumna otdzka znéla: ,, Jaka pojeti
vztahu mezi odbornou kompetenci a lidskosti (pozornym srdcem) se vyskytuji v pfedstavach

charitnich pracovnikl o Zadoucim pfistupu ke klientim?* (Soucek, 2013, s. 49)

Tato diplomovéa prace rozsifuje odbornou diskusi ve vySe uvedené oblasti o Uroven
managementu a reflektuje systém etického fizeni, ktery je soucasti managementu kvality
a ptinasi novy konkrétni nastroj Dekacert, kterym se realizuje etické fizeni v organizaci na
zaklad¢ hodnot Desatera. Hlavni vyzkumna otazka zni: Jakych realnych prinosa bylo

dosaZeno v cirkevni pomahajici organizaci zavedenim nastroje etického rizeni Dekacert?

Dil¢imi cili diplomové prace je zjistit, jak daleko se podafilo implementovat koncept

Dekacertu do struktur organizace (DC 1). Druhym dil¢im cilem je prozkoumat, jaké ptinosy
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piinesl novy systém organizaci, pracovnikim a klientim (DC 2). T¥etim cilem je zjistit, na
jaké bariéry zatizeni narazilo (DC 3). Ctvrtym dil¢im cilem je zjistit, jaka byla ekonomicka
stranka implementace (DC 4). Patym dil¢im cilem je zjistit, na co by respondenti upozornili
organizace, které chtéji systém Dekacert implementovat, a to zejména v Ceském prostiedi
(DC 5). Hlavni vyzkumnou otazku jsem transformovala na dil¢i vyzkumné cile a otazky

pomoci kontingencni tabulky.

Vyzkum probiha v cirkevni pomahajici organizaci, proto v Gvodu praktické casti
diplomové prace vysvétlim tento pojem. Jedna se o socialné technicky systém, ktery sleduje
své cile, tak jako ostatni systémy, sestavuje si plany, déla rozhodnuti, hospodaii se zdroji
a dosahuje vynosy, zaméstnava pracovniky. Jde o produktivni systém, ktery je fizeny
prostfednictvim managementu. Cirkevni organizace stoji na kiestanskych hodnotach. Jako
kazda organizace musi jednozna¢né a konkrétné definovat svoje poslani, cile, kterych chce
doséhnout, a také definovat hodnoty, na kterych stavi svoji ¢innost. Kazdy pracovnik cirkevni
organizace musi rozumét poslani své organizace, umét ho vysvétlit a podporovat je. Obcanské
organizace jsou postavené na hodnotach, jako je otevienost, odpoveédnost, transparentnost
apod. a tyto hodnoty jsou potiebné i v cirkevnich organizacich. Cirkevni organizace maji

navic ,,pfidanou hodnotu®, a tou je laska, ktera ma zaklad v Bohu (Danihelkova, 2006).

3.2.  Popis pouzitych metod vyzkumu

Pro dosazeni cile vyzkumu a cile vyzkumné otazky jsem zvolila kvalitativni vyzkum.
Jako metodu pro ziskani dat jsem zvolila polostrukturovany rozhovor. Dale bude strué¢né

vymezena metodologie vyzkumu a zdiivodnéni zvoleni konkrétnich metod.

Pro kvalitativni vyzkum podle Hendla (2005, s. 47) ,neexistuje jediny obecné
uzndvany zpusob, jak vymezit nebo dé¢lat kvalitativni vyzkum®. Hendl (2005, s. 49) uvadi
zakladni charakteristiky kvalitativniho vyzkumu a jeho vysledkd nasledovné: kontakt
s terénem nebo situaci je delsi a intenzivnéjsi, vyzkumnik se snaZzi ziskat integrovany pohled
na pfedmét studie, pouzivaji se malo standardizované metody ziskdvani dat, data se

induktivné analyzuji a interpretuji.

Vyhodou kvalitativniho pfistupu je hloubkovy popis piipadi. Provadime podrobnou

komparaci ptipadi, studujeme jejich vyvoj a ptislusné procesy (tamtéz).
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Kvalitativni vyzkumnik si na zacatku vyzkumu zvoli téma a ur¢i zakladni otazky
vyzkumu, které muze béhem vyzkumu modifikovat nebo dopliovat (Hendl, 2005, s. 48).
V pribéhu vyzkumu tak mohou vznikat i nové hypotézy a vyzkumny plan se miize
modifikovat. Vyzkumnik provani analyzu dat a jejich sbér soucasné¢, Casto svoje zaveéry
probira se sledovanymi jedinci a jejich nazory zohledituje nebo ptidava do zavérené zpravy

(tamtéz).

Kvalitativni vyzkum jsem zvolila proto, ze cilem diplomové prace je piedstaveni
némeckého modelu Dekacert, ktery se zatim v naSem prostiedi nepouziva. Realizované
vyzkumy v kvalifika¢nich pracich student (Soucek 2013, 2011) a také HotejSova (2009) se
zabyvaji blizkymi tématy na Grovni pracovnikd piimé péce a nizSitho managementu,
tj. vedouci sluzby. Na urovni zkoumani vy$$iho managementu cirkevnich pomahajicich
organizaci jsem zadny vyzkum nenalezla. Systém Dekacert byl zatim implementovan pouze
v némeckych cirkevnich organizacich, proto je vyzkum provadén v Drdzd’anech. V zavérecné
kapitole Diskuse se budu zabyvat uplatnitelnosti tohoto systému v ¢eském prostiedi na

zaklad¢ analyzy dat z vyzkumu.

Metodu kvalitativniho vyzkumu povazuji za vhodné zvolenou pro moji diplomovou
praci, nebot’ je pouzitelnd praveé tehdy, kdyz se jedna o zkoumani jevil, o kterych moc nevime
(Strauss, Corbinova, 1999, s. 11). Vystupy realizovan¢ho kvalitativniho vyzkumu mohou byt
podkladem pro dalsi zkoumdani nastrojii managementu kvality v ¢eském charitnim prostiedi

kvantitativnimi metodami.

3.3. Volba vyzkumného souboru

Pro vyzkumny soubor jsem vybrala respondenty metodou zamérného (ucelového)
vybéru (Miovsky, 2006, s. 135). Zakladem této metody je cilené vyhleddvani ucastniki
vyzkumu podle urcitych vlastnosti. Kritériem vybéru jsou pak vybrané vlastnosti ¢i jeji

projevy nebo stav (tamtéz).

Prvnim kritériem zamérného vybéru respondentii bylo, aby se jednalo o pracovniky
managementu cirkevni organizace poskytujici socialni sluzby, které implementovala systém
Dekacert do svého systému fizeni kvality. Druhym kritériem bylo, aby se jednalo
0 organizaci, kde se vice neZ polovina pracovnikli nehlési k Zadnému nadbozenskému vyznani.
Dale aby se jednalo o organizaci na Gzemi byvalého vychodniho Némecka. Diivodem bylo
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piiblizit se co nejvice Ceskému charitnimu prostfedi vcetné stejné historické zkuSenosti
a obnoveni charitni C¢innosti po padu komunismu. Tretim kritériem bylo, aby byl ve
managementu (viz kapitola Vychodiska modelu, podkapitola Rozhodovani managementu).
Divodem bylo pokryti celé struktury fizeni organizace. Ctvrtym kritériem bylo, aby se
respondenti Ucastnili celého procesu implementace systému Dekacert do své ¢innosti. Tento
pozadavek zajisti objektivni zhodnoceni procesu implementace modelu Dekacert, respondent
se osobn¢ podilel na tomto procesu a poznatky nemél zprostiedkované (napiiklad béhem

zaskolovani, pokud by nastoupil na tuto pracovni pozici pozdéji).

Pro lepsi pochopeni souvislosti vyplyvajici z vyzkumu povazuji za vhodné stru¢né
predstavit organizaci, kde vyzkum probihal. Informace jsem ziskala z jejich webovych stranek
a béhem rozhovoru s feditelem organizace. Vybrand organizace ma 200 zaméstnanci,
organizace ma pét divizi, do kterych jsou rozd€lené jednotlivé druhy sluzeb a zatfizeni podle
cilové skupiny klientt, se kterymi v rdmci sluzeb pracuji. Tydné vyuzije sluzby 800 klientt,
nejvetsi podil predstavuji klienti s mentalnim a dusevnim onemocnénim vsech vékovych
kategorii. Organizace sidli v byvalém vychodnim Némecku, prezentuje se jako katolicky
podnikatelsky subjekt s kiestanskymi zdklady. Ve svém nazvu mé oznaceni ,kiest'anska“.
Ptiblizné 80% pracovniki organizace se nehlasi k Zddnému vyznani ¢i cirkvi. V roce 2004
byla organizace pretransformovana ze sdruzeni (v Némecku e.V.) na novou pravni formu
gGmbH. V roce 2009 zahgjila ve spolupraci s prof. Elisabeth Jiinemannovou implementaci

nastroje Dekacert. Vyzkum probihal v roce 2014.

Vyzkumny soubor méli podle vyzkumného planu tvofit 4 respondenti, a to feditel
pracovniky pifimé prace s klienty. Vybrana byla cirkevni organizace z diecéze Drazd’ansko-
MiSeiniské, tj. na uzemi byvalého NDR, ktera se nachazi pouze 50 km od ceskych hranic.
Model Dekacert zacala vybrana organizace implementovat v roce 2009. S feditelem
organizace jsem se domluvila na spolupréci s vysvétlenim cil vyzkumu a kritérii vybéru
respondentd. Reditel potvrdil platnost i druhého kritéria pro jejich organizaci, protoze je
unich cca 80% zaméstnanci, ktefi se nehlasi k zadnému nadbozenstvi a vétSina z nich se
s kestanskym ucenim pied nastupem do zamé&stnani do této organizace nesetkala. Organizace

pouziva systém fizeni kvality Balanced Scorecard (BSC) (viz podkapitola 1.3).
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Vyzkumny soubor nakonec tvofili 4 respondenti: R1 — feditel organizace, R2 —
manazer divize chranénych dilen, R3 — vedouci chranéného bydleni, R4 — vedouci integracni
matefské Skolky. VSichni pracovnici nastoupili do zaméstnani pted rokem 2009 a aktivné se
spolupodileli na implementaci modelu Dekacert. Vzhledem k pracovnim pozicim respondentt
byly ve vyzkumu zastoupené vSechny tifi urovné manazerského tizeni. VSechna kritéria
stanovend pro vyzkumny soubor byla splnéna. Se vSemi respondenty jsem ve stanoveném
Case realizovala polostrukturovany rozhovor. Vzhledem k tomu, ze respondenti jsou vybrani
ze vSech tiech tGrovni fizeni (viz podkapitola 2. 1. 3), zjisténa data zahrnuji cely management

organizace.

3.4. Metody sbhéru dat

Metodou pro sbér dat byla vybrana metoda polostrukturovaného rozhovoru. V této
kapitole stru¢né popiSu zvolenou metodu a predstavim 1 otdzky pro respondenty. Budu se

zabyvat i pribéhem rozhovord, prostfedim rozhovoru, jeho délkou apod.

Polostrukturovany rozhovor vyzaduje technickou ptipravu. Vyzkumnik — tazatel si
vytvori ur¢ité schéma, které je pak zavazné. Schéma specifikuje okruhy otdzek, na které¢ se
tazatel bude respondentti ptat (Miovsky, 2006, s. 159). B€hem rozhovoru se mtize ménit jejich
potadi a Ize pokladat dopliujici otazky. U polostrukturovaného rozhovoru mame predem
definované minimum otazek a témat, tzv. jadro rozhovoru, které¢ v rdmci rozhovoru musime
s respondentem probrat. Jadro rozhovoru mizZeme rozsifit o dalsi otazky a témata, které
rozsifuji téma vyzkumu a zdaji se nam smysluplné. Tyto dopliujici otdzky miZeme pak pii

zpracovani a analyze zapracovat nebo je nechat stranou (tamtéz, s. 160).
Otazky rozhovoru maji otevieny charakter, ktery je typicky pro kvalitativni vyzkum.

Uvodni otazKy rozhovoru mély za cil vytvofit pratelskou atmosféru a ,,prolomit ledy*.
V jadrové Casti jsem zjiStovala data pro zodpovézeni hlavni vyzkumné otazky ,Jakych
realnych ptinost bylo dosazeno v cirkevni pomahajici organizaci zavedenim nastroje etického
fizeni Dekacert?” a stanovené dil¢i vyzkumné cile. Jadrové otazky byly pro vSechny

respondenty stejné a vychazely z obsahu teoretické ¢asti této prace. Celkem bylo sestavenych

tiinact jadrovych otazek.
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K dil¢imu cili 1 - zjistit, jak dalece se podafilo implementovat koncept Dekacertu do
struktur organizace se vztahuji tii jadrové otazky. Jedna se o otazku ,,Jak dalece se podafilo
implementovat koncept DEKACERTU do struktur organizace /divize / stfediska?“ (¢. 1).
Dale otazka ,,Jak probihala implementace ve VaSem stiedisku?“ (¢. 2) a otazka ,Kdy
probéhlo/je naplanované vyhodnoceni implementace?* (¢. 11). Kazdy systém fizeni je
zalozeny na pravidelném vyhodnocovani, z toho diivodu jsem v desaté otdzce zjistovala, zda

jiz probéhlo hodnoceni implementace nebo na kdy je naplanované.

Kdil¢imu cili 2 - jaké ptfinosy pfinesl novy systém organizaci, pracovnikiim
a klientiim - se vztahuji dale otdzky: ,,Co se zménilo? (€. 3), ,,Jaka je zpétnd vazba na tento
eticky systém od tzv. stakeholders? (€. 7) V této otazce jsem zjistovala zpétnou vazbu od
stakeholders, tj. participujici skupiny pfimo spojené s ptisobenim organizace (Freeman, 1984
in Seknicka, Putnova, s. 129), s cilem zjistit, jak tyto skupiny hodnoti implementaci. Dalsi
otazka ,,Jak hodnotila tento systém externi kontrola kvality?* (¢. 8) byla zaméfena na
hodnoceni zavedeného modelu externi kontrolou kvality. Pokud by externi kontrola m¢la
vyhrady vztahujici se k nékteré oblasti Dekacert, byl by to varovny signal pro dalsi zajemce
0 zavedeni modelu. Dale m¢ zajimala podpora implementace od cirkve, jelikoz se jedna
0 cirkevni organizaci a systém Dekacert je systémem kiestanskych hodnot (viz kapitola 2)
,Jak se zménila podpora od cirkve po zavedeni nového systému?* (¢. 9) a posledni otazka
,Jaké je Vase osobni obohaceni diky procesu Dekacert? (¢. 13). Pro zavére¢nou diskusi
budou tyto informace dulezité¢ k reflexi, jak ovlivnil model Dekacert pracovni jednani,

postoje, kompetence respondentt.

Ttetim dil¢im cilem bylo zjistit, na jaké bariéry zafizeni narazilo, Co chtéli zménit,

a nepodatilo se to, a co viibec neslo (otdzka €. 6).

Ctvrtym dilé¢im cilem byla otdzka ekonomické stranky implementace a to: ,,Jaké byly
naklady na implementaci? Jsou naklady na implementaci vys$8i nebo niz§i proti ocekdvani?*

(otazka €. 10)

Patym dil¢im cilem bylo zjistit, na co by respondenti upozornili organizace, které
cht&ji systém Dekacert implementovat a to zejména v ¢eském prostiedi (otazka ¢. 12). Tato
otazka se zaméfila na hlubsi reflexi implementace a identifikaci moZznych problémi pro jiné
cirkevni pomahajici organizace, které se rovnéz rozhodnou zavést do své praxe model

Dekacert, zejména v prosttedi CR. Vychazela jsem z ptedpokladu, Ze vzhledem ke
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geografické poloze (50 km od Ceské statni hranice) budou respondenti znat ¢eské cirkevni

pomahajici organizace.

Ukoncovaci otazky na zavér rozhovoru byly moznosti vyjadiit se k rozhovoru
a nékterou odpoveéd’ jeste doplnit. Na zaveér jsem se zeptala, zda znaji néjaké Ceské charitni
zafizeni. VSem respondentim jsem podékovala za spolupraci a za cenné informace. Seznam

otazek méli respondenti k dispozici tyden pted konanim rozhovoru.

Skupina jadrovych otazek tvofi minimalni soubor témat a otazek, které tazatel v ramci
kvalitativniho vyzkumu formou polostrukturovaného rozhovoru musi s respondentem probrat

(Miovsky, 2005, s. 159).
VYZKUMNE OTAZKY

Uvodni otazky:

1. Jaky byl pro Vas dnesni den?
2. Jak dlouho pracujete v této organizaci?

3. Je vnéfem jind prace v této organizaci, ktera je cirkevni a v ndzvu ma slovo

,.krestanska““?

Jadrové otazky:

1. Jak dalece se podafilo implementovat koncept DEKACERTU do struktur

organizace /divize / sttediska?
2. Jak probihala implementace ve VaSem sttfedisku?
3. Co se zménilo?
4. Jaké ptinosy podle Vas pfinesl novy systém organizaci, pracovnikiim a klientim?
5. Ocekaval jste jeste¢ n¢jaké dalsi ptinosy?

6. Na jaké bariéry vaSe zatfizeni narazilo? Co jste chtéli zménit a nepodafilo se to? Co

vubec neslo?

56



7. Jakou zpétnou vazbu na tento eticky systém mate od ,,stakeholders*?
zaméstnanci
dobrovolnici
Klienti
ziizovatel
dodavatelé
konkurence
mistni komunita

média
8. Jak hodnotila tento systém externi kontrola kvality?
9. Jak se zménila podpora od cirkve po zavedeni nového systému?

10. Ekonomicka stranka implementace: Jaké byly naklady na implementaci? Jsou

naklady na implementaci vys$s$i nebo nizsi proti ocekdvani?
11. Kdy probéhlo / je napldnované vyhodnoceni implementace?

12. Na co byste upozornil cirkevni pomahajici organizaci, ktera by tento systém chtéla

implementovat zejména v podminkach CR?

13. Jaké je VaSe osobni obohaceni diky procesu Dekacert? Objevil jste néjaky osobni

zisk?

Ukoncovaci otazky:

Chtél byste k tomuto tématu jeSt¢ néco fict? Zapomnéli jsme na néco v naSem

rozhovoru?
Doplnil byste jesté nékterou z odpovedi?
Znate n¢jaké Ceské charitni zatizeni?

Mate zdjem o vysledky vyzkumu?
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Pribéh rozhovoru

Na uvod rozhovoru jsem pozadala o souhlas respondentii se zdznamem rozhovoru na
diktafon. Taky jsme se s respondenty domluvili, ze si budu béhem rozhovoru psat poznamky
k jejich odpovédim. Respondenti pted konanim rozhovort navrhli, ze si ptipravi odpovédi na
otazky pisemn¢ a béhem realizace rozhovoru svoje pisemné odpovédi jesté¢ upfesni.
Respondenty jsem seznamila s cilem vyzkumu a ujistila jsem je o zaji§téni anonymity. Reditel
organizace respondent R1 na anonymité netrval, naopak mi dal souhlas s uvedenim nazvu
jejich organizace v diplomové praci. VSechny rozhovory probihaly odpoledne po skonceni
pracovni doby respondentd. Jako prvni probihal rozhovor srespondentem R1 v jeho
kancelafi. Béhem celého rozhovoru, ktery trval dvé hodiny, jsme nebyli nikym ruseni.
Respondent R1 byl hlavnim iniciatorem zavedeni modelu Dekacert do praxe organizace
a bylo na ném vidét velké nadSeni a zapaleni pro véc. VSem otdzkdm rozumél a k n¢kterym
odpovédim mél pfipraveny dokumenty organizace, v niZ se o dané oblasti pojednavalo.
Rozhovor s respondentem R2 probihal vjeho kancelafi a trval hodinu a deset minut.
Respondent R2 ptisobil ze zac¢atku ustarané, jak jsem se dovédéla, fesil cely den presun jedné
pracovni skupiny na jiné pracovist¢ v jiném mésté¢ kvili nové velké zakdzce. Jelikoz maji
zaméstnance s duSevnim onemocnénim, podobné zmény nesou tézko. Béhem rozhovoru nas
jednou vyrusil vedouci dilny. Po skonceni rozhovoru jsme spolu prosli prazdné dilny a na
detailech v jednotlivych prostorach mi prezentoval implementaci Dekacertu do jejich ¢innosti.
Pfi rozlouCeni pusobil respondent R2 pratelskym dojmem, s vysledky implementace je
spokojeny a popial nam hodné uspéchti pii zavadéni tohoto modelu u nas v Cesku.
Respondentka R3 na mé ¢ekala ve své kancelati. Na§ rozhovor trval hodinu a pul a vzhledem
k tomu, ze se konal po skonceni pracovni doby, nebyl v celém zatizeni nikdo. Respondentka
R3 byla v procesu implementace hodné zaangaZovana, uvadéla hodné piikladt z praxe
a velice ji téSil zajem o model Dekacert. Rozhovor s respondentkou R4 probihal v jeji
kancelafi atrval hodinu a pll. Provoz stiediska byl nepfetrzity, na§ rozhovor byl tfikrat
prerusen nékterym z kolegli. V zafizeni bylo hodné rusno, ale respondentka piisobila uvolnéné
a ptijemné. Vysvétlila mi, Ze 1 kdyZ je jeji prace naro¢nd, ma ji rada i klienty, které ma na

starosti. Rozloucily jsme se s pfanim hodn¢ tspéchti a radosti z prace.

Otazky byly sestavené vhodné&, vSichni respondenti na né dokazali odpoveédét a prosli

jsme béhem kazdého rozhovoru vSechny.
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3.5.  Analyza ziskanych dat

Data od respondenti jsem =ziskala zaznamenanim na zvukové zafizeni
a zaznamenavanim poznamek béhem rozhovort. Zdznamy z diktafonu jsem doslova ptepsala.
Pro analyzu dat jsem zvolila metodu oteviené¢ho koédovani, ktera je pro zahajeni analyzy velmi
efektivni (Sed’ova, Skvaiicek, 2007, s. 211). Technika otevieného kédovani byla ptivodné
vyvinuta pro metodu zakotvené teorie, ale pro svou jednoduchost je pouzivana ve velké skale
kvalitativnich projekti. Cely analyzovany text se rozdéli na jednotky nebo fragmenty podle
vyznamu. Témto jednotkam se pfifadi jména a s t€émito fragmenty se dale v rdmci vyzkumu
pracuje (tamtéz). Kazdému fragmentu ptidélime néjaky kod, tedy oznaceni, podle toho, o cem
dana jednotka vypovida. Ohrani¢eni jednotek a nazvy kédu se vpisuji do datového zdznamu
rozhovorti. Pro analyzu dat jsem zvolila metodu vytvareni trsd, kterd je zalozena na
seskupovani a konceptualizaci jednotlivych vyroku, kterym jsou jiz ptidélené kody.
Jednotlivé skupiny (trsy) vznikaji na zdklad¢ ptekryvani mezi jednotkami, a to podle urcitych
znaku, které se prekryvaji. Muze se jednat o tematické, prostorové, ¢asové atd. podobnosti

(Miovsky, 2006, s. 219).

3.6. Etické otazky vyzkumu

Dodrzovani etickych zdsad musi vyzkumnik zajistit béhem celého trvani vyzkumu.
Jsou k dispozici rizné standardy a doporuceni, ktera tato pravidla vymezuji (napi. APA
standardy, APA, 1994), (Hendl, 2005, s. 153). Hendl vyjmenovava dulezité zasady etického
jednani pfi vyzkumu: potfeba informovaného souhlasu od osob zapojenych do vyzkumu,
ktery mize byt vyjadieny aktivné nebo pasivné, zatajeni informaci ohledné vyzkumu, zajistit

svobodu odmitnuti, anonymita t€astniki vyzkumu a pfistup k nezletilym (tamtéz).

Béhem vyzkumu jsem pracovala podle etickych zasad. Pied realizaci rozhovorti jsem
Vv emailu zaslaném fediteli vybrané organizace sd¢€lila téma diplomové prace, pfedmét a cile
vyzkumu, informovala jsem jej o potfebé realizovat rozhovor se Ctyfmi zastupci
managementu ze vSech tfi Urovni fizeni jejich organizace, asovd délka rozhovoru byla
predpokladana na hodinu a pul, rozhovory byly nahravané na diktafon a anonymizované.
Reditel souhlasil a navrhl, Ze¢ bude osobné jednim z respondentii a poslal mi kontakty na
dalSich pét pracovnikii managementu. Tém jsem poslala stejné informace ohledné vyzkumu

jako fediteli. Dva pracovnici odmitli z divodu pracovni zaneprazdnénosti, tfi dalsi s Gi€asti na
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vyzkumu souhlasili. VSichni respondenti na nabidku poskytnuti vysledki vyzkumu reagovali
kladn€ a po obhajob¢ prace budou kapitoly Vysledkli vyzkumu a jeji interpretace a Diskuse

prelozeny do némciny a odeslany respondentim.

I kdyz teditel organizace vyslovil souhlas se zvefejnénim nézvu jejich organizace,
v ramci dodrzeni etickych pravidel vyzkumu tento souhlas nevyuziji a budu zachovavat

anonymitu respondentd.
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4. Vysledky vyzkumu a jejich interpretace

Cilem této kapitoly je analyza ziskanych dat a pokus o jejich interpretaci. Vyzkum
probihal v organizaci, ktera vSech deset hodnot modelu Dekacert zavadéla intenzivné do své
praxe Vv letech 2009 — 2012, ale proces pokracuje nadale. Vyzkum probihal v roce 2013.
Kapitola je tvofena péti podkapitolami podle dil¢ich vyzkumnych cila. Strukturu podkapitol
tvofi vuvodu stru¢né uvedeni do obsahu, dale pak zjiSténé skute¢nosti z rozhovori
s respondenty a v zavére¢ném shrnuti je zasazeni zjiSténych vysledktu do SirSich souvislosti
s teoretickou Casti prace. V zaveérené kapitole Diskuse je zodpovézena vyzkumna otazka

a predstaveni zavéru, které z vyzkumu vyplyvaji.

Pfi interpretaci zjiSténych skutecnosti uvadim oznaceni respondenti R1, R2, R3 a R4
z diivodu zachovani anonymity. Pro véts$i ndzornost a zdiraznéni né€kterych skutecnosti uvedu

piimo citace z piepisu rozhovort.

Diléi vvzkumny cil €. 1

Zjistit, jak daleko se podafilo implementovat koncept Dekacertu do struktur

organizace. Sledované indikatory byly prubéh implementace a Cas.
PRUBEH

Implementace modelu Dekacert je respondenty reflektovana jako tymova prace se
zapojenim vSech pracovniki. R1 uvadi ,,béhem prvnich dvou let implementace probihala
ohledné modelu Dekacert jednou za dva mésice skoleni a workshopy jednotlivych tymii, pak

uz jenom setkani dvakrdt rocné.*
Novy systém vzdélavani pracovniki

R2 dopliiuje zavedeni systému zaskolovani novych pracovnikii do procesu
implementace modelu Dekacert: ,,Pét nasich vedoucich pracovnikit bylo od zacatku aktivne
zapojeno do implementace modelu a ti ted’ vedou Skoleni pro nové pracovniky* a ,,do procesu

prijimani novych pracovniku je podle smérnice certifikace ISO 9006 zarazeno i seznameni
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S knizkou Uji§tém’8, diskuse a prozkouseni.” Proces implementace ,,jsme zvladli za béZného

provozu“, konstatovali R1, R2 a R4.
Nové metody

V ramci procesu implementace ,,jsme na doporuceni konzultantky zavedli do metodik
| praxe nastroj Pripadovy eticky rozhovor, ktery vyuzivame pro reseni obtiznych etickych
probléemii“, dopliuje respondent R2 zmény a novinky, které nastaly diky procesu

implementace.
CAS

Z analyzy rozhovori vyplynulo, Ze vSichni respondenti povazuji model
implementovany jako soucast systému BSC do ¢innosti vSech stfedisek a sluzeb (R1, R2, R3,
R4). R2 uvadi, ze ,,v nasich strediscich jsme loni obhdjili certifikaci ISO 9006 a Dekacert je
zaclenény do tohoto systému.” R3 konstatuje, Ze ,,jednat podle hodnot Dekacert se stalo
soucasti managementu kvality, je soucasti vSech relevantnich metodik. VSechny metodiky
a smérnice jsme béhem prvnich dvou let procesu implementace spolecné v rdamci tymu

aktualizovali.”
Dlouhodoby proces

R1 deklaruje, Ze ,.zavedeni systému vyzaduje bezpodminecné spolupraci pracovnikii
vSech urovni hierarchie organizace — to znamena dlouhodobé nasmérovany organizacni
proces se Siroce aplikovanym vytvarenim viastniho nazoru na spolecné podnikani.* R1
konstatuje, ze ,,implementace do kazdodenni praxe je rizné intenzivni a zavisi na iniciativé
vedeni konkrétniho zarizeni ¢i sluzby*. Podle principu subsidiarity ponechava nejvyssi tiroven
vedeni organizace odpovédnost na niZ§i urovni fizeni a postaCuje pravidelny reporting. R2
potvrzuje, ze Ctvrtletné dostava zpravu o procesu implementace ze vSech stfedisek a podava
zpravu jednou rocné na poradé¢ vedeni. Top management ztéchto dat jednou rocné
vyhodnocuje v ramci systému Balanced Scorecard (viz kapitola 1.3) plnéni cilt, méfitek,

hodnot a aktivit, stanovenych u jednotlivych perspektiv BSC. R3 v rozhovoru uvedl, Ze ,,cile

¥ Knizka obsahuje popis jednotlivych oblasti modelu Dekacert s definovanymi a schvalenymi kritérii

pro organizaci.
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sluzby jsou nastavené v souladu s hodnotami Dekacert a jsou soucasti nasich zdakladnich

dokumentu.

Dil¢i shrnuti k cili DC 1:

USPESNA IMPLEMENTACE, DLOUHODOBY PROCES

Z rozhovoru vyplynulo, ze implementace modelu Dekacert do systému managementu
kvality je dlouhodobym procesem se zapojenim pracovniki vSech Urovni organizace
a implementace je uspé$na. Nikdo z respondentti neoznadil proces jako ukonéeny. VSichni
respondenti potvrdili, Ze hodnoty a kritéria Dekacertu jsou zapracovany do smeérnic
a metodik, to znamend, ze jsou soucasti managementu kvality. Systém vzdélavani novych
pracovnik (viz kapitola 1.2.1) zarucuje kontinuitu procesu implementace i pii zménach
pracovniki. Do praxe jsou zavadény i dal$i nastroje etického fizeni podle vyhodnoceni
aktualnich potieb pracovnikt, napf. eticky ptipadovy rozhovor (viz kap. 1.4). Dokonce jeden
respondent uvedl, Ze v jeho stfedisku je eticky management Dekacert zaclenény do systému
certifikace ISO 9006 a loni certifikaci obhdjili. Jelikoz se jednd o hodné€ naro¢ny systém, Ize
predpokladat, ze zaclenéni Dekacertu je provedeno efektivné a dobfe. Evaluace probiha
jednou ro¢né, kdy se managementem vyhodnocuji parametry systému BSC pro celou
organizaci (podkapitola 1.3 a podkapitola 2.3). Pro nasi praxi mizeme konstatovat, ze takto
provedena implementace plné odpovida pozadavku standardu kvality socidlnich sluzeb ¢. 15
podle zakona 180/2006 Sb. o socidlnich sluzbach, ktery stanovuje v prvnim kritériu povinnost
poskytovatele pribézné kontrolovat a hodnotit, zda je zplisob poskytovani socidlni sluzby

v souladu s definovanym poslanim, cili a zdsadami socialni sluzby.

Diléi vvzkumny cil €. 2:

Jaké ptfinosy pfinesl novy systém organizaci, pracovnikim a klientim. Sledované
indikéatory byly: zmény, postoj externi kontroly, zména postoje cirkve, zpétnd vazba od

,,Stakeholders*.
POZITIVNI ZMENY PRO ORGANIZACI

R1 hned v uvodu rozhovoru konstatoval, ze ,,pred procesem tvorby novych smérnic
podle Dekacert jsme méli nejasnd kritéria pro identitu krestanského profilu nasi firmy, které

byly zavislé na osobnim (privatnim) nastaveni jednotlivych spolupracovnikii. Ted’ mdame
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definici centrdalniho prohldSeni ke krestanské identité nasi organizace, konkrétné: V nasem
pojeti krestansky myslet a jednat znamend: ....... " Respondent R1 dale dodava, ze ,,identita
organizace je diky procesu implementace ukotvend v celoorganizacnich platnych
strukturdch a neni nadidle zavisla na osobnim nastaveni.”“ Cirkevni organizace ma zavazek
vuci cirkvi, aby se podilela na napliiovani poslani cirkve ve svété, poslani kiestanské
organizace spojuje odbornost, hospodarnost a kiestanstvi a toto spojeni déla transparentné

navenek i dovnitt, jak konstatuje Jiinemannova Vv procesu formulace poslani v kap. 1.4.
Kiest’anska identita organizace

R1 hodnoti model Dekacert i proces implementace jako dobry instrument, aby nasli
spole¢nou ki‘estanskou identitu spolu s kiestany i spolupracovnici bez konfese. A dale R1
sd€luje: ,,Pro kazdé rozhodnuti vedeni jsou toto unikdtni kritéria, aby se mohlo zkontrolovat,
zda rozhodnuti slouzi spravnému ucelu. To mé déla jistym, mirnym a v mém jednani vici
spolupracovnikiim spolehlivym a oceriujicim.“ Takovy styl jednani u managementu
organizace je dobrym pfedpokladem, Zze kultura organizace bude odpovidat jejimu

kiest'anskému sebepojeti (Srov. Jiinemannova, kap. 1.4, s. 19).

Pozitivni zpétnou vazbu podle R3 poskytuji rodice, dobrovolnici i déti (klienti), ,,kter i
nam casto potvrzuji, Ze jsme na sprdavné cesté. Nase deti (klienti) se tady citi dobre, na nasich
spolecnych akcich vnimame jejich optimistické nastaveni a vyzairovani. A toto pak nesou ven
mimo nasSe zaiizeni.” Opét se jedna o reflexi identity, ktera se projevuje dovnitf i navenek
(viz vySe, podkap. 2.2.1 Dekacert, oblast Identita) a dobie budované vzajemné davéry
(tamtéz). Proces vyzaduje vétSi Kreativitu od managementu, jak upozorfiuje RI,
~iMplementace nds uci, Ze je dobré se stile novymi projekty a procesy vracet K zakladnim

znalostem nasi zakladni identity.*

Diléi shrnuti:

definovani jasnych kritérii pro kiestansky profil organizace. Tim se nabizi nastroj 1 pro ceské
cirkevni organizace poskytujici pomoc a podporu, aby jasné a srozumitelné¢ navéazaly na

poslani Charity uvedeném napt. v Kodexu Charity CR a stanovach CHCR (2009).
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POZITIVNI ZMENY PRO KLIENTY

Respondent R2 uvadi, Ze ,,béhem implementace jsme vice zapojili klienty s postizenim
do vsech cinnosti vcéetné obsluhy a vareni v kantyné, coz predtim vykonavali pracovnici na
dohody. Aplikujeme tezi: pro kaZdého se prace a uplatnéni najde. Hledame, jaké schopnosti
klient ma a jak je miizeme aktivné rozvijet.” Tato skuteCnost reflektuje snahu pracovniki
0 vyrazné posilovani seberealizace, uplatnéni a samostatnosti klient, coz je praktickym

vyjadienim principu subsidiarity socialniho uceni cirkve (viz vyse Dekacert oblast 10).
Slaveni kirest’anskych svatki

Dale respondent R2 konstatuje, Ze se vice pozornosti vénuje spoleénému slaveni
krestanskych svatkii, predevsim Vanoc a Velikonoc, oslava patrona zafizeni i narozenin
nasich klientd. ... ,Klienti se do priprav aktivné zapojuji a maji radost, ze jsou potrebni
a duleziti.** Také respondent R4 konstatuje, Ze ,,se vice pozornosti vénuje spolecnému slaveni
krestanskych svatkii. Pripravujeme pri téchto prileZitostech dokonce spolecnou snidani pro
vSechny klienty a zaméstnance, pokazdé s néjakym prekvapenim. Nékdy se do priprav zapoji i
mistni farar. Nejvetsi je oslava svatku naseho patrona.” Tato skuteCnost reflektuje praktické
ziti kiest'anské identity v ramci sluzby (viz vySe, Dekacert oblast 1, kritérium 5 a oblast 3
Svaty cas, kritérium 2, 3). Respondent R2 na zavér uvedl novinku v jejich zafizeni, ktera

vznikla na zaklad¢ implementace Dekacert.
Setkavani

Zavedli pro véFici klienty setkani ,,Glaubenkreis® jednou tydné& odpoledne. ,,Setkdni
vede dobrovolnik z farnosti a sam pripravuje program. Z 10 klientii na dilné mam 3 vérici.

Termin setkani jim pripomeneme, ale ucast je zcela dobrovolna.*
Informovanost

Jasnou prezentaci kiestanské orientace sluzby reflektuje R3 slovy: ,,Rodice jsou
informovdani o nasi orientaci na kirest’anské hodnoty v nasi praci a prijimaji to dobre. Pravé
i proto nam svéruji svoje deti‘, a ptipojuje vzkaz pro dalsi zajemce o Dekacert: ,,Nebojte se

piisobit oteviené.”“ Pozitivni zpétnou vazbu podle R3 potvrzuji rodice, dobrovolnici i déti

% pieklad ,krouzek pro véici«
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(klienti), ze jsme na spravné cesté.” Respondent R1 vyjmenoval razné formy, jak klienty
informuji o kfestanskych hodnotach organizace: ,,v ndzvu organizace mame slovo krestanska,
nase vize je umisténa na webovych strankach organizace, kazdé stredisko ma definované

svoje poslani, kde se o tom hovori.*
Diléi shrnuti:

Dusledné uplatiovani teze ,,Pro kazdého se prace a uplatnéni najde” v praxi je pro
klienty hodn¢ diilezité a pfinosné. Tento princip vedle socialniho uceni cirkve vyzaduje
i definice socialni sluzby, ktera je uvedena v §2 zakona 108/2006 Sb. o socialnich sluzbach.
V Dekacertu je tato skuteCnost obsazena v kritériu 3 oblasti 10 Socialni spolecenstvi.
Spole¢né slaveni je nezbytnou soucasti bézné praxe v celé organizaci, coz doklada vycet
aktivit zafizeni uvedenych v Pfiloze ¢. 1. VSichni respondenti uvedli dilezitost slaveni
kiest'anskych svatkt (napf. Velikonoce, slavnost patrona, slavnost sv. Martina, Vanoce,
slavnost Tii kralt apod.). Zajimava je skutecnost, ze kazdé zatfizeni organizace nese jméno
nékterého svétce nebo svétice, napt. Dilna sv. Josefa, Domov sv. Anny apod. V poslani
zafizeni 1 konceptu péce se pak odvolavaji na ctnosti svého patrona, které chtéji ve sluzbé také

uplatnovat.
POZITIVNI ZMENY PRO PRACOVNIKY
Prosvétlené pracovni prostiedi

Respondent R2 pozitivné hodnoti systém Dekacert v tom, ze ,.systém urcité zlepsil
vzdjemnou komunikaci a divéru Vitymu a pracovni prostiedi se prosvétlilo.” Dale
respondent R2 uvadi, ze ,,systém pomdahd v rozhodovani v konfliktnich situacich® a tieti
skutec¢nosti je podle R2 to, ze ,,systém oteviel novy prostor pro dialog véricich a pracovniku
bez konfese ohledné kiestanské identity jejich spolecného pracovisté”. Zde se jedna o oblast

Komunikace v modelu Dekacert a praktické napliovani jednotlivych kritérii.
Vzajemna komunikace

Respondent R3 uvadi, Ze ,,se stalo hodné diileZitym otevicené a Cestné spolu navzdjem
jednat a vzdjemné se respektovat. Pritom hraje pro nds dulezitou roli stdlost spolehlivé
dohody, jenom pokud budeme spolu navzdjem hovoiit, diskutovat a spole¢né pracovat,

staneme se silnym tymem schopnym rozvoje.” Hodné podobné se vyjadiuji i respondenti R4
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a R1. Jedna se zde o reflexi zasady zachovani distojnosti ¢lovéka, kterou piimo jmenuje

Kodex Charity CR (srov. Kodex Charity CR, 2009).

Vzéijemna komunikace neni vzdy jenom piijemnd, jak sd€luje z vlastni zkuSenosti
respondent R3: | Samoziejmé vedeme obcas i nepiijemné diskuse, které jsme doposud vidy
resili spravedlivym zpiisobem a spolecné s rodici a spolupracovniky. Pritom jsme vSichni
prisli o kousek bliz k sobé a zachovali jsme si vzajemnou uctu.”“ Tato zkuSenost reflektuje
Vpraxi ,kulturu sporu“, kterou deklaruje tfeti kritérium osmé oblasti Dekacertu —

komunikace.

Respondentka R4 reflektovala jesteé dalsi dva ptinosy procesu implementace, a to:
wVedouci se naucili vice vyuZivat pochvaly a pozornosti V kazdodenni Ccinnosti
spolupracovnikii* a ,,na zaklade diskusi se upravila a nastavila pracovni doba pracovniku tak,
aby vSechno stihli v regulérni pracovni dobe*. R1 sdéluje: ,,Pro kazdé rozhodnuti vedeni jsou
toto unikatni kritéria, aby se mohlo zkontrolovat, zda rozhodnuti slouzi spravnému ucelu. To
mé dela jistym, mirnym a v mém jednani vici spolupracovnikiim spolehlivym

a ocertujicim.“
Nové vzdélavani a nabidky

R2 informuje o novém zavedeném systému zaSkolovani novych pracovnikd do
systému Dekacert: ,,Pét nasich vedoucich pracovnikii bylo od zacatku aktivné zapojeno do
implementace modelu a ti ted’ vedou $koleni pro nové pracovniky* a ,,do procesu prijimani
novych pracovnikii je podle smérnice certifikace ISO 9006 zarazeno i seznameni s knizZkou
Ujiitém'lo, diskuse a prozkouseni.* Tim je otevieny prostor pro vzajemnou diskusi
k hodnotové orientaci organizace a jednotlivym kritériim hned po nastupu nového pracovnika
do organizace. Vsichni respondenti tuto skute¢nost hodnoti jako ptinosnou a vénuji ji velkou
pozornost. Nové nastaveny systém vnimaji i jako podporu navazani dobrych vztahii mezi

novym pracovnikem a tymem.

19 Knizka obsahuje popis jednotlivych oblasti modelu Dekacert s definovanymi a schvalenymi kritérii
pro tuto konkrétni organizaci, kterou na zakladé vystupti z implementace sestavil feditel organizace spolu

s autorkou modelu Dekacert.
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Respondent R4 dopliuje informaci o naboZenské nabidce pro pracovniky, kterym je
umoznéno zucastnit se meditace, bohosluzby a modlitebniho krouzku. Toto aktivity se konaji
podle personalnich a casovych moznosti stfediska. Pracovnici ptitom hledaji spole¢né feSeni,
napf. stfidani se, nebo vzajemné zastoupeni. Respondent R1 potvrzuje zajem vedeni na
nabidce duchovniho programu pro pracovniky: ,,v celorocni zpravé vedouci podavaji

informaci o realizovanych duchovnich aktivitach ve svém zarizeni.*
Piipravenost ke zménam

Dlouhodobost procesu implementace zmifiuji vSichni respondenti, konkrétné R3
uvadi: ,,Je to proces bez konce. V nasich diskusich managementu kvality si znovu a znovu
opakujeme nase definice a ujednani o nasi praci s détmi. Proces prindsi stale zmény, tym se
stale vyviji a zmény stdle prichdzeji i do prace s détmi a rodici. Nic se nestanovuje napordd,

vyvoj jde dal.“
Dil¢i shrnuti:

Béhem analyzy dat této kategorie m¢ zaujal vyraz ,,pracovni prostfedi se prosvétlilo®.
V poznamkach k rozhovoru jsem si vyhledala tuto pasaz znovu. Pfi rozhovoru se respondent

re¢
1

zamyslel, jaky vyraz ma pouzit a nakonec zvolil tento. Pojem ,,prosvétlit prostiedi* vystihuje
pfedpoklad Jiinemannové (viz vyse, kap. 2, s. 44), ze ,,dlvéra téch, kdo hledaji pomoc, ale
i divéra zaméstnancl v organizaci vznika tam, kde probiha jasna a srozumitelna diskuse
0 tom, co se pravé d¢je a pro¢ tomu tak je.“ Pokud se tedy stfedisku béhem implementace
podati své pracovni prostiedi ,,prosvétlit™, ma vyhrano. Zasada ucty a zachovani diistojnosti
Clovéka, a to jak klienta, tak i spolupracovnika, kterd je reflektovand v tivodu této
podkategorie, je nejen jednou ze stézejnich zasad vyjmenovanych v Kodexu Charity CR, ale

také ji zminuje zakon 108/2006 Sb. o socialnich sluzbach v §2 a také standardu kvality

socialnich sluzeb ¢. 2.
POSTOJ EXTERNI KONTROLY

Jadrové otazka 8 zjist'ovala hodnoceni systému Dekacert externi kontrolou. Negativni
postoj externi kontroly by byl signalem pro management, ze nastroj Dekacert neni vhodny pro

dané stredisko, nebo zZe proces implementace nebyl aspésny.
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Bé&hem posledniho roku probéhla dle respondenti pouze jedna kontrola. Jednalo se
0 obhijeni certifikace ISO v stiedisku respondenta R2. Systém Dekacert je soucasti procesu
zaSkolovani novych pracovniki a procesu vyhledavani nové vhodné prace pro klienty.
Hodnoceni obou procesti dopadlo ze strany kontroly velmi dobte. Respondent R1 potvrdil

pozitivni hodnoceni kontroly.
ZPETNA VAZBA OD STAKEHOLDERS

Jadrova otazka ¢. 7 méla za cil zjistit, jakou zpétnou vazbu maji respondenti od skupin
tzv. stakeholders. Jedna se o zaméstnance, dobrovolniky, klienty, ziizovatele, dodavatelg,
konkurenci, mistni komunitu a média. Ohledné zfizovatele, tj. cirkve, byla polozena

samostatna nasledujici otazka.
Pozitivni zpétna vazba

Vsichni respondenti zaznamenali pozitivni zpétnou vazbu od zaméstnanci, ktefi
nejvice ocenovali vice prostoru pro vzajemnou komunikaci. Od klienti zaznamenali
respondenti R1, R2 a R4 pozitivni zpétnou vazbu zprostiedkované od spolupracovnikii.
Pozitivni zpétnou vazbu podle R3 poskytuji ,, rodice, dobrovolnici i déti (klienti), kteri nam

casto potvrzuji, e jsme na sprdavné cesté.
Zadna zpétna vazba

Respondent R1 uvedl, Ze zatim cilené¢ nezjistoval zpétnou vazbu od vSech dalSich
skupin ,,stakeholders® a to z ¢asovych davodt a ani ji nezaznamenal. Dalsi respondenti
nezaznamenali Zadnou zpétnou vazbu od dobrovolnikli, dodavatelli, konkurence, mistni

komunity, ani od médii.
POSTOJ CIRKVE

Jadrova otazka €. 9 zjiStovala, jak se zménila podpora od cirkve po zavedeni nového

systému.

Ztizovatelem organizace, ve které vyzkum probihal, je biskupstvi. Podle vyjadieni
respondenta R1, neprojevovala cirkev, piesnéji biskupstvi, zajem o déni v organizaci v dob¢
pred implementaci systému Dekacert. Organizace v zahajovaci ¢asti implementace ptipravila

velkou spolecenskou akci za ucasti predstavitelll mésta, cirkve, médii a vSech pracovnikd.
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Poté béhem dalSich let prace na zavadéni modelu Dekacert, zajem ze strany cirkve
nezaznamenal. Pfi jednanich s biskupem informuje o piinosech systému pftilezitostné
a z vlastni iniciativy. I dalsi respondenti odpovédéli na tuto otdzku slovy: ,,Bohuzel, zadny

zdjem jsem nezaznamenal.*

Diléi shrnuti k DC 2:

Z analyzy odpovédi vyplyva, ze nejvyraznéjSim piinosem implementace je zita
identita kiest'anské organizace navenek i dovnitt. Tento vysledek doklada spravné nastaveni
procesu implementace (srov. Jinemannova, kap. 2.2.9, s. 44 a kap. 2.5, s. 31). Kdyz jsou
klienti i jejich rodi¢e na akcich zafizeni ,,optimisticky nastaveni a vyzaruji“, je to pro
zaméstnance 1 vedeni potvrzenim, ze jejich ,krestanska identita je srozumitelna dovnitr
i navenek® (srov. Jiinemannova, kap. 2.1, s. 45-46). Toto potvrzuje i jasné sdéleni orientace
organizace zajemcum o sluzbu (rodicim déti s mentalnim ¢i duSevnim onemocnénim), a tim
se stava organizace transparentni. Sympatickd je v této souvislosti vyzva respondenta R3
dal$im organizacim: ,,Nebojte se byt otevi‘eni. Reflektovany dlouhodoby charakter procesu
implementace kiestanskych hodnot a reflexe stalych zmén a vyvoje potvrzuje tezi prof.
Jinemannové: ,Neptdme se jenom, zda jedname podle platné moralky a platnych norem.
Ptame se 1 na to, zda tyto normy, které diive upravovali naSe jedndni, jsou stale rozumné*
(srov. kap. 2.1.2, s. 27). Reflexe nabozenské nabidky pro klienty i pracovniky koresponduje
S tvrzenim prof. Jiinemannové, Ze ,,organizace miize byt cirkevni organizaci, pokud je v ni
dostatek lidi, kteri se zajimaji o zdvazek vuci cirkvi. V cirkevni organizaci musi minimdlné
management aktivné pracovat na zavazku vici cirkvi, jinak nema krestanstvi v organizaci
Zadnou substanci* (viz kap 1.4 s. 21). Cirkevni organizace by proto méla nabizet pravidelné
nabozenské aktivity. Jak doklada reflektovany proces implementace Dekacertu, je zde tato
nezbytnost splnéna. Naplnéni Kkritéria jasné a srozumitelné komunikace kiestanské
identity zafizeni pomiiZe zcela jist¢ zvoleni svatého patrona pro zafizeni. ZkuSenosti
respondentll ukazuji, ze je to vhodnd a srozumitelna forma slaveni kiestanského svatku
S pfibliZenim zivota a ¢innosti patrona véetné jeho ctnosti, které chce zatfizeni také uplatiiovat.
Pti této pfileZitosti je mozné navézat dobry kontakt i se skupinami ,,stakeholders, které jsou
pro uspesné podnikani v daném regionu dilezit¢ (Putnové, Seknicka 2007, s. 111-114,

Bedrnova a kol., 2012, s. 526), v€etné médii a mistni komunity.
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Poskytnutim vice informaci atraktivni formou a Vv pravidelnych intervalech muze
zvysit zajem o problematiku u mistni komunity, u médii i U zfizovatele, kterym je cirkev.
Naplanovanim cilenych aktivit v ramci oblasti Dekacert 1 IDENTITA kritérium 3
Sdelujeme otevirené a spolehlivé svoji identitu navenek i dovnitr* (srov. kap. 2.2.1, s. 33).
Skutec¢nost nezajmu vetejnosti, médii i cirkve je hodné blizka 1 zkuSenosti v ¢eském charitnim

prostiedi.

V ptiloze ¢. 1 je podrobny popis novych aktivit a ¢innosti naplanovanych pro

jednotlivé oblasti Dekacert v rdmci sluzby respondenta R4.

Diléi vvzkumnyv cil ¢&. 3:

Zjistit, na jaké bariéry zafizeni pfi implementaci narazilo. Sledovanym indikatorem

byly bariéry.
BARIERY

Jadrova otazka ¢. 6 zjisStovala bariéry, na které zafizeni béhem implementace narazilo,

dale co chtéli v zafizeni zménit a nepovedlo se to a také co vibec neslo.
CAS

U vSech respondentti se vyskytla odpovéd ohledné¢ Casové narocnosti a dlouho-
dobosti implementace, konkrétné¢ R1 uvadi: ,,zmény kazdodenniho jednani vyzaduje hodné

(zduraznéno jinou intonaci hlasu) ¢asu a trpélivého pfipominani“ a R2 ,,proces implementace

si nakonec vyzadal vice ¢asu, jako jsme na zacatku predpokladali®.

Respondent R2 vidi jako negativni skutecnost, ze ,,néktefi pracovnici ofekavali, Ze
budou pravidelné cast¢ schlizky k Dekacertu pokraCovat 1 po intenzivni uvodni fazi
definovani kritérii a tvorby novych metodik. Z provoznich divoda to nejde, setkdva se
k Dekacertu cely tym pouze dvakrat za rok.“ Druha reflektovana skute¢nost je u R2 ta, ze
»ted’ zabere vice €asu planovani vzdélavani pracovnikii 1 planovani spolecnych aktivit

s klienty*.
Casova kapacita pracovniki

Dalsi reflektované bariéry pro kaZzdodenni ¢innost zatizeni bylo, Ze neni mozné splnit

vSechna ptani klientll. Naptiklad nelze realizovat samostatné vylety pro klienty z personélnich
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davodi, nejcastéji musi na vylet skupinka klientii, v nékterych provoznich dobach by bylo
potfebné zdvojnasobit pocet pracovnikii. Nasledovalo konstatovani, ze vice nabidek pro

klienty pfedstavuje vétsi vytizeni pracovnika.
Negativni vlivy

Respondenti ve svych vypovédich reflektovali taky skute¢nosti, které negativné
pusobily na proces implementace. Piekvapive vSichni respondenti zaznamenali nezajem nebo
minimalni zijem ze strany cirkve jako zfizovatele. Cirkev, 1 kdyz je zfizovatelem,
ponechava cinnost i zodpovédnost zcela na managementu organizace. Dalsi skute¢nosti byl
oznaceny nezajem mistni komunity a médii, konkrétné¢ R1 konstatuje, ze ,.zatim nejsme
spokojeni s vaimanim verejnosti, diskusi o hodnotdch a etické orientaci organizace®. A dale
upfesiiuje, ze k feSeni této skutec¢nosti se chce vénovat v dalsi fazi implementace a vice se

zam¢éfit na prezentaci hodnotové orientace organizace navenek.

Diléi shrnuti kK DC 3:

Odpovédi na dil¢i vyzkumnou otdzku ohledné bariér procesu implementace poukazuji
na nedostatek c¢asu realizovat vSe, co povazuji pracovnici nebo klienti za dulezité.
Identifikované ¢asové bariéry nepiedstavuji zasadni problém pro implementaci. Skutecnost
nesplnéného o¢ekavani intenzivnéjsiho setkavani tymu vyzadovala srozumitelngjsi vysvétleni
prib&hu procesu implementace zaméstnanclim, aby se piedeSlo neredlnym ocekavanim
a naslednému zklamani. Dalsi identifikovana bariéra potieby vice ¢asu na planovani patii do
jedné ze Ctyt zdkladnich perspektiv systému fizeni BSC a celé oblasti perspektivy uceni se
a ristu musi byt v organizaci vénovana velkd pozornost, protoze vyznamné ovlivituje vSechny
dalsi perspektivy. Vyclenéni vice €asu pro planovéani vzdélavani pracovnikli a spolec¢nych
aktivit sklienty pfinese pozitivni vysledky ve vSech dalSich perspektivach. Eliminace

negativnich vlivili je pro management ukolem pro dalsi obdobi.

Podle vyse uvedenych faktort, které podle respondentli negativné ovliviiuji proces
implementace, usuzuji, ze tento proces se jiz stal samoziejmosti a soucasti fizeni organizace.
Identifikované negativni faktory nemaji zésadni vliv na ohroZeni nebo zastaveni procesu

implementace, naopak se mohou stat vyzvou a tkolem na dalsi obdobi.
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Diléi vvzkumny cil ¢. 4:

Jaka byla ekonomicka stranka implementace?

Jadrova otazka ¢. 10 zjistovala ekonomickou stranku procesu implementace,

konkrétné jaké byly naklady na implementaci, a zda byly vyssi nebo nizsi oproti ocekavani.
OCEKAVANE EKONOMICKE NAKLADY

Respondent R1 uvedl, ze naklady byly asi 31 500 eur za ¢asové obdobi tii let a to na
Skoleni a konzultace, dalsi naklady tvofily: tisk knizky, nakup uméleckych dél od prof.
Ziegenfeutera (miniatury vyobrazeni jednotlivych hodnot Dekacert) a organizovani putovni
vystavy Dekacert po méstech, kde ma organizace své pobocky. ,,Proces implementace jsme
zvladli za béiného provozu* konstatovali R1, R2 a R4, pficemz R1 dodal, ze ,,ndaklady na
implementaci jsou srovnatelné jako u jinych dlouhodobych procesi‘. Podle respondenta R1

jsou naklady na certifikaci ISO n¢kolikanasobné vyssi.

Dil¢i shrnuti k DC 4:

Pro kazdou organizaci je zdsadni otdzka finan¢ni zatéze zavadéni novych nastroji do
praxe. Ztoho divodu byla zatazena i dil¢i vyzkumnad otdzka o ekonomické strance
implementace procesu Dekacert. Respondenti dle odpovédi nezaznamenali vyrazné vyssi
naklady na implementaci systému Dekacert. Naklady byly ve skutecnosti takové, jak je

ocCekavali.

Diléi vvzkumny cil ¢. 5:

Zjistit, na co by respondenti upozornili organizace, které chtéji systém Dekacert
implementovat a to zejména v Ceském prostiedi. Sledovanym indikatorem bylo osobni
vyjadieni.

Jadrovéa otazka €. 12 zjiStovala osobni vyjadieni respondentli ohledné doporuceni
jinym organizacim, které systém Dekacert chtéji ve své organizaci zavést.

POZITIVNI OSOBNI VYJADRENI

Respondenti R1 a R3 se ve svém vyjadieni shodli, ze se jedna o dobry a prakticky

nastroj ve vztahu ke kazdodenni praci v zatizenich, ktery vyzaduje ,.bezpodminecnou spolu
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prdci pracovnikii vSech urovni organizace “(viz. kap.2.1.3 a 2.1.4.). Respondent R1 dale
doporucuje nastavit a dat k dispozici zdroje pro podporu a zavedeni systému do kazdodenni
praxe, protoze ,,proces nenastane automaticky a sam. Proces implementace je nutné dobre

naplanovat a vyuzit zkusenosti jinych, treba i autorky modelu.

Vsichni respondenti v odpovédi na tuto otazku uvedli, ze ,,model Dekacert je dobrym
instrumentem, aby nasli spolecnou krestanskou identitu svoji organizace S krestany

I spolupracovnici bez konfese.

Podle respondenta R2 systém zlepSuje vzajemnou komunikaci a duvéru v tymu,

systém pomaha v rozhodovani v konfliktnich situacich. Pracovni prostiedi se ,,prosvetlilo®.

Respondent R4 upozoriiuje na ,,proces bez konce*, v diskusich v ramci managementu
kvality se tym stale vraci K jednotlivym kritériim. ,,Tento proces prindsi neustile nové
podnéty a zmény pro prdci v tymu i do prdce s klienty. “ Respondent R1 vidi systém Dekacert
jako vyzvu pro management, aby ,.se stale novymi a novymi projekty a procesy vracel
K porozuméni zdkladni identity organizace vSemi pracovniky*. Respondent R2 sd¢€luje: ,,Nic
se nestanovi naporad. To si kazdodenné uvédomujeme pri prdci s nasimi klienty.“(viz kap.

2.3)

Podle respondenta R3 zabere vice ¢asu planovani vzdélavani pracovnikd 1 planovani

spole¢nych aktivit a slaveni s klienty. ,,ProZivame spolecné vice radosti.*.

R1 sdé€luje: ,,Pro kazdé rozhodnuti vedeni jsou toto unikatni kritéria, aby se mohlo
zkontrolovat, zda rozhodnuti slouzi spravnému ucelu. To mé dela jistym, mirnym a v mém

Jjednani vuci spolupracovnikiim spolehlivym a ocenujicim.*

Pozitivni zpétnou vazbu, kterou podle R3 poskytuji ,,rodice, dobrovolnici i déti
(klienti), kteri nam casto potvrzuji, ze jsme na spravné cesté. NaSe deti (klienti) se tady citi
dobre, na nasich spolecnych akcich vnimame jejich optimistické nastaveni a vyzarovani.
A toto pak nesou ven mimo nase zarizeni. Toto preji i dalsim organizacim, které se pro

Dekacert rozhodnou.

Tti respondenti chtéji upozornit kolegy, ktefi uvazuji o zavedeni modelu Dekacert:

1413

»INebojte se byt otevieni.* Respondent R3 dopliuje: ,,Rodice klientii i verejnost jsou
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informovani o nasi orientaci na krestanské hodnoty v nasi praci a prijimaji to dobre. Pravé

I pro tuto skutecnost nam sveruji do péce své nejblizsi.

Diléi shrnuti pro DC 5:

VSichni respondenti vyjadtili pozitivni doporuceni a povzbuzeni pro vedeni dalSich
organizaci, které uvazuji o zavedeni systému Dekacert. VSichni respondenti znaji alespon
jednu cirkevni pomahajici organizaci a potvrdili domnénku, Ze v Cesku lze oekavat stejné
piinosy a bariéry, jako i Vjejich organizaci, pii disledném naplanovani celého procesu
implementace systému Dekacert. Jejich upozornéni se tyka predevSim nutné spoluprace
pracovnikli vSech urovni, otevienosti pii sdélovani kiestanskych hodnot podle Dekacertu

dovnitf 1 vn€ organizace, a piijimani zmeén.
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5. Diskuse

Cilem této kapitoly je zodpovézeni vyzkumné otazky a diskuze zjisténych vysledka
vyzkumu. Znovu se vratim k zjiSténym skutecnostem, které vyplynuly z analyzy
a interpretace ziskanych dat, a které souvisi s odpovédi na vyzkumnou otazku. Tyto vysledky
se pokusim konfrontovat se zavéry jinych studii. Kapitolu uzavie uvaha nad slabymi
strankami provedené¢ho vyzkumu, naméty pro dalsi badani a pfedevSim moznou aplikaci

zjisténych zavéra v praxi.

Cilem vyzkumu bylo zjistit, jak probiha proces implementace modelu Dekacert
ve vybrané organizaci, na jaké bariéry organizace piip. zafizeni narazilo a jaké piinosy
zavedeni modelu Dekacert prineslo, jaka je ekonomicka stranka implementace a na co by
upozornili vedouci pracovnici, kteti systém Dekacert jiz zavedli do své praxe, dalsi
organizace i v CR. Organizace, ve které vyzkum probihal, byla zvolena podle kritérii, aby se
co nejvice priblizovala ¢eskému charitnimu prostfedi. Divodem bylo, aby identifikované
pfinosy a bariéry byly pro ceské charitni organizace vypovidajici o tom, co je mozné
s vysokou pravdépodobnosti ocekavat pti implementaci systému Dekacert u nds. Respondenti
byli zvoleni ve vSech tfech rovnich fizeni, protoze nutnou podminkou pro zavedeni nového
systému (nebo zmény) do Cinnosti organizace je, aby proces pfijeti a implementace probihal
na vSech Urovnich managementu a zadnd uroven nemuze byt opomenutd (Jinemannova,
2006, s. 72-81, Bedrnova a kol. 2012, s. 452, s. 571, Jiinemannova, 2009). Vyzkumna otdzka
byla: Jakych realnych ptinosi bylo dosazeno v cirkevni pomahajici organizaci zavedenim

nastroje etického fizeni Dekacert?

V ramci vyzkumu jsem zkoumala celkovy pribéh procesu implementace jenom
zb&Zné, jednd se o rozsédhlou problematiku, kterd je nad rdmec moji prace. Podrobnéji jsem se
zamé&fila na pfinosy a bariéry, které respondenti béhem procesu ve vlastni praci identifikovali,
na ekonomickou stranku implementace a na jejich upozornéni organizacim, které chtéji model

Dekacert také zavést do své praxe.

Bedrmova a kol. (2012, s. 580) uvadéji, ze zékladnim piedpokladem pro pfijeti
zamySlené zmény zaméstnanci organizace je jasné a jednoznac¢né formulovana vize.
Jiienamnnova zpracovanim teorie modelu Dekacert poskytla vedeni organizace nastroj, aby

vizi formulovalo, zavedlo cilené¢ do struktur organizace etické principy podle Desatera
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a k tomu podpofilo odpovidajici chovani vSech pracovnikii v organizaci. Jiinemannova v
Dekacertu vychazi z teologického pohledu na ¢lovéka (2003, 2009, 2010), coz pak uréuje
hodnotovou orientaci organizace. Dale predpoklada, ze teologicky pohled na c¢loveka,
piedstavy o dobrém a spravném jednani a o tom, co je pro ¢lovéka dobré, je prenositelny do
¢innosti zafizeni (2003). Odborné kompetence pracovniki se v cirkevni organizaci maji
propojit s védénim toho, Ze Clovek je v biblicko-teologické antropologii zeélo (bazar), duch
(néfes) a duse (ruach), (viz podkapitola 2.2.5) a poselstvi evangelia je potfeba propojit
s konkrétni skuteCnosti zafizeni. Poslani cirkevni organizace vyjadfuje spojeni odbornosti,
hospodarnosti a kiestanstvi v jeji Cinnosti a toto spojeni délad transparentni dovniti i navenek.
Organizace, kterou zfizuje cirkev, slouzi k zajisténi cirkevniho zavazku pro blaho lidi a svét
(podkapitola 2.2, s. 31-33). Toto pojeti poslani cirkevni organizace koresponduje s poslanim
uvedenym v Kodexu Charity CR (2009) a specifickym profilem cirkevni socialni prace podle
Benedikta XVI. (DCE, 2006). Proces implementace modelu Dekacert v organizaci zlepsil
vzajemnou komunikaci a davéru (respondent R2) a také oteviel novy prostor pro dialog
véticich a pracovnikii bez konfese ohledné kiestanské identity jejich spole¢ného pracovisté
(R2). Tuto oblast ptinasi Dekacert do organizace k diskuzi jako prvni a jedna se o identitu, tj.
kiest'anskou identitu cirkevni organizace. Jde o spole¢né hledani rysu specifického profilu
charitni organizace (Soucek, 2013, s. 25-33, Dolezel, 2012,98-100, Pompey in Dolezel, 2012,
s. 90). Charitni pracovnici tim, Ze jednaji v duchu kiestanské lasky vii¢i klienttim 1 viici sobé
navzajem, pomahaji spolecnosti znovu nalézat kiestanské hodnoty. Zarovein jde o
ekumenickou otevienost ze strany organizace vici tém, kterym slouzi, 1 vuci

spolupracovnikiim (Soucek, 2012, s. 28).

Vedeni organizace rozhoduje, podle ¢eho chce organizace jednat. Deklaruje svymi
rozhodnutimi: ,,0 toto nam jde.“ Mélo by jit o jasnou orientaci k tomu, co tvofi ,,to specificky
kiestanskeé v této organizaci. U kazdé¢ cirkevni organizaci jde o lasku (Jiinemannova, 2009,
S. 72), uplatnéni konceptu trojiho svédectvi: byt svédkem hodnoty Zivota, svédkem lasky
a svédkem Bozim (Dolezel, 2012, s. 69), mit pozorné srdce (DCE, ¢l. 31). Model Dekacert
jako nastroj poméhd managementu, aby ve své organizaci definoval svlij specificky
kiestansky profil. Model tvoii 10 kiestanskych hodnot, které se v organizaci béhem procesu
implementace diskutuji, hledaji se kritéria pro jejich napliiovani i kontrolu napliiovani,
zapracovavaji se do smérnic, metodik a postupt, které se pak v kazdodenni praxi ovéiuji

a opé€t aktualizuji. Konkrétné se jednd o hodnoty: identita, integrita, svaty ¢as, mezigeneracni
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solidarita, télesny a duchovni zivot, spolehlivd dohoda, vlastnictvi, komunikace, intimni
spoleCenstvi, socidlni spolecenstvi (viz kapitola 2.2). VSichni respondenti si mysli, Ze tyto
hodnoty jsou po ¢tyfech letech implementace soucasti struktur organizace, zaclenéné do
systému fizeni BSC (R1), do systému ISO, ktery ma certifikovany divize chranénych dilen
(R2) 1 do ¢innosti vSech stiedisek a sluzeb (R1, R2, R3, R4). Cile sluzeb jsou nastavené
v souladu s hodnotami Dekacert (R3). Model Dekacert je ,,dobry instrument, aby nasli

spoleénou kiest anskou identitu spolu s kiest’any i spolupracovnici bez konfese*“(R1).

Jednim z dilezitych cili procesu je, aby se identita organizace diky procesu
implementace ukotvila v celoorganizac¢nich strukturach a nebyla zavisla jenom na
osobnim nastaveni spolupracovnikii (tamtéz). Vypovédi respondentli dokladaji, ze zapojeni
vSech trovni fizeni organizace do procesu implementace Dekacertu vede Kk pozitivnimu
vysledku. Je dulezité cely proces pribéZné kontrolovat a vyhodnocovat (Bedrnova, 2012,
s. 572), co se v organizaci déje, coz potvrzuji odpovédi respondentii R3 a R4, ktefi Ctvrtletné
pfedavaji zpravu za svoje stfedisko regiondlnimu vedeni. R2 poddva zpravu o procesu
implementace jednou ro¢né¢ na porad¢é vedeni. Podle vystupd se stanovuji cile na dalsi rok,

coz je standardni manazersky postup.

Benedikt XVI. (Dolezel, 2012, s. 68) k profilu cirkevni charitni praxe zduraziuje, ze
»slova ,Buh* a, Kristus“ se nesmi stat v charitnich organizacich cizimi pojmy.“
V organizacich, kde je vétSina spolupracovnikll bez pfislusnosti k nékteré cirkvi, je jednou
z cest spoleéné slaveni kiestanskych svatkd. Respondent R4 v rozhovoru popsal se
zaujetim tyto aktivity nasledovné: ,,Na slaveni beéhem roku (napr. Velikonoce, slavnost
patrona, slavnost sv. Martina, Vanoce, slavnost Tri kralit apod.) se aktivné podili vsichni
spolupracovnici. Pri vSech zvlastnich prilezitostech (narozeniny, slavnosti) se dba na zvlastni
upravu prostor. Povzbuzuje se k tomu, aby se pri planovani a realizaci slaveni dalo pozor na
to, aby byl biblicky zaklad slavnosti vhodné zprostredkovan klientum s téZkym postiZenim
(napr. pouzitim vhodnych médii). Podle toho je dulezité i pozorné zvolit velikost skupiny
(napr. mensi skupinky s riuznym diirazem, obsahem a metodami) (Ptiloha ¢. 1). Béhem
tohoto rozhovoru jsem vnimala, Ze respondent proziva ze své prace radost a nadSeni.
Domnivam se, ze zde se napliuji pozadavky emeritniho papeze Benedikta X V1., zZe ,,je treba
privadet pracovniky k onomu Setkani s Bohem a Kristem, které by v nich probouzelo lasku
a oteviralo jejich dusi druhému...“(DCE, ¢l. 31a). Dolezel (2012, s. 114) tuto vétu encykliky

dopliuje, Ze ,nejde jenom o pozadavek systematické spiritudlni podpory charitnich
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pracovnikii, ale také jako moznost zacit v této podpore od ,nulové identifikace.“ Na zakladé

provedeného vyzkumu si dovoluji tvrdit, Ze implementace Dekacertu toto umoziuje.

Putnova, Seknicka vyjmenovavaji tradiéni a moderni nastroje etického Fizeni
ve firmach (2007, s. 70-73), tématu se vénuje kapitola 1.2. Z analyzy a interpretace dat si
dovoluji konstatovat, Ze model Dekacert zahrnuje v procesu zavadéni do praxe témef vSechny
vyjmenované nastroje. Jako deklarace hodnot pro organizaci je v naSem piipadé Desatero
a vyklad jednotlivych hodnot pro organizaci. Jako etické vzory jsou pro jednotliva zarizeni
jejich patroni napt. sv. Josef pro Chranénou dilnu sv. Josefa. V poslani i konceptu péce se
pak jednotliva zafizeni odvolavaji na ctnosti svého patrona, které chtéji ve sluzbé taky
uplatiiovat (R3 a R4). Price s etickym vzorem se realizuje dovnitf i navenek. Dovnitf —
pracovnici musi byt podrobné seznameni s postavou patrona, aby mohli jeho ctnosti
uplatiiovat ve své Cinnosti a prezentovat tuto skutecnost i navenek, vici klientim i vefejnosti.
Dalsim nastrojem je podle Putnové a Seknicky — vyevik a vzdélavani v oblasti
podnikatelské etiky, v nasem pripadé Kkrestanské etiky. V organizaci Vv ramci
implementace je zavedeny novy systém vzdelavani pro nové i stavajici pracovniky. Béhem
prvnich dvou let implementace probihala ohledné modelu Dekacert jednou za dva mésice
Skoleni a workshopy jednotlivych tyma, pak uz jenom setkani dvakrat ro¢né. (RI)
Respondent R2 doplnil informaci o ukolu vedoucich pracovniki, ktefi byli od zac¢atku aktivné
zapojeni do implementace modelu a ted’ vedou $koleni pro nové i stavajici spolupracovniky.
Naklady na Skoleni pracovnikl v ramci procesu implementace uvedl respondent R1 na otdzku
ohledn¢ ekonomické naro¢nosti. Jednalo se o ndklady na konzultanta, ktery je procesem
provadél, a naklady na Skolici mistnosti, kdy si potfebovali pronajmout véts$i prostory pro

vSechny zaméstnance.

Jako moderni nastroje etického Fizeni uvadéji Putnova a Seknicka eticky a socialni
audit, ufad ombudsmana ve firmé a eticky vybor ptip. eticka komise. Z vyzkumu vyplynulo,
ze v organizaci probihd hodnoceni implementace jednou ro¢né, kdy vedouci pracovnici
sttedniho managementu vyhodnocuji napliiovani jednotlivych kritérii v kazdodenni praxi
atuto zpravu piedavaji vedeni celé organizaci (R2, R3 a R4). Princip etického auditu je
stru¢né popsany v podkapitole 1.4 (s. 17-18), kde se jedna o ¢asové hodné naroény zpusob
Z anglosaského prostredi. Pi1 implementaci systému Dekacert do systému fizeni kvality celé
organizace Balanced Scorecard, jak je to v pfipad¢ organizace, kde vyzkum probihal, se

zpravy o naplnovani kritérii Dekacert stdvaji soucasti pravidelného reportingu a podklady pro
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vyhodnocovani napliiovani stanovenych cili organizace ve vSech perspektivach (viz
podkapitola 1.3). Ufad ombudsmana Vv organizaci béhem implementace neziidili, zfizeni
etické komise se pripravuje. Zajimavou novinkou v ¢innosti organizace je zavedeni nastroje
eticky pripadovy rozhovor, ktery je popsany v podkapitole 1.4, a v nasem prostiedi jsem se
s nim jeste nesetkala. Pracovniklim organizace pomaha pfii feSeni etickych problémt, na které
v praxi narazeji. Vyskoleny pracovnik dokaze moderovat rozhovor podle struktury metody az
k nalezeni feseni. Doporuc¢ené metody pro etické fizeni jsou dialog a konsensus, na kterych

se shodli Jinemannova (viz kapitola 2.1.4) i Putnova a Sekni¢ka (viz kapitola 1.2.2).

Z vyse uvedenych skute¢nosti se domnivam, Zze model Dekacert je komplexnim

systémem etického fizeni. Tuto domnénku by bylo dobré ovéfit dal§im vyzkumem.

Z analyzy a interpretace dat vyplynulo, Ze bariéry se béhem procesu vyskytuji a je
nutné s nimi pocitat. VSichni respondenti uvedli jako bariéru ¢asovou narocénost procesu.
Management na vSech urovnich musi s timto faktorem pocitat a ,,pracovni doba pracovnikii se
musi nastavit tak, aby vSechno stihli v regulérni pracovni dobe* (R4), véetné ukoli na
procesu implementace. Dal$im faktorem byla zminéna dlouhodobost procesu (R1). Jedna se
0 princip fungovani kazdého systému fizeni kvality, v pfipadé¢ Dekacertu se jednd o systém
etického fizeni. V cili ,,jako dokonald organizace* nebudeme nikdy, stale bude co zlepSovat,
neustale nasi ¢innost ovliviuji nové faktory. Podle autorky modelu Jiinemannové ,,dokonalost

patii Bohu, my se o ni musime stdle snazit* (2011, s. 18).

Zajimavym zjisténim byl nezajem (R2) nebo minimalni zajem (R1, R3 a R4) ze
strany cirkve jako zFizovatele. Tato skutecnost, ktera mize byt ovlivnéna riznymi faktory,
by mohla byt tématem dalSiho zajimavého vyzkumu. Maly zajem ze strany mistni
komunity a médii, nespokojenost s vnimanim vefejnosti, diskusi o hodnotach a etické
orientaci organizace je pro top management velkou vyzvou pro dal§i obdobi implementace.
Vnimani etické dimenze organizace ze strany ,,stakeholders* je pro dalsi rozvoj spolecensky
odpovédného podnikani dualezité (Putnova, Seknicka 2007, s. 111-114, Bedrnové a kol.,
2012, s. 526). Z vyzkumu vyplynulo, ze sekundarni ,stakeholdeti” (mistni komunita,
vetejnost, média) nejsou do procesu zapojeni, pouze prilezitostne, kdyz se konaji vétsi akce
(R1). Podrobnéji jsem tuto oblast nezkoumala, opét by to mohl byt vyzkumny cil pro dalsi
badani. Dalsi identifikovanou bariérou bylo nenaplnéné ocekavani nékterych

spolupracovnikii, ktefi ocekavali, ze ,budou pravidelné casté schizky k Dekacertu

80



pokracovat i po intenzivni uvodni fazi definovani kritérii a tvorby novych metodik.
Z provoznich duvodii to nejde, setkavame se k Dekacertu cely tym pouze dvakrat za rok* (R2).
Urcité dualezitd zkusenost, kterd radi nepodcenit informovanost spolupracovnikli a peclivé o
vSem informovat. Dalsi reflektovand skutecnost, kterd byla pfifazena k negativnim bariéram,
je u respondenta R2 ta, ze ,ted’ zabere vice cCasu planovani vzdélavani pracovniku i
planovani spolecnych aktivit s Klienty“. Opét tedy faktor Casu. K tomuto faktoru muzeme
ptifadit 1 bariéry identifikované na trovni operativniho managementu (R3 a R4), kde se
jednalo napf. o nemoZnost realizovat samostatné vylety pro klienty, pozadavek navysit pocet
pracovnikii na dvojnasobek v nékterych provoznich dobach. Bohuzel, neni mozné splnit
vSechny ptéani klientd, vzdy musime hledat ,,vyvazenost™ — jak si urCujeme cile v systému

Balanced Scorecard v perspektivé ekonomické, zakaznické, procesni a rozvojové.

Doplnila bych je jesté o prinoesy osobni, jak je sdélili respondenti. ,,Pro kazdé
rozhodnuti vedeni jsou toto unikatni kritéria, aby se mohlo zkontrolovat, zda rozhodnuti slozi
spravnému ucelu. To mé déla jistym, mirnym a vV mém jednani vuci spolupracovnikiim
spolehlivvm a oceriujicim. Hodné intenzivnich rozhovorii s ne-kiest’anskymi
spolupracovniky a spolupracovnicemi bylo a je pro mé jako kiestana zvldStnim
obohacenim, které byly umoznéné jenom diky pravé vedenému procesu dialogu k Dekacertu*
(R1). Dalsi respondent uvedl, ze ,,prozivam ted vice radost ze své prdce a znovu jsem si
promyslel, proc jsem krestanem* (R2). Dalsi: ,,Lépe jsem poznal své kolegy a jejich mysleni.*
Komunikaci v tymu respondenti hodnotili jako otevirenou, ,,diileZité se stalo spolu otevicené a
Cestné spolu jednat a vzdjemné se respektovat (R2), ,.jenom pokud budeme spolu navzdjem
hovoiit, diskutovat a spolecné pracovat, staneme se silnym tymem schopnym rozvoje* (R3).
Jedna se o kompetence a postoje hodné¢ podobné t€m, které zminiuje Soucek - ve svém
vyzkumu u respondentii: ,Jaka pojeti vztahu mezi odbornou kompetenci a lidskosti
(pozornym srdcem) se vyskytuji v predstavach charitnich pracovnikli o zddoucim pfiistupu ke

klientdm?* - jako zadouci pfi uplatiiovani lidskosti / pozorného srdce (Soucek, 2013).

Shrnuti zjisténych skutecnosti, které mohou byt predmétem dalSich vyzkumdu, je
nasledovné: (1) model Dekacert je nastrojem managementu organizace pro napliiovani jejiho
kiest'anského poslani, (2) podle zjiSténych piinost je mozné proces implementace povazovat
za formaci charitnich pracovnikl, (3) vySe uvedené ptfinosy 1 bariéry pro organizaci,

jednotliva stiediska a sluzby je mozné ocekavat i v nasem prostiedi.
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Slabé stranky provedeného vyzkumu spatfuji v tom, Ze vzhledem k mym casovym
moznostem nebylo mozné reflektovat kvalitu mého vyzkumu za pouziti napt. triangulace
(Hendl, 2005, s. 159). Diplomova prace ale mize poslouzit jako podklad pro dalsi vyzkum.
Osobn¢ jsem zatim nerealizovala kvalitativni vyzkum v takovém rozsahu, nemam tedy
potiebné praktické zkuSenosti. Taky interpretace zjiSténych skuteCnosti je ovlivnéna moji

subjektivitou, i kdyZ jsem se snazila o nezaujaty postoj.

Za ptinos této prace, ktera predstavila némecky model etického tizeni Dekacert vcetné
zjisténych vysledkl realizovaného vyzkumu, povazuji to, Zze vnesla do naSeho prostiredi
zahrani¢ni zkusenost. Vedeni kazdé¢ cirkevni organizace musi rozhodnout, jak zajisti, aby jeji
kiest'anské poslani nevymizelo, a také rozhoduje, podle ¢eho si nastavi kritéria pro své etické
jednani a rozhodovani. V némeckém prostiedi je moznost vybéru zvice néastroju.
Ptedpokladam, ze bude otazkou kratkého Casu, nez se nékteré cirkevni poméhajici organizace
u nas rozhodnou pro zavedeni nastroje Dekacert. V kvétnu 2014 probéhlo s autorkou modelu
prof. Dr. Elisabeth Jiinemanovou vicedenni Skoleni k modelu Dekacert pro feditel¢ Charit
Kralovéhradecké diecéze. Je nadéje, ze se vedeni nekterych Charit pro model nadchne
a s implementaci za¢ne. Pak se otevie prostor pro dalsi vyzkumy, nakolik tento model podpofi
princip formace srdce (lidskosti) u pracovnikli, jak pozaduje po charitni socidlni préci

Benedikt XVI. v encyklice Deus Caritas est.
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Zavér

Cilem diplomové prace bylo pfedstavit model etického fizeni Dekacert jako nastroj
managementu a kvalitativni studii pfinost jeho implementace do praxe. V teoretické casti
jsem se vénovala etickému fizeni, které je soucasti systémi fizeni kvality v organizaci.
Popsala jsem tradi¢ni 1 moderni nastroje etického tizeni, které byly vyvinuté v komercni sféte,
a také nastroje, které jsou urcené pro pomahajici organizace a které se vyuzivaji v charitnim
prostiedi v Némecku nebo u nas. Cilem bylo umoznit zakladni orientaci v problematice.
Druhou kapitolu tvoii teoreticky popis modelu Dekacert, jeho teoreticka vychodiska a jeho
deset jednotlivych oblasti podle Desatera. Ke kazdé z nich jsou uvedena konkrétni kritéria.
Tato kritéria vytvofily béhem procesu implementace jednotlivé pracovni skupiny organizace,
kde probihal i mij vyzkum. Praktickou &ast prace tvofi kvalitativni studie procesu
implementace, ktera méla zodpovédét vyzkumnou otazku: Jakych redlnych pfinost bylo
dosazeno v cirkevni pomahajici organizaci zavedenim nastroje etického fizeni Dekacert? Pro
vyzkum jsem zvolila kvalitativni vyzkum, k ziskdni dat jsem pouzila metodu
polostrukturovaného rozhovoru. Pro transformaci hlavni vyzkumné otazky do péti dil¢ich
vyzkumnych cilti a tfinacti jadrovych otazek jsem pouzila kontingenéni tabulku. Prepsané
rozhovory byly opatieny kody a pro analyzu zjisténych skutecnosti jsem pouzila metodu
vytvareni trsi. Zvolena metodologie je popsana v kapitole Metodologie vyzkumu. Zjisténé
vysledky jsem v kapitole Diskuze propojila steoretickou ¢asti a pokusila jsem se

0 konfrontaci zjisténych vysledki s jinymi studiemi.

Shrnuti zjisténych skute¢nosti, které mohou byt pfedmétem dalSich vyzkumu, je
nasledovné: (1) model Dekacert je nastrojem managementu organizace pro naplinovani jejiho
kiest'anského poslani, (2) podle identifikovanych pfinosti je mozné proces implementace
povazovat za formaci charitnich pracovnikli, (3) vySe uvedené piinosy 1 bariéry procesu
implementace je mozné o¢ekavat i v naSem prostiedi. Za piinos této prace povazuji to, ze
vnesla do naseho prostfedi dal§i zahrani¢ni zkuSenost. Predpokladam, Ze bude otazkou
kratkého casu, kdy se nékteré cirkevni pomahajici organizace u nas rozhodnou pro zavedeni
modelu Dekacert. Pak se otevie prostor pro dal§i vyzkumy, nakolik tento model podpofi
princip formace srdce (lidskosti) u pracovnikii, jak pozaduje po charitni socidlni praci
Benedikt XVI. Diskurs propojenosti odborné kompetence a lidskosti (pozorného srdce),

kterému se jiz vénovali Kolatik (2008, 2011), Dolezel (2012), Soucek (2013).
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Prilohy

Priloha 1 Konkrétni aktivity stirediska podle jednotlivvch oblasti Dekacert

Hodnota ,,Svaty ¢as“

. Slaveni a kiestanské svatky — na slaveni béhem roku (napi. Velikonoce, slavnost

patrona, slavnost sv. Martina, Vanoce, slavnost Tti krald apod.) se aktivné podili
vsichni spolupracovnici. Pii vSech zvlastnich pfilezitostech (narozeniny, slavnosti) se
dbé na zvlastni Gpravu prostor. Povzbuzuje se k tomu, aby se pfi planovani a realizaci
slaveni dalo pozor na to, aby byl biblicky zdklad slavnosti vhodné zprostfedkovan
I klientim s tézkym postizenim (napf. pouzitim vhodnych médii). Podle toho i pozorné
zvolit velikost skupiny (napf. mens$i skupinky sriznym dirazem, obsahem

a metodami).

. Varteni a peceni — pfi planovani denni struktury dni, kdy se pece nebo vafi (zpravidla

jednou mésicné) se spole¢né pripravené jidlo i sni. Spolecenstvi u stolu zacne spole¢né

obéd napi. pisnickou, modlitbou nebo proslovem.

o Hudebni krouZzek — béhem kazdodenni hudebni hodinky se maji zrcadlit rizné pisnicky

a témata. Muzou se zpivat pisnicky podle rocniho obdobi, lidové pisné, aktudlni pisné
a taky kiestanské pisni¢ky. Pracovnici za¢inaji a konéi zpivani povidanim s obyvateli

na ruzna témata.

. Ucast na nabozenské nabidce pro pracovniky — pracovnikiim je umoznéno zucastnit se

stavajici nabidky jako je meditace, bohosluzba a modlitebni krouzZek. Ty se konaji podle
personalnich a ¢asovych mozZnosti. Pracovnici hledaji pfitom spolecné feSeni, napf.

stfidani se, vzajemné zastoupeni.

. Spolecenstvi - nabizet pro vSechny zajimavé ned€lni vylety (napf. navstéva kostela,

vylet, cyklovylet, navstéva statku, jizda na koni)
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Hodnota ,,Mezigeneracni solidarita*

o Sance vy$§iho véku — cilené tvoiime tymy viech vékovych kategorii. Bereme ohledy na

mladsi pracovniky a jejich rodiny napt. kdyz maji malé nebo skolou povinné déti pii

planovani dovolené

A4

o Rizika vyssiho véku — podpora starSich spolupracovnikt pii planovani sluzeb, umoznit

ne moc dlouhé piescasy

. Integrace mezigeneracni solidarity — umoznit staze v jiném zafizeni organizace (napf.

ucast na rozhovorech tymu, spoluprace na piipravé dne otevienych dvefi, spolecné

slaventi)
Hodnota ,, Télesny a dusSevni Zivot“

. Co miizeme udélat s tim, aby se spolupracovnici i klienti citili dobie? — plan sluzeb

sestavit, aby byl ,pfatelsky* spolupracovnikiim. Spravedlivé rozdéleni vikendovych
anocnich sluzeb. Spole¢né volnocasové aktivity. Bowling zaméstnancli 2x roc¢né.

Spole¢ny celodenni vylet jednou roéné. Spole¢né slaveni Vanoc.

J Doprovazeni umirajicich — stavajici kontakt na ekumenickou hospicovou sluzbu se ma

dale budovat. V piipadé potieby je mozné domluvit s hospicovou sluzbou poradenstvi

pro pracovniky klienta, ktery je v posledni fazi svého Zivota.

. Podpora pracovnikii v zachdzeni se smrti — u pracovnikli se ¢asto objevuje strach

a nejistota ze smrti (Co mam délat? Co je spravné?) Proto se vytvofila pracovni skupina,
ve které¢ se rozebird téma smrti a kroky jednani stim souvisejici. Vystupy slouzi

spolupracovnikiim jako navod.

J Zprosttedkovani kiestanskych hodnot a mysleni klientim — zajiStujeme pro klienty

pravidelnou nabidku, kterou zprostfedkujeme kiestanskou viru. Tato nabidka je
zalozena na dobrovolnosti a otevienosti vS§em. Nabidky jsou obsahové a metodicky

modifikované (napt. podle druhu postizeni klient).

o Respekt k jednotlivci — usilujeme o uctivé zachazeni osobnimi hranicemi jednotlivych

spolupracovnikli v tymu. Kazdy pracovnik se k tomu miize v tymu otevien¢ vyjadfit,
aby se spole¢n¢ hledalo feSeni.
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Zachazeni s umirdnim a se smrti — se smrti klienta v zafizeni se zachazi uctivé. K tomu

patii 1 poboZznosti a moznost vzpominani. Pracovnici se na tom aktivné podileji (napf.

vyhotoventi listeckti na zed’ dikd, ptiprava prostor k poboznosti)

Rozmanitost osobnich a odbornych ndzort — pracovnici tymu jsou zajedno, ze neni

jedina spravna cesta. Casto existuje hodné rozmanitych, ob&as i protichiidnych nazort
na jeden specidlni problém. Pfitom hraji roli osobni zkuSenosti, subjektivni nastaveni
hodnot a odborny zaklad pracovnika. Spolupracovnici proto usiluji o transparentnost
problému a piimou diskusi kjeho feSeni. Ten se nejlépe nalezne v spoleCném

a otevieném diskursu a sladénim jednotného postupu.

Duse — nabidka a realizace kiest'anskych oslav a riti pro pracovniky i klienty. Nabidka
pro pracovniky napf. meditace, modlitebni krouzek, mSe pro pracovniky, dny pro
spolupracovniky. Doprovdzeni umirajicich podporujeme ptes odpovidajici navod.

Jednou ro¢né spole¢né vzpomindme na nase zemfielé. Zatidime kiest’ansky pohieb.

Hodnota ,,Spolehlivé dohody*

Neslibujeme pfili§ nasim klientim, anebo ve vztahu k na§im pracovnikim? — véasné

platby mezd, v€asné platby firmam za jejich sluzby, vcasné planovani dovolenych
(v listopadu piredchazejiciho roku), dohody, které se domluvi na setkanich tymu, jsou

platné pro vSechny pracovniky.

Dohody dodrzovat — spolehlivost dohod je povinna (Opatieni: zlepSeni péce

0 pracovniky, respektovat a posilovat obecné dobro klientdl napt. pfi st€hovani, zmény

skupiny apod., vzajemna Ucta k praci druhého, pochvala.)

Hodnota ,,Vlastnictvi“

Ochrana vlastnictvi — mit uctu k soukromym vzpominkovym pfedmétim klientd, 1 kdyz

jejich stav neodpovidd nasemu osobnimu vkusu, uctivé zachazet s vlastnictvim klienti

(slabina péce o pradlo), moznost volby klientli vyuzivat vSechny prostory zafizeni.

Hodnota ,,Komunikace*

Komunikace z perspektivy pfijimajictho — srde€nost, pravdivost 1 pii komunikaci

0 druhych, pozorné zachazeni s diveérnymi informacemi, nutné informace predat
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,hahoru* nebo ,,dolu*“ 1 kdyz neni vedouci skupiny ptitomny. Napéti komunikovat

oteviené (kultura sporu).

. Komunikace z pohledu vysilajiciho — zavazek vedeni organizace je, potfebné informace

cilen¢ a obsahov¢ spravné piedat dale (opatfeni: zpracovani checklistu se stanovenou
odpovédnosti jednotlivych pracovnikll). Zavazek organizace k zodpovédné, srdecné,
respektujici a vnimavé komunikaci (opatfeni: byt ptikladem pfi komunikaci, setkani
pracovniki, zjiStovani ndzoru spolupracovnikl, porozuméni rozhodnuti druhych pies

zprostiedkovani zakladnich znalosti)

J Komunikace pii napéti mezi piijimajicim a vysilajicim — otevienost konflikti a jejich

aktivni zpracovani, rozvoj kultury sporu (opatfeni: konflikt pojmenovat, prohovofit
rizné stanoviska, akceptovat minéni jinych, nebyt nemilosrdny, v tymu najit rozhodnuti,

prevzit odpovédnost, peCovat o vztahy)
Hodnota ,,Socialni spole¢enstvi*

o Jak se mizeme lépe prezentovat — potadat oteviené vystavy ve mésté a okoli, pozvat

sousedy na akce zafizeni, prace s vetejnosti.

J Spoluprace — s nejbliz§im okolim, farnosti, dobrovolniky, nakupovat od mistnich firem

a farmara
o Hranice — vidét hranice kazdého jednotlivé, klienta i spolupracovnika
Hodnota ,,Intimni spolecenstvi‘

. Privatni oblast — dbame na dodrzovani privatni oblasti u klientd. Klient ma kli¢e od
svého pokoje, od skifin€k. Kazdy klient ma pravo ulozit si své kapesné do vlastni

uzamykatelné skiinky. Pfi vstupu do pokoje klienta klepeme. Partnerstvi respektujeme.

J Intimita - Intimni systém podporujeme jen do té miry, kde sam nefunguje. Pracovnici
dbaji o to, aby intimita slabSich byla chranénd. Pfi koupani dbame o to, aby se

pracovnici u klienta stfidali minimalné. Respektujici a uctivé zachazeni s klienty.
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