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ANOTACE

V prvni Casti diplomové prace jsou vymezeny pouzité pojmy z oblasti
managementu a vyzkumu. Dale prace popisuje proces tvorby poslani a vize
Oblastni charity Jihlava za dusledného uziti participace pracovniki organizace.
Tento proces je veden formou akéniho vyzkumu a je zasazen do ramce
strategického planovani v organizaci. Ak¢ni vyzkum se zamérfuje na sledovani
vlivu participace pracovnikd na dal§i zmény v organizaci. V zavéru prace jsou
reflektovany realizované nebo zapocCaté zmény v oblasti fizeni, struktury a
kultury organizace ale také zmény v subjektivnim prozivani vztahu pracovniki

k organizaci.

Kli¢ova slova:

Poslani organizace, vize organizace, strategické planovani, akéni vyzkum,
participativni procesy, kultura organizace, struktura organizace, Fizeni

organizace.



Anotace v anglickém jazyce:

Annotation

First part of this dissertation defines used key words from the area of
management and research. Further this work describes the creation process of
mission and vision of District charity Jihlava with rigorous participation of this
organization’s co-workers. The process is carried out by action research and is
set into the frame of strategic planning of the organization. Action research is
focused on the influence monitoring of participation of the co-workers on the
changes in the organization. The conclusion reflects realized or commenced
changes in the operation area, organizational structure and culture as well as
changes in the subjective experience of the co-worker relations towards the

organization.

Key words:

Mission of the organization, vision of the organization, strategic planning,
action research, participation processes, organization culture, organization

structure, organization management.



Uvod

U zrodu této prace stoji osobni zkuSenost z prace v Oblastni charité
Jihlava. Konfrontuje mne s mnoha otazkami a pfivedla mne na mysSlenku
zkoumat situaci organizace, ve které pracuji, metodou akéniho vyzkumu. AkEni
vyzkum mne oslovil tim, Ze zahrnuje pfimou akci vedouci ke zméné. Vétsinu
uziteCnych podnétu a znalosti pro takovy postup mi zprostifedkovalo studium
oboru Rizeni a supervize v socialnich a zdravotnickych organizacich na Fakulté

humanitnich studii Univerzity Karlovy.

Cilem prace je popsat akéni vyzkum realizovany pod vedenim autorky v
Oblastni charité Jihlava a ukazat, nakolik vedl k zamysSlené zméné. Zména
spocivala predevSim v posunech v kultufe organizace spocivajicich v zavedeni
participativnich metod Fizeni. Tato zmeéna probihala v ramci procesu
reformulace poslani Oblastni charity Jihlava a vzniku vize rozvoje
organizace, a to na zakladé participace vSech pracovniku charity na procesu

vzniku téchto dokumentd.

V predkladané praci jsem pouzila akéni vyzkum jako vyzkumny koncept,
ktery umoznuje definovat problém v Siroké diskusi zainteresovanych osob
v organizaci. Nedilnou soucasti akéniho vyzkumu je pfima aplikace sebranych
a vyhodnocenych informaci v tzv. akci. Akce znamena iniciaci zmén vedoucich
k pfedpokladanym vysledkim. Vznik nové formulovaného poslani a pfijeti
konkrétni vize rozvoje organizace byl pfedpokladem dalSich kroku strategického
planovani. K nému patfi vytvofeni a pfijeti strategického planu a planu jeho
implementace v jasné definovaném d&asovém obdobi. Nezbytnou soudasti
strategie je samoziejmé také zpusob evaluace celého procesu. Strategicky plan
a jeho implementace uz neni soucasti akéniho vyzkumu popsaného v této
diplomové praci, ale je jednim z definovanych vystupu vyzkumu, ktery se

vztahuje k hypotéze o vlivu akce na dalSi zmény v organizaci.



Cely koncept prace je veden zakladni mySlenkou, ze dlsledné uziti
participace pracovnik( charity na celém procesu pfinese zadouci zménu v

kultufe organizace a vytvofi pfedpoklady pro dal$i rozvoj organizace.

Prace je Clenéna tak, Zze nejprve jsou vymezeny pojmy z oblasti
managementu a vyzkumu, které jsou v praci pouzivany. Nasleduje popis

realizovaného akéniho vyzkumu a pfedlozZeni jeho vysledka.

1. Vymezeni pojmu

V praci je pouzito nékolik zasadnich pojm0 z oblasti managementu i
sociologického vyzkumu, které vyzaduiji bliz§i specifikaci, aby bylo zfejmé, jak
jsou v praci autorkou dale chapany a pouzivany. V obecné pojatém vykladu
pojml si nedélame narok na vyCerpavajici pfehled pfistupd a modell
v jednotlivych oblastech. Pouze zmifiujeme jejich rdznorodé pojeti u rlznych
autorl a zdaraznujeme pristupy, které byly zohlednény, nebo pouzity pfi

formulaci a vystavbé vlastniho akéniho vyzkumu.

1.1 Poslani

Na téma poslani organizace se Ize divat z nékolika pohledd. Nékdy je
termin poslani nahrazovan pojmem programové prohlaSeni organizace.
(Hannagen, 1996, s. 45) nebo mise organizace. (Kerkovsky , Vykypél, 2003,
s.18) Casto je poslani spojovano bud se vznikem organizace anebo
s procesem strategického planovani. | kdyZ jsou uzivany rizné terminy, jejich

obsah se v mnohém piekryva.

Pohled, ktery nabizi Donnelly a kol. se tyka smyslu poslani z hlediska
vyrobnich podniku. Uvadi, Zze smyslem kazdé organizace je plnit néjakou ulohu
ve svem SirSim prostfedi. Tento uc€el organizace byva jasné urcen jiz na
pocatku jejiho fungovani. BEéhem €asu v8ak dochazi k rozvoji organizace, ke
zménam v prostfedi a k manazerskym personalnim zménam. Mlze dojit i
k takovym zménam, které ucini plvodni poslani organizace nevhodnym. Proto
musi podléhat revizi. Obecné by mélo poslani organizace specifikovat, o co
bude organizace z dlouhodobého hlediska usilovat. Poslani by mélo urCovat
nejen sméry dlouhodobého rozvoje, ale i specifika, kterymi se bude odliSovat od

obdobnych organizaci. (Donnelly, 1997)
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Kerkovsky a Vykypél pouzivaji misto pojmu poslani, pojem mise. Popisuji
sméry toku informace, které mise firmy zprostfedkovava. Mise podle nich
vyjadfuje zakladni strategicky zamér vlastnikl firmy. Kromé toho ma vSak také
nezanedbatelny informacni vyznam pro vnéjSi prostfedi, protoze definuje
poslani firmy smérem k vefejnosti a tim ji vystavuje vefejné kontrole. Zaroven
pusobi smérem dovnitf a pFedstavuje =zakladni normu chovani jak
managementu, tak fadovych zaméstnancl. (Kefkovsky, Vykypél, 2003, s.18)
Stejné usuzuje i Donnelly, ktery tvrdi, Ze poslani ma svou dulezitou funkci i
smérem dovnitf podniku. Jeho smyslem je poskytnout vS8em zaméstnancim
firmy jasnou predstavu o zaméfeni a vyznamu podnikatelskych cinnosti
organizace. ,VSichni zaméstnanci, bez ohledu na jejich postaveni, by méli mit
pocit, Ze jejich prace je s poslanim v souladu a pfispiva k jeho naplnéni.”
(Donnelly, 1997, s. 231)

Mnozi autofi se shoduji v tom, Ze poslani je nedilnou soucasti podnikové
strategie. ,, Poslani podniku Ize definovat jako stanoveni vnitfniho podnikového
kontextu, ve kterém budou provadéna strategicka rozhodnuti. VSechna

strategicka rozhodnuti vyplyvaji z poslani podniku.” (Dedouchova, 2000, s. 15)

Podle Dedouchové je dale pfi vytvareni poslani tfeba mit na zfeteli tfi
zakladni prvky: historii (dosavadni charakteristické rysy organizace), zfetelné
schopnosti (to, co dokazeme délat efektivné) a prostfedi ( vliv organizace

v Sir§im kontextu.) (Dedouchova, 2000)

Pfi tvorbé podnikovych strategii je doporuCovano zahrnout do poslani
podniku tfi komponenty: vizi, cile a filosofii podniku. Co do obsahu téchto pojm
se pojeti strategie ve vyrobnim sektoru vzdaluji od chapani téchto pojmu
v sektoru neziskovém. Vizi je zde dle Dedouchové mySlena zakladni definice
obsahu podnikani, to znamena v em budeme podnikat a jaké budou
charakteristiky podniku. Podnikové cile obecné sméfuji k maximalizaci
bohatstvi vlastnikl podniku. Filosofie podniku, tzv. podnikové krédo, urluje
priority. MUze znit napfiklad: , zajistit rist produktivity s pfispénim zakazniku a
zameéstnancu prostfednictvim nizSich cen a vySsich plata,” (Dedouchova, 2000 ,
s. 17) Oproti tomuto obsahu podnikovych vizi a cill ostfe vystupuje Stead a

Stead v knize Management pro malou planetu, kde se piSe:
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,onesni organizace se potfebuji soustfedit na véci pfesahujici bohatstvi a
pohodli. Musi se jasnéji zaméfit na své ulohy pfispéni ke kvalité Zivota v Sirsi
spolecnosti a potfebuji vytvaret struktury, procesy a vystupy navrzené tak, aby
naplfiovaly duchovni i ekonomické potieby téch lidi, jejichz Zivotl se dotykaji“.
(Stead a Stead, 1998, s.156)

Pfi definovani vyznamu poslani organizace nesmime opomenout hledisko
marketingu. Tim J. Hannagan v Marketingu pro neziskovy sektor uziva misto
,poslani pojem ,programové prohlaseni“. Zdurazriuje orientaci poslani na

potfeby zakaznika. Mélo by byt formulovano takto:
1. Komu ma byt sluzba poskytovana? Kterym skupinam spotfebiteli?

2. Jakych vysledkd ma byt dosazeno? Které potieby spotfebitelll maji byt

uspokojeny?
3. Jak maji byt spotiebitelé uspokojeni? Jakych technologii se ma pouzit?

Charakteristické pro programoveé prohlaseni podle Hannagana je, Ze by
meélo vykreslit souCasné postaveni organizace a navrhovat mozné budouci
zmény. Mélo by byt uskuteCnitelné, jasné a motivujici. Jako pfiklad uvadi
prohlaseni National Childern’s Breku: ,, Existujeme pro to, abychom podporovali
a chranili blaho, zajmy a prava vSech déti ve Spojeném Kralovstvi na zakladé

vyzkumu a znalosti.“ (Hannagan, 1996, s. 36)

Koncept ze strategického managementu podle Freda R. Davida obsahuje
pét slozek, které by mélo poslani obsahovat. Jsou to v podstaté odpovédi na
otazky: , Kdo jsou nasi klienti / zakaznici? Jaké jsou hlavni programy, sluzby a
produkty organizace? V jakém regionu a v jaké oblasti ¢innosti organizace
pusobi? Jaké jsou zakladni hodnoty, na kterych organizace stavi, a jakou
filosofii vyznava? Jaké jsou vyznamné dovednosti organizace, jeji silné stranky

a konkurencni vyhody?“ (David in Barta 97, s.30.)

Definovat poslani v neziskovém sektoru v prostiedi Ceské republiky
ziskalo na dulezitosti se vznikem odborné diskuse o kvalité v socialnich
sluzbach s nabytim platnosti zakona o socialnich sluzbach €. 108/2006 Sb.

Tehdy vznikla poskytovatellm socialnich sluzeb (coz jsou C&asto prave
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neziskové organizace) povinnost definovat a zverejnit své poslani jako verejny
zavazek. (Viz pfiloha €. 2 k vyhlasce €. 505/2006 Sb. , Kriterium 1a.)

V této souvislosti je poslani chapano jako zdUvodnéni poskytovani
socialnich sluzeb a zdlvodnéni existence zafizeni poskytujiciho socialni sluzby
a jeho Cinnosti a ma dlouhodoby horizont. Podle pfirucky Meritum (Sokol,

Treflova, 2008) ma formulace poslani zahrnovat:

misto poskytovani socialni sluzby

- typ poskytované socialni sluzby

- postaveni zafizeni poskytovatele socialni sluzby ve spole¢nosti
- zfizovatele a provozovatele socialni sluzby

- kdo se dal na poskytovani socialni sluzby podili

- komu je socialni sluzba poskytovana

- 0 co socialni sluzba v $irSim hledisku usiluje

- motivaci zaméstnancl i vedeni poskytovatele

- sdéleni, zda ddvodem poskytovani socialnich sluzeb je socialni
zacClefiovani nebo predchazi socialnimu vylou€eni osob v nepfiznive

socialni situaci

.Zakladni prohlaseni, vCetné poslani, musi byt zvefejnéna v pisemné
podobé a jejich formulace musi byt ve vS8ech dokumentech totozna. S jejich
obsahem musi byt nejen formalné seznameni, ale i vnitfné ztotoznéni vsichni

zaméstnanci poskytovatele.” (Sokol, Treflova, 2008, s. 234)

Z vySe uvedeného vyplyva, Ze pokud je neziskova organizace
poskytovatelem socialni sluzby, je povinna mit pro tuto sluzbu definovano své
poslani. Toto poslani by mélo byt samoziejmé v souladu s poslanim celé
organizace. Pokud neni jejim poslanim pravé a jenom poskytovani jedné
konkrétni socialni sluzby, musi byt poslani organizace definovano Sifeji.
V Zzadném pfipadé nesmi byt s poslanim jednotlivé sluzby v rozporu. Diky
tematizaci poslani sluzeb doslo v mnoha organizacich také nutné k tematizaci

poslani organizace. Poslani organizace, podle naseho nazoru nemusi a ani
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nemuze, obsahovat vSechny vySe uvedené podrobnosti. Meélo by vSak

vyjadfovat prfedevsim zakladni filosofii organizace.

Peter F. Drucker, jeden znejvyznamnégjSich myslitel v oboru
managementu fekl, Zze ,Cilem neziskovych organizaci je snaha zménit
jednotlivce i spolecnost. Méfitkem poslani vSak neni krasa jeho mySlenky, ale

jeho spravnost provéfi ¢iny“ (Drucker, 1994 s.15)

Stejny autor pfinasi mnozstvi praktickych doporuceni, jak ma poslani
vypadat, k ¢emu slouzi a jak pfi jeho tvorbé, &i reformulaci postupovat. | podle
né&j musi mit definice poslani provozné technické zaméreni, jinak je , pouhym
heslem vyjadfujicim dobré umysly.“ Je tfeba se zaméfit na to, co se organizace
skute¢né snazi vykonavat, aby kazdy pfislusnik mél jasno v tom, jak jeho
¢innost konkrétné pfispiva k dosazeni cili organizace. Pro uspésné naplnéni
poslani je tfeba podle Druckera splnit tfi pfedpoklady: vyhledat vhodné
prilezitosti, prokazat pfislusnou kompetenci a bezvyhradné se angazovat. Jako
podstatnou vidi pravé angazovanost a sdileni hodnot. Varuje pred tim, aby se
organizace vzdalovaly svym hodnotam, protoZze to ma za nasledek pokles
vykonnosti. ,DalSi véc je zamyslet se nad tim, v co opravdu véfite. Poslani neni
neosobni. Nikdy jsem nevidél fungovat nic, v em by lidé nebyli osobné

zainteresovani.“ (Drucker, 1994 s.19)

V podobném duchu piSe také Peter Senge. Zdurazriuje, Zze hybnou silou
k dosahovani cili jsou osobni vize jednotlivcld. Kazdy Clovék ma své vysSSi
poslani, vnitfné pocitovany dlvod, pro¢ vlabec Zije. Naplfiovani tohoto poslani i
skrze praci je zakladnim pracovnim predpokladem, kdy cil, ktery vas tahne
dopfedu, dava veskeré praci smysl. ,Maji-li lidé o néco upfimny zajem, jsou
tomu pfirozené oddani. Délaji to, co chtéji délat a jsou plni energie. Vytrvavaji i
tvari v tvar nezdaru.“ (Senge, 2007, s.152-153) RozliSuje poslani a vizi. O
poslani mluvi jako o ur€eni sméru a o vizi jako o misté ur€eni, jako o obrazu
Zadouci budoucnosti. Podle néj poslani bez vize postrada smysl pro vhodné

méfitko.

| u ostatnich autort jsme nalezli zminky o tom, Ze poslani organizace musi

byt znamé vem zaméstnanciim a ma pusobit motivaéné a konsolidaéné. Casto

14



je vSak zastavan nazor, ze tvorba strategii, vizi a poslani je vyhradné véci
managementu, nebo dokonce jednotlivce, jako charismatického vudce, ktery se
pro tyto mySlenky snaZzi posléze nadchnout spolupracovniky. Jiny pfistup
obhajuji zastanci participativniho fizeni. Mezi né fadime Sengeho, Druckera,

Plaminka a dalSi. Blize v kapitole o participativnim fizeni.

Vétsiné teorii je spoleCny duraz na sdileni spole¢né vize a konsensu nad
zakladnimi hodnotami, at' uz je jejich obsahem tvorba kapitalu, rozsifovani trh,
.proménéna lidska bytost®, zachovani pfirody, Cistota ovzdus$i, nebo duchovni
rozvoj. Oba naposledy jmenovani autofi (Drucker i Senge) se divaji na
problematiku poslani a vize organizace skrze perspektivu sebeuskute€riovani
lidské bytosti. Upozoriuji na to, Ze lidé hledaji naplnéni svého vlastniho poslani,
uplatnéni vyssich hodnot. Pokud je jim umoZnéno v praci realizovat své vlastni
poslani, sdilet hodnoty, mit spoleCnou vizi, je jejich osobni rist a rozvoj
predpokladem ristu a rozvoje organizace, ktera skrze seberealizaci jednotlivcl

dosahuje nejvysSi mozné miry prosperity.

1.2 Vize

S poslanim organizace uzce souvisi vize rozvoje organizace. V mnoha
zdrojich je mise (poslani) a vize organizace co do funkce a obsahu plynule

zaménovana. Setkavame se i s nazory, ze vize je soucasti poslani a naopak.

Néktefi autofi opét spojuji vizi organizace s jednou Ustfedni
charismatickou osobnosti, napfiklad zakladatelem podniku. ,Nic se nestane bez
snu a velké véci se nestanou bez velkého snu. A tento sen ma vzdy urcity
snilek.“ (Greenleaf, 2002, s. 16) Zakladatel, nebo hlavni manager firmy je tedy
nositelem myslenky a pfedstavy o tom, jaky ma podnik nebo organizace byt, co
je vrcholnym cilem. Vize tohoto charakteru jsou ¢asto koncentrovany do jedné
uderné véty. Napf.: ,NejlepSi zplsob, jak byt pfipraven na budoucnost je
vytvaret ji.“ (John Sculley, prezident firmy Apple Computter In Bridges, 2006,
s.36). Takové heslo pfedjima vizi organizace, ktera bude své usili vénovat
intuici, pfedvidani, rozvoji novych technologii a inovacim. Z vySe feCeného je

tedy zfejmé, Ze ve vizi se odrazeji zakladni hodnoty, které organizace sdili.
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Budouci vize, neboli vize rozvoje, mluvi vice o tom, jakou se chce organizace
v budoucnu stat, o jaké cile a hodnoty usiluje. Zachycuje €asto kyzenou zménu

ve formé urditého zadouciho koneéného stavu.

My se budeme zabyvat vizi jako jednou z komponent strategického
planovani. Mezi tyto komponenty patfi kromé definice vize jesté stanoveni cill
organizace, formulace strategického planu, jeho implementace a hodnoceni.
Mlazeme se ztotoznit s popisem obsahu vize, jak je uvedena v metodickém
materialu Kraje VysocCina: ,Vize vyjadfuje koncipovanou, jedineCnou a
dlouhodobou pfedstavu o budoucnosti organizace. Pfi vytvareni vize je nutné
klast otazky typu: Ceho chceme dosahnout?, Kam se chceme dostat?, Cim se
chceme stat?. Vize obsahuje souhrn hodnot, které charakterizuji to, jak by méla
organizace v budoucnu vypadat. Hodnoty jsou nasledné rozpracovany do
strategickych cili pro jednotliva Casova obdobi a ty jsou rozpracované v
akénich planech tj. konkrétni Cinnosti a ukoly pro uspésné dosaZeni cile a

nasledné i vize organizace.” (Internetové stranky Kraje Vysocina, 2008)

Chapeme-li vizi, jako urcity obraz Zadouci budoucnosti organizace, da se
povazZovat za konecny stav, ke kterému organizace sméfuje. Na zakladé vize si
organizace stanovuje cile pro konkrétni ¢asové obdobi a zpracovava strategie

k jejich dosazeni.

Velmi zietelné popisuje rozdil mezi poslanim a vizi Jifi Barta: ,, Na rozdil
od poslani, z kterého by mélo byt zfejmé, kym organizace je, o co se snazi a
jak toho dosahuje, zaméfuje se vize do budoucnosti a odpovida na otazku,

jakou organizaci se chceme stat.“ (Barta, 1997, s. 28)

Vize vétSinou vznika na urovni vedeni organizace. Velmi vSak zalezi na
otevienosti vedeni, na jeho vnimavosti ke vS§em podnétum pfichazejicim z fad
pracovnikll a na tom, jak je dokaze zuzitkovat ve prospéch celé organizace.
Robert Greenleaf, ktery se zabyva fenoménem vidcovstvi v organizacich, trva
na tom, Zze dobry vidce musi dobfe umét naslouchat vSem aktérim, svym
lidem, jen tak bude mit dobré informace a bude moci dobfe rozhodovat. Podle
néj jen opravdové naslouchani buduje silné stranky v druhych lidech.
(Greenleaf, 2002)

16



Jifi Barta fika: , Neni tajemstvim, Ze nejlepSich vysledkd dosahuji
organizace, u nichz dochazi k pfekryvani hodnot vyznavanych pro organizaci
s osobnimi hodnotami zaméstnanci.“ (Barta,1997, s.28) Petr Senge nazyva
toto prekryvani hodnot sdilenou vizi a upozornuje na to, Ze manazefi marné
oCekavaji, ze sdilené vize jednoduSe vyvstanou z klasického procesu
strategického planovani firmy. Podle néj, vytvareni skuteCné vize postupem
shora dolu vede, stejné jako vétSina takto vedenych procesu, k nezdaru. Pravé
proto, ze oficialni vize odrazi pouze osobni vize jednoho nebo dvou lidi
z vedeni. Tento zpUsob nabizi jen malo komunikacnich pfilezitosti, aby lidé
mohli ziskat pocit, Ze vizi rozumeéji a Ze ji mohou brat za svou. V disledku toho
nova oficialni vize nepfedava energii, ani nevyvolava angazované zaujeti.
Oproti tomu ,sdilené vize* prosté ,vybublavaji“ zinterakci lidi na mnoha
urovnich. ,Pavod vize je méné dullezity nez proces, jehoz prostfednictvim ma
byt sdilena.” (Senge 2007, s.212) Nazor tohoto autora se vyrazné prekryva se

zakladnimi ideami, které nas vedly k designu realizovaného akéniho vyzkumu.

1.3 Strategické planovani

Strategické planovani slouzi k ur€eni poslani, cill a strategii organizace a
umoznuje sestavovani plantd pro jednotlivé funkéni oblasti organizace.
Kompletni strategicky plan usmérfiuje Cinnost dil€ich organizacnich jednotek.
Dulezité je, aby manazefi plné respektovali pozadavek provazanosti
strategického a operacniho planovani. Strategické planovani se tak stava
dllezitym nastrojem sjednocujicim Usili vSech pracovniki a koordinujicim

veSkeré podnikatelské aktivity. ( Donnelly a kol., 1997)

Strategické planovani je proces, nikoli jednorazova aktivita v Case koncici
sepsanim strategického planu. Na toto nebezpedi upozorriuje Petr Drucker: ,,
Sestavime plan, krasné ho napiSeme a uloZime. VSichni z toho maiji dobry
pocit: mame plan. AvSak dokud se plan neproméni ve skuteCnou praci,

nemame nic.“ (Drucker, 1994 s.60)

Ostrymi kritiky formalizovani strategie do rutinnich postupu jsou Mintzberg
a Quinn, ktefi zdlvodnuji nutnost vyuziti nejen logického, ale i tvar€iho

intuitivniho mysleni. (Mintzberg a Quinn in Vondracek, Vondrackova 1994)
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Kefkovsky — Vykypél uvadéji, ze , vrealité je strategické fizeni
kontinualnim procesem souc€asné probihajicich €innosti. Dobfe fungujici systém
strategického fizeni je svym zpUsobem dullezitéjSi nez dokumenty, které

produkuje, tj. strategie a strategické plany.“ (Kefkovsky, Vykypél, 2003, s.6)

Proto, aby strategicky plan neskoncCil jako dalSi slozka popsaného papiru,
musi se, podle Jifiho Barty, organizace divat na strategické planovani jako na
prvni krok cesty po které se vydala. Podle néj jde spiS o strukturovany zpusob
premysleni o budoucnosti, o nastroj, ktery ulehCi rozhodovani o vlastnim
budoucim zaméreni. ,Strategicky plan je jako mapa, ktera pomaha organizaci
dostat se z jednoho mista na druhé.” (Barta, 1997, s. 16) Jde o pisemny
dokument, ktery analyzuje soucasnou situaci a budouci alternativy rozvoje
organizace a zaroven urcCuje strategicka rozhodnuti, ktera bude potfeba udélat,

aby mohla organizace naplfiovat své poslani i v budoucnu. (Barta, 1997)

Specifika a problémy managementu v neziskovych organizacich popisuje
podrobné Helena Majduchova. Uvadi pfirozené prekazky pro aplikaci nastroje
strategického planovani pochazejiciho z komercéni ziskové sféry do prostredi
NNO. Zaroven vSak zdarazhuje nutnost strategického mysleni, planovani a
fizeni i vtéchto organizacich z nasledujicich didvodd: NGO maji limitované
zdroje lidi a penéz a musi dosahovat maximalni efektivity. ZvySuje se
konkurenéni tlak, soutézi se o verfejné zdroje, granty , ale i dobrovolniky, darce
atd. Redukuje se financovani neziskového sektoru vefejnosti a to zvlast
v socialni oblasti, ktera je podle jejiho nazoru nepfehledna. Vzrista tlak na
profesionalizaci a kvalitu sluzeb a tim narusta jejich finanéni naro¢nost. Vznika
slozita personalni situace. Ukazuje se nevyhnutelnost spolupracovat
s dobrovolniky. Navic NNO charakterizuje slozita struktura klientd, kterymi jsou
nejen pfimi uzivatelé sluzeb, ale i nepfimi klienti, mysleno: darci, Clenové
komunity, zaméstnanci, spravni rada, vefejnost. V neposledni fadé je padnym
argumentem pro strategické fizeni také to, Ze méfit a fidit svou vykonnost a
divéryhodné prezentovat své vysledky je nezbytnou podminkou ziskavani
dalSich zdrojl. ( Majduchova a kol. 2004, s.59)
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Pomérné prehledny navod, jak v prostfedi neziskovych organizaci
postupovat pfi vytvareni strategického planu, nabizi Jifi Barta v publikaci

Strategické planovani pro neziskové organizace.

Podle néj by uspésné strategické planovani mélo obsahovat nasledujici

kroky:
1. Zpracovani pfehledu historie a sou€asné situace organizace.

( V tomto kroku je vénovana pozornost sou¢asnému poslani, cilim vcetné
historického vyvoje, existujicim planim organizace, financni situaci,
soucasné struktufe organizace vcetné jejiho vyvoje, programové nabidce a

strukture klient()

2. Ovéfeni platnosti stavajiciho, pfipadné formulace nového poslani

organizace.
3. Situa¢ni analyza vnitfniho a vnéjSiho prostredi.

( Jsou analyzovany silné a slabé stranky organizace, prilezitosti a hrozby,

analyza klientl, konkurence, darc, spolupracujicich organizaci...)
4. Stanoveni dlouhodobych cili organizace — realnych a méfitelnych

5. Volba strategii k dosazeni dlouhodobych cild v€etné stanoveni zplUsobu

jejich vyhodnoceni.

(Jedna se také o volbu, zda stavét na silnych strankach organizace, hledat
ZlepSeni ve slabych, vyuzivat existujici pfilezitosti, nebo pfipravit se na

hrozby pfichazejici pfedevsim z vnéjSiho prostfedi a eliminovat je.)

6. Zpracovani implementa¢niho planu®

! Implementace = uvedeni mySlenky do praxe. ImplementaCni strategie je chapana jako
administrativni aktivita sméfovana dovnitf organizace. jeji Uspé&Snost je podminénd
spolupraci, organizovanim, motivovanim, zménou kultdry a vytvafenim souladu mezi strategii
a realnym konanim vSech slozek organizace. (Wikipedia, 2008)
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Implementaéni plan obvykle obsahuje kratkodobé cile pro jednotliva
oddéleni, sluzby, programy, nebo projekty, plan sluzeb pro obdobi pokryté
strategickym planem , personalni plan zajisténi sluzeb a podpurnych &innosti
organizace, prehled vyznamnych implementaCnich akci s vyznacenou
odpovédnosti a terminli, odhad vydaju, finanéni plan na obdobi implementace,

a alternativy pro pfipad mimoradnych udalosti. (Barta, 1997)

1.4 Strategie

.otrategie, jsou tim, co pfeméni dobré umysly ve vysledky“ fika Petr
Drucker. (Drucker, 1994 s.60) Planovani je podle néj intelektualni proces, zatim
co strategie nas vedou k cilevédomé a systematické praci. Pfemé&nuji umysly
v ¢innost a pfedmét Cinnosti v produktivni praci. Davaji rovnéz predstavu o tom,

jaké zdroje a kolik lidi budeme potfebovat, abychom dosahli svého cile.

Termin strategie pochazi z vojenské oblasti, jako véda o planovani a
uréeni sméru vojenskych operaci. Podle Dedouchové Ize strategii chapat jako
uréeni dlouhodobych cild podniku, prubéhu jednotlivych akci a rozmisténi
zdroju nezbytnych pro splnéni danych cilu. Zpracovani strategie se odviji od
poslani podniku a stanoveni hlavnich podnikovych cili. Vychazi z interni a
externi analyzy podniku. Na jejich zakladé jsou zpracovany rizné varianty
strategie. Dedouchova upozorfiuje také na to, Zze zvolené varianté strategie
musi odpovidat vhodna organizaéni struktura a systém fFizeni. (Dedouchova,
2000, s. 9-12)

Strategii mizeme tedy chapat jako podrobné rozpracovany zpusob jak
dosahneme svych cili definovanych ve vizi organizace v souladu s jejim
poslanim. Zvolena strategie je vysledkem rozhodovaciho procesu v ramci
strategického planovani. MuzZe se jednat o zasadni smér vSech opatfeni, o
urcité celkové zaméreni budouciho Usili, ale mohou byt také stanoveny rozdilné

strategie pro riizné oblasti fungovani organizace.

Pristupy k vytvareni strategii se liSi pfedevsSim podle typu analyz, které jim
predchazeji, a na které strategie pfimo navazuji. Napfiklad strategie vyplyvajici

ze SWOT analyzy jsou definovany jako strategie WO - Hledani, WT -
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Vyhybani, SO — Vyuziti, ST — Konfrontace.? SWOT analyze se budeme vénovat

podrobnéji vzhledem Kk jejimu pouZiti v praktické ¢asti prace.

Dalsimi zajimavymi typy strategii jsou napfiklad strategie popsané
Bryanem Barrym jako nejCastéji pouzivané strategie v neziskovém sektoru.

Jsou to:

»Strategie riistu — je zaméfena na rist velikosti a vlivu organizace. Casto
je provazena snahou rozsifit a zpestfit nabidku sluzeb organizace stejné jako

finan€nich zdroju organizace.

Strategie spoluprace — je zaméfena na budovani spolecnych sluZzeb a
programl a na vytvofeni spojenectvi (koalic) neziskovych organizaci.
Soustfeduje se nevytypovavani téch sluzeb, jez mohou byt sdileny nékolika
neziskovymi organizacemi, pfipadné na slou€eni pfibuznych €i vzajemné se

dopliujicich organizaci.

Strategie zestihleni — je zaméfena na omezeni rozsahu sluzeb

organizace, aby bylo vyhovéno finanénim, pfipadné jinym omezenim.

Strategie specializace — sméfuje k omezeni pestrosti nabidky sluzeb

organizace prostfednictvim vytipovani sluzeb, v nichz je organizace nejsilngjsi.

Strategie podnikani — je zaméfena na rozvoj podnikatelské Cinnosti, jejiz
vynosy by umoznily organizaci poskytovat i nadale sluzby, jez naplhuji jeji

poslani.

Strategie vladniho kontraktu — je zaméfena na poskytnuti sluzeb, které

jsou financovany ze statniho rozpoctu.

Strategie profesionalizace — je zaméfena na rozvoj dovednosti a

schopnosti pracovnik( organizace.

WO - Weaknesses/ Opportunities (strategie odstranéni slabin pro vznik novych pfileZitosti.)
WT — Weaknesses /Threats (strategie k omezeni hrozeb, které utoCi na nase slabé stranky)
SO - Strengths/ Opportunities (strategie rozvoje silnych stranek vyuzitim pfilezitosti )

ST - Strengths / Threats ( strategie pouZiti silnych stranek pro zamezeni hrozeb)
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Strategie omezovani profesionality — zaméfena na snizeni nakladl pfi
poskytovani profesionalnich sluzeb. Toho je mozné dosahnout rozsahlejSi praci

dobrovolnikti a svépomocnych tymda.

Ukoné€eni €innosti — strategie pro pfipad, ze uz organizace neni schopna
naplfiovat svoje poslani, nebo jiz své poslani naplnila a pominul divod jeji
existence. “ (Barry, B., in Barta, 1997, s. 46.)

Prakticka se jevi také tvorba strategie na zakladé tfi planovacich pfistupu
dle Bednafika a kol. : Vytvareni scénaru, stanoveni kritickych bodu a stanoveni
cilu. (Bednafik, Butora, Hrubala, 2003)

Metoda tvorby scénarl je planovaci metoda, pfi které organizace rozvine
nékolik alternativnich pfedstav o tom, jak bude vypadat jeji Cinnost v planované
budoucnosti. Poté se vybere nejlepsSi z nich a zpracuje do zavérecné podoby.
Tato planovaci metoda je rychla, udrzuje zajem lidi, uziva mysleni z nadhledu a

z delSiho ¢asového horizontu.

Metoda kritickych bodU navazuje na 2. stupen planovaciho procesu, tedy
na vybér kritickych bodl. Planovaci tym pfifadi jednotlivym bodum priority a
sefadi je do urcitého logického pofadi. Poté jsou definovana mozna feSeni

jednotlivych bodd a planovaci tym vybere nejlepsi feSeni.

Metoda stanovenim cill za€ina stanovenim nékolika hlavnich cilt, kterych
chce organizace v pfistim obdobi dosahnout. Poté urCi nejlepsi strategii pro
kazdy jednotlivy cil. (Bednafik, Butora, Hrubala, 2003, s. 60.)

V oblasti NNO jsou pravdépodobné dobfe vyuZitelné i strategie pouzivané
v komercéni sféfe zamérené na trhy a produkty: Pronikani trhu, Rozvoj trhu,
Rozvoj produktu, Diverzifikace. DalSi strategie vyplyvajici z pouziti metody
obchodniho portfolia BCG vychazeji z tempa rastu a podilu na trhu. Jsou to:
Budovani, Udrzovani, Sklizeni, Zbavovani. (Donnelly, Gibson, Ivancevich,
1997, s. 237-248) Problém pifenosu téchto metod z komeréni sféry do tfetiho
sektoru je, Zze vyzaduji znaCnou abstrakci pojmua, které maiji v jednotlivych

sektorech odlisny (nebo nejednotné definovany) obsah. Narazet muizeme
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napfiklad na obtiZze s pfesnymi nastroji a méfitelnymi kriterii pro analyzu trhi a

produktl v neziskovém sektoru.

Presto, Ze mnozi autofi povazuji strategické fizeni a planovani za
nezbytnou soucast managementu jak v ziskové tak neziskové sféfe, objevuji se
I jiné nazory. Hlavnim kritikem klasického strategického planovani je Henry
Mintzberg z McGill Univerzity. Tvrdi, Ze planovaci pfistup nespravné
predpoklada, Ze strategie podniku je vzdy vysledkem racionalnich uvah. Podle
néj muze strategie vznikat i z vnitfnich potfeb podniku, aniz by bylo nutné
vytvaret jakékoliv formalni plany. Strategii definuje jako sled rozhodnuti a
¢innosti, kde vysledkem je nejen to, co podnik zamysli udélat, ale i to, co musi
udélat. (Mintzberg in Dedouchova, 2000)

Na mozna omezeni vyznamu strategického planovani upozornuje i Bryan
Barry. Za nevyhodu povazuje predevsSim, ze strategické planovani je
dlouhodoby proces, stoji €as a penize a jeho naklady mohou pfevysit pfinosy.
Nékdy muaze byt intuice upfednostriovana pfed formalnim planovanim, zviast
tam, kde pusobi silny charismaticky viidce. Pak je planovani spi$ prostorem pro
sdéleni a sdileni jeho vize. Pokud se organizace nachazi v zavaznych
existencnich problémech, je nutné upfednostiovat operativu a kratkodobé cile
pfed dlouhodobym planovanim. V neposledni fadé, pokud existuji pochybnosti,
zda bude plan vabec realizovan, a jeho implementace neni realna, je ztratou

Casu se do néj viubec poustét. ( Barry in Barta, 1997, s. 19)

1.5 Analyzy vnitfniho a vnéjSiho prostredi

Proto, aby pfi strategickém planovani vsSichni jeho ucastnici vychazeli
ze stejného stupné poznani, je tfeba provést analyzy vnitfniho a vnéjSiho
prostfedi. Popis souCasného stavu, ale i oCekavanych vyvojovych trendu ve
spole¢nosti ( jako jsou napfiklad chystané legislativni zmény, demografické
prognézy a pod) je nezbytnou soucasti a urCitym odrazovym mulstkem pro

vytvareni strategického planu.
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Podle Jifiho Barty je mozné vnéjSi faktory rozdélit do nasledujicich

kategorii:

. Zakaznici a klienti — bude nas zajimat, kdo jsou nasi klienti, jaké jsou jejich
potfeby , zda svymi programy oslovujeme cilovou skupinu a jaké zmény lze

ocekavat

. Konkurenti - s kym soupefime a o co? Kdo dalSi se pohybuje v dané oblasti

sluzeb? V €em si konkurujeme?

. Darci, sponzofi, spolupracovnici, jiné zajmoveé skupiny. Pozornost by méla
byt vénovana zmapovani potfeb souasnych i potencionalnich
spolupracovnikud. Existuji jesté skupiny, které by mohly mit zajem na €innosti

organizace?

. Ekonomické, socialni, politické, kulturni, demografické, pravni,
technologické faktory a faktory zivotniho prostfedi. Zpracovat takto Siroké
pole informaci se muze zdat pfili§ obtizné. Bylo by ale chybou je zanedbat.
O mnohych chystanych zménach vime a bylo by kratkozraké je ve
strategickém planovani prehlizet. Mnohé informace jsou statisticky
zpracované a dostupné pres specializované informaéni centra, internet a

urady verejné spravy. (Barta, 1997)

Analyza vnitiniho prostfedi se soustfedi hlavné na urCeni silnych a slabych

stranek organizace. Silné stranky jsou ty vlastnosti, dovednosti, schopnosti a

potencial organizace, které ji umoziuji rozvoj a naplhovani svého poslani.

Slabé stranky oproti tomu ztéZuji praci a brani naplnéni poslani. Silné stranky a

slabiny se Casto diagnostikuji v jednotlivych funkénich oblastech. Napfiklad

v oblasti struktury, marketingu, lidskych zdroja, finan&niho Fizeni, kvality sluzeb

apod.

K analytické praci Ize vyuzit mnoha metod sebehodnoceni, nebo si

dokonce nechat zpracovat analyzu externim subjektem. V souCasné dobé je
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dostupna fada diagnostickych nastroju. Ne vzdy jsou v8ak dobfe pouzivané.

Jednou ze znamych a rozSifenych metod je SWOT analyza3.

SWOT analyza se zpracovava do jednoduché matice. Silné a slabé

stranky jsou chapany jako vnitfni faktory pusobici organizace, a pfilezitosti a

ohroZeni jako vné&jSi faktory pusobici na organizaci. Z matice vyplyvaji

jednotlivé druhy strategii., které popisujeme v kapitole1.4.

Tabulka 1. Zakladni matice SWOT analyzy*

Silné stranky

Slabé stranky

( Strengths) (Weaknesses)
Prilezitosti SO strategie ,,Vyuziti“ Vyvoj WO strategie ,,Hledani“
novych metod, které jsou
Opportunities Odstranéni slabin pro vznik
(©pp ) vhodné pro rozvoj silnych P
. . . "y novych pfilezitosti.
stranek spolecnosti vyuzitim
prilezitosti
Ohrozeni ST strategie ,,Konfrontace* WT strategie ,, Vyhybani“
Vyvoj strategii, diky nimz je
(Threats) Pouziti silnych stranek pro

zamezeni hrozeb.

mozné omezit hrozby,

ohrozujici naSe slabé stranky.

3 Tato analyza byla vyvinuta Albertem Humphreym, ktery vedl v 60. a 70. letech vyzkumny
projekt na Stanfordové univerzité (Wikipedia, 2008).

4 Tabulka je prevzata ze Sborniku vybranych materialu specializaéniho kurzu ,Rizeni
neziskovych organizaci®, Praha 1999, s. 33 a upravena pro potfeby prace
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Analyzou vzajemné interakce jednotlivych faktord silnych a slabych
stranek na jedné strané, vuci pfilezitostem a nebezpecim na strané druhé, Ize
ziskat nové kvalitativni informace, které charakterizuji a hodnoti uroven jejich
vzajemného stfetu. ,Z podstaty SWOT analyzy vyplyva zakladni logika
strategického navrhu. Navrh strategie by mél byt zaméfen na eliminaci
identifikovanych slabin a hrozeb vyuzitim silnych stranek a strategickych
prilezitosti. Kazda hrozba by méla mit svij protéjSek, strategické opatfeni, které
ji eliminuje. Tento pfistup mUzZe mit pfipadné i podobu nasledné kontroly

prvniho navrhu strategie.” (Kefkovsky, Vykypél, 2003, s.121)

1.6 Diagnostika organizace

Diagnostika organizace je proces sbéru a analyzy relevantnich dat a
vyvozovani zavérl pro planovani zmén. Diagnéza muze byt zaméfena na
odhalovani pfi¢in specifickych problémd nebo na hledani oblasti dalSiho
rozvoje. Diagnostika organizace poskytuje vychodisko pro kvalifikované

planovani, zavadéni a fizeni zmén. (Kubicova J., 2008)

Diagnostika organizace vychazi ze sociologie organizace a organiza¢niho
chovani. Organizace se zpravidla diagnostikuji v péti hlavnich oblastech -
v oblasti finan¢niho fFizeni, personalniho managementu, kultury organizace,
struktury organizace a v oblasti planovani. Diagnosticky model organizacniho
rozvoje vyuziva fizenych rozhovorl, dotaznikového prizkumu, studia
dokumentl a pozorovani. Pro zpracovani diagnostiky byva €asto vyuzivano
externich sluzeb. Existuji vS8ak také dostupné nastroje sebehodnoceni. Nékteré
firmy puUsobici na poli organizaéniho poradenstvi nabizeji pfistupy, které
vychazi z pfesvédceni, Ze lidé uvnitf organizace nejlépe védi, jak organizace
funguje. Proto nabizeji prfedevSim externi facilitaci procesu sebehodnoceni.
(Hradcova, 2001)

My se budeme podrobnéji zabyvat oblasti struktury organizace a oblasti
kultury organizace, u nichz pfedpokladame nejvétsi vliv realizovaného akéniho
vyzkumu a procesu strategického planovani na zmény v organizaci. V praci
budou pouzity poznatky autorky ze seminarni prace do pfedmétu diagnostika

organizace. (Pfibylova, 2005).
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1.7 Struktura organizace

Rada odbornikii chape organizaéni strukturu jako patef organizace,
poskytujici zakladnu pro jeji fungovani. OrganizaCni struktura umoznuje
odliSovat pozice manazerld a pracovnikl, formulovat pravidla a postupy a
delegovat pravomoci. Vtomto smyslu organizacni struktura umoznuje
redukovat neurCitost chovani jednotlivych zaméstnancu. , Smyslem
organizovani je vytvofit podminky pro koordinovani usili pomoci vytvareni
struktury procesu a struktury vztahl mezi pravomocemi“ (Donnelly, Gibson,
Ivancevich, 1997, s. 257)

Hradcova definuje organizacni strukturu nasledujicim zplGsobem:
,2Oorganizacni struktura zahrnuje vSechny zplsoby usporadani organizace, které
umozniuji rozdeéleni cinnosti mezi jeji ¢leny a jejich koordinaci. Aspekty
organizacni struktury jsou seskupeni utvard v organizaci, hierarchie
nadfizenosti a podfizenosti vztahu, informacéni systémy, koordinaéni postupy.*
(Hradcova, 2001)

Mnoho vyzkumnikG a praktiki managementu usiluje o jednoznacnou
identifikaci vlivu organizacni struktury na vykonnost, postoje a uspokojeni
pracovnikl. Narazeji vS8ak na problém obecné pouzitelnych kritérii pro urcité
meéfeni a porovnavani rozdild. Donnelly a kol. nabizeji tfi organizaéni dimenze:
Stupen formalizace, stupen centralizace, stupen slozitosti. Stupen formalizace
vyjadfuje do jaké miry jsou specifikovany, pisemné vypracovany a vynucovany
ur€ité postupy a standardy pracovnich operaci. Stupen centralizace se tyka
zpusobu delegovani pravomoci k rozhodovani a pfikazovani. Stupen slozitosti
je vysledkem délby prace a vytvafenim oddéleni. Souvisi s diferenciaci

organizacnich jednotek. (Donnelly, Gibson, lvancevich, 1997)

V tomto smyslu je velmi zajimavy koncept Williama Bridgese, ktery vytvofil
typologii organizaci na podkladé Jungovy teorie typl rozpracovaného do
indikatord MBTI. °> Dé&li organizace na extrovertni a introvertni, smyslové

vnimajici a intuitivni, myslici, nebo citici, vnimajici nebo usuzujici. Toto déleni

® Nastroj k uréeni osobnostniho typu jedince MBTI (Myers-Briggs Type Indicator) americkych
autorek Katrine Cook Briggs a Isabel Briggs Myers (Bridges, 2006).
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rozpracovava do Sestnacti typu organiza¢nich charakterl a popisuje moznosti

jejich rozvoje. (Bridges, 2006)

| kdyz zminény stupen formalizace mizeme dobfe pfirovnat napfiklad
k charakteristice smyslové vnimajici organizace, bude zfejmé& velmi tézké
v Bridgesové typologii diagnosticky odliSit strukturu od kultury organizace,

protoZe obé oblasti se v jeho pojeti neoddélitelné prolinaji.

Hradcova nabizi jind rozdéleni strukturalniho uspofadani, a to:
funkcionalni, procesni, vyrobkové, zakaznické, geografické, smiSené a
maticoveé, které je kombinaci struktury vyrobkoveé a funkcionalni. Upozorfiuje na
to, Ze nedostatky v oblasti struktury organizace se projevuji v nizké motivaci a
moralce, pozdnich a nevhodnych rozhodnutich, v €astych konfliktech nebo
nedostatku komunikace, ve stoupajicich nakladech a neadekvatni reakci na

ménici se prostfedi. (Hradcova, 2001)

Greenleaf déli organizacni strukturu na formalni a neformalni. Formalni
struktura kopiruje organizacni schéma, urCuje kdo je komu odpovédny a
nadfizeny. Neformalni struktura odpovida vice konceptu vidcovstvi: sleduje
prilezitosti, alokuje zdroje tam kde jsou nejefektnéjSi, pocCitd s podnéty a
iniciativou. PFfinasi zpulsoby, jak véci délat Iépe a také udrzuje organizaci
funkéni. Podle néj vyuzitim obou docilime dobrého vysledku. Organizace vzdy
potfebuje administrativu i vedeni, aby dobfe fungovala. Mezi témito je vzdy
napéti a musime toto napéti drzet na zdravé urovni. Mluvi dokonce o dvou
tradicich organizace. Jedna tradice zaloZzena na hierarchii, kde je jasna
struktura podfizenosti, zaloZzena na donucovani k poslusnosti, coz ma své velké

limity a ubira to iniciativu a motivaci. Druha tradice- fimska, ve smyslu hesla:

,Prvni mezi rovnymi“, vice dba na rovnocenny tym, vyzaduje presvédcene,

oddané Cleny tymu. (Greenleaf, 2002 )

Organizacni struktura uruje nejen chovani organizace, ale i chovani jejich
¢lenu, tvorbu a pouzivani komunika€nich kanall, charakter kultury a prostredi.
Mladkova uvadi, zZe s urCitou nadsazkou lze povazovat strukturu organizace za
jeden ze zasadnich nastroju Fizeni znalosti, protoze pfimo ovliviiuje moznost

prace se znalostmi. Organizacni struktury klasifikuje do tfi velkych skupin:
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Organiza¢ni struktury shora dolG, organizacni struktury zdola nahoru a

kombinované tj. ze stfedu nahoru a pak dolu. (Mladkova 2005, s.115)

Mezi organizacni struktury shora dolu patfi klasické hierarchické
organizace direktivné fizené vrcholovymi manazery, ktefi vytvareji zakladni
koncepty a cile a rozdéluji je ve formé pfikaz( a ukold mezi podfizené urovné.
Jsou zalozené na délbé prace. Podfizené jednotky spolu minimalné
spolupracuji na horizontalni urovni. K pfedavani znalosti zdola nahoru dochazi

V omezené mire.

Organizacni struktury zdola nahoru jsou vzacnéjsi. M aji menSi pocet
organizacnich urovni. Pracovnici nizSich urovni, ktefi maji bezprostfedni vazbu
na zakaznika, nebo dullezitou znalost, maji rozhodovaci pravomoci. Pravomoci
nejsou tedy vazany na hierarchickou uroven, ale na znalosti, které konkrétni
pracovnik ma.Vrcholovy management se vénuje predevSim tvorbé
strategickych cili a koordinaci aktivit. Pracovnici stfednich a nizSich arovni
maji znacné pravomoci . Model je zalozen na autonomii a tymové praci. Diky
tomu je tézké rozSifit znalosti na celou organizaci. V ramci autonomnich

organizacnich jednotek je vSak sdileni intenzivni.

Kombinované organizaCni struktury vychazeji z pfedpokladu, Ze vsichni
pracovnici organizace jsou duleziti aktéfi, ktefi by méli spolupracovat jak
vertikalné, tak horizontalné. Tyto organizace vyuzivaji velkého mnozstvi vztaht
mezi jednotlivymi slozkami. Formalni i neformalni komunity jsou v tomto pfipadé

podle Mladkové pfirozenym nastrojem Fizeni znalosti. (Mladkova 2005, s.116)

1.8 Kultura organizace

Z psychologicko sociologického pohledu se Ize na tento pojem divat jako
na ,vzorec zakladnich a rozhodujicich predstav, které urcita skupina nalezla Ci
vytvofila, odkryla a rozvinula, v ramci nichz se naucila zvladat problémy vnéjsi
adaptace a vnitini integrace a které se tak osvédcily, Ze jsou chapany jako
vSeobecné platné. Novi Clenové organizace je maji pokud mozno zvladat,

ztotoznit se s nimi a jednat podle nich.” (Bedrnova, 1998, s. 467).
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Z pragmatictéjSino hlediska je organizacni kultura ,zpusob, jakym je
vykonavana a organizovana prace a jakym se komunikuje s lidmi...“ (Hradcova,
2001)

Da se fict, Ze kultura organizace utvafi jeji zakladni charakter. Je to soubor
relativné jednotnych a trvalych hodnot, zvykd, tradic, postupl a symbolu, které
Clenové organizace sdileji a které nové pfichozi pracovnici prejimaji.
Vyznamnym zpUsobem pfispél k diskusi o kultufe organizace Edgar Schein ve
své praci Organizational Culture and Leadership. Tvrdi, Ze kultura organizace
se sklada ze tfi hierarchicky nad sebou uspofadanych rovin. Tyto tfi urovné se

vzajemné ovliviuji nasledujicim zplsobem:

1. Uroveni zakladnich Zivotnich pFedstav, hodnot, vychodisek a postojt
zaméstnancl. Nachazi se v nejhlubSi roviné na urovni nevédomi, z ni
dochazi k spontannimu ovlivihovani roviny nasledné tj. pravidel pracovniho

a socialniho jednani;

2. Uroven pravidel, pracovniho a socialniho jednani — éaste¢né védoma rovina
spontanné vznikla nebo cilevédomé stanovena managementem podniku, tj.

do jisté miry ovlivnitelna a pronikajici do nasledné roviny symbolu;

3. Symboly, tedy ve zkratce vyjadiené podnikové cile a zakladni principy
podnikové kultury — védoma uroven, jejimz prostfednictvim (za pomoci
symbolul) Ize pUsobit na obé predeslé méné védomé urovné; predevSim na
zakladni uarovenn nevédomou - uroven zakladnich Zivotnich hodnot,

vychodisek jednani a postoju. (Schein in Bedrnova, Novy, 2004)

ZpUsoby mysleni a jednani vSech zaméstnancu firmy ovliviiuje hodnotové
zazemi firmy. Jde o ur€itou formu psychologické smlouvy. Zaméstnanci si
vytvareji vnitini pfedstavu o psychologické smlouvé a firma naopak od nich
oCekava urcité projevy chovani. Tyto vzajemné vztahy a hodnoceni vytvareji
klima firmy. Podle Scheina (Schein in Gibson 2000) existuje nasledujicich pét
dulezitych oblasti pro dosazeni shody zaméstnancul a vedeni :

- poslani firmy,

- soustava cill firmy a jejich sladéni s cili zaméstnancu,
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- zpUsoby a prostfedky dosahovani cilt véetné systému odménovani a
motivace,

- zpusoby méfeni a hodnoceni vysledku, v€etné fungovani zpétnych
komunikacnich vazeb,

- strategie a chovani firmy pfi vzniku krizovych situaci.

Zfetelné se tedy ukazuje, Ze oblasti feSené v procesu strategického
planovani, jako je poslani, hodnoty, tradice, filosofie, sdilena vize organizace
ale i cile a strategie, jsou zaroveri obsahem psychologické smlouvy mezi
organizaci a zaméstnancem a zasadnim zpusobem ovlivriuji kulturu
organizace. Pfedevsim zpUsob jejich tvorby, moznosti sdileni, nebo ztotoznéni
se s jejich obsahem zpusob jejich vizualizace, at uz v dokumentech nebo
symbolech vypovida o kultufe organizace. Cim otevienéjsi diskuse a $irsi
platforma umoznujici sdileni a participaci pracovnikl v procesu tvorby téchto

dokument, tim vice se kultura organizace blizi modelu ucici se organizace.

Specifickymi otazkami kultury organizace v podminkach globalizace se
zabyva RuUzZena Krninska. Podle ni podnikova kultura, ktera zainteresuje
jedince na vlastnim sebepoznani, vytvafi prvni pfedpoklad samovolného
nastupu procesu uceni. Sebepoznani (uvédoméni si svych hodnot) je zakladem
a predpokladem zajmu o vlastni osobni seberozvoj, ktery pak samovolné vede
k pfirozenému procesu celozivotniho uceni. Proces rozvoje lidského potencialu
spjaty s rozvojem invence a tvarcich, kreativnich schopnosti vede k zajisténi

idealni reakce na diskontinuitu globalizacnich trendu. (Krninska, 2006)

Podle Scheina vétSina vrcholovych vedoucich pracovnika vytvareni
podnikové (firemni) kultury vibec nechape a pfitom ona je tim sjednocujicim
tmelem uvnitf firem (misto direktivnich forem pfistup(l) pfedevSim v budoucich

,2ucicich se organizacich®.( Schein in Gibson 2000)

UcCici se organizace je pfikladem zasadniho posunu organizacni kultury
smérem ktymové spolupraci a spoleCnému ucCeni zalozeném na vyméné
informaci a podpofe v8ech k jejich ziskavani. Souvisi to se zvySovanim
inteligence organizace a uvolfovani potencialu jejich pracovnikl. (Krninska,
2006)
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Moderni pfistupy v managementu shodné zdlraziuji vyznam lidského

potencialu pro prosperitu firem a jejich udrzitelny rozvoj. J. Trune€ek mluvi o

kapitalu, ostatni formy, penize, pada, a technologie se stavaji na ném kriticky
zavislé a budou ¢&im dal, tim vice intelektualnimu kapitalu podfizeny.”
(Trunecek, 2003).

Organizacni kultura je jen jednou z dil€ich oblasti, ve které Ize tento trend
pozorovat, pfipadné miru jeho naplnéni diagnostikovat. Managefi, ktefi si
uvédomuji vyznam lidského kapitalu se obvykle pfiklangji k formam
participativniho fizeni a zavadéji do organizaci takové procesy, které umozniuji

maximalni vymeénu a sdileni informaci.

1.9 Ucici se organizace

Ucici se organizace je v modernim managementu pojem, ktery zdlraznuje
vyznam synergickych efektd pfi podpofe uceni v organizaci. Jedna se o

organizacni uceni, které neni limitovano uc¢enim jednotlivce.

,<Organiza¢ni uceni je soucasti vzorcl chovani a neni nijak spjato
s jakymkoli jednotlivcem; az ve fazi, kdy kolektivni identita pfevazi nad vkladem
nebo Usilim jednotlivce, az tehdy se ucCeni stava opravdu soucasti kultury
organizace.” (Ticha, 2005 s. 61)

Zdenék Palan mluvi o udicim se podniku jako o komplexnim modelu
rozvoje lidskych zdroji, v némz se vSichni pracovnici pribézné ucli z

kazdodennich zkuSenosti. “ (Palan , 1994)

O ,reflective practice®, tedy praxi mySleni a uceni se z praxe, mluvi také
Petr Senge jako o pravé podstaté discipliny® mentalnich model. Je to podle néj
jedna z péti disciplin, které je tfeba zvladnout na cesté k ucici se organizaci.

Tyto discipliny jsou nasleduijici:

6 Disciplina — z latinského slova disciplina, u€eni, vyu€ovani, znalost — je rozvojovou cestou
ziskavani urcitych dovednosti nebo zpUsobilosti.
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. - Mistrovstvi v oboru. Clenové organizace jsou mistry ve svém oboru. Nejen
Ze jsou Spickovi odbornici, ale nutné i jejich pfistup ke svétu je mistrovsky -
jsou otevreni vici novinkam a zvidavi a sou€asné i pokorni (védi, Zze ¢im vic
vi, tim vic otazek vyskakuje). SnaZzit se byt mistrem je nikdy nekoncici
proces uceni se a pfemysleni - ne titul, ale prosté zplsob Zivota a postoje ke

svétu.

. - Mentalni modely. Clenové umi ve svych mentalnich modelech svéta a
vlastni uloze, kterou v ném hraji, rozpoznavat své vlastni uzkoprsé
predsudky a nefunkcni zabéhané rutiny. Navic, umi se jich zbavovat - tedy

své mentalni modely ménit.

. - Sdileni vizi. Organizace vyrusta ze souboru vizi lidi o u¢elu a smyslu jejich
usili. Podstatné vize je pfesahuji. Tyto vize jsou €asto jen implicitni - jde o to
je formulovat oteviené, stale provérovat, pfeformulovavat a hlavné sdilet s
ostatnimi. Organizace (a zejména ucici se) nejsou mozné bez sdilenych
vizi, protoze mnozstvi individualnich potfeb vede lidi riznymi sméry. Sdilené
vize jsou néco jako fidici spoleCné principy, se kterymi se lidé ztotoznuji a v

jejichz ramci si kazdy vytvafri svou vlastni, osobné mobilizujici vizi.

. - Tymové uceni. Organizace neexistuje bez tyma odbornikd, jejichz vykon
zavisi na brilantnosti ostatnich a jejich schopnosti pracovat dohromady. Ta
v8ak predpoklada urcité vyladéni kultury organizace, ve které lidé jednaji
jako tym a ne jako skupina jednotlivcd s rozbihajicimi se zajmy. Takové
vyladéni pfedpoklada divéru, a otevienost ke komunikaci (slySet co druzi
fikaji) a ochotu sdilet. Zakladem ucicich se organizaci nejsou SpiCkovi

jednotlivci, ale ucici se tymy - ty jsou jednotkami organizace.

Migwivs

organizace je vyslednici Casto fady ve skrytu plsobicich faktord. | ty je
nutné chapat v celku jejich pasobeni. Organizace v8ak nekonc&i na svych
hranicich, ale je C<&asti SirSich Fetézcl vazeb a spoluvytvafi jejich
dynamiku.Vyplyva z toho fada zavaznych zavérd - napf.ze zdrojem
problému jsme my sami, naSe neschopnost vidét souvislosti. Bez

systémoveho mysleni nema zvladnuti ostatnich disciplin valny vliv. VSechny
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tyto discipliny jsou jen cestami dalSiho vyvoje - ne statickym cilem. Jejich
zvladnutim neziskame jen urcCité dovednosti a kompetence, ale dosahneme

vyrazného posunu ve vidéni svéta. (Senge 2007, s. 143-261).

Nedostatkem Sengeho konceptu, ktery byl kritiky modelu ucici se
organizace pozdéji vycCitan je to, Ze jde viceméné o ideologicky pohled, ktery
se nezaméfuje na empirické podloZeni svych tvrzeni. Nicméné tento koncept

otevrel Sirokou diskusi a nasel si mnohé zastance. (Gabrysz, 2008).

Podle Palana je pro vznik ucici se organizace podstatny systém
participativniho fizeni — fizeni, na kterém se podileji vSichni zaméstnanci, kdy
obsah prace je vyzvou a pracovnik ma moznost volby jejiho provedeni. , Tento
pfistup posouva i vztah pracovnika ke vzdélavani do polohy aktivniho pfistupu k
sebevzdélavani a funkci podniku do polohy vzdélavaciho poradenstvi a fizeni
vzdélavani tak, aby se stalo kontinualnim procesem orientovanym na podnikové
cile a zahrnujicim vSechny zaméstnance. Schopnost ucit se se rozSifuje na

schopnost u€eni se organizace®. (Palan, 1994)

KdyZ mluvime o u€eni a vzdélavani, mame na mysli pfedevSim
sebevzdélavani a zkompetentiovani zaméstnancu, vzajemnou komunikaci,
predavani zkusenosti, otevienou diskusi o rozhodnutich nadfizenych, praci
v tymech, vytvareni komunit, sdileni vize atd., nikoli externé poskytované kurzy,
akademické vzdélani, a Skoleni. To je samozifejmé mozné jen za predpokladu
skuteCné promény  struktury organizace. Bill O'Brien , generalni feditel
pojistovny Hannover, o této proméné fekl: , V tradi¢nich autoritafskych
organizacich byvalo dogmatem fizeni, organizovani a kontrolovani. Novym
dogmatem v ucici se organizaci budou vize, hodnoty a mentalni modely.”
(in Senge, 2007, s.185) Senge dale popisuje proces definovani zakladnich
hodnot, které se stanou skute¢nymi zasadami a pomuzou prekonat ,zakladni

choroby hierarchie.“ O této zméné uvazuje jako o kulturni zméné v pojmech.

vrwve

rozvoj modelu ucici se organizace. ZdUrazruji pfedevsim tfi vyznamné faktory:
vzrustajici vyznam informaci a znalosti, které dodavaji firmam konkurenéni

vyhodu, redefinici kvality ve vztahu k pozadavkim klientll a nutnost zaméreni
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organizaci na kontinualni proménlivost trhu. V souvislosti s tim se ucici
organizace stava kliCovym faktorem pro udrZeni a rozvoj interni soudrznosti.

(Finger a Wooisova in Gabysz 2008)

Lubomir Kostron uvazuje o ucici se organizaci jako o zatim nejvySSim
stupni vyvoje organizaCni kultury, kde tradicni metody fizeni jiz pro
dynamiénost zmén a slozZitost prostfedi nestaéi. Uastnit se fizeni musi prosté
vSichni. Jde pfedevS§im o budovani kultury jako sité vzajemnych vztah( a
védomi cill, protoze jen ta uvolfiuje skryté znalosti, ulozené v myslich
jednotlived a pomaha je spole€nym sdilenim skladat do explicitnich a novych

informaci. (Kostron, 2000)

Ludmila Mladkova v konceptu promény smysleni a zmény zpuUsobu
komunikace v organizacich smétujicich k managementu znalosti’ jde jesté dal.
Popisuje fenomén tacitni® znalosti a zplisob, jak se muZe organizace stat
vlastnikem, nebo lépe feCeno spravcem, takovych znalosti vazanych na
individualni rysy jedince €i skupin. Klade dlraz na praci s pfibéhy, vytvareni
komunit, sdileni know-how, budovani davéry, mezilidské vztahy a spolupraci.
Podstatou je vedeni lidi smérem Kk budoucnosti: , Lidé pFekonavaji
nepfijemnosti Iépe v pfipadé, Ze znaji cil, ke kterému sméfuji, nez v pfipadé,

kdy védi, ceho se maiji vyvarovat.“ (Mladkova 2005, s.46)

Z vySe uvedeného vyplyva, ze pro ucici se organizace je velmi dulezity
neustaly proces komunikace mezi manazery a pracovniky na vSech urovnich k
zajisténi stalé zpétné vazby. Inovace a myslenky vztahujici se k firemni politice
nebo vnitfnim procesim se rozviji vzajemnou interakci. Jsme presvédcCeni

stejné, jak na to upozornuje Palan, ze nutnou podminkou pro zajisténi takoveho

~Knowledge management* jako disciplina, ktera zajiStuje rozsifeni individualnich znalosti
skrze celou organizaci a tim umozni vytvaret znalost vy3Si urovné. Znalost organizace. (In
Forum 2002)

Tacitni znalost je slozity komplex dovednosti, zkuSenosti, intuice, pravidel, principu,
mentalnich modeld a osobnich predstav konkrétniho ¢lovéka nebo skupiny lidi. Tacitni
znalosti maji vysoce osobni charakter a pracovnik, ktery je jejich nositelem, nemusi o jejich
existenci védét. (Internetové stranky Zpravodajského serveru Hospodarskych novin, 2008)
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druhu interakci je zavedeni participativniho Fizeni, které nemuze nahradit

sebepropracovanéjsi systém fizeni informacnich tokua.(Palan, 2004)

1.10 AkéEni vyzkum

Pojem akéni vyzkum zaved| Kurt Lewin, ktery fekl: ,NejlepSi zpUsob jak
néemu porozumeét, je zkusit to zménit.“ (Lewin in Starostova, 2007) Z toho
vyplyva, Ze cilem akéniho vyzkumu je FeSeni praktickych problému

vychazejicich z opravdového zivota.

David J. Greenwood a Morten Lewin definuji akéni vyzkum jako socialni
vyzkum, ktery vypracovava tym zainteresovanych akcnich vyzkumnikd a ¢lenu
organizace nebo komunity, jez se snaZzi zlepSit svoji situaci. AkCni vyzkum
podporuje ucast v procesu vyzkumu a podporuje akci vedouci k lepSi, nebo

uspokojivé situaci ucastnikd. (Greenwood, Lewin, 1998 s. 4).

Metody akcniho vyzkumu se neliSi od metod uzivanych ve védeckém
sociologickém vyzkumu. ,Ak¢ni vyzkum jinak dodrzuje zcela klasické postupy,
tzn. vyzkumné metody, zpravy, hypotézy. Rozdil je v publiku a vroli
vyzkumnika, ktera neni exkluzivni a vycClenéna kamsi za roh. Vyzkumnik
pracuje vtymu jako jeden zrealizatorl projektu, nebot svoje poznatky a
postiehy, vysledky analyzy pribézné poskytuje realizacnimu tymu, ktery pak
spolupracuje a diskutuje pfi feSeni vzniklych otazek a také dostava aktualni
zpétnou vazbu. Zadna objevna prekvapeni az na konci projektu se nekonaji.”
(Starostova, 2003)

AkEni  vyzkumnici v Zadném pfipadé neodmitaji formalni vyzkumné
metody. UZivaji metody jak kvalitativniho, tak kvantitativniho vyzkumu.
Prazkumy, statistické analyzy, rozhovory, etnografie, zivotni historie...jsou
vSechny akceptovatelné. Odmitan je pouze ten pohled, Ze byt socialnim
védcem znamena nebyt zainteresovan do socialni akce. Z hlediska ucastniku
vyzkumu demokratizuje akéni vyzkum vyzkumny proces pomoci zapojeni lidi
zainteresovanych v dané situaci, organizaci, nebo komunité, jako ¢lenu
vyzkumného tymu. Ti se pfimo podileji na definici problému, provéfuji a
shromazduji relevantni védomosti, uCastni se na sbéru dat a interpretuji

vysledky na zakladé toho, co se naucili. Teorie akéniho vyzkumu se zaklada na
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presvédCeni, Ze pomoci socialniho vyzkumu lze pfimo dosahovat socialni
zmény. Lidé podilejici se na vyzkumu jsou pfimo ovlivhovani probihajicim
vyzkumem a pribézné aplikuji ziskané znalosti v praxi. Zaroven definuji
zpusob, jak ovéfi zmény nastalé v dusledku akéniho vyzkumu. Zakladnimi
principy akéniho vyzkumu jsou ucast , akce a reflexe. Bez pfitomnosti téchto tfi
elementd nelze mluvit o akénim vyzkumu. Dochazi tedy zaroven k socialnimu
uceni a v jeho dusledku ke zméné situace zu€astnénych i celych organizaci, Ci

komunit. (Greenwood, Lewin, 1998)

Autorky Elizabeth Hartova a Meg Bondova stanovily sedm
charakteristickych kriterii pro akéni vyzkum, ktera dobfe shrnuji vSe vyse

popsane:
1. Je naucny.
2. Zabyva se individui jako Cleny socialni skupiny.

3. Je zaméfeny na problémy a specificky kontext, je orientovany na

budoucnost.
4. Zahrnuje intervenci zmény.
5. Je zacileny na zlepSovani.
6. Zahrnuje cyklicky proces, ve kterém je propojen vyzkum, akce a hodnoceni.

7. Je postaven na bazi vyzkumnych vztahu. Jsou v ném zainteresovani

ucastnici procesu zmény ( Bond, Hart, 1995, s 38).

Greenwood a Lewin poukazuji na to, ze socialni zména, ktera nastava v
dlUsledku akéniho vyzkumu, neni jen jakymkoli druhem zmény, ale produkuje
zvySeni schopnosti zainteresované komunity nebo organizace ¢lenim ovladat
jejich vlastni osudy efektivnéji a zlepSovat svij potencial toto vykonavat.
(Greenwood, Lewin, 1998 s. 4)

Pfinosem Akéniho vyzkumu je moznost kritického posouzeni praxe a
vytvofeni teoretického zazemi pro tvorbu rozhodnuti, které se ihned odrazi

v praxi. (Greenwood, Levin 1998, s. 2-10)
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1.11 Ohniskové skupiny

StéZejni vyzkumnou metodou uzitou pfi realizaci akéniho vyzkumu byla
metoda focus groups®, tedy ohniskovych skupin. Tato metoda je vyuZivana jak
v kvantitativnim tak v kvalitativnim vyzkumu. My jsme Kk ni pfistupovali
z kvalitativnino hlediska. Morgan uvadi, Ze v kvantitativnim vyzkumu je metoda
pouzivana predevSim jako predbézny krok, na ktery navazuje kvantitativni
Setfeni. Jeji vyuziti je podle autora mnohem SirSi, jak tomu nasvédCuje i

soudoba praxe. (Morgan, 2001)

Morgan dale specifikuje tuto metodu nasledujicim zpusobem:
Prostfednictvim metody ohniskovych skupin ziskavame kvalitativni data diky
vzniklé skupinové interakci v probihajici debaté na téma urCené badatelem. Ten
uréuje ohnisko, které se odviji od cild vyzkumu a vyzkumnych otazek. Udaje
jsou pak ziskavany prostfednictvim zaznamu skupinové interakce. Ohnisko je
zpravidla ur€eno volnéji, jako urcCita tematicka oblast nebo fenomén. Musi byt

vS8ak ohrani¢ené a srozumitelné vSem ucastnikiim skupiny. (Morgan, 2001)

Miovsky problematizuje rozliSeni mezi skupinovou diskusi a ohniskovou
skupinou a navrhuje tato rozliSovaci kritéria: , skupinova diskuse je metoda pfi
niz provadime strukturované interview s vice nez tfemi osobami najednou,
nepracujeme s zadnou skupinovou interakci a strikiné dodrzujeme schéma
otazka — odpovéd. RozliSovacim znakem je pravé cilené potlaCovani jakékoli

skupinové interakce, dynamiky.”

Oproti tomu v objasnéni metody ohniskovych skupin klade Morgan duraz
pravé na pfinos skupinovych interakci v rozhovorech realizovanych ve skupiné.
Fenomeén skupinové interakce pfinasi takové obohaceni sebranych dat, které
nemulze nabidnout zadna jina vyzkumna metoda. ,Jako forma kvalitativniho
vyzkumu jsou ohniskové skupiny skupinovym rozhovorem — nikoli ovéem ve
smyslu vymeény otazek badatele a odpovédi respondenta. Dlraz je kladen na
spoléhani se na interakci uvnitf skupiny, jez je vyvolana tématy, ktera jsou
pfedkladana badatelem a moderatorem v jedné osobé.“ (Morgan, 2001, s. 13)

° Do &eského jazyka prekladame tento termin jako ohniskové skupiny. V praci pouzivame i
termin fokusni, i kdyz neni jazykové spravny. Jazykoveé relevantni varianta ,fokalni“ se neujala
a neni bézné pouzivana.
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Oba autofi uvadgji, ze role vyzkumnika a role moderatora skupiny muze
byt splnéna v jedné osobé. Jeho ukolem je podporovat a podnécovat ucastniky
v zapojeni do diskuse, pomahat jim ve vyjadfeni jejich nazord a pocitl, nikoli je
fidit a hodnotit. Do procesu komunikace zasahuje predevSim pro to, aby
dohlizel na dodrzovani dohodnutych pravidel a vracel skupinu k tématu, tedy
zaméfeni se na ohnisko. Na pfimé realizaci skupiny se vSak mize ucastnit vice
osob. ,Nékdy jsou ohniskové skupiny provadény pouze jednim vyzkumnikem,
nékdy pracujeme v paru, nékdy vyuzivame také vnitfniho nebo vnéjSiho
pozorovatele. Modell existuje vice, dulezity je uCel® (Miovsky, 2006, s.177)

Dale se autor zabyva také velkosti skupin, jejich vedenim a organizaci.

Morgan je v nazoru na ohranieni metody liberalnéjSi. Také on vidi
rozhoduijici kriterium pro organizaci ohniskové skupiny v jejim ucelu. Uvadi, ze
ve vyzkumu ucini v zajmu specifickych pozadavkd vyzkumného projektu.
Zjednodusené feCeno, pouziti formalniho, nebo neformalniho pfistupu bude
zalezet na badatelovych cilech. (Morgan, 2001) Stejné liberalni nazor Morgan
zastava i v otazkach velikosti skupin, formalizace a standardizace prostfedi,

pouziti specializovanych zafizeni pro vedeni rozhovoru atd.

Miovsky rozdeéluje ohniskové skupiny na nestrukturované,
polostrukturované a strukturované. My jsme se pfi realizaci ohniskovych skupin
nejvice ztotoznili s modelem nestrukturované ohniskové skupiny, ktera se
vyznacuje menSi mirou fizeni. Neni dopfedu vytvofena zavazna struktura,
kterou by se prubéh skupiny fidil, dano je zakladni téma a €asovy plan s nimz
jsou ucastnici srozuméni. Charakter vstupl moderatora se omezuje na zakladni
usmeérnovani a pfidrzovani tématu. Diskuse by méla byt co nejvice pfirozena.
Snahou vyzkumnika je vytvofit podminky a napomahat vzniku a pribéhu
pfirozené interakce mezi uCastniky. Tento pfistup vice nuti dc€astniky
k aktivnimu rozvijeni tématu a umozfiuje vice sledovat jakym zpUsobem
dochazi kriznym interakcim. Muzeme alespon z Casti zprostfedkované
nahlizet proces. Miovsky upozoriuje na nevyhody tohoto pfistupu a to
pfedevSim v obrovské variabilité vysledku ovlivnéném mnoha faktory. Pfi

riznych ohniskovych skupinach ke stejnému tématu mazeme v tomto pfipadé
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ziskat diametralné odliSna data, coZ nam mozna posléze zkomplikuje analyzu a

zpracovani dat. Pfes toto riziko davame tomuto pfistupu pfednost.

Popis realizace akéniho vyzkumu

2.1 Popis prostredi
Zakladni udaje o organizaci

Oblastni charita Jihlava je organizacni jednotkou Diecézni charity Brno,
ktera je s ostatnimi diecéznimi charitami sdruZena v Charité Ceska republika, *°
a ta je Clenkou mezinarodniho svazku Caritas internationalis. V Cele Oblastni
charity Jihlava stoji feditel, ktery je povéfenym statutarnim zastupcem
organizace a Vv jeho rukou je soustfedéna rozhodovaci pravomoc s jistymi
omezenimi. Ty vyplyvaji z faktu, Ze oblastni charity v brnénské diecézi (nha
rozdil od praxe v ostatnich diecézich v CR) nemaji vlastni pravni subjektivitu.

Ptimym nadfizenym oblastniho Feditele je Feditel Diecézni charity Brno.**

Historie Oblastni charity Jihlava zadina 13. srpna 1992, kdy byla

zalozena jako dobrovolna aktivita nékolika lidi, ktefi chtéli naplfiovat poslani

1% sdruzeni Ceska katolicka charita nese od 1. ledna 2007 novy Gfedni nazev: Charita Ceska
republika (v anglické verzi Caritas Czech Republic)

11Charita Ceska republika - Podle stanov je Charita Ceska republika cirkevni pravnickou
osobou podle Kodexu kanonického prava (kanon 312,313). Je soucasti fimskokatolické
cirkve, od niZz odvozuje svou pravni subjektivitu, je evidovana podle zakona 3/2002 Sb.
Ministerstvem kultury a vznika dnem jejiho zfizeni Ceskou biskupskou konferenci. Sidli v
Praze a pUsobi prostfednictvim Diecéznich a Arcidiecéznich charit v celé Ceské republice.

Diecézni charita (DCH) - je nestatni neziskova organizace zfizena pfislusnym biskupem a
pusobici na uzemi diecéze. (Diecéze je Uzemni celek katolické cirkve s biskupem v Cele.)

Oblastni charita (OCH) - je organizacni sloZzkou DCH, kterd zabezpeCuje ve své oblasti
profesionalni i dobrovolnou ¢€innost v socialni nebo zdravotni péci tam, kde tato péce chybi,
nebo je nedostate¢na. Za timto ucelem zaklada jak jednotliva profesionalni zafizeni sdruzujici
se podle svych odbornych usek(, tak také organizuje jednotlivé FCH, které se zabyvaji
charitni ¢innosti na bazi dobrovolné.

Farni charita (FCH) - farni Charita je organiza¢ni slozkou oblastni Charity, je tvofena

dobrovolniky z fad obyvatel pfislusné farnosti. FCH dobrovolnou ¢innosti pomahaji lidem v
tizivé situaci a podili se na aktivitach oblastni pusobnosti. (Diecézni charita Brno, 2008)
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charity. Poslani charity bylo vté dobé obecné formulovano takto: ,Pfinaset
sluzbu milosrdné lasky cirkve bliznimu v nouzi, bez ohledu na jeho pfislusnost k
rase, narodnosti, vyznani a politickou pfislusnost.“ (Oblastni charita Jihlava,
2007) PFi zkoumani webovych stranek jednotlivych oblastnich, diecéznich a
arcidiecéznich charit nachazime nejcastéji i dnes obdobné formulované varianty

téhoz poslani.

Vznik Oblastni charity Jihlava se odviji od porevoluénich zmén Ceské
katolické charité po roce 1989. ,Po sametové revoluci v roce 1989 nastal obrat i
v Ceské Kkatolické charitt (CKCH). Doba hledani a tfibeni néazorG na
budoucnost CKCH byla v roce 1991 zavr§ena vznikem diecéznich a
arcidiecéznich charit s vlastnimi stanovami a s pravni subjektivitou podle
zakona 308/91 Sb.“ (Diecézni charita Brno, 2008)

Prvni pravidelnou aktivitou Oblastni charity Jihlava byla realizace projektu
domaci oSetfovatelské péce v rodinach ( od dubna 1992). Zahy se rozvinuly
predevsim spontanni humanitarni aktivity pod nazvem "Pomoc détem ve valce",
reagujici na valku v Jugoslavii. DalSi humanitarni aktivitou byla organizace
ozdravnych pobytd déti z Ukrajiny a Béloruska postizenych €ernobylskou

havarii.

Postupné vznikaly projekty socialniho charakteru zaméfené na romskeé
déti, seniory a drogové zavislé. Z pocCateCnich skromnych zacatkd (2 placeni
pracovnici) vyrostla Oblastni charita Jihlava do dnesni podoby a stala se jednou
z nejvétSich nestatnich organizaci, ktera plsobi v oblasti socialné - zdravotnich
sluzeb a humanitarnich aktivit v regionu VysocCiny. K dneSnimu datu pracuje
v OCHJ 71 stalych zaméstnanctl, 19 pracovnikl na vedlejsSi pracovni pomér,
mnozstvi neevidovanych spolupracovnikl pracujicich na smlouvu o dilo a 66
dobrovolniku. (Statistické udaje personalniho oddéleni OCHJ k 30.4.2008)

Organizaéné je OCHJ c¢lenéna na spravu, profesionalni aktivity a
dobrovolnické  aktivity. Sprava zajiStuje administrativné fidici funkci celé
organizace. Tvofi ji feditel, personalistka, spravce majetku, fundreaiser,
ekonom, ucetni a projektovy manager. Profesionalni aktivity jsou dale rozdéleny

na sluzby socialni péce, kam spadaji sluzby charitni pecovatelské sluzby
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realizované pfi jednotlivych ,domovech pokojného stafi“ v obcich v okoli Jihlavy
(celkem 8 zafizeni), sluzby socialni prevence, kam spadaji zafizeni pro realizaci
nasledujicich sluzeb: nizkoprahova zafizeni pro déti a mladez (Klub Vrakbar a
Erko), kontaktni centrum pro uZivatele drog (Centrum U Vétrniku), socialni
rehabilitace nezaméstnanych (Mala femesla) , aktivizace senioru a preventivni
programy pro Skolni kolektivy (Centrum prevence — Vrakbar). Dale do
profesionalnich aktivit patfi zdravotni sluzby ve formé domaci oSetfovatelské
péce. Dobrovolné aktivity jsou realizovany v jednotlivych farnich charitach, které
uzemné spadaji pod Oblastni charitu Jihlava a také v ramci Dobrovolnického
centra, které organizuje praci dobrovolnikd v jednotlivych profesnich zafizenich

a pfi sbirkach a humanitarnich akcich. (Vyroéni zprava OCHJ, 2006, s. 2)

Kontext zahajeni strategického planovani v organizaci

V roce 2004 nastaly v OCHJ vyznamné zmény. PfedevSim odesSel feditel
Ing. Petr Svika, zakladatel Oblastni charity Jihlava a s nim nékolik dalSich lidi.
Po kratkém provizoriu prebral funkci feditele pan Mgr. Michal Novotny a
vykonava ji od 1. fijna 2004 dodnes. V charité uz zustalo jen velmi malo lidi,

ktefi stali u jejiho zrodu.

VétSina aktivit se soustfedila do profesionalné poskytovanych zdravotnich
a socialnich sluzeb. Organizace se rozrostla do takovych rozmérd, ze se lidé
v charité napfi€¢ sluzbami vétSinou osobné neznali a jednotlivé Cinnosti byly
znacné diferencované. Jednotliva stfediska se soustfedila na plnéni vlastnich
standardd kvality a angazovala se i v odbornych profesnich organizacich mimo
charitu. Jednotlivi vedouci zafizeni (stfedisek) v OCHJ pozivali znacné
autonomie a sluzby se uspésné rozvijely. Nastala také doba moznosti Cerpat
prostfedky z Evropskych fondd a dalSi pfilezitosti. Stale narustajici
administrativa a struktura fizeni organizace se soustfedénou rozhodovaci
pravomoci pouze Vrukou feditele prestala souCasnym narokum stacit.
Paradoxné s vyraznymi aktualnimi moznostmi rozvoje organizace se objevily
varovneé signaly vznikajiciho pretiZeni. V této situaci doslo k rozhodnuti zahajit
v OCHJ proces strategického planovani. Prehled jednotlivych krok( tohoto

procesu je uveden v pfiloze €. 1.
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Do procesu strategického planovani byli zahrnuti vSichni vedouci stfedisek
a pracovnici spravy OCHJ. Jednotliva setkani byla vedena externim
facilitatorem. Na pocatku celého procesu byla Siroce diskutovana soucasna
situace organizace. Vysledky této diskuse jsou shrnuty ve SWOT analyze viz
pfiloha €. 2. Zaroven se staly podkladem pro formulaci hlavnich myslenek

akéniho vyzkumu.

Diagnostika vychozi situace - Pfedvyzkum

Prvni setkani vedoucich pracovnikl a pracovnikd spravy Oblastni charity
Jihlava pfi strategickém planovani ( konané dne 12.-13.5.2005) povazZujeme za
predvyzkum v pozdéji realizovaném akénim vyzkumu. Na zakladé oteviené
diskuse o stavu organizace a potifebach jejiho dalSiho rozvoje vznikly prvni

hypotézy o potfebé vnitini konsolidace organizace.

Pfedkladame vybrané vyroky zachycené ve SWOT analyze jako slabé
stranky organizace vnimané zaméstnanci OCHJ, které se vztahuji k zakladnimu
tématu, o némz ucastnici diskutovali. Timto tématem byla nespokojenost se

stavem organizace a predevsim s jejim pokfivenym obrazem na verejnosti, coz

v weiwvs

Jednu ¢ast vyrokl bychom mohli shrnout pod nadpis: ,Jak se lidé uvnitf
organizace citi?“. Zafadili bychom sem nasledujici vyroky: Maly pocit
sounélezitosti s organizaci, poslani charity vnimané jako slaba stranka
organizace, Spatna komunikace uvnitf, nespoluprace mezi stredisky, separace
intervencnich sluzeb od sluzeb pro seniory, pracovni ritualy — stereotyp,
nevyuZiti lidského potencialu, pfetéZovani zaméstnancd, nedostatek pozitivni

zpétné vazby, nizké platy, roztriSténost a nekoordinovanost.

Dal$i oblast bychom mohli nazvat: ,Jak vnimame, Ze nas vnima okoli?“.
Do této kategorie vybirame: Nejasné poslani, nepresvédcivost organizace vici
okoli, negativni postoj lidi zvencéi vuci charité, nepfizniva politicka situace,
Spatna pozice vuci magistratu, politické pfehlizeni, nedostatec¢na informovanost

verejnosti o poskytovanych sluzbach ¢i slabé PR.
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Hlavni slabé stranky organizace tykajici se struktury a fizeni ilustruji
vyroky: Zkostnatéla hierarchie, centralizovana struktura, o vécech se rozhoduje
jinde nez se realizuji, spontanni fizeni organizace, feSeni problému ad hoc, Ziti
zroku na rok, nedostatek managert s odpovidajicim vzdélanim v fizeni,
nedostatek vlastnich zdroji, nedostateéna absorpcni kapacita zdroju EU, chybi

strategie DCHB, roztristénost nekoordinovanost.

Kompletni SWOT analyza je soucasti Strategického planu OCHJ,

k nahlédnuti v pfiloze €. 2.

Geneze zakladnich myslenek akéniho vyzkumu

Organizace Ceské katolicka charita je od po&atku formovana kfestanskou
duchovni tradici a také hlubokou tradici laické a dobrovolnické dinnosti, coz

vyplyva z jeji dlouholeté historie. (Diecézni charita Brno, 2008)

Poslani charity: navazuje na tradici katolické cirkve v uplatiiovani
kfestanské lasky skrze sluzbu bliznimu, tj pomoci chudym, socialné slabym a
trpicim. ,Jedno z nejkrasnéjSich podobenstvi v evangeliu, podobenstvi o
milosrdném Samaritanovi, jasné ukazuje, Zze naSim bliznim je kazdy clovék.
Toto evangelni podobenstvi mizeme vnimat také jako ur€itou osnovu charitni
pomoci, ma-li byt skutec¢né uc€inna.“ Mgr. Petr Zelinka (Diecézni charita Brno,
2008)

Tyto vySe uvedené tradice mohou paradoxné zpusobovat u verejnosti
zkreslené vnimani c&innosti charitnich zdravotnich a socialnich zafizeni.
V pfevazné ateistickém prostiedi Ceské republiky neni spojeni Ceské katolické
charity s katolickou cirkvi vnimano pozitivné. Na vefejnosti panuji razné
prfedsudky a ve srovnani s ostatnimi organizacemi, poskytujicimi zdravotnickeé a
socialni sluzby, jsou charitni sluzby vefejnosti povazovany za méné
profesionalni. Tato tvrzeni dokladaji i zkuSenosti pracovniku charity, viz kapitola
3.1
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PFi diskusi v rdmci procesu strategického planovani se pravé oblast PR
zdala byt nejvyraznéjSim problémem pro pracovniky organizace a jejimu feSeni
byly dany nejvyS$si preference. Zde vznikla také mySlenka, Zze pro tvorbu
programu pro zlepSeni PR organizace je tfeba si nejprve uvniti organizace
ujasnit vlastni poslani a vizi dalSiho rozvoje. To bylo zakladnim impulsem pro
vznik akéniho vyzkumu. Pfi jeho vystavbé se naSe mysSlenky ubiraly

nasledujicim smérem:

»  Nutnou podminkou pro zlepSeni vnimani organizace navenek i uvniti je

reformulace poslani a definovani vize dalSiho rozvoje organizace.

» S poslanim a vizi organizace musi byt zaméstnanci ztotoZnéni natolik, aby
dobfe reprezentovali svou organizaci a pfispivali k ovliviiovani vefejného

minéni.

» Ktomuto ztotoznéni muize dojit pouze tehdy, budou-li zaméstnanci do

tvorby poslani a vize organizace pfimo zapojeni.

2.2 Hierarchie cilti akéniho vyzkumu

Na zakladé vySe popsané nespokojenosti pracovniki OCHJ s obrazem
organizace na vefejnosti i se stavem uvnitf organizace ( viz kap.2.1.3.) doSlo
k rozhodnuti zahgjit proces zmény za pomoci akéniho vyzkumu. Autorka spolu
s vedenim organizace iniciovala vznik akéniho tymu pro realizaci mySlenky
,Vytvofit poslani a vizi organizace komunitnim zpUisobem® pfi zapojeni vSech

zaméstnancu charity do tohoto procesu a vyjednala nasledujici cile vyzkumu:

I. Skrze zapojeni zaméstnanci do komunikace o poslani a vizi organizace
dosahnout zmén v kultufe organizace a podpofit zvySeni loajality a

identifikace zaméstnancul s organizaci.

'2 public relations - &innost zaméfena na vytvareni a udrzovani dobré povésti v oéich vefejnosti.
(Slovnik cizich slov, 2008)
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II. Skrze vysledek procesu, kterym je nové formulované poslani organizace a
vytvorfeni vize dalSiho rozvoje, pfispét k zlepSeni PR organizace a zvySeni

jejiho spoleCenského kreditu.

lll. Hypotetickym dusledkem zapocatého komunikaéniho procesu je v jeho
kone¢ném dusledku vyrovnani se s historickym kontextem organizace. Na
zakladé diskuse o zakladnich hodnotach v organizaci a pfijeti konsensu
v uzivaném jazyce o téchto hodnotach chceme dosahnout jejich

Jinkulturace.“®

2.3 Zakladni hypotézy a navrhovany zpusob jejich ovéreni

Hypotéza |
Zaméstnanci OCHJ pocituji nizky spoleCensky a odborny kredit prace

v charité.

K této hypotéze nas vedly vysledky SWOT analyzy v pfedvyzkumu viz
kapitola 2.1.3. Ve vyzkumu bude tato hypotéza dolozena vystupy z ohniskovych

skupin.
Hypotéza Il

Aktivni podileni se zaméstnanci OCHJ na tvorbé, formulaci poslani a vize
organizace napomuze ke zvyseni identifikace zaméstnancu s organizaci, vySsi

mife jejich loajality a spokojenosti.

Zpusob ovéreni hypotézy: Bude vyuzito vysledkd ankety ,Hodnoceni roku
2007, kterou zadava feditel OCHJ vzdy na konci kazdého kalendarniho roku.

Zaméfime se na sledovani spokojenosti zaméstnancu s praci v charité,
Hypotéza Ill

Zavedeni participativnino procesu do stylu prace v OCHJ povede k dalSim

zménam v kultufe, struktufe a fizeni organizace.

13 Zkulturiovani; vnaseni kultury, vzdélanosti, civilizacnich norem (slovnik cizich slov online,
2008), ale také: setkani a nasledné propojovani nebo prorlstani dvou (nebo vice) kultur
(Katolik, 2008).
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Zpusob ovéfeni hypotézy: Sledovani zmén v organizaci na objektivnich i

subjektivnich ukazatelich.

2.4 Postup v akénim vyzkumu

Autorka prace v roli vyzkumnika iniciovala vznik realiza¢niho tymu akéniho
vyzkumu (akéni tym viz kap. 2.6. bod 3.) a spolupracovala s nim na myslence
zapojit vSechny zaméstnance OCHJ do komunikace. Cilem této komunikace
bylo na zakladé nazori zaméstnancu, jejich myslenek a potfeb nové formulovat
poslani organizace a vytvofit vizi daldiho rozvoje. Ulohou vyzkumnika bylo
navrhovat a pfipadné realizovat metody, které vedou k ziskavani a sbéru
potfebnych dat. Vyzkumnik spolu s tymem byl zodpovédny za analyzu dat a

ovérovani zvolenych strategii.

Zvolenou metodou sbéru dat, ktera zaroven spliuje pozadavky na
participaci, byla vyzkumna metoda ohniskovych skupin. Zpracovani vysledku
ohniskovych skupin bylo opét realizovano nejprve v uzSim vyzkumném tymu
(akéniho tym). Nasledné bylo s jiz tfidénymi a redukovanymi daty z ohniskovych
skupin zpracovano v SirSi platformé pracovniku, tedy ve skupiné vedoucich
jednotlivych stfedisek Oblastni charity Jihlava. Ti se podileli na interpretaci
sebranych dat a spole¢né v diskusi formulovali planované vystupy projektu
(poslani a vize). Participace vedoucich stfedisek na formulaci vystupl projektu
je Cini zaangazovanymi a také spoluodpovédnymi za komunikaci vysledk
smérem k ¢lenum svych pracovnich tymu ve stfediscich OCHJ. Pracovnici
jednotlivych sluzeb se uc€astnili sbéru dat jako ¢lenové ohniskovych skupin.
Proto bylo velmi dulezité, aby o vysledcich a pribéhu procesu byli kontinualné
dobfe informovani, vnimali souvislost mezi svou ucasti v procesu a naslednymi
vystupy ¢€i zménami v organizaci. To jsou zakladni pfedpoklady pro to, aby

proces byl skute¢né participativni a vedl k oekavanym zménam.
Cely proces probihal v nasledujicich deviti krocich:

1. Zahajeni diskuse vramci zapocCeti procesu strategického planovani,
analyza stavu organizace formou SWOT analyzy, definice priorit, geneze

hlavnich myS$lenek a hypotéz akéniho vyzkumu.
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Vznik akéniho tymu — zpracovani projektu, navrh metod vyzkumu, ¢asovy

harmonogram.

Ovéfeni zvolené metody sbéru dat — realizace pilotni ohniskové skupiny

(Dale jen FG — focus groups).

Vyhodnoceni dat z prvni FG — zjisténi, zda technika FG vede ke genezi
ogekavanych témat. Uprava podminek podle zji$téni, co pfi realizaci FG

funguje, nebo pro€ se nedafri.

Sbér dat - realizace vSech planovanych FG. Zajisténi pfepisu

audiozaznam.

Zpracovani dat - akéni tym se zabyval vysledky FG formou prace s textem
- kategorizace, redukce, tfidéni vyrokd do skupin tykajicich se poslani a

vize. Pfipravil materialy pro praci skupiny strategického planovani.

Formulovani poslani a vize na zakladé vysledkld FG formou skupinové

prace v tymu strategického planovani.

Uvedeni v Zivot - akéni tym se dal zabyval planovanim zavedeni nového
poslani a vize organizace do praxe a zapracovani do systému organizace.

PokraCovani projektu v ramci strategického planovani.

Ovéreni vysledku

Prehled vyzkumnych metod a zpuUsob jejich uziti

SWOT analyza — predvyzkum, diagnostika stavu organizace.

Metoda kvalitativniho vyzkumu — ohniskové skupiny — sbér informaci pro

tvorbu poslani a vize organizace, zapojeni zaméstnancd.

Dotaznikové Setfeni (anketa) zaméfené na spokojenost zaméstnancl —

ovéfeni zmén po realizaci projektu.

Prabézna evaluace dilich vysledkl programu — umozni realizovat aktualni

zmény v projektu akéniho vyzkumu.

48



2.6 Popis aktéra projektu a jejich role v projektu

1. Tym strategického planovani (cca 16 osob) — tvofi ho stfedni
management Oblastni charity Jihlava, tj. jednotlivi vedouci stfedisek,
feditel, ekonom, fundraiser a facilitator (Skolitel ve strategickém
planovani). Schazi se minimalné jednou ro¢né na dvoudennim
vyjezdnim zasedani a pracuji na strategickém planu OCHJ - viz pfiloha

¢. 1.

2. Projektovy tym ktvorbé programu PR (cca 4-6 osob) - ve druhé fazi
projektu vznikl kratkodobé a ucelové vytvofeny tym zainteresovanych
vedoucich s cilem vypracovat grantovou Zadost pro ziskani financnich
prostfedkl pro realizaci projektu tvorby poslani a vize organizace.
Skupinu organizuje a Fidi projektovy manager OCHJ. Vystupy prace
skupiny: projektovy zamér, logicky ramec projektu, konzultace s lektorem
strategického planovani, podani grantové Zadosti ve schématu
Globalniho grantu NROS. Projekt neuspél, byla zpracovana alternativni
varianta realizace aktivit za minimalnich nakladd ¢erpanych z vnitfnich
zdroju organizace.

3. AkEni tym (4 osoby) — vznika ve fazi pfipravy projektu ,, Tvorba poslani a
vize organizace pfi zapojeni vSech zaméstnancu OCHJ®. Tym tvofi
vyzkumnik, feditel OCHJ a dva nadSeni vedouci, ktefi se pfihlasili ke
spolupraci. Akéni tym navrhuje a rozpracovava metodiku a harmonogram
pro praci se vdemi zameéstnanci OCHJ - Na tvorbé poslani a vize, bude
pribézné hodnotit plnéni projektu a navrhovat aktualni feSeni &i nutné
zmény. Jeho existence konéi predlozenim zpracovanych vysledk
ohniskovych skupin tymu strategického planovani na druhém vyjezdnim
zasedani - viz pfiloha €. 1.

4. Vyzkumnik - studentka supervize, autorka prace, pracovnice OCHJ,
vedouci stfediska, Clenka tymu strategického planovani, projektového
tymu i akéniho tymu, jmenovana &lenka Rady OCHJ v roli odborného
garanta sluzeb socialni prevence. Navrhuje design vyzkumu, ziskava
spolupracovniky, navrhuje vyzkumné metody, moderuje ohniskové

skupiny, podili se na zpracovani dat a komunikaci vysledka.
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5. Zaméstnanci OCHJ (cca 70 osob) - se zaméstnanci OCHJ vede
,vyzkumnik® diskusni fora metodou ohniskovych skupin. K ovéfeni
metody Vv pilotni ohniskové skupiné bude pfizvan pozorovatel — kolegyné
z FHS, studentka supervize. Zaméstnanci budou pribézné informovani o
vysledcich procesu a budou zahrnuti do hodnoceni a ovéreni vysledku
napf. v dotaznikovém Setfeni — viz a €. 3.

6. Rada OCHJ (6 jmenovanych clenlt), béhem procesu strategického
planovani byl ustanoven poradni organ feditele OCHJ. Kromé feditele
jsou €leny rady: odborny garant sluzeb socialni péCe, odborny garant
sluzeb socialni prevence, vedouci zdravotnické sluzby, projektovy
manager a ekonom. Ve vztahu k projektu Rada rozpracovava ukoly
plynouci z procesu strategického planovani a navrhuje implementacni
plan, dava doporuceni v dulezitych rozhodnutich. Planuje dalsi setkani
tymu strategického planovani, podili se na kontrole a hodnoceni
procesu.

7. Reditel OCHJ - zastituje cely proces svou autoritou, hodnoti vysledky
projektu a zodpovida za informovani zaméstnancu, je vrcholnym
organem OCHJ, schvaluje vnitfni dokumenty vzniklé v ramci
strategického planovani, zajistuje komunikaci vac¢i DCHB.

8. Externi supervizor- prubéh projektu je supervidovan v individualni
supervizi organizace, kterou podstupuje feditel OCHJ.

9. Externi lektor strategického planovani — facilituje vyjezdni zasedani
tymu strategického planovani, poskytuje konzultace pfi realizaci dilCich

krokU procesu.

Ze 70 zaméstnancl OCHJ se vprocesu akéniho vyzkumu pfimo
angazovalo 36 zaméstnancl v ohniskovych skupinach, 12 vedoucich
stfedisek, 5 zaméstnancu spravy vcetné Feditele organizace vtymu
strategického planovani, 41 osob vanketé a blize neurCeny pocet

zameéstnancul v hlasovani o nové verzi poslani.

2.7 Casovy harmonogram realizace

Zafri - listopad 2006: Tvorba projektu AV, zpracovani logického ramce
projektu.
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Prosinec — leden 2007:  Vytvoreni realizaéniho tymu.

Unor 2007: Vytvofeni nastroje pro ovéfeni vysledku projektu.

Brezen 2007: Sbér dat.

Duben 2007: Pfiprava FG, realizace pilotni FG a ovéfeni
vysledku.

Kvéten - Cerven 2007: Zapojeni vSech zaméstnancl do FG, nebo jiného

zpusobu diskuse.
Cervenec - srpen 2007:  Prepis audiozaznam( FG.
Zari 2007: Prace akéniho tymu nad texty z FG — tfidéni dat.
Rijen 2007: Prace skupiny strategického planovani nad
formulaci poslani a vize na zakladé vystupl z FG,

zpracovani vize v navrhu strategického planu.

Listopad 2007: Dodate¢né prace nad formulaci poslani — vznik
nékolika verzi.

Prosinec 2007: Volba posledni verze poslani na setkani
zameéstnancl charity — pfijeti a zvefejnéni nového
poslani OCHJ.

Leden 2008: Ovéreni vysledkd projektu. Planovani pokraCovani
projektu.

2.8 Ohniskové skupiny
Priprava

V realizacnim tymu akéniho vyzkumu (akéni tym - 3.7 bod 3.) byla
prodiskutovana a pfijata moznost vyuzit k tvorbé poslani a vize organizace
metodu ohniskovych skupin. Nejprve jsme se dohodli zorganizovat pilotni
ohniskovou skupinu a ovéfit jeji funkénost pro dany zamér. Pro realizaci
ohniskovych skupin napfi¢ celou Oblastni charitou bylo tfeba udélat nékolik
organizacnich opatfeni. Bylo ujednano, Ze pracovnici se budou skupin ucastnit
v rdmci pracovni doby. U&ast ve skupinach bude nabidnuta véem pracovnikim
a jejich organizace podfizena provozim jednotlivych pracovist. Pracovnici
budou osloveni a pozadani o ucast ve skupinach zvacim dopisem, motivace
pracovnikl pro spolupraci bude zalezitosti vedoucich stfedisek. Tito vedouci
jsou soucasti tymu strategického planovani (kap. 3.7. bod 1.), podileli se na
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stanoveni priorit v ramci strategického planovani a znaji duvody pro rozhodnuti
nové formulovat poslani a vizi organizace. Na poradach vedeni budou pozadani
o zprostfedkovani téchto informaci svym podfizenym a jejich motivovani pro
zapojeni se do procesu tvorby téchto dokumentd formou ucasti v ohniskovych

skupinach.

Zamysleli jsme se nad tim, jak nejlépe pracovniky motivovat ke spolupraci.
Jednou z dulezitych podminek bylo odstranéni bariér. To znamena co nejmensi
Casoveé zatiZeni, pokud nespada doba konani skupiny do pracovni doby daného
zaméstnance, moznost vybrat si nahradni volno, dostupnost mista konani,
projednani vhodnosti navrhovanych termind s vedoucimi provozd. Neméné
dulezitym prvkem je zajisténi bezpeli — odstranit mozné zabrany oteviené
projevovat své nazory napf. za pfitomnosti nadfizeného, nebo zabezpeceni
zaznamd, zajisténi anonymity pfi zpracovani zaznamu( atd. Za timto ucelem
byla vypracovana pisemna pravidla pro realizaci skupin a komunikaci uvnitf.
Jistym prvkem motivace mélo byt také pfijemné prostfedi, obCerstveni, ale i
vyjadreni dullezitosti uc€asti zaméstnancl v diskusi a vahy kazdého nazoru.
DalSim motivacnim prvkem dle hesla , kdo hofi, zapaluje® méla byt vlastni
motivace vedoucich, ktefi budou informace ze strategického planovani

predavat.

Do pilotni ohniskové skupiny byli pfizvani po jednom zastupci z kazdého
zafizeni dle jejich vlastniho zajmu. Pro zajiSténi vétSi komunikacni otevienosti
bylo rozhodnuto, Ze vedouci pracovnici utvofi samostatnou ohniskovou
skupinu. Povazovali jsme za vhodné dalSi skupiny obsadit vzdy pracovniky ze
zarizeni sluzeb socialni prevence a sluzeb socialni péce. Predpokladali jsme,
vzajemné obohacujici pravé pro svou odliSnost. Sestry z domaci oSetfovatelské
sluzby utvofily samostatnou skupinu, a to znékolika ddvodud. Tim
nejpodstatnéjSim byl jejich velky pocet, dale organizacni naroCnost ziskat je do
jinych ohniskovych skupin. Spojili jsme tedy jejich vyjezdni soustfedéni
k realizaci ohniskové skupiny a moderatorka s technikou se vydala za nimi.
Celkem bylo planovano sedm ohniskovych skupin. Cilem bylo zapojit co

nejvétsi ¢ast zaméstnancl do komunikace. Posledni ohniskova skupina se
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neuskutecnila. Dostavili se pouze tfi lidé, protoze se termin skupiny prekryl
s jinou naléhavéjsi pracovni zalezitosti. Planovani dalSiho terminu bylo ¢asové
nerealné. Celkem se do ohniskovych skupin zapojilo 36 zaméstnancu z celkem
70 osob zaméstnanych v OCHJ. Ve skupinach se ucastnili zastupci vSech
stfedisek OCHJ.

Skupiny se odehravaly na ruznych mistech, v zasedaci mistnosti ve
spravni budové, v zafizeni v Teli i na vyjezdnim setkani sester na fafe
v Mrakotiné. Setkani byla zaznamenavana digitalni kamerou, ze které byl
nahravan pouze audiozaznam. Z ného byl nasledné pofizovan pfepis. Skupiny
vedla vZdy tataz osoba v roli vyzkumnika (kap. 3.7. bod 3). Pfi pilotni skupiné

byl zaroven pfitomen pozorovatel.

Ovéreni funkénosti metody v pilotni ohniskové skupiné

Jak uz bylo fe€eno, prvni ohniskova skupina byla urena k ovéfeni
funk&nosti metody pro ziskani potfebnych dat. Bylo tedy dulezité, zda se dafi
podnitit plodnou diskusi o poslani organizace a o jejim dalSim sméfovani. Do
prvni skupiny byli pfizvani fadovi pracovnici z kazdého zafizeni charity.
Pribéhu skupiny se ucastnila také pozorovatelka, ktera sledovala proces a
poskytovala nasledné zpétnou vazbu moderatorce. Poprvé byla prodiskutovana
pravidla skupiny, ovéfovala se mira subjektivniho bezpeli a otevienost
diskutujicich, jejich ochota ke spolupraci a také to, zda byli dobfe informovani,

motivovani a zda chapou smysl setkani.

Ukazalo se, Ze v dobré informovanosti jsou stale jesté rezervy. Nékdo byl
poslan vedoucim na posledni chvili s tim, Ze se vSe dozvi na misté, nékomu byl
pouze predan zvaci dopis. Z vypovédi pozorovatele vyplyvalo, ze mira bezpecCi
a otevienosti je pomérné vysoka, nezaznamenal zadné vyhybani se odpovédi,
dlouhé mi¢eni nebo uzivani nic nefikajicich frazi. Naopak objevovaly se osobni
vypovédi, vlastni zkuSenosti a ucCastnici na sebe vzajemné Zivé reagovali.
Ukazalo se takeé jako cenné vénovat z poCatku pomérné velky prostor objasnéni
smyslu setkani, jeho pribéhu, pravidel, zplsobu nakladani se zaznamem, ale
také vzajemnému pfedstaveni se a uvodnim uvolfiujicim otazkdm sméfovanym
po kruhu ke vS8em ucastnikim (Napfiklad, co vam prolétlo hlavou, kdyz jste

poprvé slySeli o tomto setkani?). Ty umoznily, aby vSichni hned na zacatku
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promluvili. Jako brzdici moment pusobil navrh, Zze si budeme vzajemné
predavat mikrofon. Atmosféra se uvolnila v pfipadé, ze lezel uprostied stolu bez

povsimnuti.

Pofizeni pfepisu audiozaznamu bylo pomeérné naro¢né a trvalo delSi dobu
nez jsme predpokladali. Z analyzy textu vyplynulo, Ze obsahuje mnoho podnét
k poslani organizace a velmi konkrétni navrhy na budouci sméfovani i potfebné

zmény. Metoda byla vyhodnocena jako funkéni.

Realizace ostatnich ohniskovych skupin

Po vyhodnoceni pilotni ohniskové skupiny bylo v podobném schématu
realizovano dalSich pét skupin. Metoda ohniskovych skupin se ukazala
pfinosna nejen pro vysledek, tedy sebrané nazory a mysSlenky pracovniku
tykajici se poslani a vize rozvoje organizace, ale také pro obohacujici vyménu
nazorl a osobni setkani pracovnikd s lidmi z jinych zafizeni, kterda umoznila
konfrontaci vlastniho nékdy uzce zaméfeného pohledu a jeho rozSifeni o
perspektivu celé organizace. Casto padaly véty: “Vzdyt my ani nevime, co vy

tam v tom Erku vlastné délate...".

Organizace skupin a hledani vhodnych termind, aby se seSli pracovnici
napf. tfi zafizeni, a to jihlavskych i mimo jihlavskych, bylo pomérné naroéné a

Vv s

prepisu, jejichz Casovy odhad byl také nerealny.

Ze sedmi planovanych skupin se jich uskuteCnilo Sest. Ze sedmdesati
zaméstnancl Oblastni charity Jihlava se pfimo ohniskovych skupin zuc€astnilo

36. Z kazdého zafizeni se diskuse zucastnil minimalné jeden zaméstnanec.

Postup zpracovani vysledktl ohniskovych skupin

Z audiozaznamu ohniskovych skupin byly pofizeny doslovné prepisy do
textu. S témito pisemnymi materidly pracovali dale ¢lenové akéniho tymu tim
zpusobem, Ze kodovali vypovédi, které se tykaly poslani Oblastni charity
Jihlava a ty vyroky, které vypovidaly o urCité predstavé zadouciho budouciho
sméfovani organizace, pfipadné negativniho vymezeni téhoz. Tyto vyroky byly

pfeneseny na samostatné listeCky a postoupeny k dalSimu zpracovani
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(kategorizaci) tymu strategického planovani na |Ill. Setkani strategického
planovani v Panenské RosiCce (viz pfiloha €. 1.). Takto zpracované materialy
se staly podkladem pro formulaci nového poslani Oblastni charity Jihlava a vize

jejiho dalsiho rozvoje.

Reflexe procesu z pozice vyzkumnika

Od prvnich diskusi o tom, s jakymi neduhy se organizace potyka, jak
slabou strankou je Sifeni jejiho dobrého jména a vlastni povédomi zaméstnancu
o0 smyslu a sméfovani organizace jako celku, pfes mySlenku pracovat na
poslani organizace komunitnim zplsobem tak, aby do procesu byli zapojeni
vSichni zaméstnanci organizace, az ke konecné realizaci této myslenky, byla

dlouha s komplikovana cesta, ktera trvala fadu mésicu.

Pozice vyzkumnika byla jen jednou z roli, které autorka prace v procesu
reprezentovala. Podstatnéjsi byla role kolegyné a pracovnice Oblastni charity
Jihlava. Navic k nékterym uc€astnikiim procesu byla v podfizené (feditel OCHJ)
a k nékterym v nadfizené pozici (pracovnici Centra prevence). Vzdy na zaCatku
realizace ohniskovych skupin bylo tfeba objasnit a zdaraznit, v jaké roli pfichazi.
Tézké bylo ubranit se tlaku oCekavani, Zze v roli moderatora skupiny také projevi
svUj nazor na danou véc nebo se pfikloni k té &i oné strané, protoze jisté musi
néjaké stanovisko zastavat, kdyz neni nestrannym &lovékem zvendci, ale ¢lenem

organizace.

Autorka si uvédomuje, ze pribéh kazdé jednotlivé skupiny byl zcela
odlisny. Pfesto, Ze méla pfipraveny Ctyfi okruhy otazek, nedodrZovala striktné
jejich formulaci a sled. Stejné tak uvodni rozehfivaci otazky se liSily dle situace

a slozeni skupiny.

Co se tyCe procesu - jeho rozloZeni do tak velkého ¢asového useku bylo
spi$ na Skodu véci. Velky odstup mezi realizaci skupin a zvefrejnénim vysledkd,
zvlast pro pracovniky, ktefi nebyli zapojeni do jejich zpracovani v ramci
strategického planovani, ubiral vysledku hodnotu. Jednalo se o ¢asové obdobi
od kvétena a Cervna 2007 do prosince 2007. Také pozZadavek kontinualni
informovanosti vSech sloZzek organizace nebyl dostateCné naplnén. Pficinu

muzeme spatfovat v tom, Ze aktivity akéniho vyzkumu byly jen jednou z aktivit
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strategického planovani a na jeho organizaci se podilelo nékolik lidi. Pokud
vyzkumnik nepracuje sam, ale v tymu, je zavisly na ¢asovych moznostech a
aktivité dalSich osob. Také organizace skupin byla podfizena chodu
jednotlivych zafizeni. Tim vznikla pomérné velka Casova naroCnost celého

procesu, ktera zpusobila, Ze proces pro mnohé mohl ztratit kontinuitu.

3 Formulace poslani a vize na zakladé vysledku FG

3.1 Poslani
Téma poslani v ohniskovych skupinach

Clenové tymu akéniho vyzkumu (3.7. bod 3) analyzovali prepisy
ohniskovych skupin, vybrali a oznadili vyroky tykajici se bud poslani nebo vize
organizace. Takto vybrané vyroky byly pfeneseny na samostatné listeCky a
predlozeny tymu strategického planovani ( 3.7. bod 1 ) na vyjezdnim setkani.
Ve skupiné byly vyroky pfedcCitany a tfidény do kategorii. Pro téma poslani

organizace vzniklo nékolik nasledujicich kategorii:
Lidskost a ¢as na ¢lovéka

Velmi vyznamné zastoupena byla kategorie vyroku, které se tykaly ¢asu. A
to Casu ,na Clovéka“, na to s klientem si popovidat, skute¢né lidsky se mu
vénovat, byt tu pro néj, naslouchat mu, dokazat pomoci tfeba i radou nad ramec
urCité sluzby. Tyto mySlenky byly &asto v kontrastu s nové zavadénym

vykonovym systémem, zvlast silné negativné pocitovanym v péci o seniory.

~Jako zdravotni sestry tam tfeba nemame ftolik ¢asu, jo. Pri tom cviceni si
povidame ale ne vZdycky to jde, abychom se tam tfeba zdrzeli, to by tfeba bylo
dobry*.

» My bychom chtéli délat vic nez jen ukony, vic se vénovat ¢lovéku a nestat u
toho se stopkami a s natazenou rukou.*

L,Stafi a nemoc to je zly a pro ty lidi, kdyZ jim vytfu a prinesu nakup, tak to je
malo, potrebuji také, aby si s nimi nékdo popovidal®.

,Poslanim by mélo byt vytrhavat ¢lovéka z jeho osamoceni®.
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,Dat tomu tu hodnotu a ocenit, Ze mame na Clovéka Cas a Ze s nim taky
mluvime a neni to ztrata ¢asu ani penéz. To se ani zaplatit neda.

~Ja bych vidéla cil vtom vic se vénovat tomu Clovéku. Mély by to byt
profesionalni sluzby s kusem lidskosti.“

Vira a duchovni rozmér

Jako urcitou pfidanou hodnotu sluzeb provozovanych charitou vnimali
mnozi ucastnici diskuse také duchovni rozmér vychazejici z kfestanskeé

filosofie.

JPodstatné v poslani charity je ta milosrdna laska.“

L,Spojeni charity s cirkvi je ddlezité taky pro klienty, protoZze to pro né ma
vyznam a oCekavaji néjakou nadstavbu té sluzby.*“

~,Mé&lo by tam byt néco navic.. MozZna pravé to duchovno? Vira?“
»l1a Sluzba je spojena s duchovnim doprovazenim.”

,Kdo chce a ma tu viru, tak mu ji nezatracovat, tfeba mu i v téch veécech umet
pomoct, kdyZ o to bude stat, ale v Zadném pripadé nevnucovat.“

,VyloZené jako pomoc bliznimu, bych to tak charakterizovala, jako charita jako
takova. Asi je vtom pohledu jako vSestranném, jo, nejenom toho pacienta
obvazat, ale i jako potésit, povzbudit a dat mu riakou nadéji do budoucna.
TakzZe ta opora je tam fyzicka i tfeba duchovni.*

,Nabozenstvi v charité je duleZity, protoZze jsme farni charita a lidi jsou v tom
angaZovany skrze viru a cirkev.”

V tomto ohledu padaly i kontroverzni nazory, zZe je tfeba se od nalepky
prodlouzené ruky cirkve oprostit. Mnozi vyjadfovali spokojenost stim, ze

v charité vladne nabozenska svoboda.

»,Myslim, Ze tam nemusi byt nic o vife nebo cirkvi, ale libi se mi, Ze je to soucast
sluzby, néco navic.”

,Nesmi tam byt to naboZenské — to ubira na kreditu.“

~Nemusime mluvit o duchovnu a o vire, ale ¢lovék by mél byt v popredi, ten,
kterému se vénujeme.*

,Vira a kfestanstvi nevadi, ale do poslani bych to nezahrnovala. Staci, zZe
charita ma tu nalepku. To je tradice a je to jasny.”

,Lidi by se nemeli délit na vérici a nevérici.”
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sPracovnici charity nesmi byt vSichni povazovani za vérici. Prece to tak neni. A
je to posun k lepSimu, Ze v charité neni podminka, aby pracovnici byli vérici.*”

Charita pusobici na Sirsi spole¢nost

Soucasti diskusi o poslani charity bylo také téma jejiho pasobeni na celou
spoleCnost. Zaznivaly dulezité mySlenky o propojovani sluzeb, zaplhovani
bilych mist v systému, o zapojovani rodin a SirSiho okoli, aktivizaci samotnych
klientd k navratu do spole¢nosti, ale i o upozorfiovani spole¢nosti na socialni

nerovnost. Zaznél také zajimavy nazor, Ze charita pomaha lidem pomahat.

,Kazdy jedinec, at’ je to donator nebo dobrovolnik, tak Ze je soucasti tady
tohohle celku, kdy jednou mize byt klientem a jednou pomahaéem.Témi lidmi,
kterym se ma pomahat, nemaji byt pouze potfebni a postizeni, ale ma se
pomahat i tém ostatnim, aby mohli byt i oni platni v tom pomahani.”

»,Neni to jenom o té pomoci, Zze my to za né udélame a oni nam daji penize, ale
pomoc treba rodiné. Jak se s nécim vyporadat.Musime do toho zatahovat
rodinu, pfibuzné, spolec¢nost.”

,Vychovavat lidi, Ze k sobé vzajemné mame néjakou zodpovédnost a tou
pomoci mobilizovat ty rodiny a okoli.*”

,Méla by zaplriovat bila mista tam, kde chybi sluzby a kde jsou potfebni lidé o
které se nikdo nestara.”

,~Jde o to motivovat ke zméné — jak ty klienty, tak celou spolec¢nost, tak ke
zméné postoje spolecnosti ke klientum.*

,Cilem charity by méla byt socialni soudrznost”.
,Jde o néco jako zkraSlovani spole¢nosti.”

Poslanim je pomahat

Zivou diskusi pfi spoleénych Gvahach o poslani charity vzbudilo slovo
.,pomahat®, které je vzitou soucasti stavajiciho poslani. Pro mnohé pracovniky
je stézZejni, pro nékteré je vSak témeér nepfijatelné. Zasadni rozdil ve vnimani
tohoto pojmu se dal vysledovat u lidi ze sluzeb socialni péce a u téch z projektl
socialni prevence. Ti Castéji usilovali o to, aby slovo pomoc bylo nahrazeno

napfiklad slovem podpora.

~Ja bych predevsim nahradila slovo pomoc v tom poslani, protoZe jsem troSku
alergicka na tohle slovo a je to zavadéjici, jak u toho klienta jakéhokoli, tak i u
téch pracovniku a nahradila bych ho slovem podpora.””
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“To ,pomahat” je néjaky pod stupen, poslani by melo byt o néco vys, jako
pomahat, ale pro¢? S jakym cilem? Ceho chceme dosahnout tou pomoci?*

,Opravdu charita by méla pomahat, protoZe charita byla vzdycky pomoc
bliznimu.*

A myslim si, Ze tohle to vSichni délame, akorat tomu kazdem rikame jinak.
Neékdo tomu rika pomoc, spoluprace, podpora... Ale potom tedy spi§ zménit
nazev charity, protoze to je pomoc druhym. Pomaham druhym. To by to mohlo
byt spojeny. Pomoc nemocnym a Starym a podpora socialne slabsim. ,,

~Ja jako u nas bych tu pomoc tam nechala, protoZze my opravdu musime
pomahat. Ja ji nepodporim, Ze na ni budu koukat ona se nezvedne. Ja pak
musim jit a fyzicky ji pomoct. TakZe pro mé je ta pomoc v domové se starejma
lidima, ja bych to tam nechala.”

Pomoc uréena komu ?

Slovo pomahat se ukazalo jako velmi podstatné. DalSi podnétna diskuse
se rozpoutala nad tim komu tedy ma byt pomoc realizovana charitou uréena
pfipadné komu ne. A s jakym cilem ma byt realizovana. Zda se, Ze pro mnoho
lidi v OCHJ je vzita formulace pomoc lidem v nouzi, pomoc potfebnym a velmi
rychle s ni pfispéchaji. Nabizeji se ale otazky, kdo jsou ti potfebni? Jak
rozezname ty, komu pomoc poskytovat a komu nikoli. Respektive na jaké
sluzby by se charita méla orientovat? Mame pomahat vSem, kdo se na charitu
obrati? Je to poslanim charity? Historicky jisté. Ma byt i dnes charitni pomoc
univerzalni? Ma byt ur€ena jen tém nejpotfebnéjSim, nejubozejSim, tém, na nez
socialni sytém nepamatuje? Ma se zabyvat témi, ktefi propadavaji socialni siti,
at uz zvlastni vlle &i nikoli? Takova pfedstava je nasnadé promyslime-li do
dUsledkl formulaci pomahat potfebnym. Musime si pfiznat, Ze dostat takovému
poslani by znamenalo zcela pFfehodnotit souasnou formu poskytovani
charitnich socialnich a zdravotnich sluzeb. V diskusi se Sife tohoto problému

také projevila. Pro ilustraci nékolik uryvku:

,Charita by méla byt pro ty nejpotfebnéjsi, nejchudsi a nejubozejsi, tak je to od
zacatku.”

»,NO ja si myslim, Ze charita jako takova, kdyZ si predstavim, Ze by jeji sluzby

mély byt zaméreny na ty, ktefi to opravdu potrebujou, né na ty, ktefi si mysli, ze
to potrebujou a né na ty, kteri si myslime my, jako pracovnici, Ze to potrebujou.”
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,Charita jako organizace by méla stat na strané téch jakoby socialné slabsich.
At uz jsou to seniofi, nebo mladi. Akorat s tim, Ze by to poslani té organizace
mélo bejt, Ze se zaméruje na ty, kteri to potfebujou a dokaze to rozeznat.”

,Charita je pro vefejnost, lidi pro které tu jsme nemusi byt nutné ti nejchudsi,
nebudeme prece rozliSovat a hledat kritéria — nejnemocnéjsi, nejpotrebnéjsi ...
Zadny nej. NerozliSovat na potrebny lidi.“

sJihlavska charita je organizace, ktera se snazi na socialnim poli pomoci uplné
vSem potrebnym, lidem ktefi o to stoji a nabizime ji i ttm, kdo o to momentalné
nestoji, protoZe o nas nevi.*

,Misto by jsme mit meli u lidi kteri jsou socialné potiebni, ktefi tu pomoc
opravdu potrebuji. ,,

~Jednou je potfebnym, tak mu pomoct a nerozliSovat ¢erny, bily nebo Zluty,
Jestli je kfestan, nebo bez vyznani...“

,Poslanim charity je poskytovat pomoc néjakym urcitym skupinam a né jenom
téem samotnejm skupinam ale i jejich blizkému okoli. To plati u téch seniort. Ne
jenom ten senior v té dépéesce ale tyka se to i rodiny.”

Charita o penézich

V dobé, kdy probihaly ohniskové skupiny, zaZivali pracovnici sluzeb
socialni péCe naro¢né obdobi zmén, které pfinesl novy zakon o socialnich
sluzbach. Ten pFesunul distribuci finanénich prostfedkd od poskytovatell sluzeb
do rukou klientl, ktefi by si méli z pfispévkt péci hradit. PeCovatelky jsou v

situaci, kdy za kazdy provedeny ukon maiji inkasovat pfimo od klienti hotovost.

» 10 je prosté vytizenost, ukoly, vytizenost, ukoly no a teprve potom, kdyzZ tfeba
nékdo vypadne, je ¢as na klienta, kteremu se pfectou noviny nebo néco
takoveého. No jo, ale kdyz mu prectu ty noviny tak on opét za to viastné plati.”
Jak klienty tak poskytovatele péce to stavi do naprosto nové role, ktera je
jejich mentalité a dosavadni praxi cizi. Tato nova a velmi stresujici situace
ovlivnila vyznamné i diskusi o poslani charity. Tématem se tedy stalo, zda by
sluzby charity mély byt zadarmo, jak oCekavaji klienti, a co to ,zadarmo® vlastné

v dUsledku znamena.

»,10 UZ je byznys. No uz to neni charita. Asi bychom se méli od téchto byznys
organizaci odliSovat. To by méla byt ta pfidana hodnota té charity — lidskost.
Méli bysme byt nejen ta byznys organizace, ale nemtizZeme zase byt jenom ta
dobrocinna organizace. My musime spojit tyto dva pohledy kvdli tomu, abychom
mohli dobrfe slouZit lidem a abychom se udrzeli.”
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»10 jsou jako uz ty ukony takhle rozdrobeny financéné, Ze pravé to primo utoCi
na to poslani charity, Ze kdyZ je kazdy jeden ukol ohodnocen finan¢né, tak to je
pfimy utok na poslani.”

,Driv se mluvilo, jak se mate a ted’ je to kolik zaplatite.“

,lakze si myslim, Ze by ta charita méla dal byt, aby mohla pomoct pokud
mozno bez néjaké financni thrady téch lidi, kterym musi pomahat.“

~Ja si myslim, Ze zdarma taky ne, protozZe ty lidi nas zneuZivali, ale jako zlata
stfedni cesta, neplatit tolik, ted je z toho sluzba pro ty majetny.*

,Ze by ta charita neméla byt tak o téch penézich. Spi§ Ze nabizime ty svoje
sluzby a nejenom jako mas na to — zaplat to.“

,Charita znamena zadarmo, tak to vsichni vnimaji a taky to oCekavaji.*”

Profesionalita

Velmi dulezitou kategorii, kterou jsme na zakladé vystupl z diskusi
definovali, je kategorie profesionalita. Zahrnuje vSechny vypovédi, které se
tykaly profesionalné poskytovanych sluzeb. Tedy sluzeb na vysoké odborné
urovni spliujici standardy kvality. JeSté Castéji nez v poslani se tato kategorie
objevuje ve vyrocich pfifazenych Kk vizi organizace, tedy k budoucimu
smérfovani. Pracovnici charity by si velmi pfali, aby povédomi o Oblastni charité
odpovidalo jejim profesionalné poskytovanym sluzbam. Aby jiZ nebyli
konfrontovani s pfedsudky, ze charitni znamena ménécenné, poloprofesionalni,
laické... Za podstatné povazovali, aby bylo na vefejnosti znamé, ze Oblastni
charita je transparentni organizace, ktera funguje na stejnych principech, jako
jiné neziskové organizace a aby jeji napojeni na cirkev nezpusobovalo
nedorozumeéni v oblasti jejiho financovani, fizeni a cilech pusobeni. Vypovédi o
profesionalité také obsahovaly urCity pfesah, to ze lidé ktefi zde pracuji a
podavaji profesionalni vykon, délaji navic svou praci s laskou a s vlastnim
védomim osobniho poslani. Téma profesionality bylo mimo jiné poméfovano
moznostmi byt pouze dobrovolnickou organizaci. Tedy profesionalita versus

dobrovolnost, dobroc¢innost.

»,VyvaZovat tu profesionalitu s tou laskou.*

LAni chudoba, ani pomoc, ani laska — to vSechno je scestny v dneSni dobé a
v profesionalnich sluzbach. Dava to charité ten punc, se kterym pravé
zapasime ve vnimanim charity vefejnosti. Bere ji to kredit.“
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JAle ja myslim, Ze tohle je tfeba taky, Ze jsme u toho poslani charity, Ze by si
charita rekla, Ze chce byt tou organizaci, kteréa ma par téch profesionald, ktefi
vlastné vypomahaji tém dobrovolnikiim. Je to vilastné organizace dobrovolnikd.*

,Charita musi byt profesionalni organizace a to je to, co chceme zddraznit, co
chceme aby bylo jinak vnimano. V tom je ta zména.”

,lam byla opravdu i UZasna profesionalita, ale zaroveri | takova ta ochota
pomoct a ta laska k té praci, teda k tomu pomahat tém nemocnym, postizenym
nebo zavislym, aby tam ta laska fakt nechybéla.”

,Ukazat, Ze my jsme stejné dobfi jako ti ostatni, ale my vam k tomu jesté
pridame lidskost. Ale to musi byt ta kvalita sluzeb srovnatelna s témi
konkurenty.“

LAle ten vykon musi byt kvalitni a srovnatelny s téma ostatnim a mozna jesté o
néco lepci, aby se zlomil ten patos, Ze je to néjaka neprofesionalni, neodborna
sluzba.*”

Zpusob formulace a prijeti nového poslani

S kategoriemi navrZzenymi tymem strategického planovani se nasledné
pracovalo v malych skupinach. Ty se samostatné snazili formulovat poslani,
které by zahrnovalo maximum ze zminénych obsahd vyplyvajicich
z ohniskovych skupin. Slo o sedm vySe uvedenych kategorii: 1. Lidskost a as
na Clovéka. 2.Vira a duchovni rozmér. 3. Pasobeni na spole¢nost. 4. Poslani
pomahat. 5. Komu je urena pomoc. 6. Finance. 7. Profesionalita. Navrhy
jednotlivych pracovnich skupin byly posléze prezentovany v plénu, diskutovany
a nejpfijatelnéjsi formulace byly spojeny ve vyslednou prvni verzi poslani.

S jejim obsahem byli uastnici setkani relativné spokojeni.
Znéni prvni verze poslani:

,Oblastni charita Jihlava je profesionalni organizace, ktera poskytuje
pomoc a podporu potfebnym lidem a jejich okoli. Uplatfiovanim osobniho
pFistupu pracovnici i dobrovolnici kladou ddraz na lidskou dustojnost a duchovni
hodnotu kazdého Clovéka. Usilujeme o zménu postoju lidi vedouci ke zvySovani

socialni soudrznosti.”

Kategorii 1. Lidskost a Cas na Clovéka v poslani OCHJ reprezentuje
vyjadfeni: ,Uplatfhovanim osobniho pfistupu pracovnici i dobrovolnici kladou

diraz na lidskou duastojnost’. Kategorii 2. odpovida formulace: ,Dlraz na
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duchovni hodnotu kazdého Clovéka.“ Kategorii 3. Pasobeni na spole€nost ve
vySe uvedeném poslani reprezentuje véta: ,Usilujeme o zménu postoju lidi
vedouci ke zvySovani socialni soudrznosti.“ Kategorie 4. shrnuje pusobeni
vSech sluzeb do jednoho vyrazu ,poskytovat pomoc®. Kategorie 5. reprezentuje
vyraz: ,potfebnym lidem a jejich okoli“. Kategorie 6. se ve formulaci poslani
neobjevila. Kategorii 7. ve vySe uvedené formulaci zastupuje jediné souslovi a

to ,profesionalni organizace®.

Ze sedmi kategorii tykajicich se poslani organizace, které byly obsazeny
ve vystupech ohniskovych skupin, je v nové formulovaném poslani vice ¢i méné

explicitné vyjadfeno Sest z nich. Vypadla kategorie financi.

Je ziejmé, Ze tato formulace neni po jazykové strance zcela zdafila.
Protoze vSak celodenni prace velké skupiny lidi, ktefi méli dojit ke konsenzu ve
formulaci poslani, byla vyCerpavajici, rozhodli jsme se, Zze na jazykové upravé
poslani budou dale pracovat Clenové akéniho tymu pfi svych pravidelnych
setkanich. Ani tém se nepodafilo uspokojivé upravit formulaci poslani tak, aby
z hlediska Ceského jazyka byla korektni. Vytvofili tedy 4 verze jazykove upravy,
pficemz v kazdé z nich vypadlo urcité slovo. Za kazdym slovem nebo slovnim
spojenim se skryva mnozstvi prodiskutovanych mysSlenek. Proto se tym rozhodl
vratit volbu jedné zvariant zpét k pracovnikim charity. Na pfedvano¢nim
slavnostnim setkani pracovnik OCHJ byly pfedlozeny vSechny &tyfi varianty a
pracovnici rozhodli hlasovanim o nejlepsi varianté. Ta byla nasledné vedenim
pfijata a vClenéna do strategického planu a ostatnich oficialnich dokument
organizace. Poslani bylo také wvytisténo a vyvéSeno ve vSech zafizenich

Oblastni charity.

Faktor participace, zapojeni pracovnikt

MySlenka reformulovat poslani organizace vze$la z diskuze na setkani
vedoucich pracovniku pfi strategickém planovani Oblastni charity Jihlava a byla
oznacena za prvoradou vzhledem k ostatnim pozadavkim. NeSlo tedy o aktivitu
naplanovanou vrcholovym managementem charity, ktery by pouze pfizval ¢leny
organizace k participaci. Bylo stanoveno, Zze na procesu formulace poslani by
se méli podilet vSichni pracovnici charity. Ti byli informovani svymi vedoucimi

tymu a pozvani k ucasti na diskusich k tématu poslani organizace.
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Na zakladé vystupl z ohniskovych skupin bylo nové poslani navrzeno
tymem strategického planovani. Kone¢na verze byla vybrana a schvalena
pracovniky pfi hlasovani, které se uskuteCnilo na slavnostnim predvano¢nim
setkani pracovniku charity. Pfed timto hlasovanim byly prezentovany vsechny
pfedchazejici kroky v procesu. PoZadavek, aby se do diskuse o poslani
organizace zapojili skute¢né vSichni pracovnici, naplnén nebyl. VSichni vSak byli
osloveni a pribézné informovani. Pro zapojeni pracovnikl do procesu

formulace poslani a vize organizace byly vyuzity vS§echny moznosti.

3.2 Vize
Postup vzniku vize organizace, faktor participace

Postup pfi tvorbé vize organizace byl podobny, jako pfi vzniku poslani.
Stejné jako v pfedchozim pfipadé byly vyroky tykajici se budouciho sméfrovani
rozvoje organizace vybrany z pfepis ohniskovych skupin a pfeneseny na
jednotlivé listeCky. Jejich pfesné znéni naleznete v pfiloze €. 6. Ty byly v tymu
predCitany a dle obsahu pfifazeny k sobé. Dale jsme postupovali formou
skupinové prace a navrhovali jsme pro kazdou skupinu vyrokd vhodnou
formulaci budouci vize. Timto zpGsobem vznikl nasledujici dokument. Cisla
v zavorkach udavaji, kolikrat se podobny obsah objevil. Cetnost t&chto vyrokul
ma urcitou vypovédni hodnotu a dava obraz o tom, jakou vahu jednotlivé oblasti

rozvoje pro pracovniky maiji.

VIZE OBLASTNI CHARITY JIHLAVA

,OCHJ je efektivné fizena (7), naplriuje svoji dlouhodobou strategii zahrnujici i
koncepci jednotlivych stredisek (6), pruzné reaguje na zmény ve spolec¢nosti,
ma zajisténo dlouhodobé vicezdrojové financovani, které pokryva provoz
sluzeb, odpovidajici odmériovani pracovnikt a hospodareni s majetkem (10).

OCHJ je znaCkou kvality a spokojenosti (11), je respektovanym partnerem obci,
mést a kraje (1), prace charity a pro charitu ma vysoky spolec¢ensky kredit a je
cenéna verfejnosti (6), OCHJ ma kvalitni PR jak smérem k vefejnosti, tak i
k darcam (16).
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Sluzby OCHJ jsou poskytovany na zakladé jasné spoleCenské objednavky (2) a
obsahuji i potfebné sluzby, které pred deseti lety chybély (4), napfiklad ve
formé venkovskych projektu. Sluzby jsou na partnerském principu provazany
s ostatnimi subjekty ve fungujicim uceleném systému (15), dochazi k
zapojovani rodin pfijemcu sluzeb do spoluprace a ovliviiovani postoju verfejnosti

).

Zamestnanci jsou spokojeni (9), pracuji v prijemném kolektivu a maji jistotu
dobre placeného zaméstnani (2), naplriuje je radost z uskutecriovani jejich
osobniho poslani (4), pracovnici se podileji na rozvoji organizace a jsou
informovani o déni a c¢innostech OCHJ (3), dobrovolnici maji chut s nami
spolupracovat (2).“

(Zapis ze strategického planovani OCHJ, Panenska Rosic¢ka, 2007)

V kapitole 2.2. uvadime, Ze nazory na to, jak ma vize organizace vypadat,
se ruzni. Existuji nazory, Zze by méla byt koncentrovana v jedné vété. Jiné
uvadéji, Zze maji obsahovat dlouhodobé cile i zpusoby jejich dosahovani.
V nadem pojeti je vize obraz zadouci budoucnosti, ke které organizace sméfuje
a je podkladem, ze kterého vychazime pfi definici konkrétnich cill a strategii

jejich dosazeni v implementacnim planu.

Dalsi kroky strategického planovani na zakladé vize organizace

Vize organizace byla vtymu strategického planovani rozpracovana do
konkrétnich opatfeni. Viz. Strategicky plan OCHJ bod IV. Priority a opatfeni.
Vedeni organizace nasledné vyhlasilo prioritni oblasti pro rok 2008 a
rozpracovalo je do konkrétnich cilu, viz pfiloha & 4. Proces strategického
planovani bude pokracovat. V roce 2008 jsou planovana dvé vyjezdni zasedani
tymu strategického planovani. Mély by se zabyvat tématy — koncepce PR a

delegovani pravomoci a odpovédnosti mezi urovnémi fizeni v OCHJ.

3.3 Diskuse k vysledkiim tvorby poslani a vize organizace

Musime pfiznat, Zze Poslani OCHJ vytvofené komunitnim zpusobem na
zakladé diskusi se zaméstnanci je ve vysledku poslanim, které by si po zméné
nazvu mohla vypujcit lecktera neziskova humanitarni organizace. Snaha o
zahrnuti mnoha mysSlenek do nadfazenych pojml vedla ke znacné obecnosti

formulaci. Tvdrci poslani nevyuzili pfilezitost vyzdvihnout své specifické
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pfednosti, které je odliSuji od ostatnich a mnohé zavazné obsahy zlstaly skryty
za zjednodusSujicimi vyjadfenimi. Pfesto pro vSechny zucastnéné na procesu

tvorby poslani maji svou vahu.

Klienti a zakaznici, jak nazyva jednu ze slozek poslani F.R.David (viz
kapitola 1.1), jsou zahrnuti pouze pod pojmem potiebni lidé. Vzpomernme si na
rozsahlou diskusi v ramci ohniskovych skupin o vnimani ,potfebnosti* klientd,
kterym jsou sluzby poskytovany. Sami pracovnici méli s timto vyjadfenim
znacnou potiz. Potfebnost u klientl sluzeb poskytovanych Oblastni charitou by
se definovala obtizné. V diskusi padaly nazory, Ze neni vhodné rozliSovat na
bez rozdilu vSem, kdo o né projevi zajem. Zaroven zaznivaly varovné hlasy, Ze

je tfeba davat pozor na zneuzivani sluzeb.

VSichni diskutujici patrné vnimali, Ze pojem potiebni lidé je jaksi
nedostacujici. Pfesto nedokazali najit stru¢né vyjadfeni pro klienty vSech sluzeb
Oblastni charity Jihlava, protoze jejich Skala je pomérné pestra a nesouroda.
Navic zaznivaly i mySlenky, Ze nasSimi klienty jsou i ti, ktefi maji zajem podilet
se na ,pomahani“ druhym, at uz formou darcovstvi nebo dobrovolnictvi a
v kone¢ném dusledku i vefejnost a spolecnost, na jejiz spoleCenskou zakazku

jsou sluzby zaméreny.

Dostat vSechny tyto myslenky do jedné stru¢né formulace poslani se zdalo
byt nadlidskym ukolem. Nakonec se ucastnici procesu tak trochu bezmocné
uchylili k osvédcené frazi. Dulezity je vSak nenapadny dodatek ,a jejich okoli,
za kterym se opét skryva rozsahlé pfemysleni o zapojovani rodin a komunit do
péCe o0 podnécovani vzajemné socialni odpovédnosti apod. | kdyz jde o
zdanlivé prostou formulaci, pro zu€astnéné se za ni skryva velmi podstatny

obsah.

Programy a sluzby nejsou v poslani OCHJ zastoupeny. Duvodem je
mnozstvi rlznorodych sluzeb, které charita ve svych projektech realizuje. Jejich
vyjmenovani a popis v poslani by zabral nékolik odstavcu. Pracovnici charity
reflektovali riziko rdznorodé Skaly poskytovanych sluzeb a vyjadfovali se v tom

smyslu, Ze si toho charita ,na sebe vzala moc®, Ze by se mozna mély sluzby
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redukovat, nebo osamostatnit. Zaroven zaznély navrhy na rozvoj a rozsSifovani
jednotlivych sluzeb s narokem na jejich komplexnost. Mluvilo se o obecném
oCekavani od charity, ze poskytne pomoc viem, kdo se na ni obrati v obtizné
situaci, protoze historicky bezesporu existuje urCity narok na univerzalnost
charitni pomoci. Padl i vyrok o ,zaplhovani bilych mist“. V poslani Diecézni
charity Brno se napfiklad hovofi o , poskytovani sluzeb vSude tam, kde zcela

chybi, nebo jsou nedostatec¢né.” (http://dchbrno.caritas.cz/06/?1dPage=20)

Také pusobnost organizace v poslani OCHJ chybi. Pro informativni ucel
poslani smérem navenek je jist¢ vhodné plsobnost organizace uvést. Ani
vtomto bodé neni situace OCHJ zcela bez komplikaci. Protoze charita
zachovava cirkevni uzemni ¢lenéni jednotlivych diecézi, zasahuje OCHJ svym
pusobenim nejen v kraji Vysoc€ina, ale i v Kraji Jihomoravském a JihoCeském.
Navic se organizace angazuje v humanitarnich akcich v zahrani€i. Proto by

bylo znovu pomérné narocné najit struéné vyjadreni jeji plisobnosti.

Filosofie organizace je oblasti, ktera se stala stézejni Casti diskusi
v ohniskovych skupinach. V poslani je zastoupena vyjadfenim, Ze pracovnici i
dobrovoilnici, tedy vSichni lidé v organizaci, kladou duraz na lidskou dustojnost a
duchovni hodnotu kazdého Clovéka. Toto vyjadfeni reprezentuje nazory, Ze
charitni sluzby obsahuji pfece jen néco navic, ze se od ostatnich liSi urCitou
pfidanou hodnotou. Ugastnici ji asto vyjadfovali slovem lidskost a tim, Ze chtéji
mit na ,Clovéka Cas®, ,nejen vykonat potfebny ukon, ale jeSté néco navic®. Mit
k lidem respektujici uctyplny vztah, umét jim naslouchat a poskytnout podporu a
nadegji, ,vytrhavat je z osamoceni®, byt pfipadné schopni i duchovni sluzby.
V této oblasti sledujeme urcity vyznamovy posun, protoze zminéné vyjadieni
nahradilo ptivodni odkazy na teologické kofeny cirkevni diakonie. ** Nositelem
filosofie uz neni organizace, ale lidé v ni. Oni kladou dliraz na tyto hodnoty.
Zaznivalo, ze pracovnici, at' véfici Ci nikoli, napliuji svou praci pro druhé své

osobni poslani.

14 Sluzba lasky a pomoc ve vSech oblastech lidské nouze, nedilnd soucast kiestanského
poslani. (Wikipedie, 2008)
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V souCasné dobé ma kazda ze sluzeb v OCHJ v internich dokumentech
své konkrétni poslani dostatecné definované spolu s cili svého pusobeni.
Zuastava otazkou, zda muize mit charita jako organizace poslani nadfazené
vSem témto parcialnim poslanim poskytovanych sluzeb, aby bylo srozumitelné,

jednoduse vyjadiené a pritom dostatecné konkrétni.

Bylo by velmi zajimavé zamyslet se nad moznosti vyzdvihnout posledni
Cast poslani tykajici se socialni soudrznosti jako zastrfeSujici cil vSech
realizovanych sluzeb oblastni charity a z této perspektivy se znovu podivat na

jeji smérovani.

Co se tyCe vytvorené vize Oblastni charity Jihlava, pfipominame, Ze vize
organizace by méla alespon implicitné obsahovat zvolené strategie jejiho
dal$iho rozvoje ( viz. Kapitola 1.2.). V procesu strategického planovani v OCHJ
ke konkrétnimu rozhodovani o volbé strategie se zvazenim vSech duasledku a
okolnosti nedoslo. Presto, kdyz srovhame vyjadreni obsazena ve vizi se Skalou
bézné pouzivanych strategii v neziskovych organizacich podle Bryana Barryho
(in Barta 1994, s. 56-57), kterou uvadime v kapitole 2.4., mizeme identifikovat
pouze strategie rustu, spoluprace a profesionalizace. Ani jednu strategii
smérujici k omezovani sluzeb, specializaci nebo omezovani placenych sluzeb
poskytovanych profesionaly s vétSim vyuzitim prace dobrovolnikl, coz by
odpovidalo strategii omezovani profesionality. Pfesto i pro tyto strategie by se
nasla opora ve vystupech z diskusi pracovnikl a v popisu slabych stranek

organizace.

Obavame se, ze pokud nedojde k duslednému zvazeni proveditelnosti
cilh, které vize predstavuje, hrozi, Ze mohou byt podcenény slabé stranky
organizace, které mohou nakonec znemoznit dosazeni navrzené vize. Jednou
z cest, jak tomu zabranit, je podstoupit proces volby strategie pfipadné jejich
alternativ, nebo pfi praci na konkrétnich cilech a opatfenich peclivé zvaZovat
jakou roli pfi jejich naplhovani mohou sehrat slabé stranky organizace, pfipadné

jakym zplUsobem je Ize kompenzovat.
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4 Ovéreni hypotéz

V predchozi kapitole jsme shrnuli vystupy ohniskovych skupin a predstavili
jsme zpusob jakym vznikalo nové poslani a vize Oblastni charity Jihlava.
Vysledky tohoto procesu, kterymi jsou vySe zminéné dokumenty, jsme podrobili
kritice s pfihlédnutim k teoretickym poznatkim uvedenym v prvni €asti prace.
Nové formulované poslani a vize OCHJ jsou konkrétnimi vysledky
realizovaného akéniho vyzkumu. Nyni se budeme vénovat ovéfeni hypotéz

akéniho vyzkumu a sledovani naplnéni jeho cilu.

4.1 . Nizky spole€ensky a odborny kredit prace

Prvni hypotéza akéniho vyzkumu znéla: ,Zaméstnanci OCHJ pocituji nizky

Xk

spoleCensky a odborny kredit prace v charite." Potvrzeni této hypotézy

dokladame vybranymi vyroky z ohniskovych skupin.

“Spousta lidi si mysli, Ze to je zadarmo, pulka lidi si mysli, Ze jsme radové
sestry.”

“Charita byla driv, kdyz jsme zacinali, tak byla vnimana spi$§ jako dobroCinny
spolek. Predstavovali si fadoveé sestry a byli negativni ohlasy na to jak se
postupem casu rozvijela. Ze zacatku to bylo dost téZké. To je pravda, lidé na
ten samotny nazev reaguji zaporné, je to drazdivé - pro nékoho.”

“Myslim si, Ze se vSeobecné o charité malo vi.” “MozZné neni také vsem lidem
jasny, jak funguje charita jako firma. Jako Ze nékdy maji ten pocit, Ze ma néjaké
penize z cirkve. Nebo Ze ma dostateCnej pfijem z dart, se kterym muize
disponovat. TakZze sama muze rozhodovat komu co a za co. Ja sama jsem s
tim dlouho bojovala, protoZe Clovék kdyZz pracuje tak za to chce také néjakou
mzdu, kterou potfebuje, a pak, kdyz jdete k lidem, ktefi si mysli, Ze pod nazvem
Charita se schovavayji sluzby, které jsou zadarmo....”

“Ja si myslim, Ze vefejnost ma charitu jako Cisté kiestansky zafizeni, vidi to
tak Ze tam pracuji jenom ty jeptiSky a podobné, takZe jsou vzdycky hrozné
pfekvapeni, coze to v8echno jako znamena. Pro mé osobné je charita jako
takova, zatuchla, takova ve srovnani s jinejma zafizenima troSku pozadu.”

, Stava se mi, Ze mi klienti fikaji nemyslete si, Ze se s vami budu modlit, tak mu

to vyvracim, ze i kdyz jsme charita, tak tohle délat nemusi, ze ho oSetfime i bez
toho. ,,

Vyjadfovali také nazor, Zze se neciti byt na svou organizaci hrdi, ze se

neciti byt za svou praci dostateCné ocenéni a ze jejich spoleCensky kredit je
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pomérné nizky ve srovnani s vykonem stejné prace napfiklad v nemocnicich
nebo statnich institucich. Také sdélovali, Ze se az pfiliS Casto dostavaji do
interakci s verejnosti, kdy se citi byt v pozici téch, ktefi musi svou praci a

cinnost své organizace obhajovat.

» ---kdyZ jsem jednomu znameému rekla, kdyZz jsme se setkali a ptali se kde
pracujes, Ze na charité a on udélal v charité? A se§ normalni?“ No a mné by se
libilo kdyby rek ,jo v charite, ty se mas!“ aby i navenek byla ta charita brana
jinak nez jenom jako charita s posméskem.*

, Tady tohle bych taky hrozné rad, ja jako to pocituji ttmér denne, Ze mluvim o
partnerstvi, ale nejsme brani jako partner. Nékdy se cejtim tak, Ze to co padne
ze stolu, tak to zbude pro vas. A to bych byl rad kdyby to za téch deset let
nebylo, aby nas brali jako partnery kterym se da vérit, a ktefi jsou na svém
misté a kdyby tady Oblastni charita Jihlava nebyla tak je tady prosté dira kterou
pociti urcita ¢ast lidi. Tak by se mi to libilo. “

»---Ano, to je pravda, protoZe se vétsinou setkavam s negativnimi nazory co se
tykd vyjédreni viéi charité. Ze kdyZ se rfekne charita, tak je brana spi$
negativné. Ale mé se to dotyka, mé to témér urazi, protoZze mam svoji praci
rada a citim se uZite¢née. “

~Ja jsem o tom premyslel a nikdy jsem nenasel odpovéd, kde je ten pocatek
tady te negace. ..jako proc¢ to je, my jsme prece organizace, ktera pomaha
lidem. Ze zacatku mé napadlo, Ze je to treba tim, Ze lidé nemaji radi katolickou
cirkev. “

JAle ten vykon musi byt kvalitni a srovnatelny s téma ostatnima a mozna jesté o
néco lepsi, aby se zlomil ten patos Ze je to néjaka neprofesionalni, neodborna
sluzba.*”

LA kdyZ by méli dostavat vétsi ohodnoceni podle tabulek tak na to narok
nemame, nejsou finance a voni by méli vic, neZz nékteri vedouci nékterych
projekta.”

Vysledky ohniskovych skupin vedenych se zaméstnanci Oblastni charity
Jihlava potvrzuji to, co uz se projevilo pfi SWOT analyze vypracovavané
s vedoucimi stfedisek v ramci strategického planovani. Nazory, které se pozdéji
objevily v ohniskovych skupinach s pracovniky OCHJ, jsou s nazory ucastnik
strategického planovani obsahové identické a potvrzuji problém zkresleného

vnimani ¢innosti charity verejnosti.
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4.2 Zvyseni loajality a spokojenosti pracovniku

Druhou hypotézu, Ze aktivni podileni se zaméstnancu OCHJ na tvorbé a
formulaci poslani a vize organizace napomlze ke zvySeni identifikace
zaméstnancUl s organizaci, vysSi mife jejich loajality a spokojenosti, se podafilo
ovéfit jen CasteCné. Zaznamenali jsme sice vysokou miru loajality a
spokojenosti zameéstnancl, ale k prokazani pfimé souvislosti s realizovanym
procesem tvorby poslani a vize organizace jsme nevytvofili dostateCny nastroj
meéfeni. Pokud bychom toho chtéli dosahnout museli bychom realizovat

nesrovnatelné naro€ngjsi vyzkum. Coz, jak jsme zjistili, neni v naSich

moznostech.

K ovéfeni Hypotézy Il bylo pouZito vysledkd ankety ,Hodnoceni roku
2007, kterou zadava feditel OCHJ vzdy na konci kazdého kalendarniho roku.
Soucasti této ankety byla oteviena otazka: ,Co pro vas znamena byt
zaméstnancem Oblastni charity Jihlava?“ Plvodni zamér autorky byl srovnat
vypovédi zaméstnancl v roce 2005, kdy bylo zahajeno strategické planovani
v organizaci, (jesSté pred vznikem ak&niho vyzkumu) a na jeho konci v roce
2007. Takové srovnani nebylo mozné uskutecnit, protoze v roce 2005 nebyla
tato otazka v hodnoceni roku zaméstnancum polozena. Na zakladé ankety
z roku 2007 muzeme tedy pouze zhodnotit jakou miru loajality a spokojenosti

zameéstnanci vykazuji na konci projektu.

Osloveno bylo 70 zaméstnanclt. Odpovédélo 41 z nich. Pfi analyze odpovédi
jsme vytvofili osm niZze uvedenych kategorii. Cetnost jejich zastoupeni je
uvedena v zavorkach. Doslovny prepis vSech odpovédi je k dispozici v pFiloze
¢. 3.

1. Sounalezitost s organizaci (29), odpovédnost (4)

2. Osobni a profesni rozvoj, zajimava, kreativni prace (26)

3. Smysluplnost prace, pomahat druhym, byt uzZiteCny
realizovat evangelium (24)

4. Sounalezitost s pracovnim tymem s lidmi (12)
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5. Penize, obziva (11)

6. Negativa (9)

7. Prace jako kazda jina (6)
8. Spokojenost (5)

Z definovanych kategorii obsahuje Sest z nich pozitivni odpovédi, jedna
neutralni a jedna shrnuje negativa. NejvySSi zastoupeni ma kategorie
sounalezitost s organizaci, k niz jsme jesté pfipoijili pocit zodpovédnosti. Do této
kategorie jsme fadili pouze vypovédi tykajici se organizace. Znacné mnozstvi
odpovédi se tykalo také sounalezitosti s lidmi v organizaci: ,Znamena to patfit
k lidem, ktefi délaji néco smysluplného. Davam tim najevo, Ze mi nejsou

Ihostejné problémy druhych®.

DalS$i velkou vahu v odpovédich zaméstnanct mél jejich osobni a profesni
rozvoj. Uvadéli, Ze je pro né prace v charité zajimava, ale také to, Ze diky ni
napliuji néjaké osobni poslani (pomahat druhym), Ze dava smysl a Ze je jejich

zpusobem realizace evangelia.

Doslovné vyjadreni spokojenosti v organizaci je uvedeno pétkrat, ale i
predchozi kategorie svédCi o spokojenosti zaméstnancl s praci v Oblastni
charité Jihlava. V kategorii, ktera shrnuje otazky platl se vyskytuji dvé negativni
odpovédi a devét, které vyjadfuji jistotu pravidelného pfijmu, zajisténi rodiny a
obzivu. V kategorii negativnich vypovédi se otazka finanéniho nedocenéni,
nebo pocitu ohroZeni z nepfidéleni dotaci objevila tfikrat z deviti odpovédi.
Jednou se vyskytlo, Ze pracovnik negativnhé vnima, Ze musi praci charity
obhajovat a dale se objevil pocit unavy, vypéti, starost a as investovany i mimo

pracovni dobu.

Zjistili jsme, Ze 59% oslovenych pracovniki vyplnilo anketu. Ani jedna
odpovéd nebyla zcela negativni, tj. nikdo z pracovnikl neodpovédél vtom
smyslu, Ze byt zaméstnancem charity mu nic pozitivniho nepfinasi nebo, Ze je
v zaméstnani nespokojen. Pouze jedna odpovéd znéla :,Vibec nevim®. Pfesné

100 vyroku zcelkovych 126 se tyka sounalezitosti s organizaci, s lidmi
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Vv organizaci a s pracovnim tymem, realizaci osobniho poslani a seberealizaci.

Pét vyrokl doslovné vyjadfuje spokojenost.

Pokud shrneme poznatky z vyhodnocené ankety, muzeme Fict, ze
zaméstnanci Oblastni charity Jihlava vykazuji vysokou miru loajality a
spokojenosti. Zavérem citujeme ilustrativni odpovéd jednoho ze zaméstnancu:
,~Je to radost i starost a hlavné naplnéni mého profesniho zivota. S organizaci
jsem srostla a mam ji rada. Déla mi dobfe hajit zajmy naSich klient. Pracovat

v OCHJ je pro mé cti*.

4.3 Zmeény v organizaci, objektivni ukazatele

Pfedpokladali jsme, Ze zavedeni participativniho procesu do stylu prace v
OCHJ povede k dalsim zménam v kultufe, struktufe a fizeni organizace.
Abychom mohli tuto hypotézu ovéfit, budeme se vénovat sledovani zmén

v organizaci na objektivnich ukazatelich.

Zmény V fizeni a ve struktuire organizace

Doslo k rozdéleni porad na porady sluZzeb socialni péCe a socialni
prevence, byla zavedena funkce odborného garanta pro oba typy sluzeb, byla
zahajena spoluprace strfedisek sdruzenych ve sluzbach péce a prevence na
naplfiovani standardu kvality, vznikl poradni organ feditele - Rada OCHJ,
strategické planovani se stalo dlouhodobou soucasti fizeni, byla zavedena

supervize fizeni organizace

Tyto zmény Ize dolozit vznikem novych dokumentd, jako je : poslani, vize,
Strategicky plan, Plan implementace strategického planu na obdobi 2008 -
2018, novy Organizacni fad, Jednaci fad Rady OCHJ, Pokyn feditele k vykonu
funkce odborného garanta sluzeb, Pokyn feditele k zavadéni hodnoceni

zaméstnancu.

PokraCovani v zapo€atych zménach v oblasti fizeni je zakotveno i ve

Strategickém planu OCHJ nasledujicim zplsobem:

.Prioritou managementu je strategické Fizeni, sdileni pravomoci a

odpovédnosti, vnitini informovanost, diferencovana fidici struktura a dosazeni
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pravni subjektivity. Management dokaze promitnout spoleCenské zmény do své
cinnosti.

Op. 1: Realizovat proces strategického planovani se zapojenim vSech
zaméstnancu

Op. 2: Delegovat pravomoci a odpovédnosti mezi vSemi urovnémi
Op. 3: Zajistovat vnitfni informacni toky vSemi sméry
Op. 4: Prdbézné sledovat spoleCenské zmény a reagovat na né

Op. 5: Zaveést principy evaluace na vSech urovnich a pfi vSech ¢innostech.”
(Strategicky plan OCHJ, 2007)

Zmeény v oblasti kultury organizace

Na zakladnich charakteristikach ucici se organizace, jak je popisuje Ticha
(Ticha, 2005) reflektujeme zmény zapocaté nebo jiz realizované v Oblastni

charité Jihlava.

1. Uceni, jako soucast formulace strategie — Kriterium je podle naseho
nazoru naplnéno. Citujeme ze strategického planu OCHJ kap IV. Priority a
opatfeni: ,Zavadime systém prace s lidmi formou plant osobniho rozvoje,
zahrnujici pribézné vzdélavani, pravidelného hodnoceni a s tim spojené
odménovani zaméstnancl. Podporujeme principy tymové prace a zapojeni
pracovnikd do rozvoje organizace. Existuje systém prace s dobrovolniky.
Opatfeni 1: Zavést systém individualni prace s pracovniky pro optimalni
vyuziti jejich potencialu.

Opatieni 2: Vyuzivat skupinové dynamiky k tvofivym cCinnostem a feSeni
problému.

Opatieni 3: Vytvaret prostfedi pro vyuziti podnétl pracovnikd k rozvoiji

organizace.”

2. Participativni pfistup — byl uplatnén pfedevsim pfi tvorbé poslani a vize
organizace, cCasteCné béhem celého procesu strategického planovani
(zahrnuje pouze stfedni management) projevil se také ve zménach

v struktufe a fizeni organizace snahami o decentralizaci fizeni a vznik
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nékolika pracovnich skupin a tymu za ucCelem feSeni konkrétnich cill

organizace - viz pfiloha €. 4 Cile OCHJ pro rok 2008, cil ¢ 2.

3. Sdileni informaci — splnéno pfi tvorbé poslani a vize organizace
komunitnim zpusobem pfi praci nejriznéjSich pracovnich skupin a tymd,

viz kapitola. 2.6.
4. Formativni uCetnictvi — neni naplnéno.
5.  Vnitfni vyména - neni naplnéno.
6. Pruzny systém odmérnovani — stal se prioritou v strategickém planu viz

pfiloha €. 2, kapitola IV. bod 2.

7. Podporujici struktury - zavadéni prace vtymech vramci porad,
diferenciace porad, vznik skupin k tvorbé standardu kvality, vznik Rady
OCHJ.

8. Sbér informaci o vnéjSim prostiedi - neni dostate¢né napinéno.
9. Interorganizacni uc€eni- nelze dolozit.

Nemuzeme tvrdit, Ze se Oblastni charita Jihlava stala béhem sledovaného
obdobi ucici organizaci. Identifikovali jsme ale nékteré zmény, které kulturu
organizace timto smérem posouvaji. Jde prfedevSim o zmény ve stylu fizeni —
demokratizace, decentralizace, zapojeni zaméstnanctl, vznik svépomocnych
skupin a tyma pro otazky kvality sluzeb, vznik systému hodnoceni pracovniku

formou individualnich rozhovor( a podobné.

5 NaplInéni cile akéniho vyzkumu

Hypotézy, které jsme se v pfedchozi kapitole pokusili ovéfit, nas vedly
k formulaci cili akéniho vyzkumu na pocatku jeho realizace. Nyni budeme

reflektovat napInéni téchto cilt na jeho konci.

75



5.1 Zmeény v kultufe organizace a zvySeni loajality

Jeden zcild akéniho vyzkumu popisovaného v této praci znél: ,Skrze
zapojeni zaméstnancl do komunikace o poslani a vizi organizace dosahnout
zmén v kultufe organizace a podpofit zvySeni loajality a identifikace

zaméstnancUl s organizaci.”

V pfedchozi kapitole jsme predloZili reflexi zmén v organizaci v oblasti
fizeni, které sméfuji k vétSimu zapojeni pracovnikl do formulace cilu
organizace a také do jejich napliovani formou prace v malych tymech a
pracovnich skupinach. Tyto zmény se odrazily také ve struktufe organizace
vznikem nékolika novych organu, kterymi jsou: Rada OCHJ, odborni garanti
sluzeb a dvé pracovni skupiny ke standardum kvality. V podkapitole 4.3.2 jsme
zmény v organizaci porovnali s charakteristikami ucici organizace a konstatovali
jsme, Zze OCHJ nese znamky sméfovani ke kultufe ulici se organizace.
Vysledky analyzy odpovédi zaméstnancu na otazku, co pro né znamena byt
zaméstnancem Oblastni charity Jihlava, prokazaly vysokou miru loajality a

spokojenosti lidi v OCHJ.

V8echny tyto predlozené argumenty ilustruji zapo€até zmény v organizaci.
Nenalézame ovSem zpuUsob, jak prokazat pfimy vliv procesu tvorby poslani a
vize komunitnim zplsobem na tyto zmény. Stale pouze predpokladame, ze diky
zapojeni zaméstnancl do diskuse o poslani organizace a zpracovani jejich
nazorl, predstav a potfeb do vize budouciho rozvoje organizace je dini
zainteresovanymi také do realizace téchto zmén. Diky této zainteresovanosti se
dafi zapojovat dalSi a dal$i zaméstnance do pracovnich skupin a tymd na
zakladé dobrovolnosti a jejich vnitfni motivace. Zminéné pracovni skupiny se

podileji na napliovani cil vyplyvajicich z vize organizace.

5.2 Vliv nové formulovaného poslani a vize organizace na

zlepSeni PR organizace

Pfedpokladali jsme, Ze skrze vysledek procesu, kterym je nové
formulované poslani organizace a vytvoreni vize dalSiho rozvoje, pfispéjeme k
ZlepSeni PR organizace a zvySeni jejiho spoleCenského kreditu. Potvrzeni

tohoto pfedpokladu bude vyZzadovat mnohem delSi ¢asovy odstup od vzniku
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téchto zakladnich dokumentd. Nové formulované poslani a vize byly dosud
komunikovany vyhradné dovnitf organizace. Proto nemuze byt uvaZovano o

posouzeni jejich vlivu na verejnost.

Ovlivnit vefejné minéni a zvysit spoleCensky kredit organizace je
dlouhodoba zaleZitost, ktera vyZaduje kontinualni usili. Vytvoreni poslani a vize
organizace povazujeme za prvni krok vtomto usili. Jsme pFfesvédCeni, Ze
zangazovanost pracovnikdt OCHJ na vzniku téchto dokumentd ma vliv
pfedevSim na tzv. vnitini PR. To, Ze zaméstnanci dobfe znaji poslani
organizace, rozumeéji mu, ztotoziuji se s nim a snazi se ho naplfiovat,
zpusobuje, Zze ho Sifi a objasfiuji také ve svém nejbliz§im okoli pfi raznych
formalnich i neformalnich pfilezitostech. Jeden za zaméstnancu shodou
okolnosti popisuje tento pfistup ve své odpovédi v anketé: ,Je to prace jako
kazda jina, jen s tim rozdilem, Ze zde citim urcitou filosofii a poslani, které se
zaméstnanci snazi dodrzovat. Jako zameéstnanec se snazim o sluzbach
informovat své okoli a tim jejich poslani osvétlovat SirSi vefejnosti.“ Takové
chovani vysoce loajalnich pracovniki ma z dlouhodobého hlediska vliv na

vnimani organizace v SirSi komunité.

Pravé proto, Ze feSeni oblasti PR vnimali zaméstnanci - ucastnici
ohniskovych skupin - jako zasadni téma, je také v nové formulované vizi oblast
PR silné zastoupena. V nasledné rozpracovanych prioritach, opatfenich a
cilech je stanoveno, jak se dal v této oblasti bude postupovat. Z tohoto hlediska
muzeme konstatovat, ze nové vytvofené poslani a vize organizace budou mit

v budoucnu zasadni vliv na tvorbu strategie organizace na zlepseni svého PR.

5.3 Inkulturace hodnot

Naplnéni predchozich dvou cili realizovaného akéniho vyzkumu bylo
mozné prokazat jen CasteCné, nebo hodnotit v delSim Casovém horizontu.
Posledni cil byl jiz od po¢atku nazvan hypotetickym dusledkem zapocatého
komunikacéniho procesu, jehoz konecnym dasledkem ma byt vyrovnani se
s historickym kontextem organizace. Tento cil znél: ,Na zakladé diskuse o
zakladnich hodnotach v organizaci a pfijeti konsensu v uzivaném jazyce o

téchto hodnotach chceme dosahnout jejich inkulturace.”
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Z vysledkl ohniskovych skupin publikovanych v této praci Ize vysledovat,
Ze ve vnimani zakladnich hodnot organizace existuji mezi zaméstnanci znacné
rozdily. Deklarované hodnoty vyplyvajici z tradice a historického kontextu
organizace, které navazuji na cirkevni diakonii, jsou mnohym zaméstnancim
nesrozumitelné. Formulace milosrdna laska, nebo blizni v nouzi, nejsou
soucasti jejich slovniku. Néktefi dokonce pocituji, Ze jsou v rozporu s tim, jak
oni vnimaji svoji profesi. Stejné tak deklarovani téchto hodnot na vefejnost
slovnikem cirkve zfejmé& nepomuze obratit pozornost verejnosti ke kvalité a

odbornosti €innosti realizovanych charitou.

Na druhé strané silné zastoupenym tématem v diskusich bylo, Ze
pracovnici skrze svou praci pro druhé (sluzbu bliznimu) realizuji své osobni
poslani, Zze vtymech sdileji podobné hodnoty, které prekraCuji materialni
hledisko. Tyto hodnoty v zadném pfipadé nejsou z tradicnimi kfestanskymi
hodnotami v rozporu. Je tedy tfeba ve vzajemnych setkanich o téchto
hodnotach hovofit, hledat pro né srozumitelna vyjadfeni, tak abychom je mohli
sdilet. Jediné tak mlze dojit jejich inkulturaci ve smyslu vzajemného proristani,

nikoli potlaceni jedné ¢&i druhé kultury.

Zaveér

V uvodni &asti prace jsme uvedli nékolik zakladnich pojmd z oblasti
managementu, které pozdéji uzivame v popisu predkladaného akéniho
vyzkumu. NaSim zamérem bylo vymezit, jakym zplsobem budeme dané
terminy v praci chapat. Také jsme chtéli vytvofit urCité teoretické zakotveni pro
procesy a zmeény v organizaci, které mél predlozeny akéni vyzkum za cil
podpofit. Jednalo se o proces strategického planovani a proces tvorby poslani a

vize organizace.

Vénovali jsme se vymezeni pojmu poslani organizace a pfedlozili jsme
nékolik pfistupd, jak Ize na poslani organizace nahlizet, jaky u¢el ma splfiovat a
co vS8echno by mélo poslani organizace obsahovat. Stejnym zplsobem jsme
postupovali pfi definici vize organizace a vysvétleni pojmu strategie a

strategické planovani. Pro vytvareni strategickych pland v organizaci je tfeba

78



podstoupit analyzu vnitfniho i vnéjSiho prostfedi, proto jsme pozornost zaméfili i
na mozné nastroje analyzy. Podrobnéji jsme popsali zpasob SWOT analyzy,
ktera byla také pouzita v procesu strategického planovani v Oblastni charité
Jihlava. Dale jsme vysvétlili pojmy diagnostika organizace, struktura a kultura
organizace, které ve druhé Casti prace uzivame ke sledovani pfedpokladanych

zmeén v organizaci.

Znacnou pozornost vénujeme modelu ucici se organizace: Jedna se o
formu organiza¢ni kultury, kde tradiéni metody Fizeni jsou nahrazovany
participativnimi. VSichni se musi svym zpusobem podilet na fizeni. Jde
predevsim o budovani kultury jako sité vzajemnych vztahu a védomi cilt. Tento
koncept byl podstatny pro formulaci zakladnich myslenek akéniho vyzkumu
realizovaného v OCHJ. Vychazel z pfedpokladu, Ze dasledné uziti participace
pracovnikl charity na celém procesu vzniku poslani a vize organizace pfinese
Zadouci zménu v kultufe organizace a vytvofi podminky pro dalSi rozvoj

organizace.

Forma akcéniho vyzkumu byla zvolena pravé pro moznost pfimého
zapojeni €lend organizace na realizaci projektu, rozhodovani o vyzkumnych
metodach i podileni se na jejich vyhodnocovani. Pro planovani a realizaci
akéniho vyzkumu byl vytvofen ,akéni tym“. Cely proces ak&niho vyzkumu byl
zasazen do SirSiho ramce strategického planovani v organizaci. TéziStém
vyzkumu se stala prace na tvorbé poslani a vize organizace komunitnim
zpusobem, tzn. ve snaze zapojit vSechny zaméstnance organizace do tohoto
procesu. Pro ziskani nazort pracovniki OCHJ na poslani organizace a zpusob

jejiho dalSiho smérovani bylo pouzito vyzkumné metody focus group.

Vysledky diskusi v ohniskovych skupinach byly znovu participativnim
zpusobem zpracovany do konecnych formulaci nového poslani a vize Oblastni
charity Jihlava. Zakladnim tématem, které vystupovalo z téchto diskusi byla
filosofie organizace a jeji zakladni hodnoty. Ukazalo se, ze lidé v charité se
domnivaji, Ze charitni sluzby by mély obsahovat i néco navic nad kvalitni vykon
profese, Zze se od ostatnich [iSi urCitou pfidanou hodnotou. Mit k lidem
respektujici uctyplny vztah, umét jim naslouchat a poskytnout podporu a nadéji,

,vytrhavat je z osamoceni“, byt pfipadné schopni i duchovni sluzby. Nositelem
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filosofie uz neni organizace, ale lidé v ni. Oni kladou diraz na tyto hodnoty.
Pracovnici, at' véfici i nikoli, naplfiuji svou praci pro druhé své osobni poslani.
V této oblasti sledujeme urcity vyznamovy posun, protoze v nové formulovaném

poslani jsou nahrazeny puvodni odkazy na teologické kofeny cirkevni diakonie.

Pfi kritickém zhodnoceni nové formulovaného poslani optikou zakotvenou
v teoretické Casti prace jsme konstatovali, Ze poslani OCHJ vykazuje znacnou
miru obecnosti a postrada nékteré identifikaéni slozky, jako napfiklad
pusobnost organizace. Konkrétné vyjadirené nejsou ani produkty a sluzby, ani
jejich klienti, na které se organizace zaméfuje. Dlvodem je rozmanita
nesouroda Skala sluzeb a mnozstvi cilovych skupin pro néz jsou sluzby urceny.
Jejich konkrétni popis by zpusobil, Ze by poslani ztracelo svym rozsahem na
sdilnosti. Pfes vSechny tyto nedostatky ma nové formulované poslani velkou
vahu zvlast pro pracovniky, ktefi se na ném podileli a byli u€astni diskusi a

hledani zastfeSujicich formulaci.

Stejnym zpusobem, jako poslani byla vytvarena i vize organizace. Ta se
stala materialem pro dalSi stanovovani konkrétnich cili organizace v procesu
strategického planovani.V posouzeni vize organizace upozornujeme na absenci
prodiskutovanych a védomé zvolenych strategii vedoucich k jejimu napinéni.
Diky tomu, Ze se vize organizace stala materialem, na ktery navazuji dalSi
kroky strategického planovani, mizeme konstatovat, Ze se stala spoustécim

mechanizmem mnoha organizacnich zmén.

Pravé iniciovani urCitych zmén v Oblastni charité Jihlava bylo cilem
akéniho vyzkumu. Zapojenim zaméstnancl do komunikace o poslani a vizi
organizace mélo byt dosazeno zmén v kultufe organizace a zvysSit se loajalita a
identifikace zaméstnancu s organizaci. Sledovanim tohoto cile jsem shledali
konkrétni zmény v kultufe organizace a s nimi souvisejici zmény v fizeni a
struktufe organizace. Tyto rozpoznané zmény jsme nazvali sméfovanim ke
kultufre ucici se organizace. Jednalo se predevSim o zmény v oblasti
decentralizace fizeni a sdileni pravomoci. DosSlo k zapojeni pracovnikl do
formulace cilt organizace a také do jejich naplhovani formou prace v malych

tymech a pracovnich skupinach. Zmény v fizeni se odrazily také ve struktufe
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organizace vznikem nékolika novych organu, kterymi jsou: Rada OCHJ, odborni

garanti sluzeb a dvé pracovni skupiny ke standardim kvality.

K posouzeni naplnéni té Casti cile akCniho vyzkumu, ktera se tyka loajality
zaméstnancl bylo pouzito ankety , Hodnoceni roku 2007“. Vysledky analyzy
odpovédi pracovnikl na otazku, co pro né& znamena byt zaméstnancem
Oblastni charity Jihlava, prokazaly vysokou miru loajality a spokojenosti lidi
v OCHJ.

Pfesto nemuzZeme prokazat linearni kauzalni souvislost pfi¢in a dusledkau.
Vyzkum neprokazal pfimou souvislost s vysokou loajalitou zaméstnancli a
zavedenim participativnich procesu do stylu fizeni OCHJ, protoze pro takové

meérfeni nemél vytvofeny dostateCné nastroje.

DalS$i dva cile ak&niho vyzkumu, vliv nové formulovaného poslani a vize na
ZlepSeni PR organizace a inkulturace hodnot, jsou cile, které bude mozné
hodnotit az z dlouhodobéjsi perspektivy. Pfesto mizeme konstatovat, Ze k jejich
naplnéni byly vramci uskutecnéného akcniho vyzkumu vytvofeny vSechny

predpoklady.
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Priloha ¢.1.

Misto a termin:

Useky procesu strategického planovani v OCHJ 2005 — 2008

Ugastnici:

Vystupy a_materialy

Aktivity

I; SETKANI
Cefinek
12. - 13.05.2005

Reditel, Asistentka,
Personalistka, Fundraiser,
IT-technik / Webmaster,
12 vedoucich stredisek,
Ekonom, Ugetni,

Spravce majetku

Pozvanka

Zapis z prabéhu setkani

SWOT analyza

Prioritni osy Strateg.planu

Prace do diagnostiky organizace <---

Diagnostika organizace

Il. SETKANI
HanesUv mlyn
12. - 13.09.2006

Reditel, Asistentka,
Personalistka, Fundraiser,
IT-technik / Webmaster,
12 vedoucich stfedisek

Zapis z prabéhu setkani

Log frame k programu priority PR
Projekt globalniho grantu & ---------------
Projekt akéniho vyzkumu &---------------
Nahravky a prepisy Focus group <-----
ListeCky s vybranymi vyroky

k tématu poslani a vize org. €------------

Vznik projektového tymu
Vznik tymu akéniho vyzkumu
Realizace Focus group

Tridéni dat a kddovani

lll. SETKANI
Panenska Rosicka
1.-2.11.2007

Reditel, asistentka,
vedouci stfedisek

Ocekavani a reflexe
Prvni verze poslani
Prvni verze vize OCHJ &--------------—---
Prvni verze Strategického Planu
Jednaci fad Rady
Zapisy z jednani rady
Jmenovani ¢lend

Prace s vyroky, kategorizace
Prace s vyroky, kategorizace

Vznik rady OCHJ
(rozpracovani cild
strategického planu)

PLAN NA ROK 2008

Tisténé verze poslani €--------------------
Vydany Strategicky plan € -----------------
Cile pro rok 2008 <«
Hodnoceni zmén <

Proces informovani zaméstnancu
Volba konec¢né verze poslani
Prijeti Strategického planu

Plan implementovani Strateg. planu

Dotaznikové Setieni




Priloha ¢.2.

D DII’ECEZNi CHARITA BRNO
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IJ & Jakubské nam. 2, Jihlava, 586 01
gﬂ%ﬂ&& &.0.: 108383744 /0300 CSOB Jihlava ICO: 44990260

tel. 567 563 671 e-mail: ochjihlava@caritas.ji.cz www.jihlava.cz/charita

STRATEGICKY PLAN

OBLASTNIi CHARITY JIHLAVA

Verze 18. 12. 2007
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Strategicky plan Oblastni charity Jihlava (dale jen OCHJ) navazuje na
Strategicky plan Diecézni charity Brno ze dne 23. 11. 2007 a slouzi k
podrobnéjSimu vymezeni rozvoje €innosti OCHJ.

OBSAH:

SWOT analyza organizace

[l. Poslani

. Vize

I\V.  Priority a opatreni
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verze ze 13. 5. 2005

l. SWOT ANALYZA ORGANIZACE

S - silné stranky

W - slabé stranky

O - prilezitosti

T - hrozby

historie organizace
velka organizace

riznorodost ¢innosti
lidské zdroje

dlouholeta zkusenost v oblasti

schopnost reagovat ne SF

technické zazemi

jasné a zietelné poslani
organizace

dobra spoluprace se samospravou

nadSeny personal pro véc

zasitovana organizace v ramci CR

kvalifikovany personal
spokojenost s vedenim
prace s dobrovolniky
pratelské vztahy

zkostnatéla hierarchie

slabé P-R

nepiresvédCivost organizace pro
Cast verejnosti

poslani organizace

$patna pozice vuci MMJ

nedostateéna politicka podpora

chybéjici nastroje hodnoceni,
motivace, kontroly

informacni toky

chybéjici financovani krajem
ziti z roku na rok - z oblasti
finan¢ni

nedostate¢na informovanost o
poskytovanych sluzbach
fizeni organizace

nedostatek manazeru
supervize organizace

nizké platy

nové schopné vedeni
vlastni ICO

schopnost reagovat ne SF

spoluprace s jinymi subjekty

nedostate¢ny pocet sluzeb v socialni
oblasti

moznost dal$iho profesionalniho vzdélani

zdroje EU

supervize organizace
naplhovani standardi

spoluprace s krajem

prace s dobrovolniky

prodej vlastnich vyrobku
zvySujici se pocet klientl
moznost podnikani
navaznost na dalsi sluzby

nedostatek financi
nejasna legislativa

syndrom vyhoreni

Ubytek statnich dotaci

konkurence

zdroje EU
nizké platy

unavenost personalu
komplexnost sluzeb

nechut spole€nosti fesit problémy NS

separace seniorskych a intervenénich
projektl

pfirodni pohromy, jez odlakaji darce
Spatna spoluprace s obecnimi ufady
postoj lidi zvendi

politicka situace
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moznost dalSiho vzdélavani
flexibilita zaméstnancl

dostupnost sluzeb

silna podpora ufadu prace
kontakty na vefejné Cinitele
svoboda viry a vyznani
ekonomické zazemi

stabilita personalu

moznost spolurozhodovani
podpora DCHB
technické vybaveni projektu

vykonnost zaméstnanci

spokojenost klientl

spokojenost Iékarl s nasi sluzbou

prekonani zavaznych problému v
minulosti

spoluprace s dobrovolniky
spoluprace s praktikanty

zajem médii

psani projektd

nové baraky

moznost spoluprace s odbornymi
kolégil v rdmci diecéze

kultura organizace

kvalitni projekty i pfes prekazky

komplexnost sluzeb

vytvareni zavislosti klient(l na
sluzby

nespoluprace mezi projekty OCHJ

vliv na okoli

jazykova vybavenost
neoslovovani donord mimo oblast
malo pozitivni vazby

direktivni svazanost vyuziti
finan¢nich zdrojl

finanéni motivace zaméstnancu
absence kapitalu
nedostatek investi¢nich prostfedku

malé zaméstnanecké vyhody
maly pocit soundlezitosti s
organizaci

spojeni citl a profesionality

nakladnost na 1 klienta

spoluprace s dobrovolniky
spoluprace s rodinnymi pfislusniky
spoluprace s komunitou
management kvality

nepfijimani nepopularnich opatfeni

chybéjici prostory

spoluprace s duchovnimi
vytéznost TKS

nabidka novych sluzeb

vlastni pravni subjektivita

ziskani statutu experta pro urcité typy
sluzeb

tymova prace
dostupnost sluzeb
drobni darci

ucast na procesu KP

vliv na okoli

moznost dalSich sluzeb v oblasti, kde
jesté nejsme

spoluprace se zahrani¢im

jazykova vybavenost

inovativni projekty

prezentace v médiich
rozvoj vétsi spoluprace s obecnimi urady

rozSireni sluzeb - 24 hodin denné

zména struktury fizeni
hodnoceni zaméstnancu
zlepSeni technického vybaveni
spoluprace s NNO
reformulace poslani

tvorba vlastnich zdroja

prichod novych lidi, nova mista
zména plateb od klientt

ufedni moloch a byrokracie z pohledu
statu

odchod schopnych lidi

politické prehlizeni NS
nedostatek vlastnich zdroja
nezajem, pasivita klientd

cash flow
zpozdéné platby pojistoven

mala podpora sponzort

prednost sportovnich klubl u firemnich
darct
zaryti nepratelé

trvala udrzitelnost?

malo viditelnych vysledk
nenaplnéni cild projektd

nejasna legislativa s financovanim ze
SF

pracovni ritualy

osobni konflikty

konflikty s klienty

nevyuziti lidského potencialu
pretézovani zaméstnancu
ztrata davéry

Spatna strategie DCHB
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moznost profesniho rustu
zaméstnancl
velka svoboda manazeru projektu

vstupni ndklady humanitarni
pomaoci

chudy kraj

chybi strategie DCHB

spontanni zpUsob fizeni

Spatna komunikace uvnitf
organizace

o vécech se rozhoduje jinde, nez
se realizuje

neprlhlednost pferozdéleni financi
neprofesionalita managementu
mala moznost vlastniho
rozhodovani

Spatna struktura

nedostate¢né finance
roztfisténost a nekoordinovanost

pfipravenost na narust klientd

spoluprace s praktikanty

spoluprace s dobrovolniky

vznik novych prostor

zanik nékterych projektl a pracovnich
mist

schopni vedouci projektl

vytéznost TKS
Iépe se poznat

strategie DCHB

spontanni zpUsob fizeni
lidské zdroje

spoluprace s obecnimi ufady
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verze ze 14. 12. 2007

Il. POSLANi OBLASTNI CHARITY JIHLAVA

Oblastni charita Jihlava je profesionalni organizace, ktera poskytuje pomoc a
podporu potfebnym lidem a jejich okoli. Pracovnici i dobrovolnici kladou daraz
na lidskou dastojnost a duchovni hodnotu kazdého &lovéka, usiluji o zménu
postoju lidi vedouci ke zvySovani spoleCenské soudrznosti.

lIl. VIZE OBLASTNI CHARITY JIHLAVA

OCHJ je efektivné fizena. naplfiuje svoji dlouhodobou strategii, zahrnujici i
koncepci jednotlivych stfedisek. pruzné reaguje na zmény ve spolecnosti. ma
zajisténo dlouhodobé vicezdrojové financovani, které pokryva provoz sluzeb,
odpovidajici odménovani pracovnik(l a hospodareni s majetkem.

OCHJ je znackou kvality a spokojenosti, je respektovanym partnerem obci,
mést a kraje. prace charity a pro charitu ma vysoky spolecensky kredit a je
cenéna vefejnosti. OCHJ ma kvalitni PR jak smérem k vefejnosti, tak i k
darctm.

Sluzby OCHJ jsou poskytovany na zakladé jasné spoleCenské objednavky a
obsahuiji i potfebné sluzby, které pfed deseti lety chybély, napfiklad ve formé
venkovskych projektu. sluzby jsou na partnerském principu provazany

s ostatnimi subjekty ve fungujicim uceleném systému. dochazi k zapojovani
rodin pfijemcu sluzeb do spoluprace a K ovliviiovani postojl verejnosti.

zameéstnanci jsou spokojeni, pracuji v pfijemném kolektivu a maji jistotu dobfe
placeného zaméstnani. naplfiuje je radost z uskute€riovani jejich osobniho
poslani. pracovnici se podileji na rozvoji organizace a jsou informovani o déni a
¢innostech OCHJ. dobrovolnici maji chut' s nami spolupracovat.



verze ze 13. 11. 2007

IV. PRIORITY A OPATRENI

1) Rizeni

Prioritou managementu je strategické fizeni, sdileni pravomoci a odpovédnosti,
vnitfni  informovanost, diferencovana Fidici struktura a dosazeni pravni
subjektivity. Management dokaze promitnout spoleCenské zmeény do své
¢innosti.

Op. 1: Realizovat proces strategického planovani se zapojenim v8ech
zaméstnancl

Op. 2: Delegovat pravomoci a odpovédnosti mezi vSemi urovnémi

Op. 3: Zajistovat vnitini informaéni toky vSemi sméry

Op. 4: Pribézné sledovat spoleCenské zmény a reagovat na né

Op. 5: Zavést principy evaluace na vSech urovnich a pfi vSech Cinnostech
Op. 6: Zrevidovat a dotvofit provozni a organizacni fad

Op. 7: ZlepSovat systém finan¢niho fizeni organizace

2) Rozvoj lidskych zdroju (péce o pracovniky)

Zavadime systém prace s lidmi formou plant osobniho rozvoje, zahrnujici
priubézné vzdélavani, pravidelného hodnoceni a stim spojené odmérovani
zaméstnancl. Podporujeme principy tymové prace a zapojeni pracovnikd do
rozvoje organizace. Existuje systém prace s dobrovolniky.
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Op. 1: Zavést systém individualni prace s pracovniky pro optimalni vyuZiti jejich
potencialu

Op. 2: Vyuzivat skupinové dynamiky k tvofivym ¢innostem a feSeni problému
Op. 3: Vytvaret prostiedi pro vyuziti podnétl pracovnikl k rozvoji organizace

Op. 4: Vytvaret prilezitosti a minimalizovat pfekazky pro praci dobrovolniku

3) Strediska

Jednotliva stfediska maji zpracovany koncepce rozvoje sluzeb, aktualizuji je a
pracuji s nimi. Kvalitnim designem, managementem a administraci projektd
zvySujeme uroven poskytovanych sluzeb.

Op. 1: Vytvaret koncepce rozvoje jednotlivych sluZzeb v souladu se strategii
organizace

Op. 2: Pribézné vzdeélavat pracovniky v projektové praci

Op. 3: Spolupracovat mezi stfedisky pfi vSech moznych &innostech

4) Financovani

Usiluieme o dlouhodobé udrzZitelné vicezdrojové financovani se zapojenim
zdroju EU. Snazime se o ziskavani vlastnich prostfedkl prodejem vlastnich
vyrobku a sluzeb a fundraisingem.

Op. 4.1: Vytvaret fundraisingovy plan pfi vyuziti vSech dostupnych metod a
technik

Op. 4.2: Vyhledavat moznosti pro prodej naSich vyrobkl a sluzeb,
zhodnocovani majetku
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Op. 4.3: Vyuzivat prostfedi a metody socialni ekonomiky pro spolufinancovani
cinnosti

Op. 4.4: Udrzet stavajici financni zdroje ze statniho rozpoctu a vyhledavat
dalSi, ziskavat zdroje z EU prostfednictvim kvalitnich projektt

Op. 4.5: Ugeln& hospodaiit s majetkem

5) Produkty a sluzby

Vyuzivame dlouholetou zkuSenost v socialni oblasti u€asti na komunitnim
planovani. Budeme své aktivity rozvijet zejména smérem Kk informovani
potencialnich uzivateld a zapojovani jejich rodin a okoli. Usiluieme o pokryti
venkova naSimi sluzbami. Sluzby rozsSifujeme, inovujeme a napliiujeme
standardy kvality. Usilujeme o vzajemnou provazanost sluzeb uvnitf organizace
i s partnery.

Op. 5.1: Vytvaret a zavadét systém hodnoceni kvality sluzby

Op. 5.2: Informovat a aktualizovat informace o nabidce sluzeb

Op. 5.3: Zapojovat rodiny a okoli uzivatelt do spoluprace

Op. 5.4: Aktivné se uc€astnit komunitniho planovani socialnich sluzeb

Op. 5.5: Budovat partnerstvi s ostatnimi organizacemi na bazi vzajemné
vyhodné spoluprace

Op. 5.6: Evaluovat komplexnost nasich sluzeb, zvlasté na venkové

6) P.R., vnéjSi vztahy

Vytvafime a pribézné =zavadime koncepci PR. Kazdy zaméstnanec
spoluvytvafi image organizace a pfispiva ktomu, ze OCHJ je zadanou
znackou. Cilené pracujeme s vefejnosti i s darci. Rozvijime partnerstvi s jinymi
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subjekty se zvlastnim dlrazem na mistni samospravy. Zviditelfujeme se
v odbornych kruzich, zejména publikovanim své €innosti.

Op. 6.1:
Op. 6.2:
Op. 6.3:
Op. 6.4:

Op. 6.5:

Vytvaret, zavadét a evaluovat koncepci PR

Motivovat zaméstnance pro spoluvytvareni dobrého obrazu firmy
Navazovat oboustranné zajimava a pfinosna partnerstvi

Vytvaret povédomi, Ze darcovstvi jinlavské Charité je dobra investice

Prezentovat uspéchy a metody nasi ¢innosti na odborné urovni
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Priloha ¢.3.

Dotaznikové Setieni.

Odpovédi na otazku: ,,Co pro vas znamena byt

zameéstnancem OCHJ?*

. Je to pro mé prilezitost byt uziteCny, uplatnit svou tvofivost v praci,
kde lidskost a profesionalita naléza spole€nou cestu.

. Kdyz byla jesté na Zivu moje babicka, byla na mé velmi hrda, Ze jsem
zaméstnancem charity. Byla véfici a véfila tomu, Ze pomahame lidem.
BohuZel je uz par let mrtva. TakZe pro mne znamena byt
zaméstnancem OCHJ uz jen praci, uzasné spolupracovnice a/ky, sem

Vv s

chodi na ucet. Bohuzel hrdy uz na mé nikdo neni.

3. Vubec nevim

. Moznost pomahat druhym a ukazat jim smér, kudy se dat

5. Nic. Zadné vyhody, ani pfekazky pro muj profesni a osobni Zivot.

Jsem vlastné spokojena s tim, jak po mé OCHJ chce/nechce, aby na
mé bylo vidét, Ze jsem jeji zaméstnankyni

. Nijak vyrazné nepocituji Ze jsem zaméstnancem OCHJ. Je to prace
jako kazda jina, jen s tim rozdilem, ze zde citim urcitou filosofii a
poslani, které se zaméstnanci snazi dodrzovat. Jako zaméstnanec se
snhazim o sluzbach informovat své okoli a tim jejich poslani osvétlovat
SirSi verejnosti.

. Byt zaméstnancem OCHJ je pro mé: zodpovédnost za své jednani,
Cestnost, alespon trochu Zit pIné evangelium (je jedno pod kterou
charitou)

. Mit praci, ktera je zivotnim poslanim, mit moznost pomahat
potfebnym, byt uzite€ny. Pracovat pod OCHJ znamena za stejnou
praci nizsi plat, pracovat a micet.

. Smysluplna prace, kterd mé uspokojuje. Zdroj obZivy
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10.Ze pracujeme s lidma, ktefi potfebuji pomoc. Kdyz odvedeme dobrou
praci, délame dobrou vizitku nasi organizaci.

11.Pomoc starSim lidem

12.Pracovni uplatnéni, prace s lidmi

13.Pracovni uplatnéni, prace s lidmi

14.Pracovni uplatnéni,

15.Pracovni uplatnéni, pestrost praci

16.Co nejlépe pomahat potfebnym a rozvijet svoje znalosti a dovednosti,
pfinaset klientdm klid pohodu, prace v dobrém kolektivu,Jistota
stalého pfijmu. Moznost vzdélavat se a doplfiovat si kvalifikaci

17.Jistota a budoucnost

18.Pravidelny pfijem a pocit, Ze je Clovék uziteCny

19.Ziskani novych informaci

20. Jistotu zaméstnani, vydélek, zabezpeceni rodiny, pocit sounalezitosti
s dobrymi lidmi ( sluSnymi, spolupracujicimi, vnimavymi. Zastupce
kvalitni organizace

21.Byt ¢lenem profesionalniho tymu s dobrym fizenim, moznost
osobniho a profesniho rozvoje. Osobné si vazim profesionalniho a
lidského jednani feditele organizace

22.Je to radost i starost a hlavné naplnéni mého profesniho zZivota.
S organizaci jsem srostla a mam ji rada. Déla mi dobfe hajit zajmy
naSich klientd a pracovat v OCHJ je pro mé cti.

23.Nepochybné velké pracovni uspokojeni. Chodim do prace rada. Nikdy
pred tim jsem v zaméstnani nebyla spokojenéjsi, ani v nemocnici.
Pravidelny plat

24.Kreativita prace, seriozni jednani, seberealizace, ochota pfi
komunikaci a pomoc v feSeni problému. Charita =kvalita

25. Byt soucasti kolektivu, ktery je ochoten pro dobrou véc leccos
obétovat a dat navic. Charita je pro mé misto, kde se mlzu realizovat,
ucit se od ostatnich a dozvédét se vic o sobé. Taky je to prace, co mé
Zivi.

26.Samostatnost, seberealizace, moznost koncepcéni prace, moznost

participace na zménach v organizaci, moznost oteviené diskuse,
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pratelské vztahy, jistota pravidelného pfijmu, ohrozeni nizkymi
dotacemi, pocit, Ze musime praci charity obhajovat

27.Perspektiva do budoucnosti, moznost realizace v nékolika sférach
soc. prace, vnimani charity ostatnimi, jako silného partnera, obCasné
duchovni oblazovani, Silné profesni zazemi (co se tyCe zkuSenosti
kolegu a jejich vysokym poctem)

28. Spokojenost, hrdost, seberealizace, Unava, vypéti, odpovédnost

29.Pracuji v organizaci, kde se mi libi, kde jsem spokojena a kde mam
dost moznosti na profesionalni rozvo;.

30.Za OCHJ a jeji Cinnosti si stojim a mam dobry pocit, Ze jsem
zaméstnancem charity. Okoli klienti i Iékafi nas berou.

31.Pracovat v neziskovém sektoru, tj. mit moznost chovat se vice lidsky
k potfebnym ( pokud to statni sprava, finance a zakony dovoli)

32.Kdyz jsem nastupovala, byla to pro mé velka Cest. Chtéla jsem
pomahat nekonvencni cestou.Ted je mi jasné, Ze je to prace, jako
kazda jina. Pozitivni je, ze jsme tu jedna velka rodina. Prace je
kreativni a zajimava. Nedovedu si své misto v praci pfedstavit bez
lidskych pracovniku., jsem rada, Ze tu s nimi mohu byt. Tahneme za
jeden provaz.

33.Znamena to pro mé, ze nalezim k organizaci, ktera je zabéhla a
osvédCena, kterd ma hezkeé cile, avSak zalezi na konkrétni situaci, jak
se je dafi naplhovat.

34.Jsem vétSinou hrda, ze jsem zaméstnanec charity a mazu touto
cestou pomahat potfebnym.

35.Znamena to pro mé predevsim dobry pocit ze smysluplné €innosti,
kterou v OCHJ vykonavam. Dobry pocit z atmosféry, ktera panuje ve
skupiné lidi, se kterymi spolupracuji. V OCHJ jsem se setkal s praci,
ktera se nedéla hlavné pro penize, ale pro to, abych pomohl jinym.
Vazim si toho, Ze jsem tu mohl pracovat, nebot' jsem zde ziskal cenné
zivotni poznatky a zkuSenosti a novy pohled na soc.
problematiku.Pokud by se mi naskytla opét pfileZitost pfispét svoji
¢innosti v jakychkoli aktivitach, rad pomuzu.

36.Moznost byt sou€asti organizace, ktera se vénuje potfebnym a

nezavira pfed nimi o€i. Moznost smyslupiné pracovat. MozZnost
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pracovat s kolegy, ktefi sdileji podobné hodnoty jako ja. Byt
zaméstnankyni organizace, ktera ma kredit v ocich lidi, jichz si vazim.

37.Znamena to patfit k lidem, ktefi délaji néco smysluplného. Davam tim
najevo, ze mi nejsou lhostejné problémy druhych.

38.Citim zodpovédnost a to nejen svou, ale i ostatnich zaméstnancu
charity, za lidsky odvedenou praci pro ob&any.

39.Dalsi moznost pfedavat své zkusenosti a odborné dovednosti a tim
pomahat.

40.Za svou praci se nestydim, ma svlj vyznam a takovych projektu by
mélo byt vic. Pomahajici profese budi u lidi respekt a uznani, ale
presto je finanéné nedocenéna. Znamena pro mé urcity zivotni styl,
protoze nejde po ukoncCeni prac. Doby vSechny ty lidské osudy jen tak
vymazat. Pokud porovnam pracovni tymy v mych pfedeslych
zaméstnanich, atmosféra mezi pracovniky (i vedenim) na charité je
pro meé prijemnou zménou k lepSimu. Pozitivni je neustalé vzdélavani
a rozvijeni svych schopnosti, i kdyz obnasi vice investovaného Casu i
mimo prac. dobu.

41.citim se vic zaméstnancem daného zafizeni nez OCHJ, i kdyz v tom
mam jasno, ze pod ni patfi. Pfesto byt zaméstnancem OCHJ pro mé
znamena, Ze jsem soucasti organizace, ktera svymi sluzbami reaguje
na potfeby spole€nosti. Spektrum sluzeb vnimam jako pestré. Moje
prace je pro mé vzacna. Neni to samoziejmost a zaméstnani

hodnotim jako dobry start mého profesniho zZivota.
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Priloha ¢.4.
CILE OCHJ PRO ROK 2008:

1. Proces strategického planovani posunuty prostfednictvim naplnéni dilCich

cilt:

1.1. vydany Strategicky plan OCHJ s definovanymi a doplnénymi chybé&jicimi
castmi

1.2. v8ichni zaméstnanci seznameni se Strategickym planem OCHJ

1.3. uskutecCnéna 2 vyjezdni setkani strategického planovani

1.4. na vyjezdnich setkanich rozpracovana slozita opatfeni: 1.2. a 6.1. do
programu a projektl

1.5. jednoducha opatfeni ze Strategického planu OCHJ rozpracovana Radou
OCHJ do projektl, realizovatelnych v ramci organizace (formulovany jako
cile, stanoveny dilCi cile vedouci k jejich naplnéni, pfip. i termin jejich

splnéni)

2. Zpracovany program (pFip. rozpracovany do projektlt) delegovani pravomoci
a odpovédnosti mezi vSemi urovnémi v organizaci z vyjezdniho setkani

strategického planovani

3. Navrzeny a zrealizovany projekt vytvoreni Organizacniho a provozniho rfadu

4. Metodika zpracovani koncepce rozvoje jednotlivych sluzeb vytvofena Radou
OCHJ, predana vedoucim sluzeb. Vedoucimi zpracované koncepce
rozvoje jednotlivych sluzeb.

5. Zpracovany program (pfip. rozpracovany do projektl) vytvoreni, zavedeni a

evaluovani koncepce PR organizace z vyjezdniho setkani strategického

planovani
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Priloha ¢.5.

UKAZKA PREPISU OHNISKOVE SKUPINY

Prvni moje otazka: SlySeli jste jaké ma charita poslani? Rika vam to néco?

Ja jsem nékde Cetla, ze sluzby charitni by méli mit kfestansky raz tak,
jsem to Cetla.

No a co si o tom myslite?
Asi by to mélo tak byt, ale otazkou je, jestli to tak je. To musi posoudit jini.
Muzete na to néjak reagovat?

Ja si myslim, Ze by se to nemélo néjak rozliSovat tady ty sluzby, Ze by to
meélo byt tak néjak jako kdo chce a ma tu viru tak mu ji nezatracovat, nebo mu
s ni tfeba pomoct, ale v Zadném pfipadé ji nevynucovat. NerozliS8ovat potfebny
lidi. Jednou je potfebny tak mu jdu pomoct a nekoukam na to jestli je Cernej,
Zlutej, nebo byli. Jestli je kfestan, nebo jiného vyznani. Vlastné to ani nesmime
rozliSovat. Jsme tam od toho abychom pomahali. Charita byla dfiv, kdyz jsme
zacCinali, tak byla vnimana spis jako dobroCinny spolek. Pfedstavovali si fadove
sestry a byli negativnhi ohlasy na to jak se postupem Casu rozvijela. A s tim
jsem se setkavala.? Ano ze zaCatku. Bylo to dost téZké. To je pravda lidé na ten
samotny nazev reaguji zaporné, je to drazdiveé. Jen pro nékoho.

To co vy jste fikala, Zze by mnéla byt charita méla byt pomoc potifebnymu
bez rozdill tak vlastné to charitni poslani zni a ja se ptam, jestli jste to nékde
Cetli?

Jo tohlensto bylo vlastné i pfed téma patnacti rokama nebyla to charita, ale
bylo vlastné za komunistd a v prvni fadé byl pecovanej ¢lovék, kterej budoval
socialistickej stat no i a tedka to je vlastné charita a spousta lidi si mysli, Ze to je
zadarmo, pulka lidi si mysli, Ze jsme fadové sestry. Oni ( klienti )by byli radi,
kdyby jsme byli jako charita to znamena méli to vSechno zadarmo a my jsme na
né méli vic Cas.

My to mame vod ukonu spi$ jako masiny.

TakZe vy to vnimate jako to co je na tom charitni, Ze to bude zadarmo a
budete mit na né ¢as?

Jako ani ne zadarmo, ale ne tak drahy, prosté za vSechno se plati zvlast
tedka od Noveého roku. To je to.

A vnimate to poslani charity tak, ze by to mélo byt zadarmo a bez
podminek?

Ja si myslim, ze tedka na to ty lidi dostavaj ty socialni davky, ktery jsou
uréeny a je jedno, jestli to déla charita a nebo kdokoliv jinej. Myslim si, ale Ze by
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tam mnélo byt jesSté néco vic nez jen ty ukony. Tomu ¢lovéku se vice vénovat.
Treba tady kolegyné ma tfeba za den deset nakupu a nema Cas si s klienty
povidat. Sami peCovatelky se v tom nevyznaji, tak jak se v tom maji vyznat ti
klienti? Co je vlastné naSe poslani, jestli ukol uklid no a ten samotnej Clovek
zacina byt hodné vzadu, ze na néj neni ¢as. Moc papirovani no. Prosté ¢as na
né nemas. Mé treba pfijdou lidi na nohy(pedikura) a ja nemam Cas si s nima
vykladat, protoze Cekaji dalSi. Ale kdyz by jich tfeba pfislo min, tak ja budu zase
nevytizena. To je prosté vytizenost, ukoly, vytizenost, ukoly no a teprve potom,
kdyz tfeba nékdo vypadne je Cas na klienta, kterému se pfeCtou noviny nebo
néco takového. No jo, ale kdyz mu prectu ty noviny tak on opét za to vlastné
plati. Jediné, ze by byli néjaky dobrovolnici. To si myslim, ze je dobra myslenka.
My by jsme délali tyhle ukony a dobrovolnik by za téma lidma zaSel a trochu se
jim vénoval. Ja teda musim fict, Ze Zzadného neznam.Stafi a nemoc to je zli a
pro ty lidi, kdyz jim donesu nakup a vytfu tak je to malo. Potfebuji také aby si s
nimi nékdo povidal. My vlastné mame ve meésté pecovak, ktery zfidilo mésto,
ten neni pod charitou a pravé mne tak napadlo, protoZe kdyz tak slySim, Ze tam
je zaméstnana jenom vedouci a ta co rozvazi obédy tak viastné v ¢em je rozdil
charitniho domu? Ze vlastné& ty lidi maji ty penize a maji je za ty léta
nashromazdény, Ze ty penize si chtéji nechat, nebo je dat détem. A co by je
mnélo donutit aby ty penize dali radi za né&jakou sluzbu? To mne tak jako
napadlo. Ani vilastné v té sféfe nedélam. Jenom prosté ten Clovék dostava
néjaké ta davky, které vlastné nemusi dat na nic akorat je tam podminka, Ze si
musi objednat jednu tu sluzbu. A tak moje otazka zni: Cim se rozliduje takovy
pecovak, ktery ma jen vedouci a jednu pracovnici, ktera rozvazi obédy od
charitnino domu, ktery by mohl nabidnout ty sluzby po kterém by mohl Clovék
sahnout?

No a mate vy odpovéd? Kdyz mate otazku?

Tim, Ze bych trochu méla znat staré lidi, protoze k nam do domovinky
chodi tak vim, ze mnoho lidi si chce nechat ty penize pro sebe a opravdu
vétSina lidi tak uvaZzuji a radSi nebudou vyuZivat ty sluzby. Myslim si také, Zze by
klient nemél citit od pracovnika, ze ma jen dvacet minut, ale Ze ma opravdu na
néj ¢as. A tim klienty vytrhavat od néjakého osamoceni, takze ten ukon by mél
byt opravdu profesionalni, ale i s kusem lidskosti. Takovy ten pfistup prosté ted
a za minutu uz musim byt jinde, tak asi ten Clovék neni naplnén, protoze stary
Clovék ma hodné C€asu a nesrovna se s tim, Zze nékdo ma na néj limitovany ¢as
za ktery je placeny. TakZze mozna s tou samotou, aby to osamoceni tam nebylo
a celkova spokojenost s tou sluzbou.

Jestli tomu rozumim, tak by méla charita jako organizace zajistit, nebo
néjakou pfidanou hodnotou k tomu co déla by mélo byt néjaké to lidstvi, nebo
néjaké to duSevno. Nemusime mluvit o duchovnu nemusime mluvit o vife, ale
vy jste Fikala, Ze by mél byt Clovék v popfedi, kterému se vénujeme. A je potom
otazka, jak se to zorganizuje? Jestli ty lidi, ktery jsou placeny budou muset
vykonavat ta ukony v néjakych limitech aby si na sebe vydélali a inkasovat ty
penize.No a potom budou jiny lidi, ktery bude tfeba charita organizovat jako
dobrovolniky a ti by zajiStovali tohleto. Nebo si to da organizace jako prioritu a
bude se snazit sehnat penize na to, aby pracovnici, ktefi délaji profesionalni
sluzby mnéli vic ¢asu na lidi jeSté okolo.
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Jenze mame slusny lidi a neslusny lidi, mezi téma dobrovolnikama. Tedka
jak odhadnete, Ze to je sludnej Clovék, Ze vlastné tomu starymu, nemocnymu
Clovéku neublizi? Kdyby se to stalo, tak ba to zase bylo Spatny jméno charity.

Mate néjako predstavu, jak by se néco takového dalo zajistit?

No to pravé ze nemam. Protoze hyenismus doopravdy je a ani to nemusi
bejt cizi Clovék, déje se to i v rodinach. Je to strasné slozita otazka, je to takovej
zapeklitej kruh."Jako Ze ja mam pani, ktera by mohla chodit za moji pe€ovanou,
ale mam strach, Ze kdyZ se néco stane, tak to stejné padne na mné. Clovék se
holt taky trochu boji, protoze toho zlého v Zivoté taky potkal dost. Tedka tahle
podvodnici, jak chodé&j s témahle dekama my pfed nima chranime ty lidi a je to
tézky.

Jak to vlastné délate?

Stale je upozorfiujem, aby neotevirali povidame, povidame, povidame a
stejné nam tady jednu pani vykradli.

Mate to v téch vykonech néjak oznaceny, jako néjaky poradenstvi?

Vice méné ano. Ja to tam teda mam v pracovni naplni, ale sama nejsem
vySkolena k ¢emu ty lidi Skolit. Kdyz jsem to podepisovala(smlouvu) tak jsem
proti tomu mnéla protesty, protoze ja sama nevim v ¢em tém lidem mam radit,
kdyZz sama nejsem zbéhla v téch soc. davkach nebo jak si mizu zabezpedit.
byt. Dfiv jsme je chranili pfed ohném, kdyz topili v kaminkach tak aby tam
nemeéli kolem hadry no ale tedka pfed témahle podvodnikama.

No ale to je vlastné spousta véci navic nez jen ta vaSe sluzba. My jsem se
ted bavili o tom poslani a mé pfijde, Ze vam je jasny a Ze se mozna neliSi tolik
od pecCovatelskych sluzeb pod jinym zaméstnavatelem, neZ pod tou charitou.A
kdyz se zamyslite nad Charitou jako nad organizaci, pfecejen uz v ni pracujete
néjakou dobu mozna Ze to ani nevnimate, Ze pracujete pod charitou,nevnimate
tu organizaci jaka je co vam dava nebo nadava, méla by. Co by to mélo byt za
organizaci aby se vam v ni dobfe pracovalo? Co by méla splfiovat, kam by
mnéla sméfovat charita jako organizace?

Myslim si, Zze se vSeobecné o charit¢ malo vi. Jediné v katolickém
tydeniky, tam byva jednou do mésice vlozka, ale to naSi klienti ne¢tou my to
obCas vyvésime na nasténku. VSeobecné se malo vi kolik je zahrani¢nich
projektd a vile se nevi kam ty penize jdou. Z téch rlznych sbirek a tak.

Mate namysli humanitarni pomoc?

Hmmm (ano). Tu osvétu by to chtélo trochu zvyraznit. Ja vlastné nemam
ani materialy, kde bych to mohla nacerpat? Vibec netusim.Ani vlastné nevim
co se déje na jihlavskych projektech mimo pecovatelakl to se k nam
nedostane. TakZe kdyby byla lepSi ta osvéta, tak by se jasné védélo a to
postaveni téch lidi by se zménilo. Tfeba by nas opravdu nevnimali tak, Zze by to
mélo byt vSechno zadarmo. Mozna neni také vSem lidem jasny, jak funguje
charita jako firma. Jako Zze nékdy maji ten pocit, Ze ma néjaké penize z cirkve.
Nebo zZze ma dostateCnej pfijem z darl, ze kterym mulze disponovat. Takze
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sama mUlze rozhodovat komu co a za co.Ja sama jsem s tim dlouho bojovala,
protoze Clovék kdyz pracuje tak za to chce také néjakou mzdu , kterou
potfebuje a pak kdyz jdete k lidem ktefi si mysli, Ze pod nazvem Charita se
schovavaji sluzby, které jsou zadarmo.Tfikralova sbirka, taky lidi hodné
poboufila, nebo alespon co ja vim, protoze lidi si mysli ze davaji na charitu, ale
kdyz potom zjisti, Ze nema charita penize, tak jsou z toho nastvany a fikaji, Ze
uz pristé nepfispéji.Tenkrat k tomu nebyl zadny letak lidé fikali na co by sme
davali, kdyZ nevime kam ty penize pljdou. No a to prerozdéleni bylo docela
zajimavi ne? Nikomu se to nelibilo.Ja jak jsem vidéla tu tfikralovku tak se mi to
nelibilo taky teda.

A co konkrétné?

Ja nejsem pro aby se vSechny penize zustali tam, kde se to vybralo,
protoZze by charita méla drzet pohromadé jako celek, protoze tim padem tam
kde jsou chudS$i kraje tak tam jsou na tom biti.TakZe by si méli navzajem
pomahat, tak jak se to déla v cirkvi, Ze jsou bohatsi farnosti, které pomahaji tém
chudSim. Protoze se ale s tfikralovky financovali hodné ty romské projekty tak
tady ty lidi neméli ani trochu pochopeni a ani nebyli seznameni s tim co se tam
déla jenom védéli Ze to tam jde. Bylo to rozepsany v novinach, kam ty penize
jdou a prave to, Ze nejvic Slo na romsky projekt, tak to je dost poboufilo. Kazdej
je trochu sobec v tomhle a mysli si, Ze to pljde na to jeho ja jsem senior a tak to
davam pro nas a né na romy.

Ale je pravda, Zze neni jen ftfikralova sbirka, Ze ty moZnosti jak tomu
konkrétnimu projektu pomahat jsou i mimo tfikralovku.

Pravdou ale je, Ze ikdyZ tady je misto, kde vzdy lidi hodné davali a i letos
to bylo nejvic ono se jim to lidem rozlezi v hlavach. Ja bych fekla, ze spis ta
reklama charita je tady mala, protoZze moji kamaradi z Olomoucké charity a ti
jsou aktivni i na jinych akcich. Tam pofadaji rizny béhy atd. A ja jsem se tomu
divila, protoze tady se porad na néfem Setri. KdyZz chceme nékam vyjet tak je to
problém a oni naopak jezdi a fikaji to je nasSe reklama kdyZz my vyrazime na
néjakou déckou akci tak je nas tam vic vidét a potom nam daj vice penéz.

Ja zatim z toho co slySim co tady povidate, kam by méla charita sméfovat
a co by se mélo zlepSovat tak je to hodné o tom dobrym jméné. O tom aby lidi
védéli, o té firmé&, jak funguje, jak je financovana. Aby bylo vice informaci co
charita déla i jinde, na jinych projektech jak funguiji a jak plsobi. Pak jste mluvili
o tom, ze by na klienty mélo byt vice Casu, ze by Clovék mél stat v popredi, ze
by ty firma méla zafidit, aby to nebylo jenom-stroje, vykony, deset minut-patnact
minut dvacet korun.

Ono je to hlavné o lidech, ktefi to délali délaji a chtéji to délat.Protoze je
spousta lidi, ktefi to délat nechtéji, nemaji na to pofad dokola poslouchat jednu
vétu. Maji doma jednoho seniora a maj z toho hlavu takovouhle.Takze si
myslim, Ze je to opravdu o lidech, ktefi to chtéji délat a maji na to. Aby se to
délalo dobfe a lidi byli spokojeni, ne aby se to délalo kvili penézim. Protoze
jsem se také setkala s takovym nazorem, Ze naSe prace zavani lidskosti, coz
jsem nepochopila, co to vlastné znamena, jako to co €lovék udéla navic a rad
nebo tak ten druhy to vnima jako Ze to je zbytecné, protoZze z toho nejsou
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finance, takze se obavam Ze to zaCina bejt zase jenom o téch penézich. Treba
né vSude, ale vlastné tim Ze se udélalo tady tuhleto aby ty penize byly na tady
tohlencto vSechno, takze to zaCina bejt zase o pénézich.

Ja jsem se jesté chtéla zeptat, tady u vas to vypada Ze ten projekt konci,
ted jste v takové situaci, tak zpétné, co si myslite Ze proto mohla firma udélat,
aby k této situaci nedoslo a co by méla do budoucnosti délat, aby se to nedélo.

Myslim si ze to byla Spatna komunikace s obci. Ja taky. Jestli se to mu
dalo pfedejit nebo nedalo, to z nasSi pozice za sebe nemohu posoudit,
nedostavam takové informace. Pani starostka je takova svéraznéjsi a ja jsem k
ni nenasla cestu ten jeji lidskej rozmér je trochu jine;.

Ja nékdy premyslim o tom, jestli dobra firma, nebo dobrej manazer dokaze
v Cas stopnout véci kteryma unikaji penize z firmy, tak aby ta firma zlstala silna
a mohla hajit ty svoje pozice a svoje hodnoty, nebo jestli je to jinak. Jestli se ma
snazit za kazdou cenu vSechno zachranovat. Ale to je muj pohled. Jenom
premyslim, jestli to poslani charity, ktery bylo dfiv, Ze byla z dar( a byla pro
chudyma byla pofad k dispozici. Jestli to je to poslani, kterym se ma nechat
vézt a nebo jestli se ma chovat jako kazda jina firma komeréné a zbavovat se
sluzeb a klientd, ktefi jsou nerentabilni.?

KdyZz na to nejsou finance tak je to téZzko vydrzet. Kazdej fika jenom
penize penize, ale kdyz pak se dostanete do néceho takovyho, tak je to jenom
o penézich nic vic.Charita je nedostane jen tak a lidi tu praci nebudou délat
zadarmo. Ale byla by to krasa zachraniovat néco na co neni.Ale bohuzel.Ja si
myslim, Ze charita si toho na sebe vzala straSné moc, moc projektd ze uz
pfedem to bylo jasny, Ze to bude minusovi.

To jste mi pfihrala mne napadlo jedno s téch poslani ze ve spoleCnosti
zaplfiovat bila mista.Tam kde chybi ty sluzby, tam kde jsou potfebni lidé o které
se nikdo nestara, nebo jsou jim néjakym zpusobem nesympaticky, nepfijatelny,
nebo se s nimi jen téZko pracuje, tak propadavaji nikdo o né nestara.Nebo se
nikomu do prace s nimi nechce at’ uz jsou to seniofi, romové nebo narkomani.

Ono srovnavat starého ¢lovéka z romem nebo narkomanem to nejde.Ja to
vnimam tak, ze ty lidi narkomani a tak ty si za to miuzou sami. Treba ze slaby
mysli nebo tak. Bud je to, Ze ta vira jim chybéla nebo tak. Ja si myslim, Ze
narkomani si za to namuzou sami, zZe se to tak neda Fict. Tim FeSi svoje zivotni
situaci néjakou. Bezdomovci taky vlastné.Né to je maj vlastni nazor ja se na to
takhle divam. Ja kdyz budu chtit aby mne nékdo zivil a daval mi podporu tak mi
Slehne v hlavé, nebo za¢nu fetovat a tim padem je o mne postarano a mam
klid.KdyZ to takhle vezmu. A je spousta lidi, ktefi se takhle na to diva. Proc€ ja
bych se staral o néco, kdyz muzu udélat néco a nékdo se o mne postara?

Ja myslim, Zze vy pojmenovavate dullezitej problém a nemusime s tim
v8ichni souhlasit, muZzem si myslet kazdej néco jiného. Pojmenovavate
problém, kterej v charité je. Kdyz je organizace, ktera se zaméfuje pouze na
jednu skupinu. Je tfeba jen pro seniory. Tak tu svoji vizi to poslani muze rozvijet
velmi snadno a je lip Citelna a pfijatelngjsi pro ty, ktefi s tou jejich praci
souhlasi. Ale kdyz je tak velikej rozptyl klientely tak narazite na problém, Ze
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nékomu se nelibi romové nékomu ti a nékomu ti. Proto ta firma ma také velikou
potiz to vSechno prodat kdyZz to ma v tom jednom baliku. Jak jsme se bavili o
téch bilejch mistech o tom, Ze se charita snazila mozna snazi, mozna ze to
vtom jejim poslani je a mozna by byt nemélo-nevim zaplfiovat ty bili mista, ale
ono jejich tolik, ze by musela mit deset rukou. Najednou je rozkroCena na
nékolika nohou a ono se to pod ni vikla. A tak se ptam, jestli je to néjaka vize to
néjak zredukovat, nebo osamostatnit ty jednotlivé sluzby, aby se mohli lip
rozvijet.

Mozna ze feknu néco co je hloupost, ale mné neslo nikdy do hlavy. My
kdyz jsme prechazeli ze sluzby mésta pod charitu, tak ja jsem to nechapala,
protoZze my jsme byla fungujici sluzba a charita si nas da se fFict pfivlastnila a
zacala se chlubit naSima vysledkama a to si myslim, ze bylo uplne zbyteCny
brat pod sebe néco, co je zajety.

Ja ted vibec neznam tu historii, ale myslim si, Ze charita jako neziskovka
si nemuze zabrat sluzbu, ktera je mésta to ji to mésto spis nechtélo.

No dobfe ono to spi$ bylo tak, Ze to mésto spis tu sluzbu pfedalo charité,
ale vlastné pro¢? Tady se nezménilo vibec nic.

Mné napada jedna véc, kdyZ ma mésto svoji sluzbu, tak ji celou samo
financuje, kdyz si to pfevezme charita tak mésto dava pfispévek a charita
ziskava penize od statu, piSe projekty atd...

Ale statni zafizeni dostavaji penize taky od stalo ja v tom nevidim rozdil.
Rozdil je akorat v platech mezi statni peCovatelskou a charitni peCovatelskou.

Je pravda zZe existuji statni zafizeni, které vlastné spadaji pod kraje a ty
dostavaji rok od roku ve stejny €as pravidelné penize, ale myslim si, Ze kdyby
to bylo pod méstem tak by v téhle pozici nebyly.

Ja si myslim, ze se toho mésto chtélo zbavit. Ja vim, Ze se tady zrovna
chce stavét hospic(mozna jste o tom slyseli ) a starosta fekl klidné, ale urcité ne
pod méstem. Rikal Ze dava penize na nas na domov a Ze dali vydaje nechce.
Takze on je rad, Ze toho zbavil.Ja to vSechno chapu, ale asi to nefeknu presné
nejsem fecnik, ale divim se tomu , Ze to byla zajeta jako firma ktera fungovala a
funguje zase dal akorat, Ze se k ni pfipojili véci, ktery nevhovujou urcitejm
lidem.Myslim si, Ze bychom na tom byli lip kdyby jsme patfili pod mésto my jako
zamestnanci.

To urcité, ale pak jsou statni sluzby pro seniory a mozna ze jesté nékteré
nemocnice a tam jsou lidi placeny podle tabulek, ale téch je malo, protoze stat
se to snazi pfevést na kraje a kraje na obce a obce na neziskovky, protoze pro
kazdého je to velika zatéz, ale to jsme mozna odbocili. J& jsem chtéla poprosit
mame pracovat do pul ¢tvrty, ale ja musim straSné na zachod tak udélame
pauzu pét minut.

Ja jsem se tedy s pani o pfestavce bavila o tom, Ze neni uplne jasny o co

nam tady jde co je cilem té nasi skupiny. Myslim si, ale Ze to tady zazniva ikdyz
to neni uplne jasny a zfetelny. Ja bych vas jeSté poprosit v tom zavéreCnym
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koleCku aby kazdy Fekl tu svoji vizi, kdyby se mnéla charita nékam posunout
né&jak se zménit tak v &em by byli ty hlavni zmény? Kde by ste je vidéli. Muze to
byt shrnuti toho co tady padlo, nebo uplne novy véci, které vas napadnou.

Ja nevim. Snad aby jsme méli jak v ciziné tam sou takovy pani¢ky tam to
tak funguje , Ze vlastné jsou sponzorama téch charit riznejch a jsou tam takovy
ta sbirky a vlastné davaji ty penize a funguje to ve velkym.Aby byli prosté ty
prachaci, ktery uvolni ty prachy pro nas. Aby ty svoje penize nerozfofrovali za
néjaky blbosti a dali je na néjakou prospé&sSnou véc- potfebnym.Ta cizina je v
tomhle ve predu, ale u nas jsou také bohati lidé, jenomze to maji vSichni pro
sebe.Kdyz obCas se to stava to vidime v té televizi to bajlando to je hezky, ale
malo. To mé pfijde hrozné neeticky.Ja si myslim, ze za tim vSim jsou veliky
penize a jenom mala Cast se dostane tém potfebnym. To jo ale ta mladez ti
vlastné déti jsou hrozné lehkomysiny to my jsme méli vétsi starost o ty ostatni.
Nezajima ho soused zajima ho on samotny aby on se mnél dobfe.Mezi nami ja
si myslim, Ze spole¢nost vibec je takova trochu prohnila. Ta lidskost by se méla
vratit, nefunguje to ani v rodinach. Stafi lidé jsou kolikrat odkazany na cizi lidi a
tam jim nemlUzZeme my poskytovat sluzbu zdarma.Takovy je to vSechno
postaveny na hlavu.

Ja tam slySim véci jako :komunikovat s lidmi, ktefi jsou bohaty a ty penize
maji a ve spoleCnosti davat ten standart, Ze davat penize na tyto sluzby je
dobra véc a pak tu pomoc distribuovat spravedlivé, vychovavat lidi k tomu ,ze
mame vzajemné za sebe né&jakou zodpovédnost to pomoc vlastné vracet zpét
do téch rodin, komunit. Tuhle roli by charita mohla délat.

Tfeba se tohle za par generaci stane,ale musi se pro to néco udélat. Ja si
myslim, Ze by tohle to mohlo byt jako poslani néjaké organizace.Mne tedka
napadlo, Ze bychom se jako charita uz mohli udélat néjaké to lepSi jméno a méli
bychom se vic chlubit.Urcité mame i mezi téma mladyma romama Sikovni lidi,
ktefi umi dobfe hrat, tancovat tak se spiS soustfedit na to, aby byl né&jakej
krouzek, aby vystoupili ven. Aby jsme i téma malejma uspechama dokazali
pochlubit. Né aby bylo slySet jen Ze romové nepracujou, ale aby bylo slySet i to,
Ze jsou pro né dilny, Ze néco vyrabéji a tak. Je to vlastné dobry, dobra véc, ale
nepiSe se o tom- nevi se o tom.Kazdej Clanecek, kterej o tom je tak je takovej
zastrCenej. Prosté vic o tom mluvit, aby lidi védéli na co davaji ty penize. Mne
se taky zda, Ze se vic ¢te o tom, kde byla néjaka havarie nebo tragédie, ale min
jsou tam clanky o takovehle lidskosti, nebo kde se néco vydafi. Vlastné i lidi na
charité malo vi o tom co se d&je na ostatnich projektech. Vlastn& o NR se
vlastné nepsalo vibec, ze to tam kon¢i a mozna Ze by se nékdo nasel, kdo by
tém lidem pomohl v&as.je fakt, Ze ty reklamni akce jsou potfeba. Tfeba tady v
domové byl takovej akéni feditel a délal rizny plesy a desetiboje a pofad se o
nich mluvilo v radiu a ty lidi by vice dali na tu charitu, kdyby o ni vice slySeli. A
jinak bych vidéla charitni cil v tom vénovat se vi'ce tomu ¢lovéku a ne porad ty
ukony mne to tfeba pofad svazuje, kdyz vim, ze za ten den mam stihnout to to
to abych si na sebe vydélala na ukor toho abych se tém lidem vénovala mluvila
s nima.Tak s tim ja mUzu jen souhlasit. Myslim Ze nejen v té republice, ale i
celosvétove ty projekty- prodavat to. Nedélat jen na Cyrila a Metodéje Castéji. |
ty stranky na tom internetu ja se v tom tézko orientuji a lidi na to kouknou a
hned jdou pry¢€, protoZe je to nezajima.To si mozna troufam hodné, ale pfijde mi
to jako Zze nezaujmou. Pravda je, ze Olomoucka charita je v tomhle takova
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¢innéjSi v tomhle.Chtélo by to néjakou osobnost aby délala charité reklamu. Tak
jako je to na parfémech. Je to fakt ta reklama ta déla divy.

Ja porad ¢ekam, Ze vy jesté néco povite, jste muz mate jinej nazor?
Ja nejsem fecnik.

To neni potfeba.Jen feknéte co by jste chtél do téhle firmy pod kterou
pracujete?

V podstaté to samy o uz tady bylo feCeno.VSechno bylo feceno.
A jesté vas tam vzadu poprosim co z toho co tady bylo fe¢eno.

Tak snad to aby ta prace zacCala byt o té lidskosti, by to nebyli jen ty ukony.
My se snazime na ty nase klienty se soustfedit, ale mySlenkami jsme nékde
uplne jinde, kdyz si s nimi povidame.A je to velmi narocCni aby to na nas
nepoznali ti klienti, Ze myslenkou jsem nékde jinde a nohama jesté tady. Ma
tfeba néjakej problém ten Clovék, kterej chce s vami probrat, protoze jste jednej
Cloveék, kterého za celej ten den vidi, ale vy v duchu sledujete hodinky, protoze
uz jste méli bejt nékde jinde.Rict ja na vas nemam &as ja pfijdu nékdy jindy to
nejde a odhadnout jak moc je to potfebny to taky ne takZe je to fakt tézky.
Kolikrat nam chytnou ruku a je na nich vidét, Ze opravdu potfebujou
komunikovat oCemkoli prosté potfebujou.

Ted mne Uplne napada a ja jsem rada. Vy jste fikala, ze nejste fecCnik, ale
ted se znova rozpoutala diskuse a zda se, Ze to je to hlavni to je to gro celé té
véci. Ze my musime dat tu hodnotu a musime ocenit to , Ze mame na Clovéka
gas a Zze s nim mluvime.Ze to neni ztrata ¢asu ani penéz. To se ani zaplatit
neda. Je to otazka penéz, ale kdyz ja budu $éf firmy a budu si délat néjakej
marketingovej plan tak budu hledat to co je ta moje pfidana hodnota. Moje
prace tfeba bude drazsi nez v jinejch firmach, ale ty lidi ji budou chtit a ja budu
shanét penize jak tohle zaplatit. Jak t nazvat jak to zaplatit aby lidi u mé v praci
tohleto mohli délat, protoze ja v tom vidim smysl a poslani té firmy. A kdyz to
bude to co bude nejvic slySet to co bude nejvic zaznivat a bude to mit nejvic
hlasu, tak se tim prosté bude muset nékdo zabyvat.

To je vlastné to o ¢em tady celou tu dobu mluvime. Ja kdyzZz jsem
vyfizovala jednomu panovi opravu telefonu a mluvila jsem s tim operatorem tak
jsem citila jak mne rozmazluje jak na mne ma €as jak je ochotnej. Ja ale kdyz
ten ¢as nemam tak jsem zjistila,jak jsme oba uplne v rozli¢nych situacich. Hrat
si s nima rozmazlovat. On je ale placenej od toho aby byl k tém zakaznikim
slusnej.Ale je pravdy, ze to muize prerist mit jednoho c¢lovéka jen pro
sebe?Urcité musi byt néjaka ochrana téchto sluzeb.Musi to mit néjaké hranice.
Clovék udéla pro né to co je v ramci jeho moznosti, ale v ramci jeho
zameéstnani-je to jenom zaméstnani. Mozna by bylo dobry zavést ty povinny
alimentace, Zze by museli ty déti ze svého platit tu sluzbu.

Je po pul &tvrty a ja vam moc dékuju za ucast. Krasné jste se rozpovidali
nashledanou.
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Pfiloha €.6.

VYROKY Z OHNISKOVYCH SKUPIN K TEMATU VIZE

Aby, kdyz tfeba babitka, kdyz to tak feknu, si potfebuje popovidat,
rozebrat néjaky problém, tak aby si s ni opravdu nékdo sedl a vénoval se ji.
...to je ta pfidana hodnota.

Ty lidi, ktery jsou za to placeny, budou muset vykonavat ukony v né&jakych
limitech a inkasovat penize, aby si na sebe vydélali.

Clovék by mél stat v popiedi a mélo by na n&j byt vic ¢asu.

Mozna by to mohli zajiStovat dobrovolnici, tu nadstavbu (aby mél na ty lidi
nékdo ¢as na popovidani, pfecteni novin...)

Dulezity je, aby tém lidem nékdo pomohl v&as.
Myslim, ze bysme méli vic vnimat jako to, co po nas chcou.

...ne Ze jenom udélam tady tu praci, ale i to povidani, Ze Clovék s tim
Clovékem travi urcCity €as i kdyz nic nedéla. Prosté umét enom naslouchat. Ze
by to u toho charitaka mélo beijt.

Asi informace. Je tady malo informaci, o vS§em my nevime co déla nékdo
jinej. Musi se to né&jak propojit vSechno, protoZze my informace tém lidem
shanime vSude mozné. Na charité chybi spousta lidi co by tam méli bejt, aby ta
sluzba byla perfektni.

Ze by se méla Charita vlastné zaméfit na klienty, ktery by se méli zaélenit
zpét do spolecnosti a vlastné kazdy z téch projektd vi, kterymu tu pomoc mas
dat a kterymu ne. Protoze ti zaméstnanci toho konkrétniho projektu uz rozhodl,
jestli on tu pomoc potfebuje nebo ne.

Kvalitni manazer, kterej to bude mit na starosti a umozni do toho
nahlidnout jinejm.

Chtélo by to komplexni sluzby pro pacienty, zlepSit sluzby o zaméstnance,
lip je ohodnotit, protoZe projekt, ktery si na sebe vydéla, tak by si zaslouzil nové
auto, kdyz si na néj vydéla.

Lidi v charité malo vi, co se déje na ostatnich projektech — to je Spatné.
Vétsi reklama — tfeba. Néktefi lidi si pod charitou pfedstavuji kde co. Tak

by bylo jasny co je domaci péce. V Jihlavé teda si myslim, ze charita znamena
Romové a drogové zavisli a nic vic.
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Je dulezity to, aby byla dobra organizace tak, aby lidi védéli vzajemné €im
se vlastné zabyvaji. My se vibec nezname. Ja kdyz jdu na charitu a tam
potkam spousty cizich lidi a ja nevim, co tam vubec délaji.

Jednak by ta organizace poskytovala dobry informace o ty vasi sluzbé,
aby lidi védéli, co délate a ktery taky zfizuje sluzby navazny, nebo ktery s tim
souviseji tak, aby vy ste mohli t€ém pacientdm bud dobfe poradit nebo je
odkazat na sluzby, ktery tady v souCasny dobé nejsou a vy si myslite, Ze je
nutné potfebujou, nebo Ze by byli nutny a tim padem jim nemuzete pomoct.

Bylo by dobré vefejnost Iépe informovat o tom, co charita je a déla, aby
nebyly ty zkresleni informace mezi lidmi.

A jesSté ktomu, to mé inspiruje ten dneSek, aby byla oteviena ke
komunikaci navzajem.

Mé jesté napadla takova véc, Ze ja bych si jeSté docela prala, aby mozna
ta charita byla vic vidét, ze mam takovy pocit, Ze hodné je vidét v obdobi, kdy
tfeba jsou né€jaké sbirky a tak a vlastné jinak tém lidem ukazat vic tu praci.

Charita jsme pusobili na ty lidi jako — to jsou ti profici, kterym my mizeme
dUvérovat Asi tak, kterych se nemusime bat je oslovit, oni nam pomuzou. A
budou védét jak.

Vice zviditelnit co se udélalo... aby za deset let byla charita zviditelnéna.

Pro mé je dulezité aby za deset let ziskala charita davéru, abychom byli
partnefi pro ty lidi a byli brani jako opravdu potfebni na svém misté.

...ze to neni jenom o tom vykonu, tfeba u pediklry, ale abychom byli i
lidsky a méli tu schopnost vyslechnout je, pomoct, poradit...

Ukazat, Zze my jsme stejné dobfi jako ti ostatni, ale my vam k tomu jesté
pfidame lidskost. Ale to musi byt ta kvalita sluzeb srovnatelna s témi
konkurenty.

Tak ja si myslim, ze by méla byt vétsi informovanost vefejnosti. Aby lidi
védeli, jaké projekty jsou a co pod to patfi, z Eeho se charita viibec sklada. Pak
také komplexnost sluzeb a dostupnost pro pacienty, aby védéli, kam se maji
obratit a co v ty charité je za sluzby a jaké je moznost.

No, ja si myslim, Ze tim tfeba, ze by se ty rodiny zasvécovaly a prosté
pomahalo se jim, tak se ta sluzba jako rozsifi.

Nemusime ty sluzby jen poskytovat — vykonavat tu konkrétni praci a
vykony, ale mizeme ucit ostatni, tfeba rodinu — jak se starat o svoje seniory.
Byt takovi socialni managefi. Propojovat.

...z toho hlediska co vim, peCovatelského, nemit dané, ze na tento ukol
mam takovyhle ¢asovy limit. Mit moznost pracovat s kazdym individualné...
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Ale ten vykon musi byt kvalitni a srovnatelny s téma ostatnim a mozna
jesSté o néco lepci, aby se zlomil ten patos, Ze je to né&jaka neprofesionaini,
neodborna sluzba.

Aby to financovani bylo tak zajisténé...

Tfeba aby ziskala vic téch sponzoru, tfeba téch zahrani¢nich. Vétsi
spoluprace s ostatnima vétsi podpora kraje, magistratu...

Kdyby teda nékdo shanél ty penize a mohli bysme v klidu slouzit tém,
nebo pomahat.

Chtélo by to kvalitniho manazera, ktery by mél pfehled a staral se o to
vSechno. Abychom i my se mohli informovat, kde ty penize jsou a nejsou.
Chodime do prace, penize pofad nejsou, tak kde jsou teda!

Kdyby se charita zaméfila jen na jednu cilovou skupinu, tak by byla lip
Citelna a pfijatelngjsi.

Abychom se mohli vénovat své praci a nemuseli si délat starosti s jinymi
vecmi.

Mély by se sehnat penize, aby ty lidi, ktefi to délaji, mohli poskytovat
profesionalni sluzby a pfitom mit vic €asu na ty lidi a vSechno okolo.

Myslim Ze u charity je dost duleZité slovo dvéra. Ze by to u nas mélo byt
stavéné na duvére, né na pfesnych zaznamech.

Misto aby se Socialni sluzby rozSifily tak se ztencuji, protoZze o Zzadnych
dalSich sluzbach nechce vedeni slySet. Nebot nejsou finance a to slySim
neustale.

Pro mé je to sponzorstvi. Sehnat co nejvic penéz, aby my jsme se
nemuseli zabyvat téma nasima financema na projekty.

Abychom uvnitf organizace méli Cas, prostor na to, abychom svou praci
mohli délat dobfe a radi a nebyli ve stresu a vnéjSich tlacich a navenek aby byla
ta lidskost, to Ze tém lidem dame osobni pfistup, vztah a néjakeé to teplo, ze
prosté dostanou néco nad ten vykon.

Nemuzu délat vizi do budoucna, kdyz nevim, co bude za rok. Celé je to
nakonec stejné o penézich. U téch se musi zacit. U finan¢niho zajisténi.

Asi by bylo upIné nejlepsi, kdyby Kousala, ja nevim, jak on se jmenuje, by
prosté sehnal co nejvice penéz, aby ta lidi nas nemuseli dotovat tolik.

viiv s

o to Zzadny starosti.
Mé by to taky bavilo, kdybych se nemusela o ty penize taky starat, jako

aby nas to nikam netlacilo, abychom vSema moznyma silama byli ochotni
pomahat t€m lidem bez jakéhokoliv zdravi a narodnosti.
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A charita by méla byt jednolita organizace.

Sluzby by se mély osamostatnit, aby to bylo srozumitelné. Takhle je to
tézké, kdyz charity déla vSechno.

...aby se vice starala i o zdravi zaméstnancu

Méla by to byt takova organizace, ktera by nezatézovala, nebo by zvladla
ty véci délat s mensi administrativou, nebo snazsim zpusobem, rychlejSim nez
ostatni.

Zazemi, sprchy, kolektivni smlouva, vitaminy, ockovani, rehabilitace,
celkova pécCe o zaméstnance docela vazne.

Mélo by se to néjak zredukovat. (mnozstvi projektd a zaméreni na tolik
cilovych skupin bez souvislosti a navaznosti).

Charita si toho na sebe zvala moc. Nemuze zachrafiovat néco, na co neni,
i kdyz to bylo potfeba.

Neméla by ta vize teda charity byt takova, Ze by méla fungovat jako ten
vyjednavac nebo ten, kdo srovnava ty podminky pro ty lidi nebo vyrovnava, tam
kde vznikaji ty...

A toho €asu tam moc neni. Ja si myslim, Ze je to hodné tlaCeny jako na
Cas a penize. By to tam byt nemélo, Ze bysme méli byt vic jako otevieni a ne
pofad ve spéchu, co.

Tam byla opravdu i uzasna profesionalita, ale zaroven i takova ta ochota
pomoct a ta laska k té praci teda k tomu pomahat t€m nemocnym, postizenym
nebo zavislym, aby tam ta laska fakt nechybéla.

To by byla jako hodné velka zodpovédnost, urcité jo. Ale zase na druhou
stranu jako tim, Ze se nékdo zabejva klientem, kterej v podstaté nic nepotrebuje
tak mu zabird éas se zaméfit na ty potfebny klienty. Cas a penize. Kdo to
rozhoduje, nebo kdo by mél to fakt nevim, ale myslim si, Ze takovahle firma,
ktera se pfesné zaméfi, Ze pak nedéla zbyteCnosti. Nezamérfuje silu a energii,
tam, kde neni zapotfebi. Mé zase zasvitilo zpét slovo pomoc, jak je
nebezpecny. Nepomahat tam, kde pomahat neni zapotrebi.

Sluzby by se mély né&jak vyvijet, tak jako cela spoleCnost, aby nebyly
zastaralé a abychom nakonec my nebyli zavisli na jejich poskytovani a
nevyrabéli si zavislé klienty na sluzbach.

To ja budu chtit tak i tak. Ale charita za 10 let by méla byt firma, ktera je
Sirokou verfejnosti uznavana a respektovana bez predsudka.

To je moje poslani charity — snazit se stahnout do budoucna
administrativu.

Tak, mé ktomu jesté napada, Ze bych chtéla, aby byla oteviena ke
zménam v tom smyslu, Zze kdyz vidi, jaky jsou fakt trhliny v zakonech a jde to od
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téch lidi, co jsou pfimo vlastné s téma klientama, tak aby jako charita jako
organizace byla schopna lobovat za zmény téchhle neskutecnych hlouposti,
ktery existujou, takze aby méla takovy ego silny, aby byla schopna
vykomunikovat zmény, aby byla schopna, prosté sebevédoma a zaroven aby
byla schopna se pfizplisobovat tém

Mélo by vyt vic €lankud o takové té lidskosti a ne samy tragedie...

Mé by se libilo kdyby fek ,jo ty délas v charité, ty se mas!“ aby i na venek
byla ta charita brana jinak nez jenom jako ,charita s usmévem?®.

No ale to je hrozné super, aby jesté za 10 let tady byli lidi, ktery to délaj
radi. Kdyby to byla jako super firma, ktera ma vysSvihnuté poslani, vyborné PR a
kazdém den jde pfed hlavnima zpravami uzasné dojemna reklama, Ze Charita
je uzasna, kdyby tam nebyli lidi, ktery to bavi, tak by to uz byla jina Charita.

Ja bych chtél jen doplnit, Ze si pfeju, aby Charita méla za 10 let v celé CR i
zahranici dobré jméno.

Méla by se zaméfit na ty prachaCe, aby davali tak jak je to bézny
v zahraniCi — bohaty pani¢ky délaji charitu. Musime si je vychovavat, aby davali
penize.

VSechno bylo fe€eno, dalo by se fict. Tak jako, aby méla Charita dobré
jméno, kdokoli kdo by se obratil na nas abychom mu uméli pomoct, abychom
byli i finan¢né tak néjak zabezpeceni, abychom to nemuseli pofad... Aby i ti lidi
byli od nas zabezpeceni a spokojeni.

Mélo by se o tom vic mluvit, aby lidi védéli na co davaji ty penize a jak byly
vyuzity.

Charita by méla mit lepSi jméno, vic se chlubit. Vic o sobé davat védét.
Ukazovat i maly uspéchy... jak jsou lidi Sikovny. A Ze je to dobra véc.

Je to o tom ,dobrym jméné“ aby lidi védéli, jak charita funguje, jak je
financovana. Mélo by byt vic informaci, co vSechno déla — i jinde na projektech
a taky v zahranici.

Mozna neni vSem jasny, jak funguje charita, jako firma, ze nema vSechny
penize zcirkve a darl, se kteryma muze tak disponovat, aby mohla sama
rozhodovat co komu za co.

Ty reklamni akce jsou potfeba.

Aby nas brali jako partnery kterym se da véfit, a ktefi jsou na svém misté a
kdyby tady oblastni charita Jihlava nebyla, tak je tady prosté dira kterou pociti
urcita cast lidi.

Vic rozSifovat tu spolupraci. Hlavné kazdej neoceni tu praci ty Charity.

Myslim si ale, Ze vZzdycky ten kolektiv nebo takovéto sdileni kolektivu je
podstatné.
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Ne, Ze je jakoby partnerem vSech, jak spole¢nosti, tak i toho klienta.

Vidime, Ze pfistup v domaci pédi je jinej, nez v nemocnici a jsme radi, ze
tuhle praci mizeme délat akorat by to chtélo komplexnost.

Takze organizace pod kterou by jsme chtéli pracovat by méla mit dobry
auta, aby jste se nemuseli bat. A aby to financovani bylo tak zajistény abychom
nemuseli poslouchat narky.

Pro mne jsou vizi nova auta, peCovatelska péce, hodnoceni financni,
nefinancni, pochvalu, abychom mélo vétsi chut do ty prace. V charité délaj lidi,
ktery je ta prace bavi, protoze v domaci péci by kazdém délat nemohla a to se
mi libi, Ze v ty domaci péci mit na klienta ¢as s nim promluvit, v nemocnici by to
tak nebylo.

Ja nevim to sami, ale to fungovalo dal, kdyz né lip, tak aspon tak jak to
jde, nebo... aby jak ty klienti, tak zaméstnanci se cejtili dobfe a aby si nefikali
délali jsme to zbyte&né nebo jsem tady zbytené&. Ze si myslim, Ze vsichni to
délaji radi a jsou do toho zapaleni, kdyby vas to nebavilo, tak tady nejste, ze jo!

Také abychom vice spolupracovali za socialnima projektama v Jihlavé. Lip
propojit tyhle sluzby (napf. peCovatelska)

Ze budeme pomahat i v zahranié&i.

Méli bychom se vidét, védét o sobé, co kdo déla. Citit vzajemné, Zze jsme
jedna organizace.

Potfebovali bysme chlapa do toho tymu.

Je to hlavné o lidech, ktefi to chéji délat a maji na to, aby se to délalo
dobre a lidi byli spokojeny.

Nase sluzby by mély byt propojené a aby na sebe navazovaly. Zacit by se
meélo uz u malych déti.

Lidi, ktery tam pracuji by méli dostavat odpovidajici mzdu a ne s pofad
potykat s oCekavanim o oCekavanim, ze to délaji z jinych davodu a ty penize
nepotrebuiji.

Pro mé charita do budoucnosti méla vypadat asi tak, abych se nestydéla
v ni pracovat, abych byl v kolektivu lidi, ktefi by méli stejnou mySlenku, asi by
méla byt ta prace dobfe, nebo spravné platové ohodnocena.

Rozhodné ta spoleC¢nost by méla zménit nazor, ale Charita sama o sobé
by podle mé& méla rozsifit i sluzby. A mam pocit, Ze v ni chybi, tady u nas sluzby
emigrantim, uprchlikim, ze nas ty lidi viilbec nezajimaji. Je jich ale ¢im dal tim
vic. Ktefi se k nuam stéhujou a méli by jsme se s nima, ta nase spoleCnost dat
néjak dohromady, jinak se tady za chvilku budeme tlouct jak psi. Nemyslim to
doslova, ale budeme prosté uplné cizi lidi vedle sebe.
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Projekt akéniho vyzkumu

1. Nazev projektu

Zavedeni participativnich procesu do stylu fizeni OCHJ na pfikladu tvorby
poslani a vize organizace

Proces tvorby poslani a vize organizace vedeny komunitnim zplsobem pfi
zapojeni vS8ech zaméstnancl do tohoto procesu bude pilotnim projektem
v organizaci. Sama organizace (vedeni organizace resp. vyzkumny tym) si
chce ovéfit, zda a jak je takovy proces mozné zrealizovat, za jakych podminek
a jaké muze mit dusledky.

Pfedpokladame, Ze celkové pfispéje ke zméné kultury organizace. To
znamena, ze zahaji proces participace zaméstnancl na fizeni organizace a
odstartuje Fadu dalSich zmén. Napfiklad ve zpUsobu planovani, fizeni a
vyhodnocovani rozvoje organizace.

2. Cil projektu

Zména ve vnimani nizkého kreditu prace v Charité u vlastnich
zameéstnanct OCHJ.

DilCimi cili je:

- Zapojeni zaméstnanci OCHJ do komunikace o poslani a vizi
organizace

- reformulace poslani organizace a vytvofeni zakladni vize dalSiho
rozvoje Oblastni charity Jihlava

- zména kultury organizace diky uplatfiovani principl komunitni prace pfi
tvorbé vize a poslani organizace

- zvySeni loajality a identifikace zaméstnancl s organizaci

-> zlepsSeni public relations organizace navenek i dovnitf

—> vyrovnani se s historickym kontextem organizace

- zvySeni spoleCenského kreditu prace v OCHJ
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2.A. ldealni stav na mém pracovisti

Idealnim stavem v Oblastni charité Jihlava by byla takova situace, kdy
valna vétSina zaméstnancl organizace zna poslani organizace, je s nim plné
ztotoznéna a védomé ho uplathuje ve své praci. Znalost tohoto poslani jim
pomaha svoji praci reflektovat a hodnotit. Na formulaci poslani organizace se
zaméstnanci aktivné podileli, ziskali pocit, Ze jejich nazor byl slySen a uplatnén
a napomohl k formulaci poslani organizace. S jeho znénim jsou spokojeni.
Stejné tak dlouhodoba vize rozvoje organizace je zaméstnancim znama. Védi
kam organizace smérfuje, tyto dlouhodobé cile pomahali vytyCit a také o né ve
své praci usiluji. Védi jakym zpusobem bude kontrolovano pinéni téchto
dlouhodobych cild v krat§im horizontu a jak budou o téchto vysledcich
informovani. Tyto informace jsou pro né dulezité a zajimavé. DilCi uspéchy
V rozvoji organizace jim pfinaseji radost a uspokojeni. Védi, jak se na téchto
uspésich osobné podileji. Jsou na svou organizaci a praci v ni hrdi. Hovofi o
Své praci a organizaci radi, bez zabran a presvédcivé, jak v profesnich vztazich,
tak v soukromi.

3. Hypotézy, které budete v ramci projektu ovérovat

Hypotéza |

Zméstnanci OCHJ pocituji nizky spoleCensky a odborny kredit prace
v Charité.

Hypotéza Il

Aktivni podileni se zaméstnancid OCHJ na tvorbé a formulaci poslani a
vize organizace napomuze ke zvysSeni identifikace zaméstnancl s organizaci,
vyS8Si mife jejich loajality a spokojenosti.

Zpusob ovérfeni hypotézy:

(Predvyzkum)

Pri setkani vedoucich jednotlivych stfedisek Oblastni charity Jihlava, kdyz
se diskutovalo o prioritach k feseni, ukazalo se Ze je nejvic pali oblast ,PR". A
to vtom smyslu, Ze neciti uznani za svou praci, Ze nejsou povazovani za
odborniky a profesionaly, protoze takové vladne o charité povédomi. Vnimaji Ze
jsou finanéné podhodnoceni a navic se setkavaji s o¢ekavanim, Ze by méli
pracovat zadarmo. Zaznélo, ze se trochu i stydi za to, Ze pracuji v charité, ze
Jsou konfrontovani s predsudky o této organizaci.
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Pfedpokladam, ze by rozhovory, dotaznikovym Setfenim, nebo fokusnimi
skupinami, bylo mozné zjistit miru identifikace pracovnikl s organizaci a miru
jejich loajality pfed a po spole¢né praci na vizi a poslani organizace a srovnat
vysledky téchto Setfeni. Tim by se dala ovéfit platnost této hypotézy.

Riziko spatfuji ve zkoumaném vzorku a v mozném vlivu mnoha dalSich
faktord na tyto vysledky. Vzhledem k tomu, Ze proces tvorby poslani a vize
bude dlouhodoby a mlze trvat i vice nez jeden rok.

DalSim moznym zplUsobem, jak ziskat relevantni udaje k této hypotéze by
mohl byt, prizkum spokojenosti zaméstnancl s praci v Charité se zaméfrenim
na oblasti, které jejich spokojenost nejvice narusuji. Zaroven sledovat frekvenci
odpovédi tykajicich se negativnich reakci okoli na Charitu, jako organizaci.
Zopakovat tento vyzkum s urCitym odstupem po zavedeni nového poslani a
vize do praxe.

Hypotéza Il

Zavedeni participativnino  procesu do stylu fizeni OCHJ povede ke
zvySeni loajality zaméstnacl k organizaci a k jejich vy$Si spokojenosti.

4. Popis realizace projektu

A. Popis prostredi

Oblastni charita Jihlava je organizacni jednotkou Diecézni charity Brno a
ta je soudasti Charity Ceska republika a Charity mezinarodni. Navazuje na
dlouholetou tradici katolické cirkve v uplathovani kfestanské lasky skrze sluzbu
bliznimu, tj. pomoci chudym, socialné slabym a trpicim.

Nese s sebou tedy duchovni tradici kfestanskou a také hlubokou tradici
laické a dobrovolnické &innosti. Tyto tradice mohou paradoxné zpusobovat
zkreslené vnimani charitnich zdravotnich a socialnich zafizeni, které jsou, ve
srovnani s ostatnimi organizacemi poskytujicimi zdravotnické a socialni sluzby,
vefejnosti povazovany za méné profesionalni. Panuji pfedsudky o tom, Ze zde
pracuji laici a nadSenci bez naroku na mzdu, Ze neni tyto zafizeni tfeba dotovat,
protoze Ziji ze zdroju cirkve, Zze se v téchto zafizenich realizuje evangelizace na
misto odbornych postupl ,lege artis“,a Ze zaméstnanci nejsou pfijimani dle
odbornosti, ale dle angazovanosti v cirkvi.

Charita v Ceské republice nekopiruje Uzemné spravni rozdéleni statu, ale
Uzemné spravni rozdéleni cirkevni. | tento fakt pfispiva k dojmu, ze charita je
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zastarala organizace s pfisné hierarchickou strukturou, ktera neuplatriuje
moderni prvky Fizeni organizaci. Clenitost této organizace a jeji organizaéni
uspofadani na niz8i a vysSi celky s riznou mirou vlastni subjektivity pusobi
nepfehledné a netransparentné, tudiz skyta prostor pro neduvéru v oblasti
prelévani finanénich tokl. V pifevazné ateistickém prostiedi Ceské republiky
neni spojeni Ceské katolické charity s katolickou cirkvi vnimano pozitivné.

Vlastni zaméstnanci Oblastni charity Jihlava na spoleném setkani
popisovali, jak se ve své praci sklienty stémito predsudky setkavaji.
Vyjadrovali také nazor, ze se neciti byt na svou organizaci hrdi, Ze se neciti byt
za svou praci dostateCné ocenéni a Ze jejich spoleCensky kredit je pomérné
nizky ve srovnani s v vykonem stejné prace napfiklad v nemocnicich nebo
statnich institucich. Ze se &asto dostavaji do interakci s vefejnosti, kdy se citi
byt v pozici téch, ktefi musi svou praci a Cinnost své organizace obhajovat.

AA. Popis geneze jednotlivych ciltl a hypotéz

Vramci strategického planovani na urovni stfedniho managementu
organizace doSlo k podrobné SWOT analyze sou€asného stavu organizace a
k stanoveni prioritnich os, ve kterych budou tvofeny konkrétni cile strategického
planu. PFi dalSim setkani byla v fizené diskusi konsensualné vybrana osa
Public relations jako ta, pro kterou ma byt pfednostné vytvofen inovativni
program.

Nutnou podminkou pro zlepSeni vnimani organizace navenek i uvnitf je
reformulace poslani a definovani vize dalSiho rozvoje organizace.

S poslanim a vizi organizace musi byt zaméstnanci ztotoznéni, tak, aby
dobfe reprezentovali svou organizaci a pfispivali k ovliviiovani vefejného
minéni.

K tomuto ztotoznéni muze dojit pouze tehdy, budou li zaméstnanci do
tvorby poslani a vize organizace pfimo zapojeni.

Cilem celého inovativniho programu je, aby Oblastni charita Jihlava byla
vnimana vlastnimi zaméstnanci i vefejnosti, jako moderni vstficna a
transparentni organizace, ktera poskytuje kvalitni profesionalni socialni a
zdravotni sluzby.

Tato zména ve vnimani organizace bude mit pozitivni vliv na spokojenost

pracovnikll oblastni charity Jihlava a odrazi se i v kvalité jejich prace, tedy
v kvalité poskytovanych sluzeb.

B. Vyzkumné metody a zpUsob jejich vyuziti

Diskusni féra — ohniskové skupiny.
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Dotaznikové Setfeni - Sbér nazorll zameéstnancu.

Prubézna evaluace dil€ich vysledkd programu.

C. Popis aktéru projektu a jejich role v ramci projektu

V prvni fazi na projektu pracuje stfedni management Oblastni charity
Jihlava, tj. v8ichni vedouci stfedisek, feditel, ekonom, fundraiser, spravce sité a
IT a facilitator (Skolitel ve strategickém planovani)

1. Ve druhé fazi se ujal prace nad rozpracovanim programu do konkrétni
podoby projektovy manager OCHJ, ktery organizuje a Fidi schizky
vedoucich stfedisek a vytvafi spolecné logicky ramec programu

2. Konzultace vytvofeného logického ramce projektového managera a
feditele OCHJ s lektorem

3. Akéni tym - vytvofeni realizaéniho tymu (nadSenci a angazovani
odbornici z fad vedoucich stfedisek) , ktery rozpracuje metodiku a
C¢asovy harmonogram pro praci se vSemi zaméstnanci OCHJ

4. Diskusni fora - se vdemi zaméstnanci OCHJ pod vedenim pracovnice
OCHJ - studentky supervize.

5. Reditel OCHJ a jeho poradni organ (rada OCHJ) zpracovavaji vysledky
projektu a pfedavaji informace zaméstnanciim

6. Prubéh projektu je supervidovan externim supervizorem

D. Navrh postupu realizace akéniho vyzkumu

AkEni vyzkum probiha v ramci projektu strategického planovani viz logicky
ramec projektu v pfiloze €. 1.

Vyzkumnik bude spolupracovat s realizaCnim tymem na myslence zapoijit
vSechny zaméstnance OCHJ do komunikace, protoze na zakladé jejich nazord,
mysSlenek a potfeb chceme nové formulovat poslani organizace a vytvofit vizi
dalsiho rozvoje. Ulohou vyzkumnika bude navrhovat pfipadné realizovat
metody, které povedou k ziskavani a sbéru potfebnych dat. Vyzkumnik spolu
s tymem bude zodpovédny za analyzu dat a ovéfovani zvolenych strategii.

Nékteré kroky v pfedkladaném AV jiz byly zrealizovany.

Napfiklad pfedvyzkum a geneze hlavnich myslenek a hypotéz.

DalSim krokem je vytvofit nastroje, které ovéfi hypotézu o tom, jak se
zaméstnanci OCHJ ve své praci citi a jaky je jejich vztah k organizaci a zaroven
budou zopakovatelné na konci projektu, aby srovnanim vystupl bylo ovéfena
predpokladana zména.

V prlizkumu vyS$lo, Ze zaméstnanci nejsou hrdi na to, ze pracuiji v charité a

vnimaji nizky spoleCensko profesni kredit této prace.
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Pro SirSi sbér dat k této hypotéze navrhuiji vytvofit navrh strukturovaného
rozhovoru (pfipadné dotaznik) a vzorek respondentl zahrnujici vSechny typove
pozice v OCHJ.

Po té nasleduje faze motivovani zameéstnancl k podileni se na spole¢né
tvorbé vize a poslani organizace. Pfedpokladem je, Ze na této motivaci se bude
velkou mérou podilet feditel OCHJ, ktery se téSi velké popularité u
zaméstnancl. (Toto tvrzeni o postaveni feditele OCHJ opiram o vlastni
pozorovani, nahodné rozhovory, sdilenou zkuSenost)

Pro zdarny prabéh projektu bude tfeba ovéfit techniku ohniskovych skupin
— na téma poslani organizace ( Jak vnimaji zaméstnanci sou¢asné poslani
organizace, s jakymi nazory na charitu se ve své praxi setkavaji, co jim v tomto
ohledu vadi, jak by mohlo znit podle nich nové poslani, aby lépe odrazelo
realitu, kam by se méla organizace v budoucnu ubirat).

Pfiprava ovéfovaci FG zahrnuje prostudovani dostupné metodiky k vedeni
ohniskovych skupin. Je tfeba nastavit pravidla pro bezpeCnou a otevienou
komunikaci ve skupiné. Premyslet, jak vytvofit pfijemné prostiedi a
minimalizovat ohroZeni nebo odpor zaméstnancl. Vymyslet takovy systém
setkavani v diskusnich skupinach, aby se mohlo zapojit, co nejvice
zaméstnancl ( vzhledem Kk provozu sluzeb). Realizovat pilotni skupinu za
pritomnosti pozorovatele, ktery poskytne moderatorovi zpétnou vazbu k vedeni
skupiny. Pofidit audiozaznam pro moznost vyhodnoceni. Vyhodnotit data
zprvni FG a zjistit zda technika FG vede ke genezi oCekavanych témat.
Pfipadné upravit podminky, podle zjisténi, co pfi realizaci FG funguje,nebo pro¢
se pfipadné nedafi.

Schizka akéniho vyzkumného tymu nad vysledky FG. Planovani dalSich
krokll. Seznameni u€astnikd FG s vysledky a dalSim postupem. Pfedpokladam,
Ze bude uc€inéna nabidka pro zaujaté a nadSené pracovniky spolupracovat na
pokraCovani projektu formou pracovni skupiny, kterd se bude zabyvat
formulovanim Vize a poslani na zakladé vysledkid FG a planovanim jeho
zavedeni do praxe a zapracovani do systému organizace.

E. SWOT analyza rozvedena o reflexi nad moznymi ohroZzenimi a slabymi
strankami

Silné stranky: Slabé stranky:

Motivovanost zapojenych managert do | Nedostatek finan&nich prostfedkd na
strategického planovani placeni externich vyzkumnika...

Téma AV bylo konsensualné zvoleno jako | Mala zkuSenost se zpracovavanim dat
prioritni

Mala zkuSenost s fizenim diskusnich

124




Vedeni OCHJ ma divéru zaméstnanct | skupin

Néktefi pracovnici realizaéniho tymu maji | Velky pocet zaméstnancl
povédomi o modernich zpusobech Fizeni
Obtizné zajisténi provozu v pfipadé
Nadsenci ucasti zaméstnancu v diskusnich
skupinach

Neopakovatelnost

Casova naroénost

Uzemni rozlozeni OCHJ

Rizika: Prilezitosti:

Financni a ¢asova naroc¢nost Publikace AV, Medializace — zajem
verejnosti

Riziko pfi nedokonceni projektu nebo

nedodrzeni podminky zapojeni Vznik dalSich programu a aktivit

zaméstnancl vznikne nedlvéra vyplyvajicich z nové vzniklé vize

k podobnym projektliim
Otisk vysledkd AV do vSech
Riziko konfliktu s hierarchickymi slozkami | propagacnich materiall OCHJ, posileni

charity PR

Neunosna Casova a lidska investice Zmeéna kultury organizace

Vzniklé dokumenty mohou mit formalni Vyuziti evropskych fondu a dalSich zdrojl
charakter bez vlivu na dalSi rozvoj pro realizaci projektu

organizace

F. Reflexe slabych stranek projektu

NerizikovéjSi oblasti v pfedkladaném projektu AV je jeho casova
naro¢nost a jeho financovani z vlastnich zdroji. Existuje sice nadSeni u
pracovnikUl, ktefi se podileli na genezi nosnych myslenek projektu, ale nikdo
znas nema praktickou zkuSenost svyzkumem. Nemame externi
spolupracovniky vyzkumniky. Obavam se, zda budeme schopni sebrana data
analyzovat. Napfiklad pfepisy nahravek z FG budou velmi narocné. Bude
mozné pro tuto praci ziskat dobrovolniky? Dokazeme prepisy kédovat? Budou
podnéty z FG stacit k tvorbé nového poslani a vize?

Je mozné v Hierarchické organizaci postavené z velké Casti na tradici
ménit poslani? Zname mozné disledky a sily, které budou pusobit proti této
zmeéneé?

Participace:
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Studentka pFedkladajici tuto praci je zaroven vedouci jednoho ze stfedisek
OCHJ. Podilela se na celém procesu geneze myslenky refolmulovat poslani
organizace a tvofit vizi organizace za aktivni uc€asti vSech zaméstnanct OCHJ.
Zaroven bude clenkou realizaéniho tymu. Méla by byt zodpovédna za metody
oveérujici stanovené hypotézy a za zverejfiovani jejich vysledkld. Bude pfinaset
v jednotlivych fazich AV podnéty pro dalSi rozvoj projektu.

Na tvorbé poslani a vize se budou podilet vSichni zaméstnanci OCHJ a o
prubéhu projektu a vysledcich jednotlivych fazi budou informovani.

G. Casovy harmonogram realizace

Zafri - listopad 2006 Tvorba projektu AV, zpracovani logického ramce
projektu

Prosinec- leden 2007  Vytvoreni realizaéniho tymu

Unor 2007 Vytvoreni nastroje pro ovéreni vysledku projektu,
Bfezen 2007 Sbér dat
Duben 2007 Pfiprava FG, realizace ovéreni vysledku

Kvéten - Cerven 2007  Zapojeni vSech zaméstnancu do FG, nebo jiného
zpusobu diskuse

Cervenec - srpen 2007  Vyhodnocovani vysledkd FG

Zari 2007 VytvoFeni pracovni skupiny pro formulaci poslani
a vize na zakladé vysledka FG

Listopad 2007 Srovnavaci Setfeni k ovéreni vysledkl projektu

Planovani pokraCovani projektu

Vybér prvniho kroku realizace:

Prvnim krokem realizace projektu je konsolidovat akCni tym, vytvofit
metodiku projektu a plan realizace.

Popis zpUsobu realizace:
Realiza¢ni tym byl vytvofen tim zpusobem,ze byli osloveni vSichni aktivhé

se ucastnici ¢lenové procesu strategického planovani, kde vznikla zakladni idea
a pozadavek na realizaci projektu. S ucasti v realizanim tymu souhlasili 4
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vedouci stfedisek OCHJ a feditel organizace. Na prvnim setkani generovali
mysSlenky a navrhy na mozny zpusob realizace. Navrhla jsem moznost vyuzit
akéniho vyzkumu Kk realizaci projektu a objasnila jsem kolegdm metodu
ohniskovych skupin. Dohodli jsme se na tom, ze vytvofime pokusnou FG, ve
které ovéfime funk&nost zvolené metody pro ucel projektu. Zaroven jsme
vytvofili pfedbézny plan, jak budeme dal postupovat, pokud se metoda FG
OSsVedCi.

Zhodnoceni vyvoje aktivit (srovnani predpokladanych, realizovanych
a planovanych):

VSechny aktivity, které byly v projektu doposud realizovany lze povazovat
za pripravnou fazi vyzkumu. Nelze je vSak,dle mého nazoru, uspéchat, protoze
na konsensu lidi v realizaénim tymu a dobrém porozuméni vSem procesum a
zvolenym metodam zavisi uspéch projektu.

Vv,

uskute€néni prvni ovéfovaci FG probéhne do konce leda a prvni vysledky
budou zpracovany na zacCatku unora. V tom okamziku dojde k prehodnoceni
zvoleného postupu. Uz v tuto chvili je zfejmé, Ze k pfepisu rozhovor budeme
potfebovat vyuzit externistu, napf. zfad dobrovolnik a dale odborné
konzultace s vyzkumnikem.

Zhodnotit pfinos kroku/kroku, zhodnotit vyuzité metody, praci tymu a
vlastni roli

Vytvoreni realizacniho tymu je podminka nutna k dalSi realizaci projektu.
Z kvalitativniho hlediska Ize ocenit, Ze tym je slozen z nadSencl a je podpofen
ucCasti Feditele organizace. Tymu je dan prostor pracovat v ramci pracovni doby,
nejsou jim vSak poskytnuty ulevy v jejich béznych pracovnich povinnostech —
riziko pretiZzeni. Moje role v realizacnim tymu je role nositele mysSlenky akéniho
vyzkumu a informatora o metodé FG. Zaroven jsem v této fazi odpovédna za
realizaci ovéfovaci FG a za predavani informaci ostatnim ucastnikim
strategického planovani.

Shrnuti: uspésnost

Za uspéch povazuiji, ze projekt pfes svou ziejmou narocnost a neobvyklost
je stale Zivy a pfes vSechna ohrozZeni se dal rozviji a ma podporu vedeni
organizace. OCekavam, ze metoda FG se ukaze jako nosna pro projekt, a ze se
mi podafi ji zprostfedkovat ostatnim vedoucim stfedisek, ktefi budou FG
eventualné organizovat na svych oddélenich.
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