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ABSTRAKT

Efektivni komunikace uvnitorganizace je jednim ze zakladnich filisgchu firmy
a neni tomu jinak ani v organizaci, jejichz hlavnposlanim je poskytovani socialnich
sluzeb. Diplomova prace seinuje analyze interni komunikace v nestatni neziékov

organizaci, v ChartOlomouc.

Prace obsahuje teoreticka vychodiska pro uchop@timalniho fungovani internich
komunikanich proces. Analyticka ¢ast se zagiuje jiz na popis konkrétnich prodes
interni  komunikace v organizaci. Na zaklagoznatk ziskanych progédnictvim
participativniho pozorovani, studiem internich dwolemti a vysledk kvalitativnich
rozhovoi, jsou v projektov&asti navrzena dopotani pro efektivijSi nastaveni interni

komunikaci v organizaci.

Kli ¢éova slova:interni komunikace, informace, neziskova orgarézac

ABSTRACT

Effective communication is one of the main basitapiof company success and it’s not
different in organization providing social servicd8he diploma is focused on internal
communication in non-profit organization Charityo®louc. It includes theoretical clues

for understanding of optimal function of communioatprocesses.

Analytic part describes a particular process afrimil communication in organization. On
the base of knowledge gain through observationgdystaf internal guidelines and
gualitative interview results, the recommendatiémrs more effective communication in

organization are suggested.

Keywords: internal communication, information, non-profiganization.
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UvoD

Komunikace je zakladnim prdgstlkem mezilidské interakce. Prigstnictvim komunikace
poznavame, ¢ime se a fedame si informace. Dle Maslowovy hierarchie igbt je
.potieba informace'fazena mezi tzv. spalenské pdeby. Je obecnhznamo, Ze kazda
organizace chce ,vychovavat® takové zmtmance, které bude jejich prace bauvit,
a v idealnim fipact se budou praci seberealizovat. Pokud &amance jejich prace bude
naphovat, organizace tak bude stabji a poskytované sluzby budou kvaljii.
Seberealizace je na vrcholu Maslowovy hierarchitgho a jak je znamo, tato peba
nikdy nebude pro jedince aktualni, dokud nebudoplmnéay vSechny ostatni piaby
piedchozi. Ztoho vyplyva, Ze pokud organizace nebode zajem komunikovat se
zanestnanci, nebude jimipdavat informace, vznikne bariéra, ktera budecézsamaném
branit v jejich rozvaoiji, tim padem si sama budeamigace branit ve svém vlastnim rozvoji.
Proto je interni komutaceilbzitd a n&lo by byt zajmem kazdé organizace ji rozvijet a co

nejefektivrEji nastavit.

Interni komunikace je vSak jedasti procesu, ktery dovede neziskovou organizaci
k ispchu a niiZze gispivat ke zvySovani jejich konkurenceschopnostidd/ani dobré
powsti nez&ina ¢lanky v médiich a tiskovymi konferencemi, ale buéloim dobré
atmosféry uvnit organizace, takové atmosféery, kde by se dlankdo bat projevit st
nazor a promluvit na rovinu se svym hiaénym (nebo pdizenym). Role zagstnand

v neziskové organizaci jeéejni a pro organizaci jsou mnohdy nenahradit®givétsine
neziskovych organizaci se v prvfade mysli na klienta (a netvrdim, Ze je to Sgtn
pracovnici se vSak jiz mnohdy opomijeji — a togden z dvoda, prad jsem se rozhodla
psat na dané téma. V organizaci Charita Olomoucugirpatym rokem, z tohototdodu

jsem se rozhodla psat o interni komunikaci v pradané organizaci.

Cilem mé diplomové prace je provést analyzu prindgegerni komunikace v nestatni
neziskové organizaci Charita Olomouc a z vystedktvorit doporwteni pro zlepSeni
interni komunikace v dané organizaci a vytvanavrh komunikaniho planu interni
komunikace. K vysledkm pouZiji participativni pozorovani, studium intérim dokument

a také kvalitativni rozhovory s vybranymi zéstnanci organizace.

Na zaklad studia odborné literatury si stanoviti pracovni hypotézy, které &kim

v analytickécasti. Pracovni hypotézy se budou tykat oblasti pwsini zgtné vazby,

7

dostaténého mnozstvi informaci a také sdileni poslaniézsamanci.
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1 DEFINOVANI KLI COVYCH POJM U

V nasledujicim textu vydefinuji jednotlivé kbvé pojmy, které jsou podstatné pro

porozungéni mé diplomové prace.

1.1 NEzZISKOVY SEKTOR

Abychom porozurdi pojmu neziskovy sektor, je nutné nejprve réitddo jednotlivych
sektofi komplex nazyvany narodni hospest&i. Narodni hospodsivi je mozné&lenit
podle Gznych kritérii, pro vymezeni zkoumané problémovéasid jsem zvolilaclenéni
podle zmisobu financovani produkce a Sfwity statk tak, jak jej uziva nap Rektdik

(2001).Clergni podle tohoto kritéria uvadi nasledujici obrazek:

NARODNI HOSPODARSTVI
I
ZISKOVY (TRZNi) SEKTOR ] NEZISKOVY (NETRZNIi) SEKTOR
|

VEREJNY SOUKROMY SEKTOR

SEKTOR SEKTOR DOMACNOSTI
Obr. | — Cleréni narodniho hospottvi podle principu financovani. Zdroj: Refitg
2001, s. 13.

Narodni hospodatvi je tvdeno ziskovym a neziskovym sektorenti¢cpmz neziskovy

sektor je dale tvi@n véejnym sektorem, soukromym sektorem a sektorem diooséic
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Neziskovy sektor viejny tvai vladni (statni, iejné) neziskové organizdce neziskovy
sektor soukromy (v odborné literé¢u byva ozn&ovan také jako jeti sektor”,

~.dobrovolnicky sektor, ,oldansky sektor”) tvii nestatni neziskové organizace.

Definovat jednoznéné neziskovy organizace je velmi slozité, v litetatse uvadi definice
od Salamona a Anheiera, ktea utujici povazuji pt zakladnich vlastnosti, podle nichz

neziskové organizace $piji nasledujici parametry:

* institucionalizace — maji jistou organéra skuténost,

* soukromy — institucionalni odteéni od statni spravy,

* neziskovost — svodinnosti mohou vytviget zisk, ktery musi byt pouzit na cile dané
poslanim organizace

e samosprava a nezavislost — jsou vybaveny vlastposiupy a strukturami, které
umoziuji kontrolu viastniclinnosti

« dobrovolnost — vyuZivaji dobrovolnowast na svychtinnostech. (Skarabelova,
2002, s.7)

Neziskova organizace jedena k obeckh prosgsnécinnosti nebo k neziskow#nnosti pro
soukromy prosgch, swij veskery zisk musi vratit 2p do svécinnosti a své poslani e

realizovat i pomoci dobrovolnilci dar.

Pojem neziskovéa organizace nenCeské republice oficialnim pravnim terminem, ale jde
o termin do zn&né ustaleny v odbornych textech. Nestatnimi nexigkd organizacemi

v Ceské republice mohou niajbyt:

» obcanské sdruzeni podle zakanha3/1990 Sb.,

» obecr pros@gSna spolénost podle zakon& 248/1995 Sb.,

* nadace nebo natla fond podle zadkona 227/1997 Sb.,

* registrovana cirkev nebo naboZzenska spalst nebo jimi #izena tzv. cirkevni
pravnicka osoba podle zako#ia3/2002 Sb.

! Statni neziskové organizace voozpatové organizace (ziskavaji finar zdroje vyhrad z veejnych
rozpaiti) a pispévkové organizace @iSinu financi ziskavaji z rozpt, ovSem mohou mit i jiné zdroje
prijma). Pati sem pedevSim statni Skolstvi, statni zdravotnictvi,ifaseé na ochranu zivotniho prostli,
kulturnich pamatek, cela oblast statni spravy atd.
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1.2 POSLANI, VIZE , HODNOTY A STRATEGIE NEZISKOVE ORGANIZACE

Kazda organizace musi mit stanoveruslani nestatni neziskové organizace nejsou tedy
Zadnou vyjimkou. S poslanim, neboli s myslenkoar&treprezentuje smysl organizace, by
meéli byt sezndmeni vSichni zafstnanci a i by s danym poslanim byt ztotoimi,
piipadré by k rmu meli pfinegjmenSim byt loajalni. Fukki poslani by ro byt
jednoduché, srozumitelné, stné, motiv&ni, jedin€né pro danou organizaci aclo by

vyjadiovat to,¢im se dana organizace zabyva. (Sedivy, Medliko@@92s. 22)

Poslani je rozvijeno ve vizich organizac&¢@gmz namvize odpovidaji na to, jak by
organizace ra vypadat, aby poslani naplala. V odborné literate se uvadi, Zze ,vize
piimo podporuje princip dlouhodobé udrzitelnosti, .tzdba na to, aby neziskova
organizace budovala svoji kapacitu i stabilitu.ed&y, Medlikova, 2009, s. 33) Vize se
také mohou rnit ¢asgji nez poslani, protoze reaguji na aktualng€mynv organizacti se

meéni jednotlivé prosedky vedouci k naptmi poslani. (Bachmann, 2011 s. 84)

Zpusob, jakym se chce organizace chovat jak ke svymntim, tak ke svym
pracovnikim, je vyjaden vhodnotach organizace. Hodnoty ovliwji veSkeré procesy,
které jsou v organizaci nastavenyijimani pracovnily, jejich pisobeni v organizaci, praci
s klienty, lobbing apod.). Hodnoty by take&lgnrozvijet a podporovat poslani organizace.
(Sedivy, Medlikova, 2009, s. 31 - 32) Aby mohli gmanici poslani a hodnoty sdilet, je
dulezité, aby jim rozurdi. Z toho divodu je na vedeni organizaci kladen velkyaz, a to

piedevsim v oblasti komunikace s pracovniky na téoséapi, hodnoty a vize.

Strategické planovani pro neziskové organizace je proceshdm kterého se snazi
organizace analyzovat svoji s@snou situaci a naplanovat dalSi kroky, které poudde
zlepSovani kvality vnihiho fungovani a ke zvySovani kvality poskytovanysibzeb.
Duvodem strategického planovani jéegevSim definovani si toho, kde se organizace
v dany moment nachazi a kde by seglehhachazet v budoucnu.u®zité je si popsat
souwfasny stav a to za pomodiznych typi analyZ a na zakla#l vysledi tschto analyz si
urcit sméry a kroky k vytouzenému stavu v budoucnu. Cestaintnito dwma stavy

popisuje strategicky plan. Strategicky plan je steem na #&kolik let (zpravidla nait az

2 Muze se jednat napo STEEP analyzu, SWOT analyzu, analyzu konkureanelyzu zainteresovanych
skupin, analyzu rizik aj.
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pét let) a jednotlivé roky jsou rozpracovany do ogafaeh plar ¢i akénich plari. Uselem
celého strategického planovani neni plan samotte/, zaalost informaci o tom, co
organizace chce, ptoto chce a kam seje. Jednotlivé kroky a cile organizaci jen
dopomohou v samotné realizaci am. ,V piipad aktualizaceci zmeény strategického
planu se vramci strategického planovani revidujeslgni organizace.” (Sedivy,
Medlikova, 2009, s. 30)

1.3 DATA, INFORMACE , ZNALOSTI

Za data povazujeme objektivni fakta o ditych skut€énostech. Jednd se o vysledek

n¢jakého procesu, zcela nezavislém na lidskédomi.

Oproti tomuinformace jsou data, kterym je uzivatelentildadana konkrétni vypovidajici
hodnota, dlezitost. V nejobec)Sim smyslu je informace chapana jako Udaj o redlné
prostedi, 0 jeho stavu a procesech&mprobihajicich. RRdavani informaci je klovym
momentem v interni komunikaci, spr&podané informace jsou zakladem pro vyéera
duvéry zantstnan@ a otewené atmosféry. Kvalitni informace, které jsou véammosti
povaZzovany za kibvé zdroje efektivniho rozhodovani o dalSim vyvpjojektu i
budoucnosti organizace byetm mit nasledujici vlastnosti:

» relevance — charakter informace bylmdpovidat charakteru uZiti,

e spravnost a gasnost — neboli pravdivost, spolehlivost, poskytrwdoks jejich
potieby,

» aktuélnost

* Uplnost — k dispozici by thy byt veSkeré informace, ne jé€ast z nich,

e pfimérenost — mily by byt grimérens podrobné

* nékladova pim¢ienost — naklady na ziskani informace bylymbyt piimérené
k jejich uzitku. (Palmer, 2000, s. 32)

.Data jsou zjednoduSeérhola fakta, informace davaji data do souvislospiidéluji jim
konkrétni vyznam, a pokud umime pracovat s infoendacvime, jak je vyuzit, pak mame
znalosti.” (Hola, 2006, s. 3) Pomamialosti se tedy z dat vytvéinformace subjektivniho
charakteru. To znamena, Ze pomaoci znalosti si tetivgtridi ta data, ktera pragpmaiji ¢i
nemaji hodnotu a s nimi nasleédpracuje. K tomuto vytdéni dochazi pomoci zkuSenosti,

védomosti, hodnota a prindippodle kterych uZivatel Zije, nelze je tedy jedo®el gedat.
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1.4 KOMUNIKACE

.Komunikaci lze obec# charakterizovat jako proces sdilentityrch informaci s cilem
odstranitci snizit nejistotu na obou komunikujicich stranag¢hlola, 2006, s. 3) Zakladem
pro komunikaci je skutmost, Ze komunikace je oboustrannym procesem,ldéegmu by
se z@astréné strany rly dorozungt. Zkastrénymi stranami jsou na jedné stéabsoba
scklujici urcitou informaci — komunikator a na steadruhé komunikant neboliffpemce
sckleni. Komunik&ni vztah mezi komunikantem a komunikatorem k¥ byt symetricky
nebo komplementarhi V symetrickém neboli rovnocenném vztahu maji dgbastnici
komunikace stejné chovani, jsou si rovni. Dany lwvat&omunikaci je idealnim vztahem
pro otewenou vnitrofiremni komunikaci, kdy oba panthemaji dostatek prostoru
k vyjadieni svych nazdr, kritiky, navrhovani. V druhém typu komunikdho vztahu se
nachazi Gastnici v nerovnocenném postaveni, avSak vzajesendophujicim. (Schulz
von Thun, 2005, s. 133)

Komunikace probiha sérem do vijSiho i do vnitniho okoli organizace. Pro organizaci je
velmi dilezité uvdomit si veSkeré sény komunikace firmy a takéutkzitost komunikace

s kazdym partnerem, tedy i s pracovnikem. Riéktoe své publikaci uvadi (RekKik,
2001, s. 99)it smeéry komunikace. Prvni sén komunikace vede shora — dphe kterém
informace plynou jednostmé od nadizeného k poidzenym, a to po formalni struki
Protipodlem je komunikace zdola — nahoru, tedy odiigenych k natizenym. Dany sir
komunikace ovSem vyZaduje ofemost, dvéru a respekt v organizaci. Kombinaci obou
smera je horizontalni komunikace, ktera funguje na famhaneformalni arovni a probiha

mezi kolegy.

Zpusob komunikace manazefirmy ptimo ovliviiuje dosahovani dila prosperitu firmy.
(Hola, 2006, s. 4) Dané tvrzeni plati také pro &testneziskové organizacaegtoze jejich
hlavni ¢innosti neni tvorba zisku, alégaevsim socialni sluzby. Rekilo ve své publikaci
uvadi (Rektdik, 2001, s. 103), Ze mandievedle svych hlavnich pracovnich roli
(planovani, organizovani, vedeni lidi, kontroloyaméstavaji také roli interpersonalni,

rozhodovaci aiegdevSim informéni. ManaZer zastava roli nejetijpmce informaci, ale

% V literatute se uvadi jestdva komunikani vztahy — metakomplementarni vztah (jedertastniki se
dobrovolré vzda své kontroly nad vztahem v komunikaci) a dyiclé eskalace (@bstrany vztahu snazi
druhou pemoci v Gsili o pevzeti nebo odevzdani kontroly vztahu).
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predevsim roli zprogedkovatele. Renasi dlezité informace z managementu organizace
smérem k podizenym a také idezité informace od pdtzenych smirem k managementu.
Jeho pistup ke komunikaci hrajeitezitou roli v procesuigdavani informaci v organizaci

a jeho zfisob komunikace zasadnimizobem ovliviuje atmosféru na pracovisti.

Vedeni organizace musi pravidglkomunikovat se svymi zafstnanci, pedavat jim
potrebné informace a vytvé@ podminky pro to, aby mohli co nejlépe a nejkundji
komunikovat s klienty sluzby a mezi sebou navzajéeanim z moznosti, jak komunikovat
s pracovniky mze byt tzv. komunikace na arovni, o které hiswdcLaganova a Krembs.

Tento zmisob komunikace lze charakterizoeatimi zakladnimi principy:

» primosti (komunikace se vyjdadje cestnosti a pravdivosti, jergdpokladem pro
vytvoreni divéry)

* respektem (s komunik&nim partnerem jedname jaka@lsvékem, ne jako s&ci;
sourasti take je pravdivé konstatovani toho, ja& vnimame my)

» spolanou odpowdnosti (za piibéh komunikace nesou odp&inost ol strany)

» cilovosti (komunikace je &doma, specificky zagiena). (McLaganova, Krembs,
1998, s. 25)

Jednd se o komunikaci bez ohledu na pracovni vz{ghy, Ze zde neniuteZita
nadizenost a padzenost). OB komunikujici strany jsou naklény otewené
a respektujici komunikaci. Wong ve svém vyzkumudivde manaZe ktefi ke svym
zanestnandm pristupu;ji s respektem, maji vynikajici vysledky. (Mgo 2006, s. 9)
Otewvené a respektujici prastli je zakladnim igdpokladem pro poskytovani &jmani
zpstné vazby. Odborna literatura uvadkalik pravidel pro efektivni poskytovani &mé
vazby, pro dely mé diplomové prace jsem vybrala nasledujiciékia, podminky, pro
poskytovani zftné vazby. Nap Sedivy, Medlikova uvadi, Ze #pa vazba by ®la byt
racionalni, konkrétni a jasna, popisna (&knby hodnotit pijemce zgtné vazby, ale jeho
¢iny), rychla a ¥asna (ndla by byt poskytnuta co ndjae je to mozné), zathena na praci
a v neposlednfadt by meéla byt gedavana ,za sebe”, tzn., Ze je reflexi poskytoeatel

zpstné vazby, ne celého tymu. (Sedivy, Medlikova, 2G096)

Zpétnd vazba musi probihat ni@t¢h Grovnich. Prvni Grovni je #pa vazba pracovniho
mista, pi které je dilezité nastaveni Zmné vazby vramci hodnoceni pracoviik
a nadizenych manazér dale pak na urovni tymu, kdy manazer je hodndgerem a tym

manazerem. feti arovni je Urovié celofiremni. Na této Urovni zaistnanec hodnoti firmu
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jako celek. (Hola, 2006, s. 54) Systén¢tmg vazby by r probihat na vSech vySe
zmirgnych darovnich, jeden #gob by mdl dopliovat druhy, coz by #o vést ke

zkvalitréni interni komunikace organizace.

1.5 SWOT ANALYZA

Pomoci SWOT analyzy, ktera jergulevSim uzivanaip strategickém rozhodovani, je
mozné komplex& vyhodnotit fungovani firmy, projektu, nastavemefnnich proces ¢i

aktualniho problému v organizaci.

Analyza spoiva v rozboru a hodnoceni s@sného stavu firmy (viiti — interni prosedi)

a sodasné situace okoli firmy (¥j$i — externi progedi). Ve vnitnim prostedi hleda

a klasifikuje silné (angStrenghts) a slabé (aniVeaknesses) stranky firmy. Ve &sim
prostedi hleda a klasifikujeiflezitosti (ang.Opportunities) a hrozby (ang.hreats) pro
firmu. Jednotlivé faktory se ohodnoti a vysledkyzapiSi do fedem pipraveného vzorce.
Porovnanim jednotlivych faktbrmtzeme ziskat nové informace, které mohou slouza jak
podklady pro formulaci strategickych ptamozvoje, strategickych cilapod. (Rektiik,
2001, s. 74 — 76)

SWOT ANALYZA
VNIT RNI SILNE STRANKY SLABE STRANKY
PROSTREDI
VNEJSI PRILEZITOSTI HROZBY
PROSTREDI

Obr. Il = SWOT analyza. Zdroj: Vlastni.
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1.6 KVALITATIVNIi DOTAZOVANI

Corbinova a Strauss definuji kvalitativni vyzkunmkgavyzkum, ,jehoz vysledk se
nedosahuje pomoci statistickych procedur nebo lirgaisohi kvantifikace.” A jak auté
dodavaji, niZze se jednat o ,vyzkum tykajici se Zivota lidfjbght, chovani, ale také
chodu organizaci(...) nebo vzajemnych vztal (Strauss, Corbinova, 1999, s. 10)
Kvalitativni vyzkum analyzuje vztahy atipiny ptimo u zkoumané jednotky, aty pak

zobediuje. SnaZzi se o porozumi jevim, které zkouma, a o jejich vy&ieni.

Miovsky uvadi rkolik metod pro ziskani validnich dat — pozorovamipderovany
rozhovor, skupinové interview a ohniskové skupikyalifikovany odhad a také jiné
kvalitativni metod§. Pro ziskani dat jsem ve své diplomové praci ufiletody

moderovaného rozhovoru, z tohivddu se této met@doudu vice ¥novat.

Metoda moderovaného rozhovoruneboli interview je provéasha s jednou, maximairse
titemi osobami a &Sinou se tato metoda kombinuje s metodami pozoiovaterview

tvari v tva Ize rozelit do tii skupin:

» nestrukturované interview (neni depu vytvdeny Zadny scéiiakterého by se
mel vyzkumnik drzet),

» polostrukturované interview (tazatel méippaveny seznam otazek, na které se
responderit zeptd),

e strukturované interview (rozhovor ma pévdané schéma, které je pro tazatele
zcela zavazneé). (Miovsky, 2006, s. 155 — 163)

Jakmile tazatel zisk& data, je fmiita, aby jej zpracoval do poZzadované podoby. Dafem
mit na audiozdznamu, videozaznamu nebo na zaznamasgich. Nejprve je p@ba

pievést data netextové povahy do textové podoby, iprvkrokem je tedy iepis

audiozaznamu interwiev, ktery nazyvame transkripg®epsany text je pttba

zkontrolovat, protoZe dhem gepisu dochazi k prvni redukci dat. Ne v3ézm tazatel

detailre prepsat — pomlky v hlase, tén hlasu a jeho sila apod.

Poté text zéne tazatel kddovat. Dle Corbinovéizaeme charakterizovat otimné kédovani

jako ,cast analyzy, ktera se zabyva osmaanim a kategorizaci pojfmpomoci pélivého

* Nap. projektivni metody, psychosémantické metody apod.
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studia udaj.“ (Corbinova, Straus, 1999, s. 43) Tzn., Ze privdata pevede do datovych
segment (jednotek), ke kterym tazatel dalédava nazvy. Tento krok zpracovani dat je
velmi obtizny, protoZe tazatel nemusi v dany mompatozungt vSem vyznamm

v interview. (Miovsky, 2006, s. 205 — 212)

Metoda oteteného kédovani vytwd zakladni aparat pro aplikaci metody vyt trsi.
Jak tikd Miovsky: ,skupiny (trsy) by rdy vznikat na zéklagl vzajemného ifekryti
(podobnosti) mezi identifikovanymi jednotkami.” (Misky 2006, s. 221) Tato metoda

vede k seskupeni titych vyrokia do skupin, které se pak mohou interpretovat.
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2 INTERNI KOMUNIKACE

Komunikace uvnit organizace neboli interni komunikace je jednins@gejnich pilta, na
kteréem stoji usgch dané organizace. Zquchozich kapitol je iejmé, Ze kvalitni data
a informace, ktera jsou spravpiedana dal, jsou zékladem &spu organizace. Otazka
v8ak zni: ,Jakym zjsobem data a informacdeanlavat, aby vedly k tizenému vysledku?

Jakym zisobem komunikovat uvrtibrganizace?*

Hold uvadi, Zefada vedoucich pracovriikpodcaiuje dilezitost interni komunikace.
Management ma mnohdy dojem, Ze komunikace infiriny, je o gredani informaci,
skleni podstatného (rsp. podstatného pro vedetipagre o nastaveni komunikaich
proces, které vyesi neefektivni komunikaci. Dané uvazovani je mynélmicasto vede
ke komunik&nim Suniim, které snizuji efektivitu¢innosti organizace, a pracovniky

demotivuje, frustruje a fize je vést aZz k pasivnimu jednani. (Hola, 20064s. 19)

Kvalitni interni komunikace kladeidaz na respekt vedeni ke svym zZaman@m, vedeni
musi budovat dobré vztahy se svymi pracovniky,gi®tza usfrhem kazdé organizace
stoji motivovani a loajalni zatstnanci, ne jen vybrani z&stnanci z managementu.
Zakladem funkniho systému je oboustranna komunikace, oboustrapieglavani
a @ijimani informaci a zgtnych vazeb na drovnich podniku. Zgtnanci by nali byt
.internimi klienty organizace” a vedeni by jimé¢la umét ,prodat” vizi a cile organizace,
tak aby je pracovniciifjali za své vlastni vize a cile a abydlali vSe, pro jejich dosazeni.
Interni komunikace je zakladem udrZzovani vzajemné&spektu jednotlivych pracovnik
mezi sebou a zdravych interpersonalnich \iztadn pracovisti.

To, jakou konkrétni podobu ma firemni komunikacejivaiuje kazdy zamstnanec
organizace. (Horakova, Stejskalova, Skapova, 260834) Vyznam kazdého pracovnika
vS8ak stoupa podle toho, jak vysoko stoji v podnébierarchii, skuthou odpo¥dnost za
efektivni komunikaci by @l nést kazdy manazer. Fungujici komunikace je zhkla
piedpokladem usygh organizace. Tato komunikace probihajici vSerargnje zakladem
motivace, je cestou ktomu, aby vSichnid#li, co maji dlat a pr@&, i cestou ke

spol&énému sdileni vizi, alla hodnot celé firmy. (Janda, 2004, s. 19)
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2.1 OBLASTIINTERNI KOMUNIKACE

Hola definuje i zakladni oblasti interni komunikace, které bylyrbyt naplrény, aby se
mohlo o organizaci howd jako o firme, kterd& ma nastaveny fudiki systém interni

komunikace. Jedna se o nasledujici oblasti:

e zajiséni informanich poteb,
* interni Public Relations,

» posilovani stability a loajality. (Hola, 2006, €)2

2.1.1 Zajisténi informaénich potieb

Kazdy pracovnik musi mit informace nejen ke sv&@rai pozici (jaka je jeho népl
prace, jaké jsou jeho kompetence, co se &dotekava), ale musi mit také informace
k fungovani organizace jako takové (jak firma pjacweo zamistnaném nabizi apod.).
Bez tchto informaci neni mozné, aby pracovnici vykoniakaklitni praci. Kvalitré
poskytované informace z vySe zré&irch oblasti maji vliv nejen na pracovni vysledig

i na interpersondlni vztahy. Jak jsem jikalikrat napsala, primarni Ulohu v této oblasti
hraje gedevSim osobnost vedouciho, ktery svym chovanizeptaje konkrétni fungovani

firmy a mel by byt z&nym pikladem pro své pracovniky.

Hlavni Ukoly interni komunikace v oblasti zabesmye informa&nich poteb jsou

nasledujici:

Lorientace pracovnikve firmg, adaptani a vzé&lavaci proces,

» fizeni pracovniho vykonu“. (Hola, 2006, s. 25)
ORIENTACE PRACOVNIK U VE FIRM E, ADAPTACNI A VZD ELAVACI PROCES

Pt nastupu nového pracovnika ma firma nejlepSi mstzoulivnit jeho chovani a jednani
tak, aby bylo pro organizaci co nejvice Zzadoucius8bni doba poskytuje dostatg
prostor k tomu, aby siffimy nadizeny s pracovnikem vyjasnil cile, vize a poslani
organizace, sjednotiléekdvani organizace sekdvanim pracovnika dipadné nejasnosti

v oboustranném rozhovoru doladili¢leem adapiéni doby by se & pracovnik seznamit
se v8im, co k dané praci pebuje, n&l by byt predstaven svym kolégn a vzajema by

melo bytteceno, co bude jeho Ukolem a s kym bude spolupracovat

Pro snazSi orientaci pracoviike firm¢, by mgla mit organizace vytwenou jasnou
organiza&ni strukturu, mila by mit nastavenouétbu prace, jednotlivé kompetence,
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jednotlivé procesy a komunikai provazanost a &a by byt nastavena k poskytovani
zpétné vazby a kijjimani konstruktivni kritiky. Hola konkretizuje acovni postupy
v zajiseéni informanich poteb pracovnii. Dle ni se jedna o: ,adagta program v ramci
orientace pracovnikpii nastupu do firmy, pravidelné porady, konzultacetkani, interni
vzklavani, pravidelné hodnoceni (zahrnuje kariérnh pldzvoje pracovnika) a nezbytné
udrZzovani zptné vazby.“ (Hola, 2006, s. 27)

RIiZENi PRACOVNIHO VYKONU

Procedtizeni pracovniho vykonu je zalozeny na s{ioéen pochopeni toho, jaky vykon se
od pracovnika &kava a co pracovnik pozaduje, aby vykonglahdsahnout a aby to také
bylo mozné. Nejednd se o samostatny proces, ale by byt sladn s motivaci

a odnménovanim, se vzglavanim pracovnika a také&igenim jeho kariéryRizeni zahrnuje
pribézné vedeni pracovniknadizenym, které je zaloZzeno naéapé vazks, odezvach na
jednotlivé vykony, operativnirfeSeni problétnapod.; plan osobniho rozvoje, ve kterém si
zamestnanec spot@¢ s nadizenym nadefinuje postuptipnapkiovani pracovnikovych

potreb. V neposledriad zde spaddodnoceni pracovnika a jeho vykonu

Hodnoceni je zaloZzené na porovnavani vysiedkcili a to podle pedem stanovenych
kritérii. Hodnoceni je oboustranny proces, kteryny slouzit k uspokojeni pégb vSech
zWastrenych stran, ,slouzi ke zlepSeni vykonu pracounigro planovani kariéry, jako
podklad k diferenciaci odém, jako podklad k odbornétipraw a vzdlavani pracovnik,

pro nalezeni chyb ve viiitich procesech organizace i ke vzajemnénitadgvani

informaci.* (Sedivy, Medlikova, 2009, s. 95)

Hodnotitel se f pfipraw zantfi na posouzeni pracovniho vykonu, pracovniho chiovan
hodnoceného za celé hodnocené obdadlisifwou to je jeden rok).ipomene si okolnosti,
které mohly Usgsnost a chovani hodnoceného ovlivnit. lfodnoceni jeieba se zastit

na pracovni vysledky a chovani ne na posuzovanbrisb zvlastnostici sympatii.
Hodnotitel prostuduje @évé vysledky gedchoziho hodnoceni a posoudi¢ama vyvoj
hodnoceného. Cile pro budouci obdobi pro hodnocer®h nely byt hodnotitelem

promysleny a fipraveny je&t pred hodnoticim pohovorem.

Hodnotici rozhovor je dialogem mezi hodnotitelemhadnocenym za#sstnancem.
Hodnotitel méa tedy povinnost zajistit, aby pohoywobihal ucele& bez ruSivych vlivi
a bez pitomnosti dalSich osob, které nejsou opgmynicastnit se pohovoru. Po zahjeni

rozhovoru vyzve hodnotitel hodnoceného keélesai svého sebehodnoceni a nastechu
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sc&li, jak hodnoti jeho pracovni vykon a chovani. Keobym zasadam rozhovoru fiat
pozitivni piistup k zamstnanci, navozeni a udrzeni atmosféry ftgaeé a ufimné vyngny

nazor.

Souasti hodnoticiho pohovorutihe byt i kariérni pohovor,ffpadré miaze byt rozhovor

o dal3im profesnimistu zamdstnance veden odigng. (Sedivy, Medlikové, 2009, s. 96)

2.1.2 Interni Public relations

Interni Public Relations (dale jen interni ,PR")z@m¢fuje gredevSim na interni vejnost,
ktera je tvdena nejen zadstnanci, ale také zakazniky (v neziskovych organicha
hovaime spiSe o klientechii uzivatelich), dodavateli a nejblizZS§im okolim angaace
(Lesly, 1995, s.18 - 20). V nasledujicim textu zmreéiim pouze na interni PR se

zamgstnanci.

e

Jak jiz bylo zmigno, zandstnanci tvéi nejdilezitéjSi sowast organizace, z tohdebdu se
interni PR zaréruji prd& na ré a na to, aby byli dostates informovani a tyto informace
aby snmgrovali ke zméné zanmestnaneckych postbja chovani takovym Zigobem, ktery je

Zadouci pro cile organizace.

Vysledkem kvalitniho interniho PR je spokojeny 2atnanec, ktery je ztotoZny a hrdy
na svoji organizaci a kteryi§idobré jméno o firta Nejedn& se tedy pouze oegdani
informaci, ale nilo by se jednat o dosazeni vzajemnékippiisobeni, kdy v organizaci je
dostateény prostor pro poskytovani &mé vazby a prostor je zaloZzen na partnerstvi.{Hol
2006, s. 30) Vyznamnou roli v internich PR hrajenagement afedevSim to, jakym
zpisobem nalozi se ziskanymi informacemi od svych¢zamand, a také to, zda je

naklorén poslouchat své zasstnance a vyti@t s nimi pozitivni vztahy.

~Hlavni nplini internich PR je informovani z&smand o strategickych prioritach firmy,
o uloze, jakou majiipjejich realizaci, a posilovani jejich motivace..] Také zamstnanci
musi mit informace o specifickych marketingovycltiak nebo zasadnich rozhodnutich,
které je mohou witym zpisobem ovliviovat, aby byli motivovani je nejer¥ipnout, ale
také se na nich podilet.” (Hola, 2006, s. 33)

2.1.3 Posilovani stability a loajality

Stabilita firmy je jednim ze zakladnichigulpoklad dobrého a kvalitniho fungovani
organizace. Firma musi pruZmeagovat na smici se podminky trhu, cozZ je v s@asné

situaci, kdy jefada organizaci poskytujici socialni sluzby omezavérje nucena rusit
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nekteré ze svych sluzeb vzhledem k nedostatku finavice nez aktualni. Podminkou
adaptace na nové podminky je pevny a stabilniininisystém organizace, jehoz
piedpokladem jsou dée nastavené viiti procesy. ,Stabilita firemniho systému je
zaloZzena na stabiitpracovnili, na jejich psychické rovnovaze a ochatotoznit se

s poslanim firmy.“ (Hola, 2006, s. 39)

Stabilita firmy je podpi#ena dobe nastavenymi firemnimi procesy, nizkou fluktuaci
zanestnand, fungujici interni komunikacgi etickym chovanim managementu, stabilni,
ale pruznou organizai strukturou, fipadré poskytovanim pravni a psychologicke

pomoci svym zagstnaném. (Hola, 2006, s. 39 — 40)

2.2 CIiLE INTERNi KOMUNIKACE

Kazda organizace siiwe definovat své vlastni cile interni komunikac@gezi pouze na
ni, jaké oblasti povazuje v dany moment Zde#ité. Pokud si organizace definuje sile
interni komunikace, #a by si definovat také cesty, nastr@gjezpisob dosahnuti jejich

naplreni. Hola uvadi nasleduijici cile interni komunikace:

»Zajisténi informanich poteb vSech pracovnikfirmy a informa&ni propojenost
firmy zohledujici navaznost a koordinaci proées

e ZajisStni vzajemného pochopeni a spoluprace na zaldadazeni porozuni ve
spolg&nych cilech (mezi managementem firmy a &stmanci, mezi manazerem
a jeho tymem, mezi tymy a pracovniky navzéjem).

» Ovliviovani a vedeni k Zadoucim positoj a pracovnimu chovani pracovajk
zajiseni stability a loajality pracovnik

* Neustalé udrzovani 2¢mé vazby a zav&di zjiS€nych poznatk do praxe —
neustalé zdokonalovani komunikace ukfirmy.“ (Hola, 2006, s. 21)

2.3 NASTROJE INTERNi KOMUNIKACE

Ke komunikaci mohou pracovnici uzivat jak osobmirfp komunikace, tak i komunikace
prostednictvim médii. Obe@neni mozné uit, kterd z é&chto forem je nejefektiv)si,
protoZze kazda forma méa své vyhody i nevyhody. V@ezi nap. na akutnosti vieSeni

problému, standardni komunikaci nebo vzdjemné atidkomunikujicich. Je proto velmi
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dulezité stanovit si, co chceme&itla komu je sdleni ueno a podle toho je petoné si

zvolit vhodnou formu fedani informace.
Osobni forma interni komunikace:

Osobni forma komunikace je jednou zdasigjSich forem komunikace v organizaci, a to
predevsim pro moZznost interakce v rozhovoru, okangoskytnuti zptné vazbyi rozvoj
diskuse. Nevyhodou osobni komunikace je jeji negeshi do pisemné podoby, proto se
doporiuje, aby dlezité informace z osobniho setkani byly piséndokumentovany

(nag. formou zapisu z porady nebo jednani).
Prostedky osobni formy interni komunikace mohou byt edsjici:

* rozhovor, porada, diskuse, konzultace, telefoniakzhovor, interni Skolici
programy, dny otaenych dvéi, firemni ritualy, spoléenské a sportovni akce,
manazerské podlky, celofiremni shromazdi zangstnand (pripadre

shromazdni jednotlivych tynit), interni prezentace aj. (Svoboda, 2006, s. 87)
Komunikace prostirednictvim médii

Zpasob interni komunikace prdgstnictvim meédii zahrnuje pisemnou, vizualni,
audiovizualni forma komunikace a jejich elektromiakpodobu. Pisemna komunikace je
vyuzZivana pedevsSim pro hromadna &eni wtSimu mnoZzstvi pracovnik s cilem co
nejrychleji informovat co neptSi mnozstvi zagstnandé. Zarove jsou timto zfisobem
pracovnici sezndmeni se zakladnimi dokumentyjioi chod firmy. Elektronick4 forma

uchovavani dokumeftumoziuje predevsim jejich efektivni distribuci, sdileni a avetti.
Prostedky komunikace prosgdnictvim médii mohou byt:

* manualy, smrnice, pracovni postupy, vyni zprava, firemni profil, firemni
casopis, intranet, email, on-line komunikatory, rw@ televize (rozhlas),

informacni filmy (spoty) o organizaci, firemni darky, firerhoble&eni, nasinky aj.

2.4 ZAKLADNI PODMINKY PRO NASTAVENI A FUNGOVANI INTERNI
KOMUNIKACE
Efektivni interni komunikace musi byt zakotvenaevmpych zakladech organizace. Pokud

se chce management vazabyvat efektivnim nastavenim vnitrofiremni konkawe, ndl

by mit splny nasledujici podminky:
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* jednotny tym vedeni — management b§ mpednotré vystupovat, il by jednotré
rozumet cilim a hodnotam firmy a podle toho bglnakeé jednat

* plna odpo¥dnost managementu — vedeni organizace j& @iipovdno za urov
komunikace v organizaci

e organiz&ni struktura — pokud organizacéigtoupila k viceuroovému zfisobu
fizeni, ngéla by mit jednotlivé Urowvh tizeni komunika&né propojen, aby nedoSlo
k vymizeni komunikace, ifpadré ke komunik&nim Suniim, na jednotlivych
arovnich

e pracovni vztahy — personalni politika organizaceredina do kazdodenniho chodu
organizace, dobré nastaveni personalni pioqes a jak sd8uje personalni
odkleni zamgstnaném, zpisob chovani k za#stnaném) ma vliv na
prohlubovéani dvéry pracovnik k organizaci a na posilovani jejich loajality

» fungujici vnieni marketing — interni komunikace spada do komumka mixu
a jeji nedilnou satésti marketingu, jehoZ nastrojem je interni PuBktations

e kultura firmy zaloZzena na etickych a morélnich hmtdch — vnitrofiremnni
komunikace je satéisti firemni kultury, pokud je seéasti kultury organizace,
otewenost, Ucta a respekt, je pragddobné, Ze se bude mnohem lépe
komunikovat

e komunika&ni schopnosti a dovednosti managementu — od koratmitgh
schopnosti a dovednosti manaZera se odvijisap komunikace u ostatnich
pracovniki; vedouci pracovnik zastava roli nejen vzoru priato$ pracovniky, ale
také plni roli facilitatora a stabilizatora, ckmuz nutd potrebuje dostatmé
schopnosti a dovednosti

* zp&tnovazebni systém, oboustrannd komunikage¢rd a oteyenost v komunikaci
— zpstnovazebni systém slouzi nejen k poskytovani refleamgstnané k vedeni
organizace, ale takétbe upozornit na nefudkost vnitrofiremni komunikace a na
jeji mezery, jak jsem uvedla jizige, mel by fungovat na vSechigch urovnich

» definovand komunikai strategie a vypracovani komunikého planu -
komunika&ni strategie by &la vychazet ze strategie organizace, jeho konkrétni
nastrojem je komunikai plan. (Hola, 2006, s. 52 — 55)
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2.5 KOMUNIKA CNi STRATEGIE A KOMUNIKA CNi PLAN

Komunikaéni strategie je zakladnim piliem pro efektivni uzivani interni komunikace.
Pro stanoveni komunikai strategie je nejprve nutné provést analyzu tatw,chce
managementici a co ch¥ji zamestnanci slySet a také identifikovat problémy, ktegs
vyskytuji pi scklovani a pi piijimani informaci. Z vysledk analyzy by nily vyplynout
podklady pro vytvéeni komunikanich systém, nastaveni komunikaich kanai a pro

implementaci zasad vnitropodnikové komunikace dsiésyiutizeni firmy.

Strategie se nafulije prostednictvim konkrétnihd&omunikaéniho planu (plan jecasovy
harmonogram, ve kterém jsou popsany jednotlivéviktis jas deklarovanym cilem

a odpo¥dnosti, pipadré i s rozp@étem). Ri sestavovani komunikaiho planu je dlezité
myslet na to, Ze v organizaci mohou byzné skupiny pracovnik které vyzaduji odliSné
komunikasni zpisoby. Je proto pdebné pi sestavovani planu znat nazory a postoje
zanestnand a poznat jednotlivé skupiny k tomu, aby se |épevdrgly standardy pro
acinnou komunikaci. B sestavovani planu je dobré mit v Gvahu jak ofingignformaini
zdroje, tak také neoficialni zdrojelim vice bude oficialni komunikace otewa,
transparentni, tim ménse dilezité informace budou # mezi zangstnanci neoficialni
cestou. Komunikéni pldn by mdl navazovat na obecny plan komunikace, na plan

marketingové komunikace firmy adhby mit vytvaen rekolik zasad, kterymi s&di.

® MuZe se jednat napo pracovniky v imé péi s klienty, administrativni pracovniky, vedoucapovniky,
koordinatory apod.
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3 STANOVENI CILE, HYPOTEZ A METODOLOGIE

V néasledujicicasti si vymezim cile, pracovni hypotézy a metodolpgani diplomové

prace.

3.1 CiLE

Cilem diplomové prace je provést analyzu précésterni komunikace v nestatni
neziskové organizaci Charita Olomouc. Z vyslednalyzy vytvéit doporweni pro
zlepSeni interni komunikace v dané organizaci avofift navrh komunikaniho planu

interni komunikace.

3.2 PRACOVNI HYPOTEZY

Na zéklad teoretickych znalosti jsem pro diplomovou praenjssi stanovilait pracovni

hypotézy.

H1:

Pracovnici maji dostatek prostoru pro poskytovgine vazby.
H2:

Pracovnici maji dostatek informaci pro svou konkirgtaci.
H3:

Pracovnici sdileji poslani organizace.

3.3 METODOLOGIE

V néasledujicic¢asti diplomové prace se budgnovat metodam, které jsem uZzila pro jeji

Zpracovani.
Shromazdéni relevantnich teoretickych poznathi

Nejprve jsem studovala dostupnou odbornou literatlifm jsem si shromazdila relevantni

teoretické poznatky, ze kterych vychazi teoretickst. Dale jsem z teoretickych poznatk
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vychazela fi formulaci hypotéz a také jsem dané znalosti y&il@aloporweni pro zlepSeni
interni komunikace Charity Olomouc, které je &msti projektovéasti.

Participativni pozorovani uvniti organizace

Informace, které jsou obsahem prakticésti, jsem ziskala participativnim pozorovanim
uvnitt organizace. # zkoumani drova interni komunikace jsem zlfita své pracovni

zkuSenosti nabytééhem &ti let v dané organizaci.
Kvalitativni rozhovory se zaméstnanci

Diky informacim z rozhovdr se zamistnanci jsem ziskala lepSighled o fungovani
nastavenych procésinterni komunikace v praxi, ziskala jsem pdomi o pracovni
atmosfée na jednotlivych gediscich a také jsem ziskala obséhlejSi nazoryojédyrch

pracovniki na danou problematiku.
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. PRAKTICKA CAST
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4 CHARITAOLOMOUC

V néasledujici kapitole se bud#novat poslani a organigai struktue Charity Olomouc.

Vymezim takeé jednotlivé oblastinnosti a jeji pedni projekty a sluzby.

Charita Olomouc je delové z@izeni fimskokatolické cirkve s pravni subjektivitou
(evidovana pravnicka osoba), jez bykzena arcibiskupem olomouckym a metropolitou
moravskym Mons. Janem Graubnerem. Spada pod spréidiecézni charity Olomodg
kterd tvdi, spolu s ostatnimi diecéznimi CharitamiCeské republice Chariteska
republikd; jeZ je ¢lenem mezinarodnich uskupeni Caritas Internacighali Caritas
Europd.

4.1 POSLANIi ORGANIZACE

».Charita Olomouc je poslana katolickou cirkvi, abgpovidala na pétby lidi v nouzi
sluzbou v duchu fleganské lasky, ktera chrani v kazdétovéku jeho distojnost.”
(Charita Olomouc, 2010, s. 1)

Dané poslani Charity Olomouc bylo vytemo vroce 2018 aje sowasti Statutu
organizace a Strategického planu na léta 2011 5.20& Statutu organizace jsou také
stanoveny vize,leg’anské skutky milosrdenstvi, zasady, hodnoty a paikeipy, kterymi

se organizac#di. Cely Statut organizace jéilphouc. 1.

® Arcidiecézni charita Olomouc, je koordémém centrem, které odpovida za Charitu v celé @céti
(podle cirkevniho prava) aifom respektuje pravni subjektivitu jednotlivycloatk — farnich i oblastnich
Charit. Charita Olomouc tedy formélrspada pod spravu Arcidiecézni charity Olomouc. Dpisobi

v olomouckeé arcidiecézi jiz 29 farni¢hoblastnich charit. (Charita Olomouc, 2011, s. 7)

" CharitaCeska republika je twena déma Arcidiecéznimi charitami, Sesti Diecéznimi ctzamii aCeskou
katolickou charitou — Domovy duchovnichteholnic (Charita Olomouc, 2011, s. 2)

8 Caritas Internationalis se sidlem ve Vatikdnu %djer 165 narodnich Charit na celémstv Pisobi
predevsim v globalnim #fitku, a to zejména v oblasti boje proti chudi@bezpravi viznych podobach.
Organizace se&nuje i mirovym aktivitam, rozvojové pomodi problematice pandemie HIV, klimatickych
zmen ¢i migrace. (Charita Olomouc, 2011, s. 3)

® Caritas Europa se sidlem v belgickém Bruselu sgeu#8 organizaci ve 44 zemich Evropy, je i
Carita Internationalis. &huje se prografm pomoci v fiznych evropskych zemich a podporuje aktivity
mistnich¢lend. (Charita Olomouc, 2011, s. 3)

1% Charita Olomouc mé poslani jiz od svého vzniki bglo v roce 1992. Po dobu existence organizat® by
vSak poslani gkolikrat zmenéno. Posledni zima v roce 2010 nastala avdu tvorby nového Strategického
planu na léta 2011 — 2015 a takétwabu reakce na névvydany dokument Kodex pracoviilCharity
Ceska republika.
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Vzhledem ktomu, Ze Charita Olomouc poskytuje tegvané socialni sluzby, které
podléhaji Zakonu¢. 108/2006 Sb., o socialnich sluzbach, musi i@t Standardy
kvality. Z toho divodu ma kazda registrovana socialni sluzba svénilasslani, které by

melo odrazet poslani organizace.

4.2 OBLAST CINNOSTI

Sluzby Charity Olomouc jsou rogény do jednotlivych sedisek, ktera jsou tena podle
cilové skupiny Klient, kterym poskytuje své sluzby. V s@msné dob ma nasledujicich
pt'! stedisek:

» Stiedisko Samaritan pro lidi bez domova (déle jen ,9LD

» Stredisko sv. Alzbty pro lidi s Elesnym handicapem (dale jen ,STH")

» Stredisko sv. Vincence pro osoby s duSevnim onegroon(dale jen ,SDO")
» Stredisko Khamoro pro etnické mensiny a poradensaie(gn ,SMP*)

» Stredisko sv. KryStofa pro krizovou pomoc (dale jeiKES).

Déle Charita Olomouc pada sbirky, jejichZ vyek je uten na pomoc ptgbnynt?
a umoiuje také dobrovolnikm zapojit se do sluZeb, které poskyldije

Stiredisko Samaritdn pro lidi bez domovanabizi vSem lidem v nouzi, kfech&ji znovu
z&it Zit naplno, pomocipieSeni problérinv oblastech bezdomovectvi, nezstmanosti,
zavislosti, trestn&innosti, rozpadu rodiny, Spatného zdravotniho st&ivesamoceni.
Sluzby pro lidi bez domova ®diska Samaritan v Olomouci funguji od roku 199d. O
pocatku tvailo jadro sluzeb zajighi bydleni v azylovém do#nv roce 1996 byly idzeny
socialni byty, od roku 2004 &al fungovat azylovy @m pro Zeny. V roce 2005 bylo
oteweno nizkoprahové denni centrum, aby ®gwnroce 2007 do jisté miry navazala
ordinace pro lidi v nouzi; vyvoj pokéaval rozvojem fungovani terénniho programu. Jako

posledni vznikla nocleh&rna pro Zeny v dubnu robd02

11 7a tzv. Sesté mdisko se interhoznauje stedisko Spravy. Jedna se o zakladnu poskytujici akarky,
personalni, administrativni apod. servis ostatrtfiedsskim.

12 Jedna se o Krajic chleba pro chudé, Postni almuleugedevsim o Tikralovou sbirku, kterou Charita
Olomouc p#adala v roce 2012 jiz po dvanacté.

13 Charita Olomouc mé od roku 2006 akreditovan dobirieky program u Ministerstva vnitra. V roce 2011
se do dobrovolnického programu zapojilo 60 dloutilydt dobrovolnik.
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Sluzby Stiediska sv. AlzkEty pro lidi s télesnym handicapemjsou uteny senioim

a dosglym lidem, kt&i se ve svém Zivétpotykaji s ¢élesnym znevyhodfmim omezujicim
jejich Zivotni styl. Poslanim i&diska je snaha o zachovani, respektive zvySeritjkva
Zivota uzivatel a to prostdnicim dopomoci poskytované inpzeném prosedi
uzivatele. Cilem sluzeb je také odighrodiné pri narazné pé€i o osobu blizkou a umoznit
tak setrvani uzivatele v jehdimpzeném prosedi co nejdéle. Sdisko poskytuje jiz od
roku 1991 péovatelskou a oSgivatelska sluzba, diky nimz se snazi nabidnout kexnp

p&i v domacnosti uzivatele.

Stiredisko sv. Vincence pro lidi s duSevnim onemoé&nim se od roku 1995 zaffuje na
pomoc dosglym lidem s duSevnim onemagmim. Poslanim gediska je, aby jejich Klienti
znovu ziskali¢i obnovili své socialni dovednosti a pracovni nayykili samostaté dle

svych moznosti a osobrse realizovali ve spateosti. Své sluzby realizuji v sociéln
aktivizacnim centru @m sv. Vincence, v Bezbariérové tréninkové kavatkavarna

vznikla v roce 2003) a od roku 2010 v ramci prajeRbdpora samostatného bydleni.

Stiredisko Khamoro pro etnické menSiny a poradenstvise zamifuje na integraci
etnickych mensin do majoritni spoiesti. Cilem jejichtinnosti je zmirnit dopad sociain
patologickych jeu a p'edchazeni jejich vyskytu. Svoji praci se snazi @i nestability

socialniho prosgedi, ve kterém uzivatelé sluzeb Zifiagtd nefunénost rodiny, vysoka
nezamdstnanost apod.) af@Seni veSkerych souvisejicich probter8SMP je strukturovano
do 3 zakladnich projekt— od roku 1995 funguje romska miatea Skola Amoro Khamoro,
o rok pozdji vzniklo Poradenské centrum a od roku 1998aia fungovat Komunitni

centrum pro &i a dospivajici.

v s

NejnowjSi Stiredisko sv. Krystofa pro krizovou pomocvzniklo roku 2011 a sousd’uje
sluzbu Krizového centra, které se zdinje na pomoc i zvliadani nenadalych krizovych
situaci. Charita Olomouc ma také dlouhodobé zkustermposkytovanim pomocifip
mimoiadnych udalostech (povogintornado ajY', proto se dané isdisko koncefns

vénuje pomoci fi mimoradnych a nenadalych situacich.

1V roce 1992 Charita Olomouc zajistila transponnanitarni pomoci do valkou zasaZenych oblasti Eyval
Jugoslavie a na Ukrajinu. V srpnu 1997 dokazalakytosut kvalitni servis lidem postizenym tehdejSimi
nigivymi povodrémi. Charita Olomouc zaji®vala provoz Charitni linky pomoci, ale i materiéao,
poradenskou a fin&ni pomoc zasazenym. V roce 2003 a 2006 dokazalaogioobyvatelm meésta
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Z ptedchoziho textu je patrné, Zze Charita Olomouc jgskevou organizaci s Sirokym
spektrem cilovych skupin a na poli poskytovatelocialnich sluzeb v Olomouci je
uznavanou organizaci. Neustale rezi@ své sluzby¢imz se snaZzi reagovat na aktualni
potteby ve spolénosti. Jasna je také snaha o deépinmezer v komplexu sluzeb

poskytovanych v Olomougci Olomouckém kraj.

4.3 ORGANIZA CNi STRUKTURA

Charita Olomouc ma vyt¥enou obecnou organiga strukturu (viz piloha ¢. 2)

i organiz&ni strukturu obsahujici u jednotlivych pozic kortkigména. OB organiz&ni
struktury jsou pravidekh aktualizovany asistentkoueditelky vzdy, pokud dojde
k vyznamnym zrdnam ve struktte sluzeb, organizac€i kompetencich vedoucich.
Souwasna podoba obecné orgadiziastruktury Charity Olomouc je dana od roku 2006,
kdy doslo k transformaci organizace — jednotlivazbly byly seskupeny podle cilové
skupiny klienti do tzv. stedisek a za kazdérstlisko byl uéen jeden vedouci pracovnik.
Zména sodasné podoby organizai struktury probhne k1. 6. 2012, kdy ¢kterym
projektim SMP bude ukafeno financovani z Evropského socialniho fonduta $juzby
budou muset zaniknout aatlisko se bude muset transformovat. Druhotinou struktury
organizace bude fffazeni Poradenského centra, ze ¢asného sediska SMP pod
stredisko SKP. Management organizace timto flexébibeaguje na ukameni zdroje

financovani a v druhéntipact na zkvalit@ni navaznosti sluzeb.

Jak jiz bylo zmigno, kazdé z i stredisek je tvéeno rékolika sluzbami (registrované

i neregistrované socialni sluzby a zdravotni slyizayma svého vedoucihorestiska.
Pracovni pozice vedoucihotediska spéiva v tizeni specifického celku organizace
(strediska) sloZzeného zkolika sluzeb se spalaou cilovou skupinou. Déle jsou vedouci
stredisek powieni vedenim lidi a @@ o své zardstnance a jsou také zapojeni do prace na
strategii organizace. Jejichitimym nadizenym je feditelka organizace afipymi

podiizenymi koordinatd jednotlivych sluzeksi samostatni pracovnici. Vedle vedoucich

Olomouce optovre postizenych povodni. V roce 2009 nabidla svoji porjinym charitdm v Olomoucké
arcidiecézi a pomohla tak v zasazené oblasti nardepku, Jesenicku a Hranicku.

!> Dikazem toho riize byt vznik poslednihoigiska SKP a jeho sociélni sluzby Krizového ceriteana se
o0 jedinou sluzbu svého typu v Olomouckém kraji.
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stredisek zastava vedouci pozici taleglitelka organizace, zastupiteditelky, ekonomka

a pastoréni asistentka. K 1. 2. 2012 pracovali v organiz@biarita Olomouc na pozici
vedouci stediskactyii pracovnici (jedna pozice vedoucihdestiska nebyla obsazena)
actyti vedouci pracovnici. Management Charity Olomoutepy tvden za plného stavu
deviti pracovniky. Zaji$ni administrativni podpory managementu inapa pracovnich

poradach, opetaich planech apod. ma v kompetenci asisteralldelky.

Charita Olomouc fistoupila k dvoustujpovému tizeni organizace -fizeni stedisek
vedoucimi aftizeni sluzeb — koordinatory. Kazda sluzba ma své&bordinatora
(v nékterych gipadech je jeden koordinator zodpdmy za vice sluZzeb). Pozice
koordinatora slouzi k zaj&ti kvalitniho fungovani poskytovanych socialnicluzsb.
Koordinatdi jsou odpo¥dni za chod celé sluzbyjigdevsim za praci s klientyidatoze
nemaji pimé podizené, jsou svymi kolegy vnimani jako miaeni. K 1. 2. 2012 pracovalo

v Charit Olomouc dvanact pracovrikia koordinatorské pozici.

Pozice ,samostatnych pracoviifkmize byt zastdvana socialnimi pracovniky, socialnimi
asistenty (jez jsou pracovniky v socialnich sluipaa dalSimi (¥tSinou se jedna
0 zantstnance spravy — pracovniky udrzby, pracovniky ekaokého oddeni apod.).

K 1. 2. 2012 pracovalo v ChatriOlomouc padesat dva samostatnych pracdvnik

Jednotlivé registrované socialni sluzby musi mfaepvany metodické dokumenty, které
budou v souladu s jednotlivymi standardy kvalitytoho vyplyva, Ze standard kvality
¢. 9 (Personalni a organigd zajiseni sluzby) a standard kvality. 10 (Profesni rozvoj

zantstnand) se «nuji personalnim otazkam sluzby a vymezuji nejefgsni

a vzailavaci moznosti pracovnikale také obsahuiji naglprace® a zakladni kompetence.
Pracovnici tak maji moznost vzdyéhto dokumerit zjistit, jaké jsou jejich kompetence
a povinnosti. Problémem vSak je, Ze tyto dokumemjgou tzv. Sité na miru jednotlivym
sluzbam, ale jsou vSeobecné pro vsetimact socialnich sluzeb, chybi jim tedy

specifénost jednotlivych sluzeb arstlisek.

16 Naplrs prace jsou nejen popséany v metodickém dokumentavujici standard kvality. 9, ale také jsou
zakonnou povinnosti kladenou na organizaci a jsotigst personalni karty kazdého zZsstmance.
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5 SOUCASNA PODOBA INTERNI KOMUNIKACE V CHARIT E
OLOMOUC

Cilem nésledujici kapitoly je popsat saany stav interni komunikace v organizaci. Popis
sowasného stavu interni komunikace Charity Olomouc haygc z participativniho
pozorovani uvnit organizace. Kvysledin jsem také dospa studiem internich
dokument. V nasledujicim textu popisuji stav, ktery je uged v metodickych
dokumentech, s#émnicich, dalSich internich materidlechjgadré popisuji stav, ktery je

nezdokumentovanou dobrou praxi.

Struktura popisu s@asného stavu interni komunikace odpovida oblastaterni

komunikace v podkapitole 2.1 s nazvem Oblasti iitkomunikace.

5.1 PRISTUP K INFORMACIM

Charita Olomouc fistoupila k dvoustufovému fizeni organizace. Za chod celé
organizace je odpedny management charity. Zafigf administrativni podpory
managementu n&pna pracovnich poradach, opsraech planech apod. ma v kompetenci

asistentkaeditelky.

Jak jiz bylo zmigno v podkapitole 4.3 s nazvem Orgagiziastruktura, jednotlivi vedouci
jsou odpo¥dni za chod svéhoigdiska, za chod jednotlivych sluzeb a préaci s kjigsou
odpowdni koordinatéi. Pro plynuly chod sluzby je nezbytné, aby byliokadinatdi
v Uzkém kontaktu s vedoucimi. Koordinatby m¢li védét vSe, co je dlezité k provozu
a chodu jejich sluzby. Z tohoidodu je patrné, Ze by o sluzinéli mit k dispozici vice
informaci nez ostatni zamstnanci dané sluzby. Urokveptistupu k informacim je odlidna
podle poteb jednotlivych vedoucich, koordinalorpripadré je dana povahou sluzby.
V Chari€ Olomouc neni vytvien dokument, ktery by stanovoval Uréveristupu
k informacim. Praxe se tedy odviji od osobnostioustho a od zjsobu jeho komunikace

a jeho pateby komunikovat s kolegy naretisku.

5.1.1 Prijem nového pracovnika

Charita Olomouc ma zpracovanou &nici na gFjimani novych zamstnand, ktera je

v platnosti od 28. 2. 2011. S$mmice stanovuje jednotlivé povinnosti, které z m®c
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prijimani nového pracovnika vyplyvaji, a které seajjpredevsim zadavatele wfiového
fizeni (zpravidla vedouciho pracovnika), personafistového zagstnance.

Vedouci pracovnik zkonzultuje gebnost obsazeni pracovni pozice s paditelkou,
sestavi pozadavky na volné misto a zaSle je pdistvé, ktery nabidku volné pracovni
pozice zvéejni. Zadosti uchazé, prvotni selekci a pozvani vybranych uchdize
k osobnimu pohovoru (v¥b provadi vedouci) ma v kompetenci personalistau¢&sti
osobniho pohovoru @ize také byt i znalostni test, psychologické t€sapod. Pokud je
z vykerovehotizeni kandidat vybran, Wie jej o vykru informovat telefonicky vedouci

pracovnik, ostatni uchase o neusgchu informuje personalista.

Vedouci pracovnik vyplni s novym pracovnikem osobotaznik a zarowe domluvi

s personalistou datum, kdy se novy pracovnik dogtgersonalistovi. Personalista na této
schizce s novym pracovnikem vyplini peibné formulée, projedna s nim podrobnosti jeho
pracovniho porru, vysle jej na vstupni lékskou prohlidku a dohodne datum dalsi
schizky k podpisu pracovni smlouvy.

5.1.2 Adaptace

Souwasti smdrnice na pijimani novych pracovnik je také adaptai proces nového
pracovnika. Cilem adaptace je, aby byl pracovnikogen samostatn kvalitné

a spolehli¢ plnit vS8echny a povinnosti vztahujici se k dangmacovnimu z&azeni. V den
nastupu do zadstnani peda pracovnik vedoucimu pracovnikovi adapitaplan (giloha

¢. 3), castén¢ vyplnény od personalisty. Vedouci pracovnik vyplni druhtabulku, ve
které je stanoveno, kdy pracovnika seznami s daiSfarmacemi a dokumenty. Adaptace
je rozctlena na d¥ obdobi, adaptaci ve zkuSebni dod poté na adaptaci viiehu
prvniho roku zamstnani. Tim vSak adaga proces nekati, pokra&uje jeS¢ v druhém
roce zamistnani a az po ukdéani dvouletého obdobi,feda vedouci personalistovi
kompletrg vyplnény adaptani plan, ktery je zaloZzen do osobni karty pracoaniia

personalnim useku.

" psychologické testy se riapiZily pi vybéru pracovnik do Krizového centra.
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Adaptace ve zkuSebni do&

V den nastupu pracovnika do zgmani jej vedouci pracovnik seznami s poslanim
organizace, pracovnintadem a prosedim, spolupracovniky a vy&¥i mu princip
evidence dochazky. Do jednoho tydne od nastupuuadaracovnik feda pracovnikovi
swiené pednety, zajisti potvrzeni v Kaktna s¥iené gedméty. Do jednoho résice od
nastupu vedouci pracovnikigala pracovnikovi napl prace, seznami jej se vSemi
smernicemi a peda pracovnikovi Kodex ChariyR a kratkym komentém, aby si jej
mohl samostath prostudovat, a upozorni pracovnika na dadani pro zaéinajici
pracovniky (jedna se o adagna kurz A). Na konci zkuSebni doby pesime zhodnoceni
adapténiho obdobi formou rozhovoru vedouciho pracovnikgracovnika, kdy jsou
posouzeny vysledky adaptace a stanoveny rozvojdee ac ukoly pro dalSi pracovni
obdobi.

Adaptace v pribéhu prvniho roku zaméstnani:

Vedouci pracovnik pravidedrkomunikuje s pracovnikem, vede ho ke gplrrozvojovych
cila, podporuje ho v zdenovani do nového pracovniho priesti a dohlizi na jeho odborné
zapracovani. fed ukortenim obdobi prvniho roku prélne hodnotici rozhovor dle
Pokynu k vedeni rozvojové &mé vazby. Po ukamni adaptniho procesu, tzn. po
druhém roce, i@da vedouci pracovnik personalistovi adaptaplan pracovnika
s vyhodnocenim adagtaiho procesu. Personalista tyto dokumenty zaloZsidni slozky
pracovnika. Bez uvedenych dokumeneni pracovnikovi vystavendipadna smlouva na

dobu neuitou*®,

5.1.3 Hodnoceni

Charita Olomouc ma odiézna 2010 zpracovanou &mici k vedeni rozvojové zpné
vazby (dale jen ,RZV*). Welem rozhovoru je zlepsit pracovni vykon zZsinance, ne jej
soudit, ale motivovat a vést k vy33i spokojendsdida pracovnilk mize mit z RZV obavy,
praw kwvali tomu, Ze jim nemusi bat débd zndm smysl RZV, je protoukbzité
pracovniKim vyswtlovat smysl a t@ivod RZV. V piibéhu RZV by se il také

zanestnanec ohodnotit za svoji odvedenou praciehlboy mit dostatek prostoru pro navrhy

'8 Smlouva na dobu netitou je pracovnikovi nabidnuta po uk@mi adaptniho procesu, tedy po ukieni
druhého roku. Do této doby ma pracovnik smlouvdaiau utitou, vzdy na jeden rok.
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na zlepSeni choduistiskaci celé organizace. Waz je kladen na hodnotitele, protozZe ten
by m¢l poznat cile a pé¢by zamdstnance z hlediska jeho profesnilistu a rozvoje a dale

by meél s €mito potebami pracovat.

Cinnost RZV je v kompetenci vedoucich a tak&emgch koordinatdr®. Rozhovor
s vypracovanim pisemného vystupu se kon& s kazdymistnancem minimathjednou
roéné. Termin rozhovoru je domluven s dostaigm pedstihem tak, aby se hodnotitel
i hodnoceny mohli dostate¢ a kvalitre pripravit. Vyplnéné formuld&e hodnoceni jsou

uloZeny u vedouciho pracovnikaia ygkonceni pracovniho podénu predany zaréstnanci.

Oba ®astnici rozhovoru maji k dispozici Formtildodnoceni zagstnance (filohac. 4),
ktery si gedem vyplni na zakl&dinstrukci, které jsou s¢asti formuldée. Je dlezité si
uvédomit, Zze dlezitou roli vRZV hraje dkladna piprava, ktera je ovlivna
zodpowdnym gistupem hodnotitele, ktery bydnhodnoceného motivovat k tomu, aby se

zamyslel nad uplynulym pracovnim rokem.

Ve formul&i jsou jasg dané oblasti, které se hodnoti (pracovni vykatelnost prace,
vztah Kk praci, spoluprace a osobni faktory). Dariasii maji jednotliva kritéria
hodnoceni, ktera se oboduji Skdlou 1 - 4, jedmotlbody se v zavu setou

a procentuely za pomoci jednoduchého vzorce, se Wfjdadodnoceni zagstnance.
V prabéhu hodnoceni si vzajeminobe strany promluvi o jednotlivych oblastech
a kritériich, spoléné vyplni novy formul& hodnoceni za#stnance, jehoz finalni podoba
by nm¢la byt spolénym kompromisem. Aby mohlo dojit ke spaté shod v hodnoceni
a k eliminovani spornych bédje dilezité, aby v pibéhu rozhovoru panovala ot&na

atmosféra, uppmna vynéna nazok a respekt k druhému.

Na za¥r rozhovoru hodnotitel za aktivni¢dsti hodnoceného stanovi jeho Ukoly na
nasledujici obdobi. Wezité je, aby se hodnoceny vyfddk tomu, ve které oblasti
potrebuje pomoci, ¥em ma padebu dalSiho vz#lani, zda pracovni misto, které zastava,
jej uspokojuje, zda ma zajem o profesisty jaka prace by jej nejvice v organizaci bavila
a uspokojovala a co je pro to ochotergélatl Na za¢r by mél mit pracovnik dostatay
prostor k vlastnimu komertda sodasr® ke zhodnoceni zatstnavatele — naéty,

konstruktivni gipominky.

9 Jedna se atyii koordinatory dvou sedisek, ve kterych je vedouci vzhledem k velikasttediska
v omezeném kontaktu s pracovniky.
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5.1.4 Interni Skoleni a vzdlavani

Pracovnici v socialnich sluzbach musi plnit zakanpodminku vzdani, ktera ma spodni
hranici dvacettyti hodin. Sodéasti daného vadvani je @ast na akreditovanych kurzech,
stdze u jinych poskytovatelsluzeb a takeé interni v&vani a Skoleni, které pro své

zamestnance piad4 dana organizace.

V roce 2011 Charita Olomouc uspdala povinné vadavani socialnich pracovni®
a Skoleni na bezprost prace a pozarni ochrandaalu mensich Skoleni nama obsluhu
kopirky, tvorby letalkk aj. Za utity druh vzdlavani by se dalo povazovat i iddani
konferenci na odborna témata, ktera jsotema zamsstnanédm a odborné uejnosti.
Organizace také pada adaptmi kurzy, které tvéi vyznamnouiast interniho vzélavani,

rozvinuty jsou v podkapitole 5.3 Posilovani stdpia loajality.

5.2 INTERNI PR

Zisk aktualnich informaci a dat je¢sejnim procesem v kazdé organizaci. V nasledujici

casti seznaminiten&e se zpisoby ziskavani informaci v ChariDlomouc.

5.2.1 Osobni komunikace
PORADY

Vedeni Charity Olomouc méa stanoveny pravidelné provozni porady, a to gadma
¢trnact drii. Zapisy z porad vedeni jsotigtupné vSem zagstnan@m, jednotlivi vedouci

jiz maji své zpsoby, jak vystup z porady vedeniedaji svym kolegm. Je zvykem, ze
nekteri vedouci peposlou zapis z porady koordinator sluzby a jiz na nich zavistgdani
informaci ostatnim. Jini vedoucigposSlou zapis z porady vSem svym Zamanam,
piipadrE jej vytisknou a pipevni na nashku, dalSi vedouci seznami sveé kolegy s hlavnimi
body z&pisu z porady vedeni, které se dotykajichejstediska na pravidelnych
strediskovych poradach, jini vedouci zapis z poradgené za¥Si na email a je jiz na

jednotlivych zanmistnancich, aby si dané zapistli a sledovali jejich aktualnost.

0 Témata vzdlavani socialnich pracovrikisou prakticky zamfena — v roce 2011 bylo tématem ,Zmy
v socialnim zabezgeni v roce 2012“.
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Vedouci maji také pravidelné tydenni individudlehieky sieditelkou organizace. Na
danych individualnich sdéizkdch se spotmé vénuji danému sedisku, problémm ¢i
vyzvam, kterymi se vedouci aktuélmabyva.

Vedeni Charity Olomouc také pravidélpracuje na pkni operg&niho planu, ktery je vzdy

rozpracovan na dany rok. Pravideljednou ngsicns®

se management setkava nad
oper&nim planem as&nuje se strategickym oblastem Charity Olomouc. @jpérplan je
souwsdsti Strategického planu na léta 2011 — 20%6 s jeho dleZitymi vystupy jsou
zanestnanci seznamovani v pravidelnych tzv. ,dopiséetiitelky”, které jsou zpravidla
jednou za kvartalni obdobi zasilany vSem gtmandédm Charity Olomouc. S aktuélnim
strategickym planem byli zafstnanci seznameni za Celocharitnim setkani v r@d#,2

kdy kazdy zamsstnanec obdrzel jeho vytisk.

Jednotliva strediska maji nastaven podobny systéniegévani informaci. Zpravidla
jednou nésicné probiha sediskova poradd, na niZ jsou vsichni zafstnanci dastni. Na
téchto poradéch je prostor k tomu, aby si na ni vedpazval gjakého ,interniho hosta“ —
muze se jednat dlena vedeni Charity Olomouciipadré o zangstnance jiné sluzby, ktery
sc&li zamestnan@m aktuality ze sluzby. Hlavnim cilerachto porad je fedani dlezitych
informaci o chodu celého istiska, seznameni se zasadnimiézami na gedisku

(personalni a provozni)faSeni aktuélnich problé&m

Jednotlivé sluzby maji své porady, které vede dany koordinator anichz mize byt
piitomen vedouci sluzby. Poval&hito porad je provozni, naplanovani daného prabavni
tydne¢i skleni si podstatného k dané slézlvzhledem k tomu, Zeékteré sluzby spolu
Uzce spolupracuiji, ipstoZze dané sluzby zabezpje odliSni zamistnanci, existuji také
porady ¥chto spolénych sluzeb (ize se nap jednat o pravidelné porady Azylového
domu pro Zeny a Nocleharny pro Zetlyo porady Nizkoprahového denniho centra

a Terénniho programu).

% Do prosince roku 2011 se vedeni Charity Olomoukésalo nad opetmim planem vzdy jednou za
¢trnact drfi. Jeden tyden tedy byla porada vedeni a druhy tydén bylo setkani nad opé&rdm planem. Od
ledna 2012 vedeni omeziéetnost setkavani na jednogsine.

22 Sowasnému iletému strategickému planuguichézel ilety Strategicky plan 2008 — 2010, coZ bylo
prvnim p&inem Charity Olomouc v oblasti strategického pl&nv

23 Vyjimku tvoii stedisko SLD, které maistdiskové porady jednou za kvartél.
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Jednotlivi koordinatori maji individualni schzky se svymi vedoucimi, tyto si¥ky jsou
zpravidla jednou tydhci jednou zattrnact drii. Hlavnich obsahem sthek je gedevsim

feSeni aktualnich probléna provoznich zalezitosti.

Mimo tyto porady se mohou za&stnanci setkavat na tzv. kazuistickych poradach,

metodickych poradach apod.

Specifickym nastrojem slouzicim ke sdileni inforinatvoreni strategickych krak
vzklavani a vzajemnému poznani zatmand slouzipracovni vyjezdy. Kazdé stedisko
(v¢éetre spravy organizace) vyjizdi zpravidla jednodn® na pracovni vyjezd. Zsob,
jakym je pracovni vyjezd proveden, zalezi na motaabsdaného stdiska, zpravidla vSak

vyjezd trva dva aitpracovni dny a je realizovdn mimo budovu Cha@itgmouc.
SETKAVANI CHARITNICH ZAM ESTNANCU

Charita Olomouc si je ptnhvédoma dilezitosti setkavani pracovnik formalniho ¢i
neformalniho charakteru. Z tohotoiwvibdu maji pracovnici dostatey prostor ke

spol&nému zastaveni, sdileni a vzajemnému poznavani.

NejvyznamujSi akci v roce jeCelocharitni setkani které probiha jednou ¢n¢, vzdy na
podzim. Setkani zéna v brzkych odpolednich hodinach msi svatou, pata formalni
program, ktery se &Sinou tyka shrnuti minulého roku (snahargmajicich je vzdy
o vtipnou a zabavnou formu prezentaciedstavend vyznamnych 2m (nové projekty
a sluzby) a vyzev do dalSiho roku. ¥kolika poslednich letech byli na Celocharitnim
setkani také oceéni dobrovolnici a #ktefi vyznamni zamstnanci. Po formalnim

programu pichazi prostor pro vzajemné poznani, sdileni zkest&nrozhovory.

Na jae byva usptadanDen pootewenych dvei, jedna se zcela o interni akcihem
které mohou za#stnanci navstivit jiné pracovniky a sluzby a Zjistik, jaka je jejich

prace ¢im se zabyvaji a&m se potykaji.

V minulém roce prokhla k gleZitosti svatku sv. Richar&fatzv. Spolena snidarg, na
tuto akci se v letoSnim roce snaha navazat a kdvdéresice se poranni msi spohg
setkat u snidan kterd bude fipravena v prostorach charity. Cilem je neform&ketkani

vSech zamstnand@ nagi¢ organizaci a spote¢ si pohovéit o aktualnich tématech.

24 Sy, Richard je patronem kaple Charity Olomouc.
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Vi s

ro¢né. Snahou je seznamit koordinatory s aktualitamvoygm organizace a také pracovat
na Ukolech, ktera jdou n#p v&emi sluzbani, coZ by nglo zkvalitnit nastavovaci procesy
v organizaci. V pibéhu roku je moznost uspédat setkanitiznych pracovnich skupin
a odpo¥dnych osob za dité Ukoly, nap. setkani mentdr praxi studerit nebo setkani
kontaktnich osob jednotlivych sluzeb pro préaci braeolniky.

Mimo aktivity paradané naii¢ organizaci, jsou i dalSi aktivity, kterych se argace
Gcastni a na které mohou z&sianci pijit (napr. Veletrh socialnich sluzeb dsta
Olomouce, akce Flora proétil aj.). JednotlivA $ediska peadaji aktivity, ktera jsou
primarre zantiena na odbornou a laickou regost, ale také se jich mohoucastnit
zanestnanci a spolan¢ se setkat (Romska pguDen Ront, Samaritan Open — fotbalovy

turnaj pro zarsstnance a klienty, Tyden duSevniho zdravi aj.).

5.2.2 Komunikace prostirednictvim medii
INTERNI SM ERNICE A METODIKY

Interni dokumenty Charity Olomouc jsou teay celocharitnimi dokumenty a dokumenty,
které jsou ufeny pro jednotliva gediska, pipadré pro jednotlivé sluzby. VesSkeré tyto
dokumenty jsou uloZeny v elektronické podoba internim serveru (tzv. ,esko"), ke
kterému maji fistup vSichni pracovnici.iistupova prava do jednotlivych slozek jsou vSak
omezena podle pozice (vedouci — koordinator — statmyspracovnik). Kazdy pracovnik
ma vSak pistup minimalg do ti slozek. Prvni je ,sloZzka jehoistliska“, ve které jsou
uloZeny informace tykajici se pouze danéehediska. UloZzené dokumenty ve slozkach
patici jednotlivym stediskim nejsou jednotné, Zadnéiestisko nemda pravidla pro
vklddani dokumerit pouzivani slozek. Stava se tedy, Zze mnohdy slodkgahuji

nepotebné dokumenty, neaktualni verzessmc aj.

Druhou je ,slozka organizace”, ve které jsou uloZesmernice popisujici dlezité
celocharitni procesy, formuid (nap. cestovni fikaz, pracovni dochazka, pozadavky na
adrzbu aj.), strategické plany, telefonni seznarayzangstnance, organizai struktura,

status organizace aj. Posledni slozkou je ,slozkbalig ktera slouzi jako prostor pro

> Napr. na setkani koordinatbv dubnu 2012 se spailes feSila otazka praxi studéna stazi na jednotlivych
sluzbéach.
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sdileni aktualnich dat, kter4 po pozbyti své akingti jsou vymazdna. Jedna se inap
o ¢asovy harmonogram vypomocti prydavani oberstveni protikralové koledniky, do
né¢hoz se pracovnici mohou zapisovat podle svych msizre po ukoéeni akce se soubor

vymaze, pipadreé presune do jiné slozky.

Pro pracovniky sedisek jsou zasadnimi dokumenty metodiky, kterémgipjednotlivé
standardy kvality. Pracovnici je pebuji k dennodenni praci, protoZecwji zpisob
poskytovani socialni sluzBy Tyto metodiky jsou na vSech sluzbach k dispozici
v elektronické podah) pisemné podaba také jsou uloZzeny na mailu, aby se k nim

pracovnici mohli dostat odkudkoliv, kde jEgiup k internetu.
ELEKTRONICKA KOMUNIKACE

Kazdy pracovnik ma ke své praciifpzenou emailovou adresu a pro usradn
komunikace mé k dispozicigkolik spole&nych emailovych adré§ Pracovnici maji také
moznost komunikovat prasdnictvim online komunikatoru, tzv. ,kecélku“, kfeje

souasti emailu, tzn., Ze mohou okangrtdet, zda je dotyny pracovnik k dispozici.
NEWSLETTER

Charita Olomouc pro své pracovnikyigravila v letech 2007 az 2011 sérii osmi
newsletteit (viz priloha ¢. 5), s podtitulem ,témata, aktuality, integrac&fa rekolika
stranach (zpravidla naech) se pedstavily pracovnikm a také zajemian ziad odborné i
laické veéejnosti nové sluzby a projekty. Newsletter byl élekicky rozesilan vSem

pracovnikKim a umistn na webovych strankach organizace.

% Jednotlivé standardy kvality, které musi byt zprémy do metodickych dokuméntsou: Cile a zfisoby
poskytovani socialnich sluzeb; Ochrana prav os@dndni se zajemcem o socialni sluzbu; Smlouva
0 poskytovani sociélni sluzby; Individualni planoiv@ribéhu sociélni sluzby; Dokumentace o poskytovani
socialni sluzby; Stiznosti na kvalitu neboigpb poskytovani socialni sluzby; Navaznost poslanév
socialni sluzby na dalSi dostupné zdroje; Persom@abrganizéni zajiSéni socidlni sluzby; Profesni rozvoj
zanmestnand; Mistni acasova dostupnost poskytované socialni sluzby; imdeanost o poskytované socialni
sluzks; Prostedi a podminky; Nouzové a havarijni situace; Zvgdikvality socialni sluzby.

27 Jedna se nap o nasledujici adresy: kom@olomouc.charita.cz |&pé adresa vSech zastnand
organizace), vedeni@olomouc.charita.cz (shde adresa  vSech ¢lend managementu),
pracovnik@olomouc.charita.cz (spitd adresa adresovana vSem,iiki@aji wdét o prichodu nového
pracovnika), faktura@olomouc.charita.cz (spoé adresa pro ekonomicky Usek), pr@olomouc.chezita.
(spolend adresa pro pozadavky na public relations), @w@tomouc.charita.cz (spdleéd adresa pro
zadavani pozadauk na udrzbu), it@olomouc.charita.cz (spolé adresa pro pozadavky tykajici se
informatnich technologii) aj.



UTB ve Zliné, Fakulta multimedialnich komunikaci 46

INFOCHO

Od kwtna roku 2011 jsou pravidalirkazdy patek odpoledne rozesilany Zamaném
informace o aktualniméi v organizaci, tzv. INFOCHO - Informace Charityo@ouc
(viz prilohac. 6). Zangstnanci jsou zvani na nastavajici akce, jsou seamam s novymi

sluzbami, se z&mami na sediscich, s novymi za#stnanci.
DOPIS REDITELKY

Od roku 2011 zasiléeditelka organizace v pravidelnych intervalech dzpila jednou za
téi mésice), tzv. dopigeditelky. V tomto dopise, ktery je adresovany vSmamestnand
a elektronicky rozesilam asistentkdaditelky, gedklada vystupy z opemaiho planu

a seznamuje pracovniky s vyznamnymi kroky, kteréonganizace f&d sebou.
WEBOVE STRANKY A PROFIL NA FACEBOOKU

Charita Olomouc ma aktualni webové stranky, kteséuj pravideld dophovany.
Minimalné jednou tydd vychazi novy ¢lanek. Jejich progédnictvim organizace

podrobrji seznamuje pracovniky s akcemi a udalostmi, kberg organizaci uskutmily.

V bieznu roku 2012 se Charita Olomoutppjila k socialni siti Facebook. Préstinictvim
spole&enského weboveého systému chce komunikovat nejensvgeni zangstnanci

a priznivci, ale také rozit zakladnu lidi, kt&f maji powdomi o organizaci.

5.3 POSILOVANI STABILITY A LOAJALITY

Loajélni pracovnici, kié sdileji poslani, hodnoty a vize organizace, jsdem kazdého
managementu. Podpora procesu vigwd loajality zamistnand vacéi organizaci je velmi
narana a vyzaduje maximalni citlivost airdz na zptnovazebni procesy. Loajalni
zanestnanci nejenze sdileji poslani, ale podporuji miegei, stoji pi ni v krizovych
situacich® kladrs o ni hovdi na véejnosti aj. Charita Olomouc si je plnvédoma

duleZitosti ztotoZzanych zamdstnand vici organizaci.

%8 prikladem podpory organizaceiite byt nap. (¢ast zamistnané na demonstraciipjednani zastupitelstva
Olomouckého kraje v prosinci roku 2011.



UTB ve Zliné, Fakulta multimedialnich komunikaci 47

Charita Olomouc nabizi svym zastnaném moZznost sdileni feg’anskych hodnot
a zasad. Zammem managementu je, aby s&iei zangstnanci citili v organizaci ddb

a aby je organizace v jejichiei posilovala. Maji tak moznostastnit se v pracovni déb
nag. msi svatych pro zafstnance, adoraci, spoélgich setkavani nad Bibli fipadré
vyuZit & dni volna navic k exerciciifil a piré tak rozvijet svoji viru. Na druhou stranu

zanestnanci, kté nejsou ¥ricimi, nejsou nijak ,nuceni“ se danych aktivitastnit.

5.3.1 Role pastor&ni asistentky

V Chari€ Olomouc byla v roce 2009 na pokyn ArcidiecéznirithaDlomouc vytvdena
nova pracovni pozice, pozice pastmifio asistentl. Zposatku nebylo zcela jasné, jakou
naph prace by mil pastor&ni asistent mit. V gib¢hu nésledujicich #sioi byl vytvoren
Eticky kodex CharityCeska republika a pastérd asistenti dostali ikolem implementovat
dany kodex do charitnich sluzeb. Postupnym wgaanim jednotlivych naplni prace
pastoranich asisterit v ostatnich charitach Olomoucké arcidie¢éz#oslo k vyjastni
pozice pastokaich asisterit, tedy i role pastotmiho asistenta v ChatiDlomouc.

Pastorani asistentka Charity Olomouc je odgdma za seznamovani pracoviik
s poslanim, hodnotami a zasadami organizace. dejte je také specificka v tom, Ze je
k dispozici pracovnim, pomaha jim s pracovnimi etickymi dilematy, pragci s ni
mohou prodiskutovavat kazuistiky Kkligntpiipadré hovdit o svych osobnich zétich.
Dalo by sefici, Ze pastorni asistentka geije o duSevni hygienu charitnich zgsmanda.
Konzultace s ni mohou byt osobnfjgadreé skupinoveé (nap pii tzv. setkavani nad Bibli,

které probihalo v minulém roce).

Svoji naph prace pastotai asistentka objasnila v rozhovoru ze dne 3. 222 ak tim
prvnim Ukolem je byt takovou podporou pro Zatmance charity, to vyplyva z encykliky
Deus Caritas Est, kde vlastrzamgéstnanci, charitni pracovnici by &h od sveho
zantstnavatele dostavat dost&teu duchovni podporu na to, aby tu praci mohli

vykovavat v duchu teg’anském. Tak to je jeden takovy ukol, druhy ukgbjéw pomoct

29 Exercicie neboli duchovni aséni¢i rekolekce. Jedna se o duchovni formaci, peastictvim niZ by se
mél jedinec ztiSit, meditovat a prohloubitig\duchovni Zivot.

%0 Nekdy je pastoréni asistent ozrimvan za odborného duchovniho asistenta.

%1 Arcidiecézni charita Olomouc pada rkolikrat roing (zpravidla tyfikrat) tzv. odborna kolegia, na
kterych se setkavaji pracovnici stejnych sluzeb/Smch charit pétcich pod spravu Arcidiecézni charity
Olomouc. Jednd se niap odborné kolegium pastdéréch asisterit, azylovych dom, poraden apod.
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zamestnand@m ztotoZnit se s vizi a s poslanim charity a paklaigi ukoly ty vyplyvaji
Z &ch poteb zangstnand. Byt jim k dispozici pro jejichieba i osobni problémy nebo

pracovni problémy. Bto troSku jakoby supervizor nebo takovy (...) takeuga (smich).”

5.3.2 Kodex Charity Ceskéa republika

Kodex CharityCeska republika (dale jen ,Kodex") je dokumenteni, ljgl schvalen v roce
2009 a v sotasnosti ,pedstavuje idedldasti kazdého jednotlivce na charitnim dile a ideal

¢innosti charity jako instituce®. (Charita Olomow11, s. 16)

Je uteny nejen pro externi spolupracovnikydd cirkve, statu i daig, kdy Kodex slouzi
jako veejny a kontrolovatelny z&vazek, je néstrojem promunikaci s partnery.
PredevSim je wen jednotlivym pracovnikm Charit, jeZ pdatbuji Kodex k tomu, aby se

s praci Charity mohli identifikovat a je vychodiskelastniho pojeti a rozvoje kvality.

Dokument je tvéen nasledujicimicastmi: preambule; poslani a cile Charity, zakladni
zdsady a hodnoty, kterymi s#di; specificky charakter charitni sluzby; odborné
a osobnostni kvality pracovnikCharity; prava a povinnosti; uvedeni Kodexu doxpra

Kodex je glohou¢. 7.

V sowasnosti stoji jednotlivé Charitygd velkym ukolem, a tim je implementace Kodexu,

jeho implementaci ziskavaji pracovnici informagqeoslani a vizi.

5.3.3 Adaptaéni kurzy

Arcidiecézni charita Olomouc vytiita tiidenni kurzy na Velehr&dporo nové i stavajici
zantstnance, jehoZz obsahem jéegevSim seznameni s kodexem a jeho vychodisky.
Vzhledem k tomu, Ze Charita Olomoucijpahezi Charity s vy$Sim gtem zandstnand,
rozhodlo se vedeni, Zé¢gvezme jiz vytvéeny systém seznamovani s kodexem a pro své
zanestnance uspada obdobny seminhd Stavajici obsah kurzu byl roddn na d¢
jednodenni setkani Adaptaéni kurz A, ktery je uten pro noveé zadstnance po zkusebni
doke a v roce 20011 se jej gstnilo dvacet sedm zastnand. Lektad kurzu by neli
Ucastniky seznamit s Kodexem, strukturou, poslanistaaovy organizace a cirkevnimi
realiemi.

Druha ¢ast kurzu nese ozteni Adaptaéni kurz B a je utena pro zawstnance, ktig

v Charig Olomouc pracuiji vice jak jeden rok. Adaptakurz B by n&l navazovat na prvni
¢ast a postupentasu by se jej #i z(castnit vSichni stavajici zatstnanci Charity
Olomouc. V roce 2011 se jej absolvovalo dvacét zanestnand. Predpoklada se, ze
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v nasledujicich letech se skurzy bude pdbvat. Program Adaptaiho kurzu
B prohlubuje jiz ziskané znalosti a seznamujastniky s Kodexem, cirkevnimi realiemi,
biblickymi a historickymi kaéeny charitni¢innosti, socialni naukou cirkve a socialnimi

encyklikami.

5.3.4 Gentlemanska dohoda

Management Charity Olomouc ma vypracovany dokumnt, Gentlemanskou dohodu
(viz priloha¢. 8), ktera utuje jednotlivé zasady, kterymi by se vedouci pratovneli

fidit pti vzdjemném jednani dipspole&né komunikaci. Jedna se o zavazny dokument, ke
kterému pistoupilo vedeni v roce 2008, a to @wddu neunosného poruSovani etickych
zasad sludného chov&niOd zavedeni pravidel gentlemanské dohody se &kblikrat
aktualizovala, pedevSim fi zmén¢ tymu vedoucich pracovnika doplnila se o body tak,

aby odpovidaly aktualnim petbam a vlastnostem manazerského tymu.

%2 7 osobniho rozhovoru s Ludmilou Gottwaldovdeditelka organizace) ze dne 29. 3. 2012 vyplyva, ze
vedouci pracovnici chodili pozda individudlni sciizky, na porady, neplnilidas ukoly aj.
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6 KVALITATIVNI DOTAZOVANI

V néasledujicim textu iiblizim prib¢h zji&ovani dat pomoci kvalitativnich rozhoviose

zamgstnanci.

6.1 FORMULACE VYZKUMNEHO CILE

Vyzkum byl zaloZzen na $bu dat prosednictvim polostrukturovanych rozhovor
vedenych s pracovniky Charity Olomouc. Hlavnimmileyzkumu bylo zajistit pgebny
primérni material pro identifikaci proaesterni komunikace mezi pracovniky organizace,
ktefi v dok® realizace vyzkumu pracovali na CharfDlomouc. Smyslem bylo zachytit
jednotlivé nadzory na sgéasny stav interni komunikace a sgokes dalSimi analytickymi
poznatky rekonstruovat problematiku interni komawik Cilem bylo také propojit ziskany
material s dosavadnimi znalostmi z odborné liteyatutim formulovat mozné dopateni

pro praxi.

6.2 METODOLOGICKY RAMEC VYZKUMU

Abych dosahla cile prace, tak jsem v prvni fazililvokvalitativni metodu analyzy
dokument. Charita Olomouc ma zpracované jednotlivééisnte, které ufuji podobu

jednotlivych proces. Vybrala jsem ty sgrnice, které seifimo tykaji interni komunikace.

V dalsi fazi jsem zvolila kvalitativni metodu vyakwu — tj. pouzila jsem rozhovor pomoci
navodu. Utila jsem sictyti oblasti, kterym jsem se pak dale v rozhovoénowvala. Scéna
rozhovoru je filohou¢. 9. Konkrétni podobu jednotlivych otazek jsemavawvala podle
toho, jakou pozici pracovnik zastaval (hagpamostatného pracovnika jsem se neptala na
otazku: ,Jakym zfisobem komunikujete s ptidenymi?*“). Byla jsem si také&doma toho,

Ze rekteré oblasti rozhovoru vychazeji z minulych prik&ipracovnika, a odpeéd’ na
otazku nmize byt casovou prodlevou ovlivima (nap. adaptace pracovnika, pokud se
jednalo o pracovnika, ktery je v organizaci Zaman delSi dobu). Také jsem siédumila,

Ze rekteré negativni zkuSenosti mohou respondenta avlivatolik, Ze si nebude moci
vzpomenout (fipadré si nebude chtit vzpomenout) na pozitivni zkuSenosblasti

komunikace naip se svym nadlzenym apod.

V za&wru rozhovoru jsem také kazdému respondentovi plal¢gst dvé dophiujici otazky:
~Jste spokojeny na chaft Co Vas motivuje pracovat na ch&rit
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6.3 PRIPRAVA A PR UBKH KVALITATIVNIHO DOTAZOVANI

Samotnému vyzkumuipdchazela p@teni piiprava na rozhovory, teoreticka i prakticka
— studium dostupné literatury (tykajici se metoda@a samotného tématu zkoumani), dale
bylo nutné pedem domluvit souhlageditelky organizace s provedenim vyzkumu, dastni
souhlas respondents poskytnutim rozhovérpro &ely zpracovani diplomové prace,

sjednani mista nahravani a obstarani nahravacifaena

P pripraw na rozhovory aip jejich samotné realizaci jsme se snazila dodeésiady,
kterymi jsou napy zajistit respondefin klidné prostedi, vytv&et partnersky fstup,
respektovat jejich nazory, byt #jpva, taktni g kladeni otazek, aktivhnaslouchat, atas
shrnout vlastnimi slovy, co bylo vypr&w. Snahou bylo také splnit pravidlo, abychéed
v nepatrném uhlu k vypréjicimu (ne naproti nebo podél coZz umozni navazanémho

kontaktu bez pocitu stisnosti¢i konfrontace.

Piiprava na realizaci vyzkumu probihala od prosinee ledna, samotné rozhovory
s respondenty byly provedeny vipéhu mésice Unora a Zatkem lezna 2012. Rizené
nahravky byly postuph piepisovany a analyzovany. Rozhovory byly provedemy n
z&klad predem stanoveného harmonogramu a gegniéery byl aplikovan u vSech
vyprawjicich. Vedeny byly v kanceta Krizového centra, v kancdig@h pracovnik,

piipadré v mist zvoleném respondentem.

Pred zahgjenim samotného rozhovoru byl kazdy respindgt seznamen s cilem
rozhovoru a jeho néplni. JelikoZz jsem s pracovnikyemei kazdodennim pracovnim
kontaktu, navazaniugéry bylo jednodussi. Rada bych jgdiodotkla, Ze jsem si byla
védoma toho, Ze jiz patym rokem pracuji v Chaflomouc a tkteré mé otazky mohou
pusobit sugestivé

V prabéhu rozhovoru jsem se snazila pokladat otazky thk,raspondent neodpovidal jen

hoMr

formou ,ano” ¢i ,ne“, ale pomoci oteenych otadzek, uvedenych ,Jak, Eralakym
zpasobem®. Cilem bylo docilit toho, aby respondentmaga hloubsji vysvétlovali.

Nejdiive jsme se &novala okrulim tykajicich se pracovni pozice, igopbu pedavani
informaci, poté jsméadila okruhy tykajici se adaptace na pracovistleadvizi a poslani

organizace. Snazila jsme se, aby rozhovoryelapcily 60 minut.
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6.4 METODY ZPRACOVANI DAT

Ziskané nahravky bylyitppsany a dale jeStast&n¢ upraveny. VSechny rozhovory jsem
upravila do muzského rodu, a to vzhledem k zachioaaonymity respondeint Vyjimku

u muzského rodu t¥d odpowdi reditelky organizace, u ni nebylo mozné (vzhledem
k charakteru odpasdi) zachovat anonymituReditelka organizace si toho byla pin
védoma a souhlasila s tim. Snazila jsme se, &bpip odpovidal obsah®é\co nejgesrji
nahravce, snazila jsme se také zachytit mimoslavokové projevy jako ndp ,smich,
miceni®. Mimoslovni projevy v fepisech uvadim v kulatych zavorkach, hafgmich),
miceni respondenta jakd tecky (...). Vynechaniésti rozhovoru v interpretaci vyzkumu
uvadim v hranatych zavorkach [(...)]. V odgdich respondefit text psany kurzivou
zn&i povyswtleni tazatele. Respondenty uvadim v nasledujidriut pod ozn&nim

»R_¢islo respondenta“.

VSechny pepsané rozhovory jsem vytiskla na barevné papaydi respondent ¢hjinou
barvu), aby nebyla mozna zéma jednotlivych rozhovdr Poté jsem se ziskana data
podrobila analyze a interpretovala jsem je podleagib interni komunikace uvedenych

v teoretickésasti diplomové préace.

U kazdého respondenta jsem mohla nasiedysledovat pojmy, které jej vystihovaly

a pomohly mi s dalSi analyzou.
Pojmy vystihujici jednotlivé respondenty jsou nasldujici:

R_1: obava ze ztraty zastnani, natlak kdasti na akcich gédanych organizaci,
formalnost komunikace, odni podizenych a vedoucich

R_2: nejasné kompetence, malo informaci k pradiroviani dotai vedoucim, zajem

poznat nove sluzby

R_3: nedostatek respektu od vedouciho, odevzdatmaglita k cirkevni organizaci,

neporozumnini

R_4: nedostatek chuti énit véci, respekt z vedouciho, pasivita, velkéekavani pi

nastupu do organizace

R_5: snaha o vytweni tymu, oboustranna komunikace, samostatnostedémi informaci,
skepse ve schopnosti managementu, zajesmiovdorganizaci

R_6: tymové&eSeni ukal, utd@ni se ve srrnicich, praktické nastaveni sluzby
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R_7: filtrovani dota& vedoucim, antipatie k managementuigloa znat vysledky evaluaci
R_8: pocit smysluplnosti, radost ze setkavani, ooenné partnerstvi, loajalita, sdileni
R_9: charitni vrba, vyjagni role, pokora, sdileni, smysluplnost prace

R_10: sazka na personal, odpdnost, nadSeni, radost z prace, rozvoj.

6.5 VYZKUMNY VZOREK

Vlastnosti zkoumaného souboru

Dotazovala jsem se celkem deseti responidenttti pracovnik managementu,iit
koordinatofi actyi samostatnych pracovriik VSichni pracovnici se na moji vyzvu
zWeastnili vyzkumu dobrovokh Pavodnim zamirem bylo realizovat patnact rozhovor
ovSem pi desatém rozhovoru byla jiz data nasycena, a gseto provedla rozhovor pouze

s deseti respondenty.

V nésleduijici tabulce jsou zaznamenany pracovncpazdélka zagstnani v organizaci.

respondent pracovni pozice délka zadstnani v organizaci
R 1 samostatny pracovnik jeden rok

R 2 samostatny pracovnik Ctyfi roky

R 3 samostatny pracovnik dva roky

R 4 samostatny pracovnik rok alp

R 5 management pét let

R_6 koordinator fi roky

R 7 koordinéator tfi roky

R_8 koordinator rok af

R 9 management dva a il roku
R_10 management deset let

Tabulka¢. 1 — Zakladni charakteristika respondedroj: Vlastni.
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7 INTERPRETACE VYSLEDK U KVALITATIVNIHO DOTAZOVANI

V nésledujici kapitole se bud@novat interpretaci vysledkkvalitativnino dotazovani se
zanestnanci Charity Olomouc. Oblasti kvalitativniho hoxoru vychazi z teoretickych
poznatki, které jsou popsany v kapitole 2.1 s nazvem Obiastrni komunikace, tato

struktura #istane zachovana i u interpretace.

7.1 ZAJSTENI INFORMA CNICH POTREB

Adaptaéni proces

Adaptani proces probihal u respondémsppontans (R_3, R_4, R_7), vSichni respondenti
Z pozice samostatného pracovnika a koordinatotazéyeni kolegou nebo pracovnikem,
jehoz pozici ndli nové zaujmout. Jen sékterymi vypracoval vedouci adaptd plan (R_3,
R_5).

»Tak vlastre priSel jsem jako dohodato uz budou skorditroky a (...) na z&tku

m¢e teda pijal maj koordinator, s tim, Ze miekl Uplre zakladni informace, coz
znamena, Ze se vSimémnseznami mij kolega na sluzk ktery ne€ bude zatovat.
Mozna (...) mozna mi takyekl tak obect o chodu, co budu mit na starost, ale
v podstat m¢ zawoval kolega." R_4

.Nebyl jsem hozeny hned do vody a plawljsem n&sic na to se rozkoukat. [(...)]
No to (prechod do koordinatorské poziagj bylo vic hozeni do vody. Hoéweci
jsem konzultoval s vedoucim, ale bylo to takov&’asthé. Bylo to vSechno str&sn
zal&hu"R_6

Pracovnici managementu (R_8, R_9) potvrdili, Zejise jejich piim& nadizena plw
vénovala a formovala s nimi spéle [redstavy o jejich pracovni pozici (R_8, R_9).

,Rekla mi nejen o chatif ale sdlila mi i predstavu, jakou by #a o té mé pozici.
Tak si ¢ tak formovala, protoze ono to nebylo Gpjasre dany.” R_8

.Tak a v ramci toho adaptaiho obdobi byl vypracovany takovy plan adépta
a pani feditelka n& vlastre seznamovala postupnna poradach, které byly
periodické jednou tydnse vSemi sgrnicemi, se vSemi postupy &astnil jsem se
porad vedeni, porad, které se tykaji opeilao planu, strategického planu, vyjézd
a tak pomalu jsem se s tim szival." R_9

Pracovnici maji napth prace, ve kterych maji stanoveny své Ukoly a dblasace.
Jednotlivé kompetence pracovaikejsou viak vzdy pénvyjasreny, ¢cimz mize vzniknout

prostor pro intuitivnieSeni situaci.
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.10 si taky myslim, Ze co to vyjasni, je j&dana prace, jinak je to na wod
aintuitivné se ty ci laji. Tymow se to ®jak feSi, ale neni to jasn
vydefinované ty kompetence.” R_6

Komunikace s nadtizenym, kolegou, managementem

Komunikace s natzenym je velmi ovlivlina osobnosti vedouciho pracovniképadré
koordinatora a také vzajemnymi vztahy na pracaviSamostatni pracovnici se
s vedoucimi pracovniky, ktejsou jejich gimymi nadizenymi, stykaji sporadicky, proto
komunikuji spiSe s koordinatory (R_1, R_3, R_4).
.Piece jen koordinator je mi blizSi nez vedouci, jetdkhle. Ja nechdiict nic
Spatného proti nikomu, oba dva jsou jiné osobnagpy. Koordinator je tady vic
takovy bezprosedrsjSi pro oteveny styk, se kterym se sanieprn¢ komunikuje
jinak, ale p#ad je toclovek, ktery ovliviiuje tvoji kariéru a vysi pohyblivych sloZzek
tvého platu, tzn., gad tam #stava takova ta formalnost a pnost.” R_1
Koordinatadi maji s vedoucimi vytien systém pravidelnych setkardethost a délka
zalezi na konkrétni slugpéetnost se vSak pohybuje v obdobi jedenkrat&yaihjedenkrat
za dva tydny). VSichni koordinétioa jeden samostatny pracovnik (R_2, R_5, R_6, R_7)
uvedli, Ze vyuZivaji moznost individualnich sebk s vedoucim, na kterych se z#nji
piimo na jednotlivé Ukoly a chod sluzby.
~Setkavame se kazdy tydefilgodiny az hodinu ai, ta intenzita je dobra, budu
rad, kdyZz budeme schopni dodrZet tu pravidelngstoge si myslim, Ze to magv
vyznam, i kdyz se nic vyznamného gjgd Libi se mi, Ze to ma pe¥rdanou
strukturu, takZe s&ovék na to niize gipravit. Vidim, Ze to ma vyznam i pr@o,
nadizeného, ten nema takovy ten styl ,je to nagtplakze si takhle problémy
muzeme vyjasovat.” R_2
Nejcastji se vyuziva osobni komunikace, porady, poté kakage prostednictvim
telefonu a emailu, pomoci emailu sedasgji zadavaji ukoly. Sotasny zfisob nastavené
komunikace s natzenym sedmi respondént vyhovuje, vyjimku tvéi dva respondenti
R_3, R_4, ktd jsou nespokojeni se #pobem komunikace s ndgenym, nemaji vSak
chu’ ¢i ztratili jiz zajem situaci rénit.
Pro komunikaci s kolegy nebo ostatnimi pracovnikgpondenti népstji vyuzivaji
nastaveného systému porad, efailsobniho setkani nebo komunikace peahtictvim
komunikatoru, tzv. kecalka. Komunikace s kolegyg¥ic umoc#na gatelskymi vztahy,

které na pracovistich vznikaji.

.Pak standardhivyuzivame dalSi nastroj — emailyeB toreSim rad ¥ci, ktery jsou
jednoduchy na odped’, Ze to nevyuzivam nagjaké slozité komunikace. Anebo
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e

kdyz chci s vedoucinesit jakoby pro ré slozijSi veéc, tak mu to posSlu ddpdu,
Ze s nim budu chtit probirat to a to. To mi pomdlea, on je na toifpraveny, nez
kdyZz na ®j vybalim réeco zasadniho a on o tom petuje pemyslet. Obas
pouzivam kecalka, ktery je vhodny pro operatiwdivPak mame provozni poradu
tam jednou za tyden ma vedouci moznost byt. Tarignme tymovy ¥ci a potom
provozni porada koordinatiorco mame jednou za tyden.“ R_6

~Shazime se v té zaplawch informaci gjak zorientovat a vyuZzit tocjak. A zase
zjistujeme v tom tokuéch informaci, Ze sifigdavame ty informace elektronicky,
ale Ze hod& praw délaji ta setkavaniéth lidi. Takze mame pravidelné setkavani
s kontaktnimi osobami zeistlisek [(...)] takZze hodnhse snazime komunikovat
0SObrg, protozZe to je to nefinnéjSi.“ R_9

.V tom terénu je to tak, Z&ovek jde pil hodiny na misto anebo Slape z mista na
misto, kdy nepotk&lovéka anebo se diva kolem. A tam je velky prostor,zkdy
chodime ve dvou, si tyéei probrat, proé tak jsou nebo nejsou, jestli maji djaky
osobni problémy nebaei ohledrg fungovani kole@d.” R_6

Respondenti uvedli, Ze komunikace s managementebihd velmi omezen Informace,
které by osob&imeli k chodu charity, by i byt vedenim komunikovany prdstnictvim
jejich piimych nadizenych. Existuje vSak obava toho, Ze titbonp nadizeni filtruji
podrety a gipominky od pracovnik (R_2, R_7). Respondentka R_10 uved&katik

nastrofi slouzicich ke komunikaci s pracovniky.

.Pokud ze stranyeditelky k tomu neni vyzva tak s niimo nekomunikuji, obeen
ta komunikace probihdigs mého nadzeného, s tim souvisi otazka, jestli je ta
informaceradre piredana, coz mi Zfsobuje ugitou nejistotu.“ R_2

,Ucastnim se se¢diskovych pracovnich porad, tofeba pravidelé tak dvakréat
tiikrat do roka jsem na tomistlisku. Potom sec¢éastnim i takovych individualnich
tematickych sciizek, kdyz je pdeba rco ieSit, jsem k dispozici pracovriik

k individuélnim pohovarm, pokud oni o to maji zajem. Zd&eSime teba

i zavazrjSi pracove pravni ci, nebo kdyz se zafstnanec chce posunout na
jinou pozici, mize si se mnou sjednat osobni isttu. Déle se snazimakkzZité
strategické momenty zachytit v rdmci pisemnéhoemoja tak jim sélim, Ze se
néco chysta nebo Ze sean dje (...). Déale organizujeme akce pro socialni
pracovniky. Kdyz je mi to témagjak blizké a je #co, co bych mohl ijgdat nebo
scklit, tak se &chto setkéani &astnim. Dale organizujeme setkani pro vSechny
zanestnance a tam vzdycky mangjaky, doufam, Ze podiny vstup, a vzdycky
néco salim. Vzdycky si z toho udam evaluaci, takze se dozvim. Jinakgmame
béhem roku spoustu akci, kde je mozné se s pracoweitkat Clovek by sitekl, ze
toho neni moc, ale je toho dost.“ R_10

Za zpsob komunikace v organizaci se dotazovani zastifichyt zodpo¥dni. Uvedené
vSak neplati u vSech respondenbag. jeden respondent uved|, Ze se citi zodday

pouze za to, co vysilagkteri uvedli, Ze se neciti byt zodp@ini (R_2, R_5, R_8).
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L2Urcité. Jsem toho s@asti. Mam moznost se kekterym Wcem vyjadit, kdyz
nejsem spokojenej, takze svymigpbem jo. Ale nez mmit néjaky zpisoby a tak,
tak osobnim fikladem ukazat, Ze sed&ra lidma d& domluvit." R_6

Akceptace nazoru, otevenost rozhovoii

Respondenti se ve svych odpdich v oblastech otéenosti rozhovar a akceptace nazoru
piimym nadizenym velmi liSili. Nekteri z nich prostor k otéené komunikaci maji a také
citi, Ze jejich pimy nadizeny nad jejich nazoremripejmensim pemysli¢i se citi byt
v rozhovoru jeho partnerem (R_5, R_8, R_9). Na duustranu respondenti také uvedli, ze
jejich nazor neni akceptovany vedoucim a komunikacstrany vedouciho neni oterna
(R_3, R_7). Lze tedy vysledovat zasadni odliSnestzpisobu komunikace jednotlivych
vedoucich. VSichni koordinatiouvedli, Ze jsou pro éjejich kolegové na sluZbpartnery
v rozhovoru a shazi se s nimi v co ra$v mire komunikovat uimné a narovinu, stegh
tak ristupuji i ke svym vedoucim.
,NO si myslim, Ze je to takové (...) podleedisek, podleéch tymi. Na kolik ten
tym si je oteveny, to je otazkaid¢ry a zkuSenosti no a mozna (...) charita je velka
ja bych mohl mluvititeba o vedeni. To si myslim, tam se mi pracuje W&asntam

je takova ta oteenost a Ze tam ten prostor je, ale zase jsem kal sefinych
sluzbach nebo na jinychistiscich, Zefeba je to tam velmeégké." R_9

,Spatr, velmi Spatd. Vedouci méa s nazor (...) A gestoze mulovek fika ten
swvij, tak prost si to steji udkla po svém. (...) Co sedg komunikace s ngsim
vedoucim, necitim se v tom vztahu byt partner. |(Pilznam se, Ze mu v mnoha
vécech nerozumim, mnoho jeho rozhodnuéi zarazi, Stve, nicménvim, Ze mu to
nemiZu fict a kdyZz mu taeknu, tak to k iemu nebude a uépto vzbudi akorat
n¢jakeé rozileni, protoZe nechape, grby to nelo byt jinak.“ R_3

»~JO myslim si Ze, jo. KdyZ uzé&so vypustim, tak je to opodstétry a vi, Zze jako
mluvim ze zkuSenosti, Ze to nenijmymysl. Sice se gsnazi peswdcit, Ze to tak
nemize jit, ale myslim si Ze, nad tinlgmysli, cafikam.” R_8

Zpétna vazba

VSichni respondenti uvedli, Ze maji dostaig prostor k tomu, aby poskytovali &pou
vazbu kolegm, nadizenym i managementu organizace a v jejim poskyioga neciti
omezeni. Prostor k poskytovani reflex@emne kvituji a uvdomuiji si, Ze jeji poskytovani
muze zvysit kvalitu poskytovanych sluzeb. Samostata€ovnici a koordinatouvedli, Ze
se jim lépe poskytuje Zma vazba jejich kolegn, plestoze s jejim poskytnutim maji

n¢kdy problém, obzvldSpokud se jedna o kolegy ze stejné sluzby. Probiémméze byt
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reflexe prace kolegy népv pristupu ke klientm, plnni pracovnich povinnosti apod., je
zde obava z toho, Ze reflexe narusi dobré vztahyraeovisti (R_4). Nikdo z nich cilén

nevyuziva nastroje k poskytnuti&pé vazby na management, @& z nedostatku piaby

v~

,Myslim si, Ze tady je dostatay a bezpény prostor pro to, aby zasstnanci mohli
fict s\vij nazor, a vi, Ze jim za to nikdo hlavu neutrhréhte to tady chodi.” R_10

,10 Si myslim, Ze zalezi dost na tom, (...) kdo&id, kdo ji pdebuje. V podstat

pii téhle praci v socialni oblasti jsem se &igize je to standard takovy aby ta prace
mohla byt kvalitgjSi. Tak jsem se n&il ho poskytovat a zarowve jakoby
vyZzadovat. Nkdy jsou toho zawstnanci uz fesyceni, ale vnimam to jako takovy
dobry nastroj, Ze dikyamu se da &co znenit.“ R_9

,P0 formélni strance ano, thu napsat oficialni dopigeditelce, je tady box, kde
muzu hazet svéifpominky, na druhou stranu nemyslim si, Ze je viéopgoskytovat
zpétnou vazbu k tomu, Eemu nemam dost informacigiinou je to tak, ze kdyz je
n¢jaka gipominka, tak se smete ze stolu bémkeho blizSiho vysitleni.” R_2

,KdyZ chcecloveék komunikovat s (...¥editelkou zastupcem neb&kym dalSim,
tak to stejd vzdycky jde jenom if@s naSeho vedouciho, je tu moZndggftpgieba za
feditelkou (...) ona sama to navrhuje, Ze za fdeme pijit, kdyZz bude gjaky
problém, ale (...) vim, Ze je (...) bylo mi t@¢eno tak, Ze mam nejd zajit za
vedoucim areSit to s nim, pokud s timllovék neni spokojeny, tak pak jit za
reditelkou.” R_7

,Podle ¢ tady ten prostor na to je. Ne, Ze by to bylo takpy setlovék nemohl
vyjadiit k tomu, Ze je nespokojeny. Osabioych toieSil ngjakyma individualnima
rozmulvama sé&ma lidma. Vim, Ze se patgditelkacas odcasu zapovida seknem
si (...) a s vedoucim titg, ten si prostor najde.“ R_6

.Nechci tebarict, Ze by nerfla (Feditelka organizaceyubec gehled a je Upla
mimo, ale jakoby fijit se tam podivat s tim, Ze nebude nic komentoaiat (fijde
tam jako pozorovatel. Myslim si, Ze by to bylakggoro ni dobra zgna vazba, ze
jako kdyZz mame tedasfaké pozadavky, tak to neni aplmimo misu.“ R_5

Rozvojova zg@#tna vazba

Moznost rozvojové ziné vazby byla vSemi respondenty komentovana poiti
Konkrétni podoba rozvojové &mé vazby se ve vypédich liSila podle toho, kdo ji
poskytuje a také podle toho, jakymispbem je jeji smysl vygtlen hodnoticimu. Zfina
vazba néla podobu od formalniho rozhovoru (R_1, R_3, R_Z)pa oboustranny dialog
(R_2,R_5 R_7).

»2Ale ta forma té rozvojove zpné vazby m prekvapila. Je opravdu velicgigmna

a taky je uzitend (...). Ale je to vlastarozhovor o tom, jak #vidi vedouci, jak se
citim v €ch jednotlivych pozicich, co &njde, co & nejde. A pak uz zalezi na tom
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vztahu, Ze na kolik je tausiéra, otewenost. Na kolik ¥fim, Ze niZu jakoby
verejne a ze to nebude zneuzito proti &inR_9

,BYylo to takové zhodnoceni té prace, afiain a libilo se mi na tom to, Zdovek
ziska informaci o tom, coéth nebo nedla dolie. Bylo to oce#ni za to, Ze si
kolegové u¢domuiji i ty dobré ¥ci a to je fajn. A kdyZ jsem ji gh s (...) minuly
rok, tak jsem v sabtoho n&l faru, co ¢lam blks, a Ze to pojal tak, jako spis
ocaiovani toho dobrého, v tom Spatném jsme se nepiphali6

Tti respondenti uvedli (R_2, R_5, R_7), ze jim nengla jasné, jak se s vysledky
rozhovoru pracuje.
,~Je dobry, Ze to magmkou standardizovanou formélpvek se na to mize rgjak
pripravit a je z toho &aky vystup, to je vSechno dobré. &pé vazby se mi
vzdycky libi, oteve se tam vzdycky spoustioi. Jediny zadrhel je, Ze se ten
vystup nepenese nikam dal, nema to Zzadny dopad a nepracgjaiseR_2
Cetnost jednou ¢ vyhovuje véem dotazovanym, jeden koordinator (Ruv&dl, Ze by
meél zajem o navySenietnosti na dvakrat tmé. Osm respondeiituvedlo, Ze rozvojova
zpétna vazba byla zad#hena pouze na pracovniky a wipthu nebyla pilezitost se k chodu
charity vyjadit. Dva pracovnici r8li moznost vyjatit se k chodu celé organizace (R_2,
R_7).
,Oni ho musi vyuZivat. Mj zpisob vedeni je to, Ze jsem vsadila na personal
a Wtim tomu, Ze pokud je spokojeny personal, organizaige dolie fungovat.
TakZze musim vybrat lidi, kteé se k tomu co nejblize, k té méegdsta¥, priblizi.
TakZze ja pdebuji zgtnou vazbu, proto jsou nastaveny individualni pargv
vedoucich a za#stnand, kde si vzajem&iiekneme to, kde se vidime. My jsme to
nazvali rozvojovou zfnou vazbu, kde maji zafstnanci prostor pro vyjaeni.
Kazdy z nés jsme jiny a ty rozhovory slouzi k toraby se vyjasnilo to, jakou ja
mam gedstavu a jakou ma zasinanec fedstavu. Dale se tady ujala docela
supervize. Kazdé igdisko ma& své supervizory a z&tmanci maji prostor

a moznost tuto metodu vyuzivat a myslim, Ze uzymi pouzivat. Zagstnanci
pochopili, Ze je to dobra metoda, jak zvladnowlbozité pracovni procesy.” R_10

Zhodnoceni so@asného stavu interni komunikace a navrhy na zlepSén

Souwasny stav interni komunikace uwunibrganizace dotazovanym svym uspbem
vyhovuje (R_1, R_2, R_6, R_7, R_8, R_9). Jsou¢diomi rozdilu v komunikaci uvrit
strediska, nafi¢ celou organizaci ataké vnimaji rozdilnost komaoik a pedavani
informaci od jednotlivych vedoucich (R_5). Nastaemocesy $ediskové komunikace
vSem svym zfisobem vyhovuji, Ppadre jsou jiz rezignovani na snahtao znenit (R_3).
VSichni dotazovani koordinatoa samostatni pracovnici maji dostatek informaxiské

sluzk® ¢i oblasti a k chodu sdiska. Vidi vSak prostor ve zlepSeni pracegedavani
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informaci tykajicich se celé organizace. U komucgkaapic¢ stedisky vidi také potencial
ke zlepSeni, ndp v direktivnim dodrZzovani nastavenych pracedR_2), v posileni

kompetenci koordinatark vykonavani utitych ukoni (R_5).

»,NoO (...) ta komunikace to je na jednu stranu jakabyastaveniéth proces a na
druhé stra#é je hodre zavisla od toho, co ti lidi spolu prozili, jesthaji mezi sebou
néjaké bloky a jestli maji mezi sebouwdru takze, si myslim, Ze to jsou takové&dv
véci. Dolre to nastavit, aby to bylo futiki. A druh& ¥c pracovat nagth vztazich,
to chcecasto setkani. | kdyZasto pracujeme pod tlakem [(...)] Edomovat si, co
prozivame a byt k s@boteweni a tu dvéru mezi sebou &ak posilovat tim, Ze
treba napiklad, kdyZz udlam rgjaky preSlap tim, tak pro&tumét se omluvit, unit
to vyswtlit, nezametat to pod koberec a vyjagat si to." R_9

.Procesy komunikace (...)ifs zdlouhavé, misty to je zase to, Ze zase nandai
ty kompetence. feba je gkdy fakt tebareSit réco aktualg, rychle a paebujes
rychle wdét reSeni, ale tim, Ze to jdégsctyii lidi, tak to pak trvaitebactrnact dni
jo a na tebe ttd ze spoda, Ze uz chcou tedalt co, ty tl&is na ty nad sebou a se$
v takovym vakuu. To khtreba Stve, Ze to trva, ale nevim no. (...)*R_5

.Stale je co zlepSovat, ty procesy dost zavisi saboostnich rysech jednak
vedoucich, jednak ostatnich z&stmand. | kdyZ mame standardizované procesy,
tak nejsou direktivévyZzadovany, nad vSim se moemysli.“ R_2

7.2 INTERNI PR

Ténet vSichni odpowdeli, Zze ke své sluzah praci maji dostatek informacifipadreé vi,
kde si informace maji dohledat (R_2, R_3, R_5, RIrBprmace k jinym sluzbam v ramci
jednoho gtediska jsou schopni si zjistit ze zapig porad a osobnéi elektronickou
komunikaci. Dva koordinatouvedli (R_5, R_6), Ze by radi g vice informaci k akcim
asluzbam na jinych isdiscich, ostatni respondenti maji dosiaée mnozstvi

k informacim o jinych sediscich.

»Tak informace dostavam jak mailem, tak se je dawid ze zapisz porad a na
poradach samotnych. Ja si myslim, Ze takové tybemw informace dostavame
vSichni. To, co se tyka nasi sluzby, i tam jsmeopch si ty informace vzdycky
piedat, pesto i tam dojde k situaci, kdy dovek iika: ,a pra@ jsme tohle nexdgli
diiv?* A kdyz se ®kdo zeptd, prdjsme to nevdéli diiv, tak ndm je odpaszeno,
Ze jsme to nept¢bovali ¥dét driv.” R_3

.1 reba informace z jinejch sluzeb mam, protozZe jsquotady, takZze se dozvidam.
Samozejme ty toky by mohly byt lepSi v tom, Ze vime, zgegévani informaci
o klientech nantasto nefunguje, ale nevymysleli jsmeigpb, jak to udat, aby to
fakt bylo lepSi a jako rozhodovata.” R_6
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»Asi jo (...) asi bych chil vic informaci o jinych sluzbach (...)figlo by mi to
takové ucelegjSi ten kolektiv celej, Ze by to nebyl tak rozkoogény, Ze by
v podstat cela charita zila jednim decheniglia na sedisku mam ten pocit, Ze
Zijem, jsme tym, ale v rdmci celé charity takovcipmemam. To, Ze je nds hagn
to je druhd¥c." R_5

~Jsem zvykly si informace vyhledavat, takZze se #snaprozkoumat vSechny
dostupné moznosti sam, takZe pracuiji s internesengraznimi zpravami, sborniky.
Potom nastava faze komunikace s kolegy, teleforiocvian?2
Vyznamnou roli v ziskavani informaci o chodu orgace hraje INFOCHO, ktergyri
(R_3, R_4, R_8, R_9) z respondéemtravidelr# ¢tou a velmi vita jejich rozesilani. Dva
z dotazovanych by z&nili dobu rozesilani (R_5, R_6).
.LPopravd to ne&tu, mazu, n&u, jakoze obas jsem to rozklik, ale (...) radSi
projizdim stranky charity. Moznéa je to i tim, Ze ¢bodi v patek w&er, mozna
kdyby to chodilo pes tyden tak by to mohl byt takovy relax se na doolipat.
A mozna je to i tim formatem, ktery tam je, je tpifloha a pak je$todkaz na
néco." R_6
Zdrojem informaci je také ,dopieditelky” (R_3, R_4). U tohoto komunikaiho nastroje
by dva respondenti (R_5, R_6) uvitali osobni foqpredani strategickych informaci a dva
respondenti uvedli, Ze dopisdteu (R_6, R_7).
,Ctu je tak sporadicky, ale snazim se je ptlatle (...)tak vyhovuje ja si myslim,
Ze je to dote. Kazda takova&e zvla¥ piimo odreditelky (...) ged tim mi gislo,

Ze je takova hodf Ze se distancuje. Ze jsem nikdy s ni zadnou kdkaanneved|,
je to sice takové omezené, ale myslim si, Ze tiofie." R_4

.Tak to je pré¢ jeden ze zdrdj jak ziskat informace o tom, jak s&cvna charit
hybou, strategicky plan, je to fajn. Ja si vzdyelgjdu €ch pit az deset minutek
a sito prétu.“ R_6
VSichni dotazovani dochazeji na interni Skolenil Byinen adaptani kurz (R_1, R_4,
R_5), Skoleni bezgaosti prace (R_1, R_3, R_4), #avani socialnich pracovnikna
téma legislativni ziémy (R_5, R_9) technicka Skoleni o pouzivani kopaldataprojektoru
(R_2)

Sedm dotazovanych se kladmyjadilo k celocharitnim aktivitdm (celocharitni setkani
den pootekenych dv#), které jsou pro & piinosné, pedevsim kuli moznosti setkat se
s jinymi lidmi (R_3, R_4, R:6, R_8, R_9). Jedenpawdent uvedl (R_5), Ze byshrajem

o vice neformalnich setkani.

K celocharitnimu setkani se dva respondenti (R_12)Rvyjadili negativre — jeden

respondent (R_1) uvedl, Ze citi natlak, aby na &re chodil, a z tohoiglodu se na nich
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neciti dobe, druhy respondent (R_2) by uvital&@m programu aikladngjsi promysSleni

prezentovanych témat.

~Celocharitni setkani beru jako supefilgzitost se vidt s lidma, které dlouho
nevidim, tak to je fajn. Ale libi se mi uz jen tekt toho zajmu, Ze charita méabec
chw’ takovou akci vibec d@lat. Nemyslim si, Ze to je standardni, Ze k¥yaka
organizace #ala pro své zagstnance takovou akci.“ R_6

Den poote¥enych ma vyznam pro zastnance pracujici v administratj\kteri tak mohou
vidét fungovani sluZzeb v praxdasto to tyto pracovniky velmi obohati.

,Den pootevenych dvéi. Myslim, Ze je to vyborn4 akce, tato akce madust
nevyuzity potencial, ta nawda ostatnich sluzeb&vzdycky obohatila a vzdy jsem
uvital moznost setkat se os@lse sluzbami.“ R_2

Pét responderit uvedlo (R_1, R_2, R_4, R_5, R_6), Ze vyznamnynojedn ziskavani
aktualnich informaci jsou neoficialni komuniké zdroje. Management odpaiél (R_8,

R_9, R_10), Ze s nedostatkem informaci nezapasi jcmdostaténé mnozstvi.

.Mam pocit, Ze se tomu tak ngd, ale je to subjektivni. Ale zpravidla nemam
zajem jit do konfrontace a vyjesvat si to. Zpravidla se stava, Ze se informace
dozvim neoficialg a az pak od vedouciho.” R_2

,Pros€¢ se v ramci pracovni doby potkame, kdy si neza¥aareformalw
povykladame o tom, jaky mame den¢létie si informace, které se staly na té dané
sluzke, coz je podle masi zakladni, na chatise hoda dulezité informace dozvis
praw z €chto neformalni zdrgj“ R_1

Respondenti (R_4, R_6) uvedli, Ze celocharitnérsmee pro & nejsou dlezité, [ilis je
neznaji a nemaji @thto dokumentechiphled. Jeden pracovnik (R_2) uvedl, Ze je Skoda,

Ze provadné zneny v ulozeni sdilenych dokuméniSemi zamistnanci nejsou oznameny.

,Pfijde mi, Ze jsou na vSechno &mice a v tom se teda utapim. Chapu, Ze charita
je velka organizace, Ze asi ani jinak to byt d2e) ale Ze kolikrat, (...) Ze jsem
porusil réjakou sné&rnici, se dozvim az potom, co jsem ji poruSil, pi& podle ra
¢lovék nema kapacity na to si tye pamatovat. JA& mam nejradsi to, Ze zavolam
tomu ¢loveku a funguje mi to spiS lidsky, Ze. | kdyZz chapa,td tak musi byt
nastaveno.“ R_6

,JO divam se jako na to, co je tam naspané. Jaka tdjaké postupy a sémice
a tady tohle. Jo, ale zas je to 0 tom, Ze se mautiS podivat sam od sebe na to, co
tam je. TakZe jsenidgba dupany za to nap,Ty neznés tuhle s#énnici? Jak je to
mozné? Jako koordinator to musis znat!* Kdo iekl, Ze jako koordinator to
musim znat? Jak ndovek vedét, Ze rico musi znét, kdyZ ani nevi, Ze to existuje?”
R_7

Respondent (R_1) byfipital rozesilani informéniho emailu s fedstavenim novych

pracovnik.
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,Chybi mi informace o pracovnicich.¢@ tady hoda lidi, ktefi tady nedlaji
dlouho, ty je potkdvas na chodbach a nevis, kdkde Tieba by nebyl takovy
problém teba vyfotit cely pracovni tym s popiskama a kompetena.” R_1

7.3 POSILOVANI STABILITY A LOAJALITY

Poslani organizace

Sedm respondeituvedlo, Ze s poslanim a vizemi byly formflseznameni svym
nadizenym (R_2, R_5), fipadré si poslani pecetli sami (R_1, R_3). il respondenti
uvedli, Ze obsahavs poslanim byli seznameni na adapten kurzu nebo na vyjezdu
(R_1, R_4, R_5)Ctyiti respondenti vnimaji poslani jako slova, kteraijgm velmi blizka
(R_3, R_8, R 9, R _10), ostatni respondenti jejegdéast&éne, pripadre nad sdilenim
negemysleli (R_1, R_2).

.Poslani, vize znam. Je super, Ze se gatdtd vécmi vedeni i zastnanci zamysli

a je to reflektovani. Ale je to progopst takovy obecny dokument, nemyslim si, Ze
je to reco, co bych rél mit vyvéSeno na nasnce, gemyslet o tom.“ R_2

.Myslim si, Ze komunikace je tim prdstlkem dobrych vztah a divéry
a spoluprace a bez toho ti zgsthanci nemohou tu vizi realizovat a kdyz tiae
zasKipe tak se snazim nabidnout pomoc prate komunikaci.“ R_9

Role pastora&niho asistenta

Management je pkorientovany v tom, co pastd@ra asistent &4, je s nim v pravidelné

komunikaci, citi se byt pastaram asistentem podporovan (R_10, R_8).

Koordinatofim a samostatnym pracovifk (s vyjimkou jednoho respondenta R_3) je
jeho pozice nejasna, nejsou schopni uchopit jelip mepoct'uji dostatek dvéry v jeho
diskrétnost. Pojem ,adorace” je pré pojem velmi abstraktni a je problematické péosn
piedstavit, jaka riwe byt nabidka za¥stnaném. Fi vyjasreéni zastené pozice nebo

upiesréni ¢i rozSieni nabidky by mohl byt o jeho pomoc zdjem (R_24 R _6).

.Je toclovek, ktery dokaze naslouchat, reflektovat a dokaziepsecit a ma v sob
pokoru a touhu byt dobryrlovékem a toto penasi dal. TakZe role je v tom, Ze on
ma byt ten, ktery véch duchovnich dilematech pomaha nachazet ten songsé

a provazi hqpracovnikatim.“ R_10

.Vim, Ze m& na starosti pastoraci zmtmand, je to snaha nabidnout
zanmestnan@m duchovni rozvoj, duchovni sdileni. To funguje jea takovych
40 %, protoze se tady nijak aktivmepracuje se zafstnanci, kt& pro to nejsou
nijak nadSeni. Malo se diskutuje s lidmi, t@ejsou ¥tici, ale maji uéi cirkvi
n¢jakd moralni dilemata, tomu neninovana dostatea pozornost.“ R_2
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~Je to pro ng takove &€Zké za gkym jen tak pijit. Na to potebuju clovéka, ke

kterému mam dlvéru a znam ho dlouho. Necitil bych se beae kdybych s nim
reSil ty &ci, protoze jej neznam [(...)] musel bych citit zajeneho strany, Ze by
Sel do toho terénu a bbych, jak s kolegy pracuje, tak bych knmu asi ziskal
davéru.“ R_6

Kodex

Kodex vSichni dotazovani jej znaji, byli s nim s&xreni v minulém roce na vyjezdu
strediska. V praxi jej pouZzivajfitpracovnici (R_3, R_9, R_10), ostatni jej vninzgifilis

obecny dokument, ktery je neposune dal a pro gvégi jej nevyuzivaji.

.,M¢&l jsem z toho takovy trosku jakoby Spatny pocit,tdge takova ideologicka
sloZzka, co se tie kkeg’anstvi a j& jsem k tomu vZzdyckyehmedivéru. Tak jsem si
fekl: ,vira je o m®éem jinym, to je osobni vztah“. Ale zjistil jsemjeba
i z literatury, i ze zkuSenosti, Ze mnozi lidi tcA@ potiebuji jako si ty hodnoty
nadefinovat a ¢gakym zpsobem si to jako popsat &jak si to hodnotit, i tu
etickou stranku. TakZe ze &pé vazby taky to vyplyva, Ze mnozi jako toiebuji,
aby se dote zorientovali." R_9

,Kodex znam, vim, kde ho najdu, ale ob&ga ho nepouzivam.iffde mi ten
materidl dost abstraktni, nemam pocit, Ze by minéoo pineslo. Rijde mi
nemozné, aby se z&stnanci timto dokumenteiidili, kdyZ je to na obecné rown
a kdyz tam nejsou zahrnutyai, které jsou praktické pro fungovani socialnizéiy
obecr.“R_2

»~Jako to, co je tam napsany, ja to mam tajak prirozerg v sok¥, to neni tak, ze
bych se to musel&ak nabiflovat. Asi mam ty hodnoty postaveny dostigbre.
Nefikdm, Ze jsem se s tim glztotoznil, gijde mi ale, Ze to jsem ja vice n€h
R_5

»Tak ja se ho snazim uvéidv praxi.“ R_3

,Vim, Ze jsem taéetl, je to soubor gakym myslenek, které se magjak rozvijet,
prakticky je to pro nas nevyuZitelné. Id€cano, ale prakticky ne. TakZze jsem si
uvédomil, co charita ma, jak charita ma nez zZe byt¢imsdokumentem &ak dal
pracoval.“ R_6
Zavérecné otazky
VSichni respondenti uvedli, Ze jsou v organiza@lsgeni. Ze zasrecné otazky, kterd se
tyka motivace prace v organizaci, vyplyva, Ze veuywipadech (R_4, R_6) je motivem
finanéni ohodnoceni, smysluplnost praagivcirkvi nebo w¢i klientaim (R_3, R_8, R_9)

au gti dotazovanych je motivaci pro praci Charilomouc pracovni tym aigtelé
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ziskani na cha&it (R_1, R_2, R 5, R 6, R_ 7). Z daného vyplyva siltéladna

neformalnich vztaln s niZ musi organizace §itat.

.Mam pocit, Ze jsou tady pracovnici spokojeni, mitse mezi nimi date, mam

pocit, Ze nd prijimaji. Opravdu se snazim o to, abglndobré pracovni podminky,
snazim se je motivovat iaiznymi moznostmi. Nejen fing&nimi moZnostmi.

V minulosti prolkghl dotaznik spokojenosti a&které vyroky se & dotkly, alerekla

jsem si, Ze se jimi nebudu trapit a vzala jsemtéd druhé stranky a jsem &oha za

to, Ze nam za#stnanec napiSe, co se mu libi nebo nelibi, on jakéyFedstavu

(...) a pokud se nameéno nelibi, tak jsem sto hledat mozZnosti ndpravychbm

mohli jeSt Iépe slouzit bliznim.“ R_10

~Jednak to, Ze vidim smysl v té praci, @ tu jsou lidi, jaci jsou, a tie to oktas
skiipat, tak tady vidim tym lidi, kterym jde o ty kiig/, o své sluzb premysli

a jdeme za tim cilem, jakrm lidem pomahat co nejlip. Druhou motivaci jsouytad
pro nme lidsky vztahy. Jsou tady lidi, se kteryma je mbiiy se kteryma si rozumim

a sejdu se s nima i mimo praci. #ti je i finartni ohodnoceni. Ja vim, Zérd lidi

si s€Zuje na to, Ze je tady malo gen ale to je problém obeérsocialnich sluzeb.

A protoze jsem byl i v jinejch za¥atnanich, tak vim, Ze to nikde neni lepSi. Charita
je v tomhle hod&é vysoko. Libi se mi, Ze tady jsoucrd prémie a i kvartalni
hodnoceni, to je taky motivace.“ R_6
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8 SHRNUTI ANALYTICKYCH POZNATK U

V nésledujici kapitole shrnu vysledky z pozrialiskanych participativnim pozorovanim,
studiem internich dokumenta také z vysledk kvalitativnich rozhovar. Shrnuti bude
provedeno pomoci silnych a slabych stranek inteonunikace, které vychazeji ze SWOT

analyzy.

U¢inna interni komunikace vychazi z pevnych zaklaotganizace. Dle Holé (viz
podkapitola 2.4 snazvem Zakladni podminky pro awvasti a fungovani interni
komunikace) existujedkolik predpoklad pro efektivni interni procesy komunikace, které
by mely byt naplrény, aby se mohlo o organizaci hdiojako o organizaci s kvalitni

a funkéni interni komunikaci. V nasledujicim textu 8mto predpokladim budu ¥novat.

Tym managementu Charity Olomouc vystupuje jed&osdili poslani, vize a hodnoty
(fada sowtasnychc¢leni managementu byla u tkeni €chto vizi, poslani a hodnot) a mé
nastaveny procesy ktomu, aby tak i jednal (viz ®eemanskd dohoda). Vedouci
pracovnici maji také plnou odp&nost za Urovie komunikace na jednotlivychisdiscich

i v celé organizaci, coz je zakotveno v jejich magrace. Urove komunikace je vSak
velmi ovlivnéna osobnosti vedouciho pracovnika a tim, jaké rméamwsti a dovednosti,
coZ je u vedoucich pracoviiikozdilné a kazdy z nich ma tgvosobity zmisob a styl
komunikace. K efektivni komunikaci je také faiiné mit doke nastaveny personalni
procesy. Personalni ogldni Charity Olomouc je p@kud opomijeno v interni komunikaci
a personalni roli naigdiscich zastavaji spise jednotlivi vedouci, nezosay personalista.
Jak jsem napsala jiz vySe, aréiveomunikace je ovlivéna osobnostni charakteristikou
vedouciho, coz se iwe prolinat i do personalnich progéesSctlovani vyznamnych
personalnich informaci (n&p informace o ukoteni pracovniho po#nu ¢ jeho
prodlouzeni, zréné pracovniho mista aj.) je velmi zasadni pro positdy oslabovani
loajality zangstnand@ vaci svému pimému natizenému a riize byt negativé ovlivnéno
schopnosti jednotlivych vedoucich vnimatileZitost danych sdeni. Vedoucim
v komunikaci se zagstnanci jsou napomocni koordin&tokteri by meli byt v tzkém
kontaktu. Mira kontaktu se liSi podle velikostiestiska a rozsahu sluzby. Charita Olomouc
pristoupila ke dvoustuvémutizeni, jednotlivé stugniizeni jsou propojeny vzajemnou

komunikaci (nap pravidelna pracovni setkani, pracovni porady).

Charita Olomouc si zaklada na etickych a moralmictinotach, které se snazitemit do

kaZzdodenniho pracovniho procesu. Management maushamunikovat otekerg
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a transparentfy coz ne vzdy rize byt pracovniky pochopeno. V t&hwvSech pracovnich
tymech panuje iatelska atmosféra, ktera je zékladem pro feteou a ufimnou
komunikaci. Otazkou vSak je, zda tato gena atmosféra tze byt fenesena o Urovie
vyS, kK managementu. Musi secfiat s tim, Ze &ktefi pracovnici mohou mit obavu o své
pracovni misto a raf budou své reflexe i organizaci eliminovat, ifjpadré ji nebudou

poskytovat vibec.

Organizace ma vytwen PR plan pro komunikaci stegnosti, chybi ji vSak uceleny
komunika&ni plan zamteny vyhrad® na zanistnance. Ddi nastroje interni komunikace
jsou v organizaci aplikovany, nejsou vSak sjedngcelkomunik&nim planu, ktery by
mohl slouzit jak pracovnikm PR, tak i zarstnaném.

8.1 SILNE STRANKY INTERNi KOMUNIKACE
Souwasny stav interni komunikace Charity Olomouc maettsgici silné stranky:

» dvoustumovy systéntizeni organizace (vedouci — koordiri§to

» dostaténé mnozstvi nastrojinterni komunikace

» dostatény prostor k neformalnimu i formalnimu sdileni mragich zkuSenosti

* neomezenyistup k metodikam &diska — metodiky jsou ulozeny na emailu

* vysoka urové zpracovani celocharitnich gmic

e pruzna, pitom stabilni, organizani struktura

* moznost rozhovoru za¥stnance s pastafiai asistentkou

* nastaveni adaptaich proces na dva roky

* moznost duchowhse rozvijet

e v pristupu feditelky organizace je viditelny zajem o pracovnily snaha
o transparentni organizaci

» pratelska a otaena atmosféra na jednotlivychtediscich.

8.2 SLABE STRANKY INTERNI KOMUNIKACE
Slabé stranky nastavenych gasnych internich procékomunikace jsou nasledujici:

e zamgstnanci nemajiifistup k operénimu planu
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* uloZzené metodiky gtdisek na mailu nejsou kompletnikteré jsou v neaktualni
verzi

» chybi jednotny interni komunikai plan

* nevyjasiné kompetence koordinator

» chybi néstroje pro poskytovanié&pé vazby vedoucimu a organizaci

» nekteré celocharitni sénnice jsou neaktualni

* nedostaténé prezentovani vizi organizace

* nizk& mira zapojeni koordinatodo tvorby operéniho planu na dalSi obdobi a do
plnéni Ukoki z ntho vychazejicich

» chybi kontrolni mechanismy dodrZzovani nastaventbaharitnich proces

8.3 OVERENi PRACOVNICH HYPOTEZ

Pracovni hypotézyipdpokladaly, Ze pracovnici maji dostatek prostaxu goskytovani
zpstné vazby, maji dostatek informaci pro svou konkir@raci a pedpokladaly také, Ze

pracovnici sdileji poslani organizace.

Pracovni hypotéza H 1 byla potvrzena. Prostor kyosti zgtné vazby v organizaci je
dostatény, problém je vSak v nezajmu pracovhjkj vyuZivat a s nastrojem &pé vazby
nechtji, neumi pracovat. Prostor k poskytnutiétri@ vazby je také zakotven ve &mici

0 poskytovani rozvojové ¢meé vazby.

Pracovni hypotéza H 2 byla vyvracended®oze je v organizaci vytien systém pro
piijimani nového pracovnika aqmevSim pro jeho adaptaci, nejsou tyto procesyan¥iv
v praxi. Pracovnici nemaji jednozme informace od svych vedoucictgdu novych
znalosti ziskavaji v b¢hu vykonavani prace. Také informace pro pracovnikgi
zmenili pozici (jsou povySeni neboiechazi pracovat na jinétetlisko), jsou velmi

roztis€né, coz se fi¥e odrazit v kvalit vykonavané prace.

Pracovni hypotéza H 3 byla potvrzena. Pracovniideéstposlani organizace, které jim je

blizké nejen v pracovnim Zivgtale i v osobnim.
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. PROJEKTOVA CAST
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9 DOPORUCENI PRO ZLEPSENI INTERNI KOMUNIKACE

V néasledujici¢asti diplomové praceipdkladam navrh dopotani ke zkvalitgni interni
komunikace a jejich procésMij navrh vzeSel z participativhiho pozorovani, zecra
studia internich dokumeinta vysledk kvalitativnich rozhovar s pracovniky organizace.
SnaZila jsem se vSimat si rozdilnosti mezi nastawemprocesy a skut@ou realizaci

téchto proces, rsp. zda pracovnici podle 8mic a metodik jednaji.

9.1 DOPORUCENIi PRO ZLEPSENI INTERNIi KOMUNIKACE

Mé prvni dopordeni je zamiteno na detaikjSi praci svizemi organizace Charity
Olomouc. Pouze jeden z respondemé Urovni samostatnych pracovinik koordinataok si
tusil, jaké vize v organizaci jsou stanoveny. Amastupnych materi@lnebylo patrné, Ze
by s vizemi byli pracovnici blize seznameni. Ztoko¥ se s vizemi je zakladnim ggim
kvalitni organizace, protoze kazdy z&stmanec by & veédét, jak svych jednanim a svoji

praci grispiva k naplani vizi.

Proces intenzivniho seznamovani s vizemi, cili, hodtami a poslanimby nengl byt
podcéiovan, obzvlast v neziskovych organizacich poskytujicich regisare® socialni
sluzby, protoze tyto jednotlivé socialni sluzby imuost také stanoveno vlastni poslani,
hodnoty a cile. NZe tedy dojit uzagstnané k neporozumdni toho, co jsou cile

organizace a co jsou cile sluzby.

DalSi mé doporkeni se tyka adaptaiho procesu. Adaptaci pracovnika bych doplnila
o tzv. adaptaéni protokol (Sedivy, Medlikova, 2009, s. 94) ,dobrou praxi kdyz novy
zantstnanec vypluje tzv. adaptni protokol, kde popisuje, jak seckenil do Zivota
organizace, co se muiflaa co ne, jak naplje cil, ktery si na zatku obdobi definoval,
jakA méa dekavani atd.“ Adaptami protokol by mohl byt saidsti adapniho planu,
pracovnik by jej mohl vyplnit v ramcifpravy na rozhovor s vedoucim, ktery probibédp
ukontenim zkuSebniho obdobi. Také bych dopiaukontrolu pouzivani adaptaich

plani, z vysledk rozhovofi vyplyva, Ze se adaptai plany filiS v praxi nepouzivaji.

Adapta&ni proces za®stnance Uzce souvisi s postupawitani nového pracovnikado
organizace. V saasnosti nejsou seznameni pracovnici jinyckedisek s fichodem
noveho pracovnika a mnohdy nevi, jak dany jedingm@ga, znaji jej pouze podle jména,

které si mohou jecist v online komunikatoru. Proto navrhuji, aby pp#é, kdyz nastoupi
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novy zamdstnanec, se rozeslal email vSem gsmandm se zakladnimi informacemi
o pracovnikovi (jakou pozici zastava, jaké jsouojddompetence, kontaktni Udajeapi
vSeho dobrého v praci ajeho fotografie). Dale hbylopordila vytvorit UloziS€ na
sdileném disku, kde by byly uloZzeny fotografie \Vsemngstnand, ktei jsou aktuala
zanestnani na ChagtOlomouc, sotasreé by pracovnici fi nastupu podepsali, Ze souhlasi
se zpracovanim fotografie pro Jmi (¢ely organizace, protoze fotografie je osobnim
Gdajem.

Z analyzy sotiasného stavu interni komunikace také vyplyvéiatka pracovnik nengla
dostaténé informace P nastupu do organizace. Proto navrhuji, aby by plynulejsi
adaptaci na nové pracovni pi@sti vytvaen tzv.,bali ¢ek pro nové zangstnance", ktery
by obsahoval obecné informace o chodu organizaegésinformace pro vSechny nov
piichozi) a konkrétni informace podletestiska, na které nastupuje. Bak pro
zamestnance mZe obsahovat nésledujici obecné informace: zaklgdofil Charity
Olomouc, poslani, vize, hodnotach, strategie, vymré historické milniky. Dlezita je
také organizéni struktura, pehled jednotlivych sedisek a jejich sluzeb, mapa jejich
umiseni (sidla jednotlivych sluzeb jsou nétipadresach v Olomouci &yiech adresach
v okolnich vesnicich) a telefonni seznam gsimand. Sowasti baléku pro zamistnance
by meli byt také postupy pro hodnoceni, moznosti proflesntistu, moznosti vz&lavani,
seznam zagstnaneckych vyhod. Podstatné jsou také informasaitinim uspdadani
organizace s popisem zakladnich kompetenci jedsgoli zandstnané@ na Sprav
(predevSim kompetence asistentkieditelky, zastupce reditelky, ekonomického
a personalniho Useku, pastaraasistentky aj.). Charita Olomouc ma propracovasiém
celocharitnich sernic, kterymi niZze byt no¥ prichozi pracovnik zahlcen. Proto
doporwiuji vytvorit kratky dokument, ktery by obsahoval zakladniomfiace o tom, co
pracovnik v kazdé s#mici mize najit. Nemusi se tak ,proklikavat® témn triceti

smérnicemi, ale niZe si rovnou otevt tu snernici, kterou aktualé potrebuje.

Konkrétni informace podleigtdiska, na které pracovnik nastupuje, by mohly prgvidla
komunikace vramci stdiska, systém porad, pracovni doba, pracovni rezésady

a pravidla odrénovani.

Aplikaci baltku pro zamstnance by vznikl standardizovany postup zaSkoMohlo by
se tak pedejit nejen mnohdy n&heému adaptovani zasstnance, ale takéripadnym
pozcjSim nedorozurni (nag. zanéstnanec by i problému, pochybeni nemofiki, Ze

ho s danym procesem nikdo neseznamil).
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DalSi dilezitou oblasti procesu adaptace jsoterni transfery. Z rozhovoi vyplyva, ze
pokud zamistnanci pestoupili na pozici koordinatora tak se informacenavé pozici
piedavali nesystematicky a zalezelo rtadavajicim a momentalni situaci na skjZjaké
informace sdlil novému koordinatorovi. Dopotila bych vytvait novy standardizovany
dokument — srrnici, ktera by tento proces jasdefinovala. V rdmci procesu byéhg byt
nastaveny oblasti Klové pro zapracovani za@stnance (nap kompetence sénem
k organizaci, kompetence &mm k podizenym). Tyto oblasti by rowi byly
zaznamenany v adaptdm protokolu, ktery by slouzil jednak pro reviziopesu interniho

transferu konkrétniho zafstnance a jednak k efekti&jBimu grevzeti role koordinatora.

PrestoZze organizace intenziévpracuje na standardizaci celocharitnich pastymstupy
v oblasti komunikace jsou zatim omezené. Z toliwodu bych doportila vytvoreni
postupi pro komunikaéné naroéné situace se kterymi se vedouci pracovnickif@adré
koordinatdi) musi vyrovnat. MiZze se jednat napo vedeni porad, reorganizacégyedeni
¢i propuséni pracovnika, postupy pro vytteni organizéni struktury, distribuce
zakladnich internich informaci, standardni minimimerni komunikace, manual pro

propoustni pracovnik a;.

Management organizace by sélmice zandtit na zpétnovazebni procesy V organizaci
je nastaven systém rozvojovésuape vazby, ve kterém, bydnbyt prostor pro zagstnance
reflektovat vedouciho a organizaci. Z rozhavoarSak vyplyva, Ze k reflexi vedouciho
a organizace nedochazi.ieBtoZze organizace garantuje svym pracavnikprostor
k bezpé&nému vyjadeni zgtné vazby a pracovnici tuto skatest potvrzuji, neni moznost
poskytovani efektivni ziné vazby vyuzZivana. Jéeba se tedy zamyslet nadvddy
neposkytovani reflexe managementu (zda se jednécbuh neni poteba, je zde obava
0 pracovni misto aj.) a je geba upravit podminky tak, aby byla reflexe posksittev.
Jednim z nastrdj mohou byt nafiklad hodnotici anonymni dotazniky, které by jednou
ro¢né pracovnici vyplnili. Pracovnici by &i moznost napsat to, co by W& tva& ngekli
svému vedoucimui piimo paniteditelce, & uz z jakéhokoliv dvodu (nap. obavy
0 pracovni pozici, nedéra v to, zda vedouci o navrhu bude hidlvee svou naidzenou
apod.). Organizace tim ke ziskat cenné informace, které ji mohou posuwostupeé
vys.

Doporila bych, abyrozvojovou zpétnou vazbu vedli pouze vedoucpracovnici,éimz
by se zruSila kompetencayi koordinatoti vést tyto rozhovory. Osobnsi myslim, Ze

stravit jednou ron¢ priblizné dw hodiny s po#izenym je wWasovych moZznostech
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vedouciho, navic ve smici pro gijimani novych pracovnikje vedeni rozvojové Zmné
vazby se zagstnancem jejich povinnosti.

Formul& k zaznamu rozvojové mé vazby, ktery se nazyva hodnoceni &stmance,
bych gejmenovala. Nazvem formuk se popiraji informace, které jsou uvedeny ve
smernici, coz je motivace, ne hodnoceni. Pracovnikly p@iZe tento rozpor uvét do
pochybnosti, o jaky rozhovor se jedna, zda o métivaebo hodnotici.

DalSim doportenim organizaci je vytweni manuahi ¢innosti, které v sotasnosti
v organizaci zcela chybi. Jednotlivé manudly nangdlivé pozice by obsahovaly népl
prace pracovnika, jeho kompetence, odpowst, navaznost na ostatimnosti a pehled
Ukoni vyplyvajicich z pracovni pozice. Manualy mohou logplrény o zastupitelnost,
reportovani, formul& apod. Diky manuam cinnosti se zfehledni nastavené procesy,
které zatim funguji pouze na zaktagistnich dohod. Manuakinnosti by byly vyznamné
pro transfer stavajicich za&stnanéd na novou pozici (ndp interni Festupy na
koordinatorské pozice). Pracovnici, iktepfejdou na novou pracovni pozici, nejsou
.hajeni* adaptanim obdobi, pedpoklada se, Ze organizaci znaji a vi, co jejmapozice
bude obnaset. V soasnosti pracovnika do nové pozice zaskoli odchézajacovnik, a to
béhem rekolika dni a poté je jizZ na novém pracovnikovi, jakymigpbem svoji novou roli
zvladne. Pehlednym manudlerinnosti by mu bylo zcela jasné, jaké kompetence)yik

aj. musi zastavat.

Doporwovala bych také, aby management, ktery néiiSgasto v gimé pé€i s klienty,

stravil nap. dopoledne s pracovniky ve slédziNejen Ze tak detaidji pozné praci svych
podizenych (koled), ale fedevsSim se jedna o projev zdjmu o praci svychipedych
(kolegi), coz miZze vzbudit dvéru a otevit tak prostor pro fatelskou atmosfeéru.

Zawrem bych napsala mensSi, spiSe prakticka, da@eaiu Aktualizace celocharitnich
smernic probihd jednou rmé, coZz je nedostajici vzhledem Kk dlezitosti proces
stanovenych ve s#micich. Z toho dvodu doporduji, aby se srérnice aktualizovaly
dvakrat r@né¢ nebo pruzs, dle aktualni pdeby, a aby se dbalo na dodrzovani jejich
aktualizaci. RovéZ doporéuji jako milohy smernice udlat procesni mapy, které by
vizualizovaly proces, a pomohly by pracovinik v lepSi orientaci. Dopotuji také, aby se
INFOCHO rozesilalo na #zatku tydne (nejlépe v pogldl odpoledne), ne v patek
odpoledne. V tuto dobu ji#ada pracovnik neni dostupnd na emailu a k el se

dostane az v pogt rano, kdyfada pracovnik feSi provozni zalezitosti a nema prostor
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Lodleh¢ujici emaily* ¢ist. Poslednim dopo¥anim je zjednoduSeni systému ulozeni
informaci na serveru ,S",ipdevsim zfehledréni formul&u a sngrnic.

9.2 NAVRH KOMUNIKA CNIiHO PLANU INTERNi KOMUNIKACE

Charita Olomouc magkolik funkenich nastraj interni komunikace, které maji viéhu
roku jiz své pevné misto a strukturu. Zpravidla hsegmonogram jednotlivych aktivit
vytvaii na za&atku roku, wkteré zasadni terminy akci jsouegany zardstnan@m

s dostatenym c¢asovym pedstihem jiz po jejich schvaleni, terminy menSidkcia
pracovnici obdrZi fiblizn¢ mesic ged akci. Mize se pak stat, Ze termin koliduje jiZ s jinou
akci. Podobnym nesrovnalostem by se daba@jit vytvdenim komunikaniho planu na
dany rok, ktery by byl pro organizaci zavazny a byl pgfistupny vSem pracovnikn.
Navrhuji Chari¢ Olomouc, aby komunikai plan byl dopl&n o sn@rnici, ktera by
jednotlivé akce, aktivity a procesy s nimi spojeriée vyswtlovala, gedem stanovila
kompetence odp@dnych osob, obsah aktivity, @pob pozvani, zisob evaluace, dast

pracovniki (zda je povinn&i nepovinna) a;.

V néasledujici¢asti prace fedkladan navrh komunikaiho planu interni komunikace na
rok 2013. Plan vychazi nejen z jiz Zalych akci a aktivit, ale obsahuje také nové algtjvi

které by mohly sotasny stav interni komunikace rozvinout.
Jako noveé aktivity navrhuiji:

* firemni novor@ni mitink stedisek
* rozvoj profesnihotstu

* ro¢ni hodnoceni spokojenosti.

Tabulka ¢. 2 — Navrh komunik&niho planu interni komunikace na rok 2013. Zdroj:

Vlastni.



UTB ve Zliné, Fakulta multimedialnich komunikaci

75

aktivita cil komunikaéni obdobi odpovédnost zpétna vazba
kanaly
SPOLECNE AKCE
Den upevreni neformalni cerven vedeni a zhodnoceni
pootewenych | neformalni setkani koordinatdi evaluaci po akci
dveri spolupréace, fedani | s piipravenym jednotlivych
informaci o programem sluzeb
jednotlivych
sluzbach
Celocharitni | zhodnoceni setkani ijen jednotliva zhodnoceni
setkani minulého obdobi, | (formalni sttediska dle | evaluaci po
cile a plany na nové prezentace a vylosovani setkani
obdobi neformalni
program)
Firemni zhodnoceni setkani prosinec jednotlivy zhodnoceni
novoroéni uplynulého roku, vedouci evaluaci po
mitink piedstaveni novych stredisek setkani
stiredisek plani na dalSi rok
Spolana upevreni setkani jednou za pracovnik PR | zhodnoceni
snidang neformalnich dva nésice piinosu v rdmci
vztahi roéniho
fungovani
interni
komunikace
ELEKTRONICKA A OSOBNi KOMUNIKACE
Aktudlni stala informovanost 1. INFOCHO | 1. kazdé PR asistent zhodnoceni
zpravodajstvi | a upevini 2. Zasilani pondsli piinosu v ramci
sounalezitosti a tiskovych 2. celor@né ro¢niho
pozitivniho vztahu | zprav 3. celor@né fungovani
pracovnika k 3. Webové interni
organizaci stranky komunikace
Kvartalni pravidelna dopisieditelky | jednou za feditelka zhodnoceni
strategické informovanost kvartal organizace piinosu v rdmci
zpravodajstvi | pracovnik roéniho
s vysledky fungovani
oper&niho interni
planovani komunikace
Pravidelné informovanost, porady pravidelrg, vedeni shrnuti a
porady pInéni cila a ukof, dle mozZnosti kontrola
vedeni, hodnoceni, kontrola jednotlivych porozungni
stiedisek a stavu,feseni sluzeb

jednotlivych
sluzeb

kazuistik
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Pracovni cile a plany na nové setkani dle moznosti| vedouci zhodnoceni
vyjezdy obdobi, strediska, evaluaci po
stiredisek informovanost, jednou r@ng setkani
posileni
neformalnich
vztahi
Setkani sdileni znalosti, 1. setkani 1. dvakrat zastupce zhodnoceni
koordinator i | predavani, pedani | koordinatofi roéng reditelky evaluaci po
informaci (biezen, setkani
za)
ROZVOJ A REFLEXE
Rozvojova rozvoj a motivace | 1. osobni 1. z&i - 1. vedoucia | shrnuti
zpétna vazba | 1. pracovnika rozhovor prosinec powteni
2. pracovniho tymu| 2. osobni 2. z& - koordinatdi
3. organizace rozhovor prosinec 2. vedouci
3. dotaznik 3. leden 3. zastupce
feditelky
Rozvoj planovani osobni anor vedouci shrnuti
profesniho vzadglavani rozhovor
rastu
Roé¢ni monitoring nazak, | dotaznik leden vedeni, zhodnoceni
hodnoceni postoji a personalista | fungovani
spokojenosti | spokojenosti vSech interni
pracovniki komunikace
POSILOVANI LOAJALITY
Adaptaéni posileni loajality, setkani dvakrat pastorani zhodnoceni
kurz A, B predani informaci o roéng asistentka evaluaci po
poslani, vizich, setkani
filozofii organizace
DUCHOVNI POSILA
Adorace prostor pro ztiSeni | osobni setkani| kazdy pastor&ni osobni
pracovnik ctvrtek asistentka rozhovory
s Bastniky
MS3e svaté Spolené setkani s | osobni setkani| kazdé pastorani osobni
Bohem pondsli asistentka rozhovory
s Wastniky
Setkavani Spole&né osobni setkani| kazdé dva pastor&ni osobni
nad Bibli rozhovory, diskuse tydny ve asistentka rozhovory
na témata stredu s Wastniky
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ZAVER

Interni komunikace je dnes povaZzovana za sagjopst. Jsou figci pravidelné porady,
manazé ustaviné komunikuji se svymi pracovniky a denrse rozesSle népberné
mnozstvi email. Tyto ¢iny vSak nejsou znakem dib fungujici interni komunikace
a jejiho kvalitniho nastaveni. Znakem #®lfungujici interni komunikace jsou loajélni

zanestnanci, kté sdili poslani organizace a ktemaji dostatek informaci k tomu, aby

mohli vykonavat dofe svoji praci k radosti své i svych kliént

Cilem mé prace bylo provést analyzu interni komaodkv nestatni neziskové organizaci
a na zaklad vysledki ji navrhnout wtitd dopordeni. Chari¢ Olomouc jsem vymezila
n¢kolik doporweni a také jsem ji navrhla komuniké plan interni komunikace. Myslim
si, Ze ma dopokieni nejsou nerealna a organizace j&Zenimplementovat do svych
nastavenych procés V teoretické ¢asti jsem si také stanovildi tpracovni hypotézy,

z nichz jedna byla vyvracena, aédwacovni hypotézy byly potvrzeny.

Z mé diplomové prace vyplyva, Ze tgwb, jakym je interni komunikace v Charit
Olomouc nastavena, je futii. Organizace ma vytveny zakladni procesy interni
komunikace, existuje zde systém porad, &tmanci maji k dispozicigkolik zpisohi jak
komunikovat horizontaki vertikalné. Nicmérg kvalita i kvantita pedavanych informaci
vzdy zalezi na n@&tkzeném pracovnikovi, jaké informace gegevsim jakym zjsobem
piedava a zalezi také rradovém zawstnanci, jak je nastaven informaci vyslechnout
a sdilet. BohuZel nelze zcela eliminovat komu#éikasumy, musi se s nimi pitat. Proto
by meéla byt vyvinuta snaha hovib o vSem v co nejkratSimtiase tak, aby byla zachovana
aktualnost sglovanych informaci. V ChagtOlomouc panuje velmiiptelska atmosféra,
coz mize byt vyhodou, zarovenevyhodou — tlezité informace nemusi byt &dny

oficialni cestou a k zaéstnandm se mohou dostat neforméaln

Je dilezité si u¢domit, Ze komunikace je prastlkem dobrych vztdh davery

a spoluprace. Bez toho zastnanci nemohou realizovat vize, cile ani poslaganizace.
Interni komunikace je vSak jewasti procesu, ktery dovede neziskovou organizaci
k Usgchu. Za¥rem mé diplomové prace bych dodala, Ze organizape management
organizace si musi loajalitu svych zgsmané unmgt ziskat, a to se stane jeditak, Ze

svym zandstnaném pajde piikladem.
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Aj. Ajiné.

C. Cislo.

Nap. Napiklad.

Rsp. Respektive.

Obr.  Obrazek.

Tzn. To znamena.
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PRILOHA P |: STATUT ORGANIZACE



charita L7
OLOMOUC (o

Wurmova 5>771 11 » Olomouc > +420 585 221 127
www.olomouc.charita.cz » olomouc@charita.cz

STATUT ORGANIZACE

POSLANI

Charita Olomouc je poslana katolickou cirkvi, aby apovidala na poteby lidi v nouzi
sluzbou v duchu Keg’anské lasky, ktera chrani v kazdén€lovéku jeho distojnost.



VIZE

Chceme byt vyhledavanou organizaci s moralnim teediposkytujici kvalitni sluzby,
ktera svym uZzivatéim nabizi podporu i celistvou §gév duchu Keg'anské lasky

respektujici dstojnost kazdéhdloveka.

Chceme aktivéh upozohovat a pruzé reagovat na socialni problémy, které nejsou

spole&nosti dostatine reSeny.

Chceme davat svym za&stnaném prostor pro smysluplnotinnost a poskytovat jim

lidské i materialni zadzemi pro préaci, seberealizadiastni profesni rozvo.

Chceme mit dostatek dobrovoljkkteti budou dopilovat praci odbornych pracovriik

tak, aby byla napkima profesionalita sluzby vychazejici z poslani.

Chceme byt svymi partnery vnimani jako stabilnimkmikujici a dvéryhodna organizace,

ktera systematicky a planovaiidi svouc¢innost.

Chceme docilit systémového vicezdrojového finanebwaganizace, detrg intenzivniho

posilovani vlastnich zdrij

Chceme, aby se nad@nost propojila s &nym Zivotem farnosti.

Podnéty pro ¢innost Charity Olomouc ¢erpdme z Katechismu katolické cirkvg2002)
Kompendia Katechismu katolické cirkve (2006) Kompendia socialni nauky cirkve
(2008) encykliky Deus caritas es{2006)a Kodexu Charity Ceskéa republika (2009)

KRESTANSKE SKUTKY MILOSRDENSTVI

Sedm skuti télesného milosrdenstvi Sedm skiutkuchovniho milosrdenstvi
sytit hladowjici davat radu pochybujicim

poskytovat pistresSi lidem bez domova p&avat neznalé

oblékat ty, kdo nemaji nic na sebe napomindtdy, resi

ujimat sed&ch, kdo jsou na cestach ¢Sit zarmoucené

navsévovat nemocné odpodsurazky

navstvovat uwznéné triglive snaset obtize

pohrbivat zesnulé prosit Boha za Zivé i mrtvé



ZASADY A HODNOTY

Mezi uvedenymi zasadami a hodnotami Charity existg vztah — poskytuji Charité
etické a strategické vychodisko jeji prace. Uplafovani zasad je pedpokladem
napliovani hodnot Charity. Prameni z evangelijniho posstvi a socialniho éeni
katolické cirkve.

Zasady Hodnoty
dustojnost lidské osoby pravda
spole&né dobro svoboda
solidarita spravedinost
subsidiarita laska

kvalita

PRINCIPY

Pt své préaci jedname podléchto principi:

Sluzba — pracovnik vyvySuje sluzbu ostatnim nad své mlaggjmy. VyuZiva svych

znalosti, kvalit a dovednosti, aby mohl pomahatgistym, aeSi socialni problémy.

Socialni spravedlnost— pracovnik usiluje o socialni 2mu, gedevsSim ve prosgh
zranitelnych a utkovanych jeding a skupin. Snaha o socialni @&mu se zartuje
predevSim na tato témata: chudoba, nezamanost, diskriminace a dalsi formy socialni
nespravedlnosti. Pracovnik podporuje citlivogtivatlaku a znalosti o kulturni a etnické
raiznorodosti. Snazi se zajistit vSechny tpbhé informace, sluzby a zdroje, rovneé

piilezitosti a smysluplnoudast na rozhodnutich, ktera se tykaji vSech lidi.

Distojnost a hodnota ¢lovéka — pracovnik jednd s kazdymiovékem ohleduplnym
a zdvagilym zpasobem, je si &om individualnich rozdil a kulturni a etnickeé
rozmanitosti. Podporuje svobodné, socidbdpowdné rozhodovani. Usiluje o zvysSeni
schopnosti aijflezitosti klienta zranit svou situaci aesit své problémy. Je sidom

obousn&rné odpo¥dnosti vici klientovi



a wvici Siroké spolénosti. Snazi séesit konflikty mezi klientovymi zajmy a zajmy Sirék
spoleé&nosti sociald odpowdnym zpisobem, ktery neni v rozporu s etickymi hodnotami
a principy.

Dilezitost lidskych vztahi — vztahy mezi lidmi jsou hlavnim nositelem &mg. Pracovnik
piijima lidi jako své partnery v pomahajicim proceSmaZzi se posilovat vztahy mezi
lidmi, smysluplr® je podporovat, obnovovat, udrzovat a zvySovat dgbdindi, rodin,

socialnich skupin, organizaci a spwiesti.

Integrita — pracovnik si je neustaleédom poslani své profese, jejich hodnot, etickych
principi a etickych standafda nejedna v rozporu s nimi. Jedndé&yhodre a odpo¢dné
a podporuje etickou praxi na stéaorganizace, se kterou se ztatoje.

Kompetence — pracovnik se snazi rozvijet své profesionalnalasti a dovednosti

a aplikovat je v praxi. M by usilovat o pispéni ke znalostnimu zéakladu své profese.

OBLASTI NASi CINNOSTI

Stiredisko Samaritan pro lidi bez domova

Stiredisko Khamoro pro etnické mensiny a poradenstvi
Stiredisko sv. Alzléty pro lidi s télesnym handicapem
Stiredisko sv. Vincence pro osoby s dusevnim onem&énim

Stiredisko sv. Krystofa pro krizovou pomoc

Dale pdadame sbirky, jejichz wiek je uten na pomoc ptdbnym. Umo#ujeme
dobrovolnikim zapojit se do sluzeb, které poskytujeme, a pedseictvim nasi organizace

poméhat lidem osattym, nemohoucim a socialivyloucenym.
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PRILOHA P Ill: ADAPTA CNi PLAN

Adaptacni plan pracovnika charita QLOMOUC

prijmeni, jméno, titul pracownika

funkce, pracowni zarazeni

pracovisté

pfimy nadfizeny

nastup do Charity Olomouc dne

rozsah zkuSebni doby (od - do)

nejwssi ukoncené vzdélani

Z&kladni informace - personalista:

obecné sezndmeni s Charitou LJano
organiza¢ni struktura LJano
narok na dowolenou LJano
splatnost a zasilani mezd LJano
personalni a pokladni hodiny LJano
wplatni terminy LJano
bezpeénost prace LJano
zaméstnanecké benefity LJano
nemocenskéa L Jano
zmény osobnich Gdajh L Jano

Zaméstnanec / zaméstnankyné swm podpisem potwzuje, Ze s danou problematikou byl/-a seznamen/-a a
porozumél /-a probiranym témattm. Skoleni proved! Ing. Igor Skriniar.

podpis personalisty podpis pracovnika

Dalsi informace - vedouci pracovnik:

popis datum odkaz na dalSi dokumenty, poznamky
poslani Charity Olomouc

popis prace a prac. prostredi

pracowni rad

seznameni se spolupracovniky

princip dochazky, pracowni doby,
hlaSeni absence, prac. neschop.

predani  swérenych predmétl,
jejich potwzeni v os. karté zam.

pouceni o pouzivani mobilniho
telefonu - soukromé volani aj.*

smeérnice platné pro Charitu Ol.

Kodex CHCR

owereni pribéhu adaptace

rozpis pohowvord s pfimym nadf.

pohowvor po 1. roce zaméstnani

pohowvor po 2. roce zaméstnani

*doloZeno podpisem pracownika a jeho souhlasem se srdzkou hovorného ze mzdy - formular

Kontrola pribéhu adaptace, vyhodnoceni, vyjadreni nadfizeného k prdbéhu adapta¢niho planu pracovnika ve
zkuSebni dobé, zpétna vazba na personalni oddéleni.



PRILOHA P IV: FORMULA R HODNOCENIi ZAM ESTNANCE

HODNOCEN{ ZAMESTANCE CHARITA OLOMOUC

Jméno a pfijmeni hodnoceného Datum
hodno.
Pracovni pozice Hodnocené obdobi
Stredisko Hodnotitel

4 pfekracuje ocekdvani Trvale vykazuje vyssi pracovni vykon, neZ je oéekdvdno pro toto pracovni misto.
Pracovni vykon a s nim spojené znalosti a dovednosti se rozvijeji a zvysuji podle
predpoklada.

3 plni ocekavani Pracovni vykon odpovida standardu pro dané pracovni misto. Pracovni vykon a
s nim spojené dovednosti se rozvijeji a zvysuji podle ocekdvani.

2 je nutné zlepseni Pracovni vykon nedosahuje plné poZadavki, které jsou béiné kladeny na
zaméstnance na tomto pracovnim misté. Existuje vsak potencidl dalSiho
rozvoje.

1 neuspokojivy Pracovni vykon nedosahuje parametri, které se kladou na zaméstnance na
tomto pracovnim misté. VyZaduje soustavny dohled a podporu nadfizeného
pracovnika. Potfebuje okamZité a podstatné zlepseni.

Kritéria hodnoceni (oblasti, které nejsou relevantni pro | Vysledek ,
o Pozndmka
danou pozici budou oznaéeny pismenem X) (4,3,2,1)

A. Pracovni vykon
kvalita prace (komplexnost, presnost, bezchybovost)
pracovni tempo (mnozstvi prace, efektivita)
iniciativa (snaha, aktivita, samostatnost, kreativita)
odpovédnost a spolehlivost
zvladani a feseni krizovych situaci

B. Uelnost prace
pinéni ukoll v terminech
organizace prace
vyuZiti pracovni doby

C. Vztah k praci
zajem o praci
ochota pfijimat mimoradné ukoly
flexibilita
pracovni kazen
zajem o odborny rast (vzdélavani)
D. Spoluprace

loajalita k organizaci
vztah ke spolupracovnikim
schopnost tymoveé prace
komunikace (srozumitelna a efektivni)
vztah k nadfizenému
vztah ke klientim
schopnost fidit, delegovat, motivovat

E. Osobni faktory
vstficnost ke zménam
technické dovednosti (PC a jiné)
odolnost vici zatiZeni a stresu
schopnost fesit konflikty

Celkové hodnoceni: (vysledek / poéet odpovézenych otazek x 4) x 100 %

Wurmova 5, 771 11 Olomouc 1



HODNOCENi ZAMESTANCE CHARITA OLOMOUC

100-75% prekracuje ocekavani 49-25 % je nutné zlepseni
74-50% pini éekdvani 24-0% neuspokojivy
PInéni ukoll z pfedchoziho obdobi - Uspéchy, nezdary:

Doporuceni ke zlepseni pracovniho vykonu:

Doporuceni k osobnimu rozvoji na nasledujici obdobi (vzdélavani):

KomentaF zaméstnance k vlastnimu hodnoceni (sdéleni zda jej pracovni pozice uspokojuje, jaka je predstava
osobniho rozvoje, apod.) a souéasné zaméstnanec hodnoti zaméstnavatele (ndméty, pfipominky, apod.):

Zaméstnanec byl seznamen s hodnocenim dne

podpis zaméstnance podpis hodnotitele

Wurmova 5, 771 11 Olomouc 2



INSTRUKCE PRO HODNOTITELE

UCEL HODNOCENI A JEHO CilL

1)
2)
3)
4)
5)
8)

Zlepsit pracovni vykon zameéstnance, ne zaméstnance soudit, ale motivovat a vést k vyssi spokojenosti.
Sladit potfeby zaméstnance se strategii a cili organizace

Zhodnotit odvedenou praci zaméstnance

Zlepsit komunikaci a otevienost. Hodnoceni je zdroj informaci, ndstroj zpétné vazby

Umocnit pocit zaméstnance, Ze si organizace véii jeho prace a zajima se o jeho postoje a navrhy
Poznat cile a potieby zaméstnance z hlediska jeho profesniho rlstu a rozvoje

PRIPRAVA NA ROZHOVOR

1)

2)

3)

Hodnotitel se domluvi se zaméstnancem na konkrétnim terminu hodnoticiho rozhovoru, aby hodnoceny mél
prostor pro pripravu. Je dalezité si uvédomit, ze vyraznou roli pro vznik zodpovédného postoje zaméstnance
k hodnoceni hraje zodpovédny pfistup jeho nadfizeného.

Hodnotitel se pfi pfipravé zaméfi na posouzeni pracovniho vykenu, pracovniho chovani hodnoceného za celé
hodnocené obdobi. Pripomene si okolnosti, které mohly uspésnost a chovani hodnoceného ovlivnit. PFi
hodnoceni je tfeba se zamérit na pracovni vysledky a chovani nikoli na posuzovani osobnich zvlastnosti
Hodnotitel prostuduje peclivé vysledky predchoziho hodnoceni a posoudi zmény a vyvoj hodnoceného.
Hodnotitel vyuzije informaci, které ziskal o hodnoceném v pribéhu celého hodnoceného obdobi. Cile pro
budouci obdobi pro hodnoceného maji byt hodnotitelem promysleny a pripraveny pred hodnoticim
pohovorem

ROZHOVOR

1)

2)

3)

Hodnotici rozhovor je dialog mezi hodnotitelem a hodnocenym zaméstnancem Hodnotitel mad povinnost
zajistit, aby pohovor probihal ucelené bez ruivych vlivi a bez pfitomnosti dalsich osob, které nejsou
opravnény ucastnit se pohovoru.

Po zahdjeni rozhovoru vyzve hodnotitel hodnoceného ke sdéleni svého sebehodnoceni a nasledné mu sdéli,
jak hodnoti jeho pracovni vykon a chovani. Ve spolupraci s hodnocenym si vyjasni sporné nazory na
hodnoceni

K obecnym zdsaddm rozhovoru patfi pozitivni pfistup k zameéstnanci, navozeni a udrZeni atmosféry oteviené
a upfimné vymény nazord, hodnocenému je potieba poskytnout dostatecny prostor k vyjadreni

ZAVER ROZHOVORU

1)
2)
3)
4)

Hodnotitel za aktivni U¢asti hodnoceného stanovi jeho ukoly na pristi obdobi

Hodnotitel seznami hodnoceného se zavéry hodnoceni a nechd hodnoceného se vyjadfit k témto zavéram
Pokud je hodnoceny nespokojen s hodnocenim, rozebere s nim hodnotitel jesté jednou sporné body

Na zavér hodnotitel i hodnoceny podepisi hodnoceni — podpisem se vyjadfuje, ze byl veden rozhovor, ie
hodnoceny byl seznamen s ukoly a zavéry hodnoceni



INSTRUKCE PRO HODNOCENE

UCEL HODNOCENI A JEHO CiL

1)
2)
3)
4)
5)
6)

Zlepsit pracovni vykon zaméstnance, ne zaméstnance soudit, ale motivovat a vést k vy3si spokojenosti
Sladit potfeby zaméstnance se strategii a cili organizace

Zhodnotit odvedenou praci zaméstnance

Zlepsit komunikaci a otevienost

Umocnit pocit zaméstnance, Ze si organizace vazi jeho prace a zajimd se o jeho postoje a navrhy
Poznat cile a potfeby zaméstnance z hlediska jeho profesniho rastu

PRIPRAVA NA ROZHOVOR

1) Vas nadfizeny si s Vami domluvi s ¢asovym pfedstihem termin schizky

2) Pripravte se na hodnoceni, formular s kritérii si vyhodnotte sami = sebehodnoceni - u kritérii zakrouzkujte
Cislo dané stupnice. Nadfizeny provede zhodnoceni na stejném samostatném formulafi a o hodnoceni
jednotlivych kritérii budete diskutovat.

3) Pochvalte se za Cinnosti a ukoly, které se Vam podafrilo Gsp&sné splnit

4) Uvedte slabsi stranky své &innosti s navrhem jak je resit

5) Sdélte, co Vam pomuze praci vykondvat efektivnégji

6) Pripravte si navrh cil s nastinem feseni, uvedte moznosti zlepseni své prace i prace kolektivu

ROZHOVOR

1) Na schizku si prineste vyhodnocené materidly, poznamkovy papir a tuzku. Spolu s hodnotitelem se vénujte
pouze rozhovoru, nenechejte se nikym odvolavat ze schizky

2) Diskutujte, hodnoceni je rozhovor, nikoliv monolog nadfizeneho

3) Vyuiivejte pfedem pfipravenych pisemnych poznamek a béhem rozhovoru si délejte pozndmky

4) Neschvalujte vinu za 3patné vysledky na jiné, snaite se najit konstruktivni Fedeni, pokud si nevite rady,
poZddejte o pomoc nadfizeného

5) Pfistupujte k hodnoceni jako k rozhovoru, ktery ma motivacni Ulohu, nadfizeny Vas nechce trestat, chce za

Vasi aktivni Gcasti najit vhodna reseni ke zlepseni vykonu, popf. k Vasemu profesnimu rdstu, ke sladéni
Vasich potreb s cili organizace

ZAVER ROZHOVORU

1)
2)
3)

4)

5)
6)

NadFizeny Vam za Vasi aktivni G¢asti stanovi Ukoly na nasledujici obdobi

Zrekapituluje hodnoceni a seznami Vés se zdvérem hodnoceni

Vyjadrite se, v které oblasti potfebujete pomoci, v éem mate potrebu dalsiho vzdélani, zda pracovni misto,
které zastavate, Vas uspokojuje, zda mate zajem o profesni rist, jaka prace by Vas nejvice v organizaci bavila
a uspokojovala, co jste pro to ochoten udélat.

Na zdvér mate prostor k vlastnimu komentafri a souéasné ke zhodnoceni zaméstnavatele — naméty,
konstruktivni prfipominky

Podepiste hodnoceni — podpisem vyjadfujete, ze byl veden rozhovor, ze jste byl seznamen s tkoly a zavéry
hodnoceni
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PRILOHA P VI: INFOCHO

charitaoLomMmouc

INFOCHO 2011-10-03

Nové cislo Informaci ACHO je tady

Do naseho zdnovniho pateéniho informatoru by bez pochyb mély patfit i informace o aktuélnim
&teni v Informacich ACHO. Cinime tedy tak a pfinasime vam v pfiloze aktualni &islo tohoto
meési¢niku Arcidiecézni charity Olomouc.

Texty o déni v Charité Olomouc naleznete na str. 4 — 6. Zajimavé informace Arcidiecézni charity si
muZete piedist na str. 2 — 3. Dale nechybi zajimavé ¢lanky o oslavach vyroci dvaceti let fungovani
nékterych Charit na Uzemi olomoucké arcidiecéze.

Klienti Domu sv. Vincence navstivili Prahu

Ve dnech 5. a 6. fijna2011 podnikli klienti Stfediska sv. Vincence dvoudenni vylet do Prahy. Této
akce se zucastnilo Sest uZivatell a tfi pracovnice Strediska. VSichni se do Prahy moc té&sili,
protoZe se jedna o nas tradiéni dvoudenni vylet probihajici jedenkrat roéné.

Letos byl tento kulturné historicky vylet zaméfen na poznavéni kras VySehradu, kde nejvice
zaujaly puvodni sochy z Karlova mostu. Veéer byla na programu navstéva é&inohry Zenitba
v Divadle na Vinohradech, kde U€&inkovali napf. Veronika Zilkova, Jan ét’astny nebo Viktor Preiss.
Druhy den probéhla, na prani uZivatel(, navstéva Zoo v Praze — Troji. Zde se napf. svezli
lanovkou a pro nékteré klienty to byla prvni jizda lanovkou vibec.

Zveme na Dny proti chudobé
Ve dnech 14. - 20. 10. budou v Olomouci probihat akce pofadané u pfileZitosti Mezinarodniho dne

za vymyceni chudoby. MlzZete se tésit nadstavu, happening, rozvojovy veder a dal$i aktivity. Ve
potfebné naleznete v pfilozenéem letaku.

A zavérem dvé mala pfipomenuti: v nedéli nas ¢eka Krajic chleba pro chudé a od pondélka Tyden
dusevniho zdravi.



PRILOHA P VII: KODEX CHARITY CESKA REPUBLIKA

Kodex Charity Ceska republika

Preambule

1. Tento kodex je den v prvniradé vSem dobrovolnym i placenym pracovimik
Charity CR

(dale jen Charita), ki@ jsou jakymkoliv zfsobem zapojeni do jefinnosti*. Jim chce
Kodex umoznit a wusnadnit identifikaci s poslanim ai@, jejimi zésadami

a hodnotami,
a zarove poskytnout zakladni kritéria, podle kterych seiraggntovat @i své praci.

2. Kodex poskytuje uzivadeh charitnich sluzeb informaci o zasadnich vlastdst

a povazedchto sluzeb a umaaje jim tak kontrolu nad kvalitou sluzeb.
3. Kodex zprosedkovava obraz Charity, jako instituce katolickdweg, celé spolosti.
4. Kodex Charity fedstavuje ideal dasti kazdého jednotlivce na jejim dile a ideal jeji

¢innosti jako instituce.

1. Poslani a cile Charity, zakladni zdsady a hodtyg kterymi se charitni sluzbaridi

Poslani a cile Charity

1.1. Poslani Charity prameni z geeni katolické cirkve &it ve swté dobro, spravedinost

a nadji. Vtomto svém ukolu nasledujerigladu JeziSe Krista, kteryghem svého

% 7de se nevztahuje natipadné externi spolupracovniky na mistni Grovnip{nanuslimskéhogi
buddhistického vyznéni), které si Charita v darnélit¢ mize ,najmout” na konkrétni a ohr&einé ukoly.
Takovi eventualni spolupracovnici nejsou pracovi@kgrity CR.



Zivota slouzil mnoha lidem v nouzi, pomahal druhyaty n€li Zivot v plnosti,
asvym wednikim ulozil pikdzani lasky k Bohu a bliznimu jako nejvysSi
piikazanf”.

1.2 V souladu s p@enim katolické cirkve chce Charita byt viditelnymamenim Bozi
lasky (aritas) ke swtu acloveku®®, zejména k chudym, slabym, trpicim a jakkoliv
jinak ohroZzenym lidem v nasi zemi i v zahtdnve smyslu evangeliasiov. Mt 25,
40)°°.

1.3 Ceska biskupskéa konference a diecézni biskupovééra §zemi #izuji Charitu jako

dulezity nastroj charitativni sluzby katolické cirkve

1.4 Své poslani uskuteuje Charita zejména pragstnictvim materialni, sociélni,
humanitarni, rozvojové, psychické a duchovni ponmmtebnym lidem a row¥

prostednictvim Usili o spravedi&si podminky ve spot@ostf”.

1.5 NejvlastgjSim cilem charitnich sluzeb je ochratveéka v jeho dstojnosti od
poceti az po firozenou smrt. Tam, kde s#ovék ocita v fiznorodych situacich
ohroZeni nebo nouze, jsou pracovnici Charity zavap@dskytovat mu &innou

pomoc a zarovepodrécovat jeho samostatnost a schopnosti svépomaoci.

1.6 Charita respektuje, Zéyndnim mistem uplébvani ,caritas” je firozené socialni
prostedi farnich spolkenstvi. Charita nenahrazuje osobni a feegsitelnou
odpowdnost kazdého fkg’ana za sebe samotného a za sluzbu bliznim, ale svou

¢innosti ji podporuje a doplije tam, kde sily a schopnosti jednottiveebo mistnich

3 Jednou z hlavnich oblasinnosti cirkve, spolu s @tbvanim svéatosti a 2stovanim slova, je uplavani
lasky k vdovam a sirofim, viici uvézrénym, nemocnym, péebnym vSeho druhu. To pak podstat cirkve
stejré jako vysluhovani svatosti a &tovani evangelia. Cirkev nesmi opomijet sluzblylastejré jako
nesmi opomijet vysluhovani svatosti a sluzbu sl(Eacyklika Deus Caritas Est, 22 — dale DCE)

Cirkev nenize byt nikdy zpro$na ukolu uplatovat lasku ve form organizované aktivity &icich. (DCE,
¢.29)

Dle rozhodnuti Ustavniho soudu je Charitacgmti struktury Cirkve.

% | kdyz je identita Charit{’R zaloZena naboZensky a charithé@beni ji nerdze ponechavat stranou, jeji
pracovnici musi ve vSech svych pracovnich postupesrektovat nabozenské vyznani, hodnoty a nazorovo
orientaci klienti a charitni pomoc se nesmi nikdy akiinpo ani nepimo stat prosedkem ziskavani novych
véficich a vnucovani viry cirkve. Pracovnik Charity, kdy je vhodna doba o Bohu mluvit a kdy je zase
spravné o &m mikcet a nechat promlouvat pouze lasku“ (D€E31c).

% Dokud tedy mame je&teas, prokazujme dobro viem, ale zwéasm, kdo virou paf s nami do stejné
rodiny.” (Gal 6,10).

37 Charita ovliiuje a spoluutv socialni politiku, upozdiuje veejnost na existujici formy a rozsah nouze,
podporuje solidarni postoje ve spifesti.



farnich spoléenstvi nestd nebo tam, kde je piba zajistit odborny charakter

sluzby.

1.7 Charitni sluzba je zaloZena na respektovarirapE a rozvijeni prozenych prav
kazdéhotloveka® a na kes'anském pojeti etickych hodnot, zakotvenych v Pismu

svatém a v dokumentech socialnitieni katolické cirkve.

1.8 Charitni sluzba je poskytovana lidem v ohroZestio nouzi bez ohledu na jejicéky
pohlavi, politické smysleni, rodinné usgadani, zdravotni stav, sexualni orientaci,
socialni a ekonomickou situaci a postaveni, jejmtslusnost k etnické nebo
narodnostni mensin vire, nabozenstvi a kulte. Charitni sluzba v zahr&ni je

vykonavana s respektenidr domacim kulturdm a naboZzenskym vyznanim.

Zasady

Mezi nize uvedenymi zasadami a hodnotami Charistugs vztah. Oboji poskytuji
Charite etické a strategické vychodisko jeji prace. | kgydeni mozné odbtbvat, je
vhodné je odlisit. Zasady jsou prvnim a zasadnéfitkem hodnoceni spalenskych
jewii i charitnich sluzeb. Jejich praktické uplavani je pedpokladem napbvani
hodnot Charity. Prameni z evangelijniho poselst\doaalniho deni katolické

cirkve:
1.9 distojnost lidské osol§

1.10  spoléné dobrd*

% Jak jsou vyjateny v dokumentech ideZitych pro praxi charitniho pracovnika, a teegevsim ve
VSeobecné deklaraci lidskych prav, Chditiskych prav Spojenych narbch v Umluw o pravech déte

a daldich mezinarodniateklaracich a umluvach. Déle #ei Ustavou, Listinou zakladnich prav a svobod
a dalSimi zadkony tohoto statu, které sedthtio dokumerit odvijeji.

%9 Shrnuté WKompendiu sociélni nauky cirkvéarmelitanské nakladatelstvi, 2008. Déle jen ,KSN

40 Kazdyelovek, nezavisle na svém psychickém, moralnim, soaiglfijzickém stavu, je jedigaou osobou,
jiz prislusi nezcizitelna a nemanipulovatethigstojnost, zakladajici jeji nevyslovnou hodnotu, garantowano
Bohem. Kazda osoba je olfdaa pravy i povinnostmi. Respekt &stiojnosti osoby zakazuje ,getiovani*
potrebnych na pouhé objekty charitni¢péa soucitu, ale naopak vyzaduje podporu jejichoobsti
a odpo¥dnosti. Charita usiluje o odstrami ponizujici chudoby, kterd je v rozporu istbjnosticlovéka.
Charitni pracovnik jedna tak, aby chraniktbjnost a zdkladni lidska prava svych klier€hrani klientovo
pravo na soukromi a tdérnost jeho sdeni. Charitni pracovnik fstupuje ke klientovi v duchu
rovnocenného partnerstvi, které se zaklada naéslieigké distojnosti kazdéhdlovéka.



1.11  solidarit®
1.12  subsidiarit&

1.13  kvalitd*

Hodnoty

1.14  pravd®

1.15  svobod¥

“L Spolané dobro je souhrn podminek Zivota spatesti, za kterych se mohou jednotlivci i sociakiginy
rozvijet. Sociélni nauka katolické cirkve tvrdi, kazdy ¢lovek, aniz by byl ®kdo zvyhodiovan nebo
vylu¢ovan, musi mit moznost/pravo dosahnout vSeho, tielpge ke svému rozvoji a naphi (vzclani,
bezpei, zdravotni pé, prostedky nutné k Zivotu atd.; alespa zakladnim rozsahu), a také ze vSem je
uloZena povinnost nasadit se za prava druhychiasledku této zasady jakékoliv ekonomické, sociélni,
politické ¢i kulturni struktury, které brani prosazovani sgdinosti, je teba povazovat zaisné.

“2 Solidarita ,neni... jen prchavy soucit nebo povrchni dojeti mé&m, tykajicim se mnoha blizkych nebo
vzdalenych osob. Naopak, je to pevna a trvald odiodt usilovat o...dobro vSech i jednoho kazdého,
protoze vSichni jsme odp&ani za vSechny* (KSNC¢. 193). Solidarita je postojem nikoliv sympatiee al
spiSe empatie, s niz se snazime vcitit do situhoeych a pdebnych a vidt swt z jejich perspektivy.
Solidarita v Chartt je zejména solidaritou s chudymi. Narok na pombar@ly maji gednostg ty osoby a ty
rodiny, které ve svém okoli nebo v systému sodiérriabezpgeni nenalézaji zadnaii dostaténou pomoc.
Charita se musi nasazovat za lidi,rktaji na okraji spolénosti, nemaji ve spateosti ,hlas" a nemohou si
sami pomoci. Charita podporuje jejich prava a padleadyparticipace také zapojeni do rozhodovacich
proces, které se jich dotykaji.

“3 Princip subsidiarity zavazuje Charitu podporovat rozvojcanské spoknosti. Je pivodns definovan
jako: ,To, co mohou jednotlivci provést z vlastmidiativy a vlastnim f¢inénim, to se jim nema brat
z rukou a penaSet na spajrost” (KSNC,¢. 186). Na zaklagitéto zasady musi zaravektér vysSiho stugn
poskytovat ochranu, podporu (,subsidium®) a rozakfétim nizSiho stupt V ramci pomahajicich vztéh
mezi charitnimi pracovniky a jejich klienty tatosaéla zavazuje k podfma aktivizaci vlastnich schopnosti
klienta (hledat jejich zdroje a ne nedostatky), pgzhvat je, aby se akti¢rpodileli na zréné vlastni obtizné
situace, vyrovnavat jejich Sance na uplafina zapojeni do ipozeného Zivota spaleosti a vést je

k samostatnému a odpminému Zivotu. V ramci struktur Charity princip sigbarity vybizi — nakolik je to
mozné - k pesunu rozhodovacich proéesa nejnizsi Urovh (z centrdl na jednotliva #aeni, z narodnich
centrél humanitarni pomoci do mistnich komunit kraaci), resp. z drovéinstituce (Charita a jeji t&eni)

do pirozeného sociélniho prdedi klienti (dobrovolnické charitni aktivity a programy v nmigth farnich
komunitach).

44 Kvalita ve smyslu Charity ma vice dimenzi. Ma dimiemdbornou (kvalifikované a hospodarné vyuzivani
nastrofi socialni prace, oSetvatelstvi, psychoterapie, ekonomie, pedagogiky).alth je prvotni, ale sama
0 sol# nestdi. Ma také svou duchovni a etickou dimenzi. Dalalk& neni pro Charitu&im pridanym¢ i
vynucenym aktualnimi okolnostmi, nybrz musi byttgmna v kazdém okamziku profesionalnich viatah
Kvalitativni orientace Charity je zaroveyrazem keg’ansko-etického zavazkusi uzivatefim.

4 CharitaCR chce snirovat kpravdg, respektovat ji a odpédns ji doswdiovat. Jen mezilidské vtahy
zalozené na pravdodpovidaji dstojnosticlovéka. CharitaCR usiluje o transparentnost své komunikace
i prace. Ve filosofickém smyslu je pravda shodaowgdli s Wcnym obsahem, oémz vypovida.

4 Svoboda je véloveku nejvzneSesi znamkou BoZiho obrazu a nasledmké znamenim vysoké
dustojnosti kazdé lidské osoby (...) Hodnota svobody) (e .respektovana, je-li kazdénilenu spolénosti



1.16  spravedinost

1.17  lask&®

2.  Specificky charakter charitni sluzby

2.1 Svym osobnim#fstupem vtiskuji pracovnici Charitygdnym pracovnim posttm

charakter sluzby lasky k bliznim. Toho mohou doséhtim, 7&*
a) respektuji poslani Charity a usiluji o jeho fiaphni,

b) usiluji o takovy vztah ke své praci, aby bylaox@ zanestnanim i realizaci

jejich osobniho poslani.

2.2 Charita vytvéai prostor pro vSechny lidi dobréike, ktersi:
a) sphuji odborné pozadavky,

b) chgji slouzit potebnym v duchu tohoto Kodexu.

umozréno realizovat své vlastni osobni povolani. “ (KSNC199,200). Charita je zavdzana podporovat své
klienty i pracovniky v uplaiovani sociélé zodpow¥dné svobody a ve vyuzivani svych viastnich schapnos
47 Spravedinost se jevi obzvlastdileZita v dnesni dah v niZz jsou hodnota osoby, jejiistojnost a jeji
prava navzdory proklamovanym z&riim vazrié ohrozeny rozgénou tendenciifhlizet vyluiné ke kritériu
uziteinosti a majetku“ (KSNC¢. 202). Spravedinost na subjektivni ravicharitni prace znamena postoj
vile, ktera respektuje druhého jako osobu. Wjpigéni a rozvoj vlastnich schopnosti kliepe tedy &ci
spravedinosti. Na objektivni rovincharitni prace howtme o socialni spravedinosti, ktera usiluje
o spravedlivé usgédani spolénosti (na drovni obci, zemi i v mezinarodningiftku) a vystupuje proti
takovému spolenskému a politickému vyvoji, ktery vede ke znewftavani osob a rodin nebo
k socialnimu vylogeni celych skupin.
“8 | aska je pro Charitu svrchovana hodnota, ktera dava wSs@atnim jejich smysl a spravnou miru. Ma byt
charakteristickym prvkem kvality vSech charitnicluzeb a proces Charita je peswdéena, Ze pouze
dobrotiva a milosrdn& laska je schopna naplnit Iobgi tuzby ¢lovéka. Laska je proto vychodiskem
zakladni spirituality charitniho pracovnika bez ohledu na jeho duchoxiehtaci.
9 Podstatu fes’anské a cirkevni charity uttgi tyto nasleduijici prvky:
a) Kromé odborné pipravy potebuji pracovnici fedevSim ,formaci srdce”, protoze jejich lasky
k bliznimu je disledek vyplyvajici z jejich viry, kterd se st&lidnou v lasce. Proto maji byt vedeni
k onomu setkani s Bohem a Kristem, které by v mcbbouzelo lasku a oteviralo jejich dusi
druhému.
b) Charita pispiva k utvéeni lepSiho sita tim, kdyz kona dobro de osob®, se zanicenim, vSude, kde
je mozné a bez ohledu na stranické strategie agmg
¢) Charita neni progtdkem proselytismu, ale vi, ze nejhlubSintek@m utrpni byva nepitomnost
Boha; vi, Ze Bh je laska a ze se Hpmiuje pra¥ v okamzicich, v nichz se nekoné nic jiného, nez
laska.Clenové maji byt svym jednanim i slovem,éemim i gikladem wrohodnymi Kristovymi
swdky. (srov. DCEg. 31)



3. Odborné a osobnostni kvalitypracovnikia Charity

Pracovnici Charity se snazina zaklad poznatk socialni prace, humanitarni
a rozvojové pomoci, psychologie, pedagogiky, teeJogiediciny, osebvatelstvi
a dalSich, o dosaZzeni maximalni mozné kvality thiasluzby. K napkéni tohoto cile

vedou tyto pedpoklady:

a) profesni odborno&t,

b) lidskost (ve smyslu laskavéhoigtupu a pozornostigmované druhému),
c) odpowdnost,

d) poctivost,

e) dobré vztahy na pracovigtj

f) vlastni aktivita a tvivy pristup.

4.  Prava a povinnosti, zdvazky a omezeni charitnighracovniki

4.1. Prava
Charitni pracovnici maji pravo na:
a) uznani poctivé prace ze strany svychifmehych a zastuficcirkve,
b) distojné pracovni podminky,

c) maximalni moznou g#a podporu ze strany z&stnavatele,

%0 Charitni pracovnik usiluje o systematické prohldnt své profesni odbornosti, je zodpdny za své
soustavné celozivotni vévani. Je také Zadoucigaeo vlastni formaci duchovni. Kazdy charitni pratév
zodpovida za kvalitu sluzeb, které v ramci Chaptskytuje. Usiluje o dokonalé zvladnuti své profese
a podavani profesionalniho vykonu. Charitni pradlouitba na to, aby praci s klienty vykonavali vzdy
kvalifikovani a odbor& zpasobili pracovnici.

*1 Charitni pracovnik se na pracovisti chovéiest, korektré a kolegial#. Respektuje znalosti a zkugenosti
svych koled. Vykonava a roz8ije spolupraci, ktera vede ke zvySovani kvalitykytsvané sluzby. Charitni
pracovnik respektuje rozdily v nazorech a praktitkéosti koledi, odbornych i dobrovolnych pracoviiik
Kritické pripominky vyjaduje na vhodném mista vhodnym zfisobem. Pracovnici jednotlivych Charit
vzajemr spolupracuji affedavaji si zkuSenosti.



d) odborné vzdlavani v souladu se zasadou kvality Kodexu,

e) duchovni pomoc a podporu cirkve.

4.2. Povinnosti
Charitni pracovnici
a) dodrzuji zakory,
b) dodrzuji interni sirnice a pracovni postupy,

c) respektuji ssdomi své i druhych.

4.3. Zavazky
Charitni pracovnici se trvale snazi
a) odpo¥dre a swdomit plnit veSkeré pracovni povinnosti,

b) o to, aby ve vztahu mezi nimi a jinymi organiat, poskytujicimi podobné

sluzby, nepevladla rivalita a nekonstruktivni konkurence,

c) dbat o dobrou p@st a dobré jméno Charity.

4.4. Omezeni
Charitni pracovnici nes#ji

a) svym jednanim porusSovat svobodu, pravaistajnost druhych lidi, zejména

uzivateh charitnich sluzeb a #aeni, svych spolupracovrila podizenych,

b) byt svymi soukromymi, mimopracovnimi nebarej@ymi aktivitami v zasadnim

rozporu se zakladnimi&s'anskymi zdsadami a hodnotami,

c) svym jednanim a skutky ohrozihnost charitnich sluzeb atfzenf?

*2 Nejsou li v zasadnim rozporu s etickymi zasadaatblické cirkve, jako by tomu eventudlmohlo byt
nag. v poradenstvi, které nabizi jaki@Seni umly potrat, nebo euthanasie, tolerovaté nabizena
v zaizenich pro seniory.



5. Uvedeni Kodexu do praxe

Arcidiecézni a diecézni Charity nesou odfmnost za to, aby vedouci charitni
pracovnici byli stimto Kodexem seznamovani a wjeuchu formovani.

S ohledem na ostatni pracovniky lezi odfumost na managementu mistnich
Charit.

Kodex Charity Ceska republika nabyva cinnosti schvalenimCeskou biskupskou

konferenci a podpisenigdsedyCeské biskupské konference.

V Praze dne 21. ledna 2009

Mons. Jan Graubner

predsedaCeské biskupské konference

%3 Charitni pracovnik neovliwje politicky nézor spolupracovriikani klienti. Politické geswdeeni &i
zantteni nebo dalSi wejné aktivity pracovnika nesmi mit negativni vli@ pracovni vztahy a pracovni
zaazeni v Charé. Politické geswdceni charitniho pracovnika nebo jehorejeé misobeni nesmi vést
k nerovnému fistupu kélovéku (& je to spolupracovnik nebo uZivatel sluzeb). Raléi aktivity charitni
pracovnika nesmi mit negativni vliv na kvalitu pgskanych sluzeb.



PRILOHA P VIII: GENTLEMANSKA DOHODA

charitaoLomouc

GENTLEMANSKA DOHODA

{pravidia pro cleny vedeni organizace, stanovend a dedriovand na zakiode vedjemné umiuvy)

1) Dochvilnost

Ma porady, schizky, mée sv. a dal5i spolefné aktivity chodim vias, to znamend nejpozdéji
5 minut predem tak, aby se v dohodnuty cas skutecné mohlo zadit. Je-li zacatkem porady
vedeni mie sv.,, nachystam si véci na poradu jiZ prede méi. Potfebuji-li néjaké wybaveni,
zajistim si ho predem v dostatecném predstihu.

2) UZivani mobilu pfi peradach (operadnim planovani, supervizich aped.)

Béhem porad mam vypnuty zvuk a telefon polofeny tak, aby mé ani ostatni nerusil. Pokud
Eekdm béhem porady dilefity hovor, upozornim ostatni pfedem.

3) UZivani notebooku pfi poradach

Béhem porad poufivam notebook pouze tehdy, kdyZ je to nezbytmé pro Ocely porady. Tim
ddvam najevo zdjem o probiranad témata a respekt k ostatnim uéastnikim porady.

4)  Ukoly

Zaddvdni- Jkoly, které zaddvam [nejcastéji v rdmci podplrnych slufeb — ddriba, IT, PR),
popisuji srozumitelné — musi byt patrngé, co presné je tkolem, kdo za néj zodpovida, termin
spinéni, komu poslat. Mohu také pro lepsi porozumeéni rozlidit: Ukol, prosba, podnét aj.
lestlize posilam kol e-mailem, zadam do predmétu zpravy ,Ukol: ... Termin: ...". Termin
radam presné [datum, prip. hodina).

Pinéni- lakmile dostanu dkol, potvrdim zadavateli jeho pfijeti, popf. wyiadfim pfipominky
a dotazy na upresnéni. Oznamuji také dokonceni Okolu, popfipadé véas jeho odlofeni
a divody, které mé k tomu vedly. Vyjadfuji se i v pfipad&, Ze neni tfeba komentdfe (napf.
formulaci ,nemam pripominky™).

5) E-mailova poita

V pracovnich dnech &tu e-mailovou postu alespon jednou denné, a to do 9.00 hodin; vénuji
pozomnost dileZitym zprévam. V pfipadé, e nejsem dostupny (semindfe, dovolend), na tuto
okolnost ostatni upozornim (zadani do organizacniho kalenddre Informace + rozeslani
upozornéni na vedeni@olomouc.charita.cz alespon 1 den predem do 15 hod.).

Podtu uréenou jinym ufivatellim preposilém, peclivé viak zvaZuiji, co a komu. DileZité e-maily
ozrnacuji ervenym vykricnikem.

&) Viimavost a upozorhovani

Viimam si, zda jsou prostory a okoli nasi organizace Cisté — je to vizitka organizace, do niZ
patfim. Pokud si néceho viimnu, taktné na problém upozomnim prisluiné zodpowédné osoby.

7] Cheeme také spolefnd slavit narozeniny koleglh. Obwykle se sejdeme pfi nejblizsi vhodné
prileZitosti, predame oslavenci spoletny ddrek a poprejeme mu. Podrobnosti (kdy, kde, jaky darek)
resi ten, kdo je nadfizenym pracovnikem oslavence. K svatkim pfeje kaZdy individuding.



PRILOHA P IX: SCENAR ROZHOVORU PRO VEDOUCI
PRACOVNIKY, KOORDINATORY A OSTATNi ZAM ESTNANCE
Uvodni informace o respondentovi:

Jakou pozici v organizaci zastavate? Jak dlouhcupete v organizaci?

Zpiusob interni komunikace:

Jak probihd komunikace s vedoucimi pracovniky, diod@tory, s ostatnimi pracovniky?
Jak hodnotite stav interni komunikace se &inmanci? Citite odp@dnost za fungovani

interni komunikace?
Predavani informaci:
Mate dostatek informaci (ke své sldZzlb k celkovému chodu organizace)? Jakym

zpisobem dostavéate ftetliskové a celocharitni) informace? Jak hodnotip&sab

piedavani informaci od vedoucich pracovnikoordinato#, ostatnich pracovnii®?
Adaptace:

Jakym zjisobem probihala adaptace na novém pracovisti?

Jaky vyznam pkladate firemnim akcim? Interni vddvani.

Zpétna vazba:

Jaky vyznam pkladate mechanismu &mé vazby?

Méate dostatek prostoru k tomu, abyste ohodnotéhswedouciho nebo vedeni charity?

Muzete bezp@né vyjadiit svij nadzor svému vedoucimu? Je VaS nazor akceptovan

a ripadré uveden do praxe?

Strategie, vize:

Jak jste byli seznameni se strategii organizaeenvi a poslani? Sdilite tyto vize, poslani?
Jak vnimas roli pastataiho asistenta na char® Jak ve své praci vyuzivas kodex?
Zavére¢né otazky:

Co & motivuje k praci na chatit (vnimas ve sveé praci, Ze se jedna o cirkevninizgai?)

CitiS se na chatjtdolre — co by ti pomohlo, aby ses citila 1épe?



