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ANOTACE

Tato diplomova prace se zabyva kulturou organizace, ktera je v souCasné
dobé stéZejnim prvkem pro fungovani kazdé organizace. Zdrava kultura
organizace pomaha kazdé organizaci v dosazeni jejich cill a je dulezita pro
ziskavani, utvareni a udrzeni kvalitnich zaméstnancul pro vSechny organizace.
Diplomové prace je rozdélena na Cast teoretickou a praktickou. V prvni
teoretické Casti je Ctenar seznamen s pohledy odbornikd na toto téma, s druhy
a prvky kultury organizace a jejim ¢lenénim. V druhé praktické Casti prace
bude analyzovana kultura organizace u Méstské policie Praha, ktera musi
budovat zdravou kulturu organizace k vytvoreni davéry vefejnosti a udrzeni

kvalitnich zaméstnancu.

KLICOVA SLOVA

kultura * organizace * konkurence * zaméstnanci * vefejnost * vyhoda

ANNOTATION

This diploma thesis deals with the culture of the organization, which is
currently a key element for the functioning of every organization. A healthy
organizational culture helps any organization achieve its goals and is
important for attracting, developing and retaining quality employees for all
organizations. The diploma thesis is divided into a theoretical and a practical
part. In the first theoretical part, the reader is introduced to the views of
experts on this topic, to the types and elements of organizational culture and
its breakdown. In the second practical part of the work, the organizational
culture of the Prague Municipal Police will be analyzed, which must build a
healthy organizational culture to create public trust and maintain quality

employees.
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Uvod

Pro tuto praci si autor vybral téma kultura organizace, ktera se srozvojem
managementu jako védy stava jednim ze zakladnich kamenu k vytvofeni a
budovani modernich a uspésnych organizaci. Svou vlastni kulturu ma kazda
organizace, je to néco, co si sice neuvédomujeme ale je to kolem nas, a i pfes
to, Ze tuto kulturu nevnimame tak nas vyrazné ovliviiuje, a i my sami do urcité
miry ovliviujeme ji. Kultura organizace je specificka a slozitd soucast kazdé
organizace, ktera se dlouhodobé utvafi, sklada se z mnoha prvki ma svou
typologii a strukturu. Tento pojem se v sou€asném rychle se rozvijejicim
konkurenénim prostfedi dostava do popfedi zajmu mnoha odborniku a je
jednim z prostfedkl, ktery moderni management pouziva k ziskani
konkurenéni vyhody a dosazeni cili organizace. Zajem o tento obor je
zpusoben zejména tim, Ze management organizaci si stale vice uvédomuje
zaméstnanci, ktefi uvadi do pohybu v8echny ostatni zdroje a prostfedky
organizace. Zdrava a silna kultura organizace vytvari pozitivni prostfedi uvnitf
organizace a tim pfispiva k vyssi efektivhosti a kvalité prace a také k
dodrzovani danych pravidel a norem organizace a mize nahradit kontrolu a
represe, které byly pro efektivhost a dodrzovani pravidel ve vétsiné organizaci
doposud zakladnim prostfedkem. Dale silna a zdrava kultura organizace
pozitivné pusobi na vnéjSi prostfedi dané organizace a vyvolava divéru u

zakazniku nebo také pfipadnych zajemcl o zaméstnani.

V prvé Casti této prace bude prostudovan a popsan samotny pojem kultura
organizace, a to za pomoci praci vytvofenych nékolika odborniky, pfiemz
jejich nazory a vysledky jejich védeckych vyzkumu nam nejlépe zodpovi
otazky spojené s pojmem kultura organizace a pomuzou vysvétlit vznik,
funkci, prvky, strukturu a typologii tohoto pojmu. Dukladné seznameni se
s timto pojmem a jeho hlubSi pochopeni bude nezbytné pro druhou cast

prace, kterou bude vyzkum kultury organizace u vybrané spolecnosti.

V druhé empirické &asti se budeme za vyuziti poznatki o tomto pojmu

vénovat vyzkumu kultury organizace u Méstské policie Praha. Vyzkum kultury



v této organizaci je pro autora zajimavou vyzvou, protoze je sam jiz po dobu
patnacti let zaméstnancem Méstské policie a také studium tohoto druhu
spoleCnosti je pro specifické ukoly a postaveni této organizace, které jsou
zasadné odliSné od organizaci, jez jsou zaméfeny na vyrobu, prodej nebo
sluzby a jejichz cilem je generovat zisk z hlediska takto zaméfeného vyzkumu
zajimavé a popis kultury u Méstské policie spolu s vysledky vyzkumu mohou
byt pro danou problematiku pfinosné. Kultura u této organizace bude nejdfive
diagnostikovana z pohledu typologie kultury, prvky, struktury a vnimani kultury
zameéstnanci (dale jen straznici). Poté se zde autor pokusi nalézt odpovédi na
problém, ktery v souCasné dobé nejvice zatézuje tuto organizaci a tim je
nedostateCny pocet straznikd. A dale zde bude zkoumano, jestli zminéné
problémy jsou disledkem slabé a nezdravé kultury vytvarené managementem
organizace. Jestlize vysledek prace ukaze na slabou nebo nezdravou kulturu,
tak se zde autor pokusi nalézt doporuceni a zplsoby pro zménu soucasné
kultury organizace u této spolecCnosti, ktera by mohla vést k vyfeSeni tohoto

problému.

Cilem prace je tedy na zakladé teoretického studia pojmu kultura organizace a
na zakladé provedeného vyzkumu formulovat doporu€eni pro management
Méstské policie Praha, které by mohly vést k uspéSnému feSeni zde

popsanych problém.

Kultura

Kdyz se zmini slovo kultura vétSina lidi si predstavi kulturu narodni spojenou
zejména s jeji historii, s jejimi zvyky, nabozenstvim a také jejim spoleCenskym
Zivotem, kultura narodni je kulturou zakladni, od které se odviji kultura
kazdého jednotlivce, spoleCenstvi a organizace na uzemi daného naroda.
Kulturu si lidé pfilis neuvédomuji a David Miller s kolektivem se k tomuto

vyjadfuji timto zpUusobem:



LKkultury jsou v komunitach jevem spise implicitnim, lidé je malokdy uméji
spontanné popsat slovy, presto podle nich jednaji a takové jednani povaZuji

za normalni — neboli je vnimano jako norma.“*

Historie tohoto vyrazu saha az do stfedovéku a samotné slovo kultura vzeslo
z latinského vyrazu cultus, které akcentuje péstovani, ale také zuslechtovani
nebo vzdélavani a bylo zprvu spojovano zejména se zemeédélstvim,
v soucasnosti je kultura chapana jako néco vzneseného, co je vlastni zejména
vyspélym civilizacim, které jsou zaloZzené na vzdélani a uméni. V SoucCasné
dobé je slovo kultura chapano jako sila, ktera utvafi vnimani a citéni Clovéka,
socialni skupiny, naroda a stanovuje zpusob jakym vnima svét a lidi kolem

sebe. Jan Jandourek ve svém slovniku kulturu popisuje jako:

»~Souhrn hodnotovych pfedstav a Zivotnich podminek obyvatel®, uplatriovanych

a rozvijenych v urcitém ¢ase a na urcitém ohraniceném prostoru*?
Dalsi autor Ivan Novy kulturu popisuje trochu vznesenéji timto zpisobem:

»svnaseni lidského ducha a umu do véci a lidi a vytvareni jejich vy$siho,

lepSiho stavu. “3

| kdyZ na prvnim misté bude vzdy vnimana kultura narodni tak v souasnosti
se vyraz kultura sklonuje s témér vSemi obory a Cinnostmi a vzdy ukazuje na
néco co je vybudovano nebo vyslechténo tak aby to mélo jistou vyssi kvalitu a
uroven. Kultura kazdého oboru a zaméfeni jakozto lidsky vytvor je pfimo
zavisla na kulture lidi ktefi ji vytvari, a proto je zde kliCova kultura jednotlivce.

Kultura jednotlivce neboli Individualni kultura je dana mnoha faktory, z nichz
nejvyraznéjSi je prostiedi, v kterém vyrasta a jak je vychovavan, kultura se

dédi se z generaci na generaci a kazdy jedinec je béhem svého Zivota

1 MULLER, David, BAJURA, Tomas, BLOUDEK, Jan, KUBATOVA, Slava. Kultura organizace
je cestou ke strategii. Management Pres. 2013. 268 s. ISBN 978-80-7261-265-9. s.87

2 JANDOUREK, Jan, Sociologicky slovnik. Praha: Portal, 2001. 288 s. ISBN 80-7178-535-0.
s.136

3 NOVY, Ivan. a kol. Interkulturalni management: Lidé, kultura a management. Praha: Grada.
1996. 144 s. ISBN 80-7169-260-3. s. 9-10



soucasti riznych spole€enstvi a organizaci, které ho utvari a vSechny do jisté
miry ovliviiuje, a to v mife, ktera je vétSinou pfimo umérna jeho postaveni
v hierarchii této skupiny, do jaké miry se navzajem ovlivni je dano silou kultury
spolecnosti a osobnosti daného jedince.

Kultura at uz je narodni, individualni nebo jakakoliv jina kultura prochazi
neustalymi zmé&nami které jsou dany vlivy demografickymi, ekonomickymi,
politickymi nebo také vzdélanosti spoleCnosti, ale prochazi zménami
zpusobenymi migraci obyvatel a v souCasné globalizované spole¢nosti je
kultura vyrazné ovliviiovana kulturami jinych narodl a obyvateli z jinych zemi
svéta.

| kdyZ zde je popsana kultura jako pozitivni prvek tak néktefi autofi jako
napriklad David Mduller s kolektivem téz zmifuji moznost negativniho vlivu
kultury:

LKultury jsou vzdy zdrojem silnych i slabych stranek daného spoleCenstvi —
v urcitych situacich je jejich nastaveni prospésné pro dosaZeni cilt, v jinych
se muze stat pfekazkou, a jak plyne ¢as a s nim se méni potfebné cile, stejné

silné stranky se mohou zménit ve slabiny a naopak.“*

| pfes tento nazor se da na zavér této kapitoly konstatovat, Zze kulturu je
mozno chapat mnoha ruznymi pohledy podle toho ktery odbornik ji studuje a
popisuje, protoze jinym zplusobem na kulturu bude pohliZzet antropolog jinym
sociolog a jinym napfiklad psycholog. Nazorl na kulturu bude jisté mnoho, ale
pfevazné shoda na tom, Ze kultura jako takova je jev spiSe pozitivni a

vyvolavajici vzneSeny dojem.

2 Kultura organizace

Historie tohoto pojmu se zacala utvaret v okamziku, kdy se organizace

prestaly chapat pouze jako soubor vyrobnich prostfedkl, ale zejména

4 MULLER, David, BAJURA, Tomas, BLOUDEK, Jan, KUBATOVA, Slava. Kultura organizace
je cestou ke strategii. Management Pres. 2013. 268 s. ISBN 978-80-7261-265-9. s.88
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specifickym spoleCenstvim osob, ktefi vedle materialniho zabezpeceni
vyzaduji také pfiznivé socialni prostredi, které jim zajisti pozitivni atmosféru
pro vykon svého zaméstnani a pro kvalitni plnéni své role ve strukture
organizace. SouCasny moderni management uspésnych organizaci si stale
zameéstnanci, ktefi jsou hybnou silou vSech ostatnich prostfedk( organizace a
tém je potrfeba vytvofit dobré pracovni podminky.

V souCasné dobé je mnoho odborniku, ktefi se dlouhodobé zabyvaiji
problematikou kultury organizace a jejich definice tohoto pojmu je témér
shodna. Napfiklad vyznamna autorka LukasSova ve své knize popisuje kulturu
organizace jednodus$e jako:

,Soubor zakladnich pfesvédéeni, hodnot, postoji a norem chovani, které jsou
sdileny v ramci organizace a které se projevuji v mysleni, citéni a chovani
Clent organizace a v artefaktech (tj. vytvorech) materialni a nematerialni

povahy.“5
Novy s kolektivem specifikuje tento pojem jako:

»kolektivni naprogramovani ducha, které zaméstnance podniku odliSuje
od jinych.“®

DalSi vyznamny odbornik Michael Armstrong uvadi ze:

.Podnikova kultura predstavuje soustavu sdileného presvédceni, postoju,
domnének, norem a hodnot existujicich v organizaci. Tato soustava sice
nebyla nikde vyslovné zformulovana, ale v podminkach neexistence primych
instrukci formuje zpusob jednani a vzajemného pusobeni lidi a vyrazné

ovlivriuje zpusoby vykonavani prace.“’

5 LUKASOVA, RUZena. Organizaéni kultura a jeji zména. Praha: Grada Publishing, 2010. 240
s. ISBN 978-80-247-2951-0. s. 17.

8 NOVY, Ivan. a kol. Interkulturéini management: Lidé, kultura a management. Praha: Grada,
1996. 144 s. ISBN 80-7169-260-3. s. 33

7 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing a. s. 2007. 800 s.
ISBN 978-80-247-1407-3. s. 250
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Dale je zde mozné uvést autora Edgara Scheina, ktery kulturu organizace

chape takto:

»Podnikova kultura je vzorec zakladnich a rozhodujicich predstav, které urcita
skupina nalezla Ci vytvorila, odkryla a rozvinula, v ramci, nichZz se naucila
zviladat problémy vnéjsi adaptace a vnitini integrace a které se tak osvédCily,
Ze jsou chapany jako vSeobecné platné. Novi Clenové organizace je maji,

pokud mozno zvladat, ztotoznit se s nimi a jednat podle nich.“®

Tento pojem je jednim z mnoha, ktery spolu s vy&tem prvku popisuje ¢aste¢né
také jeji funkci.

Existuje jeSté mnoho dalSich definic tohoto pojmu, ale vSechny se do jisté
miry shoduji a je zbyte€Cné je zde vyjmenovavat. Z vySe uvedeného vyplyva,
Ze kulturou organizace chapeme soubor toho, ¢emu lidé véfi, jaké vyznavaji
hodnoty, jak pracuji, jaké uznavaji normy a jak se chovaji uvnitf firmy i
navenek. Da se konstatovat, Ze je to vnitini socialni prostfedi v organizaci a
zpusob jakym se organizace prezentuje verejnosti jako k potencionalnim
zameéstnanclm, a také k moznym zakaznikim.

Zdrava a silna kultura organizace je jednou z cest, pomoci které Ize dosahnou
co nejefektivnéji cill organizace, ale na druhé strané muze byt kultura
organizace prekazkou modernizace a rozvoje coz ve své praci popisuje
RuZena Lukasova takto:

»,Na jedné strané muzZe byt zdrojem sily organizace a hlavnim nositelem jeji
konkurencéni vyhody, na druhé strané ale mize byt brzdou rozvoje organizace
Ci dokonce zdrojem jeji destrukce.“®

Proto je jednim z hlavnich ukold managementu na tuto kulturu dohlizet a

systematicky ji rozvijet.

8 LUKASOVA, Rlzena. Organizaéni kultura a jeji zména. Praha: Grada Publishing, 2010. 240
s. ISBN 978-80-247-2951-0. s. 17.

9 LUKASOVA, Rlzena. Organizaéni kultura a jeji zména. Praha: Grada Publishing, 2010. 240
s. ISBN 978-80-247-2951-0. s. 15.
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Silu podnikové kultury Ize hodnotit podle toho, jak silné je vzorec této dané
kultury chapan a respektovan cleny organizace a jak vyrazné je vniman
okolim organizace. K udrzeni zdravé kultury je tfeba myslet jiz pfi vybéru
novych zaméstnancu, protoze zaméstnanci nejen pfijimaji danou kulturu, ale
také tuto kulturu svou mérou vytvari.

Novy zaméstnanci vétSinou jiz pfichazi s védomim o kultufe této organizace a
diky faktu, Ze tuto kulturu pozitivné vnimaji si vybiraji toto zaméstnani, ale i
pfes to je ukolem managementu zjistit, jestli tento novy zaméstnanec se
s danou kulturou ztotozZni a pfijme ji. Zdrava kultura organizace je prvek, ktery
vede bud k vysoké loajalité zaméstnance anebo naopak nezdrava kultura
mulze zaméstnance demotivovat a zapfiCinit jejich Spatny pfistup k praci a
nespokojenost v zaméstnani. Pfistup zaméstnancu ke kultufe organizace Ize
rozdélit do ¢tyf skupin a autofi K. Golden a Browna a RGzena LukaSova tyto
skupiny popisuje timto zplisobem:

1) ,Jednoznaéné dodrZzovani — jedinci s timto vztahem zcela koresponduji
S normami odpovidajici dominantni kulture organizace a jsou pIné
presvedceni o ucinnosti této kultury.

2) Nucené dodrzovani — chovani zaméstnanct v tomto vztahu je ve shodé
s direktivami kultury a muze pusobit jednoznacénou vérnosti. Pracovnici
vSak maji vyhrady vaci urCitym hodnotam, normam chovani i vuci
smerovani kultury organizace.

3) Utajené nedodrzovani — jedinec vyslovuje souhlas s hodnotami a
normami dané Kkultury organizace, avSak skryté je neakceptuje a
nedodrzuje. Lidé této kategorie se pretvartuji, aby byli pfiimani za
vyhovujici ¢leny organizace.

4) Oteviené nedodrZzovani — pracovnici zcela oteviené nezastavaji
hodnoty a nedodrzuji normy chovani dané organizace, védi-li, Ze je za

Jejich chovani nepostihnou Zadné sankce.“*°

10 | UKASOVA, RUzena. Organizacni kultura a jeji zména. Praha: Grada Publishing, 2010.
240 s. ISBN 978-80-247-2951-0. s. 38-39
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Na zaveér této kapitoly je tfeba zdUraznit fakt, Ze neni jednoduché posoudit,
jestli kultura organizace je silna, slaba nebo zdrava, protoze kazda organizace
je specificka a ma svou vlastni specifickou kulturu. Lze ale konstatovat, Ze za
zdravou a silnou kulturu organizace mulzeme oznaCit tu, které vede
k dosazeni cili organizace nejefektivngji. A na uplny zavér jesté jedna
vyCerpavajici a vystizna definice pojmu kultura organizace kterou sestavil ve

své knize Ernest Kulhavy:

»a) komplex ekonomickych a metaekonomickych hodnot a norem, zvyku a
obyceju, mytu a ritualt, ceremonii a liturgii, zakladnich presvédéeni a minéni,
poradku a pravidel, vzoru, postoju a nepsanych zakonu, které jsou zaloZeny
na minulosti a existuji v pritomnosti.

b) zplsoby chovani z toho odvozené, zejména chovani v ramci vedeni, a
nejen to, jakoz i

¢) materialni a nematerialni manifestace podnikové Kkultury vyplyvajici

z chovani lidi ¢innych v podniku. “*

2.1  Typy kultury organizace

Pro studium a popis kultury v organizacich vytvofili odbornici mnoho typologii,
které umoznuji zejména managementu k urceni, jaka kultura v organizaci je
v danou chvili a také urcit ktera z popsanych typu kultury je nejvhodnéjsi pro
konkrétni organizaci. Tyto typologie byly vétSinou odbornikd, ktefi se danou
problematikou zabyvaji pro lepSi orientaci a pochopeni rozdéleny do trfech
zakladnich skupin, a to podle toho na jaké vztahy se tyto typologie zaméruiji,

jsou to:

1) typologie formulované ve vztahu k organizaéni strukture

11 KULHAVY, Ernest. Skici k marketingu. Praha: Victoria Publishing a. s., 1993. 140 s. ISBN
80-85605-61-9. s. 56.
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2) typologie formulované ve vztahu k vlivu prostfedi a reakci organizace

na prostredi

3) typologie formulované ve vztahu k tendencim v chovani organizace

Kazda z téchto uvedenych typologii ma nékolik svych zastupcu, ktefi je svym

zpusobem rozvinuli a popsali.

Jako prvni a zmého pohledu nejzasadnéjSi zde uvedu typologii, kterou

vytvofil jiz vroce 1972 Charles Handy. Ten rozdélil kulturu organizace do

Gtyfech typ(, a to dle vztahu k organizacni struktufe na:

1)

2)

3)

4)

Kulturu moci — jejiz struktura ma tvar pavuciny. V této kultufe maji
zasadni postaveni vedouci pracovnici, ktefi jsou ve stfedu této
pavuciny. jejich myslenky a rozhodnuti jsou rozhodujici pro vSechny.
Panuje zde pfisna kontrola provadéna se shora a zaméstnanci jsou

hodnoceni dle jejich vysledkl bez ohledu na zplsob jejich dosazeni.

Kultura roli — panuje zde klasicka hierarchicka struktura, ktera je
znazornéna jako fecky chram. VSe je zde zaloZzeno na jasnych
pravidlech a postupech, které jsou dany normami. Kazdy clen

organizace ma svou jasnou roli, vymezené ukoly a odpovédnost.

Kultura ukollu — je orientovana na plnéni na ukoly nebo projekty, které
maji byt splnény. Pravomoci jsou spojeny spiSe s odbornosti a ukolem
vedoucich pracovnikll je zaméfit se na jednotlivé projekty, vybirat

vhodné lidi, sestavovat tymy, pfidélovat zdroje.

Kultura osob — jedna se o typ kultury kde zakladem je jednotlivec, je to
prostiedi bez autorit a Zadny z ¢lenld zde nema dominantni postaveni.
Jednotlivi ¢lenoveé této kultury jsou samostatni. V pfipadé, kdy je tfeba
zasah autority z pozice moci, tak zde rozhoduji osobnosti dle jejich

odbornosti a schopnosti.

Neéktefi autofi tuto typologii povazuji za zastaralou a pfekonanou, ktera je jiz

nahrazena mnoha novymi typologiemi, ale dle mého nazoru tato typologie,

ktera je zaloZzena na vztazich uvnitf organizace je zakladni a vétSina ostatnich

typologii jsou Casto od této odvozené.
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Jako dal$i mUzeme uvést typologii formulovanou ve vztahu k vlivu prostfedi a
reakci organizace na prostfedi tak jak ji popsali T. Deal a A. Kennedy. Ti
rozdélili kultury organizace dle miry rizika a rychlosti zpétné vazby do Ctyfech

kategorii a to na:

1) kulturu tvrdé prace — tento typ kultury je vyrazné zaméfen na prodej a
okamzité vysledky, pracuje s relativné malou mirou rizika a okamzitou
zpétnou vazbou. Je zde kladen dlraz na aktivitu a spolupraci pfi
dosahovani vysokych kvantitativnich vysledka, které jsou c&asto
upfednosthovany pfed kvalitou. Zaméstnanci zde vnimaji zejména

samotny vykon pfed firmou.

2) kulturu drsnych hochi — zaméfuje se na individualisty ktefi jsou
ochotni podstoupit vysoké riziko, ale pozaduji za to rychlou zpétnou
vazbu. Tato kultura je vhodna zejména pro mladé a rychlé kolektivy
s energii na neustalé soupefeni. Je zde kladen dlraz na posledni
vykon prfed dlouhodobymi vysledky, ktery mlze znamenat rychly

postup, ale také rychly pad.

3) kultura sazky na budoucnost — vtomto typu kultury je zakladem
dlouhodoba investice kde je pfes vysokou miru rizika mala rychlost
zpétné vazby a je vhodna pro spolecnosti s dlouhodobym planem,
s pevnou hierarchii a také s dirazem na kontrolu provedené prace a

k eliminaci chyb.

4) procesni kulturu — typ této kultury se orientuje na pracovni postupy,
které jsou pfesné dané, pracovnici se zaméfuji na spravnost
vykonavané cinnosti. Je zde mala mira rizika a témér zadna zpétna
vazba. Je urCena pro organizace fungujici ve stabilnim prostfedi

s malou konkurenci.

DalSi typologie je formulovana ve vztahu k chovani organizace, ta se
zaméfuje zejména na chovani k ostatnim organizacim a chovani
zaméstnancl k sobé navzajem. A zde mlizeme uvést pfedevsim kompasovy

model autorky Wendy Hall, ktera vytvofila typologii kulturnich styld chovani, ve
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které popisuje jednotlivé vzorce chovani v narodnich kulturach a

spoleCnostech, typy téchto kultur rozdélila jako kompas na:

1) severni kulturni styl — tento styl je zaméfen na dukladnost, metodiku a
jistotu. Drzi se technicky spravnych a provéfenych postupu s malou mirou
rizika. Tento styl se vyznacuje malou asertivitou a citlivosti.

2) Jizni kulturni styl — na rozdil od pfedchoziho stylu se tento vyznacuje
vysokou asertivitou a citlivosti. Je to styl velmi dynamicky a spontanni,
ktery se Fidi instinktem a neboji se rizika, pfi svém postupu je malo
pfedvidatelny a orientuje se pfevazné na své vize pfed skute¢nou realitou.

3) Vychodni kulturni styl — je malo asertivni a vysoce citlivy je zde
upfednostiovan tymovy duch kde jsou budovany pratelské vztahy a
nekonfliktni prostiedi.

4) Zapadni kulturni styl — tento styl je zaméfen na vysledky a vysokou
profesionalitu, je zde maly prostor na city, v8e je fizeno jasnymi pfikazy
S vysokou mirou asertivity.

Ve vyctu typologii bych chtél jesté uvést typologii ,krychle 2s“ od autorl R-

Goffeeho a G. Jonse. Nebot se domnivam, Zze zakladem kultury jsou zejména

vztahy mezi zaméstnanci a az od nich se také odviji ostatni vztahové typy

kultury v organizaci. Tito autofi se ve své teorii zaméfuji na dva pojmy:
sociabilita (pratelstvi), solidarita (soudruznost) a dle miry téchto prvki
rozdéluji kultury na:

1) Sitovita kultura — kultura s vysokou mirou sociability a nizkou mirou

solidarity.

2) Namezdni kultura — opak sitovité kultury.

3) Fragmentarni kultura — neobsahuje ani jeden z uvedenych prvk

4) Pospolita kultura — obsahuje i sociabilitu i solidaritu.
Vzhledem k faktu, Zze kultura kazdé organizace je vyjimecna a jedineCna tak
by zcela jisté bylo mozné najit mnoho dalSich typu, které budou kombinaci
téchto uvedenych anebo nalézt uplné jiny typ kultury. Pro kazdou studovanou
organizaci je tfeba hledat typ jeji kultury mezi nékolika ze zminénych typologii,
protoze zadna z kultur organizace se nebude jednoznacné shodovat s jedinou

z uvedenych typu. Odbornik na firemni kulturu lan Brooks k tomuto udava ze:
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.existuje mnoho typologii kultury, které jsou pokusy o uréeni malého poctu

kulturnich typd, do nichz Ize v§echny organizace roztridit”*?

| prfesto jsou zde zminéné typologie, kvalitnim prostfedkem diagnostiky
Kultury organizace u jednotlivych konkrétnich organizaci a voditkem pro
ureni toho, jaky typ kultury by byl nejvhodnéjsi pro ur€enou organizaci, aby

byla schopna uspésné plnit své ukoly a dosahnout svych cild.

2.2 Vznik a formovani kultury organizace

Zakladni kameny kultury kazdé organizace jsou polozeny jejimi zakladateli,
ktefi maji urcité pfedstavy o tom, jak by méla tato organizace fungovat uvnitf
z pohledu pracovniho prostfedi, norem, hodnot a hierarchie, dale jaké by méli
byt budovany vztahy mezi zaméstnanci a mezi managementem a zejména jak
se ma organizace prezentovat navenek a tim pUsobit na Sirokou vefejnost,
oslovit zakazniky a tim Uspésné a efektivné dosahnout pIinéni ukoll a cilu pro
které byla organizace zalozena. Michaela Tureckiova se ke vzniku organizace
vyjadfuje takto:

LFiremni kultura se vytvari nejprve v myslich zakladatelt firmy, ktefi kromé
své predstavy o budoucim podniku (vize), ucelu jeho fungovani (mise) a
zpusobech, jak dosahnout podnikatelského uspéchu (strategie a cile),
pfinaseji také své zakladni predstavy a ocekavani o tom, jak bude firma
fungovat z hlediska vztaht mezi lidmi navzajem a vztah( k praci, k organizaci
a ke spolecnosti.“ 2

Tyto pfedstavy zakladatele jsou realizovany pomoci managementu, ktery svou
praci a svymi zasahy ma za ukol vytvofit zadouci kulturu organizace a za

timto ucCelem systematicky buduje a formuje jednotlivé prvky kultury

12 BROOKS, lan, Firemni kultura, Brno: Computer Press, 2003. str. 312.ISBN: 80-7226-763-9.
s. 223

13 TURECKIOVA, Michaela, Rizeni a rozvoj lidi ve firmach, Praha: Grada Publishing, a.s.
2004. s. 168. ISBN 80-247-0405-6. s. 133-134
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organizace a zejména vybira vhodné zaméstnance, ktefi bud sdili stejné
hodnoty a presvédcCeni anebo jsou ochotni preferovanou kulturu pfijmout a
budovat.

Vedle organizaci, kde je kultura budovana zamérné a promysSlené je znaéna
Cast organizaci kde kultura vznika a utvafi se zcela nefizené a je dana pouze
samovolnymi vlivy pfi chodu téchto organizaci, vlivy ze strany zaméstnancd,
typem organizace, prostfedim, ve kterém organizace funguje a mnoha dalSimi
vlivy, které nejsou regulovany managementem nebo jsou regulovany pouze
v nezbytné mife.

Po Cas existence kazdé organizace dochazi zcela jisté ke zménam na jejichz
zakladé se jeji kultura méni a vyviji, a to pasobenim mnoha faktoru, které
rozdélil Zdenék Sigut do dvou skupin podle prostiedi, které kulturu organizace
utvari na:

»1) Faktory okolniho prostredi:

- hospodarské, technické, technologické a ekologické aspekty cinnosti
podniku,

- spolecenské a kulturni ramcové podminky rozvoje podniku (socialni situace,
kulturni vzorce).

Zakladni faktory:

- osobnostni profil Fidicich zaméstnancu (sluzebni stafi, ochota k inovacim,
vytrvalost, odolnost vici stresu),

- ritualy a symboly (zptsoby chovani Fidicich zaméstnancd, zptsob chovani

a jednani zaméstnancu uvnit? firmy i na vefejnosti, rychlost a kvalita
telefonického spojeni, firemni obleceni, vybaveni budov, institucializované
ritualy),

- komunikace (vnéjsi a vnitini komunikace, komunikacni styl podniku).

Faktory managementu:

- podnikova strategie, obchodni strategie (trzni a vyrobni cile),

- organizacni struktury a procesy (vytvafeni pracovnich mist, neformalni sit
podnikovych kontaktu),

- fidici systémy (typy systému, technické vybaveni).

2) Faktory managementu:

19



- podnikova strategie a koncepce. NejvySsi cile podniku, obchodni strategie,
vyzkumna a vyvojova Strategie, financni strategie, vzdélavaci a socialni
strategie.

- organizacCni struktury a procesy, stuperi centralizace a decentralizace,
zpusoby vytvareni pracovnich mist, neformalni struktury a procesy, neformalni
sit podnikovych kontakti a komunikace.

- TFidici systéemy — typy systému, rozsah, technické vybaveni systémd,

redundance, reakce systému na vnéjsi ¢i vnitini podnéty. “*

LukaSova a Novy se v souvislosti s formovanim kultury organizace zminuji
zejména o uceni postupu, jakymi jsou feSeny problémy, jako zpusob redukce

uzkosti a pozitivni posilovani:

»,Redukci tuzkosti rozumime hledani moznych rfeSeni z problémovych situaci, v
nichZz se muzZe podnik nachazet a jejichz uplatnénim se eliminuje nejistota
pracovnika. V pripadé nalezeni fungujiciho re$eni budou zaméstnanci
podniku reagovat na podobné situace obdobnym zpisobem, tj. vznika jakési
,navykové chovani.”

Pozitivni posilovani pak predstavuje tendence opakovat chovani a feSeni
problémd, které vede k Zadoucim vysledkum a soucasné opoustét chovani,
které se v podniku neosvédcilo. Zformovani silné a pozitivni podnikové kultury
Jje mozZné ,pouze na zakladé sdilené historie a dlouhodobéjsiho uceni”,

samoziejmé za prispéni cilenych zasahu ze strany managementu.“*s

2.3 Funkce

Funkce kultury organizace byly ¢asteCné popsany jiz v pfedchozi Casti prace a

muizeme v této kapitole shrnout, Ze zakladni funkci kultury organizace je

14 SIGUT, Zden&k, Firemni kultura a lidské zdroje, Praha: ASPI Publishing. 2004. 88 s. ISBN
80-7357-046-7. s. 14-15

15 L UKASOVA, Rizena, NOVY, Ivan. Organizaéni kultura. Praha: Grada Publishing, a.s.
2004. 176 s. ISBN 80-247-0648-2. s. 32

20



vytvofeni pozitivni, stabilni atmosféry uvnitf organizace pro to, aby byla

efektivni a produktivni. A dale vybudovat kvalitni vztahy, mezi zaméstnanci

navzajem a také mezi zaméstnanci a managementem organizace a tim

stmelit zaméstnance a vytvofit pocit organizacni identity.

Lukasova funkci kultury organizace specifikuje ve své knize takto:

1)

2)

3)

4)

5)

»,Organizacni kultura omezuje konflikty uvnitf organizace. PfestoZe ve
vétSich organizacich nalezneme ruzné subkultury, vzdy existuje pro
kaZdou firmu jedna kultura, ktera je vedouci. Pokud je dostate¢né silna,

Je pfesné tim, co celou organici stmeluje.

Organizacni kultura zajistuje spojitost, zprostiedkovava a ulehcuje
koordinaci a kontrolu. Silna a obsahové podstatna kultura zajistuje
sdileni cilt organizace, jejich primarnich hodnot a norem chovani. Diky
shodé ve vnimani a dodrzovani obecnych norem chovani dochazi k
celopodnikové harmonii. Tim se stava i vyznamnym faktorem

zajistovani kyZzeného chovani a kazné zaméstnancu.

Podnikova kultura zmirriuje nejistotu pracovnikt a ovliviiuje jejich
spokojenost v praci a duSevni pohodu. Pracovnici se musi ucit vnimat
skutecnosti v porozuméni s organizacni kultu-rou, priviasthiuji - si
myslenky a nazory na to, co je podstatné, jak véci délat a jak je obvykle
se chovat. Tim se, zjednoduSuje jejich svét“ a nejistota pomalu
odezniva. To ma za nasledek i dusevni pohodu pracovnikt a jejich

spokojenost v organizaci.

Organizacni kultura muze byt vyznamnym zdrojem motivace
pracovnikt. Zaméstnanci zpravidla nejsou motivovani pouze vnéjsimi
stimuly, tim Ze je pro né prace smysluplna, citi se vyznamnou soucasti
spolecenstvi, ztotozriuji se s jeho cili a poslanim. V jistych typech

kultury je tento motivacni potencial organizaci velmi silny a ucinny.

Silnd a obsahové relevantni organizacni kultura je konkurenéni
vyhodou. Soudruznost vnimani a mySleni, koordinace a kontrola

zpusobuje u pracovnik( spokojenost a je zdrojem motivace, a tudiz
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zdrojem efektivnosti. Jedna se o vyhodu, kterou neni mozné imitovat a

nelze ji docilit v kratkém ¢asovéem useku.“

Vedle téchto funkci, které funguiji uvnitf organizaci je dle mého nazoru dulezité
zduraznit funkce, které pusobi vné organizace tou jsou zejména vytvoreni
diveéry v danou organizaci jeji postupy, sluzby a vyrobky a tim oslovit a ziskat
zakazniky nebo jiné cilové osoby. DalSi dulezitou funkci je zaujmout pfipadné
uchazeCe o zaméstnani v této organizaci a zejména v nich vyvolat pocit
divéryhodného, poctivého a stabilniho zaméstnavatele. Tato posledni funkce
mnoho autorl o ni zmifiuje pouze okrajové tak pro empirickou ¢ast této prace

je urcité nezanedbatelna.

2.4  Prvky

Za prvky kultury organizace mizeme oznacit jednotlivé strukturaini a funkéni
Casti, které ve svém spojeni vytvafi samotnou kulturu organizace. Tyto prvky
jsou Casto zasadni zpUsob, kterym se organizace prezentuji navenek a vytvari
Zadouci obraz celé spolecCnosti. Prace s témito jednotlivymi prvky je jednou
z kliCovych c€innosti pro vytvafeni, formovani a pfipadné zmény Kkultury
organizace, téchto prvku je v kazdé kultufe nepfeberné mnozstvi a vedle
zakladnich prvka jakymi jsou zakladni presvédCeni, hodnoty, normy a
artefakty, které maji na kulturu nejvétsi vliv a jsou do jisté miry obsazeny
v kazdé kultufe, odbornici jesté zminuji mnoho dalSich prvku jako je napfiklad
slovnik, kterym se v organizaci hovofi dale ritualy, postoje, historky, myty,
hrdinové a mnoho dalSich. Jednotlivé prvky, které zde byly zminény nikdy
nefunguji izolované a az ve vzajemném spojeni vytvofi jedineénou kulturu
organizace. V této praci se zaméfime zejména na ty zakladni, abychom se

seznamili s tim, z jakych jednotek se kultura organizace sklada.

16 |LUKASOVA, RUzena. Organizacni kultura a jeji zména. Praha: Grada Publishing, 2010.
240 s. ISBN 978-80-247-2951-0. s. 40.
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2.4.1 Zakladni presvédcéeni

Tento prvek vétSina autorll oznacuje za zcela zasadni nejhlubsi védomi lidi o
svété, které urcuje jejich zpusob vnimani a mySleni. Tyto predstavy i kdyz si je
vétSinou lidé neuvédomuji tak jsou u clend organizace automatické,
samozfejmé a jen velmi téZzko u nich dochazi ke zméné, protoze jsou pevné

zakofenéné. LukaSova a Novy popisuji zakladni pfesvédceni jako:

,Zafixované pfedstavy o fungovani reality, které lidé povaZzuji za zcela
samozrfejmeé, pravdivé a nezpochybnitelné. Napfiklad Ze lidem ve firmé se da

vérit nebo lidem ve firmé se neda vérit“'

Edgar Schein zakladni presvéd&eni rozpracoval a rozdélil do tfech skupin
takto:

1) presvédc&eni vztahujici se k preziti v externim prostredi.

Toto pfesvédceni se tyka samotného chodu organizace, ktery uruje strategii
a metody k dosazeni cill, a to ve vztahu ke konkurenci a dalSim objektim

pusobicich z vnéjsiho prostredi.
2) presvédceni vztahujici se k integraci vnitfnich procesu.

Druhé pfesvédc€eni dle Scheina zasahuje prostfedi uvnitf organizace a tyka se
pfevazné vztahl mezi zaméstnanci jako je mira jejich blizkosti a pratelstvi.
Toto presvédCeni urCuje, jaké vztahy jsou pro organizaci nejvhodnéjSi a jaké

vztahové prostfedi uvnitf socialni skupiny budovat.

3) presvédceni tykajici se podstaty pravdy, Casu, Clovéka a lidskych
vztaha.

Treti a posledni presvédCeni je zaloZzeno na pohledu a zpusobu chapani

samotné podstaty pravdy, jejichz zdrojem, jak rozepisuje Schein muze byt

mnoho faktorl jako je napfiklad: dogma zaloZzené na tradici anebo

nabozenstvi, autorita moudrého &i formalniho vidce, racionalni nebo

17 LUKASOVA, Rizena, NOVY, Ivan. Organizaéni kultura. Praha: Grada Publishing, a.s.
2004. 176 s. ISBN 80-247-0648-2. s.23
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legislativni zaklad, vyusténi z konfliktu nebo zkuSenosti a zejména pravda
provéfena védeckym provéfenim.

Na zavér zde je mozné konstatovat, Ze zakladni pfesvédcCeni dle odbornikd
pochazi z dlouhodobého u€eni a ze zkuSenosti diky kterym lidi ziskavaji
vlastni povédomi o spravnosti urcitého postupu nebo o zplsobu fungovani

urcitych véci.

2.4.2 Normy

Normy muzeme oznacit za pravidla, ktera reguluji zplsoby chovani a pfistupu
¢lend dané organizace, které by mé kazdy clen spoleCenstvi respektovat a
dodrzovat. Tyto normy lze rozdélit do dvou skupin, a to podle toho jakym
zpusobem vznikaji a kdo je ustanovil. Do prvni skupiny Ize zafadit normy
oficialni uréené autoritou, jejichz cilem je zajistit zejména fungovani
organizace, jeji zakonnost ve vztazich a postupl zaméstnanci a
managementu, ale také vykonnost zaméstnancli a efektivnost prace. Tyto
oficialni normy jsou vydany stanovenym zpusobem, vSichni zaméstnanci jsou
s nimi ovéfitelnym zpusobem seznameni a tyto pravidla jsou povinni
dodrzovat vSichni ¢lenové daného spoleCenstvi ve kterém byly tyto normy

stanoveny. David Mdller s kolektivem o normach pisi:

,Normy Ci pravidla jsou v komunitach zakladem stability a byvaji Casto
zdrojem lidskych navyka coZ zplsobuje, Ze kulturni nastaveni lidi se méni
velmi pomalu“*®

DodrZzovani téchto norem podiéha kontrole a jejich poruseni nebo
nedodrzovani byva také sankciovano, ale na druhé strané v organizacich
Casto byva odménovano dodrzovani a naplfiovani téchto norem, coz zcela
jisté pusobi na zaméstnance jako vyrazny motivaéni prvek. Soubézné s témito

vydanymi oficialnimi normami existuje je$té mnoho norem neoficialnich,

18 M{LLER, David, BAJURA, Toma$, BLOUDEK, Jan, KUBATOVA, Slava. Kultura organizace
je cestou ke strategii. Management Pres. 2013. 268 s. ISBN 978-80-7261-265-9. s.87
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kterych je v kazdé organizaci znacné mnozZstvi a vznikaji samovolné pfi
¢innosti organizace anebo vlivem zaméstnancli. Nedodrzovani téchto norem
neni sankcionovano autoritou, ale velmi €asto byva odsuzovano ostatnimi
¢leny dané organizace a mizou vést az k socialnimu vylouceni. VSeobecné je
zde mozné Fici, Zze normy vzniklé v disledku neoficialni hierarchie a zazitych
zvyklosti jsou respektovany a pfijimany Iépe nez normy vydané autoritou. Tyto
normy oznacuje LukaSova a Novy jako normy skupinové a vyjadfuji se k nim
takto:

~SKupinové normy, tj. normy chovani prijaté ve skupiné jsou nepsana pravidla,
zasady chovani v urcitych situacich, které skupina jako celek akceptuje.
Mohou se tykat pracovni ¢innosti (rychlosti prace, kvality prace, zpusobu
Jjednéni se zakazniky...), komunikace ve skupiné (jakym jazykem se ve firmé

miuvi...), ale i odévu apod.“*°

Normy mohou regulovat mnoho riiznych stranek vztah( a chovani a Michael
Armstrong je popisuje ve své knize takto:
,Normy se tykaji takovych stranek chovani, jako jsou:

1) Jak manaZefi zachazeji se ¢leny svych tyma (styl fizeni) a jak tito
Clenové reaguji na své manazery a jaky k nim mayji vztah.

2) Prevazujici etika prace, napr. “pracuj tvrdé, hraj tvrdé*, “pfijd’ drive a
zustan déle”, ‘jestlize nemuze$§ dodélat svou praci béhem pracovni
doby, jsi evidentné Spatny pracovnik®, “usiluj o to, abys vzZdycky
pracoval pilné*, “usiluj o to, abys vZdy pusobil uvolnéné a nenucené”.

3) Postaveni — jak velky vyznam je mu prikladan; existence nebo
nedostatek obvyklych symbolt postaveni.

4) Ambice — ocCekavaji se a schvaluji se oteviené ambice; nebo je

normou jemnéjsi a delikatnéjsi pristup.

19 | UKASOVA, Rizena, NOVY, Ivan. Organizaéni kultura. Praha: Grada Publishing, a.s.
2004. 176 s. ISBN 80-247-0648-2. s. 24
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5) Vykon — vynucovani norem vykonu je vseobecné; nejvyS$si ocenéni,
které Ize v organizaci ziskat, je to, Ze se o ¢lovéku mluvi jako o vysoce

profesionalnim jedinci“?°

Normy v organizaci zajistuji jisté, pfedvidatelné prostfedi, stabilitu a mohou
v organizaci pomahat také v komunikaci. Spolu s hodnotami jsou povazovany
za zakladni prvek vytvarejici a urcujici kulturu organizace a v souladu
s normami by méli byt v8echny ostatni prvky kultury organizace.

| kdyZ normy jsou prvkem, ktery zasadné reguluje kulturu organizace, tak na
druhé strané Ize pomoci zdravé kultury upozadit potfebu oficialnich norem,
které vzdy na osoby plsobi dojmem represivnim i kdyz je jejich cilem muaze

byt pouze nevyznamna regulace.

2.4.3 Hodnoty

VSeobecné lze hodnoty chapat jako do jisté miry stabilni a zakotvené
povédomi nebo presvédceni o tom co je dobré, Spatné, co je dulezité a co by
se mélo dodrzovat, toto povédomi a pFfesvédCeni se nazyva hodnotovy
zebfiCek, ktery je slozité utvafen v kazdém jedinci jiz od utlého détstvi a je
ovliviiovan mnoha faktory jako je zejména socialni a ekonomické prostfedi, ve
kterém osoba vyrusta. lan Brooks k hodnotam poznamenava:

.Hodnoty se Casem vyvijeji a mohou byt silné spojeny se spoleCenskymi
faktory, jako je rodina nebo spolecenska skupina nebo silné presvédceni
pramenici z élenstvi v uréité organizaci ¢i odvozené od konkrétni viry“#
Podobny nazor na hodnoty maji i dalsi autofi, Jitka Vysekalova o hodnotach

pise:

20 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing, a.s. 2007. 800 s.
ISBN 978-80-247-1407-3. s. 260

21 BROOKS lan, Firemni kultura, Brno: Computer Press, 2003. s.312. ISBN: 80-7226-763-9.
S. 28
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wpredstavuji nejhlubsi aroveri kultury. Jde o obecné veédomi toho, co je dobré
a co $patné, hodnotné, ¢i nehodnotné. Hodnoty se promitaji do pracovni
moralky, sounaleZitosti pracovnikt s firmou i do celkové orientace firmy. Mély
by byt sdileny vSemi pracovniky, nebo alespon témi, ktefi jsou ve vedouci
pozici.“ 2

Hodnoty i kdyZz jsou u Clovéka pomérné pevné zakotveny mohou vlivem
vyraznych udalosti a silné pUsobicim prostfedim projit rychlymi zmé&nami coz
dobfe vystihuje ve své knize David Muller ktery dava za pfiklad situace které
Casto vznikaji vézeni:

»,Véznice vétsinou oficialné nazyvame napravnymi zafizenimi. Dokud vSak
budou vézni Zit z velké ¢asti v pomérné pocetnych skupinach, co se asi stane,
kdyZ do skupiny pfijde ,novacek” ktery ma za sebou jeden vazny prohresek?
Je obtizné si predstavit, Ze parta recidivista a lidi zatiZzenych jinymi (zpravidla
hodnotovymi) selhanimi napravi. Naopak, pfiméje ho, aby pfijal jeji hodnotovy
Zebricek.“?

Jestlize zmifujeme hodnoty v souvislosti s managementem a profesnim
zivotem cClovéka Ize v popisu nalézt vedle vSeobecného ponéti hodnot, které
se shoduji s hodnotovym popisem v souvislosti s hodnotami organizace, také
zminku o profesni seberealizaci, tak se o hodnotach zmifuje i Panajotis
Cakirpalogu:

,Ve vztahu k managementu pojem hodnota predstavuje specifickou
psychickou kategorii, ktera tvofi pomérné stabilni trvalou strukturu osobnosti
vyznamnou pro individualni a socialni realizaci clovéka. Hodnoty predstavuji
pfesvédcéeni o dobrém nebo prospésném, ale také o Spatném nebo

nezadoucim, které requluji individualni nebo skupinovou aktivitu. >

22 \'YSEKALOVA, Jitka, MIKES, Jifi. Image a firemni identita. Grada. 2009. 224 s. ISBN 978-
80-247-6730-7. s. 68

23 MULLER, David, BAJURA, Tomas, BLOUDEK, Jan, KUBATOVA, Slava. Kultura organizace
je cestou ke strategii. Management Pres. 2013. 800 s. ISBN 978-80-7261-265-9. s. 33

24 CAKIRPALOGLU, Panajotis. Psychologie hodnot. Olomouc: Votobia a.s., 2004, s. 427.
ISBN: 80-7220-195-6. s 343
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V kultufe organizace jsou hodnoty spolu s normami zakladnim stavebnim
kamenem a je pro kazdou z nich dulezité, aby zaméstnanci sdileli nebo
alespon respektovali hodnoty organizace. Jestlize jsou hodnoty zaméstnance
pfilis odlisné nez hodnoty vybudované v organizaci, vede to ke konfliktim a
mulze to vést az krozvazani pracovniho poméru, a to bud ze strany
zaméstnance nebo ze strany zaméstnavatele. Jak uvadi Tureckiova:

»S hodnotami souviseji postoje (1j. predispozice a tendence reagovat pomérné
stalym a charakteristickym zptusobem na urcité osoby, pfedméty, mySlenky a
situace), projevujici se v chovani; ve firemnim kontextu se nejéastéji uvadi
celkovy postoj k praci, angaZovanost, oddanost, loajalita a predstavy ({j.
obrazy vytvarené v hlavach zaméstnancu, které souviseji s jejich pusobenim
ve firmé)“?s

V souvislosti s hodnotami na tomto misté mizeme popsat nazor nékolika
autorll na mozné pulsobeni téchto hodnot na zaméstnance, které muze mit tfi
podoby:

1) Omezeni — zabranuje urcité Cinnosti, existuji hodnoty, podle kterych se
Clovék chova, protoze je to pro né€j vyhodné napf. finan¢né, na venek je
uznava, ale nepovazuje je za sobé vlastni.

2) Poznamenani — vedou od provokace k €inu (ovlivnéni hodnotou) az po
jeji uznani a jednani v souladu s ni.

3) Rozvijeni — pfijeti hodnot do té miry, Ze to muzZe firmé pfinést
konkurenéni vyhodu.

Mnoho autorl povazuji hodnoty za jadro organiza¢ni kultury, byvaji €asto
vyjadieny v kodexu €i poslani organizace, €asto jsou vyrazné prezentovany
navenek k utvareni chténého obrazu organizace, jak také piSe ve své knize

RUzena Lukasova:

25 TURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firméch. Praha: Grada Publishing, 2004, s.
168. ISBN: 80-247-0405-6. s. 135
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,organizace, které maji své hodnoty stanovené, je prosazuji ve své filozofii,
Ci poslani a pomoci komunikace navenek si mohou budovat image
organizace.“?

| kdyZ na druhou stranu Lukasova uvadi Ze:

.,V fadé organizaci panuje nesoulad mezi hodnotami deklarovanymi a
hodnotami skutec¢né zastavanymi. Pfi¢inou tohoto nesouladu muze byt nejen
skutecnost, Ze s oOficidlnimi  firemnimi  hodnotami  deklarovanymi
managementem se lidé ve skutecnosti neztotoZriuji, ale také tfeba to, Ze

hodnoty, které management deklaruje, jsou pouhymi aspiracemi.?’

2.4.4 Ritualy

Ritualy Ize chapat jako opakujici se €innosti, které maji svlj vymezeny cas,
situaci nebo prostfedi a z psychologického hlediska je to prvek, ktery v lidech
vyvolava pocit stability, jistoty a klidu. Lidé své ritualy potfebuji a ztrata téchto
rituall je vzdy do urcité miry vyvede z jejich komfortni zény zpUsobi pocit jisté
nestability a nekompletnosti. Tak jako kazdy ¢lovék ma a potfebuje své ritualy
tak i kazda socialni skupina anebo pracovni kolektiv také své vlastni ritualy
maji a potfebuji je. Kazda organizace ma své specifické ritualy coz je zavislé
na typu, ukolech a zaméfeni dané organizace ale i na demografickém slozeni
zaméstnancl organizace a prostfedi ve kterém organizace funguje. Je zfejmé
Ze napfiklad vyrobni organizace se starSimi zameéstnanci bude mit jiné ritualy
nez treba pojiStovaci spolecnost s mladym kolektivem. Pfesto v organizacich
Ize pozorovat velké mnozZstvi podobnych rituall, ale da se konstatovat, ze i
spole€nosti s uplné totoznym zaméfenim muzou mit velmi rozdilné ritualy.
Ritualy se daji rozdélit do dvou skupin, dle toho, kdo tyto ritualy vytvoril.

V prvni skupiné jsou ritualy vytvofené managementem organizace, které zde

26 | UKASOVA, RUzena. Organizacni kultura a jeji zména. Praha: Grada Publishing, 2010.
240 s. ISBN 978-80-247-2951-0. s. 21.

27 LUKASOVA, RUzena. Organizacni kultura a jeji zména. Praha: Grada Publishing, 2010.
240 s. ISBN 978-80-247-2951-0. s. 21.
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oznaCime jako formalni tyto ritualy zajiStuji samotny chod organizace,
upeviuji hierarchii anebo zvySuji efektivitu prace. Mezi tyto ritualy mizeme
fadit: porady, pravidelné hodnoceni zaméstnancu, vyrocni zpravy, kontrolni
procedury,  povySovani zaméstnancl, firemni oslavy  pofadané
managmentem, oficialni pochvaly ale také odmény za dobfe odvedenou praci
nebo nadstandartni vykony. U&ast na nékterych z té&chto rituadlt je pFisné
povinna a jiné i kdyZ nejsou oficialné povinné, tak neucast na nich je chapana
jako projev nerespektu k managementu, ktery tyto ritualy vytvoril.

Druhou skupinu tvofi ritualy neformalni, které vznikaji vétsinou spontanné, tyto
ritualy v maji v organizaci funkci stmelujici kolektiv upevhovani neoficialnich
hierarchickych vztahll, anebo muze jit pouze o pratelské setkani které funguje
jako odreagovani. Mezi tyto neformalni ritualy mGzeme Fadit spole€nou ranni
kavu nebo cigaretu, rizné pfijimaci ritualy, oslavy narozenin a svatka.
LukaSova a Novy k ritualim uvadeéji:

.hékteré ritualy jsou formalizovany a institucionalizovany (pfikladem
organizace, spojené s mnozstvim takovych ritualt, je armada). Ritualem muize
byt rovnéz hlasovani na poradé, kazdomésicni referovani prodejct o situaci v
Jejich regionu Ci prijimani nového pracovnika do organizace. Ritualy
zabezpecuji ,zavedené poradky* a posiluji mocenské struktury?®

Néktefi autofi na tomto misté mimo ritudld zminuji také zvyky nebo
ceremonialy a kazdou z téchto skupin popisuji mirné odliSnym zpasobem, tak
jako napriklad Lukasova, ktera tyto popisuje jako:

,ceremonialy jsou peclivé pripravované oslavy konané pfi specialnich
prilezitostech. Posiluji organizacni hodnoty, ocenuji uspéchy a oslavuji
organizacni hrdiny“?.

Ja osobné bych i tyto zminéné zvyky a ceremonialy zafadil mezi ritualy,

protoze rozdil je zde mozna pouze v jejich pravidelnosti nebo oficialnosti.

28 | UKASOVA, Rizena, NOVY, Ivan. Organizaéni kultura. Praha: Grada Publishing, a.s.
2004. 176 s. ISBN 80-247-0648-2. s. 25

29 |LUKASOVA, Ruzena. Organizaéni kultura a jeji zména. Praha: Grada, 2010. 240 s. ISBN
978-80-247-2951-0. s. 23-24.
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Ritualy jsou vyraznym prvkem kultury organizace, které jsou schopny utvaret
a formovat kulturu organizace a byvaiji pfijimany zaméstnanci vétSinou kladné,
nékteré jsou dokonce vitany, a to bez ohledu na to, kdo je vytvofil. Neucast na
nékterych ritualech ¢asto znamena socialni vylouceni nebo propad v pozicich
hierarchickych nebo i pfatelskych.

Zminéné ritualy a mnoho dalSich, které zde zminéné nebyly zcela jisté maji
vedle jiz zminénych funkci zasadni socialni funkci a jsou v €lenech organizace
schopny vyvolat pocit organizaéni identity, jistoty v jednani a hierarchickych

vztahu.

2.4.5 Artefakty

Artefakty neboli symboly jsou zasadnim prvkem kultury organizace, kterym se
kazda spoleCnost prezentuje navenek a ktery je nejpodstatnéji vniman
vnéjSim prostfedim organizace. Pomoci artefaktl organizace soustavné
utvareji svlj zadouci obraz a image. Kazda spoleCnost ma své vlastni
artefakty, nékteré jsou vytvafeny managementem spoleCnosti a jsou jimi
zejména loga, uniformy, barvy nebo reklamni hesla a reklamni postavy, které
jsou jedineCné a jsou spojovany pouze s konkrétni spoleCnosti a maji za ukol
zaujmout vnéjSi prostiedi organizace. Symbolem konkrétni organizace
nemusi byt pouze zminéné materialni artefakty, ale jsou jimi i zpUsob
komunikace, chovani a vystupovani osob, a to jak v reklamnich kampanich,
tak také pfi kontaktu se zakazniky nebo uchazedi o zaméstnani. Za artefakt
organizace odbornici Casto oznacuji architekturu budov nebo prostfedi a
zarizeni kancelafi a dalSich prostort v kterych zaméstnanci pracuji nebo se
setkavaji se zakazniky, muzou mit vyrazné barvy architektonicky styl nebo
doplnky specifické pro danou organizaci. Tyto konkrétni symboly jsou dobfe
znamé a vyrazné prezentované kdykoliv je organizace ve styku s vefejnosti.
Jejich funkce je vytvofeni dojmu znamé, a provéfené spoleCnosti a tim
vyvolani duavéry.

Druhou skupinou artefaktl vytvarenymi managementem jsou ty, které pusobi

uvnitf organizace a jejich funkci muze byt stejné jako u rituald stmeleni
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kolektivu a vytvoreni pocitu spoleCné identity, kterou zcela jisté tyto artefakty
vyvolavaji, jsou jimi napfiklad rizné odznaky, spole¢na hesla nebo drobnosti
kazdodenni potfeby s firemnim logem nebo heslem jako napfiklad hrnky,
propisky a dalSi. Nezanedbatelnou skupinou artefaktd jsou informacni
artefakty typu tiskovin nebo nastének, které pfinasi vedle informaci dulezitych
pro fungovani organizace také informace spoleCenského typu a tim se také
fadi mezi artefakty.

Dalsi funkci artefakta Casto byva zdlraznéni hierarchického postaveni
zameéstnancl a byvaji to symboly jako hodnostni oznaceni, rGzné druhy
uniforem, tituly, ale také velikost a =zafizeni kancelafe nebo umisténi
parkovaciho mista, tyto artefakty maji za ukol zddraznit pozici v organizaci a
symbolizuji moc a postaveni. Vedle téchto artefaktu, které jsou zamérné
vytvafené managementem a maji své funkce existuje také znacna Ccast
artefaktl, které vznikaji nezavisle samovolné pfi bézném chodu organizace
anebo si je zaméstnanci vytvareji sami a Casto jimi je prezentovana neoficialni
hierarchie ne se jimi prezentuji sami jednotlivy zaméstnanci Témito
neformalnimi artefakty mazou byt tfeba pfedméty s vlastnimi motivy, fotografie

svych blizkych, zpusob oblékani a podobné.

2.4.6 Slovnik

DalSim prvkem kultury v organizace je jeji slovnik, ktery se dlouhodobé utvari
a vychazi z typu organizacni kultury, z jeji struktury, ze zaméreni organizace,
z demografického slozeni a mnoha dalSich faktoru. Slovnikem muzeme
oznacit zplsob jakym organizace a zaméstnanci nazyvaji sami sebe a jakym
zpusobem nazyvaji objekty, situace a udalosti spojené s organizaci. Tento
slovnik tvofi specificky ZzZargon, kterému c¢asto rozumi pouze Cclenové
organizace, ve které vznikl a €asto je to také smysl tohoto zargonu.

Ale slovnik neznamena pouhy Zargon muzeme sem zafadit komplexni
komunikaci v dané organizaci, jedna se zde o zpuUsob, jakym se lidé oslovuiji,
zdravi a zejména jestli si tykaji nebo vykaji coz v organizaci zduraznuje

stupen oficialnosti vztahl a do zna¢né miry ovliviuje typ kultury v této
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organizaci. Zvlast dulezity je zplsob komunikace mezi managementem a
zameéstnanci. Tato komunikace je urCité podstatnym prvkem kultury
organizace a vytvafi pozitivni ¢i negativni atmosféru na pracovisti, protoZe na
zpusob komunikace jsou lidé zvlasté citlivi a vyrazné ovliviuje jejich nalady a
postoje.

DalSi soucasti slovniku mazou byt i hesla, kterymi zde nejsou mysleny hesla
reklamni, ale spiSe rGzna neoficialni hesla, které pouzivaji zaméstnanci ve
spojeni s ur€itymi udalostmi nebo situacemi.

Slovnik pouzivany v organizaci je zcela urCité prvek, ktery vyznamnym
zpusobem utvafFi kulturu organizace a je schopen vytvofit uvolnénou a
pratelskou atmosféru ale na druhé strané muaze byt nevhodné zvoleny slovnik
zdrojem nedorozuméni nebo dokonce konfliktd. Kazda organizace ma svj
vlastni specificky slovnik, v kterém se odrazi hodnoty, jaké jsou zde uznavany

a postoje k sobé navzajem nebo k okoli dané organizace.

2.4.7 Postoje

Kazdy ¢lovék ma svuj viastni jedineény postoj k lidem, vécem nebo situacim
coz je dano jeho osobnosti a hodnotami které uznava. Postojem se zabyva
zejména psychologie, ktera vysvétluje, Cim jsou tyto postoje utvareny,
zménami postoju a také jejich upevriovanim.

Postojem je, jak stru¢né popisuje Saul Kassin ve své knize:

,Pozitivni, negativni, smisena nebo lhostejna reakce na osobu, objekt nebo
mySlenku“

DalSi popis tohoto pojmu je jiz vice zaméren na postoj k organizaci a pochazi
od Tureckiové:

»,S hodnotami souviseji postoje (1j. predispozice a tendence reagovat pomérné

stalym a charakteristickym zptisobem na urcité osoby, pfedméty, mySlenky a

30 KASSIN, Saul. psychologie. Praha: Computer Press, 2007. 771 s. ISBN 978-80-251-1716-
3. s.484.
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situace), projevujici se v chovani; ve firemnim kontextu se nej¢astéji uvadi
celkovy postoj k praci, angaZovanost, oddanost, loajalita a pfedstavy ({j.
obrazy vytvarené v hlavach zaméstnancdu, které souviseji s jejich pusobenim
ve firme)“st.

Z pohledu managementu muzeme tedy postojem oznacCit urcCity pfistup
zameéstnancl k organizaci, k managementu organizace, k sob& navzajem
nebo také k zakaznikim ale také k problémuim a ukolim. Tento pfistup maze
byt pozitivni nebo negativni a mize mit riznou intenzitu, ktera je klicova pro
moznost zmény postoje. Management kazdé organizace ma za ukol vytvofit
pozitivni postoje zaméstnancu a k tomu také slouzi kultura organizace, ktera
tyto postoje formuje ale na druhé strané postoje zaméstnancl jsou schopny
do znacné miry ovlivnit kulturu dané organizace. Jeli postoj zaméstnance
negativni a jeli intenzita takového postoje tak vysoka, Zze neni mozné docilit
jeho zmény tak vtakovém pripadé je tfeba se zaméstnancem rozvazat
pracovni pomeér, aby tento postoj negativnim zplsobem neovlivnil kulturu této

organizace.

2.5 Struktura

Prvky kultury organizace, které zde byly popsany viSe pfi vytvareni celkové
kultury nefunguji izolované, ale jsou zcela jist¢ do zna¢né miry navzajem
provazané a ovliviiuji se mezi sebou. Postaveni téchto prvkl v organizaci tvofi
urcitou strukturu, kde jsou jednotlivé prvky usporadany do vrstev, tvofi modely
organizaCni kultury, a to pfevazné podle toho, jak jsou jednotlivé prvky
prezentovany na venek organizace a jak intenzivné mohou byt také vnimany
SirSim okolim dané spole¢nosti. Odbornici na danou problematiku vytvorili
nékolik modell struktury organizacni kultury, z nichz asi nejznaméjSim je

model, ktery vypracoval Edgar Schein vroce 1992, ten rozdélil organizacni

31 TURECKIOVA, Michaela, Rizeni a rozvoj lidi ve firméch, Praha: Grada Publishing, a.s.
2004. 168 s. ISBN 80-247-0405-6. s. 135
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kulturu do tfech zakladnich rovin podle jejich postaveni ve vnéjSim prostredi
organizace a také podle miry ovlivnitelnosti téchto prvk( ze strany

managementu:
1) Artefakty
2) Hodnoty a normy
3) Zakladni pfedpoklady

Artefakty tvofi dle Scheina nejvyraznéji organizaci prezentovany a nejvice
vefejnosti vnimany projev kultury této organizace a je soucCasné
managementem nejsnadnéji ovlivnitelnou rovinou kultury, pficemz ale jeji
vypovidaci hodnota je €asto velice nizka a bez znalosti dalSich urovni kultury
je slozité komplexné pochopit a interpretovat celou kulturu prezentované
organizace.

DalSi urovni této popisované struktury jsou hodnoty a normy, tato uroven je
jen do jisté miry ovlivnitelna ze strany managmentu a také jeji vnimani okolim
organizace je omezené. Hodnoty a normy udavaji zpUsoby chovani, postojd,
postupl a také zpUsoby feSeni problémU uvnitf organizace.

Posledni uroven organizaCni struktury vytvofené Scheinem jsou jeji zakladni
prfedpoklady neboli zakladni pfesvédcCeni, které tvofi nejhlubsi a nejzasadné;si
rovinu struktury, jsou stabilni a téZko ovlivnitelné. Jejich zdrojem muazou byt
ovéfené feSeni problémud. K jejich vyjadfeni muzeme pouzit také popis
Ruzeny Lukasové:

,Zakladni pfesvédcéeni jsou zafixované predstavy o fungovani reality, které
lidé v organizaci povazZuji za naprosto samoziejme, pravdivé a
nezpochybnitelné. Funguji zcela automaticky a jsou velmi stabilni a odolné
vici zméné. (...) Jsou pro nas natolik ziejmé, Ze dokonce povaZujeme za
nemistné a nevhodné o nich diskutovat. Jsme-li k tomu prinuceni, mame

tendenci je branit, nebot jejich ohroZovani nas emocné destabilizuje.”3?

32 LUKASOVA, RGzena. Organizaéni kultura a jeji zména. Praha: Grada Publishing, 2010.
240 s. ISBN 978-80-247-2951-0. s. 19.
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DalSim uznavanym modelem organizacni kultury je struktura cibulového
diagramu Geerta Hofstedeho, ktery jednotlivé prvky pfirovnal k vrstvam cibule
a ty rozdélil do dvou kategorii. Prvni kategorii tvofi hodnoty, které tvofi jadro
této struktury a jsou nejskrytéjSi prvek, ktery tvofi zakladni preference a
predstavy lidi. Druhou kategorii v Hofstedeho struktufe jsou zvyky a praktiky,
ty jsou jiz do znacné miry vnimané z venku a jsou rozdéleny na tfi vrstvy,
pfiCemz prvni vrstvou nejblize k jadru jsou ritudly dané organizace, druhou
vrstvou jsou hrdinové, ktefi symbolizuji pro konkrétni organizaci model idealni
osobnosti. Treti posledni vrstvou, ktera je nejvice vnimana vefejnosti jsou
symboly organizace.

Existuje jesSté nékolik modell struktury organizaéni kultury, ale vétSinou jsou
do znacné miry inspirovany zde zminénymi modely a je zbyte¢né je v této
praci vSechny rozepisovat, a proto na zavér této kapitoly zminim pouze jednu
z nejmodernéjSich struktur sestavenou autorkou Spencer-Oatey (2005), jejiz
model obsahuje Ctyfi vrstvy.

Prvni vrstvu, nejvice vnimanou autorka rozdélila do dvou skupin, z nichz jednu
tvofi artefakty a produkty organizace a druhou ritualy a chovani.

Do druhé vrstvy této struktury patfi systémy a zavedené zvyklosti, a sem patfi
mimo jiné také vzdélavani nebo pravni systém organizace, tato vrstva je stale
jesté do jisté miry vnimana z venku.

Treti vrstva obsahuje nazory, postoje a chapani ¢lenl organizace.

Ctvrtou a posledni vrstvu tohoto modelu tvofi stejné jako u nékolika dal$ich
autort hodnoty a zakladni presvédceni jejichz popisem jsme se zabyvali vySe.
Z uvedeného sice vypliva, Ze neexistuje jednotné pojeti struktury organizacni

kultury, ale uvedeny prehled je dostacCujici pro pochopeni dané problematiky.

2.6  Sila kultury organizace

Hodnotit kulturu organizace z pohledu jeji sily je do znacné miry slozité, a je
tfeba vzdy zvazit o jakou organizaci se zde jedna, protoZe pro kazdou
organizaci muze byt vhodna i zcela odlisna struktura a typ kultury organizace.

| pfes toto je nékolik shodnych jednotlivych ukazatell a kritérii, kterymi se
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vyznacuje zejména silna a pozitivni kultura organizace a Eva Bedrnova, Novy

a kol. je popisuji takto:

1) ,Jasnost, zfetelnost — Je nezbytné, aby kazZdy pracovnik organizace
vedeél, jaké jednani je poZzadovano, které aktivity jsou nutné, které jsou
jeSté akceptovatelné a které jsou zcela nepfijatelné. Tento poZadavek
Ize spinit, jen pokud je organizacCni kultura zaloZzena dostate¢né Siroce
a opira se o soubor hodnot, standardt a symbolu, které jsou vSechny

vzajemné konzistentni.

2) RozSifenost — VSichni spolupracovnici musi byt nejen dostatecné
seznameni s jednotlivymi prvky kultury, ale také se setkavat s jejich
existenci a viivem v kazdé situaci, v kazdém okamZziku a na kazdém
misté.

3) Zakotvenost — Je vyjadiena mirou identifikace a internalizace jedinct s

Jednotlivymi organizacnimi hodnotami, vzory a normami jednani. % ,
DalSi pohled na silu kultury v organizaci je ze strany LukaSové takovy:

»Sllna kultura je chapana jako kultura, charakteristicka svoji vyhranénosti,
stabilitou a vysokou mirou sdileni a respektovani hodnot, norem v ramci

organizace. “3

Z uvedeného lze konstatovat, ze silna kultura organizace je vétSinou zna¢nou
vyhodou, ale v nékterych pfipadech, jak zde jiz bylo vySe napsano muize byt
také nevyhodou a zde muzeme citovat Evu Bedrnovou s kolektivem ktefi
uvadéji, ze silna kultura organizace se muize projevovat i negativnimi

zpusoby, které ve své knize popsala jako:

,Uzavienost vuci okolnimu svétu — pokud jsou hodnoty, normy chovani a

presvédceni zaméstnancd zakotveny pevné v jejich myslich, je tézké si

33 BEDRNOVA, Eva, NOVY, Ivan. Psychologie a sociologie fizeni. Praha: Management
Press, 1998. 559 s. ISBN 80-85943-57-3. s. 470.

3 LUKASOVA, Ruzena, NOVY, Ivan. Organizaéni kultura. Praha: Grada Publishing, a.s.
2004. 176 s. ISBN 80-247-0648-2. s. 52
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zachovat odstup a vidét véci v Sir§ich souvislostech. Pokud zaméstnanci
pevné Véfi, Ze jejich pristup je ten spravny a jediny, vede to k uzavrenosti a
ignoraci vnéjsSich podnétd a informaci, které by mohly prispét k zefektivnéni
prace.

Nedostatek flexibility — pokud zaméstnanci Ip/ na tradi¢nich vzorech, jednani a
pristupech, které se v minulosti osvédcily, nevidi ddvod, pro¢ je ménit.
Nicméné dynamické prostfedi podnikani vyZaduje neustalé zmény. Tyto
zmény mohou pak znamenat budouc/ dspéch firmy. Pokud ale firma zatvrdne
na naucenych postupech a bude ignorovat prvky znacici nutnost zmény,
muZe se o takovy uspéch prpravit. Takovéto jednani plyne z obav ze zmén a

novych véci, které jsou odmitany kvdli nejistoté a strachu. “3

Sam se v této praci Casto zmifuji o silné a zdravé kultufe organizace, a pod
timto pojmem je myslena kultura organizace v pozitivnim smyslu, ktera vytvari
pfiznivou atmosféru a stabilitu na pracovisti pro spokojenost zaméstnancu,
dale vytvafi dobry obraz organizace pro Sirokou vefejnost, ale zaroven je
oteviena zménam a novym pfistuplm a postrada vSechny vySe zminéné
negativni stranky silné organizace.

Kultura organizace je jisté slozity jev, a i jeji silu je tfeba posuzovat z mnoha
hledisek kdy za silnou se povazuje ta, ktera vede k dosazZeni cili konkrétni

organizace nejefektivnéji.

35 BEDRNOVA, Eva, JAROSOVA, Eva, NOVY, Ivan. Psychologie a sociologie fizeni. Praha:
Management Press, 2012. 615 s. ISBN 978-80-7261-239-0. s. 517.
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Prakticka cast: Kultura organizace -

Meéstska policie Praha

3 Vyzkumna €ast prace

V této Casti diplomové prace, se autor bude zabyvat kulturou organizace u
Méstské policie Praha. Tuto organizaci jsem si zvolil jako pfedmét vyzkumu,
protoze jsem zde sam zaméstnan jako straznik jiz po dobu patnacti let, a tudiz
mam zcela jasny a podrobny pfehled o celé jeji kultufe, o struktufe, typu a
prvcich kultury Méstské policie. V uvodu empirické Casti prace bude nejprve
diagnostikovan problém, se kterym se dana organizace dlouhodobé potyka
dale budou vytvofeny vyzkumné otazky, jez by mohli pfinést odpovédi na
pavod tohoto problému. Tyto polozené otazky se pokusim v této praci
zodpovédét. Dale budou stanoveny metody vyzkumu a cil daného vyzkumu.
Pro tento vyzkum bude tfeba provést diagnostiku kultury organizace u
méstské policie, ur€it typ této kultury, jeji strukturu, popsat prvky tvofici jeji
kulturu a vyhodnotit celkovy stav sou€asné kultury u dané organizace.

Pro méstskou policii neni silna a zdrava kultura organizace dulezita z pohledu
osloveni zakaznikl, jak to mu je u vétsiny jinych organizaci ale je zcela
zasadni pro osloveni pfipadnych zajemcu o praci u této organizace, a
zejména k vytvoreni takového pozitivniho pracovniho prostfedi uvnitf Méstské
policie, které udrzi souCasné zaméstnance v pracovnim pomeéru. Timto se
dostavame k problému, kterym je nedostatecny sou€asny pocet zaméstnancl
a neuspésny nabor novych zaméstnancu.

Cilem tohoto vyzkumu tedy bude zjistit pro€ zaméstnanci i pfes nadstandartni
financni zajisténi a znacné mnozstvi benefitd tuto spoleénost opoustéji a dale
zZjistit co je divodem faktu, ze novy zaméstnanci nepfichazi nebo pfichazi ve
znacné malém poctu, ktery neni schopen ani pokryt pocCet odchazejicich
straznikl. NedostateCny nabor trva i pfes masivni naborové kampané a

vysoky naborovy pfispévek, ktery v tuto chvili dosahl jiz tfi sta tisic korun
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Ceskych. Toto zjistime podrobnym rozborem kultury této organizace, u které
se v této Casti prace pokusim nalézt silné a slabé stranky dale popsat snahu
managementu budovat a prosazovat urcitou kulturu uvniti organizace, ktera
by méla udrzet stavajici zaméstnance a také zpuUsob prezentace Méstské
policie smérem k verejnosti, ktery by mél vést k vytvofeni takového obrazu
této spolecnosti, jenz bude schopen vyvolat zajem o vstup do této slozky.
Popisi zde zejména jednotlivé prvky tvofici kulturu Méstské policie a také to,
jak jsou tyto prvky vnimany zaméstnanci. Timto vyzkumem snad ziskam

komplexni informaci o obsahu zminéné kultury Méstské policie Praha.

4 Problém, vyzkumné otazky, metody vyzkumu a cil prace

Resenym problémem v této praci je, jak jiz bylo napsano vyse, dlouhodoby
nedostatek zameéstnanclt (dale jen straznici) u této organizace, straznici
pracujici u Méstské policie, a to zejména mladi zaméstnanci ¢asto po urc€itém
Case ukoncuji pracovni pomér a tyto strazniky, ktefi organizaci opustili se
nedafi doplnit nové pfichozimi, ani pfes vySe zminéné naborové akce. Coz je
pro Méstskou policii zavazny problém, ktery zatéZuje tuto organizaci jak po
financni strance, nebot naklady spojené s naborem a vySkolenim nového
straznika jsou znacné vysoké, tak také tento problém pfinasi jisté snizeni
profesni urovné, protoze i pfestoze je nové pfichozi straznik vyskolen a slozil
potfebné zkousky tak z profesniho hlediska se stava plnohodnotnym
straznikem az po nabyti dostateCnych zkuSenosti, které ziska az po urcité
pomérné dlouhé dobé stravené plnénim ukoll u této organizace. Rozborem
kultury organizace Méstské policie Praha se pokusim odpovédét na
otazky, které hledaji souvislosti mezi zminénym problémem a Kkulturou
organizace, ktera je zde v tuto chvili zakotvena a budovana. V pfipadé ze
vyzkum prokaze chyby v kultufre Méstské policie Praha se také pokusim
nalézt zpUsob, jakym by bylo mozné tyto chyby odstranit a kulturu organizace

posilit.

Pro dany vyzkum a problém byly vytvofeny dvé vyzkumneé otazky:
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Otazka 1: Je dlivodem pro¢ zaméstnanci opousti Méstskou policii slaba nebo
nezdrava kultura uvnitf organizace, ktera je vytvarena managementem této
organizace?

Otazka 2: Vnimaji zaméstnanci kulturu této organizace pozitivné nebo pro né
neni dulezita, a tudiz nemlze byt dlvodem pro rozvazani pracovniho
pomeéru?

Tyto vyzkumné otazky vychazi z praci a nazor(, které povazuji kulturu
organizace jako mozny dlvod nespokojenosti, a mize vést az k opusténi
dané organizace. Toto naznacuje i mysSlenka napsana v knize Organizacni
kultura od o autortl LukaSova Razena, Novy lvan a kolektiv:

,Objevuje-li se v organizaci vysoka fluktuace, Ize pfedpokladat, Ze
VvV organizaci je oslabena mira sdileni spolecnych hodnot a presvédceni. Ze
silné kultury se maze stat kultura slaba a difazni. Aby mohla byt v organizaci
vytvorena silna kultura, musi mit ¢lenové organizace moznost spolecné se
ucit hodnotam, prfedpokladiim, normém a vzorcum chovani. Vyvoj kultury
mohou svym rozhodovanim ovlivnit i manazeri, ovSem Zadouci kulturu nelze
vytvorit jen nékolika manazZerskymi aktivitami. Kultura je nejvic formovana na

zakladé sdilené historie a dlouhodobého uéeni.®

V tomto vyzkumu budu téZit zejména z vlastnich zkusSenosti, kterych mam po
patnacti letech pracovniho poméru u této organizace dostateCné mnozstvi a
déle budu provadét priuzkum mezi zaméstnanci na rlznych pracovnich
pozicich u Méstské policie. Metody pouzité na zakladé formulované prace
budou pfevazné empirické zkuSenosti, excerpce, pozorovani a fizeny

rozhovor:

1) pozorovani — zaméfené na skuteCnosti se spojitosti ke zkoumanym

problémuim. V tomto konkrétnim vyzkumu k pozorovani sice dochazi

36 LUKASOVA, Razena; NOVY, Ivan a kolektiv. Organizaéni kultura. Praha: Grada Publishing,
a.s., 2004, s. 176. ISBN 80-247-0648-2. s. 37
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z mé strany jiz mnoho let, ale v obdobi vyzkumu se budu orientovat na

konkrétni prvky, které jsou schopné odpovédét na polozené otazky.

2) fizeny rozhovor — jedna se zde o nestandardizovany rozhovor pro
odhaleni hlubSich souvislosti a pohledu dotazovanych na uvedené
problémy a poloZzené otazky, a to i bez hlubSich znalosti téchto

dotazovanych v oblasti managementu.

3) excerpce - jejichz zaklad bude tvofit studium praci nékolika

vyznamnych autoru.

4) empirické zkusenosti — autor prace je soucasti studované organizace.

5 Meéstska policie Praha

Méstska policie Praha byla zfizena v roce 1992 zastupitelstvem hlavniho
meésta Prahy a je organem tohoto mésta. Hlavnim ukolem Méstské policie je
plnéni ukoll zadanych zastupitelstvem a zejména dohlizeni na bezpecénost
v ulicich hlavniho mésta coz vypliva i z popisu jeji €innosti uvedeném

v zakoné o obecni policii Cislo 553/1993 Sb. § 1 odstavec 2 kde se pise:

,Obecni policie zabezpecuje mistni zalezitosti vefejného poradku v ramci
pusobnosti obce a pini dal§i ukoly, pokud tak stanovi tento nebo zvlastni

zakon.”

DalSi paragrafy a odstavce tohoto zakona pouze konkretizuji jednotlivé ukoly
svéfené této organizaci. Tyto ukoly zde nebudu vSechny vypisovat a pro tuto
praci bude dostacujici, informace, ze vSechny ukoly Méstské policie jsou
spojeny s bezpec€nosti a vymahanim prava. Pracovni naplii méstské policie je
do jisté miry totozna s praci Policie CR s tim rozdilem, Ze Mé&stska policie
nefesi trestné Ciny ale pouze prestupky a jiné spravni delikty. Trestné cCiny, se
kterymi se pfi své &innosti pravideln& setkava neprodlené predava Policii CR,
ktera je pfebira a dale fesi.

PTFi zakladani této organizace se predpokladalo, Ze straznici budou pusobit ve

svych pomérné malych okrscich a diky tomu budou mit velmi dobrou mistni
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znalost, budou v uzkém kontaktu s obyvateli této ¢asti mésta, kterym budou
k dispozici pfi feSeni jejich problémua spojenych s poruSovanim zakona. Dle
téchto Ukolu a tohoto poslani méla také vypadat kultura této organizace, ktera
méla byt zaloZzena na divére ob&anu k svému mistnimu straznikovi pramenici
z osobni znalosti tohoto straznika.

BohuZel se ukazalo, Ze =zasadnim problémem hlavniho mésta neni
bezpeCnost ale spiSe dopravni situace v Praze spojena pfevazné
s parkovanim vozidel, a na napravu tohoto problému se musela zaméfrit
Méstska policie. Vzhledem ktomu Ze velké mnozstvi obyvatel Prahy ma
s parkovanim vozidel problém a kazdy z nich se obCas dopusti pFfestupku
s timto spojenym, tak Cinnost a ukoly straznik(l se preorientovali také na
represi proti témto prestupcliim a tim se do znac¢né miry u Siroké verejnosti
vytratila budovana pozitivni kultura organizace. Dale se nepodafilo v Zzadném
obdobi naplnit poet zaméstnancu tak, aby straznici v dostate¢né mife pokryli
ulice Prahy a naplnili tim ocCekavani, které zde bylo pfi zakladani této

organizace.

6 Kultura organizace u Méstské policie Praha

Kultura u Méstské policie Praha je jev, ktery zaméstnanci vyrazné nevnimaji a
neuvazuji o ném stejné jako je tomu u pfevazné vétsiny zaméstnancu i u
jinych organizaci. Na otazku tykajici se kultury v této organizaci vétSina
dotazanych zaméstnancu bez hlubSich znalosti tohoto pojmu nebyla schopna
odpovédét a kazdy z dotazanych chape pojem kultura organizace dosti
odliSné a ztohoto duvodu jsem v souvislosti s touto otazkou rozdélil
dotazované do nékolika skupin, a to podle toho co si pod timto pojmem
predstavuji a jakym zpusobem ho chapou.

V prvni skupiné dotazanych jsou zaméstnanci, ktefi pod pojmem Kkultura
organizace vidi pfevazné soubor kulturnich a spoleCenskych udalosti
zprostfedkovanych zaméstnavatelem a do tohoto souboru fadi napfiklad
pravidelné sportovni soutéze, détské rekreace, slevy na divadelni prfedstaveni

nebo moznost zdarma navstivit zoologickou zahradu ale také pfispévek na
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rekreaci zaméstnancl. Tito zaméstnanci se v pfevazné vétsiné domnivaji ze
kultura organizace, kterou oni takto vnimaji je dobra nebo dokonce velmi
dobra a jak zdUrazruji maji diky zminénym benefitim a akcim dostateCny

prostor pro kulturni vyZiti.

Druha skupina dotazanych zaméstnancu chape kulturu organizace pouze jako
soustavu hygienickych potfeb a zminuji ji pfevazné v souvislosti s takovymi
zalezitostmi jako je vybaveni kuchyné, vzhled umyvarny nebo tfeba zachodu.
Hovofi napfiklad o kultufe stolovani o uklidu ve spole¢nych prostorach a
podobné. A i pfes dosti rozdilné vnimani kultury organizace s pfedchozi
skupinou, tak i tato skupina vétSinou popisuje tuto jimi vnimanou kulturu jako

vyhovujici nebo dostacujici a nepovaZzuji jeji podobu za problém.

A tfeti skupina zaméstnancd, kterou bych jesté na tomto misté rad zminil je
skupina, ktera tento pojem chape zejména jako styl chovani a komunikace, a
to nejen mezi fadovymi zaméstnanci ale hlavné ze strany managementu
organizace smérem ke svym podfizenym. Neéktefi Clenové této skupiny sice
méli jisté pfipominky ke stylu této kultury, ale to pouze k jednotlivym
zameéstnancim a ¢lendm managementu. Pficemz styl komunikace, ktery je u
této organizace v sou€asnosti nastaveny a zazity, oznacili za dobfe fungujici a

konstatovali, ze nepotfebuje zadné zasadni zmény.

| kdyz dotazovani zameéstnanci chapali, hodnotili a popisovali kulturu této
organizace svym vlastnim individualnim a hlavé laickym pohledem tak i pfesto
se da v zavéru této kapitoly konstatovat, ze jejich pohled na kulturu Méstské
policie je pfes malé vyjimky pozitivni a v Zadné podobé jimi chapané kultury

by dotazani nedélali vyrazné zmeény.

O tom, jaka bude v dané organizaci kultura rozhoduje nékolik faktoru, z nichz
je vétSinou nejvyraznéjSi vize zakladatell, majiteld dané organizace,
postaveni organizace na trhu a ve spolecnosti obecné, demografické slozeni
zaméstnancl a také druh a zpUsob vykonavané &innosti. U organizace, jakou
je Méstska policie Praha je vznik a utvafeni kultury znacné omezen a
Z podstatné casti urCeny jeji specifiCnosti. Tato organizace byla zalozena ze

zakona, jeji postaveni ve spolecnosti a jeji ukoly jsou taktéZz dané zakonem a
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stejné tomu je i u zpusobu kterym svou praci vykonava. V tomto pfipadé se

vyrazné potvrzuje ze kazda profese ma svou specifickou a odliSnou kulturu.

Méstska policie Praha i pfes zde uvedena omezeni buduje a posiluje
soustavné svou kulturu a vyuziva k tomu znacnych finan¢nich prostfedkd,
které ma jako organ obce zajiStujici bezpe€nost k dispozici. Jak se toto

managementu Méstskeé policie dafi nam ukaze vyzkum provedeny nize.

7 Typ astruktura kultury Méstské policie Praha

Pro UspéSnou diagnostiku kultury u Méstské policie je dllezité na prvnim
misté urcit typ této kultury, k tomu pouZijeme jednotlivé typologie popsané

v prvni ¢asti této prace, a to ve vsech tfech popsanych formulacich.

Jako prvni typologii, formulovanou ve vztahu Kk organizaCni struktufe
pouzijeme typové rozdéleni Charlese Handyho. Dle tohoto rozdéleni jsem
urc€il, ze typem kultury u zkoumané organizace je takzvana kultura roli se
strukturou feckého chramu. To znamena, Ze v této spolecnosti panuje pfisna
hierarchie. Ve je zde zaloZzeno na jasnych pravidlech a postupech, které jsou
dany normami. Kazdy c&len organizace ma svou jasnou konkrétni roli,

vymezené ukoly a také odpovédnost.

Druha typologie je formulovana ve vztahu k vlivu prostfedi a reakci organizace
na prostfedi. Zde jsem identifikoval kulturu u Méstské policie dle typologie
vytvofené T. Dealem a A. Kennedym jako kulturu kterou oni nazvali procesni
— typ této kultury se orientuje na pracovni postupy, které jsou presné dané,
pracovnici se zaméfuji na spravnost vykonavané Cinnosti. Je zde mala mira
rizika a témér zadna zpétna vazba. Je urCena pro organizace fungujici ve

stabilnim prostfedi s malou konkurenci.

Treti a posledni typologii, kterou zde zminim je typologie formulovana ve
vztahu k tendencim v chovani organizace a zde pouZziji kompasovy model
autorky Wendy Hallové dle kterého bych typ kultury u Méstské policie
vyhodnotil jako:
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severni kulturni styl — tento styl je zaméfen na dikladnost, metodiku a jistotu.
Drzi se technicky spravnych a provéfenych postupu s malou mirou rizika.
Tento styl se vyznacuje malou asertivitou a citlivosti.

Typologie zde popsané si jsou do znaéné miry podobné a navzajem se
prekryvaji, pfiéemz Ize vyvodit ze studia typologii, Ze typem kultury organizace
je typ, kde je pfisna hierarchie s pfesnou metodikou a danymi postupy, které
jsou stanoveny normami. Je zde kladen dlraz na systematiku bez ohledu na
vysledky, které jsou téZzce vyhodnotitelné a neni zde prostor pro
individualismus a asertivitu. Toto je dano zejména specifickym postavenim a
ukolim této organizace, které davaji jen maly prostor pro jiné typy kultury
organizace nez zde zminéné.

Struktura kultury organizace u Méstské policie a podobnych organizaci je do
znacné miry odliSna od ostatnich organizaci jejichz ukolem je prodej zbozi
nebo sluzeb a zakladem struktury kultury organizace u Méstské policie Praha,
dle mého nazoru neni zakladni pfesvédceni ani hodnoty, jak tomu je u vétsiny
jinych organizaci ale zde je to zcela jist¢ norma. AZ od norem a v pfisném
souladu s nimi je dalSi prvek, ktery tvofi kulturu dané organizace a tim jsou
hodnoty, jejichz jednota a soulad je zde dullezity a az na zavér bych jako
soucast této struktury zaradil artefakty neboli symboly, které i kdyz jsou nejvic
viditelné jsou prvkem struktury této organizace, ktery ovlivhuje jeji kulturu

pouze v mife redukované normami a hodnotami.

8 Prvky Kultury Méstské policie Praha

Stejné jako je tomu i u ostatnich organizaci, tak i kultura Méstské policie se
skldada z mnoha prvku, které tuto kulturu utvafi a formuji. Tyto prvky, jak jiz
bylo napsano v prvé ¢asti prace jsou zakladnim stavebnim kamenem kazdé
kultury a sila téchto konkrétnich prvkd je dana zejména typem a strukturou
kultury jednotlivych organizaci. Prvky kultury u Méstské policie, jak vypliva ze
struktury a typu jeji kultury, které byly popsany viSe jsou ve své hierarchii
mirné odlisné od vétSiny jinych organizaci coz je dano mnoha faktory, které uz

zde byly popsany. Dle sily téchto prvku a jejich postaveni ve strukture
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Méstské policie je mizeme sefadit takto: 1) normy, 2) hodnoty, 3) ritualy, 4)
symboly. Vyc€et téchto prvkd jist€ neni komplexni, nebot kulturu kazdé
organizace tvofi mnoho dalSich zde nejmenovanych prvku, které kazdou
kulturu do urcité miry ovliviiuji a formuji, ale pro organizaci v této praci
zkoumanou jsou zasadni tyto zminéné prvky, kterym se budeme vénovat
podrobnéji. VSechny tyto prvky se dale skladaji z mnoha jednotlivych ¢asti,
které se daji délit dle rlznych kritérii, a to zejména dle toho kdo tyto Casti
vytvari, jak jsou respektovany. Neékteré Casti téchto prvkd vytvari managment
organizace jiné vznikaji samovolné vlivem bé&zné Cinnosti organizace a dalSi

jsou vytvareny pfimo jejimi zaméstnanci uvnitf organizace.

Diagnostika jednotlivych prvkl Méstské policie Praha a zjisténi toho jakym
zpusobem straznici na tyto prvky reaguji a vnimaji je, nam pomuze
k vytvofeni obrazu o celkové kultufe této organizace a odpovi na otazku, jestli
nékteré ztéchto jednotlivych prvki nemuze tfeba negativné ovliviiovat
celkovou kulturu organizace do takové miry, aby se potvrdila i vyvratila

nékteré z poloZzenych vyzkumnych otazek, a to zejména prvni z nich.

8.1 Normy Méstské policie Praha

Norma je prvek, ktery jak jiz zde bylo napsano je pro tento typ organizace
zasadni a vSechny ostatni prvky jsou danymi normami pfimo ovlivhovany a
musi byt snimi v pfisném souladu. Zakladni normou u tohoto druhu
organizace jsou zakony Ceské republiky a dale nafizeni a vyhlasky hlavniho
mésta Prahy. Tyto normy slouzi jako podklad pro &€innost Méstské policie a
pInéni jejich ukoll, nebot pro kontrolu a dodrzovani téchto zakonnych norem
byla Méstska policie zfizena. Zminénych pFedpisl je sice velké mnozstvi, ale
nemaji zasadni vliv na kulturu této organizace. Vyjimku tvofi zakon o obecni
policii €islo 553/1991 Sb., ktery vedle popisu povinnosti a pravomoci straznika
také ve znacné mife obsahuje Casti zabyvajici se chovanim straznikd, jejich
vystupovanim a také jejich ustroji, vzhledem vozidel a dalSimi prvky. Timto
zakon c¢islo 553/1991 Sb. utvafi do znaéné miry vniténi i vnéjSi kulturu celé

organizace. VSeobecné jsou zakony, vyhlasky a dalSi pfedpisy vyrazné
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vhimany a respektovany vSemi dotazanymi strazniky, protozZe jejich znalost je
nezbytna pro vykon jejich zaméstnani a také stat, jako jejich plvodce je
vniman strazniky jako zasadni autorita, kterou jsou povinni bezvyhradné
respektovat. DalSi skupinou norem je velké mnozstvi pfedpisti vydavanych
managementem Méstské policie, které jsou oznaCovany jako Pfikazy feditele,
tyto normy upravuji chod celé organizace, stanovuji povinnosti strazniki a
také slouzi jako metodika pfi FeSeni pfestupkd nebo jinych zakonnych norem
vydanych statem nebo nékterym zorgant Hlavniho mésta Prahy. Tato
skupina norem vydavana jako pfikazy feditele je zaméstnanci pfijimana hure,
Casto je zpochybfuji a citi je vétSinou jako nadbytecné. | pfes tento fakt
straznici normy vydané managementem Méstské policie dodrzuji a fidi se jimi,
coz je dano také typem této organizace a skladbou zaméstnancu. Vedle
téchto norem existuji u Méstské policie také normy vytvofené nizSim
managementem, které jsou zaméfené pfevazné na vykon. Tyto normy byvaji
u veétSiny organizaci bézné, ale u tohoto typu organizace jsou pouze
neoficialni i kdyz jejich plnéni je vazano na finanéni odmény poskytované
straznikim c¢tvrtletné a na druhé strané neplnéni téchto vykonnostnich norem
je Casto sankcionovano. Posledni skupinou jsou normy, které vznikaji
v organizaci samovolné bez néciho zasahu nebo si je straznici utvareji sami.
Tato skupina plni v organizaci funkce upevnéni neoficialni hierarchie nebo

zajisténi bézného chodu organizace, ktery neni upraven oficialnimi normami.

Na zavér Ize s jistotou konstatovat, Ze vdechny zde zminéné normy jsou urcité
vS8emi dotazanymi strazniky dodrzovany a vétSinou téz respektovany, Jsou
pfijimany jako samoziejma a nediskutovatelna soucast jejich zaméstnani a jiz
pfi vybéru tohoto zaméstnani si byli dobfe védomi faktu, Ze zakladem jejich
prace budou ruzné formy norem a tudiz i Kultura organizace jejiz zaklad tvofri
normy je respektovana, neni pro dotazované strazniky Zadnou prekazkou a
v zadném pfipadé ani tento prvek neni duvodem nespokojenosti, ktera by

mohla vést k opusténi této organizace.
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8.2 Hodnoty Méstské policie Praha

Hodnoty byly obecné popsany jiz v prvni ¢asti této prace a chapeme pod timto
pojmem, hluboké povédomi Clovéka, zejména o tom, co je spravné a co
Spatné, co je pro né&j dllezité a co ne a také povédomi o tom, ¢eho je dulezité
si vazit a ochrafiovat. V souvislosti s kulturou organizace je hodnotou jakysi
zakladni moralni prvek, na kterém si jednotlivé organizace zakladaji a ktery
tvofi ramec dle kterého by se méli vSichni ¢lenové organizace chovat a ctit ho.
V souvislosti stimto prvkem opét musim zdOraznit specifiCnost této
organizace, pfiCemz hodnoty jsou vyrazné formovany normami a zakony.
Hodnoty prezentované Méstskou policii Praha ve vztahu k vefejnosti jsou
je vyrazné prezentovano smérem k vefejnosti a také uvadéno napfiklad
v reklamnich naborovych akcich, jeho funkci je zdlraznit, Ze tou zakladni
hodnotou pro Méstskou policii je bezpecnost, a ne represe, jak se mnohdy
muze verfejnosti jevit z povahy prace straznikd. Zasadni budované hodnoty u
Méstské policie jakozZto sloZky jejimz ukolem je vymahani prava a zajisténi
bezpecnosti je zejména poctivost ve smyslu postupu, ktery musi byt vzdy v
pfisném souladu se zakonem a dale nestrannost ve smyslu rovnosti vSech
0osob prfed zakonem, kde nesmi dochazet k zadnému ovlivnéni straznika
nerelevantnimi skuteCnostmi. Jakykoliv odklon od téchto norem je vefejnosti
vyrazné vniman a ma za nasledek ztratu davéry a opravnénou kritiku. Toho si
je také védom management Méstské policie a byl zfizen znacny kontrolni
aparat, pro udrZzeni a prohlubovani téchto hodnot. Pro budovani téchto
hodnot je zasadni, aby novy zaméstnanci pfichazeli s hodnotami, které jsou
shodné s hodnotami, které prosazuje a buduje dana organizace. V tomto
sméru ma Méstska policie Praha vyhodu, protoZze novy zaméstnanci k této
organizaci pfichazeji s velmi podobnymi hodnotami, coz je dano pomérné
jasnou vizi o ukolech a poslani Méstské policie a také tim, Ze mnoho novych
zaméstnanctl pfichazi z bezpe&nostnich ozbrojenych sbort jako je Policie CR
anebo Armada CR, kde jsou jejich hodnoty jiz utvofeny a sjednoceny.

V souvislosti s timto prvkem kultury organizace Ize konstatovat, ze
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management Meéstské policie jist¢ podnikda mnoho krokd k budovani
spravnych hodnot a k jejich posileni a nejsou to pouze zde zminéné represe
postihujici odklon od hodnot organizace, ale jsou to také rlzné odmény
poskytované pfi chovani v souladu s danymi hodnotami. Je jist¢ mnoho
dalSich zpuUsobu, jakymi Ize nastavit, budovat a upeviovat Zadouci hodnoty
v organizaci. K posileni hodnot u studované organizace by zcela jisté
poslouzil vlastni kodex, ktery podobné organizace jako naptiklad Policie CR,
Arméada CR a nékteré dalsi maji. Vytvofeni takového kodexu je sice pouze
symbolicka zalezitost, ale jeho samotna existence a prubézné odkazovani se
na né&j ze strany managementu by pfipadné mohlo vyvolat prohloubeni
pozitivnich hodnotu straznikd a pocit vySSiho poslani, ktery spravné

formulované a preferované hodnoty jisté pfinasi.

Dotazovani straznici v souvislosti s hodnotami nastavenymi v souasnosti u
Méstské policie Praha a které jsou zde budovany, uvadéli témér shodné, Ze
jsou jisté spravné a neni zadny dlivod je ménit nebo upravovat, coz jisté také
prameni z povahy této organizace a skladby jejich zaméstnancl. Dale
straznici uvedli, Ze se s prezentovanymi hodnotami ztotoznuji, respektuji je a
zminéné hodnoty jsou pro né v kultufe této organizace pozitivnim prvkem,
ktery u Zzadného dotazovaného straznika neni ddvodem k rozvazani

pracovniho pomeéru.

8.3  Ritualy Méstské policie Praha

Ritualy jsou béZnou soucasti kazdého spolecenstvi a zejména pro organizace
vojenského nebo bezpecnostniho typu jsou velmi dllezité, stejné je tomu i u
Méstské policie Praha, kde tvofi mnoho funkci a vytvafi ve straznicich pocit
sounalezitosti a také prisluSnosti k ozbrojené slozce se znacnou dulezitosti

v oblasti udrzeni bezpecnosti a vymahani prava.
Tyto ritualy opét mizeme rozdélit do dvou skupin, a to podle miry jejich
formalnosti, ktera je odvozena prevazné od toho, kdo tyto ritualy v organizaci

vytvoril.
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V prvni skupiné jsou ritualy formalni, vytvofené managementem a ty bych zde

dale rozdélil do tfech Casti dle jejich funkce:

1)

2)

3)

zajisténi bézného chodu organizace a jejich ukolu. V této skupiné
rozdéleny ukoly jednotlivym straznikim, zddraznény priority pro tento
den a prodiskutovany pfipadné problémy. Dale jsou zde kazdodenni
porady, kterych se uCastni management organizace na ruznych
pozicich a jsou zde feSeny ukoly a priority pro dalSi den a také
projednavany problémy spojené s plnénim ukoll nebo problémy

souvisejici s jednotlivymi strazniky a zpusoby feSeni téchto problému.

funkce bezpecnosti, tyto ritualy jsou spojené s faktem, Zze Méstska
policie je ozbrojenou slozkou a také Ze k pInéni svych ukoll pouziva
sluzebni vozidla. Mezi tyto zakladnimi ritudly patfi pfevzeti a odevzdani
sluzebni zbrané a prevzeti sluzebniho vozidla. Témto ritualim je
vénovana zvlastni pozornost a je zde vyzadovan dany striktni postup
pfi jejich provadéni.

dal§i &ast tvofi ritualy uréené pro motivaci zaméstnancli. Do této
skupiny patfi zejména kazdoro¢ni vecirek poradany vedenim méstské
Casti Praha 2. Tento veCirek je porfadan pro vSechny bezpecnostni
slozky pusobici na uzemi méstské Casti a straznici zde maji nejvétsi
zastoupeni. Soucasti této slavnosti je odménovani a podékovani
vybranym straznikim za jejich celoro¢ni praci. Druhy ritual, ktery ma
zde funkci motivaéni a je strazniky oCekavan je hodnoceni strazniku
jejich nadfizenymi, tento ritual se kona vzdy na konci roku a je zde
hodnoceno mnoho prvkl vztahujici se k uréenému straznikovi, jako je
jeho vykon, pfistup ke kolektivu a organizaci, spoluprace s kolegy a
celym kolektivem a dalSi. Tento ritual stejné jako mnoho dalSich byl
prevzat od Policie CR, kde ma ale mnohem vétsi vyznam. U méstské
policie nema sice na strazniky pfimi dopad jako u Policie CR, ale je to
kazdoroc¢ni ritual, ktery straznici oCekavaji a do jisté miry je ovliviuje a
tim i celou kulturu v organizaci. Mezi tyto motivacni ritualy jisté také

patfi Ctvrtletni finanéni odménovani straznikd, kterymi je hodnocen
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zejména kvantitativni pracovni vykon straznika, a také jsou straznici
tim Ze tyto odmény nedostanou trestani za prohfesky, které neni

mozné jinym zpUsobem trestat.

Dalsi neméné dulezitou skupinu tvofi ritualy neoficialni, které si na pracovisti
vytvofili sami straznici a jejich funkci je zejména stmeleni kolektivu. Jde zde
prevazné o situace, kdy se straznici vrliznych c¢astech dne schazeji
k diskusim a vtipkovani. Na tomto misté bych uved| napfiklad ranni kdvu nebo
cigaretu ktera se kona po povinném mitinku a straznici zde probiraji ulozené
Ukoly a ruzné osobni zalezitosti. DalSim je spole¢né straveny cas
v odpocinkové mistnosti pfi pracovnich pfestavkach kde se obédva a relaxuje
anebo doba kdy se ¢eka na odevzdani zbrané a ukonceni pracovni doby kde
je vétSinou hodnocen uplynuly den a pfipady, které v tomto dni straznici FeSili.
DalSim ritudlem vytvofenym samotnymi strazniky je zcela jisté oslava
narozenin jednotlivych strazniku, ktera se €asto kona v restauraci a straznici
se ji ve velké mife ucastni. | kdyz u€ast na téchto popsanych neoficialnich
ritualech neni v zadném pfipadé povinna, tak dlouhodoba zameérna neucast
na nich muze vyvolat nepfijemné socialni vylouceni.

Jak jiz bylo fe€eno meéstska policie ma mnoho viastnich rituall a tyto
zasadnim zpUsobem utvafi kulturu Méstské policie. Dotazani straznici je
respektuji, dodrzuji a vétsina je pfijima jako sluzebni povinnost bez potifeby o
nich diskutovat nebo je zpochybriovat a zejména na ritualy vytvofené jimi
samotnymi se téSi a radi se jich u¢astni. Proto na tomto misté muzu s jistotou
konstatovat, Ze ritualy jako prvek kultury organizace u Méstské policie vytvari

tuto kulturu silnou a zdravou.

8.4 Symboly Méstské policie Praha

O symbolech neboli artefaktech bylo v této praci jiz uvedeno a je zde
rozdéleno, tak vime Ze za symboly jsou povazovany ty prvky Kkultury
organizace, kterymi se sama organizace prezentuje navenek, jsou nejvice
vnimané vefejnosti a zejména nimi, muze organizace utvaret svlj obraz a

svou kulturu. Symboly Méstské policie Praha zde rozdélime pro lepSi orientaci
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do dvou skupin, v prvni skupiné budou symboly prezentované organizaci
navenek urCené Siroké verejnosti, které si kazdy vybavi jako prvni, vzdy pfi
styku s touto organizaci a jejich funkce je do jisté miry reklamni nebo pouze
informacéni. V druhé skupiné si na tomto misté popiSeme symboly, které
pusobi uvnitf této organizace a utvafi vnitfni kulturu Méstské policie jejich
funkci je pozitivni pusobeni na zaméstnance a také cCaste¢né budovat jeji

hierarchii.

1) Do prvni skupiny zcela ziejmé patfi heslo Méstské policie, které zni
,PRO METROPOLI BEZPECNEJSI® toto heslo odkazuje na funkci této
organizace, ktera je u verejnosti nejvice zadana a mohla by vyvolat
v obCanech pozitivni postoj k dané organizaci a u zaméstnancl pocit
potfebnosti a dullezitosti. Toto Heslo Méstské policie je jeden ze
symbol(, ktery asi zcela nevystihuje samotnou organizaci a je to pouze
prostfedek pozitivniho pusobeni smérem k vefejnosti. DalSim z
vyraznych symboll této organizace je kulaté logo, na kterém je
vyobrazen velky znak hlavniho mésta Prahy a po jeho obvodu je napis
Méstska policie Praha toto logo odkazuje na pfislusnost Méstské
policie k hlavnimu méstu Praze a nema jinou vypovidaci hodnotu.
Jednim z dalSich symbolu Méstské policie je uniforma strazniku, ktera
od vzniku organizace prodélava soustavnymi zménami. V minulosti
byla tato uniforma sloZzena zejména z €ernych prvku a da se fici, ze to
byla snaha o vyvolani jistého respektu ke straznikim. Od erné barvy
se v souCasnosti upousti a prechazi se stale vice ke Zluté reflexni
barvé, ktera je velmi dobfe viditelna a ma zduraznit transparentnost MP
a dostupnost pomoci od straznika verejnosti. Poslednim artefaktem,
ktery v této skupiné zminim jsou sluzebni vozidla, které Méstska policie
pouziva. Tyto vozidla byla v minulosti velmi prezentovanym symbolem
a Méstska policie Praha pofizovala draha moderni vozidla jako
napfiklad americké terénni Hummry anebo také vznasedla. Toto se
rychle stalo pfedmétem znacné kritiky vefejnosti, a tak se management

MP rozhodl| tyto vozidla odstranit. Tento posledni zminény symbol je
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dobrym pfikladem, jak muaze Spatné zvoleny artefakt ztratit svou

pozitivni funkci a vyvolat negativni reakce.

2) Do druhé skupiny symbolu, které pusobi pfevazné dovnitf organizace
patfi v prvé fadé hodnostni oznacéeni straznikl, které Méstska policie
vyuziva pouze jako znak pfislusnosti k ozbrojenym bezpeénostnim
sborim a prevzala je od podobnych organizaci tohoto typu jako je
Policie CR nebo Armada CR. Avsak vzhledem ktomu Ze Méstska
policie dle zakona k témto sborum nepatfi tak také toto hodnostni
oznaceni nema zadny vliv na postaveni straznikl a neur€uji pozici
v hierarchii této organizace a je to pouhy artefakt. Hodnostni oznaceni
se méni na zakladé odpracovanych let a pro strazniky, ktefi se
k hodnostnimu oznaceni vyjadfovali nema téméf zadny vyznam,
vyjimku tvofi jista Cast dotadzanych, ktefi k Méstské policii pfisli
z armady CR nebo od policie CR a jsou u této organizace kratkou
dobu. Dal$im vyraznym artefaktem patfici do této skupiny je urcité
Casopis organizace, ktery byl inspirovan podobnym ¢asopisem, jenz
vydava Policie CR. Tento &asopis je vydavan kazdy mésic a obsahuje
popis zajimavych pfipadd, historii podobnych organizaci, a dale jaksi
medailonek nékterych vybranych strazniki. Tento Casopis dotazani
straznici vitaji a ¢tou ho. Tretim nepfehlédnutelnym artefaktem jsou
nasténky, kterych je na sluzebnach Méstské policie velké mnozstvi a
neplni zde pouze informacni funkci, jak by se mohlo zdat, ale také
socialni. Nasténky se zdaji byt jiz zastaralym a pfezitym artefaktem, ale

strazniky jsou vyhledavany.

Vyhodnoceni Artefaktll jakozto prvku kultury organizace, kterym je
management schopen nejvice ovliviiovat kulturu organizace muze potvrdit Ci
vyvratit naSe hypotézy a z tohoto pohledu je mozno konstatovat, Ze na této
urovni je kultura organizace, kterou management Méstské policie vytvari
pomoci artefaktu v poradku a dotazani straznici pfijimaji uvedené symboly
bez vétSich vyhrad a zejména nékteré symboly smérfujici dovniti této
organizace straznici vitaji a vnimaji je vétSinou velmi pozitivné. Na druhou

stranu je zde tfeba uveést, Ze néktefi dotazani straznici méli vyhrady k nékolika
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symbolim, kterymi se organizace prezentuje navenek a nejvétsSi skupina
negativné vnima zejména preferovanou Zlutou barvu uniformy, ktera neptsobi
u dotazanych straznik(l pozitivné a néktefi tuto barvu povaZzuji dokonce za
dehonestujici, nebot je totozna sbarvou odévli zaméstnancl, ktefi se
zabyvaji vykopovymi pracemi nebo odvozem odpadkl. V3eobecné lIze ale
vyhodnotit, Ze straznici artefakty organizace rozhodné neoznacili za prvek,

ktery by byl didvodem k opusténi této organizace.

9 Vyhodnoceni

Po provedeném Setfeni a na zakladé uvedenych skute¢nosti Ize vyhodnotit,
Zze odpovédi na otazku Cdislo jedna, ktera znéla: ,Je davodem proc
zaméstnanci opousti Méstskou policii slabd nebo nezdrava kultura uvnitf
organizace, ktera je vytvafena managementem této organizace?“ je zZe kultura
organizace tak jak ji vytvari management této organizace, neni dlivodem proc¢
straznici ukoncCuji pracovni pomér u této organizace. Da se konstatovat, ze
vyzkumem bylo zjisténo Ze typ i struktura kultury organizace je jedind mozna,
coz je zpUsobeno faktem zde jiz nékolikrat zminénym a to, ze Méstska policie
Praha patfi k specifickému druhu organizaci diky druhu vykonavané prace.
Dale zde mohu uvést, Ze prvky kultury organizace jsou zde budovany ku
prospéchu celé kultury a tato kultura se zda byt dle tohoto vyzkumu silnou a
zdravou.

Dale lze konstatovat, Ze otazka Cislo dvé jejiz znéni bylo: ,Vnimaji
zaméstnanci kulturu této organizace pozitivné nebo pro né neni dulezita, a
tudiz nemudze byt ddvodem pro rozvazani pracovniho poméru?“ je Ze i kdyz
kultura organizace je u této organizace jevem zaméstnanci spise
nevnimanym, tak dotazovani straznici se vtomto pfipadé vyjadrovali
k jednotlivym prvkd dané kultury pfevazné pozitivné z ¢ehoz lze usuzovat, ze
cela kultura organizace slozena z téchto jednotlivych prvkd je strazniky
chapana pozitivné.

Z vyzkumu zde provedeného tedy zcela jisté vyplynulo, Ze management

Méstské policie Praha buduje pomérné silnou kulturu organizace, coz se ji
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dafi zejména diky znacnym finanénim prostfedkim, skterymi maze
disponovat, ale ne druhou stranu je tento management dosti omezen
v moznostech zmény typu nebo struktury kultury organizace u Méstské
policie, protoZe toto je pevné dano druhem a poslanim této organizace a neni
zde zadny prostor pro jakékoliv hlubsi zmény nebo experimenty, které by
mohli negativné ovlivnit stavajici kulturu bez které by Méstska policie Praha
nebyla schopna fungovat a plnit své ukoly. Pfesto je i u této organizace

mozné spravnym pfistupem posilovat a upeviovat jeji kulturu.

Jestlize vyzkum prokazal, ze kultura organizace neni divodem pro odchod
straznikd od této organizace, tak se zde pokusi nastinit jiné mozné duvody.
Odpovéd na otazku, pro€ straznici tuto organizaci opousti muzeme hledat
napriklad v tom kam tito straznici od Méstské policie odchazeji? Strazniky
opoustéjici Méstskou policii muzeme rozdélit do dvou skupin kdy na jedné
strand je to skupina odchazejici k Policii CR, kam odchazi pfevazné miladi
straznici, u kterych tato organizace nenaplnila jejich oCekavani, kterym bylo
dobrodruzstvi a akce spojena se zaméstnanim u ozbrojeného bezpecnostniho

sboru, protoze prace u Méstské policie je spiSe kazdodenni rutinou.

A druhou skupinou jsou straznici, ktefi pfisli k Méstské policii z velké
vzdalenosti a stéhuji se zpét do svého bydlisté ke své rodiné kde se usazuji a
zakladaji rodiny. Pro vSechny tyto jmenované zaméstnance bohuzel neni
financni zabezpe€eni a ani silna a zdrava kultura organizace dostate¢nym

divodem setrvani u Méstské policie.

DalSim problémem, ktery byl v této praci vysloven ve vztahu k Méstské policii
Praha je, Zze se nedafi i pfes masivni nabor a vysoky naborovy pfispévek
doplnit stavy straznikd. PFi¢inu tohoto problému, na zakladé svych zkuSenosti
a po vyhodnoceni rozhovoru se strazniky nevidim v prezentaci kultury této
organizace ale v jejich Ukolech, které jsou znacné represivni a u lidi vyvolavaji
negativni postoj k této organizaci. Toto se da do zna¢né miry ovlivnit ze strany

managementu.
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Zaver

Cilem prvé Casti této diplomové prace bylo popsat jev kterym je kultura
organizace, coz se dle mého nazoru s pomoci literatury od mnoha odborniku
podafilo v dostacujici mife podafilo. A na zavér bych chtél tedy konstatovat ze
na zakladé informaci a poznatku z této prvé teoretické ¢asti prace vyplynulo,
Ze kultura organizace je v souCasné dobé dobfe popsany a prostudovany jev
ktery je jisté pfitomen v kazdé organizaci i kdyZ neni tfeba pfimo budovan a
mnohdy si ho neuvédomuiji jak zaméstnanci, tak ani management organizace.
V Ceské republice neni prozatim ve znaéné &asti organizaci tento jev prilis
vhiman nebo dokonce budovan, a zaméstnanci pohlizi na organizaci ktera je
zaméstnava jako na nadfizenou instituci jejimz ukolem je pouze nutit lidi do
prace a vydélavat penize za jejich praci, a z tohoto pohledu jim Casto staci
pouhé zabezpeceni jejich socidlnich potfeb jako je jistota dlouhodobého
zaméstnani, nezavadné pracovni prostfedi, praci, ktera neni pfili§ fyzicky
naro¢na a zejména dostatecné finanéni zabezpeceni ehoz si je také védom
management organizaci a zaméfuje se na tyto zakladni prvky pfed

budovanim hlubsi kultury organizace.

Presto tato prace ukazala znacny potencial kultury organizace a prokazala ze
jeli silna a zdrava je schopna pozitivné pusobit na zaméstnance nebo
zakazniky této organizace a tim pomoci k dosazeni konkurencni vyhody a
pomoci dosahnout cilll organizace. Kultura organizace urcité bude postupem
Casu nabyvat na své dulezitosti a zaslouzi si zcela jisté znacnou pozornost
moderniho managementu ve vSech organizaci, a to zejména ve vztahu
k zaméstnancim protoze ve vyspélych zemich a zejména v zapadni Evropé je
nedostatek kvalifikovanych zaméstnanct a témto jiz sou¢asné dobé nestaci
pouhé materialni vyhody a benefity jak bylo popsano vyse, ale ¢im dale vice
pfi vybéru zameéstnavatele pozaduji pfiznivé pracovni prostfedi s pozitivni a
pratelskou atmosférou, ktera je zejména duisledkem silné a zdravé kultury

organizace.

Cilem druhé &asti prace byl vyzkum kultury organizace u vybrané spolecnosti,

kterou zde byla zvolena Méstska policie Praha, a to zejména proto, Ze jsem
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sam zaméstnancem této organizace a studium pro mne bylo tedy zajimavou
vyzvou. Byl vysloven problém, kterym je nedostatek zaméstnancu, tento
problém studovanou organizaci stejné jako mnoho dalSich v souasné dobé
trapi a je nucena vynaklada mnozstvi financnich prostfedkd a energie na jeho
feSeni. Byly stanoveny dvé vyzkumné otazky, které hledali spojitosti s
feSenym problémem a sou€asnou kulturou u Méstské policie.

Cil druhé casti prace byl dosazen a zde poloZzené vyzkumné otazky byly
zodpovézeny. Ktomuto vyzkumu mohu na zavér jesté dodat Ze celkova
diagnostika organizace tohoto typu, jakou je Méstska policie Praha je jisté
v mnoha smérech specifickd a pfinesla mnoho zajimavych poznatki a
vysledku nejen v souvislostech s feSenim daného problému, ale také jako
zpusob, kterym se da poznat zajimavy jev kterym je kultura organizace a
pochopit, Ze uvédomeéni si tohoto jevu je nezbytné pro komplexni a dusledné
budovani modernich a dobfe fungujicich organizaci.

Doporuceni vychazejici z teoretické Casti prace a samotného vyzkumu pro
management Méstské policie je zejména vyrazna prezentace téch prvki
prace straznika, které neplni pouze represivni funkci a dale zkvalitnéni
personalni prace jejiz vysledkem bude nabor lidi ktefi budou dobfe seznameni

s naplni prace straznika a bude jim ve vSech smérech tato prace vyhovovat.
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