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UVOD

wHlavni ulohou organizdtora, jenZ chce vybudovat velky podnik, je to, aby vytvoril

mordalni a psychologickou zakladnu, na niz by se jeho pracovnici mohli zdarné vyvijet. <
(Tomas Bat’a)

S pojmem firemni kultury ¢i kultury organizace se dnes setkavame v roli majitele
firmy, feditele, zaméstnance, zakaznika nebo vefejnosti. Pro pfesné vyjadieni firemni
kultury existuje fada definic. Tato diplomova prace ve své teoretické ¢asti pojem firemni
kultury vysvétluje a seznamuje s jejimi typy, hodnotami, zdsadami, postoji artefakty a
objasniuje vyznam. Pravé firemni kultura vede k dosazeni hodnoty v podobé spokojeného
zakaznika, klienta nebo ob¢ana obce. Je cestou ke zvySeni zisku, prestize a vyznamu
firmy ¢i organizace. Konkurence muze okopirovat produkty, technologie, procesy,
sluzby, ptesvédci kvalitni pracovniky ke spolupraci. Nikdy vSak nedokaZe okopirovat
firemni kulturu, protoze se jedna o dlouhodoby proces utvareni a zkvalithovani, na kterém
se podileji v§ichni pracovnici. Nedilnou soucasti utvaieni kultury je diivéra, ktera ma vliv
hlavné na vykonnost firmy nebo organizace. Firemni kultura je Gizce provéazana s fizenim
lidskych zdroji. O ném pojednava dalsi teoreticka cast této prace. Seznamuje
s vychodisky fizeni lidi v organizacich, styly fizeni zaméstnancli, s poslanim

personalniho fizeni nebo se zptisobilosti personalnich manazera.

V praktické ¢asti pomoci dotaznikového Setfeni diplomova prace zjistuje, jak firemni
kultura ovliviiuje a motivuje vykon zaméstnance, konkrétng na méstském uiadé v Ceské
Lipé. Cilem praktické ¢asti je pak vyhodnoceni dotaznikového Setfeni zaméstnanct
méstského ufadu v oblasti statni spravy a samospravy. Vyhodnocené zavéry mohou
odhalit skutecnosti zplisobujici na titadé konflikty a branici v ristu a zkvalithovani sluzeb
pro obcany. Zarovenh mohou slouzit tajemnikovi Ufadu a persondlnimu oddéleni
Kk utvafeni a zkvalithovani firemni kultury dale pak v oblasti fizeni lidskych zdroji na

Méstském uiadé v Ceské Lipé.
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TEORETICKA CAST

1  FIREMNI KULTURA

1.1 DEFINICE FIREMNI KULTURY

Definic firemni kultury existuje nékolik.

Profesor Bartak definuje firemni ¢i organiza¢ni kulturu jako ,,soubor piesvédcenti,
hodnot, zéasad, postoji, piipadné artefaktt, které ovliviiuji profiremni chovéani a

angazovany piistup zaméstnanci k firmé a k vykonavané praci."!

Docentka LukaSova uvadi ve své publikaci Organizacni kultura a jeji zména firemni
kulturu jako ,,obecné sdilené a relativné stabilni ndzory, postoje a hodnoty, které existuji

V organizaci.*?

Michael Armstrong vysvétluje ve své publikaci Rizeni lidskych zdroja, Ze ,kultura
organizace neboli podnikova kultura pfedstavuje soustavu hodnot, norem, piesvédceni,
postoji a domnének, kterd sice asi nebyla nikde vyslovné zformulovana, ale urcuje
zpusob chovani a jednani lidi a zptisoby vykonavani prace. Hodnoty se tykaji toho, o ¢em

4 v

se veéri, ze je dalezité v chovani lidi a organizaci. Normy jsou pak nepsana pravidla

chovani.«?

1.2 HODNOTY FIREMNI KULTURY

Hodnoty firemni kultury vystihuji vztah zaméstnance k firmé&, k jejim cilim, ke

skuping, ve které pracuje, ke svym koleglim, sdili to, co je dobré, vnima to, co je zaporné.

! BARTAK, I.: Persondlni izeni, soucasnost a trendy. Univerzita Jana Amose Komenského Praha 2011. ISBN 978-80-7452

2 LUKASOVA, R.: Organizacni kultura a jeji zména. Grada. Praha 2010. ISBN 978-80-247-2951-0

3 ARMSTRONG, M.: Rizeni lidskych zdrojit. Grada Publishing. Praha 2007. ISBN 978-80-247-1407-3
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Vyznamnéa je vSak shoda hodnot v etickém kodexu firmy se skutecné sdilenymi
hodnotami ve firmé. Mezi hodnoty firemni kultury mtize jisté patfit profesionalita, etické
jednani, dokonalost vykonu, tymova prace, divéryhodnost, respekt, odpovédnost, péce ¢i

rovné zachazeni.
1.3 ZASADY FIREMNI KULTURY

Zasady firemni kultury jsou zformulovana pravidla zddouciho chovani ve firmé¢ nebo
v organizaci. Mohou to byt dané zptsoby chovani, oblékani, komunikace nebo postupy
jednani se zakazniky nebo s obcany. V takovém piipadé muze hrozit nebezpeéi, zZe
zaméstnanci pfijmou tyto zasady pouze z donuceni a neztotozni se s nimi. Lépe je podilet
se na tvorbé zasad spolu se zaméstnanci, ktefi potom budou v duchu téchto zasad

pracovat.
1.4 POSTOJE FIREMNIi KULTURY

Postoje firemni kultury znamenaji stav pohotovosti k realizaci ur¢itého chovani nebo
jednani a jsou hlavnim nastrojem kontaktu ¢lovéka nebo zaméstnance s realitou. Reguluji
jejich reakce vuéi vécem, skupinam i jednotliveim, udalostem a artefaktim. Postoje

délime na vzajemné navazujici postoje kognitivni, emociondlni a konativni.

Kognitivni postoje se tykaji predev§im nazorii a myslenek osob o pfedmétu postoje.
Emocionalni postoje vyjadtuji to, co k pfedmétu postoje osoba citi a postoje konativni

se tykaji sklonti ¢i jedndni ve vztahu k pfedmétu postoje.
1.5 ARTEFAKTY FIREMNIi KULTURY

Artefakty mohou byt materidlni nebo nematerialni. Mezi materidlni artefakty patii
pracovni prostfedi, nasténky, plakaty, broZzury a firemni symboly. Nemateridlni artefakty
pfedstavuji firemni zvyky, pfibéhy, jazykovy styl, oslovovéani, komunikace, firemni
ritudly nebo znélky. Podle Armstronga jsou artefakty viditelné a hmatatelné, které
zaméstnanci vidi, slyS$i nebo vnimaji. Mezi artefakty mlze patfit pracovni prostfedi,
zpusob osloveni nebo jazyk korespondence. Artefakty pak mohou ve firmé nebo

Vv organizaci mnohé odhalovat.

12



1.6 UROVNE FIREMNIi KULTURY

Profesor Bartak zminuje tfi urovné firemni kultury podle Edgara Scheina. ,,Na prvni
uroven fadi artefakty. Jsou viditelné, snadno ovlivnitelné, ale 1ze je jen t€Zko interpretovat
bez znalosti dalSich dvou rovin. Na druhou uroven stavi hodnoty, pravidla a normy (v
naSem pojeti zasady). Ty jsou méné viditelné¢, méné ovlivnitelné a pfislusniky dané
kultury ¢astecné uvédomované. Nejvyssi uroven vyjadiuje piresvédceni. Tedy srozuméni
zaméstnanci s firemni vizi, poslanim, hodnotami, pravidly i artefakty.“* Castou chybou
byva vytvaieni artefaktli bez vazby na firemni filozofii a hodnoty, formulace hodnot a
zasad, pravidel a artefakti bez participace zaméstnanci, pouze formalni funkce hodnot,
pravidel a artefakti. Mezi dalSi chyby patii absence sdileni firemni kultury

managementem nebo nevyuziti leadesrhipu.
1.7 FAKTORY OVLIVNUJICI FIREMNI KULTURU

Vedle hodnot, zasad, postoju a artefaktt ovliviiuje firemni kulturu podle profesora
Bartaka fada vnitinich a vné&jsich faktorti. Mezi vnitini faktory patii kultura firmy nebo
organizace, trzni pozice, dynamika a rizikovost podnikani, firemni vize, poslani,
ideologie, strategie, legislativa a politika, styl fizeni lidi a soulad a nesoulad z4jmu
vlastnikii, managementu, odbori a zaméstnanci. Vnéjsi faktory zahrnuji politicky
systém, ekologii, ekonomicky systém, socialni systém, legislativu EU a CR a moralni

hodnoty.

Vlivy, které plisobi na firemni kulturu, mohou byt na makrourovni. Mezi né patii
narodni kultura, konkuren¢ni prostedi, dynamika zmén a rizikovost ptedmétu podnikani.
Prav€ narodni kultura mlZe ovliviiovat tvorbu organiza¢nich struktur, styly fizeni,

motivaci zaméstnancii €1 postaveni vedouciho.

Na hodnoty, zdsady a postoje zaméstnancti ve firmé ¢i organizaci mize mit vliv
kladny nebo zaporny vliv podnikatelské prostfedi. Znacny vyznam ma fakt, zda jsou

zaméstnanci vSech profesi skute¢né sdileni nebo jen formalné vykazovani.

4 BARTAK, J.: Persondini fizeni, soucasnost a trendy. Univerzita Jana Amose Komenského Praha 2011. ISBN 978-80-7452
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1.8 HRDINOVE FIREMNIi KULTURY

Soucasti firemni kultury jsou i jeji hrdinové. Docentka LukaSova uvadi, Ze pro ostatni
zaméstnance ,,jsou totiz hrdinové zosobnénim zakladnich hodnot a v organizaci plni

dilezité funkce.*®

Hrdinové mohou podle docentky LukaSové piedev§im motivovat
zaméstnance, poskytuji spravny model chovani, nastavuji trovenn vykonu, ukazuji
moznost uspéchu kazdého zaméstnance a posiluji vyjimecnost firmy, ve které pracuji.
Mezi vyznamné firemni hrdiny fadi docentka LukaSova napt. TomasSe Bat'u. Takovy typ
hrdiny mize ovlivnit nékolik generaci. Naopak nékdo se stava hrdinou dne nebo roku.
V nékterych firmach vyhlasuji zaméstnance mésice, ktery za sviij pracovni vykon ziska
zvlastni ohodnoceni. Podle docentky LukaSové mulze dojit k uréitému riziku pfti
umyslném vytvareni firemniho hrdiny. Pokud bude firemni hrdina vybran z nespravnych
lidi, maze dojit z hlediska utvafeni firemni kultury k varovnym signalim nebo bude

vybrany hrdina demotivovat ostatni pracovniky. Pokud pfevlada typ firemni kultury

procesni, nebude mit firemni hrdina pf#ili§ velky vyznam, spiSe naopak.
1.9 TYPY FIREMNIi KULTURY

1.9.1 Déleni podle Michaela Armstronga

Michael Armstrong uvadi ve své publikaci Rizeni lidskych zdroji déleni dle

Harrisona, Handyho, Scheina a Williamse, Dobsona a Walterse.
Harrison vytvofil kategorie nazvané jako ideologie organizace.

o Ideologie orientované na moc vytvareji soutézivé klima a reaguji kladné
spiSe na osobnost nez na odbornost.
o Ideologie orientované na lidi je shodnou ideologii, kterd odmita kontrolu

managementu.

5 LUKASOVA, R.: Organizacni kultura a jeji zména. Grada. Praha 2010. ISBN 978-80-247-2951-0
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o Ideologie orientovana na vykon je zaméfend na schopnosti zaméstnancii a
byva dynamicka.
o Ideologie orientovana na roli se orientuje na legalnost, legitimnost a

byrokracii.

Handy vytvofil typologii na zdkladé Harrisonovy klasifikace, pouzival vSak termin

kultura misto ideologie.

o Kultura moci je orientovana na moc, ktera vychdzi z centra firmy. Atmosféra
Vv této kultufe je soutéziva s minimem pravidel nebo procedur.

o Kultura role je spojena piedevsim s funkcemi, a ne s lidmi. Prace je fizena
pravidly a procedurami, popis pracovniho mista ma vétsi vyznam nez
pracovnik, ktery funkci vykonava.

o Kultura ukolu se pfizpsobuje a velky vyznam ma tymova prace. Cilem je
spoluprace spravnych lidi. VEtsi vliv méd moc odbornd nez moc osobni ¢i
funkce.

o Kultura osoby slouzi a poméha pouze jedinciim, ktefi jsou sttedem zajmu.
Schein definoval ¢tyii kultury.

o Kultura moci je kulturou, ktera se opira o vedeni nékolika lidi a o jejich
schopnosti. V této kultute se projevuji tendence k podnikavosti.

o Kultura role je vhodna pro stabilni prostiedi s jasné definovanymi pravidly a
rolemi. Moc je rozdélena mezi viidce a byrokratickou strukturu.

o Kultura uspéchu zdiirazituje osobni motivaci a oddanost. Dtlilezita je aktivita,
nadSeni a ucinek.

o Kultura podpory je zalozena na smyslu pro odpovédnost, solidarité,

vzéajemnosti a davére.
Williams, Dobson a Walters pfeformulovali kategorie, které uvadi Harrison a Handy.

o Orientace na moc je typicka pro organizaci, ktera chce ovladat své prostiedi.
Vykonavatelé¢ moci chtéji mit své podiizené pod absolutni kontrolou.
o Orientace na roli zdiraznuje hierarchii a postaveni. Vyznamna je legalita,

legitimita a odpovédnost.
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o Orientace na ukol je zaméfena na splnéni tkolu. Autorita a moc je postavena
na znalostech a schopnostech.
o Orientace na lidi slouzi potfebam svych ¢lent. Jedinec ma ovliviiovat

druhého jedince svym piikladem a uZziteCnosti.
1.9.2 Déleni podle profesora Jana Bartika

Profesor Bartak dé¢li firemni kulturu na zaklad¢é typologie Harrisona a Handyho

nasledovné:

o Kultura moci je zalozena na dominantnim a autoritativnim jedinci, Tato
kultura je velmi flexibilni, dokdze rychle reagovat na zmény nebo hrozby. Je
zalozena na fizeni direktivniho jedince. Tato kultura je typicka ptredevs§im pro
malé organizace, rodinné podniky nebo obchodni a finan¢ni spole¢nosti.

o Funkéni kultura je typicka predev$im pro statni spravu. Zakladd se na
byrokratickém modelu s vertikélni strukturou a vicestupiiovym fizenim, které
je typické pro méstské a krajské urady. Tato kultura je zalozena na tom, aby
byly Cinnosti vykonavany spravné. Podléha tadé¢ kontrolnich a
monitorovacich ¢innosti, Tato kultura neni pfili§ flexibilni a neumoZziuje
zaméstnanclim rozvijet jejich potencial a ambice.

o Kultura roli je uplatiovana taktéz ve statni spravé nebo v nékterych
nadndrodnich spole¢nostech. Je zaloZena na rolich, kterym jsou dana pravidla,
postupy a odpovédnost. Pracovnici zastavajici tyto role, musi pravidla a
postupy dodrzovat, nejsou od nich ocekdvany zadné inovace.

o Kultura ukoli se orientuje na cil. Tento typ kultury vyuzivaji firmy s
dynamikou, na které siln¢ ptsobi konkurence. Vysledny produkt, vyrobek
nebo sluzby, nemaji dlouhou zivotnost. Pravomoci pracovnikli se odvijeji
spiSe od zptisobilosti pracovnika neZ od zastdvané pozice. Tento typ kultury
je typicky ptedevSim pro reklamni a PR agentury, auditorské, expertizni a
poradenské agentury, burzy a média.

o Procesni kultura je postavena na tymové spolupraci, ktera vede firmu ke
spoletnému cili. V tomto typu kultury spolupracuji aktivni a vzajemné

spolupracujici poméhajici si jedinci, ktefi uplatiiuji a rozvijeji sviij potencial
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pfi realizaci sdilenych podnikatelskych zaméri. Tato kultura se opird o
leadership, teambuilding a synergii tymové prace.

o Osobnostni kultura je vhodna pro jedince, ktefi pracuji samostatn¢, jsou vSak
spojovani kulturou organizace, kde pracuji. Mezi takové organizace patii
redakce nebo ateliéry architektli ¢i designérii. Osobnostni kultura je vhodna
pouze pro specifické profese, kterymi jsou napi. vytvarnici, védci, poradci,

zurnalisté nebo makléfi.
1.10 UTVARENI FIREMNI KULTURY

Armstrong uvadi, ze kultura je formulovéana vidci v organizaci, predevs§im t€mi, ktefi
formulovali firemni kulturu v minulosti. Podle Scheina se lidé s vizionaiskymi vidci
ztotoziuji. Sleduji, jak se videi chovaji, co ocekavaji, cemu vénuji pozornost. Takové
vudce si pak berou za vzor. Podle Scheina mohou kulturu organizace utvéret i kritické
pfipady — vyznamné udalosti, ve kterych lze najit modely zadouciho i nezadouciho
chovéani. Podle Furnhama a Guntera se kultura vytvaii predevS§im kvili udrZeni
efektivnich pracovnich vztahli mezi ¢leny organizace. Vytvofena kultura upeviiuje
hodnoty a oc¢ekavani. Pfitom vné&jsi prostiedi mize byt dynamické, nebo naopak stalé.
Firemni kultufe se podle Scheina uci lidé v pribéhu casu. Mohou se ji ucit podle
traumatického modelu vytvofenim obranného mechanismu proti hrozb¢. Dal§i moZnosti
je model pozitivniho upeviiovani védomi. V tomto modelu dochézi k pevnému usazeni

fungujicich postupt.

Podle profesora Bartaka firemni kultura umoZiuje a podporuje sladéni ¢i sladovani
zajml zaméstnancu a firmy, identifikaci pracovnika s firmou, participaci a kooperaci,
neformalni skupinové vazby, akceptaci zaméra, strategie, poslani firmy, péci o zdkaznika,
otevienost zménam, sdileni meéfitek uspéchu s uplatnénim principu neustalého
zlepSovani, sdileni prostfedkt k dosazeni cilti. Dale pak je to zvySovani odolnosti viici
negativnim vlivim a orientaci zaméstnancii na zmény a nové piistupy, seberealizace a
sebevzdélavani zaméstnancli, a energetizace zaméstnancii — utvafeni a upeviiovani

spolupodnikatelskych pfistupi, zvySovani stupné sounalezitosti zaméstnance s firmou,

kultivaci jeho postoju, pfistupi, profiremni aktivity a iniciativy. (Bartak. 2011, s. 25)
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1.11 ZKVALITNOVANI FIREMNI KULTURY

Profesor Bartak uvadi, ze pokud chceme budovat znalostni organizaci a zvySovat
vykonnost firmy, je nutné usilovat o zlepSeni firemni kultury. Znamena to umoznit
zaméstnancim vykondvat praci, pro kterou jsou zpiisobili, kterd je bavi a uspokojuje.
Pokud préci vykonavaji v dobrém prostiedi, mohou dosahnout nadprimérnych vysledki,
ze kterych mohou profitovat sami zaméstnanci a zaroven firma. Z tohoto faktu vyplyva,
ze je dulezité¢ zaméstnance motivovat, G€astnit se na firemnich zamérech, energetizovat
zameéstnance a podpofit schopnost a ochotu angazovat se pro firmu. ,Kultura firmy
umoznuje identifikovat, usmérnovat, kultivovat, uvolnovat a dale rozvijet energetizaci

zaméstnanci.© ©

1.12 VYZNAM FIREMNI KULTURY

V soucasné dobé je aktudlni otdzka sluSného a rovného zachazeni se zaméstnanci.
Prave proto ma firemni kultura vyznam. Jeji vyznam je ptedev§im ve sluSném zachdzeni
se zamestnanci firmy nebo organizace a vede k vypracovani etickych kodext. V téchto
kodexech jsou uvedena pravidla slusného chovani zaméstnancii vii¢i sobé a také jejich

chovani vii¢i zakazniktim nebo vici vetejnosti.

6 BARTAK, J.: Persondini fizeni, soucasnost a trendy. Univerzita Jana Amose Komenského Praha 2011. ISBN 978-80-7452

18



2  LIDSKE ZDROJE A JEJICH RiZENI

,Rizeni lidskych zdrojii vychazi piedeviim z filozofie a strategie organizace
rozpracované pro oblast socialniho subsystému organizace ve strategii fizeni lidskych
zdrojii. Uplatiluje se v persondlni politice, projektovém planovani a Vv fizeni vSech

personalnich procesti a ¢innosti.*’

2.1 VYCHODISKA RIZENI LIDI VORGANIZACICH

Firemni filozofie ukazuje smér podnikatelskych aktivit organizace, jeji hodnoty a
zakladni vychodiska v fizeni lidi. Strategie lidskych zdroji formuluje smér fizeni
lidskych zdroja. Politiky lidskych zdroeji urcuji firemni strategii a fizeni lidskych zdrojt
a realizaci hodnot a principti organizace pfi fizeni lidskych zdroji. Procesy v oblasti
lidskych zdroji obsahuji postupy a metody k uskutecnovani strategickych plant a politik
lidskych zdrojt. Praxe v oblasti lidskych zdroji fadi formalni, neformalni a informalni
ptistupy pfii fizeni lidi v organizaci. Programy v oblasti lidskych zdroju umoziuji
realizovat planovité strategii, politiku a praxi oblasti lidskych zdroji. (Bartak. 2011, s.
11)

Cilem fizeni lidskych zdrojii je schopnost organizace plnit své cile prostfednictvim

svych zaméstnanci.
2.2 STYLY RiZENI ZAMESTNANCU

o Patriarchalni styl vyzaduje uznani, posluSnost a vdécnost ¢lenl. Nejvyssi
autoritou je otec, kterého uznava cela rodina.

o Charismaticky styl prosazuje pomoci charismatického leadera participaci
zaméstnancl na firemnich zdmérech.

o Autokraticky styl je uplatiiovan pfedevsim v armad¢ a u policie, rozhodovani

je pouze shora bez zpétné vazby mezi podiizenym a nadiizenym.

7 BARTAK, J.: Persondini fizeni, soucasnost a trendy. Univerzita Jana Amose Komenského Praha 2011. ISBN 978-80-7452
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o Byrokraticky styl je uplatiovan pfedevSim ve statni spravé. Prace je
vykonavana podle daného piikazu, normy, harmonogramu nebo podle
technologického postupu.

o Demokraticky styl podporuje participaci pracovnikli, kooperaci, tymovou
spolupraci, zohlediiuje osobnost fizeného pracovnika a rozviji osobni
zainteresovanost pracovnika.

o Liberalni styl je vhodny pii fizeni uméleckych, védeckych, konzulta¢nich
nebo poradenskych profesi. Pravomoci a odpovédnost za plnéni danych ukoli
je pfenesena na podiizené.

o Integrujici styl stfida pfinosy autokratického a demokratického stylu. Prestoze
nadfizeny nafizuje svym zaméstnanciim, co maji feSit, zaroveil umoziuje

participaci pracovnikili na zptisobu feseni.

2.3 POSLANI PERSONALNIHO RiZENI

Hlavnim ukolem personalniho fizeni je schopnost organizace plnit své cile
prostiednictvim spravnych lidskych zdroji. Persondlni fizeni je fidici a rozhodovaci
proces, ktery své cile vymezuje firemni a personalni strategii. Firemni strategii rozumime
zaméfeni firmy k dosazeni podnikatelskych cild. Firemni strategii rozpracovava
personalni strategie. Lidské zdroje uvadéji do pohybu ostatni zdroje a podminiuji jejich
vyuzivani. Personalni management je zodpovédny za socidlni subsystém organizace.
Zodpovida piedevs§im za systémovy pfistup ke vS§em personalnim ¢innostem, které jsou
vzajemné provazany. Déle zodpovida za organizaci personalnich ¢innosti, planovani,
projektové fizeni a motivacni vedeni. Personalni Cinnosti jsou fizeny ve vSech fazich
zamé&stnaneckého cyklu. Jedna se o planovani lidskych zdroji, nabor, vybér, adaptaci,
vzdélavani, hodnoceni, odménovéani, planovani rozvoje pracovnikil, piipravu
persondlnich rezerv, praci s talenty, povySovani, ukonceni pracovniho poméru a

outplacing.

Podle profesora Bartdka by organizace méla zaméstnavat kvalifikované, oddané a
dobfe motivované pracovniky a zvySovat jejich motivaci a oddanost oceflovanim a

odménovanim za vse, co délaji a ¢eho dosahuji a za osvojené dovednosti a schopnosti.
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Cilem organizace je vytvofit prostiedi, ve kterém produktivni a harmonické vztahy

partnerstvi mezi managementem a pracovniky budou rozvijet tymovou spolupréci.
2.4 FUNKCE PERSONALNIHO RiZENI

Mezi funkce persondlniho fizeni fadime planovani, organizovéani, motivovani,

regulaci a kontrolu.

Planovani upiesnuje strategické (dlouhodobé), taktické (stfednédobé) a operacni

(kratkodobé) cile a smér k dosazeni v daném Case, pozadované kvantité a kvalité.

Organizovani spojuje navazné ¢innosti do uzavienych a hierarchicky uspotadanych
organizacnich celkil. M4 za kol vytvaret dynamickou a flexibilni strukturu a plnit ukoly

firemnich cilu.

Motivovani vychazi z vnitinich motivi pracovnika, Zzjeho sounalezitosti
s organizaci, sladéni osobnich a firemnich zajma, z ochoty pracovnika dale se rozvijet a
svlj potencial vyuzit ve prospéch organizace. Firma dosdhne vysSiho cile v ptipadé, Ze
ma aktivni pracovniky, ktefi maji zdjem o vysledky. Svych cili dosdhne organizace
Vv ptipadé, Ze respektuje osobnost pracovnika, vyuziva jeho schopnosti a poméha vytvaret
vztahy na pracovisti, firemni kulturu, prostiedi a styl pracovniho Zivota. Prostfedi, které¢

pracovnika uspokojuje, upeviuje jeho sounalezitost S organizaci.

Regulovani eliminuje odchylky od zamérdi v fizeni. Vyznam regulace stoupa

Vv ptipad€ neptfedvidanych zmén.
Kontrolovani posuzuje kvalitu realizace personalnich ¢innosti.

VySe jmenované persondlni ¢innosti vychazeji ze strategie organizace, jsou Ve
strategii ~ specifikovdny a prostfednictvim persondlni politiky prezentovany
zamé&stnanciim. Personalni politika zahrnuje pracovni podminky, pozadavky na efektivni
zvladani pracovnich povinnosti, zaméstnanecké vyhody, kritéria pracovniho hodnoceni,

metody odménovani, pravidla interni komunikace a kolektivni vyjednavani.
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2.5 ROLE PERSONALNIHO RiZENi

Personalni management plni tyto role:

o business partnera — spolupracuje s managementem, odpovida za efektivni
fizeni lidskych zdroja

o tvilrcl a realizatord persondlni strategie vychdzejici ze strategie organizace
pro fizeni socidlniho subsystému

o podnécovatelll tvorby firemni vize, poslani, hodnotové orientace, stylu Zivota
V organizaci, firemnich symboli a jejich respektovani a sdileni

o tvilrct persondlni politiky organizace

o garantl procesniho fizeni personélnich ¢innosti

o analytikd a feSiteld personalnich (navazné i organiza¢nich) problému

o instruktort, trenérti, radcii a konzultantl manazert (zejména liniovych)
v oblastech mékkych dovednosti

o usnadnovatel zavadéni persondlni politiky a persondlnich procest

o poskytovatelii personéalniho a personalné pravniho poradenstvi manaZertim a
ostatnim zaméstnanciim

o dodavatelti personalnich sluzeb (nabor, vybér, piijimani pracovniki, adaptace
pracovnikd, vzdélavani, rozvoj, hodnoceni, odménovani, apod.)

o inovatorli zaméfenych na zlepSovani firemni kultury, mezilidskych vztaht,

motivace, spokojenosti a profiremni orientace zaméstnanct

(Bartak. 2011, s. 30)

2.6 ZPUSOBILOSTI PERSONALNICH MANAZERU

Personélni manazZer by mél znat dobfe strategii organizace a sdilet vizi organizace,
poslani hodnoty, symboly a kulturu. Ke konkurenceschopnosti piispiva formovanim
pracovnich sil, vzdélavanim a rozvojem zaméstnancd, promySlenym systémem
hodnoceni a odménovani, rozvijenim sounalezitosti zameéstnanct s firmou a
upeviovanim vztahli na pracovisti a zlepSovanim firemni kultury. Vedle personalniho
manazera nabyva na vyznamu také vedouci s vlastnostmi leadera, ktery bere problémy

jako vazvu, dokdze svlij tym piipravit na zmény, je pozitivni, dokdZe motivovat vlastnim
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ptikladem a volnim usilim, umi uvazovat v alternativach a neupina se pouze k jediné

moznosti a ma piipraveno vice variant feSeni.

Manazer se dokaze uplatnit v prostiedi jednoznacnosti, za standartnich podminek a
za standartniho spravného vykonu. Dokaze tidit pomoci tvrdych nastroju fizeni. Naopak
leader se uplatni v prostiedi mnohoznacnosti a orientuje se na mékké nastroje vedeni. Na
lidi se orientuje jako na spolutviirce, S perspektivou a orientaci do budoucna, zkvalitiiuje
firemni kulturu. Proto je ve zménovém prostiedi nutné kombinovat vlastnosti manazera
a leadera a rozvijet u vedoucich pracovnikli globalni mysleni, pfedvidani ptilezitosti,
usilovat o vlastni rozvoj a rozvoj spolupracovnikii, orientovat se na vysledky, tymovou
praci a partnerstvi, pfijimat a predjimat zmény, podporovat tvofivost a inovativnost,
chéapat zmény jako konstruktivni vyzvu, usilovat o zakaznicky pfistup a pochopeni zmén
jako konstruktivnich vyzev, usilovat o dosazeni konkuren¢nich vyhod, podporovat
pozitivni komunikaci, profesni zdatnost, sebereflexi, kolektivni feSeni problémi, sdilet
firemni vizi, poslani a hodnoty a vytvaret, fidit, monitorovat a hodnotit plnéni zdmért a
cilt persondlni strategie, personalni politiky a projektového fizeni personalnich ¢innosti.

(Bartdk.2011, s. 32)

3 VEREJNA SPRAVA

3.1 ZAKLADNIi POJMY

Pro pochopeni vetfejné spravy je potieba se sezndmit s pojmy veiejna sprava, uzemni,

samospravni celek, ufad a ufednik.
Verejna sprava

,, Pojem vetejna sprava oznacuje spravni ¢innosti a ufady, jez uskutecniuji vetejnou
politiku a ptisobi ve vefejném zajmu, a to jak na tstfedni urovni, tak na tirovni regionalni
¢1 mistni. H4jeni vetejného zajmu odliSuje vefejnou spravu od spravy soukromé, které

sleduje soukromé cile a z4jmy. Vefejna spravy zahrnuje jak vykon statni spravy, tak
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vykon samospravy. Ta se pak déle déli na samospravu uzemni (napft. obecni ¢i krajskou)

a zajmovou (napf. profesni komory). 8

Uzemni samospravny celek

,, Uzemnim samospravnym celkem je obec, kraj a téz hlavni mésto Praha, mésto,

statutdrni mésto a méstska ¢ast hlavniho mésta Prahy. “°

Utad

,,Ufadem je obecni Ufad, méstsky ufad, magistrat statutarniho mésta, magistrat
uzemneé Clenéného statutarniho meésta, urad méstského obvodu nebo urad méstské casti
uzemné Clenéného statutarniho meésta, krajsky urad, Magistrat hlavniho mésta Prahy

a ufad méstské ¢asti hlavniho mésta Prahy. “1°

Utednik

., Utednikem se rozumi zamé&stnanec uzemniho samospravného celku podilejici se
na vykonu spravnich ¢innosti zafazeny do obecniho ufadu, do méstského ufadu, do
magistratu statutdrniho mésta nebo do magistratu izemné ¢lenéného statutarniho mésta,
do Ufadu méstského obvodu nebo ufadu méstské Casti uzemné Elenéného statutarniho
mésta, do krajského Gfadu, do Magistratu hlavniho mésta Prahy nebo do ufadu méstské

&asti hlavniho mésta Prahy. “1!

8 EMEJREK, J. A R. KOPRIVA. Zdklady verejné sprdvy. 1. vyd. 2010. Praha: Ceska zemédélska univerzita,
2010. s. 6. ISBN 978-80-213-1626-3
9Zakon ¢.312/2002 Sb., o Ufednicich zemnich samospravnych celkd a 0 zméné nékterych zakon( (zdkon
o Urednicich). In: Shirka zdkont Ceské republiky. 2002, s. 6598-6612. ISSN 859144911401102.
Dostupné z http://aplikace.mvcr.cz/sbirka-

zakonu/SearchResult.aspx?q=312/2002&typeLaw=zakon&what=Cislo_zakona_smlouvy

0 Tamté?, s. 6598-6612

11 74kon €. 312/2002 Sb., o GFednicich tzemnich samospravnych celk(i a 0 zmé&né nékterych zakon(

(zdkon o ufednicich). In: Shirka zdkoni Ceské republiky. 2002, s. 6598-6612. ISSN 859144911401102.
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3.2 VEREJNA SPRAVA V LETECH 1990 — 2009

Sametova revoluce v listopadu roku 1989 zasadné¢ zmeénila nejen politicky
a spoledensky systém, ale i oblast vefejné spravy. Byla zménéna ¢ast Ustavy z roku 1960
ustavnim zédkonem ¢. 294/1990 Sb., kdy se obec stala uizemné samospravni jednotkou a
kdy vzniklo 73 okresnich ufadd. Obec se stala pravnickou osobou vystupujici v pravnich

vztazich svym jménem a nesouci odpoveédnost vyplyvajici z pravnich vztaht.

1. ledna 1993 se rozpadla federace a vznikla samostatna Ceské republika. Prvnim
zakonem samostatné republiky se stal zdkonem ¢. 1/1993 Sb., Gstava. V této dobé se fesila

podoba nové republiky. Ministerstva se stala ustfednimi organy vykonné moci.

Nadale fungovalo obecni zfizeni z roku 1990 a az pfijetim zdkona ¢. 347/1997
Sb., o vytvoreni vysSich Gizemnich samospravnich celkll s i€innosti od 1. ledna 2000,
bylo ztizeno 13 kraji a hlavni mésto Praha. Byla propojena samostatnd a prenesena
pusobnost obci a kraji. K 31. prosinci 2002 byly zruseny okresni tifady a jejich pravomoci
pievzaly kraje jakoZto vy$si zemné samospravni celky a vybrané obce s rozsifenou

pusobnosti, tzv. obce II1. stupné.

3.3 VYZNAM VEREJNE SPRAVY

Vefejna sprava je oznaceni spravnich ¢innosti a Gifadii, hdjicich vefejné zajmy, ¢imz
se 1181 od soukromé spravy, kterd je zaméfena na své cile a z4jmy. Vetejna sprava zaujima
vykon statni spravy a samospravy a je soucasti staitni moci. Dle Ustavy Ceské republiky

smi vefejna sprava konat jen to, co ji uklada zakon.*2

Dostupné z http://aplikace.mvcr.cz/sbirka-
zakonu/SearchResult.aspx?q=312/2002&typeLaw=zakon&what=Cislo_zakona_smlouvy

12 73kon €. 1/1993 Sb., Ustava Ceské republiky. In: Sbirka zdkonti Ceské republiky. 1993, s. 7.
Dostupné z: http://aplikace.mvcr.cz/sbirka-

zakonu/SearchResult.aspx?q=312/2002&typelaw=zakon&what=Cislo_zakona_smlouvy
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,, Fungovani vetejné spravy lze charakterizovat ze dvou zdkladnich hledisek —
materialniho a formalniho. V materidlnim smyslu je vefejna sprava souhrnem spravnich
¢innosti ve vefejném zajmu na ustfedni, regionalni 1 mistni urovni. Tyto ¢innosti jsou
kvantifikovatelné, nebot’ jsou financovany z veiejnych rozpocti. Ve smyslu formalnim
predstavuje vefejnd sprava cinnost organizacnich jednotek a osob, jez reprezentuji
vefejné zajmy. “13

Ministerstva provadéji vefejnou spravu na ustfedni trovni. Ta jsou podiizena
vladg, a ustfedni organy statni spravy. Ceska republika ma ¢trnéct ministerstev a Gtrnact
ustiednich organti statni spravy. Zakonem ¢. 2/1969 Sb., o zfizeni ministerstev a jinych
Gstiednich organt statni spravy CR uruje jejich postaveni. Ministerstva maji za ukol
vytvoftit koncepce, které se tykaji zivota ob¢anti, koordinuji a kontroluji ¢innosti spojené

se &lenstvim Ceské republiky v Evropské unii.

Regiondlni vefejna sprava miize zasahovat do jednoho nebo do vice kraju a patii

do regionalniho rozvoje.

,Vefejna sprdva na mistni Grovni je tvofena uzemné samospravnymi celky,
kterymi jsou zakladni izemné samospravné celky (obce, mésta, méstyse a statutdrni
mésta) a vysSi uzemné samospravné celky (kraje a Praha, kterd predstavuje obec, kraj
i hlavni mésto Ceské republiky). Ridi se pfedeviim zdkonem & 128/2000 Sb., o obcich.
Jejich plisobnost je v samostatné a pienesené plsobnosti. V samostatné plsobnosti
spravuji vlastni zaleZitosti v z4jmu obcanll a obce, jako je hospodafeni obce, sprava
vlastniho majetku (1drzba, prodej, prondjem), investicni akce (nova vystavba), vydavani
obecné zavaznych vyhlasek, ztfizovani obecni policie a socidlni péfe a uspokojovani
potieb obCanil. V pfenesené plisobnosti zajiStuji vykon statni spravy, ktery jim byl svéfen
statem. Jedna se napiiklad o dopravné spravni agendy (vydavani technickych prikaza
vozidel, fidi¢skych prikazil), matriku (evidence obyvatel, vydavani obcanskych prikazi
a pasil), stavebni urady, socidlni véci a zdravotnictvi (ochrana déti, romsti poradci,

zdravotné postizeni ob¢ané), Skolstvi, agendy prestupktll, vydavani natizeni.

13 CMEJREK, J. A R. KOPRIVA. Zdklady verejné sprdvy. 1. vyd. Praha: Ceskd zemédélskd univerzita,
2010.s. 6. ISBN 978-80-213-1626-3

26



Ukoly izemné samospravnych celkli vykonévaji titady v samostatné a pfenesené
pusobnosti prostfednictvim svych zaméstnancli, kterymi jsou ufednici, servisni
pracovnici a pracovnici délnickych profesi. Jejich nadiizenym je vedouci ufadu (feditel

nebo tajemnik). Uiad byva ¢lenén na odbory, oddéleni a Gseky. '

3.4 ETICKY KODEX UREDNIKA

Povinnosti Gfednika a zaméstnance vetejné spravy je dodrzovani zakonnosti vSech
postuptl pii rozhodovani a rovného pristupu ke vSem fyzickym a pravnickym osobam.
Ukolem tohoto kodexu je zachovani zadoucich standard chovani Gifednikii a zaméstnancii
vefejné spravy vidi vefejnosti i spolupracovnikiim. Ufednik a zaméstnanec vefejné
spravy je vérny zadsadam prava a spravedlnosti, které vyplyvaji z evropského kulturniho
a historického dédictvi. Jedna tak, aby neohrozoval hodnoty lidské distojnosti.
Zachovava tctu a loajalitu via¢i Ceské republice, k ufadu, Gfednikim a zaméstnanctim

vetejné spravy.

3.41 ZAKONNOST

Utrednik a zaméstnanec vefejné spravy se pii plnéni svych ukolt tidi zdkony a
ostatnimi pravnimi predpisy, pravem Evropské unie a mezindrodnimi smlouvami,
kterymi je Ceska republika vazdna. Jednat mlze pouze v rozsahu zdkonem svérené

pravomoci organu vefejné spravy a v souladu s jejim acelem.

14 EMEJREK, J. A R. KOPRIVA. Zdklady vefejné sprdvy. 1. vyd. Praha: Ceskd zemédélska univerzita,
2010.s. 6. ISBN 978-80-213-1626-3
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3.42 ROZHODOVANI

V mezich zdkona zvoli vZzdy nejvhodnéjsi feSeni, zohlediiuje vefejny zdjem a Cini
spravedliva rozhodnuti. Utednik a zaméstnanec vefejné spravy pii realizaci vhodného
postupu v mezich pravnich piedpist také koncepce, priority, cile, vnitini ptedpisy a

pokyny nadfizenych v souladu s etickym kodexem urednika.
343 PROFESIONALITA

Vykon vefejné spravy je vykonavan ufedniky a zaméstnanci vetrejné spravy na vysoké
odborné¢ Urovni prohlubovanou pribéznym studiem, s maximalni sluSnosti,
porozuménim, ochotou, bez predsudki, v souladu se zdsadou rovnych pfrilezitosti, bez
diskriminace a obtézovani. Ufednik a zaméstnanec vefejné spravy je zodpovédny za
kvalitu své prace, jedna korektné se svymi spolupracovniky a zaméstnanci jinych organti
vetejné spravy a vazi si znalosti a zkuSenosti svych kolegii a ostatnich odbornik, které
vyuziva pro svij odborny rist. K vetejnosti se chova zdvorile, vstiicné, ochotné a bez

predsudk.
3.4.4 NESTRANNOST

Rozhodovani a jednani a zamé&stnance vetfejné spravy musi byt objektivni, nestranné
a piijata feSeni jsou v souladu s vefejnym zajmem. Pfi rozhodovani neni mozné
preferovat osobni ani skupinové zdjmy a nelze se nechat ovliviiovat negativnimi
pozitivnimi nebo negativnimi vztahy ke konkrétnim osobam. Podobné nebo shodné
ptfipady rozhoduje ufednik a zaméstnanec vefejné spravy tak, aby mezi jednotlivymi
postupy nevznikaly rozdily. Vic¢i ostatnim uc€astnikim pravnich vztahli vystupuje
objektivne, srozumiteln¢ informuje a hodnoceni provadi profesionalné, objektivneé, bez

emoci a bez sledovani osobniho zajmu.
3.45 RYCHLOST AEFEKTIVITA

Pracovni zélezitosti jsou vyfizovany zodpovédné, bez zbyteCnych pritahti a

v zakonem stanovenych lhutach.
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3.46 STRET ZAJMU

Utednik a zamé&stnanec vefejné spravy zabrafuje situacim, ve kterych by byl vystaven
sttetu svého soukromého z4jmu a zastavané¢ho funkcniho zatazeni. Neohrozuje vetejny
zajem tim, Ze se odvolava na svou pozici €1 funkci, ve vécech, které nesouvisi s plnénim
sveétenych ukoll ve vykonu vefejné spravy. Neucastni se ¢innosti neslucujicich se
s fadnym vykonem pracovnich povinnosti nebo omezujicich tento vykon. V pfipad¢, zZe
si neni jisty, ze se jednd o ukony slucitelné s vykonem s jeho podilem na vykonu vefejné

praci, poradi se svym nadfizenym.
3.4.7 KORUPCE

Pfi svém rozhodovani nesmi Ufednik a zaméstnanec vetejné spravy pozadovat
vyzadovat dary nebo jina zvyhodnéni pro sebe nebo pro né€koho jiného. Pii plnéni
svétenych ukoll se nesmi Gfednik a zaméstnanec vefejné spravy dostat do situace, kdy
by byl zavazan za sluzbu, kterd mu byla prokazana. Vyvaruje se vztahu a vlivu jinych

0sob ohrozujicich jeho nestrannost.
3.4.8 NAKLADANI S VEREJNYMI PROSTREDKY

Utednik a zaméstnanec vefejné spravy naklada hospodarné a efektivné se svétenymi
prostiedky a zajisti efektivni a hospodarné nakladani se svéfenymi financnimi prostiedky

a zafizenimi, které mu byly svéfeny.
3.49 MLCENLIVOST

O skutecnostech v souvislosti s plnénim wkoll, které by mohly ohrozit ¢innost
zaméstnavatele, zachovava Ufednik a zaméstnanec vefejné spravy mlcenlivost. Tato
mlcenlivost se nevztahuje na podezieni z korupcniho jednéani. Mlcenlivost je nutné

zachovat ptfedevsim pii osobnich udajich nebo o utajovanych informacich.
3.4.10 INFORMOVANI VEREJNOSTI

Utednik a zaméstnanec vetejné spravy je povinen poskytovat pifi plnéni svych ukolt

pravdivé a tplné informace, které jsou v souladu s pravnimi piedpisy. O ¢innosti organu
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vetejné spravy sdéluje urednik a zaméstnanec veiejné spravy, ktery je k tomuto sdéleni

urcen.
3.4.11 VEREJNA CINNOST

Pti vykonu vefejné spravy jedna ufednik a zaméstnanec vetejné spravy politicky
nestrannym zptsobem a nevykonava vefejnou ¢innost, ktera by narusila jeho divéru vici
vetejnosti. Zaroven se v soukromém zivoteé chova tak, aby nesnizoval divéru vetejnosti

Ve vefejnou spravu.
3.4.12 REPREZENTACE

V zaméstnani uziva trednik a zaméstnanec veiejné spravy takové obleceni, které je
vhodné k vykonu jeho prace a odpovidd vaznosti tfadu. S kazdym jedna ohleduplné a
pfiméfené socialnim schopnostem a komunika¢nim poticbam a respektuje jeho
individualitu a respektuje jeho distojnost. Svym jednadnim tak zvySuje divéryhodnost a

vaznost uradu.

PRAKTICKA CAST

4 POPIS OBJEKTU

Zkoumanym objektem je Méstsky ufad Ceska Lipa. Tento ufad vykonavé statni
spravu a samospravu. Spravuje samostatné spolu se Zastupitelstvem mésta Ceska Lipa,
Radou mésta Ceska Lipa, starostkou a Méstskou policii mésta Ceska Lipa mésto Ceska
Lipa. Postaveni mésta Ceska Lipa je upraveno zakonem ¢&. 367/1990 Sb. v platném znéni
a zakonem ¢&. 128/2000 Sb. v platném znéni. Mésto Ceska Lipa je vefejnopravni
korporaci. Hospodaii s vlastnim rozpoctem, ma svij majetek a vlastni pi{jmy.
V samostatné plisobnosti ve svém spravnim obvodu uspokojuje potieby svych obyvatel.
Ptedevs§im v oblasti bydleni, dopravy, ochrany a rozvoje zdravi, ochrany veiejného
potadku. Poskytuje potiebné informace, zajistuje vychovu a vzdélavani prostrednictvim

Skol a zajmovych organizaci, zajistuje kulturni rozvoj ve meéste.
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Megstsky urad ma 230 zaméstnanct a je rozdélen do 11 odborti, 2 samostatnych
oddéleni a useku kontroly a interniho auditu. Ufad je roz&lenén do odboru organiza¢niho,
spravniho, finan¢niho, rozvoje mésta a investic, spravy majetku, dopravy, ptispévkovych
organizaci a cestovniho ruchu, socialnich véci a zdravotnictvi, zivotniho prosttedi,
obecného zivnostenského ufadu a stavebniho ufadu. Samostatna oddéleni jsou oddéleni

personalistiky a mezd a oddéleni fizeni procesii a spravy dokumenti.

Na svych webovych strankach www.mucl.cz uvadi informace o samosprave,
méstském ufadu, sluzbach pro obcany, o historii mésta, o turistice, o déni ve mésté a o
organizacich mésta. Informace o mésté poskytuje ob¢aniim i mesiénik mésta Méstské

noviny.

4.1 SCHEMA MESTSKEHO URADU CESKA LiPA
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Obrazek 1 — schéma méstského Gfadu Ceska Lipa

Platnost od 1. 9. 2018
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{ Tajemnik MeU

Usek administrativy
a ekonomiky

I Usek vefejnych zakazek I

I

|

Odbor rozvoje mésta |
a investic 1|

I Oddéleni investic a dotaci I

I Usek rozvoje mésta I

I Oddéleni technické I

I Oddéleni majetkové I

—I Odbor sprévy majetku I
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Usok pro komunikaci
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I Usek samospravy I

Oddéleni Regionaini
turistické informaéni centrum

|

| Tabor 1
a ruchy. I

I

]

I Usek kultury a sportu I

I Usek skolstvi I

I Usok vofojné spravy I

I ‘Oddéleni matriky I

|
Oddéleni evidence obyvatel
a osobnich doklad(

Oddéleni prestupkt
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| Usek rozpoétu |

1
§
%

. Oddéleni mistnich dani, poplatka a
I S LT l vymahani pohledavek I
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[
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|
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Zdroj: Ceska Lipa. Organizacni schéma.[online]. Dostupné z: http://mucl.cz/organizacni-
schema/
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4.2 ORGANIZACNI KULTURA NA MESTSKEM URADE

Hodnoty organiza¢ni kultury na tradé by se mély shodovat s etickym kodexem
Gifednik a zaméstnancii vefejné spravy, ktery byl schvalen vladou CR v roce 2012. Na
tvorbé této kultury se sami zaméstnanci nepodileji. Tajemnik Ufadu vyzaduje, aby se
zameéstnanci a ufednici fidili etickym kodexem urednikli a zaméstnanci vefejné spravy.
Patii sem predevsim zakonnost, rozhodovani, profesionalita, nestrannost, rychlost a
efektivita, ml¢enlivost, poskytovani informaci, vetfejna Cinnost, reprezentace a nakladani
s vetejnymi prosttedky Pfi ¢innosti zaméstnancti na Gfadé by nemélo dochézet ke stietu

zajmu, nebo dokonce ke korupci.

Mezi zésady organizacni kultury patii samoziejmé oblékani. Na ufad¢ zaméstnanci
nemusi kromé zaméstnancti méstské policie nosit predepsané obleceni, mélo by vSak byt
v souladu s etickym kodexem ufednika — tedy s reprezentaci. Dale musi v souladu s

kodexem dodrzovat zptsoby komunikace, chovani nebo dané postupy pii jednéni.

Zaméstnanci musi pracovat a chovat se dle internich pfedpisu. Mezi tyto piedpisy
patii pracovni fad, ktery obsahuje pracovni povinnosti zaméstnancii, dodrZzovani titedniho
postupu, pracovni dobu, obleceni, potadek a Cistotu na pracovisti, cestovni nahrady nebo
bezpecnost prace a ochranu zdravi. Dale jsou to rozhodnuti tajemnika a pokyny tajemnika
ohledné vkladani smluv do registru smluv, pokyny o odstranéni nedostatkl zjiSténych
usekem vnitiniho auditu, koordinovana stanoviska v izemnim planovani a stavebnim
tadu, uprava pevné pracovni doby a evidence pracovni doby nebo pouzivani sluzebnich
telefon. Vyznamnym internim pfedpisem je organizac¢ni fad, ktery obsahuje zasady a
¢innosti méstského ufadu, definuje jeho strukturu, rozsah pravomoci, zastupitelnost
pracovnikd, ukoly jednotlivych odbort a oddéleni a jejich vzdjemné vztahy. Specifickym
internim piedpisem je spisovy a skarta¢ni fad, ktery je stanoven predevs§im pro tfedniky
a obsluzny personal ufadu. Spisovy fad stanovuje pravidla pro manipulaci s dokumenty
od jejich vzniku az po skartaci téchto dokumentd. Zaméstnanci pracuji S informaénimi

systémy Vera, Intradoc, Fluxpam, Vita a se spisovou sluzbou.

Vizi organizaéni kultury méstského ufadu je zvySovani otevienosti mésta a uradu

smérem k ob¢anum. DalSim vizi je pak zdokonalovani a zlepSovéani systému fizeni
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Vramci integrovaného systému ufadu. Tato vize vSak neni zaméstnancim casto

pfipomindna ¢i prezentovana a nékteti zaméstnanci maji o této vizi jen malé povédomi.

Materialnimi artefakty organizace jsou znak mésta, logo mésta, vlajka, také pracovni
prostiedi, afadovny byvaji kvalitn€ vybaveny. Mezi nematerialni artefakty patii jazykovy

styl, ktery se projevuje piedevs§im Vv pisemné komunikaci s vetejnosti.

Typem kultury organizace je kultura role, ktera je spojena predevsim s funkcemi, a
ne s lidmi. Cinnost se ¥di pravidly a procedurami, popis pracovniho mista ma vé&tsi
vyznam nez pracovnik, ktery funkci vykonava. Podobnym typem kultury je jesté funkéni
kultura, ktera je typicka predevSim pro statni spravu. Je zaloZzena na byrokratickém
modelu s vertikalni strukturou a vicestupiovym Fizenim. Cinnosti museji byt vykonavany
spravné€. Podléhaji fad¢ kontrolnich a monitorovacich ¢innosti, Tato kultura neni piili$
flexibilni a neumoziuje zaméestnanclim rozvijet jejich potencidl a ambice. Organizacni

kulturu vnimaji zaméstnanci a jednotlivi zaméstnanci rizné.

Mezi benefity pro zaméstnance patii 5 tydnt dovolené, 4 sick day, stravenky,
pfispévek na penzijni ptipojisténi. Specifickym bonusem je pruzna pracovni doba, ktera
umoziuje i volno béhem pracovni doby, v patek je mozné koncit ve 13 hodin. Takovy
typ pracovni doby podporuje prorodinnou politiku. Pravidelné zvySovani kvalifikace
formou Skoleni je dalSim bonusem, ktery méstsky tfad mlze nabidnout. Zaméstnanci
jsou vysilani na odborna Skoleni, vyuzivaji moznosti e-learningu, v piipadé potieby jsou
zvani lektofi pfimo na ufad, aby proskolili co nejvice zaméstnanct. Kazdy ufednik ma
sviyj plan vzdélavani, ve kterém ma uvedeny seminaie, které potiebuje v daném roce ke
své odborné zpiisobilosti a dovednostem. VSechna Skoleni jsou hrazena z rozpoctu
oddéleni personalistiky a mezd. Zaméstnanci dostavaji financni ptispévky u pfileZitosti
zivotniho i1 pracovniho jubilea, jsou poradany zajezdy za kulturou, zaméstnanci jsou
VvV zavéru roku zvani na predvanocni setkani, coz vede Kudrzovani formalnich a a
predev§im neformalnich vztaht. Na Méstském tGfadé v Ceské Lipé pusobi Zakladni
odborova organizace, kterou zastfeSuje Odborovy svaz statnich organti a organizaci pfi
Mésté Ceska Lipa. Na Méstské policii Ceska Lipa plisobi Odborova organizace OF
statnich organii a organizaci pfi Méstské policii Ceska Lipa. Odborova organizace haji
opravnéné zajmy vSech zaméstnanct, uzavira kolektivni smlouvu se zaméstnavatelem a

vyjednava benefity. Cleniim organizace poskytuje pii pracovnich problémech pravni
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poradenstvi zdarma. Clenové odborové organizace plati ¢lensky piispévek 1% z &isté
mzdy. Organizace odvadi 36% z mésicnich ptispévkl odborovému svazu. Pro leto$ni rok
vyjednala odborova organizace poskytnuti o 1 sick day navic — poskytnuté jsou celkem 4
sick day v roce, dale zvySeni hodnoty jedné stravenky z 90 K¢ na 100 K¢ a odména
darctim krve ve vysi 5 000 K¢. Zaméstnanec, ktery se ocitne v ndhlé slozité zivotni situaci,

muze pozadat 0 rychlou nevratnou socialni vypomoc v maximalni vysi 15 000 K¢.

Komunikace na urad¢ probiha v obou liniich. Shora dolti i zdola nahoru. Komunikace
shora doll je vSak CetnéjSi. Vedeni mésta formuluje své pozadavky tajemnikovi Ufadu a
ten poté vedoucimu ptislusného odboru. Vedouci odboru pak bud’ vedoucimu odd¢€leni —
pokud je oddéleni soucasti odboru, vedouci oddéleni pak ptislusSnym zaméstnanctm.
Pokud odbor nemé oddéleni, komunikuje o poZadavcich ¢i podnétech piimo s vybranymi
zamé&stnanci. V piipadé pozadavku ¢i podnétu zaméstnance napi. na zakladé podnétu
obCana mésta, se musi zaméstnanec obratit nejprve na svého vedouciho. Ten rozhodne,
jak tesit pozadavek dal. Obvykle zaméstnanec vytvori dokument, ktery je nazyvan
material na poradu vedeni mésta a dale pak material na jednani Rady mésta Ceska Lipa.
V ptipad¢ podanych Zadosti o dotaci v pfislusSném dota¢nim programu po doporuceni
jednotlivych vybora ¢i komisi mésta vypracuje dany zaméstnanec dokument, ktery je
nazyvan material na zaseddni Zastupitelstva mésta Ceska Lipa. Materidly se
vypracovavaji v programu intradoc, ktery slouzi piimo k vytvareni téchto materidlii. Po
jednanich Rady mésta Ceska Lipa nebo zasedanich Zastupitelstva mésta Ceska Lipa jsou
jednotliva usneseni uvedena u vypracovanych materiala s ¢islem a datem usneseni. Ne
vzdy jsou materialy schvaleny napoprvé. Mohou byt pozadovana jejich pfepracovani.
Rada zaméstnancti komunikuje prostfednictvim spisové sluzby, kterd se mnohym
zaméstnancim jevi jako zdlouhavy komunikacni prostiedek. Jak je patrné, zpusob
komunikace probihda podle danych postupt, ale je velmi zdlouhavy a zaméstnancim
komplikuje jejich praci. Casto museji vypracovavat materialy s velkym ptedstihem, aby

ziskali v¢as rozhodnuti.

Komunikaéni spojeni mezi zaméstnanci probihd elektronickou poStou, jejimz
prostfednictvim jsou pracovnikiim odesilany diilezité zpravy a informace, které se tykaji
vykonu jejich prace. K rychlé komunikaci mohou zaméstnanci vyuzit i telefonni spojeni.

Dal$im komunika¢nim nastrojem jsou pracovni porady, které probihaji na vysSich i
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niz8ich urovnich. Komunikace s vefejnosti probiha pomoci datovych schranek,

elektronicky, telefonicky nebo osobnim jednanim.

Organizacni kultura je na méstském turad¢ utvarena a formulovana vidci, v tomto
ptipad¢ zvolenou starostkou, 1. mistostarostou, 2. mistostarostou a uvolnénym radnim,
dale tajemnikem tfadu. Vedeni mésta je kromé tajemnika voleno v komunalnich volbach
vzdy na Ctyfi roky. Kazdé vedeni ma vlastni vize, které se Casto lisi od vizi pfedchoziho
vedeni, coZz ma vliv na utvareni firemni kultury. Podle profesora Bartdka ma na utvareni
organizaéni kultury vliv ptfedevS§im sladéni zajmi zaméstnancli a z4jml organizace,
identifikace pracovnika s organizaci, participace a kooperace, neformalni skupinové
vazby, akceptace zaméri, strategie, poslani firmy, péce o zakaznika, otevienost zménam,
sdileni méfitek tispéchu s uplatnénim principu neustalého zlepSovani, sdileni prostredkii

k dosaZeni cild. (Bartak. 2011, s. 25)

Ke zkvalitiovani organizaéni kultury je podle profesora Bartdka je potfeba umoznit
zaméstnancim, aby vykondvali praci, pro kterou jsou zpusobili, kterd je bavi a
uspokojuje. Pokud vykonavaji praci v dobrém prostiedi, mohou dosahnout
nadprimérnych vysledkl, ze kterych mohou profitovat sami zaméstnanci a zaroven
organizace. Dilezité je zaméstnance motivovat, Gcastnit se na zdmérech organizace,
energetizovat zaméstnance a podpofit schopnost a ochotu angaZovat se pro organizaci.

(Bartak. 2011, s. 23)

4.3 CIL VYZKUMU

Cilem vyzkumu bylo zjistit na zaklad¢ dotaznikového Setfeni, zda zaméstnanci
vnimaji organizacni kulturu stejné, jak je popsana v kapitole 4.2. Organiza¢ni kultura na
méstském Ffade. Na zakladé tohoto dotaznikového Setfeni bylo zaroven zjisténo, jaké
dal$i podnéty a pozadavky k firemni kultufe zaméstnanci maji. Dotaznik, ktery byl
zamé&stnanciim predlozen, mél celkem 24 otazek, z toho 19 otazek bylo uzavienych a 5
otazek je otevienych. Zjisténé skute¢nosti mohou slouzit jako zpétné vazba vedeni mésta,
tajemnici ufadu, personalnimu oddéleni, useku kontroly a vnitiniho auditu, pfedevs§im

pak vedoucim jednotlivych odbort nebo odd€leni.
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Mestsky urad v Ceské Lipé si dal za cil zvySovani otevienosti mésta a ifadu smérem

k ob¢aniim a zdokonalovani a zlepSovani systému fizeni v ramci integrovaného systému

ufadu. K tomu, aby dosahl svého cile, musi mit fungujici firemni kulturu. Lidské zdroje

jsou tim nejcennéjSim, co organizace ma. Kvalitni spoluprace, dobra komunikace, vhodné

pracovni prostiedi pfindsi kyzené vysledky a rozvoj organizace. Ne vzdy jsou tyto

skuteCnosti z chovani organizace patrné. Né&kteti vedouci prezentuji praci svych

podiizenych za vlastni, nékteii nedokazi pracovni nasazeni svych zaméstnanct nalezité

ocenit, mnohdy nemaji potfebné nastroje k motivaci a k odméiovani pracovnikii. Castym

zpomalenim pracovniho procesu byva i typ firemni kultury- funkéni kultura. Mnoho

pracovnikl vnima firemni kulturu pouze jako néco abstraktniho, co se na jejich pracovisti

nevyskytuje. V malé mife se tak spolupodileji na tvorbé firemni kultury na uradé.

4.4 STANOVENE HYPOTEZY

Dotaznikovym Setfenim mély byt potvrzeny nebo vyvraceny tyto hypotézy:

1.

Na Méstském uiadé v Ceské Lip& jsou dobré mezilidské vztahy na
pracovisti.

Ptistup vedouciho k zaméstnanci je vniman pozitivng, vedouci je
objektivni a spravedlivy.

Vedouci ovlada tvrdé dovednosti, ma dobré odborné znalosti, dokaze
poskytnout potfebné odborné poradenstvi.

Vedouci ovlada mékké dovednosti, umi feSit konfliktni situace, dokaze
rozpoznat, pochopit a fesit mozny problém, umi vést tym, umi vytvofit
pifijemné pracovni prostfedi, dokéze byt psychickou oporou.

Pracovni prostfedi je hodnoceno kladné, zaméstnanci maji ke své praci
potiebné zazemi 1 vybaveni.

Zaméstnanci se mohou déle profesné€ rozvijet ziskavanim novych znalosti
a dovednosti.

Komunikaéni procesy vedouci — zaméstnanci, zpétné vazby 1 informacni

kanaly funguji spravng.
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8. Zamgéstnanec zaziva na pracovisti pocit uznani. Jeho prace je oceilovana
slovnim uznanim.

9. Zameéstnanec zaziva na pracovisti pocit uznani. Jeho prace je oceflovana
finan¢ni formou.

10. Tariftni plat dle platného katalogu praci neodpovidd piredstavam
zameéstnancl. Tuto skute¢nost kompenzuji jiné vyhody.

11. Vizi Gfadu je zvySovat kvalitu poskytovanych sluzeb a otevienost Gifadu

smérem k ob¢anum.

45 METODOLOGIE DIPLOMOVE PRACE

K ziskdni potfebnych informaci o firemni kultufe na méstském ufade byl zvolen
kvantitativni vyzkum, technikou sbéru dat byl anonymni dotaznik, ktery je uveden
v ptiloze €. 1. Dotaznik byl vytvofen samostatné na zéklad¢ stanovenych hypotéz. Pred
rozeslanim respondentim byl konzultovan s vedoucim pracovnikem vybraného odboru
na méstském Ufadg, aby se pfedeslo ptipadné nesrozumitelnosti pfi vypliovani tohoto
dotazniku. Dotaznik obsahuje 24 otazek, 18 z nich méa uzaviené odpovedi a 5 oteviené
odpovédi. Anonymni dotazniky byly rozdany v tisténé podobé jednotlivym pracovnika
vSech odborit a oddéleni Gfadu s prosbou o vyplnéni s kratkou informaci o diivodu
vyzkumu. Pracovnici jednoho odboru vyplnéné dotazniky nevratili z obavy pied
vyplnénim otazek, které se tykaly ifadu. Vyplnéné dotazniky byly odevzdany na urcené
misto na odboru, aby byla zachovidna anonymita pifi sbéru dat. Ziskané tudaje
z vyplnénych dotaznikli byly zpracovany do grafii. Pro nazornost jsou odpovédi na
jednotlivé otazky zpracovany do dvou typi grafli. VyseCovy graf znazoriiuje odpovéedi

v procentech, sloupcovy graf znazoriiuje odpovédi v poctech.

4.6 DOTAZNIKOVE SETRENI — UZAVRENE OTAZKY

4.6.1. OTAZKA 1.

Préce, kterou na ufadé vykonavam, me bavi.
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Graf 1 — Vyhodnoceni otazky ¢islo 1
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Zdroj: autorka prace (vlastni Seteni)

4.6.2. OTAZKA 2.

Prace, kterou na Gfad€ vykonavam, mé neuspokojuje.

Graf 2 — Vyhodnoceni otazky ¢islo 2

-

Zdroj: autorka prace (vlastni Setfeni)
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4.6.3. OTAZKA 3.

Se svymi kolegy méam pratelské a neformalni vztahy.

39



Graf 3 — Vyhodnoceni otazky ¢islo 3

Zdroj: autorka prace (vlastni Setieni)

4.6.4. OTAZKA 4.

Se svymi kolegy mam dobré pracovni a kolegialni vztahy.

Graf 4 — Vyhodnoceni otazky ¢islo 4

Zdroj: autorka prace (vlastni Setfeni)

4.6.5. OTAZKA 5.

Svého vedouciho vnimam pozitivné.
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Graf 5 — Vyhodnoceni otazky ¢islo 5

Zdroj: autorka prace (vlastni Setieni)

4.6.6. OTAZKA 6.

Muyj vedouci je objektivni a spravedlivy.

Graf 6 — Vyhodnoceni otazky ¢islo 6

Zdroj: autorka prace (vlastni Seteni)

4.6.7. OTAZKA 7.

Muyj vedouci rozumi své praci, (mé dobré odborné znalosti, dokdze mi poskytnout

potiebné odborné poradenstvi).
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Graf 7 — Vyhodnoceni otazky ¢islo 7
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Zdroj: autorka prace (vlastni Setieni)

4.6.8. OTAZKA 8.

My vedouci ma socialni dovednosti na dobré Grovni, (umi fesit konfliktni situace,
dokéze rozpoznat, pochopit a feSit mozny problém, umi vytvofit dobry tym a piijemné
pracovni prostiedi, dokaze mi byt psychickou oporou.)

Graf 8 — Vyhodnoceni otazky ¢islo 8
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Zdroj: autorka prace (vlastni Setieni)

4.6.9. OTAZKA 9.

Své pracovni prostiedi vnimadm kladné, ke své praci mam potiebné vybaveni a

prostiedi odpovida hygienickym normam.
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Graf 9 — Vyhodnoceni otazky ¢islo 9

Zdroj: autorka prace (vlastni Seteni)

4.6.10. OTAZKA 10.

Zameéstnavatel mi umoznuje rozvijet své schopnosti, dovednosti a odbornou
zpusobilost.

Graf 10 — Vyhodnoceni otazky ¢islo 10

_a

Zdroj: autorka prace (vlastni Setfeni) .
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4.6.11. OTAZKA 11.

Od vedouciho ziskdvam vSechny potiebné informace ke své praci, pfijima 1 mé
postfehy, napady a pfipominky, se kterymi dale pracujeme.

Graf 11 — Vyhodnoceni otazky ¢islo 11

il.a

Zdroj: autorka prace (vlastni Setieni)

4.6.12. OTAZKA 12.

Komunikaci mezi jednotlivymi zamé&stnanci mého odboru vnimam kladné,

dozvidam se vSechny potiebné informace ke své praci. Informujeme se navzajem.

Graf 12 — Vyhodnoceni otazky ¢islo 12

N

Zdroj: autorka prace (vlastni Setfeni)
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4.6.13. OTAZKA 13.

Komunikaci mezi jednotlivymi zaméstnanci jinych odbort vnimam kladné, v
ptipadé potieby od nich ziskam vSechny potiebné informace ke své praci. Informujeme

se navzajem.

Graf 13 — Vyhodnoceni otazky ¢islo 13

Zdroj: autorka prace (vlastni Setieni)

4.6.14. OTAZKA 14.

Vnimam pocit uznani za vykonanou praci.

Graf 14 — Vyhodnoceni otazky ¢islo 14

Zdroj: autorka prace (vlastni Setieni)
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4.6.15. OTAZKA 15.

K lepsim vykoniim jsem v praci motivovan/a.

Graf 15 — Vyhodnoceni otazky ¢islo 15

Zdroj: autorka prace (vlastni Seteni)

4.6.16. OTAZKA 16.

K leps$im vykonlim jsem v praci motivovan/a i finan¢né.

Graf 16 — Vyhodnoceni otazky ¢islo 16
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Zdroj: autorka prace (vlastni Setfeni)
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4.6.17. OTAZKA 17.

VySe mého platu bez pfiznaného osobniho ohodnoceni ¢i jiného piispévku je

adekvatni vykonané praci.

Graf 17 — Vyhodnoceni otazky ¢islo 17

Zdroj: autorka prace (vlastni Setieni)

4.6.18. OTAZKA 18.

Zameéstnanec ma k dispozici vSechny podminky a nastroje ke zvyseni kvality

¢innosti ufadu smérem k ob¢anum mésta.

Graf 18 — Vyhodnoceni otazky ¢islo 18

Zdroj: autorka prace (vlastni Setfeni)
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4.6.19. NAVRATNOST DOTAZNIKU

Graf 19 — Navratnost dotaznikt
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Zdroj: autorka prace (vlastni Setfeni)

4.7 DOTAZNIKOVE SETRENI —- OTEVRENE OTAZKY

Ze 79 respondenti nevyplnilo oteviené otazky 14 dotazovanych, odpovédi poskytlo

65 dotazovanych.

Graf 20 — Néavratnost dotaznikt
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Zdroj: autorka prace (vlastni Setieni)

48



4.7.1. OTEVRENA OTAZKA 19.

Jaké skutecnosti Vam brani v poskytnuti sluzeb pro klienta nebo obana mésta
V maximalni mozné mife.

Dotazovani odpovidali, ze v poskytnuti sluzeb pro klienta nebo ob¢ana mésta
V maximalni mozné mife jim brani tyto skutecnosti:

Nepruznost zakona

Spatna legislativa

Neaktualni a nejednotné vyhlasky mésta

Rozdilné nazory obcanii na poskytovani sluzeb

Absence navigacniho systému pro ob¢any v budové tfadu

Absence pfistupu k izemné analytickym podkladiim v digitalni podobé

Utedni hodiny nékterych odbort

Nedostatek informaci v maximalni mife

Zdlouhava spisova sluzba

Vyse rozpoctu

Spatna interni komunikace

Ptistup a mala informovanost od vedouciho

Mala moZnost oteviené komunikace

Pomala komunikace

Neochota kolegli

Stres a malo ¢asu na vykondvanou praci

Ptili$na interni administrativa

Nedostatek finan¢nich prostfedki pro stanoveni pracovnich postupt

Chybgjici prostiedky na on-line marketing a propagaci
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Spatné technické zazemi

Spatné pracovni prostiedi

Nekteti respondenti odpoveédeli, ze vykonavaji svoji praci, jak nejlépe mohou, dalsi

odpovidali, ze jim z4dné skute¢nosti nebrani.

4.7.2. OTEVRENA OTAZKA 20.

Jaké poskytnuté vyhody vykompenzuji Vasi nespokojenost s vysi platu.
Dotazovani odpovidali, ze vysi platu vykompenzuji tyto vyhody:

Nejvice dotazovanych odpovédélo, Ze vysi platu kompenzuji poskytnuté benefity —
ptispévek na penzijni ptipojiSténi, stravenky, pruzna pracovni doba, 4 dny sick day a
délka dovolené 25 dni.

Pracovni kolektiv

P&kné pracovni prostiedi

Poskytovana moZnost kulturniho vyziti — zajezdy za kulturou

Moznost vzdélavani v oboru

Nakup odbornych publikaci

Slovni ocenéni

Prostor vykonévat svoji praci samostatné a svobodné

Moznost ptevést piescasy do dalSiho mésice

Povaha prace

Néktefi dotazovani uvedli, Ze Zadné vyhody vysi platu nevykompenzuji a zZadny
Z benefitl pro né neni zajimavy. Dalsi dotazovani by si ptali vice poskytnutych sick day,
vyS$$i osobni ohodnoceni, piispévek na sportovni aktivity nebo fina¢ni pfispévek na

dovolenou.
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Pouze jeden dotazovany odpovedél, Ze je spokojeny s vysi platu a nepotebuje zadnou

kompenzaci.

4.7.3. OTEVRENA OTAZKA 21.
Co Vas posledni dobou potésilo na pracovisti ze strany zaméstnavatele?
Dotazovani odpovidali, ze je potésily tyto skutecnosti:
Mimotadna finan¢ni odména
Uznani za odvedenou praci
Zkvalitnéni podminek na pracovisti (novy pocita¢ a monitor, kavovar, klimatizace)
Zvyseni poctu sick day v roce 2020
Vétsi hodnota stravenek v roce 2020
Moznost finan¢niho pfispévku na o¢kovani proti Zloutence u vybranych
zaméstnancl
Zvyseni platu
Vstiicnost
Vstiicnost pro poskytnuti dovolené
MozZnost absolvovat vybrana Skoleni
Personélni zmény
Neformalnost, otevienost, chut’ fesit problémy ze strany nového vedeni mésta

Zména vedouciho
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Nékteti dotazovani odpovedéli, Ze je nic nepotésilo, nékteti by uvitali organizacni
zménu nebo vyhlaSeni nejlepsiho pracovnika s finanéni odménou.
4.7.4. OTEVRENA OTAZKA 22.
Co Vs posledni dobou mrzelo na pracovisti ze strany zaméstnavatele?
Dotazovani odpovidali, ze je mrzely tyto skute¢nosti:
Nedostatek finanéni motivace — malo finan¢nich odmén, neposkytnuté finanéni
odmény
Pracovni vykony s velkym nasazenim za nizké finanéni odmény
Narust pracovnich povinnosti
Neochota komunikovat se zaméstnanci
Nepochopeni, sniZovani aktivity zaméstnance ze strany vedouciho
Zpisob jednéani vedouciho se zaméstnancem
Neschopnost vedouciho zadat spravné konkrétni tikoly
Nerovné zachazeni se zaméstnanci
Pti feSeni konfliktl s obcany mésta neciti zaméstnanci oporu ze strany vedouciho ¢i
vedeni mésta
Zbyte¢né navySovani administrativy ze strany vedeni mésta
Zamgéstnavatel netfesi soucasnou personalni nedostate¢nost
Nedostatek casu na feSeni zdvaznych problému
Prace ve stresu

Organiza¢ni zména, ktera probé&hla se zpozdénim
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Spatna organiza¢ni zména — oddéleni bylo zatazeno do nevhodného odboru

Nekteii dotazovani uvedli, Ze jsou spokojeni a zddné skutecnosti je nemrzely.

4.75. OTEVRENA OTAZKA 23.
Jaké vstticné kroky byste uvitali od svého zaméstnavatele, co by Vs motivovalo?
Dotazovani uvedli tyto skute¢nosti:
Finanéni motivace — vyssi finanéni ohodnoceni, finanéni odmény, zvySeni osobniho
ohodnoceni
Lepsi benefity — vice sick day, zkracend pracovni doba pro matky s détmi, moznost
prace z domova
M¢éné€ administrativnich krokt
Sjednoceni administrativnich krok
Formulovany postup pro jednotlivé ¢innosti — moZnost pracovat systematicky, dobie
komunikovat, vécna diskuze
Zajem vedouciho o praci zaméstnance
V ptipad¢ nutnosti zastoupi vedouciho v pozici jednotlivé zameéstnance
V¢Etsi Casovy prostor pro plnéni pracovnich tkolt
Personalni posileni, aby zaméstnanec nepracoval ve stresu a dokon¢il své ukoly
ve stanovenych terminech
Rychlejsi komunikace

Spravedlivé déleni tkolli mezi zaméstnance jednotlivych odbort ¢i oddéleni
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Vstiicnost jednotlivych kolegti

Inovativnost — otevieni novym smérim a napadim

Uprava tfednich hodin tak, aby mél zaméstnanec ¢as pro splnéni pracovnich tikolt,
které nelze plnit béhem urednich hodin

Moznost odborného a jazykového vzdélavani na pracovisti

4.7.6. OTEVRENA OTAZKA 24.
Jaké vstiicné kroky byste udélali pro svého zamé&stnavatele?
Dotazovani uvedli tyto kroky:
Préce piescas
Prace nad ramec svych povinnosti- prace pro klienta mimo pracovni dobu
Zkvalitnéni své prace
Zkvalitnéni své prace vuci klientovi
Zkvalitnéni znalosti potfebnych ke své praci
Zvyseni produktivity prace
Velké pracovni nasazeni v pfipadé€, Ze mé moje prace smysl a otevird mi dalsi
moznosti
V piipad€ mensi administrativy zlep$im kvalitu prace pro klienty
PInéni ukoll navic

Ucast na volbach jako zapisovatel

Nékteti dotazovani uvedli, ze v soucasné dobé délaji maximum, dalsi dotazovani
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uvedli, ze zadné vstiicné kroky pro svého zaméstnavatele neudélaji.

4.8. ZHODNOCENI VYZKUMU

Ke zjisténi, jak je utvafena a zkvalithovana firemni kultura na Méstském uradé
v Ceské Lipé& byl pouzit dotaznik, ktery mél 18 uzavienych otazek a 5 otazek otevienych.
Osloveno bylo 100 respondentli na méstském ufadé z jednotlivych odbort ¢i oddéleni.
Ze 100 dotazanych respondentli odpovédélo 79 respondentd. Coz je 79%, 21%
dotazovanych dotaznik nevratilo. Cilem dotaznikového Setfeni bylo zjistit, jak vnimaji
zaméstnanci ufadu firemni kulturu a daji dalsi podnéty k jejimu utvateni a zkvalitiiovani.
Pomoci uzavienych otazek v dotazniku bylo zjisténo, zda zaméstnance vykonavana prace
bavi, napliluje, zda jsou za ni praci dobie ohodnoceni, jsou k praci motivovani, jaké maji
vztahy na pracovisti, jak vnimaji pracovni prostiedi, jak se jim spolupracuje s vedoucim,
jaka je komunikace na ufad¢, zda ma zaméstnanec vSechny potfebné podminky k plnéni
vize ufadu. Oteviené otazky daly prostor k vyjadfeni zaméstnanci, jaké vyhody jim
kompenzuji vysi platu, co je ze strany zaméstnavatele pot&Silo, co je ze strany
zam¢stnavatele mrzelo, co by je motivovalo, jaké vstficné kroky by pro zaméstnavatele

ucinili. Na oteviené otazky odpoveédélo pouze 65% dotazanych.

Anonymni dotazniky byly rozdany v tisténé podobé€ jednotlivym pracovnikiim vsech
odbort a oddéleni ufadu s prosbou 0 vyplnéni a s kratkou informaci o divodu vyzkumu.
Vyplnéné dotazniky byly odevzdany na urcené misto na odboru ¢i oddéleni, aby byla

zachovéna anonymita pii sbéru dat.
4.8.1. HYPOTEZA 1.

V hypotéze €. 1 se predpokladalo, Ze jsou na méstském urad€é dobré mezilidské
vztahy. Na otazku, zda ma se svymi kolegy pratelské a neformalni vztahy, odpovédélo
45% respondentl rozhodné ano, 43% respondentii spiSe ano, 8% spise ne, 4% rozhodné
ne. 88% respondentll hodnoti mezilidské vztahy na Uradé kladné a 12% zaporné. Na
otazku, zda ma se svymi kolegy dobré pracovni a kolegialni vztahy, odpovédelo 56%
respondentll rozhodné ano, 37% respondentil spiSe ano, 6% respondentil spiSe ne a 1 %

respondentll rozhodné ne. 93% respondentli vnima pracovni a kolegidlni vztahy na
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pracovisti kladn€ a pouze 7% zaporné. Z uvedenych udajii vyplyva, ze se tato hypotéza

potvrdila.
4.8.2. HYPOTEZA 2.

V hypotéze ¢. 2 se piedpokladalo, Ze piistup vedouciho k zaméstnanci je vniman
pozitivné, vedouci je objektivni a spravedlivy. Na otazku, zda vnimadm vedouciho
pozitivné odpovédelo 51% respondentti rozhodné ano, 28% respondentti spise ano, 15%
spiSe ne a 6% rozhodné ne. Na otazku, zda je vedouci objektivni a spravedlivy
odpovédélo 34% respondentii rozhodné ano, 44% respondentil spiSe ano, 14% spise ne a
8% rozhodné ne. Hypotéza se sice potvrdila, je zde vSak vyssi procento respondentt, kteti

tuto hypotézu nepotvrzuji.
4.8.3. HYPOTEZA 3.

V hypotéze €. 3 se predpokladalo, Ze vedouci ovlada tvrdé dovednosti, ma dobré
odborné znalosti, dokaze poskytnout potiebné odborné poradenstvi. Na otazku, zda muj
vedouci rozumi své praci, (mé& dobré odborné znalosti, dokdze mi poskytnout potfebné
odborné poradenstvi) odpoveédélo 38% respondentli rozhodné ano, 32% respondentli
spiSe ano, 24% spiSe ne a 6% rozhodné ne. Z Setfeni je patrné, Ze 70% zaméstnanct tuto
hypotézu potvrzuje, ale 30 % dotazovanych naopak nepotvrzuje. Hypotéza se potvrdila,
1 kdyz jiz 30% vnima tvrdé dovednosti svého vedouciho zapornég. V otevienych otazkach
zaméstnanci uvedli, Ze by je motivovalo zastoupeni vedouciho Vv ptipadé nutnosti v pozici

jednotlivych zaméstnanct.
4.8.4. HYPOTEZA 4.

V hypotéze ¢. 4 se piedpokladalo, Ze vedouci ovlada mékké dovednosti, umi fesit
konfliktni situace, dokazZe rozpoznat, pochopit a fesit moZny problém, umi vést tym, umi
vytvofit pfijemné pracovni prostedi, dokaze byt psychickou oporou. Na otdzku, zda mij
vedouci ma socialni dovednosti na dobré urovni, (umi fesit konfliktni situace, dokaze
rozpoznat, pochopit a feSit mozny problém, umi vytvofit dobry tym a pfijemné pracovni
prostiedi, dokaze mi byt psychickou oporou) odpovédélo 39% respondentti rozhodné ano,
33% respondentti spise ano, 14% spise ne a 14% rozhodné ne. Z Setfeni je patrné, ze 72%

zameéstnancu vnima kladné mékké dovednosti svého nadfizeného a 28% zaméstnancu
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tuto dovednost u svého vedouciho vnima zaporné. Hypotéza se potvrdila. V otevienych
otazkach poukazovali néktefi zaméstnanci na nepochopeni a sniZzovani aktivity
zamestnance ze strany vedouciho, na zpisob jednani vedouciho se zaméstnancem a

nerovné zachazeni se zaméstnanci.
4.85. HYPOTEZA 5.

V hypotéze ¢. 5 se piedpokladalo, ze pracovni prostiedi je hodnoceno kladné,
zaméstnanci maji ke své préci potfebné zazemi i vybaveni. Na otazku zda své pracovni
prostfedi vnimam kladné, ke své prdci mam potiebné vybaveni, prostiedi odpovida
hygienickym normém, odpovédélo 34% respondentii rozhodné ano, 53% respondentt
spiSe ano, 9% spise ne a 4% rozhodné ne. V otevienych otazkach nekteti respondenti
uvedli, Ze je poté&silo zkvalitnéni podminek na pracovisti. Byl jim napf. instalovan novy
pocita¢ a monitor, kdvovar nebo klimatizace. Tato hypotéza se potvrdila, pracovni
prostiedi hodnoti kladné¢ 87% zaméstnanct, pouze 13% zaporné. P&kné pracovni

prostiedi je vnimano jako soucast firemni kultury a je zafazeno i mezi artefakty.
4.8.6. HYPOTEZA 6.

V hypotéze €. 6 se predpokladalo, Ze zaméstnanci se mohou dale profesné rozvijet
ziskavanim novych znalosti a dovednosti. Na otdzku, zda mi zaméstnavatel umoziuje
rozvijet mé schopnosti, dovednosti a odbornou zpusobilost, odpovédelo 43% respondentti
rozhodné¢ ano, 43% respondentti spiSe ano, 10% spise ne a 4% rozhodné ne. Tato hypotéza
se potvrdila, kladné ji hodnoti 86% zaméstnancii a pouze 14% zaporné. V oteviené otazce
Jaké poskytnuté vyhody vykompenzuji Vasi nespokojenost s vysi platu, uvadéji
zamé&stnanci jako vyhodu moznost vzdélavani v oboru nebo nakup odbornych publikaci.
Moznost absolvovat vybrana $koleni zatadili jako odpovéd’ zaméstnanci k otazce Co je
potésilo ze strany zaméstnavatele. Na otevienou otdzku, co by zaméstnance motivovalo
od zaméstnavatele, ncktefi zaméstnanci uvedli moznost odborného a jazykového

vzdélavani na pracovisti.
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4.8.7. HYPOTEZA 7.

V hypotéze ¢. 7 se predpokladalo, ze komunikac¢ni procesy vedouci — zaméstnanci,
zpétné vazby 1 informacni kanaly funguji spravné. Na otazku, zda komunikaci mezi
jednotlivymi zaméstnanci svého odboru vniméam kladné, dozvidam se vSechny potiebné
informace ke své praci a informujeme se navzdjem, odpovédélo 39% respondentt
rozhodné ano, 43% respondentl spiSe ano, 17% spiSe ne a 1% rozhodné ne. 82%
zaméstnancl vinima komunikaci mezi zaméstnanci vV rdmci odboru kladné a 18% zaporné.
Na otazku, zda komunikaci mezi jednotlivymi zaméstnanci jinych odborii vnimam
kladng, v ptipad¢€ potieby od nich ziskam potebné informace ke své praci, informujeme
se navzajem, odpovédelo 19% respondentti rozhodné ano, 48% respondentd spiSe ano,
29% spiSe ne a 4% rozhodné ne. 67% zaméstnanci vnima komunikaci mezi jednotlivymi
odbory kladné, 33% ji v8ak vnima zaporné. V oteviené otazce, co zaméstnance mrzelo ze
strany zaméstnavatele, uvadi dotazovani Spatnou komunikaci se zaméstnanci. Rychlejsi
komunikaci uvadéji jako jednu zmoznosti motivace ze strany zaméstnavatele.

Z vysledku Setfeni vyplyva, Ze se tato hypotéza potvrdila jen z ¢asti.
4.8.8. HYPOTEZA 8.

V hypotéze €. 8 se predpokladalo, Ze zaméstnanec zaZiva na pracovisti pocit uznani a
jeho prace je ocenovana slovnim uznanim. Na otazku, zda zaméstnanec vnima pocit
uznani za vykonanou praci, odpovédélo 19% respondenti rozhodné¢ ano, 44%
respondentli spiSe ano, 25% spise ne a 12% rozhodné ne. 63% respondentli vnima kladné
pocit uznani za vykonanou praci, naopak 37 % respondentl pocit uznani na pracovisti
nevnima. V oteviené otazce jaké poskytnuté vyhody vykompenzuji Vasi nespokojenost

S vysi platu, uvadéji zaméstnanci slovni ocenéni. Tato hypotéza se potvrdila jen z ¢asti.
4.8.9. HYPOTEZA 9.

V hypotéze ¢. 9 se predpokladalo, Ze zaméstnanec zaziva na pracovisti pocit uznani a
jeho prace je ocenovana finan¢ni formou. Na otazku, zda je zaméstnanec motivovan
k lepSim vykontm v praci i finan¢né, odpovédélo 11% respondentti rozhodné ano, 29%
respondentti spiSe ano, 38% respondentl spise ne a 22% respondentti rozhodné ne. 40%

zaméstnancl odpovédelo kladne€ a 60% zaméstnancli odpovédelo zaporn€. Nedostatek
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finanéni motivace uvadéji zaméstnanci v oteviené otazce, €O je vV posledni dobé mrzelo
ze strany zaméstnavatele. Finan¢ni motivaci uvadéji také jako nejveétsi motivator ze strany
zaméstnavatele. Hypotéza, ze zaméstnanec zaziva na pracovisti pocit uznani a jeho prace

je ocenovana finanéni formou, nebyla potvrzena.

4.8.10. HYPOTEZA 10.

V hypotéze ¢. 10 se predpokladalo, ze tarifni plat dle platného katalogu praci
neodpovida predstavam zaméstnanci. Tuto skutecnost kompenzuji jiné vyhody. Na
otazku, zda vySe mého platu bez pfiznaného osobniho ohodnoceni ¢i jiného piispévku je
adekvatni vykonané praci, odpovédélo 6% respondentli rozhodné ano, 29% respondentt
spiSe ano, 43% respondentti spise ne a 22% respondentii rozhodné ne. 35%
zaméstnancl odpovedélo kladné€ a 65 % zaméstnancii odpovédelo zéporné. Na
otevienou otazku, jaké poskytnuté vyhody vykompenzuji Vasi nespokojenost s vysi
platu, odpovédélo nejvice dotazovanych, ze poskytnuté benefity - ptispévek na penzijni
pripojisténi, stravenky, pruznd pracovni doba, 4 dny sick day a délka dovolené. Déle
uvadéli pracovni kolektiv, pékné pracovni prostredi, poskytovand moznost kulturniho
vyziti — zajezdy za kulturou, moznost vzdélavani v oboru, nakup odbornych publikaci,
slovni ocenéni, prostor vykondvat svoji praci samostatné a svobodn¢, moznost pievést
pres€asy do dalsiho mésice, povaha prace. Nekteti dotazovani uvedli, ze zddné vyhody
vysi platu nevykompenzuji a zadny z benefiti pro né neni zajimavy. Dalsi dotazovani
by si ptali vice poskytnutych sick day, vyssi osobni ohodnoceni, ptispévek na sportovni
aktivity nebo fina¢ni ptispévek na dovolenou. Pouze jeden dotazovany odpovédél, ze je

spokojeny s vysi platu a nepotebuje zadnou kompenzaci.

Hypotéza, ze tarifni plat dle platného katalogu praci neodpovida pfedstavam

zaméstnanct a tuto skute¢nost kompenzuji jiné vyhody, se potvrdila.

4.8.11. HYPOTEZA 11.

V hypotéze ¢. 11 se predpokladalo, Ze vizi Gfadu je zvySovat kvalitu poskytovanych
sluzeb a otevienost utfadu smérem k oblanum. Na otazku, zda ma zaméstnanec
k dispozici vSechny podminky a nastroje ke zvyseni kvality ufadu smérem k ob¢antim

meésta, odpoveédélo 12% respondentil rozhodné ano, 58% respondentli spiSe ano, 25%
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respondentl spiSe ne a 5% respondenti rozhodné ne. 70% zaméstnancii odpovedélo
kladné¢ a 30% zaméstnancti zdporne. U oteviené otazky jaké skutecnosti brani
v poskytnuti sluzeb pro klienta nebo obfana vV maximalni mozné miie, odpovidali
zamestnanci, ze je to predevSim nepruznost zakona, Spatna legislativa, neaktualni a
nejednotné vyhlasky meésta, rozdilné nazory obcanti na poskytovani sluzeb, absence
navigacniho systému pro obcany v budové ufadu, absence piistupu k tzemné
analytickym podkladiim v digitalni podobé, Gfedni hodiny nékterych odborti, nedostatek
informaci v maximalni mife, zdlouhava spisova sluzba, vySe rozpoctu, Spatna interni
komunikace, pfistup a mala informovanost od vedouciho, pomala komunikace, neochota
kolegti, stres a mélo ¢asu na vykondvanou préci, pfilisnd interni administrativa nebo

nedostatek financ¢nich prostfedk pro stanoveni pracovnich postupd.

Nékteti respondenti odpovedéli, ze vykonavaji svoji praci, jak nejlépe mohou, dalsi

odpovidali, ze jim Zadné skutecnosti nebrani.

Na otevienou otazku jaké vstiicné kroky pro zaméstnavatele by udélali, odpovedéli
zaméstnanci, ze by pracovali pfesCas a nad ramec svych povinnosti, zkvalitnili by svou
préci, zkvalitnili by praci vici klientovi, zkvalitnili by znalosti potfebné ke své praci,
zvysili by produktivitu prace, pracovali by s velkym nasazenim, plnili by tkoly navic,
v pfipadé mensi administrativy by zlepsili kvalitu prace pro klienty a obéany mésta. Cést
zaméstnancll by se ucastnila voleb jako zapisovatelé. Néktefi dotazovani uvedli, Ze
Vv soucasné dobé délaji maximum, dals§i dotazovani uvedli, Ze Zadné vstficné kroky pro
svého zaméstnavatele neudé€laji. Tato hypotéza se sice potvrdila, ale je potfeba vnimat
odpovédi, které uvadéji respondenti Vv oteviené otazce - jaké skuteCnosti brani
v poskytnuti sluzeb pro klienta nebo obCana v maximalni mozné mife jako naptiklad
nepruznost zakona, Spatna legislativa, neaktudlni a nejednotné vyhlasky meésta, rozdilné
nazory obcanti na poskytovani sluzeb, absence naviga¢niho systému pro ob¢any v budove
ufadu, absence pfistupu k uzemné analytickym podkladim v digitadlni podob¢, uiedni
hodiny n¢kterych odborti, nedostatek informaci v maximalni mife, zdlouhava spisova
sluzba, vyse rozpoctu, Spatnd interni komunikace, pfistup a mald informovanost od
vedouciho, pomald komunikace, neochota kolegii, stres a malo ¢asu na vykondvanou
praci, ptiliSna interni administrativa nebo nedostatek finan¢nich prostfedki pro stanoveni

pracovnich postupii.
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ZAVER

V této diplomové praci S nazvem Utvéfeni a zkvalitiovani firemni kultury jsem
vyjasnila v teoretické ¢asti pojem firemni kultura, fizeni lidskych zdroji a vefejna sprava.
V praktické Casti jsem se zaméfila na utvafeni a zkvalitiovani firemni kultury na
Méstském Giadé v Ceské Lipé. Zajimalo mé, jak firemni kulturu vnimaji zaméstnanci
ufadu a do jaké miry jsou ji schopni utvaret a zkvalitiiovat. V tomto ptipad¢€ jsem pouzila
termin organiza¢ni kultura, protoze méstsky ufad neni firmou, ale orgdnem obce, ktery
vykondvé statni sprdvu a samospravu. Zaméstnanci Ufadid jsou ufednici, servisni
pracovnici a pracovnici délnickych profesi, ktefi vykonavaji ukoly Uzemné
samospravnych celki.  Nadfizenym ufednikd, servisnich pracovnikd a pracovniki
délnickych profesi je vedouci tfadu. Obvykle byva nazyvan tajemnikem ufadu. Utad
byvé ¢lenén na odbory, oddéleni a useky. Utad disponuje prostiedky z vefejnych financi.
Tyto prostiedky se nazyvaji rozpocCet a své hospodafeni si planuje Gfad predem na
nasledujici rok. Rozpocet je financni plan, ktery fidi ¢innosti mésta. Z tohoto rozpoctu
jsou financovany i ¢innosti a kroky, které jsou tizce spojené s organizaéni kulturou ufadu.
Jsou tak financovany poskytnuté benefity, ndklady spojené se vzdélavanim zameéstnanctl,
ale i artefakty ¢i zpracovani rGznych planti mésta, které vyplyvaji z vizi. Oproti firmadm
disponuji ufady, v tomto piipad€ méstsky ufad, omezenéjsimi prostfedky. Organizacni
kultura se tak miize utvaret a zkvalitiiovat jinak nez ve velkych firmach, které mohou
nabidnout svym zaméstnanctim v oblasti firemni kultury jiné moznosti.

V praktické &asti diplomové ¢asti jsem popsala Méstsky tifad v Ceské Lipé z pohledu
organiza¢ni kultury. Popsala jsem hodnoty, zéasady, vize, artefakty, styl fizeni a typ
komunikace. Ve vyzkumné ¢asti jsem si pomoci dotaznikového Setieni chtéla ovérit nebo
vyvratit stanovené hypotézy. Zajimalo mé, zda jsou na Méstském uiadé v Ceské Lipé
dobré mezilidské vztahy, jak vnimaji zaméstnanci svého vedouciho, zda vedouci ovlada
tvrdé 1 mekké dovednosti, jaké je pracovni prostiedi na Grad€, zda se mohou zaméstnanci
dal profesné rozvijet, jak funguje komunikace na titad¢, jaké je spokojenost zaméstnancti
s vysi jejich platu, zajimala m€ mira uznani za vykonanou préci slovni i finan¢ni a plnéni
vize ufadu zvySovanim kvality sluZzeb a otevienosti tifadu vici obéanovi. Tyto hypotézy
byly potvrzeny nebo vyvraceny pomoci dotaznikového Setieni, které obsahovalo dotaznik

s 24 otazkami. 19 otazek bylo uzavienych a 5 otazek otevienych.
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Dotaznikovym Setfenim byly potvrzeny tyto hypotézy:

(@]

Na Méstském ufadé v Ceské Lipé jsou dobré mezilidské vztahy na
pracovisti.

Pristup vedouciho k zaméstnanci je vniman pozitivné, vedouci je
objektivni a spravedlivy.

Vedouci ovlada tvrdé dovednosti, ma dobré odborné znalosti, dokaze
poskytnout potiebné odborné poradenstvi.

Vedouci ovlada mékké dovednosti, umi fesit konfliktni situace, dokaze
rozpoznat, pochopit a fesit mozny problém, umi vést tym, umi vytvorit
ptijemné pracovni prostfedi, dokéze byt psychickou oporou.

Pracovni prostiedi je hodnoceno kladn€, zamé&stnanci maji ke své praci
potfebné zazemi i vybaveni.

Zaméstnanci se mohou déle profesné rozvijet ziskdvanim novych
znalosti a dovednosti.

Tarifni plat dle platného katalogu praci neodpovidd ptedstavam
zaméstnancl. Tuto skute¢nost kompenzuji jiné vyhody.

Vizi Ufadu je zvySovat kvalitu poskytovanych sluzeb a otevienost

ufadu smérem k obéanum.

Casteéné byly potvrzeny tyto hypotézy:

o

Komunikaéni procesy vedouci — zaméstnanci, zpétné vazby i
informacni kanaly funguji spravné.
Zamgéstnanec zaziva na pracoviSti pocit uznani. Jeho prace je

ocenovana slovnim uznanim.

Tato hypotéza nebyla potvrzena:

©)

Zamgéstnanec zaziva na pracovisti pocit uznani. Jeho prace je

ocenovana finanéni formou.

Jak vyplyva z hodnoceni vyzkumu, pfi utvéieni a zkvalitiovani firemni kultury na

Méstské uiadé v Ceské Lipé je potieba si uvédomit skutednosti, které do dotazniki
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respondenti uvadéli predevsSim v otevienych otdzkach. Jsou to naptiklad skutecnosti,
které brani v poskytnuti sluzeb pro klienta nebo ob¢ana v maximalni mozné mite jako
naptiklad nepruznost zakona, Spatnd legislativa, neaktualni a nejednotné vyhlasky meésta,
rozdilné nazory obc¢anii na poskytovani sluzeb, absence naviga¢niho systému pro obCany
v budové ufadu, absence pristupu k tzemné analytickym podkladiim v digitalni podobé,
ufedni hodiny nékterych odborl, nedostatek informaci v maximalni mite, zdlouhava
spisova sluzba, vySe rozpoctu, Spatna interni komunikace, pfistup a mald informovanost
od vedouciho, pomald komunikace, neochota kolegt, stres a malo ¢asu na vykonavanou
praci, pfilisna interni administrativa nebo nedostatek finan¢nich prosttedkl pro stanoveni
pracovnich postuptl. Pfes tyto skutenosti na otevienou otazku jaké vstiicné kroky pro
zamgéstnavatele by udé€lali, odpovidali zamé&stnanci, Ze by pracovali pieséas a nad ramec
svych povinnosti, zkvalitnili by svou praci, zkvalitnili by praci vici klientovi, zkvalitnili
by znalosti pottebné ke své praci, zvysili by produktivitu prace, pracovali by s velkym
nasazenim, plnili by ukoly navic, v pfipadé¢ mensi administrativy by zlepsili kvalitu prace
pro klienty a obany mésta. Zameéstnanci jsou nespokojeni s vysi platu, tarifni plat dle
platné katalogu praci neodpovida jejich predstavam. Pfesto si uvédomuji skutecnosti,
kter¢ mohou vysi jejich platu vykompenzovat. Jsou to dobré mezilidské vztahy na

pracovisti, pé€kné pracovni prostiedi nebo mozZnost rozvijeni znalosti a dovednosti.
Zkvalitnénim stavajici organizacni kultury na Méstském ufadé v Ceské Lipé, na které
se budou podilet tajemnik ufadu, personalni oddé€leni, vedouci jednotlivych odbort spolu

se zaméstnanci, povede ke spokojenosti zaméstnanci, naplilovani a zlepSovani vize

ufadu zvySovat kvalitu poskytovanych sluzeb a otevienost itadu smérem k ob&antim.
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Priloha A — Dotaznik

1. Prace, kterou na uradé vykonavam, mé bavi.
o rozhodn¢ ano
o spiSe ano
o spiSe ne
o rozhodné ne
2. Prace, kterou na uradé vykonavam, mé neuspokojuje.
o rozhodné ano
o spiSe ano
o spiSe ne
o rozhodné ne
3. Se svymi kolegy mam pratelské a neformalni vztahy.
o rozhodn¢ ano
o spiSe ano
o spiSe ne
o rozhodné ne
4. Se svymi kolegy mam dobré pracovni a kolegialni vztahy.
o rozhodné ano
o spiSe ano
o spiSe ne
o rozhodné ne
5. Svého vedouciho vnimam pozitivné.
o rozhodn¢ ano
o spiSe ano
o spiSe ne
o rozhodné ne
6. Miij vedouci je objektivni a spravedlivy.
o rozhodné ano
o spiSe ano
o spiSe ne

o rozhodné ne



10.

11.

Miij vedouci rozumi své praci, (ma dobré odborné znalosti, dokdZe mi poskytnout
potiebné odborné poradenstvi).

rozhodné ano

spiSe ano

spiSe ne

rozhodn¢ ne

Miij vedouci ma socialni dovednosti na dobré urovni, (umi feSit konfliktni situace,
dokazZe rozpoznat, pochopit a FeSit moZny problém, umi vytvorit dobry tym a
prijemné pracovni prostiedi, dokaZe mi byt psychickou oporou.)

rozhodné ano

spiSe ano

spiSe ne

rozhodné ne

Své pracovni prostiedi vnimam kladné, ke své praci mam potiebné vybaveni,
prostiedi odpovida hygienickym normam.

rozhodné ano

spise ano

spiSe ne

rozhodné ne

Zaméstnavatel mi umozZiiuje rozvijet své schopnosti, dovednosti a odbornou
zpusobilost.

rozhodné ano

spiSe ano

spiSe ne

rozhodné ne

Od vedouciho ziskavam vSechny potifebné informace ke své praci, prijima i mé
posti‘ehy, napady a pfipominky, se kterymi dale pracujeme.

rozhodné ano

spise ano

spise ne

rozhodné ne



12. Komunikaci mezi jednotlivymi zaméstnanci mého odboru vnimam Kkladné,
dozvidam se vSechny potiebné informace ke své praci. Informujeme se navzajem.

o rozhodné ano

o spiSe ano

o spiSe ne

o rozhodné ne

13. Komunikaci mezi jednotlivymi zaméstnanci jinych odbori vnimam Kkladné,
Vv pripadé potieby od nich ziskam potiebné informace ke své praci. Informujeme
se navzajem.

o rozhodné ano

o spiSe ano

o spiSe ne

o rozhodné ne

14. Vnimam pocit uznani za vykonanou praci.

o rozhodné ano

o spiSe ano

o spiSe ne

o rozhodné ne

15. K lep$im vykoniim jsem v praci motivovan/a.

o rozhodné ano

o spiSe ano

o spiSe ne

o rozhodné ne

16. K lepSim vykoniim jsem v praci motivovan/a i finan¢né.

o rozhodné ano

o spiSe ano

o spiSe ne

o rozhodné ne

17. VySe mého platu bez piiznaného osobniho ohodnoceni ¢i jiného prispévku je
adekvatni vykonané praci.

o rozhodné ano

o spiSe ano

o spiSe ne

o rozhodné ne



18. Zaméstnanec ma Kk dispozici vSechny podminky a nastroje ke zvySeni kvality
¢innosti uradu smérem k obéaniim mésta.

o rozhodné ano

o spiSe ano

o spiSe ne

o rozhodné ne

19. Jaké skute¢nosti Vam brani v poskytnuti sluZzeb pro klienta nebo obéana mésta

VvV maximalni mozné mire.

20. Jaké poskytnuté vyhody vykompenzuji Vasi nespokojenost s vysi platu.

21. Co vas posledni dobou na pracovisti ze strany zaméstnavatele potésilo?

22. Co Vas posledni dobou na pracovisti ze strany zaméstnavatele mrzelo?

23. Jaké vstricné kroky byste uvitali od svého zaméstnavatele, co by Vas motivovalo?

24. Jaké vstricné kroky byste udélali pro svého zaméstnavatele?



Priloha B — Zpracovani dat

1. Prace, kterou na Uradé vykonavam, mé bavi.

celkem odpovédi

otazka odpovédi
36
spise ano 32
spise ne 9
2

79

uje.

celkem odpovédi

2. Prace, kterou na Gradé vykonavam, mé neuspokoj
otazka odpovédi
5
spise ano 22
spise ne 22
30

79

hy.

celkem odpovédi

3. Se svymi kolegy mam pratelské a neformalnivzta
otazka odpovédi
36
spise ano 34
spise ne 6
3

79

vztahy.

celkem odpovédi

4, Se svymi kolegy mam dobré pracovnia kolegialni
otazka odpovédi
44
spise ano 29
spise ne 5
d 1

79

5. Své ho vedouciho vnimam pozitivné.

celkem odpovédi

otazka odpovédi
40
spise ano 22
spise ne 12
d 5

79

6. M(j vedouci je objektivnia spravedlivy.

celkem odpovédi

otazka odpovédi
27
spise ano 35
spise ne 11
d 6

79

7. Maj vedouci rozumi své praci, (ma dobré odborné znalosti,
dokaze mi poskytnout potfebné odborné poradenstvi).

otazka odpovédi celkem odpovédi
30
spise ano 25
= 79
spise ne 19
d 5




8. Mlj vedouci ma socialni dovednosti na dobré dUrovni

(umiresit konfliktnisituace, dokaze rozpoznat, pochopit a

resit mozny problém, umi vytvorit dobry tym a pFijemné pracovni prostredi,
dokaze mi byt psychickou oporou).

otazka odpovedi celkem odpovedi

31
spise ano 26

. 79
spise ne 11
11

9. Své pracovni prostredi vnimam kladne, ke své praci mam

potfebné vybavenia prostredi odpovida hygienickym normam.

otazka odpovédi celkem odpovédi

27
spise ano 42

~ 79
spise ne 7
j 3

10. Zaméstnavate| mi umoznuje rozvijet své schopnosti,
dovednosti a odbornou zpUsobilost.

otazka odpovedi celkem odpovedi

34
spise ano 34

~ 79
spise ne 8
j 3

11. Od vedouciho ziskavam vsechny potrebné informace ke své praci,
prijima i mé postrehy, napady a pripominky, se kterymi dale pracujeme.

otazka odpovédi celkem odpovédi

26
spise ano 29

o~ 79
spise ne 16
8

12. Komunikaci mezi jednotlivymi zaméstnanci mého odboru vnimam kladng,
dozvidam se vsechny potrebné informace ke své praci.
Informujeme se navzajem.

otazka odpovédi celkem odpovédi

31

spise ano 34

~ 79
spise ne 13
1

VI



13. Komunikaci mezi jednotlivymi zaméstnanci jinych odbord vnimam kladné
v pripadé potreby od nich ziskam potifebné informace ke sveé pradi.
Informujeme se navzajem.

otazka odpoveédi celkem odpoveédi

15
spise ano 38

~ 79
spise ne 23
3

14. Vnimam pocit uznaniza vykonanou praci.

otazka odpovédi celkem odpovédi

15
spise ano 35

~ 79
spise ne 20
9

15. K lepsim vykonam jsem v praci motivovan/a.

otazka odpoveédi celkem odpoveédi

10
spise ano 33

- 79
spise ne 26
10

16. K lepsim vykonim jsem v praci motivovan/a i finantné.

otazka odpovédi celkem odpovédi

9
spise ano 23

~ 79
spise ne 30
17

17. VySe meho platu bez pfiznaného osobniho ohodnoceni
Ci jiného prispévku je adekvatni vykonané praci.

otazka odpovédi celkem odpovédi

5
spise ano 23

— 79
spise ne 34
e — 17

18. Zaméstnanec ma k dispozici vsechny podminky a nastroje
ke zvysenikvality Cinnosti ufadu smérem k ob&anim mésta.

otazka odpovédi celkem odpoveédi
9
spise ano 46
sgiﬁe ne 20 79
d 4
19. Navratnost dotaznik(
dotazniky pocty celkem dotaznik(
o 100
20. Odpoveédi na oteviené otazky.
dotazniky pocty celkem dotaznikG
65
14 100
21
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