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UVvOoD

Organizacni kultura byla v organizacich dlouho opomijena, to se vSak zménilo
v 80. letech, kdy doslo k nariistu japonské ekonomiky, ktery odstartoval nahly zajem
0 kulturu japonskych firem. Od té¢ doby bylo na dané téma sepsdno znacné mnozstvi
literatury a organizac¢ni kultura se stala diilezitou soucasti kazdé organizace. Ptesto stale
vétsina lidi nevi, co si pod pojmem organizacni kultura predstavit. Organizacni kultura
predstavuje pfesvédceni, ideologie, zdsady a hodnoty, které sdili jednotlivci
v organizaci. Kazda organizace ma svou vlastni kulturu. Poznani obsahu organizac¢ni
kultury je klicové pro rozvoj a efektivitu organizace. Mnoh¢ vyzkumy i praxe prokazaly
souvislost mezi silnou organizacni kulturou a ekonomickymi vysledky organizace.
Organizacni kultura je nejéastéji zminovana v souvislosti se ziskovymi spole¢nostmi,
nicméné plni neméné duleZitou roli i v institucich statni spravy a samospravy. Mimo
pojem organizacni kultura se miizeme v Ceskych publikacich setkat 1 s pojmy firemni
¢i podnikova kultura, jejich obsah je ovSem totozny.

Cilem této bakalatiské prace je zhodnotit organizaéni kulturu Méstského uradu
v Kryrech. Bakalaiska prace je rozdélena na teoretickou a empirickou ¢ast. Teoreticka
cast, ktera se déli na dva celky, je zaméfena na popis dosavadnich teoretickych
poznatkli o organizaéni kultufe. V empirické ¢asti jsou poté vyuzity poznatky
Z teoretické Casti k poznani a zhodnoceni obsahu organiza¢ni kultury v realné existujici
instituci - Méstského tfadu Kryry.

Empiricka ¢ast ma ptfinést odpovédi na nasledujici vyzkumné otazky, které zni:
Jaky typ organiza¢ni kultury ve vybrané instituci ptevlada a jaky typ je preferovan
z pohledu zaméstnancti? Jak se prevladajici typ organizacni kultury projevuje
v mezilidskych vztazich ve vybrané instituci? K zodpovézeni téchto vyzkumnych
otazek byl ve vybrané instituci proveden vyzkum dotaznikovou metodou OCAI, kterym
se ur¢i typ organizacni kultury podle typologie Cameron a Quinn (2006), a to na
zaklad¢ prevladajicich organizacnich hodnot a priorit, jez pfijala a uznadva zkoumana
organizace. Organizac¢ni kultura je velmi rozsahly pojem a jen obtizn¢ se daji postihnout
vSechny jeji aspekty. Z toho divodu byl sestaven druhy dotaznik, zahrnujici n€kolik
obsahovych komponenti (mezilidské vztahy, motivace, spokojenost a komunikace),
v nichz se obsah kultury rovnéz projevuje. Kombinace téchto dvou metod nam poskytne

uceleny obraz o organizacni kultute Méstského ufadu v Kryrech. Na zékladé zjisténych



vysledk budou v posledni ¢asti bakalaiské prace formulovana doporuceni na zmény,

které by mohly pozitivné ovlivnit chod instituce.



1 ORGANIZACNI KULTURA

1.1 Pojem kultura

Slovo kultura ma sviij etymologicky pivod v antickém staroveéku. Vzniklo
z latinského ,,colo®, ,,colere” a pivodné¢ znamenalo obdélavani zemédélské pudy
(Soukup, 2011, s. 16). Antropolog Edward B. Tylor (2016, s. 1) definoval kulturu jako
~komplexni celek, ktery zahrnuje veédomosti, viru, uméni, pravo, mravnost, zvyky
a jakékoliv jiné schopnosti a obyceje ziskané clovekem v urcité spolecnosti*.

Pro Clifforda Geertze (1973, s. 89) kultura znamenala ,,systém zdédenych
koncepci vyjadrenych v symbolickych formdch, pomoci nichz lidé komunikuji, udrzuji
a rozviji své znalosti a postoje k zZivotu*‘. Povazoval kulturu za ,, sit’ vyznamu, do které je
clovek zachycen®. Hofstede et al. (2010, s. 6) identifikovali kulturu jako ,.kolektivni
naprogramovani mysli, které odlisuje prislusniky jedné skupiny nebo kategorie
od ostatnich.*

Kazda kultura mé své hodnoty. Hodnotu ma cokoli, co je respektované, vazené
nebo uznavané v dané kultufe (Pheysey, 2003, s. 4). Antropologové se v souvislosti
S kulturou odkazuji na zvyky a ritudly, které se ve spoleCnosti v pritbé¢hu historie
rozvijely (Schein, 2004, s. 7). Ze sociologického pohledu je kulturou ,,vse, co se skupina
lidi nauci a sdili mezi sebou ve spolecnosti* (Chalfant a LaBeff, 1988, s. 28). Kultura je
vysledkem adaptace socidlnich skupin na podminky, ve kterych ziji. K procesu
osvojovani si sociokulturnich regulativii neboli enkulturaci jedince dochézi v prabéhu
zivota Cloveéka, a to vlivem institucionalnich Cinitelti a socidlni interakce. Kultura je
konstruktem, jenz existuje v kazdém jednotlivci v podob& nédzorli, hodnot, postojlii
a vzorct chovani, které si jedinec osvojil jako soucast socidlnich celkl a vice ¢i méné je
sdili s jinymi ¢leny téchto celki. Kazdy clovek je jak tvlircem, tak produktem kultury
(Lukasova, 2010, s. 14). Lukasova (2010, s. 14) uvadi, Ze v kontextu managementu
se nejcastéji zkouma kultura narodni (napt. Hofstede, 1984, 1991, Trompenaars, 1993,
Novy a kol., 1996) a kultura organizac¢ni (napi. Deal a Kennedy, 1982; Kilmann,
Saxton, Serpa a kol., 1985; Schein, 1992; Alvesson, 1993; Pheysey, 1993).



1.2 Pojem organizacni kultura

Koncept organizaéni kultury je jednim =z pohledi na organizaci, ktery
umoziuje porozumeét jejimu fungovani (Schultz, 1995 cit. podle Lukasova, 2010, s. 15).
Stejné jako u kultury, tak 1 U organizacni kultury neexistuje univerzalni definice, kterou
by odbornici jednotné pouzivali ve svych knihach nebo vyzkumech. To potvrzuje
I Schein (2004, s. 12), ktery se zminuje o tom, Ze se s kolegy a ¢leny organizace
shodnou jen na tom, Ze organiza¢ni kultura existuje, ale pfi snaze ji definovat, maji
kazdy zcela odlisné predstavy. V poslednich dvaceti péti letech se navic vedou rozsahlé
akademické debaty o rozdilnych piistupech k definovani a studovani kultury.

Lukéasova (2010, s. 15) uvadi dva zakladni pfistupy k vymezeni organizacni
kultury, které zformovala Smircich (1983) a nazvala je: interpretativni a objektivisticky.
Interpretativni pfistup chape kulturu jako ,.néco, ¢im organizace je*. Objektivisticky
pfistup pohlizi na kulturu jako na néco ,,co organizace md“. Kromé& vySe dvou
uvedenych pfistupti k organizacni kultute, lze v literatufe nalézt i jiné pohledy pro
vyklad organiza¢ni kultury, které uvadi Schultz (1995, s. 13-14) jako pfistup
racionalisticky, funkcionalisticky a symbolicky. Racionalisticky pfistup povazuje
kulturu za nastroj pro efektivni dosazeni cili organizace. Z funkcionalistického pohledu
je kultura vnimana jako vzor sdilenych hodnot a zakladnich predpokladl, které plni
nezbytné funkce tykajici se vn¢j$i adaptace a vnitini integrace. Symbolicky piistup
chépe kulturu jako vzor socialné konstruovanych symboll a vyznam.

Ptes rozdilné ptistupy ke kultufe organizace se vétSina organizacnich badateld
shoduje na nasledujicich Sesti aspektech organiza¢ni kultury (Druckman et al., 1997, s.
69):

e Kaultura je majetkem skupiny lidi, nikoliv jednotlivct;

e Kaultura zahrnuje emoce i inteligenci;

e Kultura je zaloZena na historii skupin lidi a jejich sdilenych zkuSenostech;

e V kultufe se vyskytuji symboly a symbolismus;

e Kultura se neustdle méni, protoze okolnosti nuti lidi ke zmén¢,;

e Kultury jsou ve své podstaté nejasné vtom, ze obsahuji protiklady,

paradoxy, nejednoznacnosti a zmatek.
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Definice organizaé¢ni kultury podle autorii

1.3

Lwodilené filozofie, ideologie, hodnoty, presvedceni, ndzory, ocekavani,
postoje a normy, které odhaluji implicitni ¢i explicitni skupinovy souhlas
S tim, jak rozhodovat a resit problémy: jako zpiisob, jak se veci u nas
delaji* (Kilmann, Saxton a Serpa, 1985, s. 5 cit. podle Lukasova, 2010,
s. 17).

»Vzorec sdilenych zakladnich predpokladii, které se skupina naucila pri
resent problemil, jez fungovaly natolik dobre, Ze byly povazovany za platné
a prenesly se na nové cleny jako spravny zpusob vnimani, mysleni a citeni
pri problémech* (Schein, 2004, s. 38).

»Pro organizaci specificky system Siroce sdilenych predpokladii a hodnot,
které jsou zdkladem pro typické vzorce chovani* (Gordon, 1991, cit. podle
Lukasova, 2010, s. 17).

~Kultura firmy je souhrn predstav, pristupii a hodnot ve firmé vseobecné
sdilenych a relativné dlouhodobé udrzovanych* (Pfeifer, Umlaufova, 1993,
s. 57).

»Pro organizaci specificky systéem Siroce sdilenych predpokladit a hodnot,
které jsou zdakladem pro typické vzorce chovani* (Gordon, 1991, cit. podle
Lukasova, 2010, s. 17).

»wZakladni hodnoty, nazory a presvédceni, které existuji v organizaci,
vzorce chovani, které jsou diisledkem techto sdilenych vyznamii, a symboly,
které vyjadruji spojeni mezi presvédcenimi, hodnotami a chovanim clenii

organizace* (Denison, 1990, s. 27 cit. podle Lukasova, 2010, s. 17).

Organizacni kultura v historickém kontextu

Nejvetsi rozmach zdjmu o organizacni kulturu se datuje k osmdesatym letim

minulého stoleti. ZvySeny z4jem o organizacni kulturu predevsim v 80. letech miizeme

vysvétlit z védeckého, ekonomického a socialniho hlediska (Serpa, 2016, s. 53). Serpa

(2016, s. 53) uvadi, ze védecké vysvétleni poskytuji Neves (2004) a Alvesson a Berg

(1992) vzristajicim omezenim ,,raciondlnich teoretickych modelii* v organizacni teorii.

Kvantitativni metody ve védeckém zkoumani organizacni kultury udajné piinasely

povrchni a nepodstatné vysledky. Ekonomické vysvétleni ndhlého zaméteni manazert
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a teoretikd na kulturni aspekty organizace uvadi Lukasova (2010, s. 15) ekonomickym
ristem Japonska, n¢kdy nazyvan jako ,japonsky ekonomicky zdzrak.”“ Vyvolal
pochybnosti o efektivnosti zdpadnich manazerskych technik a vzbudil zajem o zplsob
fungovani japonskych firem.

Serpa (2016, s. 53) uvadi podle Alvesson (2013) a Freitas (2007), ze pti¢inou
narustu zajmu o kulturu organizace ze socialniho pohledu, byla snaha najit odpoveéd
na potize se socialni identifikaci, zaclenovanim a nejistotou, které vznikly v disledku
ekonomického vyvoje zapadnich zemi. LukaSova (2010, s. 15) podle Schultz (1995),
Parker (2000), aj., zminuje, ze za zvySeny zajem o organizacni kulturu se pfi¢inila také
fada autorti svymi publikace zabyvajicimi se hledanim cesty k dokonalosti a ucinnosti
fizeni firem. Zasadni publikace, které vedly k popularizaci organizac¢ni kultury, jsou
podle Lukasové (2010, s. 15) predevsim kniha Peterse a Watermana In Search
of Excellence (1982) a kniha Deala a Kennedyho Corporate Cultures: the rites
and rituals of corporate life (1982). Peter a Watermann (1982) poukazali na dulezitost
kulturni kvality, ktera zajistuje Gspéch organizace. Deal a Kennedy (1982) identifikuji
Ctyfi typy kultur v organizacich.

Organiza¢ni kultura je Vv soucasnosti jednim 2z kliCovych nastroju
pro pochopeni chovani lidi v organizacich a je nezbytnd pro porozuméni fungovani

a vykonu vSech druhil organizaci (Javicijevi¢, 2011, s. 70).

1.4 Prvky organizac¢ni kultury

Kulturni prvky ptedstavuji ,,nejjednodussi strukturalni a funkcni jednotky
predstavujici zdkladni skladebni komponenty kulturniho systemu‘ (LukaSova, 2010,
s. 18). V literatuie 1ze nalézt rizna vymezeni prvku organizacni kultury, nicméné jsou
za prvky kultury nej€astéji povazovany: zakladni pfesvédceni, hodnoty, normy, postoje

a artefakty.
Artefakty

Podle Scheina (2004, s. 25-26) artefakty zahrnuji vSechny jevy, které ¢lovek
vidi, sly$i a citi pfi setkani s novou neznamou kulturou. Artefakty zahrnuji viditelné
hmotné produkty skupiny, napfiiklad architektura budov a materidlni vybaveni
organizace, umeélecké vytvory, technologie a vyrobky, zpisob oblékani, zakladaci

listiny, vyro¢ni zpravy firem apod. Mezi nehmotné artefakty se fadi organiza¢ni mluva,
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myty a historky, firemni hrdinové, zvyky, ritudly, ceremonialy (Lukasova, 2010, s. 18;
Schein, 2004, s. 25-26).

Organizacni mluva

Organizaéni mluva je dulezitym organizatnim prvkem, nebot umoziuje
¢lenim vyjadfovat své myslenky a pocity. Zptisob mluvy, ktery je v organizaci bézné
uzivan odrazi sdilené hodnoty, miru formalnosti ¢i neformélnosti vztahti, stupeil
hierarchie organiza¢ni struktury, obor podnikani a dal$i specifika konkrétni organizace

(Lukasova, 2010, s. 22).
Historky a myty

Historky vypravéné v ramci organizace jsou zalozené na udalostech, které
se v minulosti skutecné odehraly. Obsahuji ovSem urcitou kombinaci pravdy a fikce.
Historky ¢asto naznacuji, jaky typ chovani se ocekava a vyzaduje, stejné tak i jednani,
které nebude v organizaci tolerovano. Umoziuji tak novym zaméstnancim prvni
orientaci v organizaci a jsou nedilnou soucésti neformalniho adaptacniho procesu
(Lukasova, 2010, s. 23; Bedrnova, Novy a kol., 1998, s. 485). Myty jsou symbolem
| prostfedkem k objasnéni norem a hodnot organizacni kultury. Jedna se o piib¢hy
nemajici ve vSech smérech raciondlni zaklad, a které vznikaji spiSe proto, ze lidé
potiebuji né€emu véfit (Bedrnova, Novy a kol., 1998; s. 487, Lukasova, 2010, s. 23).
Dle Bedrnové, Nového a kol. (1998, s. 487) myty piedstavuji ,,urcity zpusob uvazovani
odrazejici existujici podnikové normy a hodnoty, ktery ma bezprostredni souvislost

S jednanim spolupracovnikui‘.
Hrdinové

Podle Lukasové (2010, s. 24) autofi Deal a Kennedy (1982) povazuji hrdiny
za lidi, ktefi zosobnuji zakladni hodnoty organizace a v organizaci plni dilezité funkce:

e Dokladaji dosazitelnost ispechu pro kazdého zaméstnance;

e Piedstavuji modelové chovani;

e Prezentuji organizaci vngjSimu svétu;

e Zachovava a upeviiuje jedine¢nost organizace;

e Motivuji zamé&stnance.
ZvyKky, ritualy a ceremonialy
Zvyky, ritualy a ceremonialy jsou ustalené vzorce chovani, které napomahaji

hladkému fungovani organizace, zaCleniuji a sniZuji nejistotu pracovnikil, vytvareji
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stabilni a pfedvidatelné prostfedi a umoznuji zaméstnanciim vytvareni vlastni identity.
Mezi zvyky patii napf. oslavy narozenin ¢i vano¢ni vecirky, které piispivaji k integraci
organizace. Praktiky, které jsou zazité, opakované a pro organizaci typické se nazyvaji
ritudly. Od zvyku se 1isi tim, Ze jsou navic obohaceny o symbolickou hodnotu. Jedna
se napft. o ritudly zdraveni (zdraveni pfi ptfichodu do prace). Ceremonialy jsou pecliveé
pfipravované oslavy konané pii specidlnich piilezitostech. Posiluji organizac¢ni hodnoty,

ocenuji aspéchy a oslavuji organiza¢ni hrdiny (Lukasova, 2010, s. 23-24).
Zakladni presvédceni

Dle Lukésové (2010, s. 19) se jednd o zafixované predstavy lidi o fungovani
organizace, které povazuji za samoziejmé a nezpochybnitelné. Jsou natolik samoziejmé
a odolné vici zmeéné, ze jakykoli pokus o zpochybnéni je bran jako ohrozeni a lidé maji
tendenci je branit. Jako piiklad lze wuvést sdilené piesvédCeni v organizaci,
kde se pracovnici domnivaji, ze je spokojenost u zakaznikti nedosazitelna. To povede

Kk tomu, Ze pracovnici nebudou dostatecné usilovat o spokojenost zakaznikd.
Hodnoty a postoje

Hodnoty lIze v souvislosti s kulturou chapat jako uznavané, chténé a zavazujici
statky nebo ideje, pusobici na chovani ¢loveéka (Pfeifer, Umlaufova, 1993, s. 57).
Pfeifer a Umlaufova (1993, s. 57) rozlisuji dvé kategorie hodnot — instrumentalni
a moralni. Instrumentalni hodnoty sméfuji k naplnéni potieby satisfakce (plat, odmény,
materidlni podminky). Moralni hodnoty se projevi v pocitu hrdosti nebo ponizeni
(ochrana zivotniho prostfedi, pomoc lidem). LukéaSova (2010, s. 21) uvadi, Zze podle
vetSiny autort (viz Hofstede, 1991, Kotter a Heskett, 1992, Hall, 1995 aj.) pfedstavuji
hodnoty jadro organiza¢ni kultury a klicovy ndstroj utvareni organiza¢ni kultury.
S tim souhlasi 1 Pfeifer a Umlaufova (1993, s. 58), podle kterych je sladéni
hodnot jednotlivci a firmy dulezitym faktorem budovani strategicky potiebné kultury.
Postoj vyjadfuje vztah k ur¢itému objektu, kterym mulze byt osoba, véc, udalost
¢1 problém (Lukasova, 2010, s. 22).

Normy chovani

Skupinové normy chovani jsou neformdlni pravidla a zésady chovani,
které jsou skupinou pfijimany a respektovany. Jejich dodrzovani je ve skupiné
,odménovano* a nedodrZzovani ,,trestano®, pfitom odmeény ¢i sankce maji predevsim

citovy charakter — k lidem dodrzujici normy se ostatni Clenové organizace chovaji
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vstiicné a pratelsky, k tém, ktefi je nedodrzuji, se chovaji odmitavé az nepratelsky

(Lukasova, 2010, s. 22).

1.5 Struktura organizacni kultury

Scheiniiv model organiza¢ni kultury

Schein (2004, s. 25-36) analyzoval prvky organiza¢ni kultury ze tii urovni.
Rozlisuje urovné organiza¢ni kultury podle toho, v jaké mife jsou viditelné rtuzné
kulturni jevy pozorovateli. Tyto irovné se pohybuji od hmatatelnych zjevnych projevi,
které¢ Clovek vidi a citi az po hluboce zakotfenéné, nevédomé, zakladni piesvédcent,
které tvoii jadro kultury (viz obr. &. 1). Urovein artefaktil je rovinou nejpovrchovéjsi,
ktera zahrnuje hmotné, zjevné nebo slovné identifikovatelné prvky v organizaci.
Artefakty jsou viditelnymi prvky kultury a mohou byt rozpoznany i lidmi, ktefi nejsou
soucasti dané kultury, ale je obtizné je deSifrovat a interpretovat. Dalsi vrstvu tvofi
hodnoty, pravidla a normy, které jsou pro pozorovatele jen castecné zietelné.
Schein (2004) ptedpoklada, ze vudci (zakladatelé, vedouci pracovnici) jsou hlavnim
zdrojem hodnot a norem Vv organizaci. Zakladni pfesvédéeni ptedstavuje pro Scheina
nejhlubsi Urovenl kulturu, kterd tvoii samotnou podstatu kultury. Aby ¢lovek pochopil
kulturu dané organizace, musi nejdiive porozumét sdilenym zékladnim piesvédceni
¢lenti organizace. Ty jsou ovSem velmi obtizn¢ identifikovatelné, nebot obsah
zakladnich presvédceni je nevédomy a zpohledu ¢leni organizace samoziejmy

(Lukalova, 2010, s. 27).

artefakty

hodnoty & nomy

zakladni pfesvédieni I

Obrazek €. 1: Scheiniv model organizacni kultury

Zdroj: Schein, 1992, 5. 29, prevzato od Lukasove, 2010, s. 27
Dalsi pristupy k vymezeni struktury organiza¢ni kultury
Hofstede et al. (2010, s. 7 — 8) predstavili ,.cibulovy model” kultury,

ktery se sklada ze tfi vrstev kolem jadra (viz obr. ¢. 2). Za jadro kultury povazuji
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hodnoty, které popisuje jako ptedstavy lidi o tom, jak by véci mély ,,byt“. Hodnoty tvoii
nejskrytéjsi vrstvu kultury a silné ovliviwuji chovani lidi v organizaci. Prvni vrstvu
kolem jadra tvofi ritualy. Ritualy definovali jako ,kolektivni cinnost,
kterd je z technického hlediska povazZovina za nadbytecnou, ale v ramci dané kultury
nezbytna pro dosazeni pozadovanych ciliu®. Dals§i vrstvou jsou hrdinové,
které charakterizovali jako ,,zivi nebo mrtvi, skutecni nebo imagindrni lidé s vlastnostmi,
ktere jsou v kulture vysoce cenéné a slouzi jako vzory chovani. Ve tieti vrstvé
se nachazi symboly. Symboly jsou podle Hofstedeho et al. (2010, s. 8) ,,slova, gesta
nebo predméty majici urcity vyznam jen pro cleny stejné kultury®. Ritualy, hrdiny
a symboly tvofi viditelngj$i ¢ast kultury a souhrnné je oznacuje jako praktiky, které

si ¢lovek osvoji praxi (Hofstede et al., 2010, s. 9).

symboly

hrdincwve

ritaly

Obrazek ¢. 2: ,,Cibulovy model*
Zdroj: Hofstede, 1991, s. 9, prevzato od Lukasové, 2010, s. 29

Podobny ,,cibulovy model* kultury ptedstavili i Trompenaars a Hampden-
Turner (1997, s. 22). Jejich model se rovnéz sklada ze tfi vrstev. Vn&jsi vrstvy povazuji
za explicitni, zatimco jadro za implicitni. Do vnéjsi vrstvy patfi to, co si lidé priméarné
spojuji s kulturou: chovani, obleceni, jidlo, jazyk, bydleni atd. Stfedni vrstvu tvofi
normy a hodnoty, které strukturuji zplsob, jakym se lidé v konkrétni kultute chovaji.

Ve vnitini vrstve€ se nachdzi zakladni pfedpoklady.

1.6 Obsah a sila organizacni kultury

Organizacni kultura se projevuje v mySleni, citéni a chovani pftislusnikt
organizace, determinuje chovani lidi uvnitf organizace 1 vici vnéjSimu prostfedi. Obsah
a sila organiza¢ni kultury jsou hlavnimi parametry kultury, které podminuji jeji funkce

Vramci organizace. Obsah kultury organizace zobrazuje, jaka konkrétni zakladni
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presvédceni, hodnoty a normy chovani jsou Vv organizaci sdileny, navenek
manifestované prostrednictvim chovani a artefaktl. Sila organiza¢ni kultury vypovida
0 tom, nakolik jsou dana piresvédceni, hodnoty, normy a z nich vyplyvajici vzorce
chovani v organizaci sdileny. V silné organiza¢ni kultufe Clenové organizace sdileji
spole¢na piesvédceni, hodnoty a normy chovani ve vysoké mife, naopak ve slabé
organiza¢ni kultufe jsou sdileny v malé mite (LukaSova, 2010, s. 32). Na rozdil od slabé
podnikové kultury, jejiz vliv je malo znatelny, silna organizacni kultura vyrazné
ovlivituje charakter i pribéh vSech podstatnych podnikovych jevi (Bedrnova, Novy
a kol., 1998, s. 470). Bedrnova, Novy a kol. (1998, s. 470) uvadé&ji, Ze silna organizacni
kultura musi spliiovat urcitd kritéria, mezi ktera patfi:

e Jasnost, zi‘etelnost. Je nezbytné, aby kazdy pracovnik organizace véde¢l,
jaké jednani je pozadovano, které aktivity jsou nutné, které jsou jesté
akceptovatelné a které jsou zcela nepfijatelné. Tento pozadavek Ize splnit,
jen pokud je organizac¢ni kultura zaloZena dostatecné Siroce a opira
se 0 soubor hodnot, standardi a symboll, které jsou vSechny vzijemné
konzistentni.

e RozsiFenost. Vsichni spolupracovnici musi byt nejen dostatecné seznameni
s jednotlivymi prvky kultury, ale také se setkavat s jejich existenci a vlivem
v kazdé situaci, v kazdém okamziku a na kazdém mist¢.

e Zakotvenost. Je vyjadfena mirou identifikace a internalizace jedincu
s jednotlivymi organiza¢nimi hodnotami, vzory a normami jednani.

Lukasova (2010, s. 74-75) uvadi vyhody a nevyhody silné organiza¢ni kultury.

Vyhody silné organizaéni kultury:

e Soulad ve vnimani a mysleni pracovnikli — usnadnéni komunikace
a redukce konfliktl, rychlejsi rozhodovani a realizace piijatych rozhodnuti
uvnitf organizace;

e Usmérnovani chovani lidi — sdilené spole€né hodnoty usmériuji
zaméstnance spravnym smérem a normy vynucuji urcité zplisoby chovani;

e Sdilené spolecné hodnoty a cile — dodéavaji lidem pocit sounaleZzitosti,
logjalita k organizaci a motivace pracovniki.

Nevyhody silné organiza¢ni kultury:

e Fixovani organizace na minulou zkuSenost — ptehlizeni a ignorovani
signalll z vnéjSiho prostedi, management nevnima potifebu zmén a novych

strategii;
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e Zabranuje mysleni v alternativach — zastava konformitu,
e Zpusobuje rezistenci vaci zménam — lidé se tézce vyporadavaji

Se zménami.

1.7 Organizacni kultura a jedinec

Pracovnici jsou nositeli veSkeré aktivity, produktivity 1 prosperity
Vv organizacich. Proto je dualezit¢ porozumét specifikim jedince a jeho chovani
Vv pracovnich skupinach, to je ovSem komplikované, nebot’ osobnost kazdého jedince je
jedinecna a je tvofena spojenim biologickych, psychologickych a socidlnich aspekti.
Pro porozuméni jedinci neni potieba znat vSechny obecné psychologické zakonitosti,
ale pokud chce byt manazer pii vedeni pracovnikd uspéSny, musi byt schopen
o nejvSestrannéji porozumét clovéku (Bedrnova, Novy a kol., 1998, s. 46).

Néstupem do organizace se jedinec stdva subjektem socializacnich procest,
béhem kterych si osvojuje sdilené nazory a hodnoty v organizaci, ocekavané chovani
a jaké jednani je zadouci, akceptovatelné ¢i nepiijatelné. Lidé si vétSinou pred nastupem
do organizace zjistuji urCité informace o jeji kultufe, podle kterych se nasledné
rozhoduji, zda se budou o zaméstnani uchéazet. Nékteii jedinci se pii seznamovani
S kulturou dané organizace, dokonce zacnou pfedem ztotoZziovat s jejimi hodnotami
(LukaSova, 2010, s. 38). Lukasova (2010, s. 38) uvadi, ze tento proces oznacuje Brown
(1995) jako piedvolbu. Proces socializace nového jedince se lisi podle velikosti
organizaci. Ve vétSich organizacich prochazi novi pracovnici vétSinou planovitym
aftizenym adaptacnim procesem, v menSich organizacich se obvykle upfednostiiuji
osobngjsi procesy, zaloZené na neformdlni adaptaci nového zaméstnance (LukaSova,
2010, s. 38). Adaptace probihda ve dvou zakladnich rovinach — Vv roviné pracovni
adaptace a v roviné socialni adaptace jedince. Pracovni adaptace je proces, pii kterém
se jedinec postupné vyrovnava s konkrétnimi pozadavky jeho pracovni pozice. Socialni
adaptace je proces zaclenéni jedince do struktury socialnich vztahii v rdmci pracovni
skupiny i do celého socidlniho systému dané organizace. Pracovni a socidlni adaptace
se navzajem prolinaji a UspéSny prubéh adaptaéniho procesu je podminén tim,
jak pracovnik zvladl obé roviny adaptace (Bedrnova, Nov a kol., 1998, s. 321). Rychlost
adaptace jedince se odviji podle toho, zda vstupu do organizace piedchdzela ptedvolba.
Pokud vstupu do organizace ptedvolba predchazela, byva adaptace jedince relativné

rychla. Pokud jedinec nastoupi do organizace, o které si pfedem nezjistil zadné
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informace, mize se stat, ze mu dand kultura nebude vyhovovat a nebude schopen
se ztotoznit S nckterymi jejimi rysy nebo s kulturou celé¢ organizace. Takovy
zamestnanec se Casto stava neproduktivni, ¢i dokonce kontraproduktivni, coz mize
kon¢it jeho odchodem nebo propusténim z organizace.

Nastavaji 1 situace, kdy se jedinec pfizpisobi pouze navenek a dodrzuje
pravidla v organizacich pfijata, pfestoze s nimi vnitin¢ nesouhlasi. Duvody takového
rozhodnuti mohou byt razné, nejcastéji je to vSak kvuli finanéni odméné, kvili
vlastnimu obsahu prace nebo ocekava zmény situace v organizaci (Lukasova, 2010,
s. 38). Lukasova (2010, s. 38-39) uvadi ¢tyfi varianty vztahu jedince k organizaéni
kultuie, které identifikovala K. Golden (1992) podle autora Browna (1995):

e Jednozna¢né dodrZovani — jedinci stimto vztahem zcela koresponduji
snormami odpovidajicimi dominantni kultufe organizace a jsou plné
presvédceni o ucinnosti této kultury.

e Nucené dodrZovani — chovani zaméstnancii v tomto vztahu je ve shodé
s direktivami kultury a miize piasobit jednoznacnou vérnosti. Pracovnici
vSak maji vyhrady vi¢i ur€itym hodnotdm, normam chovani 1 vici
sméfovani kultury organizace.

e Utajené nedodrZovani — jedinec vyslovuje souhlas s hodnotami
anormami dané kultury organizace, avSak skryt¢ je neakceptuje
anedodrzuje. Lidé této kategorie se pietvaruji, aby byli pfijimani
za vyhovujici ¢leny organizace.

e Oteviené nedodrZovani — pracovnici zcela oteviené nezastavaji hodnoty
anedodrzuji normy chovani dané organizace, védi-li, Ze je za jejich

chovani nepostihnou Zadné sankce.
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2.1

POZNANI ORGANIZACNI KULTURY
JAKO VYCHODISKO JEJIHO
UTVARENI

Typologie organizacni kultury

Typologie je nastrojem k uspotadani a zpiehlednéni obsahu socidlni reality.

Podle vyznamu se dosud zkonstruované typologie organizaéni kultury Ccleni

na teoretickou a praktickou. Poznani a identifikace obsahii organizaéni kultury vede

k rozsiteni védeckého poznani a napomaha k rozvoji teorie. Prakticky vyznam typologii

spoc¢iva v tom, Ze:

Manazefi maji moznost srovnavat obsah kultury jejich organizace s jinymi
kulturami, které se v realité nachazeji;
Formulované teoretické zaklady slouzi k vyvoji diagnostickych nastroji

uplatnitelnych v poradenské ¢innosti (Lukasova, 2010, s. 98-99).

K identifikovani organiza¢ni kultury v institucich vefejné spravy lze vyuzit

nasledujici typologie ¢lenéné do tii skupin (Lukasova, 2010, s. 99), a to:

Typologie formulované ve vztahu k organiza¢ni struktute;
Typologie formulované ve vztahu k vlivu prostfedi a reakci organizace
na prostredi;

Typologie formulované ve vztahu k tendencim v chovéni organizace.

Typologie formulované ve vztahu k organizac¢ni strukture

Typologie R. Harrisona a Ch. Handyho

R. Harrison (1972) byl patrné prvnim autorem, ktery definoval ¢tyii zédkladni

typy kultury, které nazval jako kulturu moci, kulturu roli, kulturu ukold a kulturu osob.

Na Harrisona navazal Ch. Handy (1976) se svou knihou Understanding Organizations,

kde rozpracoval Harrisonovu typologii v souvislosti s organizac¢ni strukturou firmy
(Lukasova, 2010, s. 99; Handy, 2007, s. 181-183). Lukasova (2010, s. 102) uvadi,
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ze Harrisonova/ Handyho typologie sehrala dilezitou roli v popularizaci problematiky

organizac¢ni kultury, ale dnes je jiz povazovana za ptfekonanou.
Kultura moci

Lukasova (2010, s. 100) charakterizuje kulturu moci podle Handyho jako
kulturu organizace, kde vladnou jednotlivci nebo jednotlivec a ostatni osoby jsou jim
podfizeny. Dle Handyho (2007, s. 183—-184) organizace tohoto typu zavisi na vzajemné
davére, porozuméni a komunikaci. Plati zde malo pravidel a byrokracie. Spole¢nost
zalozena na kultufe moci je hrda a silna se schopnosti rychle reagovat na zmény, hrozby
nebo nebezpedi. Uspésnost organizace nicméné zavisi na osobé & osobach v centru.
Jedinci zaméstnani v této kultufe budou spokojeni a prosperovat, jen pokud jsou
dostatecné orientovani na moc, riziko a politicky zaméteni. Strukturu kultury moci
nejlépe vystihuje pavucina (viz obr. €. 3). Problémem organizaci mocenské kultury je
jejich velikost. Mize dojit k protrhnuti pavuciny, pokud se propoji pfili§ mnoho aktivit.
Jediny zplsob, jak miize organizace rust a pavucina zlistane netknutd, je vytvaieni
dalSich organizaci. Kultura moci byla typickd pro velké zloCinecké organizace
19. stoleti a je kvidéni i v dneSnich spolecnostech zabyvajicich se obchodem

a financemi.

Obrazek ¢. 3: Struktura kultury moci
Zdroj: Handy, 2007, s. 183

Kultura roli

Podle Handyho (2007, s. 184—187) je pro kulturu roli ¢asto typicka byrokracie.
Struktura kultury roli mize byt zobrazena jako fecky chram (viz obr. €. 4). Zaméstnanci
jsou vybirani podle toho, jak dokdzou vykonavat jednotlivé role. Od pracovnika
se nevyzaduje vykonani prace, kterd presahuje rdmec povinnosti dané pozice.
Tato kultura se ftidi pravidly a postupy. Poskytuje jednotlivcim bezpecnost

a predvidatelnost. Neuspokoji jedince orientované na ziskani moci nebo piechnané
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ambicidézni osoby. Organizace s kulturou roli uspéje jen ve stabilnim prostiedi.
Vyskytuje se v pojistovnach, statni sprave, bankovnictvi, automobilovém nebo ropném

pramyslu.

,/'|\_

Obrazek ¢. 4: Struktura kultury roli
Zdroj: Handy, 2007, s. 185

Kultura ukolu

Kultura tkolil je orientovdna na tkoly a plany, které se musi splnit. Strukturu
kultury nejlépe vystihuje sit’ nebo matice (viz obr. €. 5). Jedna se o tymovou kulturu,
pro kterou jsou dulezit¢ vysledky, dobfe fungujici vztahy zalozené na vzajemném
respektu a spojeni individudlnich a skupinovych cili. Kulturu tkoli najdeme tam,
kde je konkurenceschopny trh, kratky Zzivotni cyklus produktu a dulezita rychlost
reakce. Preferuji ji hlavné manazefi stfedni a niz§i tGrovné. Pokud v organizaci
této kultury dochdzi zdroje nebo celkové neprosperuje, ma tendence premenovat

se do kultury roli a moci (Handy, 2007, s. 187-189).

Obrazek ¢. 5: Struktura kultury tkolu
Zdroj: Handy, 2007, s. 187

Kultura osob

Ctvrta kultura je neobvykla a nenalezneme ji v mnoha organizacich. Stiedem
pozornosti je jednotlivec a organizace s touto kulturou mu pouze pomaha k dosazeni

cile. Kultura osob se vytvaii, kdyz je pro n€kolik jedinc vyhodné&jsi spojit se a sdilet
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napiiklad naklady na provoz, ndjemné nebo administrativu. Nejcastéji se slucuji
advokati, architekti, ,.hippes” nebo malé konzultacni firmy. Strukturu této kultury

nejlépe vystihuje slovo ,,shluk® (Handy, 2007, s. 189-191).

Obrazek ¢. 6: Kultura osob
Zdroj: Handy 2007, s. 189

2. Typologie formulované ve vztahu Kk vlivu prostredi a reakci organizace

na prostredi

Typologie T. Deala a A. Kennedy

Dalsi typologii, kterou uvadi Lukasova (2010, s. 106), je typologie Deala
a Kennedyho (1982), podle kterych je kultura organizaci ovlivnéna socidlnim
a podnikatelskym prostfedim, ve kterém firma funguje siln€ji nez jejim obsahem
vztahujici se k organizacni struktufe. Deal a Kennedy (1982) zdiraziuji, Ze nize
uvedené typy organiza¢ni kultury jsou pouze zjednodusenim a jen minimum firem
odpovida zcela jednozna¢né jednomu z téchto typu. Silné kultury obsahuji elementy
ze viech ctyf typll organizani kultury, coZ jim umoZziuje vykonné fungovat,
i kdyZ se kolem nich méni prostiedi. Nize uvedené ¢tyfi typy jsou identifikované podle
dvou zékladnich aspekti trhu: miry rizika a rychlosti zpétné vazby ze strany trhu

(Lukasova, 2010, s. 104).
Kultura drsnych hochii

Kultura drsnych hocht je k vidéni u mladych firem, kde se pracovnici soustedi
vice na rychlost nez wvytrvalost. PfisluSnici této kultury jsou individualisté
bez schopnosti tymové spoluprace. Mezi pracovniky panuje soupefivost a chyba ani
zavahani neni povolena. Firmy jsou zvyklé podstupovat vysoké riziko, ovSem potiebu;ji

rychlou zpétnou vazbu, coz je odvadi od dlouhodobych investic a orientace. S touto
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kulturou se muizeme setkat piedev§im v zabavnim primyslu, u obchodovani
na ménovych trzich, na policejnich stanicich, ve stavebnictvi ¢i manazerském
poradenstvi, ale i mezi sportovci (Deal a Kennedy, 2000, s. 108-110; Lukasova, 2010,
s. 104-105).

Kultura tvrdé prace

Pro organizace s kulturou tvrdé prace je charakteristicka nizka mira rizika
arychla zpétna vazba. Zakladem uspéchu je vytrvalost. Organizace s timto typem
kultury usiluji o poskytovani vysoce kvalitnich sluzeb zakazniklim a od zaméstnanct je
vétSinu Casu vyzadovan aktivni a pozitivni piistup. Pro tento typ organizacni kultury
jsou typicka casta setkani, slogany nebo soutéze, ktera podporuji vysokou motivaci
a tymovou spolupraci ptislusnikd kultury. Nalezneme ji v organizacich zabyvajicich
se prodejem, vyrobou, podomnim prodejem nebo ve spolecnostech zamétenych

na masového konzumenta (Deal a Kennedy, 2000, s. 113; Lukasova, 2010, s. 105).
Kultura sazky na budoucnost

Organizace s touto kulturou se pohybuji ve vysoce rizikovém prostiedi s velmi
pomalou zpétnou vazbou, kterd mize trvat i roky, nez spolecnost zjisti, zda byl projekt
uspesny. Typickd je pro firmy, kde se rozhoduje o velkych ziscich. Prikladem takovych
firem mohou byt letecké spolecnosti vyvijejici nové modely letadel, ropné, stavebnické
¢i developerské spolec¢nosti a firmy zoblasti farmaceutického, chemického nebo
jaderného vyzkumu. Rozhodujici pracovnik riskuje budoucnost celé spolecnosti,
proto je spravné rozhodnuti zivotné dulezité (Deal a Kennedy, 2000, s. 116-117;
Lukasova, 2010, s. 105).

Procesni kultura

Procesni kultura je typickd pro organizace snizkou mirou rizika,
kde se pracovnici vice zaméfuji na to, jak se véci délaji, nez na to, co délaji. Vyskytuje
se zejména v bankach, pojiStovnach, finan¢nich spolecnostech, statni spravé nebo
farmaceutickych spole¢nostech. Pracovnikiim této kultury byva poskytovano malo nebo
zadné zpétné vazby, proto nevédi, jak dobfe odvadi svou praci. Od zaméstnancl je
ocekavana peclivost, spravny postup a piesnost. Procesni kultura je Casto spojovédna

s byrokracii (Deal a Kennedy, 2000, s. 108-120; Lukasova, 2010, s. 106).
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Obrazek €. 7: Typologie organizacni kultury podle Deala a Kennedyho (1982)
Zdroj: prevzato od Lukasové, 2010, s. 104

Typologie R. E. Quinna a jeho spolupracovniku

Lukasova (2010, s. 108) uvadi, ze typologie R. E. Quinna, K. S. Cameron
a jejich spolupracovnikti (Cameron a Quinn, 1999), je zalozena na ,,modelu soupeficich
hodnot“ vyvinutém B. Quinnem a J. Rohrbaughem. Cty¥i typy organiza¢ni kultury
vznikaji kombinaci dimenzemi flexibilita versus kontrola a interni versus externi
zamé&feni. Na zakladé¢ uvedenych dimenzi autofi tyto typy kultur nazvali kulturou
klanovou, hierarchickou, adhockratickou a trzni (viz obr. ¢. 8).

Hierarchicka kultura ptedstavuje formalizované a strukturované pracovni
prostfedi, kde postupy a pfedpisy urcuji, co maji lidé délat. Efektivni vedouci jsou
ahladky chod organizace. Organizaci drzi pohromadé formalni pravidla. Rizeni
zamé&stnancll je soustfedéno na zabezpeceni jistoty a predvidatelnosti zaméstnani.
Uspéch je definovan jako spolehlivost dodavek, hladké planovani a nizké néklady.

Klanova kultura se vyznacCuje velmi pratelskym a pfijemnym pracovnim
prostfedim. Lidé v této kultufe sdili spolecné hodnoty a cile. Vedouci organizace jsou
povazovani za mentory a zastavaji roli ,,rodicu“. Organizaci stmeluji tradice, loajalita
a oddanost zaméstnanc. Duraz je kladen na dlouhodoby rozvoj kazdého jedince,
soudruznost, moralku a pracovni prostfedi. Pé¢e o zaméstnance a zakazniky je klicovym
faktorem uspéchu. Pro organizaci je dulezita tymova prace, participace a konsenzus.

Adhockraticka kultura je charakteristickd pro organizace s dynamickym,
podnikatelskym a kreativnim pracovnim prostfedim, kde jsou lidé ochotni riskovat.
Vedouci jsou inovatofi a vizionafi. Organizaci drzi pohromadé experimentovani,

inovativni pfistupy a mysleni. Diraz je kladen na vyvijeni novych produkti a sluzeb.
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Organizace s timto typem kultury povazuji za dilezité patfit mezi Spicku v oblasti
znalosti a inovaci. Podporovéana je individualni iniciativa a svoboda.

Trzni Kkultura je typickd pro organizace orientujici se na vysledky
a dosahovani cili. Vedouci jsou ndro¢ni a pfisni na zaméstnance a vyzaduji od nich
vysoké vykony. Organizaci stmeluje touha po vyhfe a uspéchu. Dlouhodobé
se zamé&fuje na konkurenéni akce a dosahovani méfitelnych cild. Uspéch je definovan
ziskanim trzniho podilu a proniknutim na trh. Pro organizaci je dtlezita vedouci pozice
na trhu a konkuren¢ni ceny. Styl fizeni je zalozen na tvrdé soutézivosti (Cameron

a Quinn, 2006, s. 66; Lukasova, 2010, s. 108-109).

flexibilita
klanowva adhockraticka
kuliura kuliura
interni zaméreni externi zaméfreni
a integrace a diferenciace
higrarchicka trZni
kultura kultura

gtabilita a kontrola

Obrazek ¢. 8: Model souperticich hodnot
Zdroj: Cameron a Quinn, 1999, s. 32, prevzato od Lukasové, 2010, s. 108

3. Typologie formulované ve vztahu k chovani organizace

Kompasovy model W. Hall

Dalsi uvedenou typologii v knize autorky LukaSove (2010, s. 117) je typologie
formulovana ve vztahu k chovani organizace, do které zafadila typologii W. Hall
(1995). Hall (1995) vytvorila teorii, kterou nazvala jako kompasovy model (zkracené
TCM), jejimz Gi¢elem je poskytnout spole¢nostem ndstroj, ktery jim umoZzni anticipovat,
pochopit a zvladat kulturni rozdily spolecnosti ve formach partnerstvi, jakymi jsou fuze,
akvizice ¢i strategické aliance. Teoreticky koncept W. Hall rozliSuje dva obsahové
aspekty organizacni kultury: slozky kultury a segmenty kultury. Za slozky kultury
povazuje autorka zakladni hodnoty, vzorce chovani a artefakty a etikety. Segmentem
kultury je podle autorky jednotlivec ¢i skupiny jednotlived, kterych se kulturni styl
dotykd. Mezi jednotlivymi kulturnimi segmenty, tedy jednotlivci a skupinami
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jednotlived, dochazi ke vzajemnym interakcim, které Hall (1985) nazvala vztahovymi
segmenty. Interakce mezi jednotlivymi kulturnimi segmenty se pfitom projevuji
ve vsech slozkéch kultury — hodnot, chovani i artefaktti a etikety. W. Hall vytvoftila ¢tyii
kulturni styly podle charakteristickych vzorcti chovani firem a nazvala stylem severnim,
jiznim, vychodnim a zdpadnim. Nize uvedena typologie mapuje miru prosazovani firmy
a miru citlivosti a zaméfenosti na vztahy (Lukasova, 2010, s. 122).

Severni kulturni styl je typicky pro firmy, ktefi se drzi osvédcenych postupt
a rozhodujici se jen na zéklad¢ prostudovanych fakt. Snazi se délat spravné véci hned
na poprvé a orientuji se na pomaly a stabilni uspéch. Vyhybaji se konfliktnim
arizikovym situacim. Pro tento kulturni styl je charakteristicka dikladnost, metodika
a spolehlivost. Pti spolupraci s firmami severniho kulturniho stylu je potiebné mit
dikladné znalosti technickych detailti daného podnikani.

Jizni Kkulturni styl je charakterizovan jako velmi asertivni, dynamicky,
podnikatelsky a neptedvidatelny. Rozhodnuti se pfijimaji na zaklad¢ intuice. Tento styl
se orientuje vice na vizi nez realitu a véfi, Ze vSeho je mozné dosdhnout. Firmy jizniho
stylu pfi navazovani kontaktd s jinymi firmami sleduji pfedevsim své cile. Radi riskuji
a ¢eli novym vyzvam. Pfi ne€innosti jsou netrpélivy a vyhledavaji nové a vétsi projekty.

Vychodni kulturni styl si zakladd na budovani tymd a harmonii vztaht.
Piedstavitel¢ této kultury upfednostiiuji udrzeni si prestize a respekti a vyhovét
potiebam partnerim pfed svymi, jen aby se vyhnuli pfim a Spatnym vztahiim. Pro firmy
vychodniho kulturniho stylu je dulezité vytvafeni a zachovavani dobrych vztaht.
Vyhybaji se konfliktiim a rizikiim. Pokud nastane konflikt, snazi se ho za kazdou cenu
urovnat, 1 kdyZ se nestal jejich vinou. Nadfizeni pracovnici omezuji své piikazy a spiSe
kladou otazky a zjistuji nazory podiizenych. Odpovédnosti jsou povefeny spise skupiny
neZ jednotlivci.

Zapadni Kulturni styl se orientuje spiSe na ukoly nez lidi. Ukoly jsou
vykonavany postupné bez ¢asovych ztrat. Rozhoduje se na zaklad¢ faktd a po zvazeni
moznych rizik. Firmy zépadniho stylu se zamétuji hlavné na vysledky a neztraceji cas
diskutovanim o problémech. KdyZ nastanou problémy, pfistupuji k nim pfimo a trvaji
na zjisténi, kdo je za vznik problémit zodpovédny. Vedouci pracovnici uptednostiuji
davani pokynti a piikaz pfed kladenim otazek a zjiStovanim nézord. Pii spolupraci
s firmami tohoto stylu je potieba se odpoutat od vztahovych aspektli a orientovat se

na dosazeni vysledkt (Lukasova, 2010, s. 121-122).

27



2.2 Diagnostika organizacni kultury

Diagnostika organizacni kultury se provadi, potfebuji-li manazefi poznat
a pochopit obsah organizacni kultury organizace, aby mohli provést dulezité
manazerské rozhodnuti. K tomu, aby byla o obsahu organizacni kultury zjisténa presna
a spolehliva informace, musi se provést diagnostika organizacni kultury kvalitnimi
metodami. Manazefi organizace informaci tohoto druhu potiebuji pfedevsim pii vyvoji
firemni strategie ¢i planovani organizacnich zmén, pii feSeni problému obtizné
implementace jiz zvolené strategie Ci organizacni zmény, pii hledani pficin
nizké vykonnosti firmy a pii planovani fuze, akvizice ¢i jiné formy spoluprace

(Lukasova, 2010, s. 138).
Volba urovné analyzy a indikatoru

Organiza¢ni kulturu je tieba chapat jako komplexni a vicedimenzionalni jev,
ktery zahrnuje vice dil¢ich a vzajemné provazanych prvka organizacni kultury.
Prostiednictvim prvkii organizacni kultury lze zkoumany jev popsat a vysvétlit. Zaroven
vSak predstavuji indikatory, jejichz prostiednictvim je mozné obsah kultury konkrétnich
organizaci poznat. Nckteré prvky jsou viditelné (artefakty, chovani), jiné nepiimo
identifikovatelné (hodnoty, normy chovani, postoje) a nékteré zistavaji zcela skryté
(zakladni presvédceni). Pii diagnostice organiza¢ni kultury je proto Zadouci, aby byl
obsah kultury postihovan prostfednictvim vice prvka a na vice urovnich daného jevu.
Zatimco k identifikaci artefaktd ¢i vzorcl chovani postacuje pozorovani, identifikace
zakladnich presvédceni vyZaduje hloubkové rozhovory ¢i jiné kvalitativni metody.
Pokud ma management organizace podezieni, Ze v nékterych ttvarech jejich organizace
existuje nezdrava, vykonnost poSkozujici kultura, je vhodné identifikovat normy
chovani. Jestlize je napfiklad provadéna analyza kultury v ramci strategické analyzy,
klicovymi indikatory obsahu kultury jsou predev$im organiza¢ni hodnoty (Lukasova,
2010, s. 140-141).

Volba vyzkumného postupu

Nazory autorti na vybér metod pii diagnostice kultury organizace se rlzni,
V soucasnosti se vSak vétSina shoduje, ze pouziti kvalitativnich i kvantitativnich
vyzkumnych postupli ma své vyhody a nevyhody. Kvantitativni vyzkumné postupy
kvantitativné mapuji vyskyt urcitych znakll (proménnych) kultury, které musi byt

pfedem zvoleny a stanoveny. Jsou zalozeny na deduktivni logice a ovétuji hypotézy,
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které byly formulovany apriori a zvnéjSku. Pfi diagndéze organizacni kultury
kvantitativnimi metodami respondenti voli z nabidnutych otdzek mezi variantami
odpovédi, které zvolil vyzkumnik, coz redukuje ziskané informace. Cilem kvalitativnich
vyzkumnych postupti je ziskat informace o zkoumaném jevu, odkryt vyznamy téchto
informaci a na zéklad¢ vyznamii porozumét danému jevu, pricemz diagnostik pfedem
neprovadi vybér sledovanych proménnych. Nevyhodou kvalitativnich metod je naro¢né,
zdlouhavé, nakladné pouziti a jen malo umoznujici srovnani mezi organizacemi.
Vhodné pouziti kvalitativnich metod je pii zkoumani jevu, o kterém nemame zadné

poznatky (Lukasova, 2010, s. 142-143).
Kvalitativni metody diagnostiky organiza¢ni kultury

Zakladni metody kvalitativni diagnostiky jsou pozorovani, individudlni
(hloubkovy) rozhovor, skupinovy rozhovor a analyza dokumentti. Pozorovani v rdmci
kvalitativniho vyzkumu muze byt bud zucastnéné, kdy se vyzkumnik zapoji
do kazdodenniho zivota lidi v ramci organizace, kterou sleduje, nebo jako pozorovani
neztcéastnéné, pii némz pozoruje chovani lidi v organizaci jako vnéjsi pozorovatel.
Pti pozorovéani musi mit pozorovatel dobré teoretické znalosti, aby dokdzal vnimat vse
podstatné. Hloubkovy rozhovor se uskuteciuje na zékladé predem pfipraveného
schématu, pii kterém tazatel nema pfipraveny otazky, ale spiSe tematické bloky. Tazatel
podle situace klade volné dotazy, aby vybizel dotazovan¢ho k odpovédi. Skupinovy
rozhovor miva rovnéz doptedu pfipraveny ramcovy scénaf, pfi némz tzv. moderator
klade dotazy. Pfi skupinovém rozhovoru probihd moderatorem fizena diskuze mezi
jednotlivymi ucastniky, proto lze snadnéji odliSit individudlni a sdilené nazory cCleni
skupiny, kterych neni moZno dosdhnout pfi individudlnim rozhovoru.
Analyza dokumenti je metoda, pifi které se analyzuji nejrizngj$i psané zaznamy
V organizaci (vyroéni zpravy, zapisy z porad, zdznamy z hodnoticich pohovort).
Cilem analyzy muze byt ziskani urcitych informaci z dokumentti ¢i miize jit o snahu
porozumét vyznamu znak, které byly v dokumentech identifikovany (Lukasova, 2010,

S. 143-144).
Kvantitativni metody diagnostiky organiza¢ni kultury

Zakladnimi technikami sbéru dat uplatiované pii kvantitativnim vyzkumu,
jsou pozorovani a dotazovani., pfiCemz dotazovani mize mit formu rozhovoru nebo
dotazniku. Pozorovani probihd tak, Ze si pozorovatel pfedem pfipravi zdznamové archy

s kategoriemi typt chovani a jejich projevi, které se mohou V organizaci objevit.
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Pozorovatel mize mit za ukol sledovat frekvenci urcitych projevii nebo sledovat miru
projevu urCitych piedem stanovenych charakteristik, pfi kterych potiebuje navic
podrobnou instrukci a piiklady. Pii strukturovaném rozhovoru si tazatel dopiedu
piipravi otdzky, které musi klast respondentim jednotnym zplsobem. Osobni kontakt
mezi respondenty a tazatelem ma své vyhody a nevyhody. Vyhodou je, ze tazatel miize
podnécovat odpovedi respondenta a nevyhodou je, Zze nekteti jedinci preferuji zastat
v anonymit¢. Dotazniky se jako nastroje diagnostiky organizacni kultury vyviji zejména
za uCelem vyzkumu a za ucCelem poradenstvi. Pii tvorbé dotaznikli je klicova volba
indikatori obsahu organizacni kultury. Jednotlivé polozky dotazniku nejsou schopny
postihnout v§echny aspekty, které jsou pro zkoumany jev relevantni, nebot’ organizacni
kultura je slozitym a komplexnim jevem. Proto by mél dotaznik zahrnovat takové
obsahové komponenty a dimenze, které¢ o kultufe organizace vypovidaji podstatnym
zptisobem a jsou relevantni pro feSeni manazerského problému. Zatimco obsahové
komponenty dotaznikl uréuji, na co se pii diagnostice organiza¢ni kultury ptat, dimenze
vymezuje nabidnuté varianty odpovédi u jednotlivych polozek dotazniku (LukaSova,

2010, s. 145-147).
Vybrané dotaznikové metody k diagnostice obsahu organiza¢ni kultury

Mezi nejznaméjsi nastroje uréenych k diagnostice organizacni kultury patii
dotazniky (DOCS a OCI), ktery jsou nastroji profilovymi a dotaznik (OCAI), ktery je
nastrojem typologickym (Lukasova, 2010, s. 151). V praktické casti bakalaiské prace
bude pouzita dotaznikova metoda (OCAI), proto zde bude podrobné;ji pfibliZena.

Organizational Culture Assessment Instrument (OCAI)

Jak uvadi Lukasova (2010, s. 157), nastroj (OCAI) zformovali Cameron
a Quinn (1999) na zakladé modelu CWM Quinna a Rohrbaugha (1983, podle Thierry,
Koopman a De Gilder, 1998). Dvé dimenze modelu tvofi flexibilita versus kontrola
a interni versus externi zaméteni. Jejich kombinaci vznikaji ¢tyfi typy kultury: kultura
klanova, hierarchicka, adhockraticka a trzni (viz kap. 2.1).

Dotaznik obsahuje Sest obsahovych komponent, prostfednictvim kterych je
zjiStovan obsah organiza¢ni kultury zkoumané organizace. Jedna se o:

e Dominantni rysy organizace;

e Zpisob vedeni v organizaci,

e Zplisob fizeni zaméstnanct;

e Soudruznost organizace;
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e Prioritni strategické faktory;

o Kiritéria uspéchu.

U kazdé z obsahovych komponent ma respondent moznost vybrat ze Ctyf
tvrzeni, z nichz kazdé vystihuje jeden ze &tyf vyse uvedenych typt kultury. Uastnik ma
za kol rozdélit celkem 100 bodi mezi tato tvrzeni podle toho, do jaké miry jednotliva
tvrzeni vystihuji organizaci respondenta. Nasledn¢ rozd¢li téchto 100 bodi mezi tvrzeni
podle toho, jak by organizaci preferovali v budoucnosti. Vysledky profilu kultury dané

organizace lze graficky znazornit.
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3 ORGANIZACNI KULTURA V PRAXI
STATNI SPRAVY A SAMOSPRAVY

3.1 Charakteristika statni spravy a samospravy

Vefejnou spravou se rozumi sprava vetejnych zalezitosti, kterd je
uskute¢iiovana ve vefejném zajmu jako projev, resp. soucast vykonné moci. Vzhledem
k tomu, ze se jedna o organizovanou ¢innost, musi byt svéfena konkrétnimu subjektu,
ktery zajisti jeji vykonavani. Timto subjektem je v prvni fad¢ stat a dale dalsi subjekty,
které¢ k tomu byly stitem zdkonné zmocnény (napf. vefejnopravni korporace nebo
vetejné fondy). Od subjektu je tieba diferencovat tzv. jednatele, ktery konkrétni ¢innost
piimo vykonava (Mates, Wokoun, 2001, s. 134). Pojmu vefejna sprava je pfisuzovan
dvoji vyznam, rozliSuje se materialni pojeti a formalni pojeti spravy. V materialnim
pojeti je vefejnd sprava chapana jako ¢innost statnich nebo jinych organti vefejné moci
¢1 subjektl, kterym byl vykon vefejné spravy proptjcen za ticelem plnéni stanovenych
ukoll. Ve formalnim pojeti je kladem dlraz nikoli na ¢innost, ale na organizace, kterym
je svéfena pusobnost vykonavat urcité verejné ukoly. Zatimco v materialnim pojeti je
rozhodujicim kritériem druh cinnosti, kterou mohou vykonévat rozlicné subjekty,
ve formalnim pojeti je rozhodujicim kritériem povaha organizace a ukoly, jeZ ma
v ramci délby moci plnit a které jsou ji jako plsobnost ptikazany (Hendrych, 2003,
s. 14-16). Vefejna sprava je v Ceské republice tvofena dvéma subsystémy, a to statni

spravou a samospravou (Mates, Wokoun, 2001, s. 134).
Statni sprava

Statni sprava je vetfejnou spravou uskuteciiovanou statem, ktera v kazdém staté
tvofi nezastupitelnou soucast vefejné spravy. V tomto smyslu je statni sprava
povazovana za zaklad (jadro) vefejné spravy. Svym charakterem je statni sprava
zvlastnim druhem spolecenského fizeni, uskuteCiiovaného statem. Poslanim statni
spravy je realizace vykonné moci statu. Charakter Cinnosti statni spravy vSak nelze
oznacit jen jako Cisté vykonny. Statni sprava nevykonava jen pasivni provadeci ¢innost,
poslanim vyznamné€ podili na tvorbé statni politiky, jakoZ i na tvorb& zakont.

Svou povahou je statni sprava organizujici a mocensko — ochrannou ¢innosti statu,
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kterd obsahuje  jednak prvky klasického fizeni, jednak prvky regulace,
ato v nejobecnéjsim chapani téchto pojmi. Subjektem statni spravy jakozto Cinnosti
statu je sam stat, predstavovany jednotlivymi kompetentnimi organy statni spravy.
Objekty statni spravy pfi plnéni jejiho vlastniho poslani nejsou soucasti a maji svébytné,

na statni sprave jinak nezavislé postaveni (Pricha, 2012, s. 60-65).
Samosprava

Samosprava je vefejnou spravou uskuteciovanou jinymi vefejnopravnimi
subjekty nez statem, pokud zdkonem je na né vykon veifejné spravy delegovan a trvale
svéfen do jejich samostatné odpovédnosti (Pricha, 2012, s. 66; Hendrych, 2003, s. 112).
Samospravou se rozumi provadéni vymezenych ukoll spravy statu samostatnymi,
staitem aprobovanymi vefejnopravnimi korporacemi. Poslanim samospravy je realizace
vlastni samospravné moci. Samospravna korporace tedy pii vykonu samospravy
samostatné rozhoduje o vlastnich otdzkach a spravuje vlastni zalezitosti, a to podle
svych potfeb, ze své vile a fidici se jen zdkony. Samosprava se de€li na Uzemni

a zajmovou samospravu (Prucha, 2012, s. 65-69).

3.1.1 Seznameni s Méstskym uradem Kryry

Mésto Kryry se nachazi v okresu Louny na rozhrani étyt krajii — Usteckého,
Karlovarského, Plzefiského a Stiedodeského. Zije v ném piibliznd 2 300 obyvatel.
Obec je zakladnim samospravnym celkem, jehoZ ziizeni a fungovani se fidi zdkonem
0 obcich ¢. 128/2000 Sb. Podle zakona ¢. 172/1991 Sb. byl obci pfedan majetek statu.
Obec si sestavuje vlastni rozpocet a hospodaii podle n¢j. Obecni ufad je organem obce,
ktery plni tkoly v oblasti samostatné pisobnosti (samospravy) i v oblasti pfenesené
pusobnosti (statni spravy). V samostatné ptisobnosti plni ukoly, které mu ulozilo
zastupitelstvo obce. Povinnosti Méstského tiadu Kryry jsou:

e podavat informace zadateltim,;

e plnit ukoly ulozené zastupitelstvem;

e zfidit na vefejné dostupném miste tredni desku.

V pfenesené plsobnosti plni obec tkoly, které jim zdkonem svéfil stat. Jedna
se o pusobnost na useku matriky. Obecni ufad rozhoduje o poskytovani informaci
zadateli podle zdkona ¢. 106/1999 Sb., o svobodném pfistupu k informacim. Mimo
to také organizatn¢ a administrativné zabezpecuje Cinnost vSech obecnich organd.

V Cele obecniho ufadu stoji starosta, ktery zastupuje mesto navenek. Starosta vykonava
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1 funkci rady, kterd v Kryrech neni zfizena. Starostu zastupuje v dobé nepfitomnosti
nebo v dob¢, kdy starosta nevykonava funkci mistostarosta. Méstsky utrad tvoii starosta,
mistostarosta a zaméstnanci obce, ktefi jsou do ufadu zafazeni. V obci neni zfizena
funkce tajemnika, proto jeho ukoly vykonava starosta. Méstsky ufad Kryry se cleni
na kiidlo A, v némz nalezneme:

e oddéleni matriky (vede evidenci obyvatel a matriku, Czech Point,
vidimace a legalizace dokumentt),

e podatelnu, Czech Point, vidimace a legalizace dokumenti,

e oddéleni spravy poplatki (spravuje mistni poplatky ze pst, ubytovaci
kapacity, vstupného, odpady, majetek, hibitovnictvi, vymaha nedoplatky),

e investi¢ni oddéleni (plni funkci investora, podili se na tvorbé kapitalového
rozpoc¢tu mésta, zajist'uje stavebni investice, zajist'uje realizaci investi¢nich
zaméru, provadi technicky dohled pfi realizaci staveb apod.),

e oddéleni spravy rozpoctu (sestavuje rozpocet a zavéreCny ucet meésta
Kryry, metodicky fidi, koordinuje a kontroluje rozpoctové hospodatent).

V kiidle B je umisténo mzdové oddéleni a oddé€leni neinvesti¢ni. Méstsky ufad

Kryry ma jako svou organizacni slozku zfizeny Sbor dobrovolnych hasict Kryry, ktery
je financovan z méstského rozpoétu. Cleny do vyjezdové jednotky jmenuje starosta

meésta Kryr. Shor ze zékona nema pravni subjektivitu.

3.2 Realizace vyzkumu

3.2.1 Cile a metody vyzkumu

Stanoveni cile vyzkumu

Cilem vyzkumu je odhalit obsah organiza¢ni kultury na Méstském ufadé
Kryry. Hlavnim vyzkumnym cilem je diagnostikovat organiza¢ni kulturu pomoci
dotazniku OCAI podle Cameron a Quinn (2006, viz kap. 2.2), kterym bude zjistén
ptrevladajici typ organizacni kultury v organizaci. Dal§im cilem je prozkoumat oblast
mezilidskych vztahi,, komunikace, motivace a hodnot, nebot’ se jedna o oblasti, které
uzce souvisi s organizaéni kulturou a jejichz prostiednictvim se kultura projevuje a je
ovlivilovana. Tyto cile jsou nastaveny tak, aby pfinesli odpovéd’ na vyzkumné otazky,

které jsme stanovili v tvodu.
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Pouzité metody a techniky sbéru dat

V této praci bylo pouzito téchto vyzkumnych metod:

e Pozorovani, které¢ probihalo v ramci odborné praxe na Méstském trade v
Kryrech;

e Studium vSech dostupnych dokumenti za tucelem ziskani informaci
0 M¢stském ufadu Kryry (vyroéni zpravy, zapisy z jednani);

e Dotaznikové Setfeni zaméfené na problematiku mezilidskych vztahi,

komunikace, motivace a hodnot;

e Dotaznik OCAI.

Dotaznik OCAI podle Cameron a Quinn (1999) byl pouzit k typologickému
zatazeni organizacni kultury na Mé&stském Ufadé. Obsahuje 6 otdzek a u kazdé jsou
4 moznosti odpovedi. Respondenti byli pozadani, aby rozdélili 100 bodii mezi Ctyfi
alternativy ke kazdé otazce podle jejich uvazeni, pficemz daji nejvice bodd k moznosti,
kterd odpovidé soucasné situaci v organizaci. Nasledné rozdéli 100 bodl mezi stejné
moznosti, ale podle toho, jak by stav respondenti preferovali v budoucnosti.

Dotaznik tykajici se mezilidskych vztahti, komunikace, motivace a hodnot byl
sestaven a zpracovan po nastudovani potiebnych informaci k dané problematice.
Obsahuje 19 srozumitelné strukturovanych otazek, z toho 4 otazky jsou identifikaéni.
Respondenti méli moznost vybrat vzdy jen jednu odpovéd znékolika alternativ,
pouze u dvou otazek bylo mozné zvolit vice odpovedi.

Pro dtvéryhodnost Setfeni, a aby byli zaméstnanci motivovani pravdivé
vypovidat, se zachovala anonymita respondentti. Kvantitativni metody jsme zvolili pro

rychlost vypliovani a tim zvysili ochotu zapojit se do vyzkumu.
Sbér a zpracovani dat

Oba dotazniky byly pracovnikim Meéstského ufadu Kryry osobné piedany
vV mésici dubnu s vysvétlenim, jak postupovat pii jejich vypliovani. Odpovédi ziskané

z dotaznikti byly pro lepsi ptehlednost zpracovany formou grafti a tabulek.

3.2.2 Struktura respondenti

Dotaznikového Setieni se zucastnilo celkem 9 zaméstnancti Méstského uradu
Kryry. Z celkového poctu respondentil bylo 6 Zen a 3 muzi. Nejvice respondentit bylo

vrozmezi od 46 — 60 let (5 respondenti), zadny z respondentl nebyl v rozmezi
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od 18-25 a 26 — 35 let. Z veékové kategorie 61 a vice let byly 3 respondenti a v rozmezi
36 — 45 let 1 respondent (viz obr. ¢. 9).

k36 -45let
46 -60 let

L 61 avice let

Obrazek €. 9: Struktura respondentti

Zdroj: zpracovano autorkou

Co se vzdélani respondentl tyka, stfedoskolské vzd€lani s maturitou méli
vSichni respondenti. Zadny zUcastnikli Setfeni nema vyssi odborné vzdélani
ani vysokoskolské vzdélani. Vsichni dotazovani zaméstnanci pracuji pro Méstsky trad

Kryry 13 a vice let.

3.2.3 Vysledky dotazniku OCAI

Dominantni rysy organizace

Z hlediska dominantnich rysi organizace lze z obrazku ¢. 10 a tabulky ¢. 1
vycist, Ze na pracovisti prevlada fizené a strukturované prostiedi s diirazem na pravidla
a kontrolu (hierarchicky typ kultury, 42,66 bodi). Pouze o 3,22 bodi méné ziskala
kultura klanova, pro kterou je charakteristické ptratelské a rodinné prostredi. Nasleduje
kultura trzni se 14,22 body a adhokratickd se 3,66 body. Mezi soucCasnym
a preferovanym stavem je zna¢ny rozdil u kultury klanové a hierarchické. Hierarchicka
kultura klesla 0 11,66 bodt, zatimco klanova kultura se zvysila o 8,33 bodi. Z toho je
mozné usoudit, Ze by si zaméstnanci pfali pracovisté¢ s vice pratelskou atmosférou

zaloZenou na vzajemné podpote s méné pravidly a mensi kontrolou.
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Tabulka €. 1: Dominantni rysy organizace

Soucasnost Preference
Klan 39,44 47,77
Adhokracie 3,66 3,66
Market 14,22 17,55
Hierarchie 42,66 31,00
Celkem 100 100
Zdroj: zpracovano autorkou
Flexibilita
50
Klan 40 Adhokracie
W 30
\ 20
Interni ‘ . Externi
zaméfeni \\ h zaméfeni
\LT
Hierarchie Market
Stabilita a
kontrola

Obrazek ¢. 10: Dominantni rysy organizace

Zdroj: zpracovano autorkou
Vedeni organizace

Obrazek ¢. 11 a tabulka ¢. 2 ukazuji, Ze zaméstnanci vnimaji soucasného
vedouciho hlavné jako dobrého koordindtora a organizatora (hierarchickd kultura,
52,22 bodil). O néco méné je vedouci povazovan za mentora, ktery pecuje
0 zamé&stnance a podporuje jejich rozvoj (klanova kultura, 21,66 bodl). Zamétuje
se také na dosahovani vysledkt (trzni kultura, 20 bod®). Nejméné je nadiizeny vniman
jako inovator, ktery pfijima nové vyzvy a rizika (adhokraticky, 6,11 bodit). Rozdil mezi
soucasnou a preferovanou situaci piesahuje 10 bodi u kultury klanové (+13,34)
a hierarchické (-14,45). Zaméstnanci by tedy uvitali vétsi péci a podporu jejich rozvoje
améné koordinovani a organizovani ze strany nadfizen¢ho. V budoucnosti
by pracovnici také ocenili, kdyby se vedouci vice orientoval na nové vyzvy a inovace

(adhokraticka kultura, nartst o 5,77 bodu).
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Tabulka ¢. 2: Vedeni organizace

Soucasnost Preference
Klan 21,66 35,00
Adhokracie 6,11 11,88
Market 20,00 15,33
Hierarchie 52,22 37,77
Celkem 100 100
Zdroj: zpracovano autorkou
Flexibilita
60
Klan. 4 Adhokracie
124
Interni AN Externi
zameéreni i zaméreni
//
Hierarchie Market
Stabilita a
kontrola

Obrazek ¢. 11: Vedeni organizace

Zdroj: zpracovano autorkou
Rizeni zaméstnanci

Obrazek ¢. 12 a tabulka ¢. 3 zobrazuji, Ze prevladajici styl fizeni v organizaci je
zaloZzen na stabilité, ptredvidatelnosti, pravidlech a kontrole (hierarchicka kultura,
48,33 bodi). Nasleduje klanova kultura (29,44 bodl), pro kterou je charakteristicka
tymova prace, konsensus a participace. Zaméstnanci jsou také vedeni k samostatnému
rozhodovani, inovativnimu mySleni a jedinec¢nosti (adhokraticka kultura, 20 bodi).
Nejméné bodl ziskala kultura trzni (2,22), ktera je zaloZena na soutézZivosti mezi
zamé&stnanci. V budoucnosti by zaméstnanci preferovali vétsi orientaci na tymovou
praci a participaci (klanova kultura, +9,44 bodl), rovnéz moznost samostatného
rozhodovéni a inovativniho mysleni (adhokraticka kultura, +3,33 bodi) a méné pravidel

a kontroly (hierarchicka kultura, -10,56 bodu).
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Tabulka ¢&. 3: Rizeni zaméstnancii

Soucasnost Preference
Klan 29,44 38,88
Adhokracie 20,00 23,33
Market 2,22 0
Hierarchie 48,33 37,77
Celkem 100 100
Zdroj: zpracovano autorkou
Flexibilita
50
Klan 48 Adhokracie
| e
Interni | 1,\ Externi
zaméfeni | by zaméfeni
Hierarchie Market
Stabilita a
kontrola

Obrazek ¢. 12: Rizeni zaméstnancu

Zdroj: zpracovano autorkou

SoudruzZnost organizace

Tato oblast zkoumala hodnoty, které podle zaméstnancti sdruzuji organizaci.
Z obrazku ¢. 13 a tabulky ¢. 4 vyplyva, ze organizaci drzi pohromadé formalni pravidla
a postupy (hierarchicka kultura, 51,11 bodi). Organizaci sdruZuje také loajalita,
vzajemnd divéra a sdilené spole¢né hodnoty (klanova kultura, 29,44 bodl). Trzni
kultura, jejimz obsahem je zaméfeni na spoleény cil ziskala 10,55 bodi. Podle nazoru
vétsiny zaméstnancii organizaci nejméné stmeluji inovativni piistupy a mysleni
(adhokraticka, 8,77 bodu). Zna¢ny rozdil mezi soucasnou a preferovanou situaci je
u kultury klanové (+8,33 bodi) a u kultury hierarchické (-11,67 bodi), proto je tieba

témto oblastem vénovat pozornost.
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Tabulka ¢. 4: Soudruznost organizace

Soucasnost Preference
Klan 29,44 37,77
Adhokracie 8,77 11,66
Market 10,55 11,11
Hierarchie 51,11 39,44
Celkem 100 100
Zdroj: zpracovano autorkou
Flexibilita
60
Klan 40 Adhokracie
. | N .
Interni A\ Externi
zaméfeni by zaméfeni
[
Hierarchie Market
Stabilita a
kontrola

Obrazek ¢. 13: Soudruznost organizace

Zdroj: zpracovano autorkou
Diraz v organizaci je kladen

Nejvétsi diiraz v organizaci je kladen na stabilitu, efektivnost a hladky chod
(hierarchicka kultura, 49,44 bodu). Je zde téz kladen diraz na pribézné vzdélavani
arozvoj zaméstnanct, diveéru, otevienost a aktivni ucast (klanova kultura, 33,66 bodu).
Patrny daraz se klade také na ziskavani novych poznatkid a prilezitosti, zdokonalovani
a vyvoj novych produktli a sluzeb (adhokratickd kultura, 13,66 bodil). Posledni
se umistila trzni kultura se 3,22 body, pro kterou je charakteristické dosahovani cila
a uspéchi. Rozdil vétsi nebo rovno 10 bodii mezi soucasnou a preferovanou situaci
se nevyskytuje uzadného typu kultury. Pfevladajici hierarchicky typ kultury se
u preferované situace snizuje na 41,11 bodu a klanovy typ organizaéni kultury zvySuje

na 42,22 bodu (viz obr. ¢. 14 a tab. ¢. 5).
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Tabulka ¢. 5: Diraz v organizaci kladen

Soucasnost Preference
Klan 33,66 42,22
Adhokracie 13,66 14,44
Market 3,22 2,22
Hierarchie 49,44 41,11
Celkem 100 100
Flexibilita
60
Klan. 4 Adhokracie
N
Interni [/ Externi
zaméfeni by zaméfeni
Hierarchie Market
Stabilita a
kontrola

Zdroj: zpracovano autorkou

Obrazek ¢. 14: Diiraz v organizaci kladen

Kritéria aspéchu

Zdroj: zpracovano autorkou

Tato oblast zkoumala, co je v organizaci povazovano za tspéch (viz obr. ¢. 15

a tab. ¢. 6). Na pracovisti Méstského ufadu Kryry je uspéch vymezen na zakladé

efektivity. Planovani, spolehlivost a provoz s nizkymi néklady je pro organizaci klicové

(hierarchicka kultura, 47,22 bodt). Uspéch je rovnéz definovan mirou rozvoje lidskych

zdrojii, tymovou praci, angazovanosti zaméstnancii a pééi o zaméstnance a obCany

(klanova kultura, 38,33 bodil). Respondenti dale vnimaji, ze pro Gspéch je tieba vyvijet

unikatni a nejnovéjsi produkty a sluzby (adhokraticka, 13,11 bodt). Minimalni pocet

bodi ziskala kultura trzni (1,33), pro kterou je dileZitd vedouci pozice na trhu

a predstizeni konkurence. Zna¢ny rozdil mezi souc¢asnou a preferovanou situaci je opét

pouze u kultury klanové, ktera se zvysila o 7,78 bodu a u kultury hierarchické, ktera se

snizila o 7,22 bodu.
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Tabulka ¢. 6: Kritéria Gspéchu

Zdroj: zpracovano autorkou

Soucasnost Preference
Klan 38,33 46,11
Adhokracie 13,11 12,77
Market 1,33 1,11
Hierarchie 47,22 40,00
Celkem 100 100
Flexibilita
60
Klan 40 Adhokracie
N
|
Interni A Externi
zameéreni v zameéreni
|
Hierarchie Market
Stabilita a
kontrola

Obrézek ¢. 15: Kritéria uspéchu

Zdroj: zpracovano autorkou
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ORGANIZACNI
URADU

4 ZHODNOCENI
KULTURY MESTSKEHO
V KRYRECH

4.1 Typologické zarazeni organizac¢ni kultury

Tabulka ¢. 7: Typologické zatazeni

Soucasnost Preference
Klan 31,99 41,29
Adhokracie 10,88 12,95
Market 8,59 7,88
Hierarchie 48,49 37,84
Celkem 100 100
Zdroj: zpracovano autorkou
Flexibilita
50
Klan 40 Adhokracie
- 30
l NN
| X
Interni l N Externi
zaméfeni © zaméefeni
| o d
l 4
Hierarchie Market
Stabilita a
kontrola

Obrazek ¢. 16: Typologické zatrazeni

Zdroj: zpracovano autorkou

Na zaklad¢ vysledk soucasného stavu organizacni kultury, které znazornuje

obrazek ¢. 16 a tabulka ¢. 7, lze konstatovat, ze na pracovisti Méstského tradu Kryry
dominuje hierarchicky typ organizac¢ni kultury. Organizace s touto kulturou dba
na dodrzovani pravidel, nafizeni a smérnic. Styl fizeni probiha ,,shora dolt*, pfi kterém
jsou zaméstnanctim piidélovany ukoly, jejichZ plnéni je kontrolovano. Zaméstnanci tak

maji malou motivaci a mélo prostoru pro vlastni iniciativu. Vedouci je spolehlivy, ¢asto
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se zametuje na detaily. Je také dobry koordinator a organizator, ktery usiluje predevsim
o stabilitu a kontrolu. Uspéch je definovan spolehlivosti a dodrzovanim harmonogramu.
Cameron a Quinn (2006) rozsahlym vyzkumem zjistili, ze ve vétSin¢ organizaci sice
dominuje jeden typ organiza¢ni Kultury, ale v uré¢ité mife se v nich nachazi kombinace
vSech Ctyf typt kultury. Konkrétni typ organizacni kultury, v tomto ptipadé
hierarchicky, se tvofi v dusledku urcitych hodnot, ptesvédCeni a priorit, které
organizace prijala.

Jako druhy vyrazny typ kultury zde nachazime klanovy, jez se vyznacuje
ptratelskou a rodinnou atmosférou. V urcité mire také vedouci pecuje a podporuje
zamé&stnance. Je kladen diraz na pribézné vzdélavani a rozvoj zaméstnanct. Projevuje
se zde téz adhokraticka kultura, ve které jsou zaméstnanci vedeni k inovativnimu
mySleni a samostatnosti. Za nejméné atraktivni typ organizacni kultury je povazovan
trzni (8,59 bodu), ktery by se podle zaméstnancth mél v budoucnosti jesté snizit. Je to
dano ptredevsim charakterem instituci vefejné spravy a také tim, ze vétSina respondentti
byly Zeny, které pravdépodobné nepovazuji soutézivost, agresivitu a konkurenci
za nutnou. Preferovana kultura v horizontu nékolika let je dle zaméstnanci klanova

a dominantni hierarchicka kultura by se méla v budoucnosti zna¢né snizit.

4.2 Artefakty materialni a nematerialni povahy

Logo, barvy a vilajka

Znak mésta Kryry je tvofen Zlutym polem, v némz je umistén ¢erny havran.
Pouziva se v Gfedni korespondenci a také pfi kulturnich, sportovnich a jinych akcich,
které¢ prezentuji mésto. Vlajka mésta je také tvofena Zlutym polem s Cernou krokvi
a ¢ernym havranem. Prapor (vlajka) se vyuZziva zejména ke slavnostni vyzdobé mésta.

Znak i prapor je proveden v barvach mésta, tedy ¢erna a zluta.
Internetové stranky

Obcim je zdkonem ¢. 106/1999 Sb., o svobodném pftistupu k informacim
uloZzena povinnost zvefejiiovat vybrané informace na internetovych strankach,
provozovat elektronickou ufedni desku a e-podatelnu. Kromé& zdkonem povinnych
informaci najdou ob¢ané na strankdch mésta také odkazy na krizové situace, udélosti

ve mésté, kulturu, sport a dalsi dulezité odkazy. Na strankach jsou také predstaveni
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pracovnici méstského ufadu s popisem odbornosti a kontakty na jejich osobu.

Internetové stranky jsou opét provedeny v barvach mésta.
Architektura budovy

Do budovy Méstského ufadu se vstupuje velkymi prosklenymi dvefmi
do vestibulu, kde se nachazi pfehledna informacéni tabule, kterd informuje obcany
0 umisténi jednotlivych oddé€leni. Z rozsahlé chodby vedou schody do 1. patra, kde jsou
dv¢ kiidla. V kiidle A se po levé stran¢ nachazi kanceldie starosty, mistostarosty
a sekretariat. Po pravé strané je odd€leni matriky, podatelna, evidence obyvatel,
odd¢leni spravy poplatki, investicni oddé€leni a oddéleni spravy rozpoctu. Z 1. patra se
také vchazi na rozsahly balkon, ze kterého ma starosta mésta projevy pfi vyjimecnych
udalostech. V kiidle B je umisténa kancelaf mzdové ucetni a neinvesti¢niho technika.

Soucasti budovy je téz obtadni sifi a zasedaci mistnost.

Propagacni materialy

Meésto Kryry vydava kazdy mésic ¢asopis ,,Kryrska rozhledna®, ve kterém jsou
uvadény zajimavosti a informace o aktualnim déni ve méste.

Kodex oblékani

Podle pracovniho fadu jsou zaméstnanci povinni pfizpisobovat obleCeni a sviij
vnéjsi vzhled, tak aby reprezentovali méstsky Ufad a postaveni zaméstnancl vetejné
spravy. Mimo tfedni dny se mohou tfednici obléknout podle svého uvazeni, nicméné je

nepsanym pravidlem chodit na Gfad slu§né oblecen/a.
SluZebni auta

Pracovnici Méstského tifadu maji k dispozici automobily znaéky Skoda Rapid
a Ford Transit. Dale dodavku a dalsi automobily, které vyuzivaji zaméstnanci
vykonavajici vetejné prospésné prace a ostatni manuélni pracovnici.

Zvyky, tradice a ritualy

Zvykem v organizaci je dodrzovani oslav narozenin zaméstnanct. Zachovava
se také tradice, pii které sam starosta mésta blahopieje obcaniim pii pfileZitosti jejich
vyznamného jubilea a spole¢né s blahopfanim je jim pfedan i darkovy ko§. Kazdoro¢né
se pro pracovniky ufadu a Cleny zastupitelstva potada také vanocni vecirek ¢i posezeni

jako podékovani za odvedenou praci, dochazi tak k utuzovani vzédjemnych vztahu.
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Mezi nejvyznamnéjsi tradice mésta, které organizuje méstsky ufad, patii
prvomajové oslavy, které trvaji dva dny. O tento svatek se kona prvomajovy pravod
jako recesistickd pfipominka na komunisticky rezim, pfipraven je také bohaty kulturni
program a obcerstveni. Na slavnosti se sjizd¢ji 1idé 1 ze vzdalen€jSich mést, nebot’ je
tato tradice u ob¢ant velmi oblibena a Siroko daleko se podobné akce nepotadaji. Zvani
jsou také vyznamni hosté a nechybéji ani starostové z okolnich obci.

Kazdorotné¢ v kvétnu se poradaji také StaroCeské Maje, kdy se mladi
a svobodni lidé prevliéknou do staroCeskych kroji a tancuji po celém mésté. Vecer
se pak tradi¢né potfada tanecni zabava. Tato kulturni tradice nebyla v Kryrech nikdy
preruSena a slavnosti se zucastiuji i obyvatelé okolnich mést. Méstsky urad
téz organizuje u prileZitosti dne déti rizné spolecenské a sportovni akce. K dalsi tradici

meésta patii vanoc¢ni jarmark, kde si lidé mohou uzit piijjemnou vano¢ni atmosféru.
Hodnoty

Zakladni hodnoty, které ma kazdy ufednik a zaméstnanec veiejné spravy ctit
a dodrzovat, jsou zdkonnost pii rozhodovani a rovny pfistup ke vSem fyzickym
| pravnickym osobam. Tyto hodnoty jsou stanoveny v etickém kodexu ufedniki
a zaméstnanct vetejné spravy (dale jen ,,Kodex*) schvaleném usnesenim ¢. 331 vladou
CR dne 9.5.2012. Eticky kodex piedstavuje souhrn zakladnich, obecnych hodnot
a principil etického chovani, které cti kazdy zaméstnanec plnici tkoly vefejné spravy.
Kodex vymezuje Zadouci standardy chovani Ufednikii a zaméstnancli vetfejné spravy
ve vztahu k vefejnosti a spolupracovnikiim. Vytvaii tak zaklad pro divéru vefejnosti
ve vetejnou spravu.

Tento kodex neni nijak zavazny pro zaméstnance krajské a mistni samospravy,
ma pro né€ pouze doporucujici charakter. Hejtmaniim, priméatorim a starostiim uzemnich
samospravnych celkl je vSak doporuceno vytvofit vlastni eticky kodex podle vzoru
etického kodexu ufednikli a zaméstnancl vefejné spravy.

Otéazkou €. 1 bylo zjistovano, zda jsou zaméstnanci Méstského uradu Kryry
obeznameni s obsahem tohoto kodexu. Z obrazku ¢. 17 lze vycist, ze s obsahem
etického kodexu urednikli a zaméstnancti vetejné spravy jsou seznameni pouze 4 (45 %)
zamé&stnanci, 3 (33 %) respondenti si nejsou jisti a 2 (22 %) pracovnici s nim

obeznameni nejsou.
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i Ano
i Ne

LI Nejsem si jist/a

Obrazek ¢. 17: Obsah etického kodexu

Zdroj: zpracovano autorkou

Zakladni hodnotou ufednikti Méstského uradu Kryry, ale i ostatnich organi
vetejné spravy, by méla byt snaha o usilovani spokojenosti obcanti a poskytovat kvalitni
sluzby. Proto bylo otazkou ¢. 2 zjistovano, zda zaméstnanci souhlasi s touto hodnotou.
Z obrazku ¢. 18 vyplyva, ze s tvrzenim ,,Poskytovani kvalitnich sluzeb a usilovani
0 spokojenost obcanii je pro nas prioritou™ zcela souhlasi vétSina zaméstnancl
(7 respondentli). Spise souhlasi pouze 2 respondenti a zadny zaméstnanec neuvedl,

Ze by s touto hodnotou nesouhlasil.

2
22%

0,
0% 0%

id zcela souhlasim
il spiSe souhlasim
Li spiSe nesouhlasim

i zcela nesouhlasim

Obrazek ¢. 18: Souhlas s tvrzenim

Zdroj: zpracovano autorkou

4.3 Mezilidské vztahy

Kazdy dospéli jedinec stravi v pracovnim prostiedi kolem 8 az 9 hodin, béhem
této doby se dostava do styku se spolupracovniky a nadiizenymi, ktefi mohou mit
pozitivni nebo negativni vliv na efektivnost jedince. Kvalitni mezilidské vztahy

na pracovisti pozitivné ovlivituji atmosféru, coz vede ke spokojenosti zaméstnanci.
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Pokud jsou pracovnici $tastni a spokojeni, pfenaseji tento pocit také na obcCany
(zékazniky). Mnohé studie navic potvrzuji, ze budovani dobrych mezilidskych vztaht
na pracovisti snizuje riziko deprese a jinych psychickych poruch u zaméstnanct.
Vztahy s kolegy
Otazka ¢. 3 provétovala, jak zaméstnanci hodnoti vztahy s kolegy na pracovisti
(viz obr. ¢. 19). Jako vyborné (tj. znamka 1) je hodnoti 3 zaméstnanci, 4 respondenti je

povazuji za chvalitebné a 2 za dobré. Zadny z Gicastnikii neohodnotil vztahy znamkou

4 (dostate¢né) ani znamkou 5 (nedostate¢né).

0% 0%
2
22% i
— w2
3
M4
s

Obrézek €. 19: Hodnoceni zndmkou vztahy s kolegy

Zdroj: zpracovano autorkou
Vztahy s nadfizenym

Otazkou ¢. 4 bylo zjistovano, jaké vztahy maji zaméstnanci se svym
nadtizenym. Z obrazku ¢. 20 vyplyva, ze pfevazna vétSina zaméstnancu (6 respondentit)
ma pratelské vztahy se svym vedoucim a 3 zaméstnanci uvedli, Ze se svym nadfizenym
maji spide formalni vztah. Zadny z respondentli nema se svym vedoucim konfliktni

vztah.

0%

i spise pratelské
M spise formalni

I spise konfliktni

Obrazek ¢. 20: Vztahy s nadfizenym

Zdroj: zpracovano autorkou
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Otazka €. 5 zkoumala, zda si zaméstnanci dovoli vyjadiit nesouhlas
se zadanym pracovnim ukolem od nadfizeného, pokud si mysli, Zze jednd nespravng.
Obrazek ¢. 21 zobrazuje, ze téméf vSichni zaméstnanci (7 respondenti) nemaji problém
nesouhlasit se svym vedoucim, 2 respondenti si v$ak nejsou jisti, zda by si dovolili

nesouhlasit. Nikdo z dotazovanych neuvedl, ze by se bal nesouhlasit s nadfizenym.

22%

0% il ano

i ne

LI nejsem si jist/a

Obrazek ¢. 21: Nesouhlas s nadtizenym

Zdroj: zpracovano autorkou
Zvyhodiovani zaméstnanci

Obrazek ¢. 22 zobrazuje nazory respondentd na to, zda jsou ncktefi
zaméstnanci zvyhodnovani vice nez jini. 2 zaméstnanci jsou zcela presvédceni,
7e néktefi pracovnici méstského Gfadu jsou zvyhodnovani. Odpovéd’ ,,spise ano* zvolili

4 ucastnici a 3 respondenti uvedli, Ze spiSe ke zvyhodinovani nedochazi.

0%

i ano
i spiSe ano
Ll spiSe ne

kM ne

Obrazek ¢. 22: Zvyhodiovani zamé&stnanct

Zdroj: zpracovano autorkou
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Nerovné zachazeni ¢i diskriminace

Zameéstnavatel ma povinnost zajistit pracovni prosttedi zalozené na rovném
zachazeni se vSemi zaméstnanci. Proto bylo otazkou ,,Setkal(a) jste se nebo byl(a)
svedkem nerovného zachdzeni ¢i diskriminace na Vasem pracovisti?* zjistovano,
zda maji zaméstnanci ufadu s touto problematikou zkuSenost. Z obrazku ¢. 23 lze
vycist, ze 3 respondenti si nejsou jisti, jestli se s projevy diskriminace ¢i nerovnym
pristupem setkali. VétSina respondentii (6) vSak uvedla, ze s diskriminaci ¢i nerovnym

zachazenim zkuSenost nemaji.

0%

i ano
i ne

Linejsem si jist/a

Obrazek ¢. 23: Nerovné zachazeni ¢i diskriminace

Zdroj: zpracovano autorkou

4.4 Motivace a spokojenost

Spokojenost zaméstnancti je zakladnim faktorem, ktery ovliviiuje efektivitu,
peclivost, produktivitu, ale také absenci v zaméstnani. Pracovni spokojenost
zaméstnancl vyrazné ovliviuji mezilidské vztahy. Zaméstnance, ktefi jsou v praci
nespokojeni, 1ze jen velmi obtizn¢ motivovat k vy$§im vykontim a jejich nespokojenost
se poté odrazi i ve spokojenosti zakaznikl. Motivace zaméstnancii je nezbytna
k podavani kvalitnich pracovnich vykont. Pii motivaci pracovnikd je tieba si uvédomit,

ze finan¢ni odmeéna je sice dllezita, ale motivace neni jen véci odménovani.
Stres na pracovisti

Jednim z nejvétsich stresorti jsou mezilidské vztahy. ZvIast stresujici je prace
Vv oblasti jednani s lidmi, kdy je Clov€ék vystaven interpersondlnim konfliktim. Tyka
se to tedy 1 zaméstnancii méstského uradu, ktefi jsou v neustalém kontaktu s obcany,

kolegy nebo nadiizenymi. Z obrazku €. 24 vyplyva, ze az 67 % zaméstnanci povazuje
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svou praci za stresujici, 2 respondenti uvedli, ze je prace stresuje jen nékdy a pro

1 dotazovaného neni prace téméf nikdy stresujici.

1
11%_

i témér vzdy
i jen nékdy

LI témér nikdy

Obrazek €. 24: Stres na pracovisti

Zdroj: zpracovano autorkou
Motivace zaméstnanci

Touto otazkou bylo zjistovano, ¢im jsou zaméstnanci motivovani. Respondenti
mohli zvolit vice odpovédi. Obrazek ¢. 25 znazoriuje, ze vSichni zaméstnanci (9) jsou
motivovani hmotnym prospéchem. Motivuje je také to, ze je jejich prace druhym
prospésnd, tuto odpovéd zvolilo 7 zaméstnancl. MozZnost realizovat se v praci je
motivujici pro 6 respondentii. Dobré pracovni vztahy dale motivuji 2 zaméstnance

a vetsi zodpovédnost 1 pracovnika.

vétsi zodpovédnost

uspokojeni z toho, Ze je ma prace
druhym prospésna

dobré vztahy se spolupracovniky

moznost realizovat se v praci W

hmotny prospéch (vyplata, odmény)

Obrazek &. 25: Motivace

Zdroj: zpracovano autorkou
Osobni a profesni rust

Moznost osobniho a profesniho rstu je dulezitou lidskou potiebou,

jejiz uspokojeni piispiva k dlouhodobé motivaci zaméstnanct. Proto bylo zjistovano,

51



zda meéstsky ufad podporuje osobni a profesni rozvoj svych zaméstnanci. Z obrazku

¢. 26 vyplyva, ze 4 zaméstnanci maji moznost rozvoje a 5 pracovnikd tuto moznost

nemaji.

i ano

i ne

Obrazek €. 26: Osobni a profesni rtst
Zdroj: zpracovano autorkou

Zaméstnanecké benefity

Dalsi otazka zkoumala, jaké zaméstnanecké vyhody jsou zaméstnancim
poskytovany. Respondenti mohli vybrat vice odpovédi. VSichni respondenti (9) uvedli,
ze maji moznost vyuzivat piispévek na rekreaci, sportovni a kulturni akce, ptispévek
na penzijni a zivotni pojisténi, ptispévek na zdravotni péci a ptispévek na stravovani.
Sluzebni automobil oznacili 2 respondenti a sluzebni telefon také 2 zaméstnanci.

Vzdé€lavaci kurzy jsou nabizeny 5 zaméstnanctim (viz obr. ¢. 27).

sluzebni

sluZebni telefon; 2

automobil; 2 \ /

- prispévek na

vzdélavaci__ stravovani; 9

kurzy; 5 /

piispévek na

pfispévek. na zdravotni
rekreac1,, \ péci; 9
sportovni a \ prispévek
kulturni akce; na penzijni
9 pripojisténi

a zivotni
pojisténi; 9

Obrazek ¢. 27: Zaméstnanecké benefity

Zdroj: zpracovano autorkou
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Spokojenost v praci

Tato otazka zjiStovala, jak jsou zaméstnanci méstského uradu spokojeni
se svym zaméstnanim. Jak zobrazuje obrazek ¢. 28, se svou praci je zcela spokojeno
33 % (3) zaméstnanci. Odpovéd ,,spise spokojen(a)* zvolilo 6 respondenti. Nikdo
z dotazovanych neuvedl, ze by byl se svou praci ,,spiSe nespokojen(a)” nebo ,zcela

nespokojen(a)“.

0% _-0%
T

ki zcela spokojen/a
i spiSe spokojen/a
LI spiSe nespokojen/a

i zcela nespokojen/a

Obrazek ¢. 28: Spokojenost v praci

Zdroj: zpracovano autorkou

4.5 Komunikace

Efektivni komunikace je podstatou uspéchu kazdé organizace. Usp&sné
organizace vytvaii pozitivni klima, které podporuje zaméstnance v jejich cCinnosti,
podporuje spolupraci a buduje davéru. V téchto organizacich je zaméstnancim
poskytovana zpétnd vazba, kompletni informace a jsou zvoleny vhodné komunikaéni

prostredky.

451 Interni komunikace

Hodnoceni komunikace s nadfizenym

Obrazek ¢. 29 ukazuje, jak zaméstnanci hodnoti komunikaci se svym
nadfizenym. Jako vybornou ji popisuji 2 respondenti a 7 dotazovanych jako dobrou.

Z4dny ze zaméstnanctl nepovazuje komunikaci s vedoucim za dostacujici ¢i $patnou.
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i vyborna
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LI dostacujici

i Spatna

Obrazek €. 29: Hodnoceni komunikace s nadfizenym

Zdroj: zpracovdno autorkou)
Komunika¢ni prostiredky

Z obrazku €. 30 vyplyva, Ze nejcastéji vyuZzivanym komunika¢nim prostiedkem
na M¢stském ufadé Kryry je osobni komunikace (6 respondentll). DalSim casto
vyuzivanym zpuisobem komunikace je telefon, ktery uvedli 3 zaméstnanci.
Prostfednictvim telefonu se nejcastéji dorozumivaji zaméstnanci z kiidla B. Jiny

komunikac¢ni prostfedky zaméstnanci neuvadi.

i osobni komunikace
i e-mail
Ll intranet

i telefon

0%

0%

Obrazek €. 30: Nejcasteji vyuzivané komunikacni prostfedky

Zdroj: zpracovano autorkou
Komunikace se spolupracovniky a jednotlivymi utvary

Dalsi  otazka  zjistovala, jak zaméstnanci hodnoti  komunikaci
se spolupracovniky a jednotlivymi utvary. Obrazek ¢. 31 zobrazuje, Ze komunikaci
vnimaji jako vybornou 3 zaméstnanci, 6 respondentl ji hodnoti jako dobrou. Nikdo

z respondentil nepovazuje komunikaci za dostatecujici ¢i Spatnou.
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LI dostacujici
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Obrazek €. 31: Hodnoceni komunikace se spolupracovniky a jednotlivymi utvary

Zdroj: zpracovano autorkou
Zpétna vazba

Zpétnou vazbou jsou zaméstnanci informovani o vysledcich své prace. Nekteti
zaméstnavatelé jsou vSak toho néazoru, ze pochvaly za dobfe odvedenou praci
a pravidelna zpétnd vazba je zbyte¢na. Snad kazdého zaméstnance pochvala za dobfie
odvedenou préaci potési a je to 1 dilezity prvek motivace zaméstnancii. Nasledujici
otazka zjistovala, zda je zaméstnancim poskytovana zpétna vazba. Z obrazku ¢. 32 lze
vyCist, ze 6 pracovnikim je poskytovana zpétnd vazba, a to jak pozitivni,
tak konstruktivni. Zpétnou vazbu jen za dobfe odvedenou praci dostava 1 zaméstnanec
a jen za Spatn¢ odvedenou praci rovnéZ 1 zaméstnanec. Zpétna vazba neni poskytovana

1 zaméstnanci.

0
11% 11% 1 i ano, jen za dobfe

11% odvedenou praci

M ano, jen za Spatné
odvedenou praci

6 Ll ano, za dobfte i Spatné
67% odvedenou praci

kM ne

Obrazek ¢. 32: Zpétna vazba

Zdroj: zpracovano autorkou
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452 Externi komunikace

Komunikace mezi Méstskym uiadem Kryry a méstem zFizenymi

a spravovanymi organizacemi

Méstsky ufad komunikuje také s organizacemi ziizenymi a spravovanymi
méstem Kryry. Tyto organizace jsou zalozeny za ucelem zajisténi nezbytnych potieb
pro mésto Kryry a jeho obyvatele. Maji pravni subjektivitu a spravuji majetek,
ktery zlistava ve vlastnictvi mésta. Za hospodarny provoz majetku je pln¢ zodpovédny
jmenovany feditel téchto organizaci. Jedna se o nésledujici organizace:

e Zakladni Skola Kryry;

e Matefska skola Kryry;

e Zdravotnické stiedisko Kryry;

e Domov pro seniory Kryry;

e Sbor dobrovolnych hasi¢i Kryry;

e Méstska knihovna Kryry;

e Policejni stanice Kryry;

e Schillerova rozhledna;

e SK Havran.
Komunikace Méstského uradu Kryry s verejnosti

Meéstsky urad a stejné tak ostatni orgdny vetfejné spravy jsou zde pro obcany,
aaby mohly lidem poskytovat kvalitni sluzby, neobejdou se bez schopnosti
komunikovat se Sirokou vefejnosti. Nejedna se vSak pouze o jednostranné predavavani
informaci z ufadu smérem k vetejnosti. Méstsky ufad Kryry se snazi obaniim piiblizit,
protoze si uvédomuje, Ze pro zvySovani kvality Zivota a spokojenosti ve mésté je
dilezité zapojit obcany do feSeni problémil mésta a jeho rozvoje.

Vyuziva k tomu tyto prostfedky komunikace:

e Jednani zastupitelstva obce — je podle § 93 odst. 3 zakona o obcich,
vefejné a miize se ho zacastnit kazdy obcan. Obec mé ze zékona povinnost
informovat obyvatele o konéni =zastupitelstva alespoii sedm dni
pted jednanim.

e Ufedni deska — Gfad ma dle zdkona o obcich povinnost zvefejiiovat

na ufedni desce obecné zavazné vyhladsky a natfizeni obce. Dle zdkona
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¢.500/2004 Sb., § 26 spravniho fadu je ufad povinen vést také
elektronickou ufedni desku.

Mistni rozhlas — slouzi k rychlému §ifeni informaci obyvatelim mésta.
Internetové stranky meésta a socidlni sit¢ — jsou dulezitym zdrojem

informaci pfedevsim pro mladsi generaci obyvatel mésta.
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5 NAVHRY A DOPORUCENI

V piedchozi kapitole (viz 4.6) bylo zjisténo, ze na Méstském tiadé v Kryrech
pfevazuje hierarchicky typ organiza¢ni kultury. VSichni zaméstnanci by vSak
v budoucnu preferovali ptiblizit se blize k typu klanovému. Proto zde budou
formulovany navrhy a doporu¢eni na zmény vychazejici z prace Cameron a Quinn
(2006), ktera by k zadoucimu stavu mohla dopomoci. Nejdiive je nutné identifikovat,
jaké zmény by méli v jednotlivych kvadrantech nastat a co by se naopak ménit nemélo.
Nize uvedena doporuceni mohou slouzit jako podklad pro vedeni Méstského uradu

Kryry, aby mohli provést ptipadné zmény.
Posileni klanové kultury

e Provadét prizkumy a zjist'ovat spokojenost zaméstnanct

Prizkumy, ankety a dal$i metody zjiStovani spokojenosti jsou dulezité
ke zkvalitnéni pracovniho prostfedi. Nemé¢lo by se vSak jednat pouze o prazkumy
spokojenosti zamé&stnanci méstského turadu, ale také o prizkumy spokojenosti
s &innosti tfadu z pohledu vefejnosti (obantl, klientt). Setfenim se zjisti zp&tna vazba,
tedy jak ob¢ané vnimaji ¢innost ufadu a jeho poskytované sluzby.

e Podporovat tymovou préci a participaci

Zapojenim pracovnikll do feseni probléml a umoznit jim podilet se na Sir§im
okruhu tkolt, se jednak zvysi jejich motivace i odpovédnost a jednak se posili jejich
logjalita k organizaci. Navic pfi spojeni jednotlivych osob s rtiznymi schopnostmi
a zkuSenostmi se mohou lépe feSit nastalé problémy. Mé&l by se také posilit zdjem
obcanll o vetfejné déni mésta a zaroven je motivovat k aktivnéjSimu zapojovani do jeho
zaleZitosti.

e Vybudovat vyssi uroven divery

Diivéra lidi v organizaci je zdkladem jejiho uspéchu. Pro budovani vzajemné
divéry mezi zaméstnanci a vedenim je potieba podniknout jisté kroky (napt. zapojit
zamé&stnance do procesu rozhodovani, usilovat o uz§i vztahy mezi zaméstnanci
avedenim, jasné a presné informovat pracovniky o pozadovanych ukolech

a za pochybeni netrestat).
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e Vice peCovat o zaméstnance

Zaméstnavatel by mél nad ramec zakonné povinné péfe o zaméstnance
vytvaret piijemné a otevienéj$i pracovni prostfedi, v némz se zaméstnanci budou citit
dobte.

Posileni klanové kultury vSak neznamena, ze se z ufadu stane nedisciplinované

a piehnané liberalni misto bez odpovédnosti zamé&stnanci za jejich ¢iny a rozhodnuti.
Zmirnéni hierarchické kultury

e (Odstranit zbyte¢né papirovani

Vyuzivanim modernich informac¢nich a komunikac¢nich technologii se zrychli
a zefektivni procesy na méstském ufadu. Zjednodusi se ¢innost Gfednikim a usnadni
se komunikace mezi ob¢any a ifadem. Navic se snizi neproduktivni naklady.

e Qdstranit mikromanagement

Kontrola je sice dllezitou soucasti instituci vetejné spravy, ale pokud vedouci
kontroluje kazdy detail prace zaméstnanct, tak se mohou citit podcenovani
a pod tlakem.

e Efektivni rozhodovaci proces

Nadfizeny by mél prenést uréitou pravomoc samostatn¢ rozhodovat
na zaméstnance. Zvysi se tim, jednak jejich motivace a jednak to pftisp&je k jejich
osobnimu rozvoji. Vedouci se poté muze soustiedit pouze na zalezitosti, které mize
vykonat jen on.

Opét to neznamend, ze by se z ufadu mélo stat nekontrolovatelné misto

bez logické struktury.
Styl vedeni

Vedouci by mél dle zaméstnanci zastavat roli mentora, ktery je laskavy
a empaticky, aby se na né¢j mohli zaméstnanci v pfipadé problému obratit. Usnadnovat
a posilovat vzajemnou spolupraci mezi zaméstnanci, ktera by mohla zvysit jejich
produktivitu i spokojenost. M¢l by si také vyslechnout jejich nazory a pfipominky a dat
jim prostor k vyjadieni svych predstav. Neustdle vést zamé&stnance k jejich osobnimu
rozvoji. Poskytovat podporujici zpétnou vazbu, kdy je zaméstnancim sdélovano,
co ude¢lali dobfe a Cemu se naopak maji ptisté vyvarovat. Nadfizeny by mél rovnéz vice
divéfovat svym zaméstnancim a zapojit je do rozhodovani. Vhodnym feSenim
by mohlo byt pieneseni pouze nékterych pravomoci a kompetenci, jez zahrnuji plnéni

zékladnich kol pro rutinni prace a jednoduché rozhodovéani. Vedouci pak rozhoduje
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aby nebyli zaméstnanci rozsahem ukoli a kompetenci pietézovani. Nékdy je ale
kontrola a koordinace zaméstnanct dulezitd, proto to neznamend, ze bude hierarchicka

kultura zcela vyloucena. Je potieba se naucit tyto kultury vhodné kombinovat.
Mezilidské vztahy

Z oblasti mezilidskych vztaht je potieba prosetfit, pro¢ si n€kteti zaméstnanci
mysli, ze jsou jejich spolupracovnici zvyhodnovani vice nez oni. Rovnéz na otazku
tykajici se diskriminace a nerovného chovani nékolik osob odpovédélo, Ze si nejsou
jisti, zda se s touto problematikou setkali. Proto je nutné sjednat napravu a piijmout

takova opatteni, ktera zajisti, aby se podobné chovani neopakovalo.
Komunikace

V této oblasti ma autorka ptipominky pouze ke komunikaci s vefejnosti, kde by
doporucila vylepsit webovou prezentaci mésta Kryry a zvefejnovat vice informaci

0 mésté na socidlnich sitich a internetovych strankach mésta.
Motivace

Z kapitoly 4.4 jsme zjistili, Ze vSichni zaméstnanci jsou Sice motivovani
hmotnym prospéchem, ale vétSina jich také uvedla, Ze je motivuje 1 moznost realizace
nebo dobry pocit z toho, Ze je jejich prace spoleCensky uzite¢nd, coz je pozitivnim
zjiSténim. V kultufe hierarchického typu a obzvlast v organizacich vefejné spravy
je t&zké motivovat zaméstnance k lep§im vykonim, protoze za svij vykon a pfistup
k ob&aniim nejsou odménovani. Reseni je tedy jednoduché, odménovat pracovniky

vefejnou pochvalou nebo osobnimi ptiplatky na zaklad¢ jejich podaného vykonu.
Vize a strategie

Kultura organizace se promita i v oblastech jako je napiiklad vize a strategie,
které ukazuji, co je jeji tlohou ve spolecnosti a jak by chtéla byt vnimana vetejnosti.
Kazda uspésna organizace ma definovanou vizi a strategii, ktera ji udava smér dalsiho
rozvoje. Pokud vizi stavenou nema, dochazi k oslabeni organizaci kultury. Méstsky
ufad Kryry definovanou vizi o budoucim a Zddoucim stavu mésta nema, proto ji autorka
doporucuje sestavit spolu se strategii, ktera upiesni, jakym zptisobem bude dané vize
dosdhnuto. S vytvofenou strategii ma poté mésto moznost Cerpat finanéni prostfedky

z fondt Evropské unie na jeji realizaci.
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Eticky kodex

S organizacni kulturou také zce souvisi etické chovani pracovnikid organizace,
kter¢ by mélo byt ustanoveno v etickém kodexu. A prfestoze sestaveni vlastniho
etického kodexu ma pro urady samospravy pouze doporucovaci charakter, povazuje
autorka za vhodné jej sestavit. Vytvofenim a uplatiovanim etického kodexu
na méstském ufadu se zvysi divéra ob¢ani ve vetfejnou spravu, rozvine se organizacni
kultura a utvofi se etické pracovni prostiedi. Je dulezité si vSak uvédomit, Ze pouhou
pisemnou tvorbou kodexu ke zméné ¢i posileni organizatni kultury nedojde,
pokud nejsou nastaveny vhodné podminky jeho dodrzovani. Naptiklad tak,

ze respektovani obsahu kodexu bude odménovano a jeho nedodrzovani sankciovano.
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ZAVER

Organizac¢ni kultufe neni dostatené¢ veénovana pozornost, obzvlasté
v souvislosti s institucemi statni spravy a samospravy. Z toho divodu chtéla autorka
této prace zdlraznit dulezitost organizac¢ni kultury i v té€chto organizacich. S neustale
ménicim se prostiedim a zvySujicimi naroky ob¢anti na ¢innost Ufadi, je vyzadovano,
aby se instituce vefejné spravy témto zménam piizpusobovaly. Proces zmény je ovSem
slozity a dlouhodoby, zvlasté u organizaci se siln¢ zakofenénou organizaéni kulturou,
ktera je velmi Casto k vidéni na ufadech malych mést a obci.

Cesky psanych knih zabyvajicich se timto tématem je mélo nebo fesi tuto
problematiku pouze povrchové. Navic vétSina téchto knih odkazuje €i cituje poznatky
od zahrani¢nich autorti, které ovSem ne vzdy odpovidaji podminkam ¢eského prostiredi.
Proto byla v této praci vyuzita zejména publikace R. LukaSové, ktera problematiku
organizacéni kultury pojiméa komplexné.

Cilem této bakalaiské prace bylo zhodnoceni obsahu organiza¢ni kultury
Méstského uradu Kryry. Prace byla roz¢lenéna na teoretickou a empirickou ¢ast. Cilem
teoretické Casti bylo zmapovat dosavadni poznatkovou bazi a teorii tykajici
se organiza¢ni kultury a metod jejiho poznani. V prvni kapitole byly vymezeny pojmy
kultura a organiza¢ni kultura. Byl zde také popsan historicky vyvoj organizacni kultury,
prvky a struktura organizacni kultury. Dale pak poukdzano na to, jak obsah a sila
organiza¢ni kultura ovliviiuje vesSkeré procesy v organizaci. Posledni ¢ast prvni kapitoly
se zabyvala vlivem organiza¢ni kultury na adaptacni proces nové pfichozich
pracovnik.

Poznani jako vychodisko jejiho utvareni bylo tématem druhé kapitoly, kde jsou
priblizeny typologie nékterych autorti zabyvajicich se organizacni kulturou. Zavér této
¢asti se vénoval diagnostice organizacni kultury, jejiz obsah informoval o pouziti
vhodnych metod vyzkumnych postupii pfi zkoumani kultury organizace za ucelem
porozuméni jejimu obsahu.

Cilem empirické Casti bylo identifikovat organiza¢ni kulturu na Méstském
ufadu Kryry prostrednictvim organizacnich hodnot a prozkoumat jeji obsahové
komponenty. Tteti kapitola jako soucast empirické casti priblizila specifika vetejné
spravy a seznamila s Méstskym ufadem Kryry. Nasleduje kapitola realizace vyzkumu,
ve které byl stanoven cil vyzkumu, dale byly popsany pouzité metody a techniky sbéru

dat, proces sbéru a zpracovani dat a obsahovala téZ popis struktury respondenti. V této
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casti byly také zobrazeny formou grafii a tabulek vysledky jednotlivych komponentt
kultury z dotazniku OCAI (Cameron a Quinn, 2006).

V empirické C¢asti jsme hledali odpovéd’ na vyzkumné otdzky, které jsme
stanovili v Givodni ¢asti: Jaky typ organizacni kultury ve vybrané instituci prevlada
ajaky typ je preferovan z pohledu zaméstnanci? Jak se ptevladajici typ organizacni
kultury projevuje v mezilidskych vztazich ve vybrané instituci? Na zakladé vysledki
dotaznikového Setfeni metodou OCAI jsme zjistili, Ze souCasny obsah organiza¢ni
kultura Méstského ufadu Kryry nejvice odpovida charakteristice hierarchického typu
organiza¢ni kultury, ve které je kladen diraz ptedevSim na formalni pravidla, postupy
a kontrolu. Vedouci je vniman jako dobry koordinator a organizator. Dominance tohoto
typu je ddna zejména samotnym charakterem organizaci vefejné spravy. Zameéstnanci
ovSéem V budoucnosti vice inklinuji ke klanovému typu organizacni kultury.
Pro hierarchicky typ organizani kultury jsou typické spiSe formalni vztahy mezi
zamé&stnanci a nadfizenym, av$ak to neni piipad Méstského tfadu v Kryrech, ve kterém
maji zaméstnanci mezi sebou 1 s vedoucim spiSe vztahy osobni az ptatelské. Je to dano
predev$im tim, Ze se méstsky ufad nachazi v malém mésté (cca 2 300 obyvatel),
ve kterém se lidé mezi sebou dobie znaji a maji zpravidla uzsi vztahy nez ve vétSich
meéstech. O to piekvapivéjsi bylo zjisténi, Ze na ufadé¢ dochazi ke zvyhodiovani
nékterych jedincil a k moZnému vyskytu diskriminace ¢i nerovnému zachazeni.

V posledni ¢asti prace byly formulovany navrhy a doporuceni, které by mohly
byt pfinosné vzhledem k soufasnému obsahu organizacni kultury. NejvétSi piinos
pro Méstsky ufad Kryry a zaroven mésto Kryry by dle autorky mohl mit zpracovany
strategicky plan rozvoje obce, ve kterém bude vytyCena rozvojova strategie a vize
budouciho stavu mésta. Rovnéz tvorba etického kodexu mulze mit pozitivni vliv
na zameéstnance a pracovni prostfedi. Bylo doporuceno také vylepsit prezentaci mésta
a méstského uUradu na internetovych strankach 1 socidlnich sitich mésta. Ke zvySeni
motivace je navrzeno odménovat zameéstnance osobnimi piiplatky nebo vefejnou
pochvalou za dobie odvedenou praci. Zalezi vSak na vedeni meéstského tufadu,
jak k témto doporucenim pfistoupi, nebot’ ti nejvice ovliviiuji organizacni kulturu.

Samotna implementace zmén je ovSem problematicka piedevsim z toho
divodu, ze zaméstnanci v té€chto institucich pracuji dlouhou dobu, nékdy 1 cely svii
Zivot, proto nemaji potfebu a ani chut’ pfijimat zmény nebo se témto zméndm neumi
pfizptsobovat. To plati i pro Méstsky Gfad v Kryrech, ve kterém vSichni zaméstnanci

pracuji vice nez 13 let. SouCasné maly pocet vedoucich pracovniki, respektive maly
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pocet ufednikli nedavd prostor k velkym veletocim v organizacni

a ani struktufe. Zavérem lze konstatovat, ze cil prace byl splnén.

kultufe
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PRILOHY

Pfiloha A:

Dotaznik OCAI

. . . Soucasna | Preferovana
1. Dominantni rysy organizace . .
T situace situace
A Piatelska a rodinna atmosféra, vzijemna podpora
"~ | aspoluprace
B Dynamickeé, podnikatelskeé a kreativnid prostiedi,
" | nepfedvidatelné situace
C. | Zaméfeni na vysledky a dosahovani cild
D Rizené a strukturované prostiedi, diraz kladen na
" | pravidla. postupv a kontrolu
Celkem 100 100
. . . Souéasna | Preferovani
2. Vedeni organizace situace situace
A Vedouci jsou povaZovani za mentory, pecujio
" | zamésinance a podponyi jejich rozvoy
B Vedouci piijimaji nové vyzvy a rizika, orientace
" | na budoucnost a inovace
c Vedouci se zameéfuyi hlavné na dosahovani
" | vysledlad, silnd osobnost vedoucich
D. | Vedouci je dobry koordinator a organizator
Celkem 100 100
3. Rizeni zaméstnanci So_ucasua Prefernranﬂ
situace situace
A Zalozeno na tymové spolupraci, soudéinnosti a
* | participaci
B Zaméstnanci jsou vedeni k samostatnému
) rozhodovani, inovativoimu mysleni a jedinenosti
c ZaloZeno na soutéZzivosti mezi zaméstnanci, na
) pracovniky jsou kladeny vysoke naroky
D ZaloZeno na stabilité vztahn, pfedvidatelnosti,
| pravidlech a kontrole
Celkem 100 100




« . Soucasna | Preferovana
4. Soudruznost organizace . .
situace situace
A &mmi drzi pohromadé loajalita, vzajemna
- duveéra a sdilené spoletné hodnoty
B Dlig;amzam drzi pohromadé zaméfeni na spolecny
c
c Organizace drZi pohromadé diky mnovacim a
) zdokonalovani se
D Organizaci drzi pohromadé formalni pravidla a
postupy
Celkem 100 100
5. Diraz v organizaci je kladen na S;‘:ﬁ;::ﬂ Prziiﬁ:z:nn
A Vzdélavani a rozvoj zaméstnancn, divém,
" | otevienost a akfivnd néast
B Nové poznatky, pfileZitostt, zdokonalovani a
" | vyvoj novych produkii a sluzeb
c Dosahovani cilti a uspéchi, konkurenci
D. Hladky chod orgamzace, stabilitu a efektivnost
Celkem 100 100
e . Soucasna | Preferovama
6. Kritéria uspéchun situace situace
A Rozvoj lidskych zdroji, tymova price,
“" | angaZovanost zaméstnanch a péce o lidi
B Uspéch spotiva v unikitnich a nejnovéjsich
" | produktech a sluZbich
c Uspéch spotiva v pfestizeni konkurence, klicova
" | je vedouci pozice na trhu
D Efektivnost, planovani, spolehlivost a provoz
~ | s nizkyymi naklady
Celkem 100 100




Piiloha B: Dotaznik ¢. 2

a)
b)

c)

a)
b)
c)
d)

a)
b)

c)

a)
b)

c)

b)
c)

a)
b)
c)
d)

b)
c)

Jste obeznamen(a) S obsahem etického kodexu ufedniki a zaméstnanci
veiejné spravy?

ano

ne

nejsem si jist(a)

Souhlasite s tvrzenim: ,,Poskytovani kvalitnich sluzeb a usilovani o spokojenost
obcanii je pro nas prioritou*?

zcela souhlasim

spise souhlasim

spiSe nesouhlasim

zcela nesouhlasim

Jak byste popsal(a) vztahy s kolegy na Vasem pracovisti?
spise pratelské

spise formalni

spise konfliktni

Jaké mate vztahy s nadiizenym?
spiSe pratelské

spisSe formalni

spise konfliktni

Dovolite si vyjadrit nesouhlas se zadanym pracovnim tikolem od nadfizeného,
pokud si myslite, Ze jedna nespravné?

ano

ne

nejsem si jist(a)

Miyslite si, Ze jsou néktefi zaméstnanci zvyhodiovani vice nez jini?
ano

spiSe ano

spiSe ne

ne

Setkal(a) jste se nebo byl(a) svédkem nerovného zachazeni ¢i diskriminace na
VaSem pracovisti?

ano

ne

nejsem si jist(a)



a)
b)

c)

a)
b)
c)
d)

10.

a)
b)
c)
d)

11.

a)
b)
c)
d)

12.

a)
b)
c)
d)

13.

a)
b)
c)
d)

14.

a)
b)

Jak Casto je VaSe prace stresujici?
témer vzdy

jen nékdy

témér nikdy

Jak byste ohodnotil(a) komunikaci s nad¥izenym?
vyborna

dobra

dostacujici

Spatna

Jak byste ohodnotil(a) komunikaci se spolupracovniky a jednotlivymi ttvary
organizace?

vyborna

dobra

dostacujici

Spatna

Jaké komunikacni prostiedky vyuZivate nejéastéji?
osobni komunikace

e-mail

intranet

telefon

Je Vam poskytovana zpétna vazba?
ano, jen za Spatné¢ odvedenou praci
ano, jen za dobfe odvedenou praci
ano, za dobfe 1 Spatné odvedenou praci
ne

Co Vas v praci nejvice motivuje? (moZznost zvolit vice odpovédi)

hmotny prospéch (vyplata, odmény)

mozZnost realizovat se v praci

dobré vztahy se spolupracovniky

uspokojeni ztoho, Ze je mé& prace druhym prospéSna; Ze jsem spoleCensky
uzite¢ny(a)

vetsi zodpoveédnost

Podporuje organizace Vas osobni nebo profesni rist (napf. jazykovymi nebo
vzdélavacimi kurzy)?

ano

ne



15. Jaké zaméstnanecké benefity Vam organizace poskytuje? (moznost vice
odpovédi)

a) prispévek na stravovani

b) prispévek na zdravotni péci

C) piispévek na rekreaci, sportovni a kulturni akce

d) vzdélavaci kurzy

e) piispévek na penzijni piipojisténi a zivotni pojisténi

f) sluzebni telefon

g) sluzebni automobil

16. Jste spokojen(a) se svou praci?
a) zcela spokojen(a)

b) spise spokojen(a)

C) spise nespokojen(a)

d) zcela nespokojen(a)

17. Jakého jste pohlavi?
a) muz
b) Zzena

18. Kolik je Vam let?
a) 18-25

b) 26-35

c) 36-45

d) 46-60

e) 61 avice let

19. Jaké je VaSe dosaZené vzdélani?
a) stfedni bez maturity

b) stfedni s maturitou

c) vyssi odborné

d) vysokoskolské

20. Jak dlouho pracujete na Méstském uradu Kryry?
a) 0-2

b) 3-6

c) 7-12

d) 13 avice let
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