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ABSTRAKT

Bakalaiska prace se zabyva organiza¢ni kulturou. Vymezuje pojmy kultura a organizace.
Kultura jako néco nehmotného, co vSak lze spojit s organizaci a jejim charakterem. Kultura
jako cilevédoma ¢innost ¢lovéka, kterou plsobi na okolni svét. Organizacni kultura je pro-
vazana s kazdou organizaci, protoze vSechny ji pfirozen¢ vytvaii. Snahou a cilem této pra-
ce je objasnéni fenoménu organizacni kultura. Rovnéz se zaméiuje na vliv organizacni
kultury v organizaci jako faktoru vyrazné ovliviiujiciho uspésnost kazdé organizace a jako
jednoho z nejvyznamnéjSich aspekti soucasného podnikového fizeni. Zadmérem prace je
priblizit, co je organiza¢ni kultura a jak ovlivituje zivot organizace, jak lze jeji obsah po-
znat a porozumét mu a jakym zpusobem muzeme utvaiet zadouci a silnou podporujici kul-
turu v organizaci. Je velkou chybou vedeni organizaéni kulturu opomijet. Miize byt na jed-
né strané zdrojem sily organizace, ale také brzdou rozvoje organizace i pfic¢inou jejiho

upadku.

Kli¢ové slova: kultura, organizacni kultura, organizacni struktura, strategie organizace,

typologie organiza¢ni kultury.



ABSTRACT

This thesis deals with the organizational culture. It defines the concepts of culture and or-
ganization. Culture as something intangible that can not connect with the organization and
her character. Culture as a purposeful human activity exerted by the surrounding world.
Organizational culture is pro-coupled with each organization, because all it naturally pro-
duces. The aim and objective of this thesis is to explain the phenomenon of organizational
culture. It also focuses on the influence of organizational culture in the organization as a
factor significantly affecting the success of any organization and as one of the most impor-
tant aspects of the current corporate governance. The work is closer to what is organizatio-
nal culture and how it affects the life of the organization, as its contents can know and un-
derstand and how we can shape desirable and a strong supporting culture in the organizati-

on.

It is a great mistake of the organizational culture of neglect. It may be on one side of the
power source organization, but also a brake on development organization and the cause of

its decline.

Keywords: culture, organizational culture, organizational structure, strategy of organizati-

on, organizational culture typology.
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UvVOD

Bakalatska prace chce poskytnout souhrn nazorti a teorii z mnoha oborti, které se proble-
matikou organizac¢ni kultury zabyvaji a napomoci pochopeni tohoto jevu. V dalsich krocich
chceme analyzovat organizacni kulturu konkrétni organizace, tedy Domova Vesna, pfi
které se zamétime na hodnoty akceptované a preferované v této organizaci jako typické

urcité prvky organizac¢ni kultury.

Hodnoty, na které se zaméfujeme, jsou hodnotami zkoumané organizace Domov Vesna a
uznavané jak vedenim, tak jejimi zaméstnanci, které vznikaji taktikajic ptirozené pti kaz-
dodennim zajistovani chodu organizace, nebo je miize vytvaret vedeni organizace tak, aby
korespondovaly s jeho dlouhodobymi zaméry. Takto cilené stanovené pravidla organizaéni
kultury a jeji napli, jsou nasledné zaméstnanciim predédvany, aby napomahaly usmériiovat
pracovni usili zaméstnancli pozadovanym smérem, usnadiiuji jim pochopit a pfijmout tak
za své organizacnich cile apod. Tyto hodnoty by mély byt, sdileny vSemi zaméstnanci v

organizaci nebo na ptislusném odd¢leni useku organizace.

Fakt, Ze organizacni kultura je obsahem zkouméni mnoha obori, vyzaduje komplexni po-
hled na organizac¢ni kulturu, tedy nutnost spojit tyto jednotlivé poznatky z vice obort. Pro-
to se v prvni ¢asti prace pokusime uvést riizna pojeti organizacni kultury a vytvofit uréity
teoreticky ramec a vychodiska pro nasi praci. Dalsi ¢ast bude zaméfena na metodologii
analyzy kultury organizace a na vytvofeni a ovéfeni metody pro tento vyzkum. Nakonec se
soustiedime na provedeni analyzy organizacni kultury v konkrétni organizaci. Organizace,

ve které budeme analyzu provadét, je Domov pro seniory Vesna, v Orlové.

Miuzeme tedy vyse fecené shrnout do konstatovani, ze vychodiskem bakalatské prace je
zamér, na zakladé teoretickych poznatkli prezentovanych v prvni ¢asti prace a nasledné na
zaklad¢é vysledkti dotaznikového prizkumu a nasi osobni zkusSenosti z praxe ve Vesné,
charakterizovat a popsat stavajici organizacni kulturu Domova Vesna, stanovit smér, defi-
novat a doporucit potfebné zmény organiza¢ni kultury, metody zavedeni téchto zmén a

navrhnout optimalizovanou organizacni strukturu Vesny.
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. TEORETICKA CAST
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1 POJEM KULTURA

Pojem kultura v obecném slova smyslu je oznaCovan jako specificky zplisob organizace,
realizace a rozvoje Cinnosti, objektivizovany ve vysledcich fyzické a dusevni prace. I kdyz
definici pojmu kultura se zabyvalo mnoho odborniki, k jednotné a obecné pfijatelné defi-
nici autofi nedospéli (Bedrnova, Novy, 2002, s. 10). Kultura je relativné integrovany celek
zahrnujici lidské chovani a jeho vytvory. Toto chovani se fidi v uritém spolecCenstvi a

Vv procesu interakce vytvorenymi vzory. (Kloskowska, 1967, s. 43)

Antropologicky pfistup k definovani studia kultury je pfevazné popisny a zalozeny na po-
zorovani. Antropologové se pokouseji popsat chovani urcitych skupin a interpretovat jeho
vyznamy. Kulturu tedy chapou napiiklad jako zpiisob Zivota skupiny lidi, jako usporadani
vSech vzorl nauceného chovani, které jsou pfendSeny z generace na generaci prostfednic-
tvim jazyka a napodobovani (Lukasova, Novy, 2004, s. 174). Z pohledu sociologie vystu-
puji kultury jako relativné nezavislé ptizptisobivé systémy se specifickym obsahem. Kultu-
ra je povazovana za tidu prostfedkii a mechanismil specificky lidské adaptace k vnéjSimu
prostfedi. Existuji v podobé vytvort lidské prace (artefaktii), sociokulturnich regulativii
(norem, hodnot, kulturnich vzorti), ideji a instituci organizujicich lidské chovéni. Z thlu
pohledu psychologie neni na rozdil od piedchozich piistupti kultura sama o sobé pozorova-

telna. (Lukasova, Novy, 2004, s. 240)

Ve skute€nosti pozorujeme zviditelnéni kultury, nikoliv kulturu samu o sobé, jak uvadi
David Matsumoto ve své knize Culture and Psychology (2000, s. 102). Kulturu tak definu-
je jako ,,dynamicky systém explicitnich a implicitnich pravidel, vytvofeny skupinou za
ucelem jejiho preziti, zahrnujici postoje, hodnoty, nazory a normy chovani, sdilené skupi-
nou, ale jednotlivci ve skupin€ zvnitinéné v rozdilné mife, komunikované z generace na
generaci, relativné stabilni, ovSem s potencidlem ke zméné v pribéhu casu* (Matsumoto,

2000, s. 24).

Lid¢ jsou velmi slozité organismy a jejich chovani nelze nadefinovat a naprogramovat jako
u pocitacového programu. I ptesto, ze o ¢loveéku a jeho mysleni dnes mdme mnoho poznat-
ovlivitovat. Jsou desitky ¢i stovky vlivi, jez chovani kazdého z nas bezprostfedné ovliviiu-
ji, nebo se alespoil ¢astecné podili na utvareni nasi osobnosti. Jednim z takovych vlivi je 1

kultura. At uz kultura narodni, ¢i kultura prostiedi, ve které zijeme.
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Je to jakési programovani nasi mysli, které¢ clovéku pomaha orientovat souhrn hmotnych a
duchovnich hodnot vytvotenych lidstvem v jeho okoli. Dava nam navod na feSeni vznik-
lych situaci a ulehCuje ndm zivot. V nasledujici podkapitole si vysvétlime pojem, ktery

uleh¢uje orientovani zaméstnancti a zam¢&stnavateld v organizaci.

1.1 Pojem organiza¢ni kultura

V cCeské odborné literatufe se pro oznaceni kulturnich strdnek podniku pouzivaji pojmy:
firemni kultura (Pfeifer a Umlaufova, 1993), podnikova kultura (Bedrnova a Novy, 1994,
s. 84), (Novy a kol., 1996, s. 102) a ¢astéji organizacni kultura (Lukasova a Novy, 2004, s.
144). V anglicky psané literatufe je pouzivany vyraz organizational culture nebo corporate

culture.

Organizacni kulturu 1ze chapat jako soubor zékladnich pfedpokladl, hodnot, postoji a no-
rem chovani, které jsou sdileny v rdmci organizace, které se projevuji v mysleni, citéni a
chovani ¢lenti organizace a v artefaktech materialni a nemateriadlni povahy (LukasSova a

Novy, 2004, s. 22).

To co nam pomaha v orientaci ve firemnim prostiedi - je kultura firemni nebo organizaéni.
Kultura je tedy uméle vytvorenym pojmem, zavedenym k védeckym ucelim, jenz existuje
v kazdém jednotlivci V podobé jeho ndzort, hodnot, postojii a vzorcti chovani, které si je-
dinec osvojil jako soucast urcitych socialnich celkil a vice ¢i méné je sdili s jinymi Cleny
téchto celkd. (Tureckiova, 2004, s. 172)

Podle Seknicky je: ,,Firemni kultura vlastné produktem skupinové zkuSenosti a miize tudiz
existovat jen u organizaci s urcitou historii. Kultura je vysledkem procesu uceni, vyviji se s
novymi zkuSenostmi. Ovliviiuje vétSinu aspektll organizace: strategii, strukturu, mecha-

nismy kontroly a odménovani, zpisob vzdjemného chovani ¢lent apod.*
(Seknicka, 1997, s. 105).

Kazdy jedinec je jak tvarcem, tak produktem kultury. I kdyz kultura existuje pouze pro-
stiednictvim jednotlivel, je na druhé stran¢ socidlnim jevem. Nazory, hodnoty, normy a
zpiisoby chovani, které ¢lenové urcitého socialniho celku piedavaji dal§im ¢lentim tohoto
socidlniho celku, jsou pfedavany proto, zZe se osveédcily, tj. Ze se ukazaly jako funkcni pro
preziti skupiny. Jsou to odpoveédi na ohrozeni skupiny, jez skupiné opakované umoznily

zachovat svou existenci.
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Jedna se ptitom jak o odpovédi zcela viditelné (ve formé néstrojli, zptisobu oblékani, druhi
potravy), tak o odpovédi, jez jsou pro vnéjsiho pozorovatele méné viditelné ¢i zcela skryté.

(Tureckiova, 2004, s. 173)

Diky uvedenému mechanismu je kultura velmi stabilni a odolna vii¢i zménam. Na druhé
stran¢ vSak neni staticka a neménna, nebot’ zména podminek vyvoladva nutnost prizpisobo-
vat se prostfedi a hledat takové zptsoby chovani, které skupin€ umozni v danych podmin-
kach ptezit. Vzhledem k tomu, ze jednotlivé socidlni celky, maji své zvlastnosti ve fungo-
vani, maji i kulturni systémy spojené s témito celky také své odliSnosti a jedine¢né znaky.
Obecné jsou tyto jedinecnosti kultury, spojené S jednotlivymi socialnimi celky, oznacova-
nymi jako druhy kultury. V pojeti fizeni jsou nejcastéji studovanymi druhy kultury — kultu-
ra narodni a kultura organizacni. Pfeifer, Umlaufova (1993, s. 19) uvadi, Ze organizacni
kultura je souhrn piedstav piistupit a hodnot v organizaci vSeobecné sdilenych a relativné
dlouhodobé¢ udrzovanych. Armstrong (1999, s. 357) piSe “ organizacni kultura predstavuje
soustavu sdileného ptesvédceni, postojii, domnének, norem a hodnot existujicich v organi-
zaci. Tato kultura sice nebyla nikde vyslovné zformulovana, ale v podminkach neexistence
pfimych instrukci formuje zplsob jednani vzajemného plisobeni lidi a vyrazné ovliviiuje

zpusob vykonavané prace.” Definic firemni kultury existuje v odborné literatute desitky.

Podnikova kultura je definovdna zejména jako oznaceni urcitych spole¢nych pfistupil,
hodnot, pfedstav a norem sdilenych ve firm&. Dale tento pojem zahrnuje usmériiovani po-
stoju, jedndni a chovani pracovnikd prostfednictvim urcitych ritudlt a symbold (znaky,
loga, obleceni). Podle téchto nazort jednotlivec, skupiny, ale i podnik rozviji vlastni, ori-
ginalni a nezaménitelné predstavy, hodnotové systémy a vzory jednani, které se projevuji
ve shodném ¢i alespoit obdobném jednani jednotlivelt uvnitt podniku i smérem viici jeho

vné&jsimu okoli. (Sigut, 2004, s. 9)

Urcity celek norem, hodnotovych ptfedstav a mySleni charakterizuje chovani pracovnikli na
vSech stupnich a tim 1 ,,tvai** podniku. Firemni kultura vyjadifuje vzdy urcity charakter,
duch podniku, vnitini pravidla hry, ktera ovliviiuji mysleni a jednani pracovniki, ale i cel-
kovou atmosféru, ve které probihéd veskery vnitropodnikovy zivot. Pohled na firemni kultu-

ru mize byt samoziejmé daleko irsi. (Sigut, 2004, s. 10)

V nésledujici podkapitole se zaméfime na strukturu organizacni kultury, kterd provazi or-

ganizacni kulturu.
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1.2 Struktura organiza¢ni kultury

Chceme-li charakterizovat strukturu organiza¢ni kultury, hovoiime pak o ur¢itém rozdéleni
prvku kultury do samostatnych rovin podle pohledu a nazirani na jejich rozpoznatelnost
pro vnéjsi subjekty. Organizaéni struktura je stupnovité uspofadani vztahi mezi jednotli-
vymi pracovnimi misty v rdmci organizacnich titvart a vztahti mezi utvary v ramci organi-

zace. (Dédina a Odchazel, 2007, s. 135)

Stanovuje vztahy nadfizenosti a podfizenosti, vzajemné pravomoci a odpovédnost. Bez
formalni organizacni struktury neni funkéni zZadna organizace, sjednocuje podnikové ¢in-
nosti, procesy a pracovniky a formalizuje jejich vztahy pro dosazeni spole¢nych cilti orga-
nizace. Neexistuje optimalni organizacni struktura, zavad¢ji se jen organizacni struktury,
které efektivné vyuzivaji vedeni pracovnikll k dosazeni cilli organizace. Jedna se tedy o
formalni systém ukolli a vztahl podiizenosti a nadtizenosti, ktery fidi, koordinuje a moti-
vuje pracovniky. Organizacni struktura nejsou pouhé organiza¢ni diagramy - je to sit
vztahl a soucinnosti. Organiza¢ni struktura ma dva zakladni Gkoly. Prvnim je zajistit efek-
tivni tok informaci uvnité organizace, aby pomoci téchto informaci dochazelo k redukci
nejistoty v rozhodovacim procesu. Druhym ukolem je dosahnout efektivni koordinace a
integrace rdznorodych Cinnosti organizace provadénych jednotlivei, skupinami, tymy a

odd¢lenimi. (Dédina a Odchazel, 2007, s. 134)

Strukturu organiza¢ni kultury autofi Casto znazorfiuji pomoci modelt. Ackoliv autofi nedo-
speli k jednotnému pojeti struktury organizacni kultury, Ctyfi nésledné uvedené modely
struktury organizaéni kultury zpiehlednuji slozity a komplexni socialni jev, jakym organi-
za¢ni kultura bezesporu je. Da se obecné fici, Ze organizacni kultura je tvotena z vice kul-
turnich prvkd, které jsou strukturovany do jednotlivych vrstev, pficemz jednotlivé vrstvy
jsou vice ¢1 méné pozorovatelné a lze je v zdsad¢ rozdélit na vrstvu pozorovatelnych prvki
(artefaktu, chovani) a na vrstvu nepozorovatelnych prvki, jakymi jsou hodnoty a zakladni

presvédceni. (Jancikova, 2008)

Lukagova a Novy (2004, s. 175) spojuji kulturu hlavné se zakladnimi pfedpoklady. Rikaji,
ze soubor téchto predpokladi, které sdilime, nam definuje, ¢emu budeme ve skupiné véno-
vat pozornost, jak budeme udalosti interpretovat, jak budeme emocionalné¢ reagovat a jak

budeme mit tendenci se v uréité situaci chovat.
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Modely struktury organiza¢ni kultury se od sebe sice lisi, ale jedno maji spole¢né. Lisi se
od sebe hlavné poctem trovni kultury a v konkrétnim vymezeni jednotlivych prvku, které
tyto trovné tvoii. (LukaSova a Novy, 2004, s. 152) Ale shoduji se v tom, Ze kultura je tvo-
fena z vice kulturnich prvki, které jsou ve vztahu k sobé rozmistény do n¢kolika vrstev a
tyto vrstvy se od sebe lisi mirou pozorovatelnosti, kdy je mizeme rozdélit na vrstvu pozo-

rovatelnych prvki a vrstvu prvki nepozorovatelnych (Lukasova a Novy, 2004, s. 122).

V nasledujici podfazené podkapitole se seznamime s jednotlivymi prvky, které tvoii kultu-

ru.

1.2.1 Prvky organiza¢ni kultury

Prvky organizaéni kultury jsou materidlni a nematerialni. Mezi materidlni (fyzické) prvky
organiza¢ni kultury patfi: architektura, vn&jsi 1 vnitini vybaveni a uspotadani vetejnych
prostor, vybaveni pracovi§té¢ nabytkem, vybaveni pracovnimi pomtckami, vyzdobeni za-
clonami, ubrusy, dekoracemi, vybaveni pfistroji na rychlé obcerstveni, odév (uniformy)
pracovniki, loga, vizitky, symboly, barvy spole¢nosti, reklamni dokumenty, propagacni
materialy a darky, publikace o pracovisti, technologie a uroven jejich modernosti, produk-
ty. Patii sem i symboly podniku, které zahrnuji rizné zkratky, slang a zptsob oblékani, ale
také symboly postaveni, které jsou zndmé jen Cleniim této organizace. Mezi nematerialni
prvky organizacni kultury patii, hodnoty, které predstavuji nejhlubsi uroven firemni kultu-
ry. Je to obecné védomi toho, co je dobré a co Spatné, co je normdlni a co ne. Hodnoty se
promitaji do pracovni moralky, sounélezitosti pracovnikii s firmou i do celkové orientace
firmy. M¢li by byt sdileny v§emi pracovniky, nebo alesponi zaméstnanci, ktefi jsou ve ve-
douci pozici. Patii sem dale pak respektované normy, kulturni atmosféra (klima), postoje,
nazory, minéni, piesvédceni, predstavy, zptusob mysleni, zvyky, vzorce a pravidla i kultur-
ni uroven chovani, praktiky, tradice, myty, historky, pfibchy, ptihody, legendy, myty o
organiza¢ni identité — nemusi se vztahovat k realit¢ (mohou byt vytvofené vedenim), hrdi-
nové (vzory) organizace, znamé a charismatické osobnosti (pedagogické aj.) ritualy a ce-
remonialy, ritualizované spoleCenské praktiky. Rituadly mohou byt tfeba praxe firemnich

oslav, zptisoby komunikace, kulturni uroven vyjadfovani a jazyk.

(Kohoutek a Stépanik, 1999, s. 53)
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Kazda organizace ma predevsim sviij slovnik (netyka se jen popisu specifickych predmétii
nebo ukontl), jednd se o rizné zplsoby, jakymi mluvime a interpretujeme zpravy nebo
metafory. Odrazi hodnoty, které organizace uznava. Nékterd organizace popisuje sama
sebe pomoci metafor. Pro zaméstnance je klicoveé dilezité pochopit pravé nejen deklarova-

nou, ale i skute¢nou, redlnou organiza¢ni kulturu organizace.
(Kohoutek a Stépanik, 1999, s. 54)

Hodnoty muzeme specifikovat z pohledu hodnotového, ale také deontologického, kde do
popiedi vystupuje piedev§im rovina normativni (Putnova a Seknicka, 2008, s. 87). Piesto-
ze hodnoty jsou povazovany za dané, hraji dilezitou roli pfi rozhodovani. Hodnoty jsou
trvalé standardy, které spole¢né tvoii hodnotové systémy naseho zivota. Pro kvalitni roz-
hodovani jsou dulezité obé zminéné roviny. Tyto roviny jsou klicové pro vytvaieni hodno-

tovych soudt. (Putnova a Seknicka, 2008, s. 256)

V nasledujici podiazené podkapitole se budeme zabyvat metodologickymi ptistupy, které

slouzi ke zkoumani firemni kultury.

1.2.2 Metodologické pristupy ke zkoumani organiza¢ni kultury

Vychodiskem zkoumani vsech jevu je filozofie. K védeckému obrazu svéta prispivaji pod-
le svych moZnosti vSechny odborné védy, které zkoumaji a popisuji jednotlivé fragmenty

skute¢nosti, ktera nas obklopuje. (Sigut, 2004, s. 19)

Metody zkoumani budeme oznacovat jako zptsob, pristup ke zkoumani vymezené objek-
tivni reality (v naSem ptipadé¢ firemni kultury). Z hlediska zkoumani firemni kultury za dva

hlavni metodické postupy povazujeme:

1. systémovy pristup,

2. modelovani.

Systémovy pfistup ndm umoziiuje organizaci poznavat jako vyrobni, socialni ¢i kulturni
systém. Je Gcelné tento systém rozlozit na jednotlivé podsystémy s urcitymi cili, které ur-
¢uji jejich vnitini strukturu a chovéani. Organiza¢ni kultura piispiva k plnéni zakladnich
funkei organizace.

Modelovani je metodou ziskévani informaci o chovani ur¢itého systému cestou vytvoreni

modelu tohoto systému. Modelovani umoznuje praktické zkoumani urcitych systémua v

simulovanych podminkéch.
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Analyza je vSeobecnd metoda zkoumani jednotlivych slozek néjakého predmétu, jevu, ne-

bo ¢innosti. V ramci organizace 1ze podnikovou kulturu analyzovat riiznymi zptisoby.

Prvnim zplsobem je analyza objektivistického vyzkumu, druhym pak individualisticko-
subjektivisticky vyzkum. Prvy tedy vychazi z pfedpokladu, Ze kazda organizace ma svou
kulturu, zejména ve form¢ artefaktd (legendy, ritualy, ceremonie). Druhy je zalozeny na
analyze subjektivniho vykladu pozorovatelnych prvki organizacni kultury pfislusniky or-
ganizace, ¢imz dochazi k odhaleni mechanismu chovani organiza¢ni kultury uvniti organi-
zace. Organizac¢ni kultura tak vypovida o zplisobu organizace a délby prace, ale nevypovi-
da o fungovani organizace — je tfeba zkoumat také procesy, ke kterym dochézi v ramci

struktury, tzn. socialni interakci. (Sigut, 2004, s. 20)

Audit je definovan jako podrobné, systematické a pravidelné zkoumdni chovani organiza-
ce, jejich cild, strategie a zptsobu jejich uskute¢iiovani. RozliSujeme dva typy auditu tj.
externi a interni. Usp&$ny audit zviditelni pracovnikiim fizeni doposud opomijené nebo

prehlizené bariéry organizacni kultury a napomaha tak urychleni procesu zmeén.

Diagnostika organiza¢ni kultury znamena rozbor pfi¢in n&jakého stavu ¢i jevu. Jde o poro-
zuméni, jak organizace funguje, o popis prvki vZzité organizacni kultury. Podstatné je
spravné sledovani, zvazovani, zji$téni a vysvétleni znakut, kterymi se projevuji vzité pied-
stavy pristupy a hodnoty. Dulezita je objektivita a nezaujatost. Pti diagnostice organizacni
kultury je kladen dliraz na sbér dat a jejich analyzu (rtizné zplisoby sbéru dat a jejich kom-
binace). Analyza vyuZziva kvantitativni a kvalitativni techniky. Zpé&tna vazba, kterou dia-
silné a slabé stranky podnikové kultury spolu s komplexni diagndzou. Diagnostiku je nutno

chapat jako udeni, jak poznat konkrétni organiza¢ni kulturu. (Sigut, 2004, s. 21)

Po této etapé nasleduje dalsi podfazena podkapitola, ktera je etapou zavére¢nou a popisu-

je zavadéni organizaéni kultury do praxe.
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1.2.3 Implementace a typologie organiza¢ni kultury

Pojem implementace organizacni kultury mizeme popsat jako zaveére¢nou etapu zavadéni
organizacni kultury do praxe. Dulezitou ulohu v tomto procesu hraji prostfedky organizac-
ni kultury — symboly. Nékteré z nich mohou byt abstraktni a vyzaduji tak vysvétleni. Jedna
se o organizacni myty, historky, ceremonidly, obtady, ritudly, stavy, projevy ucty a logo.
Jiné jsou konkrétni a snadno pochopitelné. Jedna se o schémata, materidlni odmény, orga-

nigramy, vybaveni pracovisté a architekturu pracovists. (Sigut, 2004, s. 26)

Dalsi oblasti implementace organizacni kultury je ztotoznéni pracovniki s cili a hodnotami
organizace. Dulezitym ukolem fidicich pracovnikt je identifikovat stupen piijeti ¢i odmit-

nuti organiza¢nich cild, norem, hodnot pracovniky organizace. (Sigut, 2004, s. 26)

Zakladnimi faktory implementace organiza¢ni kultury jsou: informovanost, osobni ptiklad
manazerl, podnikové dokumenty, systém personélniho fizeni, podnikovy vzdé€lavaci sys-
tém a typologie organizacni kultury (kultura ptatelskych experimentd, kultura maslicek,

spontanni kultura, vykonova kultura, trzni kultura a hierarchicka kultura).

Informovanost hovoii o informa¢ni otevienosti organizace, ktera zahrnuje miru, obsah,
rozsah a dostupnost informaci o organizaci. Nejde jen o obecnou zndmost vize, nejvyssich
cili organizace, ale o zakladni informace o vysledcich hospodateni, organizacnich opatieni

a dalSich dilezitych oblasti ovliviiujicich formovani organizacni kultury.

Osobni piiklad manazeri je Casto diskutovanou otdzkou. Stav organizacni kultury je ohro-
zen, nezachovavaji-li manaZefi stanovend pravidla a standardy chovani a jednani. Vy-
zkumné studie vSak uvadéji typologie osobnosti manaZzeri, které zahrnuje Siroké spektrum
zaméfeni a rozvoje osobnosti manaZeri na riznych stupnich fizeni v riznych oborech.

(Sigut, 2004, s. 25)

Podnikové dokumenty tvoii ¢asto jednoznacné vymezené, psané normy Zivota organizace.
Jde o organizac¢ni a pracovni fady, schémata, plany od finan¢niho po personalni, vzd¢lava-
ni socidlni a dalsi. (Sigut, 2004, s. 28)

Systém personalniho fizeni charakterizuje ptevazujici styl fizeni v organizaci, osobnostni
rozvoj pracovnikl a pfenos hodnot uvnitf a i ve vztahu organizace a jejiho okoli. Organi-

zacni kultura je nezbytnou podminkou k prosazeni vSech téchto systémt v organizaci.

Podnikovy vzdélavaci systém ma za cil vzdélavani zamé&stnanci, které zabezpeci soulad

mezi profesné kvalifika¢ni strukturou zaméstnancti a potfebami organizace.
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Rozumi se tim cilevédomé, planovité a koordinované plisobeni organizace na zaméstnance
k ziskani, prohloubeni ¢i udrzeni potfebnych védomosti a dovednosti na daném pracovnim
misté a rovnéz z hlediska profesniho rozvoje zaméstnance. Personalni management a sys-
tém vzdélavani v organizaci predstavuji vyznamny faktor implementace organizacni kultu-

ry. (Sigut, 2004, s. 24)

Typologie organiza¢ni kultury je popsdna v odborné literatufe, ve které najdeme tfadu
moznych typologii organizacni kultury. Podstatou typologie je vytvofit urcity pocet kritérii

a udélat si uréité skupiny. (Sigut, 2004, s. 25)

Jako piiklad ¢lenéni firemnich a organizacnich kultur lze naptiklad uvést nasledujici. Kul-
tura pratelskych experimentii uspéchy pracovnikil ocefiuje a netspéchy toleruje. Kultura
masli¢ek v pracovni ¢innosti nepokldda za dilezité, co pracovnici dé€laji, ale jak je hodnoti
nadfizeni. U spontanni kultury pfevlada vlastni iniciativa pracovniki, inovace, kreativnost
a rust. Vykonova kultura povazuje vykon a Gispé$nost pracovnikll za pievazujici kritérium
hodnoceni podnikovych ¢innosti. U trzni kultury ptevlada strategicky a agresivni zptisob
jednéni lidi. Hierarchickd kultura se orientuje na formalizované procesy a piedevSim na

kontrolu. (Sigut, 2004, s. 26)

Vzhledem k dulezitosti profesni andragogiky se v nasledujici podfazené podkapitole bu-

deme vénovat jejimu vztahu k organizacni kultute.

1.2.4 Vyznam organizacni kultury a jeji vztah k profesni andragogice

Vyznam organiza¢ni kultury spociva predevSim v jejim vlivu na zlepSovani efektivity or-
ganizace a napomaha zavadéni zmén. Vyznam organizacni kultury je kli¢ovy zejména pii

zavadéni zmén. Vyznamny je jeji pfinos pii realizaci poslani a strategie organizace.

Organizac¢ni kultura je v t€sném vztahu s fidicimi procesy piedev§im v tom smyslu, ze
svym vlivem na rozhodovéni a jednani pracovnikli usnadnuje priib&h a realizaci téchto

projekti. (Sigut, 2004, s. 70)

Rozhodujici pro dalsi rozvoj personalni andragogiky jako teoretické zékladny pro praktic-
ké Cinnosti spojené se vzdélavanim a rozvojem lidi v prostfedi pracovnich organizaci, s
podporou jejich uc€eni, které vede jak k optimalizaci rozvoje potencidlu jednotlivell a sy-
nergii skupinového usili (hledisko organizace), tak k napliovani potieby seberealizace
(hledisko jednotlivce) a k moZnosti zachovani zaméstnatelnosti (hledisko spoleenské), ma

v soucasné fazi spolecenského vyvoje napliiovani koncepce celozivotniho a vSe Zivotniho
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uceni. Jakkoli je tento koncept, nebo piesnéji jeho ekonomizace a urcitd vyprazdnénost s
tim spojend, v soucasnosti kritizovana, je realitou, kterd vyznamné ovliviiuje i paradigmata

andragogiky (Veteska a kol., 2009, s. 68).

Vyznamu organiza¢ni kultury z hlediska pracovnich organizaci jde pfedevSim o zajisténi
efektivity a prubézného zlepsovani vykonu pracovnikt. Toho je dosahovano v soucasnych
podnicich prostiednictvim systematického pfistupu ke vzd€lavéani, rozvoji pracovniki a

vytvafenim dalsich piileZitosti k ueni. (Sigut, 2004, s. 72)

Zavadéni a piijeti mySlenky celozivotniho uc¢eni spojovaného s formovanim a rozvojem
(klicovych) kompetenci se v profesni andragogice uplatiuje vytvafenim takovych piilezi-
tosti ke vzdélavani a uceni pracovnikd, které vede k rozvoji jejich zpusobilosti a kvalifika-
ce a tim nejenom k zajisténi jejich zaméstnatelnosti, ale rovnéz k udrZeni zivotni rovno-
vahy prostrednictvim zaclenéni do rozliénych stranek Zivota. Charakteristickymi rysy sou-
Casné faze vyvoje profesni andragogiky zejména jako praktické lidské ¢innosti jsou tak i
promény v cilech a podnikového vzdélavani, v systemizaci piistupi k moznostem rozvoje

pracovnikd, v diferenciaci skupin pracovnikil, jimz jsou moznosti rozvoje nabizeny atd.

V nasledujici podfazené podkapitole se budeme zabyvat formovanim organizacni kultury.

1.2.5 Formovani organizacni kultury

Na utvareni a formovani firemni kultury se podili mnozstvi faktord. Oznacujeme je jako
zdroje kultury a patii mezi né vliv narodni kultury, podnikatelské a konkuren¢ni prostredi,

vliv vlastniki a fidicich pracovnik, velikosti a délky existence firmy a dalsi.
(Sigut, 2004, s. 30)

Nadnérodni kulturu najdeme v nadnérodnich organizacich, kde se stfetavaji pracovnici
riznych narodnosti a kultur. Firmy jsou vSak vlivem globalizace nuceny pusobit jednotné a

smazavaji se tak rozdily jednotlivych néroda.

Utvaii se tak celosvétové standardy chovani uZzivané pracovniky nadnarodnich firem vSude
ve sveté. Podle Pfeifera a Umlaufové je jednani lidi na pracovistich v primyslovych sté-

tech shodné. (Pfeifer, Umlaufova, 1993, s. 85)

Formulovana po staleti shodnymi vlivy je narodni kultura. Jedna se o specifickou kulturu
naroda utvafenou vlivem nabozZenstvi, socidlnich subjektl a narodnimi z4jmy. Vyrazné se

podili 1 na utvareni kultury firmy.



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 22

Rozsahly prizkum zabyvajici se studiem narodni kultury v kontextu managementu provedl

G. Hofstede.

Identifikoval pét zakladnich dimenzi narodni kultury:

o vztah k autorité — vzdalenost moci — individualismus / kolektivimus,
o maskulinita / feminita,
o vztah k nejistoté - dlouhodobad / kratkodoba orientace.

Tyto dimenze umoziuji srovnani narodnich kultur mnoha zemi svéta a nazorn¢ ukazuji
rozdily jednotlivych narodnich povah. Dalsi prizkumy ukézaly, ze narodni kultura ma vliv
predevsim na volbu organiza¢nich struktur, moznost a zptisob motivace pracovnikd, styl

fizeni a zpasob rozhodovani a pfedstavy zaméstnanct o roli manaZzera.
(Pfeifer, Umlaufova, 1993, s. 85)

Nasledujici podfazena podkapitola odkryva podstatu Scheinova modelu organizacni kultu-

ry.
1.2.6 Scheintiv model organiza¢ni kultury

Prvnim a nejznaméj$im modelem struktury organiza¢ni kultury je model Edgara H. Schei-
na. Tento model zndzorfiyje strukturu organizaéni kultury ve tfech vrstvach. Témito vrst-

vami jsou vrstva artefaktu, hodnot a zakladnich presvédéeni (viz obr. 1).

Nejsvrchngjsi vrstvu organizacni kultury tvoii podle Scheina vrstva artefaktu, ktera je nej-
snadné&ji identifikovatelnd a pozorovatelna. Schein pfitom upozoriiuje, Ze obsah této vrstvy
nelze pochopit, aniz by nebyly identifikovany hlubsi vrstvy kultury. Stejné projevy kultury
Spickova vybavenost zaméstnancti nejnoveéjsimi technologiemi mtize byt disledkem toho,
Ze zaméstnanci pro svou praci nezbytné nutné tyto technologie potiebuji, aby mohli vyko-
navat svou praci kvalitné (napf. firmy zabyvajici se vyvojem softwaru), nebo se tak miize
projevovat snaha o luxusni image firmy, nebo také Ucta k zakaznikim, pro které se diky
nejnovejSim pocitacim vytidi vSe rychleji. Davodi, pro¢ jsou v podniku pfitomny kon-

krétni artefakty, muze byt tedy mnoho.

Druhou vrstvou organizacni kultury je podle Scheina vrstva organiza¢nich hodnot. Organi-
zacni hodnoty ovliviiuji, reguluji a usmériiuji chovani jedinct, i celé socialni skupiny. De-
klarované organiza¢ni hodnoty v§ak mohou byt v rozporu se skute¢cnym chovanim pftislus-

nika kultury.
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Samotna deklarace organizacnich hodnot totiz neznamend, ze tyto hodnoty budou v orga-
nizaci skute¢n€ uznavany. Aby byly hodnoty v organizaci skute¢n¢ uznavany, je zapotiebi
takovych manazerskych praktik, které budou deklarované organizacni hodnoty prosazovat

a podporovat.

Zakladnim ptesvédCenim jsou podle Scheina nezpochybnitelné a nejniterné;jsi predstavy o
fungovani reality. Pfislusnici kultury si je neuvédomuji, a proto je velmi obtizné je identi-
nahlizeni na fungovani svéta. Zakladnim piesvédc¢enim jsou podle Scheina i transformova-
né hodnoty, které se prokazaly jako funkéni. Socidlni skupina diky nim doséhla dlouhodo-
bého uspéchu. (Schein, 1999, s. 15)

VRSTVA

KULTURY
* fyzické projevy kultury (budovy, vybaveni...)

artefakty X prga;lzaéni struktura a procesy
jazy
* technologie, produkty
* oslovovani a styl oblékani
* myty a historky vypravéné v organizaci
* deklarované organiza&ni hodnoty
* viditelné ritualy a ceremonialy
* strategie
hodnoty * cile -e
& * filozofie
normy chovanf

* neuvédomované a nezpochybnitelné
zakladni pfedstavy o fungovani reality
* vnimani
pfesvédcéeni  mySlenky a pocity

Obrazek 1: Scheintiv model struktury organiza¢ni kultury (Schein, 1999, s. 16)

Dalsi podiazena podkapitola se vénuje zasadam pfi fizeni organizaéni kultury podle Hof-

stedeho.
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1.2.7 Hofstedeho zasady pri Fizeni organizacni kultury

Druhy model struktury organiza¢ni kultury zndzornuje ,,cibulovy diagram* G. Hofstedeho
(1991, viz obr. 2). Hofstede piirovnava strukturu kultury k cibuli, kde jednotlivé slupky
predstavuji jednotlivé vrstvy kultury. Za strukturalni prvky kultury povazuje Hofstede

hodnoty a praktiky. Do vrstvy praktik fadi Hofstede ritualy, firemni hrdiny a symboly.

Hofstede povazuje hodnoty — hodnoty, které ¢lenové kultury povazuji za dulezité — za ja-
dro kultury. Hodnoty tvoii nejskrytéjsi vrstvu kultury a jsou vyjadienim toho, co je vy-

znamné a dulezité v dané kultufe.

Symboly
Hrdinove
Ritualy
Zvyky a
praktiky
Hodnoty

Obrazek 2: Struktura organiza¢ni kultury podle G. Hofstedeho (Hofstede, 1991, s. 9)

Zvyky a praktiky, do kterych Hofstede fadi symboly, ritualy a firemni hrdiny, jsou nejvice
viditelné prvky kultury. Symboly ptedstavuji slovni ¢i vé€cné vyjadieni a véci, které jsou
typické pro urcitou kulturu (napt. styl oblékani nebo jazyk). Hrdinové jako dalsi prvek
kultury jsou osoby, které ptredstavuji urcity vzorovy model chovani pro danou kulturu.
Muze jit o osoby ze soucasnosti nebo minulosti, skutecné nebo vykonstruované. Poslednim
prvkem, ktery Hofstede fadi do praktik, jsou obvyklé ¢innosti a chovani, provadéné na
zéklade spoleCenskych zvyklosti (napt. pozdravy, vyjadieni uznani, spoleCenské slusnosti a

chovani vii¢i star§Sim osobam).

Mimo vyse popsané modely G. Hofstedeho a E. Scheina existuji dalsi, ¢asto pouzivané
modely struktury organizacni kultury, podle Trompenaarse a Hampden-Turnera (1997) a
model autorky Spencer-Oatey (2005). My se vSak v nasledujici podkapitole sezndmime
s tvorbou strategie a kultury organizace.
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1.3 Tvorba strategie a kultury organizace

Organizac¢ni kulturu je nejlepsi tvofit odshora, protoze jediné tak ji miizete fidit a nebude
vznikat neorganizovan¢ a samovolné z iniciativy zaméstnancii nebo nizSich manazert.
Aby bylo mozné zacit organiza¢ni kulturu tvofit, musi existovat n¢jaka strategie a poslani,
protoze pravé poslani, hodnoty a vize jsou ty zakladni stavebni kameny, na nichz lze fi-
remni kulturu budovat. Jsou tim fundamentem, ktery ji do zna¢né miry preduréuje. Kdyz je
firemni kultura definovdna odshora, tak je nutné ji odshora rovnéz napliiovat. Je nezbytné
stanovit pfesné postupy pro vSechny nestandardni situace, jak ve vztazich mezi zaméstnan-

ci nebo ve vztahu ke klientim a partneram. (Armstromg, 2007, s. 293)

vvvvvv

té, Ze do pozadovaného stavu se nelze zcela dostat, protoZze firemni kulturu vytvareji 1 za-
meéstnanci sami. Mohou ji tedy né€kdy i rozsitit pozitivnim smérem — tj. napiiklad spole¢-
nymi vikendy. V negativnim smyslu ji zaméstnanci mohou ovlivnit tim, ze n¢které ze za-
vadénych pravidel a postupli nebudou provadét (typicky se nedodrzuje tieba natfizeni ¢i
doporuceni o stalém usmévu a pozitivnim piistupu) a v uplné nejhor$im piipadé budou
pravidla zcela bojkotovat (typicky se to stava ve vztazich podfizeny — nadfizeny). Nej-
komplikovangjsi véci na tvorbé firemni kultury je pfitom to, Zze kazdé jedno manazerské
rozhodnuti, a to na libovolné tGrovni fizeni, by mélo byt vzdy posuzovano v kontextu fi-
remni kultury a jejich pfedepsanych ¢i zazitych pravidel. Staci totiz jedno vyboceni z fi-
remni kultury a zaméstnanci o ni za¢nou pochybovat. A kdyz zacnou pochybovat, presta-
nou dodrzovat néktera doporuceni a postupy zavedené shora a za¢nou si vytvaret postupy a

pfistupy vlastni, které uz vedeni organizace nemtZe dost dobte fidit ani definovat.
(Armstromg, 2007, s. 293)

Nasleduje podiazena podkapitola, ve které si pfiblizime vyznam implementace strategie.
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1.3.1 Implementace strategie

V organizaci, ktera existuje dostatecn¢ dlouho a ma dostate¢ny pocet zaméstnanci, bude
vzdy existovat cosi, co bychom mohli zahrnout do definice firemni kultury. A je jen na
vlastnim rozhodnuti, do jaké miry chceme mit moznost to, co se déje v organizaci na Grov-
ni mezilidskych vztahd ovliviiovat a definovat. Otazkou je také, do jaké miry nam vyhovu-
je situace, kam tato oblast samovolng, tj. z iniciativy zaméstnancti, dospéla. Tim se dosta-
vame k nejkrat$i a nejsrozumitelnéjsi definici firemni kultury — firemni kultura je totiz
vlastné jen popisem urovn¢ mezilidskych vztahli nebo atmosféry v organizaci. Proto se
mezilidské vztahy a psychické rozpolozeni zaméstnancii prenasi jak na dal§i zaméstnance,

tak i na partnery a hlavné na klienty. (Lukasova a Novy, 2004, s. 49)

Nova firemni strategie ¢i nova organizacni struktura pfindsi pro organizaci zménu a ta ne-
musi byt vzdy pozitivn€ vnimana. Proto je potieba analyzovat a ptizplsobit i firemni kultu-
ru novym podminkdm. Soucasti analyzy je pochopeni nepsanych pravidel spole¢nosti a
zvySeni povédomi managementu o podporujicich a potlacujicich aspektech, které jsou sou-
¢asti firemni kultury. Poté mohou byt pouzita piesné cilend opatieni, kterd zajisti zménu

chovani pracovnikti ve smyslu pozadované kultury. (Lukasova a Novy, 2004, s. 51)

Planovana kulturni zména

v

Vnéjsi vlivy
v
1 2 3
Work- . Zpétna vazba\ Opatieni podporujici
shop —» Analyza kulturu
P kultury 000

firrmy '“ TH]

Komunikace e Priklady
zmén e Nové formy
dialogu

Obrazek 3: Planovana kulturni zména (organizaéni struktura podniku, 2013)

V dalsi podfazené podkapitole se dozvime o vlivu kultury, ktery plisobi na strategii.
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1.3.2 Vliv kultury na strategii

Strategie fika, jak bude podnik usilovat o dosazeni stanovenych cild. Jejim ukolem je vzty-
¢it smér, kterym se organizace bude ubirat, aby dosahla nejvyssi pii¢ku svych moznosti.
Strategie se dotyka vSech urovni fizeni organizace. Aby byla strategie skute¢né strategii,
ktera organizaci posune dlouhodobé do ¢ela mezi ostatni, musi spliiovat minimalné dvé
podminky — musi myslet na dlouhodobou budoucnost a musi stavét na zakladech systema-
tického strategického poznani. Také by méla zahrnovat v§echny vlivy, které mohou mit na
budoucnost dopad. Firemni kultura bezesporu ovliviiuje tvorbu a implementaci firemni
strategie. Armstrong (1999, s. 356) zduraziuje ptinos firemni kultury pfi realizaci poslani a
strategie organizace. Soucasné vSak upozornuje, ze podnikova kultura mize pusobiti kon-
traproduktivné, nejsou-li jeji obsah a forma utvafeny s ohledem na konkrétni cile a strategii

kazdé organizace. (Sigut, 2004, s. 70).

Kultura podniku tedy ovlivituje tvorbu a pfijeti strategie (tj. strategické fizeni). V oblasti
tvorby strategie se kultura projevuje svym vlivem na postoj k potiebé formulace strategie,
na miru opatfovani informaci, na vybér relevantnich informaci, na jejich zpracovani a in-

terpretaci, na obsah strategie a vybér z piipadnych variant. (LukéSova a Novy, 2004, s. 45)

V nasledujici druhé kapitole se uz dostavame k organizacnimu popisu Domova pro seniory

Vesna, ktery nam poslouzi k lepSimu pochopeni této prvni kapitoly.
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2 ORGANIZACNI POPIS DOMOVA PRO SENIORY VESNA

Organizace zajistuje komplexni poskytovani sluzeb socialni péce starym a zdravotné po-
stizenym ob¢aniim v souladu se svym veiejnym zavazkem, a to v domov¢ pro seniory, dle
platnych prévnich predpist, pficemz zajist'uje i dalsi sluzby s poskytovanim socialni péce
souvisejicich, a to v souladu s registraci poskytovatele socialnich sluzeb.

V ramci doplitkové ¢innosti organizace provozuje hostinskou ¢innost a maloobchod se
smiSenym zbozim, ¢imz umoziuje stravovaci sluzby cizim organizacim a stravnikiim. Dale
ma organizace vymezeno pronajimat nebytové prostory a movité véci, coz provadi pro
zajisténi komplexnich sluzeb obyvatelam.

V cele organizace stoji feditel, ktery fidi jeji ¢innost prostiednictvim vedoucich zamést-
nanci. Reditel dale #idi ekonomické oddéleni v agendéch, které maji pfimou vazbu na roz-
pocet, hospodareni a ucetnictvi, dale persondlni a mzdovou agendu a jednani s penéznimi
ustavy. V ramci zajisténi nekterych ¢innosti organizace je agenda sekretariatu a interniho
auditu zabezpefovéana zaméstnancem piimo podfizenym fediteli DV. Daéle je zde zajist'o-

vana archivni a spisova sluzba a nakup spotiebniho materialu s agendou sklad.
Domov se podle charakteru pracovnich ¢innosti vnitiné ¢leni na organizacni Gseky:

a) feditel,

b) socialni usek,

¢) zdravotni usek,

d) ekonomicky usek,

e) provozni usek,

f) stravovaci tsek.

Socialni usek poskytuje socialni pomoc, Gcastni se jednani v zajmu uzivatelli, v ptipadé
potieby provadi socialni Setfeni v terénu, podili se na zajiStovani kulturnich, spolecen-
skych a sportovnich akci pro klienty v domové i mimo néj. Udrzuje styk s piibuznymi kli-
entll, informuje je o potiebach klientl, provadi metodickou ¢innost a aplikuje standardy
kvality. Aktivizacni pracovnice se podili na aktivizacnich ¢innostech klientii socilni sluz-

by. (Domov Vesna, 2014)
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Zdravotni usek fidi a koordinuje ¢innost zdravotniho personalii a pracovnikii pifimé ob-
sluzné péce, samostatné zajist'uje specializovanou osetfovatelskou péci pro vSechny uziva-
tele sluzby, spolupracuje se smluvnimi praktickymi a odbornymi I€kafti, zodpovida za do-

drzovani hygienickych zasad, podavani 1ékt, vedeni zdravotni dokumentace klientt.

Ekonomicky tsek je povéfen sestavovanim névrhu rozpoctu, statistickym vykaznictvim,
rozbory hospodareni, vedenim ucetnictvi pro hlavni a doplitkovou c¢innost, dotacemi
MPSV, ucelnym vynaklddanim ptid€lenych financnich prostfedkii, finan¢ni kontrolou
agend drobného, dlouhodobého, hmotného a nehmotného majetku, kratkodobého majetku,

vedenim evidence dlouhodobého hmotného a nehmotného majetku a inventarizace.

(Domov Vesna, 2014)

Domov Vesna. po. | RED'TELIf 70 asistent 0 47
fil
§ 15 odst. 1c)
OSETROVATELSKD SOCIALN EKONOMICKY PROVOZN STRAVOVAG
ZDRAVOTNI ISEK TUsEx USEK USEK UJSEK
| - 1 .
5 vieabecné sest) 1 koordinator FP 1 koordingtor PP 3 socidhi pracovnik 10 10 10
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105 § 110, odst 4b) b receptni b hucharky
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04 |1 persondlni a nzdova
7
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Utinnost od 1. 3. 2014

Obrazek 4: Grafické znazornéni organizacniho uspotadani Domova Vesna
(vlastni zpracovani)

V nésledujici podkapitole nemizeme vynechat standardy kvality socialnich sluZeb.
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2.1 Vyznam standardi kvality socialnich sluZeb pro organizacni kulturu

Standardy byly ptivodné vyvinuty na podporu kontroly podptirnych sluzeb socidlni péce
pro pecovatele, ktefi pecuji o starsi osoby (Martin, 2008, s. 1). Nyni jsou zdkonnym nastro-
jem, pomoci kterého se ovétuje kvalita socialnich sluzeb (Horecky, Vitova, 2010, s. 30).
Kromé toho zajistuji urCitou Groven kvality poskytovanych sluzeb. Nejedna se o uplné
objektivni hodnoceni, protoze i1 pfi dodrzeni vSech kritérii nemusi byt klientem oznaceno
za kvalitni. Pro vSechny druhy sluZeb jsou uréeny standardy, které nerozliSuji jejich speci-
fické odlisnosti. Odlisnosti najdeme pfedevsim v chépani pojmu kvalita. Kdyby spliovali
vSichni poskytovatelé standardy, byli by za ,kvalitni“ hodnoceni ti, ktefi poskytuji nad-
standartni sluzby. (Malikova, 2011, s. 134)

Kvalita sluzby se garantuje provéfovanim pifedem definovanych parametri, které jsou dob-
fe métitelné. Tyto parametry neboli standardy jsou formulovany poskytovateli péce, ziizo-
vateli sluzeb a klienty. Pfi zkvalitiovani organiza¢ni kultury organizace slouzi jako meto-
dicky nastroj a organizaci napomahaji v sebeposuzovéni. Proto by za jejich konstrukci méli
odpovidat experti zpisobili v metodologii vyzkumu. (Matousek, 2007, s. 125)

Standardy se déli do tii zakladnich ¢asti — proceduralni, personalni a provozni. Procedural-

na co si dat pozor pii jednani se zjemcem o sluzbu.

Personalni standardy zminuji, jak je kvalita sluzby zavisla na pracovnicich. V provoznich

standardech najdeme podminky pro poskytovani socidlnich sluzeb.

Proceduralni standardy obsahuji cile a zptisoby poskytovani sluzeb, ochranu prav uzivatel
socialnich sluzeb, jednani se zdjemcem o sluzbu, dohodu o poskytovani sluzeb, planovani
pribéhu poskytovanych sluzeb, osobni tdaje, stiznosti na kvalitu nebo zplisob poskytovani

sluzeb a ndvaznost na dalsi zdroje.

Personalni standardy obsahuji persondlni zajiSténi sluzeb, pracovni podminky, fizeni po-

skytovani sluzeb, profesni rozvoj pracovnikl a pracovnich tyma.

V provoznich standardech najdeme mistni a ¢asovou dostupnost sluzby, nouzové a hava-

rijni situace, zajisténi kvality sluzeb a ekonomiku. (Matousek, 2007, s. 127-129)
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Zvyse uvedeného je ziejmé, ze pro organizaci typu Domov Vesna, tedy zafizeni urcené a
provozované za ucelem komplexni péce o seniory - standardy socialnich sluzeb ptedstavuji
vyznamné voditko, pomoc a inspiraci pro budovani a implementaci organizacni kultury a
jeji dalsi rozvijeni.

V nésledujici podkapitole se budeme zabyvat organizacni kulturou z pohledu ucici se or-

ganizace.

2.2 Organizaéni kultura ucici se organizace

Soucasna spolecnost je Casto oznaCovanad jako spole¢nost informacni, postindustridlni,
technokraticka. To klade zvySené naroky na schopnosti (znalosti, dovednosti, chovani) lidi,
nebot’ je ziejmé, ze lidé jsou hlavnim zdrojem urovné organizace. Procesu uceni, rozvoji
znalosti a védomosti lidi musi kazda organizace, ktera chce byt Gspésna 1 v budoucnu, vé-

novat neustalou pozornost.

Uceni (vzdé€lavani) a rozvoj definoval britsky Chartered Institute of Personnel and Develo-
pment jako proces rozvijeni lidi v organizaci, ktery v sob¢ integruje procesy, aktivity a

vztahy uceni (vzdélavani) a rozvoje.

Pojeti u€ici se organizace vychazi podle Garvina (1993, s. 79) z mySlenky, ze uéeni je jed-
nim z klicovych faktorti umoziujicich organizaci ptezit, a tudiz soucasti firemni politiky a
strategie musi byt védomé, soustavné a integrované uceni, pficemz za vytvareni optimalni-
ho klimatu, v némZ se bude cely persondl moci ucit, je odpovédny management. Senge
(1990, s. 339), ktery je autorem pojmu ucici se organizace, ji charakterizoval jako ,,organi-
zacl, kde lidé permanentné rozsifuji své schopnosti vytvaret vysledky, které si opravdu
preji, kde jsou péstovany nové a expanzivni zpisoby mysleni, kde se svobodné formuluji a

stanovuji kolektivni aspirace, a kde se lidé soustavné uci, jak se ucit spolecné&®.

Podle Garvina (1993, s. 80), je ucici se organizace ,,zpusobila vytvaret, ziskavat, prenaset a

predavat znalosti a v reakci na nové znalosti a pohledy modifikovat své chovani®.
Burgoyne (1994, s. 25) tvrdi, Ze ucici se organizace museji byt schopny se adaptovat na
podminky, v nichz existuji a funguji, jakoz i formovat své lidi tak, aby t¢émto podminkam
odpovidali a vyhovovali.

Idedlni je, podafi-li se vytvofit a implementovat takovy systém, ktery zabezpec¢i vzdélani a

uceni vyhovujici potfebam organizace.
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Pro organizace socialnich sluzeb (s ohledem na jejich specificky charakter a velikost) exis-
tuje moznost fidit se doporuc¢enim vzdélavani pracovnikli v organizaci, jehoz autorem je

Koubek (2003, s. 55).

Senge (1990, s. 335) doporucuje orientovat se na kolektivni feSeni problému v organizaci,
vyuzivajici tymové uceni a metody ,,mekkych systémi*, kdy jsou zvazovany nejriznéjsi
pfiCiny problému tak, aby bylo mozné presnéji definovat nejen ty, které je mozné vyiesit,

ale také ty, jez jsou nefesitelné (alespoil ne v soucasné dobg).

Clovék se uci pro sebe a uci se od jinych lidi. U¢i se jako ¢len tymu a pomoci vzéjemného
pusobeni se svymi nadtizenymi, spolupracovniky i s lidmi mimo organizaci. Intenzita jeho
uceni vSak zavisi na tom, jak dobfe je motivovan sam sebou a svym okolim. V nasledujici

podiazené podkapitole se proto zamétime na koncepci a genezi ucici se organizace.

2.2.1 Koncepce a geneze ufici se organizace

Zakladni myslenka ucici se organizace neni slozitd. Da se vyjadfit jako stav, kdy vsechny
formy a podoby uc¢eni maji vSeobecnou podporu v organizaci. V praxi to znamena, ze jak
vedeni tak vSichni pracovnici podporuji vesSkeré formy a zplsoby vzdélavani a také se ho
aktivné Ucastni. V organizaci tedy jsou vytvofeny a prohlubovany podminky, které umoz-
)i syntézu uceni, fizeni a spoluprace v organizaci. Koncepce a geneze ucici se organizace
byla vytvofena Sengem. Srovnani jeho zéasad a charakteristik ucici se organizace ukazuje

piehlednym zplsobem genezi vzniku tohoto konceptu.

Dulezité je osobni zdokonalovani, byt sdm sebou a ovladat sam sebe, uvédomit si vlastni
ptedpoklady dale pak sdileni vizi, coz vlastné¢ znamena informovat ostatni - o ¢em se vr-
cholovi pracovnici dohodli. A velmi dilezité je tymové uceni coz znamena predevsim dia-
logy mezi pracovniky. Veskeré tyto discipliny v organizaci Domov pro seniory Vesna fun-
guji. Otazkou rozvijeni téchto disciplin se vedeni intenzivné zabyva a dale se snazi je pod-

porovat a zdokonalovat.

Dalsi podfazena podkapitola je proto zaméfena na vzdélavani, které je predpokladem

k pfechodu organizace na ucici se organizaci.
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2.2.2 Vzdélavani jako predpoklad piechodu k udici se organizaci

,UCIci se organizace vyzaduji vic, nez je programované vzdélavani..., vyzaduji na vzdéla-
vatelich znalosti a dovednosti, které by jim pomohly identifikovat piekazky v uCeni a zmé-
ny, které mohou byt jak v jejich kultufe, tak v informacnich systémech, jichz pouziva-

ji.“(Kubr, Prokopenko a kol, 1996, s. 416)

Ucenti je vlastné urcita specifickd forma organizace, ¢innosti a prace. Kazdy pracovnik se
uci, aby mohl kvalitn¢ a kvalifikované¢ vykonéavat svou praci a timto procesem se zpétné
zase uci. To znamena, ze pracovnik v ucici se organizaci se stava subjektem vzdélavani, ke
kterému musi mit svobodny pfistup a zdroven musi mit kontrolu a dohled nad svym pro-

fesnim a osobnostnim rozvojem.

Volny pfistup ke vzdélavani znamend, Ze kazdému je umoznéno Ucastnit se na jakémkoliv
programu slouzici k rozvoji stavajiciho stavu organizace. Systém vzdélavani a pfistupu
k nému, musi byt nastaven tak, aby zajem, snaha a usili vychazely od samotného pracovni-
ka.

Kazdy pracovnik, ktery ma volny pfistup ke svému vzdélavani, je zodpovédny za svij
osobnostni a profesiondlni rozvoj, ktery se v zasad¢ miiZe ubrat tfemi sméry, a to bud’ pro-
hlubovanim stavajici odbornosti, ziskavanim dalSich odbornosti nebo postupem po stup-
nich nahoru. Organizace Domov pro seniory Vesna vytvaii podminky a ptilezitosti vytvo-
fenim a podporovanim atmosféry permanentniho vzdélavani. To znamend, Ze vedeni Ves-
ny podporuje a organizuje, vycviky, supervize, odborna Skoleni, tymovéa Skoleni a snaZi se,
aby znalosti a poznatky nenesly pouze znaky explicitni povahy (znalosti z knih, skript,

prednasek, ale i implicitniho charakteru, tedy osobniho zaujeti, emoci, motivace, nazori a

vztahtl).

Je tedy zfejmé, Ze sdileni a implicitni uceni lze realizovat pouze v atmosfére duvéry. Ve-
deni Domova Vesna se snazi tento poznatek vyuZivat a nastolit v Domové atmosféru divé-

ry. V dalsi podfazené podkapitole si vysvétlime, jak se v organizaci pracovnici vzdélavaji.
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2.2.3 Jak se v organizaci pracovnici vzdélavaji

Strategie organizace by méla byt rozpracovana do koncepcniho a systémového pojeti fizeni
lidskych zdroju a pfechodu na ucici se organizaci. Je vytvaiena v procesu rozvoje persona-
lu a ve vzd€lavacim systému organizace. Zamer vytvoreni atmosféry neustalého a nepftetr-
zit¢ho vzdélavani a uceni se je tfeba co nejvice priblizit konkrétni redlné Cinnosti. Proto
organizace usiluje o rozvijeni supervizi, koucovani na misté, mentoring vSude tam, kde je
to jen mozné. Dulezity je rovnéz systém prace s kliCovymi pracovniky firmy a manazery
na vSech urovnich vedeni. V organizaci Domov Vesna je v souc¢asné dob¢ zaveden systém
hodnoceni a plan vzdélavani na konkrétni pracovni mista a pracovniky. Rovnéz je zavadén
systém méteni kvality a indikator méteni kvality, uréené a pouzivané vyhradné¢ v domo-
vech pro seniory. Systém vzdélavani v Domov€ Vesna probihd jako opakujici se cyklus,
ktery se opird o organizacni pfedpoklady vzdélavani a sleduje cile organizacni strategie.
Hlavnim cilem vzdé€lavani v organizaci Vesna, je pfiprava pracovnikll tak aby se zvysila

jejich vykonnost a kvalita jejich prace.

Vzdélavani v organizaci zajistuji téméf vyluéné externi odbornici, pfipadné externi institu-
ce. Organizace jde cestou, ktera se zda byt nejefektivné;si, tedy nikoliv kratkodobé vzdéla-
vani, ale vzdélavani jako dlouhodoby proces, ktery zacina oznacenim a pojmenovanim
potieb, ze kterého potom vyplyva definovani cill, nésleduje plan vzdélavani a nakonec
jeho realizace a nasledné kontrola. V organizaci se kontrola plnéni stanovenych cilt pro-
vadi dvakrat roéné, individualn€ u kazdého pracovnika ve dvou krocich. Nejprve pracov-
nik sdm zhodnoti jejich dosazeni ¢i pfipadné casteéné plnéni vcetné zdlvodnéni, potom
nasleduje hodnoceni nadifizeného a na zavér oba provedou spole¢né analyzu téchto vyhod-

noceni a objasni vzniklé pfipadné rozdily.

Na pocatku roku pfi tvorbé€ rozpoc€tu jiZz musi byt znamé potieby a piiblizné naklady spoje-
né se vzdélavanim, tak aby mohly byt v patii¢né vysi rozpoctovany a zajistény jejich reali-

zace 1 po ekonomicke strance.

Nyni se dostavame k posledni kapitole této teoretické ¢asti.
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3 SHRNUTI A ZAVER

Firemni kultura je souborem vzorcu jednani, pracovnich norem, hodnot, postupi a zvyk-
losti uplatiiovanych ve firmé. Firemni kultura je definovana sdilenymi hodnotami a postu-
py zaméstnanct spole¢nosti. Firemni kulturu mize z ¢asti vytvaret zaméstnavatel, respek-
tive management firmy svymi rozhodnutimi, a z ¢asti ji vytvareji zaméstnanci, skupiny
zameéstnanct nebo silni viidei mezi zaméstnanci, a to bez pfimého zasahu zaméstnavatele.

Firemni kulturu je nejlepsi tvofit ,,odshora,” protoze jediné tak ji mizeme fidit a nebude
vznikat neorganizované¢ a samovoln¢ z iniciativy zaméstnancli nebo nizSich manazert.
Firemni kultura musi mit strategii a poslani, protoze pravé poslani, hodnoty a vize jsou tim,

co firemni kulturu do zna¢né miry predurcuje. Nase prace se zabyva analyzou organizacni

kultury, pfi které se zamétujeme na sdilené hodnoty v organizaci.

Zakladnimi prvky firemni kultury Domova Vesna jsou symboly organizace, které zahrnuji

ruzné zkratky, slang, zplisob oblékani, logo organizace, barvu a symboly postaveni, které

VESNA

Obrazek 5: Logo organizace (Domov Vesna, 2014)

jsou znamé jen ¢lenlim této organizace.

Barva organizace je zelend a zaméstnanci jsou barevné rozliSeni takto:

0 zdravotni sestry — modrobilé haleny, bilé kalhoty,
0 pfima péce — Zluté tricko, bilé kalhoty,
0 aktivizacni pracovnici — zelené tri¢ko, bilé kalhoty,

0 kuchyn — bilé haleny, bilé kalhoty,
0 recepce — modré haleny, bilé kalhoty.

Hrdiny jsou skutecni popt. imaginarni lid¢, ktefi slouzi jako model idedlniho chovani a
jako nositelé tradice. SlouZi jako vzor idedlniho zaméstnance ¢i manazera (Casto jsou jimi

zakladatelé spolecnosti).

K ritualim patfi rizné spolecensky nezbytné ¢innosti a projevy. Jsou to neformalni aktivi-

ty (oslavy), formalni schiize, psani zprav, planovani, informacni a kontrolni systémy.
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Hodnoty ptfedstavuji nejhlubsi uroven firemni kultury. Je obecné védomi toho, co je dobré
a co Spatné, co je normalni a co ne. Hodnoty se promitaji do pracovni moralky, sounalezi-
tosti pracovnikil s firmou i1 do celkové orientace firmy. M¢li by byt sdileny vSemi pracov-

niky, nebo alespon zaméstnanci, kteti jsou ve vedouci pozici.

Proces budovani vhodné kultury firmy je dlouhodoby, stejné jako budovani dobrého jména
a zadouci pozice znacky u zdkaznika. Dulezita je schopnost pfizptisobovat se proménlivym
potfebam trhu a klientim. Organizac¢ni struktura musi byt jasna a souvisld, pokud neni, pak
ma kazdy zaméstnanec jiné piedstavy o spolecnosti, jeji znacce a hodnotach. To ma vliv na

marketingovou komunikaci firmy, ktera je malo presvédciva.

(Metodicky pokyn firemni kultury Domov Vesna, 2013, s. 1-6)



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii

37

II. PRAKTICKA CAST
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4 CILE A HYPOTEZY PRACE

Cilem nasi prace je analyzovat Groven organizacni kultury v Domové pro seniory Vesna se
zaméeienim na jeji vyznam pro zaméstnance a vedeni Domova, vybrat vhodnou metodu pro
tento vyzkum kultury organizace, vytvofit podminky pro tuto analyzu tak aby byly vyuzity
poznatky a pfedpoklady z teoretické Casti prace. Jednim z cilli je vytvofeni a ovéfeni na-
stroje pro potfeby naseho vyzkumu. Na jeho zakladé provedeme analyzu organiza¢ni kul-
tury a pokusime se navrhnout urcita doporuceni a opatteni, kterd by pomohla zlepsit a ze-

fektivnit proces rozvoje organizace.

Nas vyzkum si také klade za cil poskytnout zkoumané organizaci relevantni informace o
obsahu jeji organizacni kultury, které mohou byt nasledné vyuzity k efektivnéjsi imple-
mentaci manazerskych rozhodnuti a zmén. V praktickém vyuziti vysledki vyzkumu spat-
fujeme také nejvetsi piinos této prace.

Vyzkumné otazky:

1. Jaky je obsah organizacni kultury zkoumané organizace?
2. Jaké konkrétni hodnoty tvoii obsah kultury zkoumané organizace?
3. Jak silna je kultura zkoumané organizace?

4.1 Test dobré shody chi - kvadrat

Abychom mohli odpovédét na vyzkumné otazky, tak si nejprve vyhodnotime data pomoci
kontingenc¢nich tabulek a provedeme testy dobré shody chi - kvadrat u ¢tyt vybranych ota-

zek.

Zacneme otazkou 3. jak hodnotite dosazitelnost téchto cilli, 48% dotazanych nevi a pouze

18% si mysli, Ze jsou splnitelné.
Ho — V néazorech zaméstnanct na dosazitelnost cilii nejsou vyznamné rozdily.

Ha — V nazorech zaméstnanct na dosazitelnost cill jsou vyznamné rozdily.

V tabulce pomoci pozorované Cetnosti jednotlivych cilovych skupin a ocekavané Cetnosti
vypocitame hodnotu dobré shody. Poté urc¢ime stupeinl volnosti a vyslednou hodnotu porovna-

me na zaklad¢ tabulky kritickych hodnot testového kritéria chi - kvadrat.
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Jak hodnotite | Pozorovana Ocekavana &et- | (P-O)°
dosazitelnost Cetnost nost P ;)o)
téchto cilt.

. nikdy je ne- |3 9,66 44,35 4,59
splnime.
...pravdépodobn¢ | 11 9,66 1,79 0,18
se nepodafi je
spinit

. cile minimal- | 28 9,66 336,35 34,82
n¢ splnime

. podaii se je |6 9,66 13,39 1,386
spinit

. uréité¢ je spl- |0 9,66 93,31 9,66
nime
Nevim 10 9,66 0,11 0,01
z 50,6

Tabulka 1: Tabulka dobré shody k otazce ¢. 3 (vlastni zdroj)

Verifikace hypotéz:

x*=50,6
f=5

x%0,05 (5) = 11,070

Kritickd hodnota testového kritéria chi-kvadrat na stupni volnosti 5 a hladiné vyznamnosti 0,05

je 11, 070. Nami vypocitanad hodnota 50,6 je vyS$i neZ uvedend kriticka hodnota. Proto pfiji-

mame alternativni hypotézu, tedy ze V ndzorech zaméstnancli na dosazitelnost cili jsou vy-

znamné rozdily.

Otazka 6. nejschopnéjsi lidé v nasi organizaci pracuji - pfinesla zajimavy vysledek. Podle

n¢j za nejschopnéjsi lidi v organizaci povazuje 55% ucastnikli - pracovniky pracujici na

fadovych pozicich, 10% své piimé nadfizené a 29 % vidi nejschopnéjsi lidi pracovat ve

vrcholovych funkcich.
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Ho — V nazorech zaméstnancii na nejschopnéjsi lidi v organizaci nejsou vyznamné rozdily.

Ha — V ndzorech zaméstnancti na nejschopnéjsi lidi v organizaci jsou vyznamné rozdily.

Nejschopnéjsi | Pozorovana Ocekavana Cet- | (P-0)° (P-OY
. " y 0
lidé v nasi or- | Cetnost nost

ganizaci pracuji

ve vedeni orga- | 17 18,3 1,7 0,09
nizace
ve vedeni tseku | 6 18,3 151,3 8,27
v tfadovych po- | 32 18,3 187,7 10,3
zicich
)y 18,6

Tabulka 2: Tabulka dobré shody k otazce ¢. 6 (vlastni zdroj)
Verifikace hypotéz:
x*=18,6
f=2
x%0,05 (2) = 5,991

Kritickd hodnota testového kritéria chi-kvadrat na stupni volnosti 2 a hladiné vyznamnosti 0,05
je 5, 991. Nami vypocitand hodnota 18,6 je vyssi nez uvedena kriticka hodnota. Proto pfijima-
me alternativni hypotézu, tedy Ze V nazorech zaméstnancii na nejschopné;jsi lidi v organizaci

jsou vyznamné rozdily.

Z otazky 7. jsou obecné zaméstnanci Vasi organizace loajalni k Vasi organizaci vyplyva,
7e 79% ucastnikti poklada svou loajalitu stejné jako loajalitu jinych za primérnou a ob-

vyklou v podobnych zatizenich.

Ho — V nédzorech zamé&stnancl na loajalitu zaméstnancli v organizaci nejsou vyznamné roz-

dily.
Ha — V nazorech zaméstnancl na loajalitu zaméstnanct v organizaci jsou vyznamné rozdi-

ly.
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v I3 v ’ row 2
Jsou obecné | Pozorovana Ocekavana cet- | (P-O)

zaméstnanci etnost nost o
Vasi organizace
loajalni k Vasi

organizaci?

ano velmi loa- | 8 19,3 128 6,6

jélni

pramérné loa- | 48 19,3 824 42,7
jélni jako wve
vétsiné organi-

zaci

ne, nejsou Vvi- | 2 19,3 299,3 15,5

bec loajalni

) 65

Tabulka 3: Tabulka dobré shody k otazce ¢. 7 (vlastni zdroj)
Verifikace hypotéz:
x* =65
f=2
x%0,05 (2) = 5,991
Kriticka hodnota testového kritéria chi-kvadrat na stupni volnosti 2 a hladin¢ vyznamnosti 0,05
je 5, 991. Nami vypocitana hodnota 65 je vyssi nez uvedena kriticka hodnota. Proto pfijimame

alternativni hypotézu, tedy ze V nazorech zaméstnancti na loajalitu zaméstnancti v organiza-

ci jsou vyznamné rozdily.

Otazka 11. co pro Vas znamena prace pro Vasi organizaci - nabizela moznost vybéru vice
polozek. Nejvyssi cetnosti dosahla odpovéd’ b) seberealizace a uspokojeni z dobie vykona-
né prace 42%, materidlni uspokojeni (mzda, plat) uvedlo 31% a 13% pak oznacilo jako

nejvetsi piinos piileZitost ke kariérnimu a profesnimu ristu.
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Ho — V nazorech zaméstnanct na jejich pfinos z prace pro organizaci nejsou vyznamné

rozdily.

Ha — V ndzorech zaméstnanct na jejich piinos z prace pro organizaci jsou vyznamné rozdi-

ly.

Co pro Vas | Pozorovana Ocekavana &et- | (P-O)°

znamena prace | cetnost nost ,
(P-0)

pro Vasi orga- 0

nizaci?

materialni 30 23 49 2,13

uspokojeni

seberealizaci 41 23 324 14

ptilezitost k|8 23 225 9,8

rustu

moznost byt | 13 23 100 4,35

soucasti tymu

jiné, prosim | O 23 529 23

upiesnéte

) 53,3

Tabulka 4: Tabulka dobré shody k otazce ¢. 11 (vlastni zdroj)

Verifikace hypotéz:
x*=55,3

f=4

X%0,05 (4) = 9,488

Kritickd hodnota testového kritéria chi-kvadrat na stupni volnosti 4 a hladiné vyznamnosti 0,05
je 9,488. Nami vypocitand hodnota 53,3 je vyssi nez uvedenad kritickd hodnota. Proto pfijima-
me alternativni hypotézu, tedy ze V nédzorech zaméstnancli na jejich pfinos z prace

pro organizaci jsou vyznamné rozdily.

Nasledujici podkapitola se zamétfuje na genezi hypotéz a metodiku vyzkumu.
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4.2 Geneze hypotéz a metodika vyzkumu

Hypotéza se da definovat jako pfedbézné tvrzeni. Jejim obsahem je definice zavislosti a
vztahll mezi jevy nebo jejich podobou. Hypotézy v oblasti organizacni ¢i firemni kultury
muzeme charakterizovat jako hypotézy obecnéjSiho charakteru, které slouzi spise k urceni

sméru vyzkumu.

V této podkapitole se budeme zabyvat jasnym a stru¢nym shrnutim. PopiSeme si, co se

bude d¢lat a jakeé jsou cile vyzkumu.

Hlavni ¢ast - zakladni motivaci naseho vyzkumu je snaha poznat a popsat stavajici organi-
zacni kulturu metodou akéniho vyzkumu, jenz zaméiime tak, aby jeho zjisténi pfinesly

pfedstavu o stavajicim stavu, a aby na jeho zaklad¢ a zjisténi byla navrZzena zména.

V takovém ramci shromazd’'ujeme a uspofadavame data tak, aby byla odhalena slaba, kri-

ticka a konfliktni mista.

Odhalujeme i nespravné postupy, popiseme hlavni problém a poté¢ podame navrhy na zmée-
ny. Obecnou hypotézou nasi vyzkumné cinnosti je pfedpoklad, Ze organizacni kultura
v Domoveé Vesna je na Grovni a struktufe odpovidajici organiza¢ni kultute v podobnych
organizacich se stejnym zaméfenim geriatrické péce. Piipadné odchylky zjisténé vyzku-
mem budou zpracovany do pouzitelnych vychodisek pro dalsi zlepSeni tirovné v Domové
Vesna. Vysledky se budeme snazit vyuZivat v praxi jiz béhem vyzkumu a jsou tedy bez-
prostfedni aktualizaci v oblasti sociologické, tedy jak organizacni kultury a jeji nedilné

dilezité soucasti - organizacni struktury.

Vysledky zjisténé dotaznikovym Setfenim musime zpracovat a potvrdit tak jednu z hypo-
téz.

Nasledujici podkapitola popisuje pouzité metody pii tomto vyzkumu a popisuje vyzkumny

nastroj.
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4.3 Pouzita metoda a popis vyzkumného nastroje

Pouzitd metoda pouzita v ramci vyzkumu v Domové Vesna piedstavovala dotaznikové
Setteni. V Domové Vesna, vzdy probihalo a probiha pravidelné Setieni spokojenosti, jak
samotnych uzivatelli sluzeb Domova, tak jejich rodinnych ptislusniki. Vysledky, zjisténé
poznatky a zavery vyplyvajici z téchto Setfeni, maji nesporné vliv na organiza¢ni kulturu a
jsou vysoce potiebnou zpétnou vazbou pro jeji zmeény a implementace novych zjisténi do
organizacni struktury. Pro tuto bakalafskou praci jsme pouzili jiny druh Seteni a rozdilnou

skupinu respondentt.

Dotaznik byl zaméfen na otazky piimo charakterizujici zékladni prvky organizacni kultury
a respondenty v tomto vyzkumu byli samotni zaméstnanci Domova Vesna. Zakladni cha-

rakteristiky dotazniku Ize definovat nasledovné.

Pouzili jsme metodu pisemného kladeni otazek, na néz respondenti odpovidali. Oproti ji-
nym typtum prizkumu miizeme prostiednictvim dotazniku ziskat informace rychleji a méné
nakladné. Ziskana data Ize jednodusSeji zpracovavat a vyhodnotit. Prostiednictvim dotazni-
ku jsme zjistovali zakladni osobni udaje respondentu, jejich nazory, sociologické a osob-
nostni vniméni organizace. Nazory na jeji vedeni, spolupracovniky, prostfedi, pracovni

klima a na pokud moZno dostate¢né vypovidajici mnozstvi atributli organiza¢ni kultury.

V dotazniku jsme pouZili uzavieny typ otazek, tedy typ, kde jsou pfeddefinovany varianty
odpovédi, z nichz si G€astnik vybird jen jednu moznost, u nékterych pak mize oznacit vice
nuanci odpovédi. Dotaznik je sestaven z 34 otazek. Data byla zpracovana pomoci tabulko-

vého programu Microsft Excel a prezentovana v programu Microsoft Word.

Dalsi podkapitola je zamétena na vyzkumny vzorek respondentil a jejich sociodemografic-

ké udaje.
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4.4 Charakteristika vyzkumného vzorku respondenti a jejich sociode-

mografické udaje

Vyzkumny vzorek respondentl ptredstavovala skupina 60 zaméstnanci Domova Vesna,
rozdélena dle tii kritérii do skupin dle 1. véku, 2. délky zaméstnani v organizaci a 3. pra-
covniho zatazeni. Faktor pohlavi respondenti nebyl pouzit, jelikoz v organizaci pracuje

naprosta vétsSina zen.

Dotaznik byl distribuovan vedoucimi jednotlivych organizac¢nich usekd mezi vSechny pra-
covniky Domova Vesna a na jeho vyplnéni byl stanoven €asovy interval tii tydni, tak aby

se mohli zacastnit 1 pracovnici kratkodobé neptitomni v dobé jeho distribuce.

Jelikoz §lo o prvni vyzkum v oblasti organizac¢ni kultury v Domové, nékteré otazky se uka-
zaly jako ne pfili§ jasné pro né€které ucastniky vyzkumu, a proto nebyly pfi vypliovani
dotazniku oznaeny. Rovnéz pak neoznacilo Zadné z kritérii charakterizujicich veék, dobu
zamé&stnani a pracovni zafazeni 13 respondentl, zfejm¢ z obavy, Ze by se tak mohla urcit

jejich identita, piesto ze dotaznik byl anonymni.

Struktura zamé&stnanci dle véku

m2)do30let ®mb)do40let mc)do 50 let nad 50)

Tabulka 5: Struktura zaméstnanct dle véku ¢. 1 (vlastni zdroj)
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celkem *

nad 50) |

[

c)do50let  ——

b)do 40 let [——
|

a)do 30let |

Struktura zaméstnancidle véku

=

10 20 30 40 50

Tabulka 6: Struktura zaméstnanct dle véku ¢. 2 (vlastni zdroj)

Struktura dle délky zaméstnani a)méné
b)mé nez 8
gilrok  Mes
294 2%
c)1ai2 roky
16%

d)vice nei 10let
16%

c)6az10let
22%

Tabulka 7: Struktura dle délky zaméstnani ¢. 1 (vlastni zdroj)
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celkem
d)vicenez 10let
c)6azlOlet
d)2az 5 let
c)laz2 roky

b)méné nezlrok

a)méné nez 8 mes

Struktura dle délky zaméstnani

o

10 20 30 40 50

Tabulka 8: Struktura dle délky zaméstnani ¢. 2 (vlastni zdroj)

Strukturadle pracovniho zairazeni

a)THP
9%

Tabulka 9: Struktura dle pracovniho zatfazeni ¢. 1 (vlastni zdroj)

celkem |

c)ostatni |

b)zdrav.+oSetr.asocusek |

A)THP o

Strukturadle prac. zarazeni

0] 10 20 30 40 50

Tabulka 10: Struktura dle pracovniho zafazeni ¢. 2 (vlastni zdroj)

(24

V dalsi podkapitole se zamétfime na analyzu dat.
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4.5 Analyza dat

Dotaznik jsme sestavili z 34. otazek, které¢ zjistovaly nazory a postoje zaméstnancii ke sta-
vu organizacni kultury v Domoveé Vesna. Dotaznikového prizkumu se zucastnila vétSina
pracovniki, vyhodnoceno bylo 60 dotazniki, na nékteré otazky dotazniku respondenti ne-
odpovédéli vibec. Dalsi pravdépodobné neuméli vyhodnotit ¢i posoudit, coz rovnéz vypo-
vida o oblastech podnikové kultury, které jsou zaméstnancim cizi. Mlize to vyplyvat i

Z jejich pracovniho zatazeni.

Pro vedeni organizace je zpracovana statistika a vyhodnoceni dle jednotlivych konkrétnich
otazek véetné grafického vyjadreni. Pro ucel této prace postaci vyhodnoceni hlavnich ob-
lasti dotazniku, které miiZeme charakterizovat nasledovné. Samostatné je zpracovana ana-
Iyza Ctyt otazek, které maji pro organizaci nejvetsi vahu pii stanoveni dalSiho sméru vyvo-

je organizac¢ni kultury v Domové pro seniory Vesna.

V dalsi podkapitole se podivame na interpretaci dat.
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4.6 Interpretace dat

Odpovédi mizeme vyhodnocovat vice zptsoby, pfiklonili jsme se k procentualnimu zhod-
noceni dotazniku, jak v jednotlivych otazkach, tak v jejich shrnuti do tematickych celkti, se

snahou o slovni vyjadieni zkoumaného stavu v diskuzi K jednotlivym otazkam.

Stanovené vyzkumné otazky:

1. Jaky je obsah organizac¢ni kultury zkoumané organizace?
2. Jaké konkrétni hodnoty tvofi obsah kultury zkoumané organizace?
3. Jak silnd je kultura zkoumané organizace?

Muzeme na zaklad¢ zjisténych skute¢nosti interpretovat nasledovne. Obsahem organizac¢ni
kultury Domova Vesna by mélo byt pozitivni spojeni zaméstnancii a organizace, které se
projevuje kladnym kvalitnim plnénim svych povinnosti, zodpovédnym piistupem k préci,
vztahem k firemnim hodnotam a loajalitou. Obsah organizacni kultury ptedstavuji jeji prv-
ky, tedy zékladni piedpoklady, hodnoty a normy chovani sdilené v organizaci, navenek
manifestované prostfednictvim chovani a artefakti. Silou organiza¢ni kultury se rozumi,
nakolik jsou dané pfedpoklady, hodnoty, normy a z nich vyplyvajici vzorce chovani v or-
ganizaci sdileny. Z hlediska sily mizeme tedy rozliSovat slabou nebo silnou organiza¢ni

kulturu.

Slaba kultura nema vyznamny vliv na chod organizace a lidé v ni jsou ovliviiovani spiSe
individualnimi charakteristikami a vlastnimi hodnotami. Naopak siln4 kultura podstatné
ovliviiuje povahu a prubéh vSech podstatnych podnikovych jevi. Proto v organizaci se
silnou kulturou neni tfeba regulovat chovani zaméstnanci pomoci mnoha natizeni a poky-

nd, protoZe tuto funkci piebira organizacni kultura.

Nyni nésleduje predposledni kapitola praktické ¢asti, kterd prezentuje hlavni zjisténi.
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5 HLAVNI ZJISTENI

Prvni oblasti byla zjistovana znalost vizi a cilti organizace. Touto oblasti podnikové kultu-
ry se zabyvaly otazky 1, 2, 3 dotazniku. Z odpovédi vyplyva, Ze poslani a dlouhodobé cile
organizace zna 90% respondentli, pouze u otazky 3., jak hodnotite dosazitelnost téchto

cilt, 48% dotazanych nevi a pouze 18% si mysli, Ze jsou splnitelné.
Diskuze:

V této oblasti, je tedy ukolem vedeni presvédCovat pracovniky o realnosti vytyc¢enych cili
a informovat je ¢astéji o jejich naplilovani, o metodach a konkrétnich opattenich vedoucich
ke splnéni téchto cilti. VSeobecna znalost cili vyplyva z dobré znalosti standardt social-

nich sluzeb.

Otazky 3 a 4 zjisStovaly ndzor na produktivitu prace, tu hodnoti jako velmi vysokou 34% a
66% jako stfedni v celé organizaci. Svou vlastni produktivitu jako velmi vysokou vidi 53%

a jako stiedni 47% respondentd.
Diskuze:

Zde je tedy rozpor v tom jak vidi pracovnici produktivitu vlastni a jinych, jinak by vysled-
ky musely byt totozné. U podobnych otazek 1ze ptiblizny vysledek odhadnout, malokdo se
ze zaméstnancl piizna, ze pracuje nekvalitné ¢i neproduktivng. Jind je situace pii hodno-
ceni ostatnich, kdy vétSinou jesté kladné respondent hodnoti produktivitu spolupracovnikl
na jeho useku, hor$i produktivitu pfisuzuje jinym pracovistim.

Zajimavy z hlediska vedeni organizace je vysledek pfi otazce 6., kde jako nejschopné;si
lidi v organizaci povazuje 55% ucastnikli - pracovniky pracujici na fadovych pozicich,

10% své piimé nadfizené a 29 % vidi nejschopné;jsi lidi pracovat ve vrcholovych funkcich.
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Nejschopnéjii lidé pracuji ve Vasi organizaci

35 -
30 -
25 - W a) ve vedeni organizace
20 - H b) ve vedeni tseku
15 - c) v fadovych pozicich
10 ~

5 s

0 E

Tabulka 11: Nejschopnéjsi lidé v nasi organizaci pracuji (vlastni zdroj)
Diskuze:

I kdyZ vysledek neni piili§ kladné sméfovan k vedeni organizace a rovnéz se dal predpo-
kladat, vyplyva z typického presvédceni obvyklého mezi fadovymi pracovniky ve vétSing
organizaci a podniki, ze za piipadné netspéchy jednoznaéné odpovida vedeni a uspéchy
jsou zasluhou prace fadovych pracovnikii. Toto pfesvédCeni vyplyva spiSe z neznalosti
naplné prace fidicich pracovniki, vétSina fadovych pracovnikil netusi, co vlastné konkrétné
dela teditel, ¢i ekonom nebo technolog. I pies tento vSeobecné rozsiteny trend hodnoceni
schopnosti vedeni, je dosazeny vysledek velmi dobry v porovnani s jinymi organizacemi,

zvlasté ve vysledku hodnoceni vrcholového vedeni.

Loajalitu zjiStovanou v organizaci otazkami 7 a 8 Ize hodnotit jako priimérnou a obvyklou
v organizacich podobné¢ho typu. Zde odpovédi v obou otazkéach oscilovaly kolem stiedni
hodnoty a 79% poklada svou loajalitu stejné jako loajalitu jinych za primérnou a obvyklou

v podobnych zatizenich.



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 52

Jsou obecné zaméstnanciloajalni k organizaci?
50 -
M a) ano velmi loajaini
40 -
30 A m b) primérné loajalni jako
ve vétsiné organizaci
20 - c) ne, nejsou vibec
loajalni
10 A
0 -
Tabulka 12: Jsou obecné zaméstnanci loajalni k organizaci? (vlastni zdroj)
Diskuze:

Loajalita k vedeni a samotné organizaci je na dobré urovni, obvykle nelze dosahnout lepsi-
ho vysledku, mélokdo oznaci svou loajalitu jako nadprimérnou také z obavy, Ze by mohla

byt nakonec posuzovana jako servilita nebo dokonce podlézavost.

Dalsi dva dotazy se tykaly pracovni atmosféry jak v organizaci, tak na konkrétnim pracov-
nim useku, v pfipad¢é celé organizace 65% zaméstnanct pokladd atmosféru za tymovou
spolupracujici, 24% pak za konkurenc¢ni a soupetivou. U pracovni atmosféry na konkrét-
nim pracovisti je jednoznaéné pievazujici presvédCeni, ze je tymova a spolupracujici -

hodnotilo ji tak 87% respondentt.
Diskuze:

Zde je vysledek velmi povzbudivy a presvédceni vétSiny o praci v tymové atmosfére je
nesmirné dilezité pro zavadéni inovaci a zmeén posilujicich kvalitu organizacni kultury a
pracovnici pak 1épe pfijimaji naptf. organiza¢ni zmény, pokud budou ve prospéch prace

celého tymu.

Otéazka 11. se tykala vyznamu a piinosu prace v organizaci pro konkrétniho pracovnika a
nabizela vybér z vice variant odpovédi. Nejvyssi Cetnosti dosahla odpovéd’ b) seberealiza-
ce a uspokojeni z dobie vykonané prace 42%, materialni uspokojeni (mzda, plat) uvedlo

31% a 13% pak oznacilo jako nejvétsi piinos prilezitost ke kariérnimu a profesnimu rastu.
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Co pro Vas znamena prace pro Vasi organizaci

M a) materidlni uspokojeni

45 - (mzda/plat, dalsi hmotné
20 - poZitky)
35 M b) seberealizaci,
uspokojeni z dobre
30 + I
vykonané prace
25 - R
c) prileZitost ke
20 - kariérovému a
15 - profesnimu rdstu
10 B d) moinost byt soucasti
5 - tymu
0
Tabulka 13: Co pro Vas znamena prace pro Vasi organizaci (vlastni zdroj)
Diskuze:

Je velmi povzbudivé zji§téni, Ze témet pro polovinu pracovniki je nejveétsi odmeénou sebe-
realizace a uspokojeni z dobte vykonané prace. Pfi charakteru prace zaméstnanct v social-
nich sluzbach je vlastné hlavni podminkou k tomu, aby tato prace byla vykonavana dobfie a
kvalitné. Systém odménovani v této oblasti zlstal, jak je obecné znamo na velmi nizké
urovni, a je hluboko pod oficidlné oznamovanymi celostatnimi priméry. S ohledem na
skutecnost, ze vétSina Cinnosti souvisejicich s provozem a odbornym zajisténim ¢innosti
ptispévkovych organizaci obci je odvisla nejen od odborné urovné a vzdélani zaméestnancd,
ale zejména od jejich osobniho nasazeni, invence i schopnosti mnohé vytvofit jaksi své-

pomocné a vynalézavé, je troveil redlnych mezd v této oblasti naprosto nedostatecna.

Otazky 12 a 13 byly zaméteny na hodnoceni prace a motivaci systému hodnoceni k vys§im
pracovnim vykoniim. U otazky Jak je Vase prace hodnocena nadtizenym uvedlo 53% pra-
covnikl vy$i mzdy a odménami, 46% formalnim pravidelnym hodnocenim, 14% nefor-
malnim hodnocenim, a 5% uvedlo, Ze jejich prace neni hodnocena viibec. Jako motivacni a
spiSe motivacni oznacilo systém hodnoceni 58% zaméstnanct, jako spiSe nemotivujici az

nemotivujici pak 42% Gc€astnikll vyzkumu.
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Motivuje Vas systém hodnoceni k vy$sim vykontim a ristu
produktivity?
25 A
20 A Ha)ano
M b) spiSe ano
15 4
c) spide ne

10 Hd)ne

5 -

0

Tabulka 14: Motivuje Vas systém hodnoceni k vy$§im vykonim a ristu produktivity?

(vlastni zdroj)

Diskuze:

Z uvedenych statistickych dat vyplyva, ze téméf stejny pocet pracovnikli oznacilo jako
zpusob hodnoceni - vyjaditené hmotnou formou, druhé polovina formalni hodnoceni. Ten-
to systém jako motivacni oznacila tésné€ nadpolovicni vétSina, kdeZzto druhd polovina jej
poklada za nemotivujici. To je velké ¢ast pracovnikll a je zfejmé, Ze jsou to ti, kteti pokla-
daji formalni hodnoceni za nemotivujici. Zde vedeni nema pfili§ velky prostor pro zménu,
finan¢ni prostfedky jsou velmi omezené, takze zbyva pouze hodnoceni slovni, kde by se
mélo pracovat vice s pozitivni formou pochval a takova hodnoceni vice zvetejiiovat, aby se

dostala do povédomi jak ostatnich pracovnik, tak klientt.

Otazky 14, 15 a 16 se zaméfily na oblast informovanosti a zpiisobu komunikace jak mezi
pracovniky a vedenim organizace, tak mezi pracovniky navzajem. Z odpovédi vyplyva, ze
nejpouzivanéjsi zptisob komunikace je pifima komunikace ,,z o¢i do o¢i“, 77% mezi fado-
vymi pracovniky a 81% respondentli pouZziva tento zplisob komunikace i v ostatnich piipa-
dech.

Diskuze:

Ze zjisténych statistickych dat vyplyva, ze naprosta vétSina pracovnikll preferuje a vyuziva
zpiisob pifimé komunikace, coZz pokladame za optimalni pfi charakteru a naplni jejich pra-

ce, kde je nutno Casto reagovat na situaci bezprosttedné a rychle.
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Otazka 17. mapovala piistup vedeni k novym napadim podnétim a mySlenkdm v organi-
zaci, 25% respondentd si mysli, Ze nové napady jsou oceniovany a podporovany, 48% se
domniva, ze jsou formalné pfijaty, ale nepracuje se s nimi, 27% je piesvédéeno, ze nejsou

ocekavany ani podporovany.
Diskuze:

Vysledek v tomto ptipadé neni pfili§ povzbudivy, pouhd Ctvrtina vyjadfila pozitivni nazor
na pristup vedeni v oblasti novych napadi a inovaci, zbytek hovoii o formalismu ¢i dokon-
ce ignoraci. Je nanejvys zadouci zjistit, zda tento stav vyplyva z pouhé neinformovanosti ¢i

je takto opravdu v realité postupovano.

Oblast pracovnich a osobnich problémt mapovaly otazky 18, 19 a 20. Spole¢nym znakem
ptistupu k feSeni pracovnich problému je ptfesvédCeni, ze své nazory mohou pracovnici
sdélovat velmi opatrné a diplomaticky, nebo je nemohou sdé€lovat, protoze se tak vystavuji
postihu, 77% o néco lepsi je pohled na moznost projevu vlastnich ndzorti na pracovnim
useku, kde podobny postoj zastava 62% pracovnikl. Osobni a soukromé problémy se na

pracovisti nefesi, nebo fesi velmi zfidka je presvédceno 87% respondentd.

Své nazory na pracovni problémy a situaci v organizaci
25 1
M a) mohu oteviené
20 sdélovat
15 | M c) musim sdélovat velmi
opatrné a diplomaticky
10 - d) nemohu sdélovat,
vystavuji se postihu
5 -
0 -

Tabulka 15: Své nazory na pracovni problémy a situaci v organizaci (vlastni zdroj)
Diskuze:
Otazky, které tak Castecné zjistovaly osobni svobodu ve vyjadfovani nazori k pracovnim

problémim, v globale ukézaly na ¢asteCné autokraticky systém fizeni organizace, tedy

spiSe direktivni postup pii zadavani ukoli.
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Zajimavy je zde ovSem rozpor v porovnani s vyjadienim vétSinovym presvédcenim, ze
prace v organizaci je tymova a jak dale zjistujeme v otazkach tykajicich se duvéry ve ve-
deni a zpiisobu feSeni problémil, kde vétSina vyjadiuje nazor, Ze v téchto postupech je or-

ganizace demokraticka.

Otéazka 21. Terminy jsou v organizaci dodrzovany vzdy a za vSech okolnosti se domniva
39% pracovnikil, 55% si mysli, Ze jsou dodrzovany ve vétsing piipadu.

Diskuze:

Jednozna¢né vyjadiuje skutecnost, ze terminy jsou v organizaci poklddany vedenim za
velmi dulezité a jejich dodrzovani je diirazné vyzadovano.

Otazka 22. Duvéra ve vedeni organizace je dilezita pro svou vahu zpétné vazby 15% od-
povédélo ano, 43% vétsinou ano, 17% vétSinou ne a 14% vibec ne. Pfevazuje tedy divéra
ve vedeni organizace. Otdazka 23. Rozhodnutim pfimych nadfizenych divétruje 36% za-

meéstnanct, 41% vétsinou ano, 12% spise ne a pouhych 5% vibec ne.

Mate davéru ve vedeni organizace?
25 1
20 A Ha)ano
M b) vétdinou ano
15 ~
c) vétsinou ne
10 - Hd)ne
5 -t
0
Tabulka 16: Mate duvéru ve vedeni organizace? (vlastni zdroj)
Diskuze:

Ptes polovinu zaméstnancii vedeni diiveétuje, presnéji témét 60%, u pfimych nadiizenych je
tento podil jeste vyssi a dosahuje téméf 80% procent. To se d& hodnotit jako pozitivum a
urcity kredit ud€lovany vedeni k jeho rozhodnutim zaméstnanci ptfedem, vztahujici se k

jejich rozhodovani.
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Co se tyce pomerné vyznamné casti zaméstnanct nedivétujicich rozhodnutim vedeni v
porovnani se stejnou skupinou u piimych nadtizenych, vyplyva to ze skutecnosti, ze vice
pracovnikil se pfili§ nesetkava s konkrétnimi rozhodnutimi vrcholového vedeni, to je mu
vetsinou zprostfedkovano jejich pfimym nadfizenym, takze vlastn€ nevi, Ze jde ptivodné o
rozhodnuti vrcholového vedeni. A stejné da se fici, ze stejné jako u hodnoceni schopnosti
pracovnikl vedeni, respondenti pfi vypliiovani dotazniku postupuji a priori negativné jiz z

principu.

Otéazka 24. Zptsob feSeni problému uvadi 69% pracovniki jako dohodu, nebo se rozhoduje

podle nazoru vétsiny, 31% je presvédceno, ze rozhoduje nadfizeny.

Pracovni problémy na Vasem tseku se fesi
30 A
25 A
¥ a) dohody
20 A
B b) ndzorem vétsiny
15 1 c) rozhoduje nadfizeny
10 -~
5 -
0 -
Tabulka 17: Pracovni problémy ve vasem useku se fesi (vlastni zdroj)
Diskuze:

Z vyse uvedeného vyplyva, ze zplsob feseni problémi je v organizaci spiSe demokraticky

a se snahou o konsensus v duilezitych rozhodnutich.

Uroven kontroly prace zjistovala otazka 25. - vétSina odpovédi 75%, potvrzuje vysokou

urovein kontroly. Prace je kontrolovana, jak ve vysledcich, tak i ve vSech rozhodnutich.
Diskuze:

Kontrola ¢innosti je v organizaci dle zaméstnanct na vysoké Urovni, je to pozitivni stav,
ktery umoziuje predchazet kritice ze strany uZzivatell sluzeb Domova Vesna. Seniofi jsou
velmi citlivi a na nedostatky v této pé¢i mnohdy reaguji emotivné. Témto situacim je tfeba

pfedchéazet a k tomu je kontrola ¢innosti pracovnikil prioritné urcena.
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Mimopracovni setkani, at’ uz formalni ¢i neformalni potvrzuje 94% ucastnika ankety. Ob-
last fizeni a smérnic hodnoti kladné. Na v§e mame smérnice - odpoveédélo 58% ucastnikii

vyzkumu.
Diskuze:

Dopad téchto mimopracovnich setkani na tiroven pracovni atmosféry v organizaci je n€kdy
podcenovan, ackoliv pfi neformalni uvolnéné diskuzi mnohdy dochézi k vyjasnéni nékte-
rych vztahl a problému, které by jinak zlstaly nefeseny a které mohou mit vyznamny vliv
na zménu klimatu na konkrétnim pracovnim useku. Zamérem vedeni Vesny je rozsifit po-

cet téchto setkédni, praveé na zaklad¢ vyhodnoceni dotazniku organiza¢ni kultury.

Organizaci Skoleni zaméstnanci Domova Vesna, v otdzce 29. hodnoti 96% pracovnikl

jako zamétené na prohloubeni znalosti potfebnych pro vykon préce.

Skoleni zaméstnancii v celé Vasi organizaci probiha
30 7 M a) neprobiha
25
20 -+ H b) pouze v nejnutnéjiich
pfipadech
15 A
10 - c) probihd, ale pouze s
ddrazem na prohloubeni
znalosti potfebnych pro
5 1 vykon prace
0
Tabulka 18: Skoleni zaméstnancii v celé Vasi organizaci probihé (vlastni zdroj)
Diskuze:

Nézor, Ze organizace podporuje vzdélavani pouze v ramci znalosti potfebnych k vykonu
prace je odrazem skutecného stavu, kdy na jiné formy a zaméteni vzdélavani nema Domov

finan¢ni prostredky.
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Neustalé snizovani dotaci jak ze strany MPSV tak zfizovatele rovnéz nuti organizaci zame¢-
fit se prioritné na soucasnost, na ,,ekonomické preziti ,, a operativni feSeni kazdodennich
problémi spojenych s nedostatkem finan¢nich zdroju 1 ptfes snahu o strategické tizeni, cile

avize.

Otazka 30. zjiStovala ndzor zaméstnanci na zaméteni ¢innosti organizace v ¢ase, vétSina
respondentl je piesvédcena Ze organizace predevsim Zije pritomnosti. Nazor, Ze je organi-
zace zaméfena spiSe na pifitomnost a soucasny stav potvrzuje 70% ucastniku vyzkumu,
25% si mysli, Ze se orientuje na budoucnost a je presvédceno, Ze organizace mysli soucas-

n¢ i na budoucnost, ze ma plany a vize.

Cela Vase spole¢nost
40 1 M a) Zije spiSe minulosti a
35 - dosazenymi uspéchy Ci
neuspéch
30 - pechy
M b) je zaméFend na
25 A e . .
pfitomnost a soucasny
20 stav
15 - c) se orientuje zejména na
10 - budoucnost
5 =
0 =

Tabulka 19: Cela Vase spolecnost (vlastni zdroj)

Posledni otazka 31. hodnotila rychlost rozhodovani v celé spole¢nosti, 18% zaméstnanct si

mysli, ze je velmi rychlé, 53% ze je spiSe rychlé a jen 22% si mysli, Ze je spiSe pomalé.
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Rozhodovani v celé Vas$i organizacije

5 - M 2) velmi rychlé

20 - M b) spide rychlé
15 A m ¢) spise pomalé

Tabulka 20: Rozhodovani v celé Vasi spolecnosti je (vlastni zdroj)

Diskuze:

VétSina respondentl tedy oznacuje rozhodovani jako rychlé. V situaci permanentniho ne-
dostatku financi a ¢astym vypjatym situacim zptisobenym timto stavem, vlastné€ ani jiné
byt nemiize.

V nésledujici podkapitole si ovéfime dosaZeni stanovenych cili a hypotéz.
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5.1 DosazZeni stanovenych cilii a ovéreni hypotéz

Zéakladni motivaci naSeho vyzkumu byla snaha poznat a popsat stavajici organiza¢ni kultu-
ru metodou akéniho vyzkumu, jenz jsme zaméiili tak, aby jeho zjisténi pfineslo ptedstavu
o0 stavajicim stavu, a aby na jeho zakladé a zjisténi byla navrZzena zména. Na zakladé do-
taznikového Setfeni a strukturovanych rozhovort s vedoucimi pracovniky organizace, mu-
zeme konstatovat, Ze stanoveného cile bylo dosazeno a ziskané informace ndm umoznily
poznat a popsat stavajici organizacni kulturu a strukturu Domova pro seniory Vesna. Na
zaklad¢ vyhodnoceni empirickych dat ziskanych dotaznikem mitizeme doporucit potiebné
zmeény. Jde o doporuceni pro vedeni organizace v oblasti organizacni kultury, které by mé-
lo zvysit motivaci pracovnikil prostfednictvim hmotné formy. I kdyz je organizace znacné
omezena svym rozpoctem mohla by na sobé zapracovat v oblasti pochval a slovniho oce-
néni. M¢li by vice seznamovat i ostatni pracovniky s ocenénim konkrétniho zaméstnance a

to viditeln&jsi formou zvefejnéni. Firemni kultura a strategické fizeni organizace jsou fak-

tory, které v dobrém ¢i Spatném ovliviiuji chod kazdé organizace.

Pro zjisténi stavu firemni kultury jsme stanovili tyto hypotézy:

1. Organizaéni kultura v Domové Vesna je na urovni a ve struktufe odpovidajici organi-

zacni kultufe v podobnych organizacich.

2. Pracovnici neptikladaji organiza¢ni kultufe zadny vyznam.

3. Pracovnici organizaéni kulturu znaji a pokladaji ji za dilezitou soucast fungovani orga-
nizace.

4. Pracovnici organizacni kulturu znaji, ale neptikladaji ji dilezity vyznam.

5. Pracovnici o organizacni kultufe nic nevi a nemohou tedy na ni mit zadny nézor.

Pro potvrzeni nebo vyvraceni téchto hypotéz jsme uskutecnili v Domové Vesna priazkum,
kde jsme se prostfednictvim dotazniku snazili tyto hypotézy potvrdit nebo vyvratit. Po vy-
hodnoceni dotazniku jsme dospéli k zavéru, Ze se ndm hypotézu 1. a 3. podatilo potvrdit.

Tvrzeni stanovené v hypotéze 2., 4. a 5. se ukazalo jako nepravdivé.
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Firemni kultura je v organizaci zazita. Pracovnici Domova Vesna jsou s organizaci Uizce
spjati a identifikuji se s ni jako vlastni a jsou schopni a ochotni pro organizaci vykonat i
¢innosti a aktivity nad ramec svych povinnosti. V organizaci funguje komunikace, tymova
spoluprace, pracovnici jsou mnohdy 1 pratelé, je zfejma divéra ve vedeni a znalost cila,
vizi a strategii organizace. Na pracovistich se zaméstnanci znaji, védi o sobé&, a v celém
rozsahu napln¢ ¢innosti organizace spolupracuji. Jsou ochotni pro Domov udé¢lat néco na-
vic. Naprosta vétSina zaméstnanci povazuje loajalitu za samoziejmou, a tento projev jejich

davéry ve spolecnost je devizou do budoucnosti organizace, ktera na tomto kapitalu stoji.

Firemni kultura se v dané spolecnosti projevuje tim, Ze znaji své tkoly, tlohy a obecna
pravidla jsou pfijimana a respektovana. Pracovnici se identifikovali s chovanim, které po
nich firma pozaduje a berou ji jako samoziejmou soucast jejich pracovniho a mnohdy i

osobniho Zivota.
Dalsi rozvoj organiza¢ni kultury spociva v jejim zkvalitiovani a to ptfedev§im v oblastech,
ve kterych slabou kulturu odhalil nas vyzkum. Je nanejvys potiebné, aby Domov Vesna na

téchto oblastech zapracoval.
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6 DOPORUCENI

Na zakladé zjisténi dotaznikovym priizkumem a strukturovanymi rozhovory s vedoucimi

pracovniky Domova Vesna lze definovat tato doporuceni.

Management by se mél obklopovat schopnymi lidmi a 1épe vyuzivat jejich potencialu. Vé-
novat vetsi pozornost pii vybéru pracovniki, jejich zapaleni pro tento specificky druh pra-
ce a jejich schopnosti empatie. Organizace by méla ocenovat zaméstnance podle jejich
schopnosti, jelikoz zaméstnanci jsou nejvyznamnéjsi slozkou pro zlepSovani ¢innosti orga-

nizace.

Dale by organizace méla vice pecovat o své zaméstnance, zajiStovat pro né vhodnou kvali-
fikaci, zvySovat jejich odbornost a zajiStovat profesni rist, a rovnéz jejich mimopracovni
setkavani. Dale bychom doporucili vice vyuzivat potencidlu nejschopnéjSich pracovnik
vice dbat na jejich nazory a zabyvat se jejich napady, které by organizaci mohly prospét.

[ 24

Organizace by si m¢la uvédomit, ze lidsky potencial je nejdulezitéjsi kapitdl Domova Ves-
na a efektivnéji tak vyuzivat lidskych zdrojii. Pravidelné porady zavést i na nizsich stup-
nich neZ jen vedeni a vylepSit komunikaci se zaméstnanci, ktefi by byli informovani 1épe o
tom, co vedeni podniku zamysli a nedochazelo by ke zbytecnym obavam. Otevienymi de-

batami mohla lecktera porada vyftesit konfliktni situace.

Vedeni by se také mélo zamyslet nad oceflovanim svych zaméstnancli a neoceniovat podle
toho, kdo udéla lepsi dojem, ale vice podle odvedené prace. Vedeni organizace by mélo

absolvovat manazerské Skoleni, které by zvysilo jejich zajem rozvijet podnikovou kulturu.

Podnikova kultura by méla byt silnd, zdrava a zamétena na klienty Domova Vesna. Jen za
téchto predpokladli miize podnikova strategie dobte fungovat. Je na mist€ zprihlednit sys-
tém odménovani, zlepSovat pracovni prostiedi a vybaveni n¢kterych pracovist. Je jasné, Ze
pfi omezenych zdrojich pfispévkové organizace jsou jak systém odménovani, tak potizo-
vani nového inventate a zlepSovani pracovniho prostiedi omezené. Ale i v takovych pod-

minkach i malé zlepSeni mohou vyvolat velkou odezvu.
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ZAVER
V teoretické Casti prace jsme si objasnili zdkladni védecké poznatky o vybraném tématu

organizacni kultury a vytvofili ur¢ity uceleny pohled na tuto problematiku pomoci ziska-

nych védomosti prevazné z psychologickych a sociologickych védnich oborti.

Na pocatku jsme definovali zédkladni pojmy pouzivané v nasi praci: kultura, organizacni
kultura, strategie organiza¢ni kultury, organiza¢ni struktura. Dale jsme popsali a objasnili
hlavni a nosné piistupy zkoumani kultury organizace. Pokusili jsme se o obsahlou charak-
teristiku organizacni kultury se zaméfenim na prvky, charakteristiky, typologie a obsahy
jednotlivych pojmi uzivanych v této oblasti. Vymezili jsme obsah kultury organizace, tedy
moznosti jeji diagnostiky, analyzy nebo auditu a vyzkumné metody pro analyzu organizac-
ni kultury. V zavéru teoretické casti jsme definovali naSe pojeti organizacni kultury,
z kterého jsme pozd¢ji vychazeli pii tvorbé vyzkumného nastroje i vyhodnocovani vysled-

ka a vyzkumnych zaveéra.

V Gvodu jsme definovali cile naseho vyzkumu a vyzkumné otazky. Uvedli jsme zékladni
informace o sloZeni vyzkumnych souborti, popsali organizaci, ve které jsme cilovy vy-

zkum provadéli a z velké ¢asti jsme se vénovali problematice vytvofeni a ovéreni vyzkum-

ného nastroje.

Dalsi ¢ast jsme vénovali podrobné analyze dat ziskanych vytvofenym nastrojem a vyvozo-
vani zaveéri o konkrétnim obsahu kultury zkoumané organizace. V zavéru prace odpovi-

dame na formulované vyzkumné otazky.

V této praci jsme se zabyvali organizacni kulturou a strukturou. Danym tématem jsme se
zabyvali, abychom zmapovali a popsali stav organiza¢ni kultury v Domové¢ pro seniory
Vesna. Tuto organizaci jsme si vybrali z divodu, ze Groven organiza¢ni kultury v organi-
zacl poskytujici geriatrickou pé¢i mé rozhodujici vyznam na troven této péce. Vychazeli
jsme z rtznych piedpokladii o mistni organiza¢ni kultufe. Proto jsme chtéli zjistit jaka je
uroven povédomi zaméstnancli o organizacni kultute. Zajimali nas i souvisejici prvky or-
ganizacnich struktur, vzdélani a proces ueni téchto zaméstnanct. Vse jsme zjiStovali po-
moci dotaznikového Setfeni, kterému piedchazelo stanoveni hypotéz. Dotaznikové Setfeni
mélo vyvratit nebo potvrdit Setfeni. Soucasné vysledky, které byly zjisténé timto Setfenim,
poslouzi k stanoveni dalSich potfebnych postupl a k ¢astecné zméné organizacni kultury

ptipadné i struktury.
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Takova pozitivni zména pfinese zvySeni kvality a trovné poskytované péce klientim do-
mova Vesna. Zjisténi naseho dotaznikové Setfeni vychézelo jak z teoretickych poznatkd,

tak z praktickych zkusSenosti.

Dospéli jsme ke zjisténi, ze lidé v organizaci nejsou dostatecné informovani, co se tyka
organizac¢ni kultury jejich organizace. Znalost pojmu organiza¢ni kultura a s nim souviseji-
ci obsah neni v povédomi pracovniki pfili§ ukotven. Pfinos dotaznikového Setfeni byl mi-
mo jiné 1 v tom, Ze pii zpracovavani dotaznikli pracovnici ziskali daleko Sir§i védomosti a
znalosti o organizacni kultufe. Otazky v dotazniku pracovniky seznamili se sloZzenim, vy-
znamem pro fizeni a rozvoj organizace této organizacni kultury. Zavére¢né vysledky byly

zpracovany v praktické ¢asti mé prace véetn¢ analyzy, hodnoceni a syntézy véetné diskuzi.

Cild stanovenych pfi zahdjeni prace na analyze a popisu organizacni kultury pro seniory
domova Vesna bylo dosaZeno. Nékteré definované hypotézy byly potvrzené a poslouzi
jako dal$i odrazovy mustek k dalsimu rozvoji organizaéni kultury domova pro seniory. Na
zaklad¢€ potvrzeni miize organizace kontinudlné pokracovat v rozvijeni kvality organizacni

kultury a délat dalsi opatieni v rozsifovani jejich péce.

Komplexni pohled na problematiku a vyznam organiza¢ni kultury Ize obecné spatfovat v
nabyvani vyznamu a ristu vyznamu organizacni kultury. Zejména pak jejich prvkl v fizeni
a kazdodennim zivoté organizaci. Pojem donedédvna nezndmy v nasi spolecnosti se dostava
do sirokého povédomi fidicich pracovniku. Ti si stale vice uvédomuji vliv organizacni kul-

tury na danou troven fizeni a nasledné na tspésnost celé organizace.
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SEZNAM POUZITYCH SYMBOLU A ZKRATEK
Aj. A jiné

Apod. A podobné

Atd. A tak dale

DV Domov Vesna

Kol. Kolektiv

MPSV  Ministerstvo prace a socialnich véci

Napt.  Napftiklad

Obr. Obrazek

Popt.  Popftipadé

Tab. Tabulka

THP Technicko hospodaisky pracovnik (afednik)
Tj. To jest

Tzn. To znamena

Tzv. Tak zvany
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SEZNAM PRILOH

Piiloha PI: Dotaznik



PRILOHA P I: DOTAZNIK
Vazena pani, vazeny pane,

v Domov¢ Vesna probiha dotaznikovy priizkum ke zjisténi ndzor na organizacni kulturu

Domova.

Té&silo by nés, kdybyste souhlasil (a) a stal (a) se ucastnikem tohoto dotaznikového Setteni,

a proto se na Vas obracime s zadosti o peClivé vyplnéni piedlozeného dotazniku.

Dotazniky jsou anonymni, proto se nepodepisujte. Vyplnény dotaznik vlozte po vyplnéni

do schranky, ktera je umisténa u vedouciho pracovnika jednotlivého useku.
Pokyny k vypliovani dotazniku:

u kazdé otazky zakrouzkujte v kazdém fadku jednu variantu odpovédi.

1. Byl jste sezndmen s vizi a poslanim celé Vasi organizace?

a) ano, oficialné
b) ano, neoficialn¢, neformalné
c) ne

2. Byl jste seznamen dlouhodobvymi cili Vasi organizace?

a) ano, oficialng
b) ano, neoficialné, neformalné
c) ne

3. Jak hodnotite dosazitelnost cili celé Vasi organizace?

a) cile jsou nerealné, nikdy je nesplnime
b) cile jsou pfili§ optimistické, pravdépodobné se nepodaii je splnit

¢) cile jsou stanoveny realisticky, pokud nenastane nenadala situace — cile minimaln¢ spl-

nime
d) cile jsou spise pesimistické, podafi se je splnit
e) cile jsou velmi pesimistické, urcité je splnim a pfekoname o desitky procent

d) nevim



4. Produktivita prace je v celé Vasi organizaci:

a) velmi vysoka, pracovnici jsou vykonni a pracuji na hranicich svych moznosti
b) na stfedni trovni, pracovnici jsou pomérné vykonni, ale v jejich praci jsou rezervy
¢) nizka, pracovnici pracuji hluboko pod své moznosti

5. Produktivita Vasi prace je:

a) velmi vysokad, pracuji na hranicich svych moznosti
b) na stfedni trovni, jsem pomérné vykonny, ale mam rezervy
¢) nizk4, pracuji hluboko pod své moznosti

6. Nejschopnéjsi lidé v na$i organizaci pracuji:

a) ve vedeni organizace
b) ve vedeni tiseku
¢) v fadovych pozicich

7. Jsou obecné zaméstnanci Vasi organizace loajalni k Vasi organizaci?

a) ano velmi loajalni
b) primérné loajalni jako ve vétSin€ organizaci
¢) ne, nejsou vibec loajalni

8. Jste Vy osobné€ loajalni k Vasi organizaci?

a) ano velmi loajalni
b) primérné loajalni jako vétSina zaméstnancii
¢) ne, nejsem loajalni

9. Pracovni atmosféru v celé Vasi organizaci byste oznacil (a) jako:

a) tvirci - zamétenou na kreativitu
b) tymovou - spolupracujici
¢) konkurencni - soupetivou

d) pasivni - s nezajmem o spole¢nost i kolegy



10. Pracovni atmosféru na VaSem useku byste oznadil (a) jako:

a) tvirci - zaméfenou na kreativitu

b) tymovou - spolupracujici

¢) konkurencni - soupeiivou

d) pasivni - s nezdjmem o spolecnost i kolegy

11. Co pro Vas znamend préce pro Vasi organizaci? (moznost vybéru vice polozek)

a) materialni uspokojeni (mzda/plat, dalsi hmotné pozitky)
b) seberealizaci, uspokojeni z dobie vykonané prace

¢) prilezitost ke kariérovému a profesnimu ristu

d) moznost byt soucasti tymu

e) jiné, prosim upfesnécte

12. Vase préace je nadiizenym hodnocena: (moZnost vybéru vice polozek)

a) vysi mzdy (platu), odménami

b) formalnim pravidelnym hodnocenim

¢) neformalnim hodnocenim (uznanim ¢i ptipadnou kritikou)
d) neni hodnocena viibec

13. Motivuje Vis systém hodnoceni k vy$§im pracovnim vykonim a rastu Vasi produktivi-

ty prace?

a) ano

b) spise ano
c) spiSe ne

d) ne



14. Ktery komunikaéni prostfedek komunikace mezi fadovymi pracovniky ruznych useku

Vasi organizace je vyuzivam nejvice:

a) telefon

b) email

c) dopis, tisténa zprava

d) ptima komunikace ("z o¢i do o¢i")

15. Ktery komunikaéni prostfedek komunikace preferujete Vy:

a) telefon

b) email

¢) dopis, ti§téna zprava

d) pfima komunikace ("z o¢i do o¢i")

16. Informace, které potfebuji pro svou praci mam k dispozici:

a) vyhradné¢ oficialni cestou
b) ¢ast informaci je oficidlni, ostatni ziskdvam neformalni cestou
¢) vétSinu informaci ziskavam neformalné

17. Nové napady. podnéty a mySlenky v celé Vasi spolenosti:

a) jsou ocenovany a podporovany
b) jsou formalné piijaty, ale nepracuje se s nimi
¢) nejsou ocekavany ani podporovany

18. Své ndzory na pracovni problémy a situaci ve Vasi organizaci:

a) mohu oteviené sdélovat
¢) musim sdélovat velmi opatrné a diplomaticky

d) nemohu sd¢lovat, vystavuji se postihu



19. Své ndzory na pracovni problémy a situaci ve VaSem useku :

a) mohu oteviené sdélovat
b) musim sdélovat velmi opatrné a diplomaticky
¢) nemohu sd€lovat, vystavuji se postihu

20. Osobni a soukromé problémy na pracovisti:

a) se neresi
b) se fesi velmi ziidka, v ptipadé zavaznych problémt
c) se fesi velmi Casto

21. Jak jsou dodrzovany terminy pracovnich ukolt na Vasem useku?

a) terminy se dodrzuji za vSech okolnosti.

b) ve vétsing pripadl jsou terminy dodrzovany

¢) terminy se dodrzuji jen v nezbytné nutnych piipadech

d) terminy neni mozné dodrzet, jsou nastaveny pfili§ optimisticky

22. Mate duvéru ve vedeni organizace?

a) ano

b) vétsinou ano
¢) vétSinou ne
d) ne

23. Mate duvéru v rozhodnuti pfimého nadfizeného?

a) ano
b) vétSinou ano
¢) vétSinou ne

d) ne



24. Pracovni problémy na VaSem useku jsou vétSinou feSeny formou:

a) dohody
b) ndzorem vétsiny
¢) rozhoduje nadiizeny

25. Jak kontroluje Vas nadfizeny Vasi praci?

a) nadfizeny kontroluje pouze vysledky
b) nadfizeny kontroluje vysledky a dilezita rozhodnuti
¢) nadfizeny kontroluje vysledky a vSechna rozhodnuti

d) nadiizeny kontroluje nejen vysledky, rozhodnuti, ale kontroluje i vSechny detaily mé

prace

26. Existuji formalni mimopracovni setkdni VSech pracovnikt organizace?

(napf. spolecné vecirky, ocefiovani pracovnikl)
a) ano
b) ne, nic takového v organizaci nemame

27. Existuji neformalni mimopracovni setkani pracovnika?

(restaurace, kino, divadlo, sport apod.)

a) ano, pouze v ramci pracovnich skupin a jednotlivych tseki

b) ano setkavaji se pracovnici riznych pracovnich skupin a vedeni
C) ne

28. Existuji firemni smérnice, metodicky pokyn, kodex pro chovéni zaméstnanci v

organizaci?

a) ano, pro témet v§e mame smernice

b) ano, ale jen pro kritické piipady a mezni situace
C) ne, nemame smernice pro chovani zaméstnanct

€) nevim



29. Skoleni zaméstnancu v celé Vasi organizaci:

a) neprobiha

b) pouze v nejnutnéjsich pripadech

¢) probih4, ale pouze s dirazem na prohloubeni znalosti pottebnych pro vykon prace
d) probih4, ale s diirazem na prohloubeni znalosti potfebnych pro vykon prace i
dalsi profesni rast.

30. Cela Vase spolecnost:

a) zije spiSe minulosti a dosazenymi uspéchy ¢i netispéchy
b) je zaméfena na pritomnost a soucasny stav
¢) se orientuje zejména na budoucnost

31. Rozhodovéni v celé Vasi spolecnosti je:

a) velmi rychlé
b) spise rychlé
¢) spiSe pomalé

32. Zafazeni Vasi pracovni pozice:

a) THP

b) zdravotni a oSetfovatelsky a socialni isek
c) ostatni

33. Vas vék:

a) Do 30

b) Do 40

c) Do 50

d) Nad 50



34. V organizaci pracujete:

a) méné nez 6 mésicl
b) méné nez 1rok

¢) 1 az 2 roky

d) 2-5 let

e) 6-10 let

f) vice nez 10 let

Dékujeme za vyplnéni, s vysledky prizkumu budete sezndmeni prostfednictvim vedoucich

pracovnikd.












