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ABSTRAKT

Tématem bakalaiské prace je organizacni kultura, jeji vztah k profesnimu vzdélavani
a fizeni lidskych zdrojii. Zaméiime se na vymezeni teoretickych pojmii a zptisobii, jakymi
se tyto oblasti navzdjem prolinaji a ovliviuji. PfibliZime nékteré z moZnosti typologického
Clenéni organizacni kultury. Ddle sezndmime se zkoumanou organizaci — Meéstskym
ufadem Luhacovice a sjeho praxi v oblasti vzdéldvani zaméstnanci. Praktickd ¢ést je
zam¢efena na urceni typu organizacni kultury zkoumané organizace, zjiStovani miry
identifikace jejich ¢lend s organiza¢ni kulturou a na rozdily v pohledu zaméstnancti — muzi
a Zen na tuto organizacni kulturu. Nastinime mozZnosti vyuziti zjisténych vysledk

typologického urceni organizacni kultury pro aplikaci v oblasti profesniho vzdélavani.
Klicova slova:

Organizacni kultura, andragogika, profesni vzdélavani, fizeni lidskych zdroji, identifikace

zameéstnancu

ABSTRACT

The theme of the bachelor thesis is the corporate culture and its relationship to career
education and human resource management. We will focus on the definition of theoretical
concepts and the ways in which these areas are mingled and influenced each other. We will
introduce some possibilities of corporate culture typology. Next, we will introduce the
surveyed organization — Municipality Luhacovice and its experience in the area of

employee education. The practical part is aimed at determining the type of corporate
culture of surveyed organization, the identification of its members with the corporate
culture and the differences in the view of employees — men and women in the corporate
culture. We will propose the possibilities of utilizing of the determined results of

typological determination of corporate culture for using in the career education area.
Keywords:

Corporate culture, andragogy, career education, human resources management, employees

identification
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UVOD

Organizacni kultura je pojem, kterym se zabyva psychologie a sociologie tizeni a vysledky
vyzkumu z této oblasti zahrnuji do svych teorii obory ekonomického managementu,
persondlniho managementu, profesni andragogiky, apod. Organizac¢ni kulturu definuje
vétSina autort jako spole¢né sdilenou hodnotovou zdkladnu chovani a jednani Clent
organizace. Pfesto, Ze se tento termin ustdlil od 80. let 20. stoleti v nejriznéjSich
manazerskych  teoriich,  poznatky  zoblasti  vyzkumii  organizacni  kultury

aplikuje manaZerskd praxe spiSe okrajové.

Organiza¢ni kulturu si vétSina lidi uvédomuje spiSe intuitivné. Kazdy clovek, ktery
pfichdzi s organizaci, podnikem, firmou do kontaktu, at' uZ jako ndvstévnik, klient,
obchodni partner nebo novy zaméstnanec, vnima specificky charakter organizace.
Porovnava organizaci se svymi zkuSenostmi z ostatnich organizaci, vSima si, jak
organizace funguje, jaci lidé v ni pracuji, jak se chovaji, jakd jsou pravidla, zpiisoby prace,
styl fizeni, jaké zvyky jeji Clenové dodrzuji. Nové ptichozi vétSinou nerozumi principiim
a smyslu téchto zvyku, ale akceptuje je jako fakt, jako specifikum dané organizace. Nikdo
neocekava, Ze vSechny organizace v jedné zemi, v jednom regionu, popf. v jednom oboru
podnikani budou stejné ve smyslu organiza¢ni kultury. Kazdy novy zaméstnanec bere jako
samoziejmou véc, Ze 1 kdyZ se v nové organizaci sezndmi se vSemi zdkony, ptedpisy,
pravidly a normami, bude potifebovat delsi dobu, nez pozna a pochopi, jak funguji nepsana
pravidla a zvyky, pfizplsobi se jim, neZ se zacleni mezi kolegy a za¢ne jednat v souladu
stim, co je od n¢j ocekdvano. A pfesto na otdzku, co si predstavuje pod pojmem
organiza¢ni kultura, vétSina lidi, a to i vedoucich pracovnikii a manaZerti, popisuje néco
upln¢ jiného. Vétsinou se ve svych odpovédich shoduji na formulacich: ,,Organizacni
kultura se pozna podle toho, Ze se jeji Clenové chovaji kulturné — maji spolecenské

766
1

chovani, chodi slusné obleceni, pracuji v upraveném prostiedi“ nebo ,,...kdyzZ ma
organizace fond kulturnich a socidlnich potieb a jeji ¢lenové ho vyuZzivaji ke kulturnimu
vyziti (divadlo, koncerty, muzea...)* Popisuji tak pouze nékteré dil¢i znaky, které mohou,

ale nemusi byt sou¢asti organizacni kultury.

V bakalatské praci se pokusime shrnout Sirokou oblast vyzkumu organiza¢ni kultury
a organizacnich kultur a aplikovat teoretické poznatky ztéto oblasti na konkrétni

organizaci — Méstsky ufad Luhacovice.
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Teoreticka ¢ast bakalaiské prace seznamuje s teoretickymi poznatky v oblasti profesni
andragogiky v kontextu jejitho vlivu na organiza¢ni kulturu. Definujeme pojem organizani
kultury, objasiiujeme jeji funkce, strukturu, vyznam v organizaci. Zabyvame se v teoretické
rovin¢ moznostmi vyuziti vyzkumu organiza¢ni kultury v fizeni lidskych zdroji a opacné,
tedy ulohou a vlivem persondlnich aktivit na ¢leny organizace a organizac¢ni kulturu. Jsou
zde popsany nékteré typologie organizacni kultury, podle kterych Ize na zédkladé podobnych
znaki roz€lenit jednotlivé typy kultur organizaci. Sezndmime se zkoumanou organizaci,
s jejim postavenim, plisobnosti, zaméfenim, strukturou a také s praxi v oblasti profesniho
vzdélavani v této organizaci. V praktické casti se budeme zabyvat urenim typu
organizaCni kultury zkoumané organizace podle vybrané typologie a mirou identifikace
¢lent organizace s organiza¢ni kulturou. Statistickou analyzou budeme ovéfovat, zda se 1isi
pohled muzl a Zen v organizaci na jeji organizacni kulturu. Zjisténé vysledky shrneme pro
moznosti vyuziti v praxi v oblasti profesni andragogiky a rozvoje lidskych zdroji

ve zkoumané organizaci.
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I. TEORETICKA CAST
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1 ORGANIZACNI KULTURA A PROFESNI ANDRAGOGIKA

Andragogika jako véda o vzdélavani dospélych ,.systematizuje poznatky o udrzovani a
rozvijeni profesni kvalifikace dospélych, jejich vzdélavani v oblasti volného Casu a zajmu

1 pro pomoc dospélym pfi feSeni svizelnych Zivotnich situaci.* (Muzik, 2000, s. 9)

Prusdkova (2005, s. 18) charakterizuje profesni andragogiku jako jeden ze subsystému
systému aplikovanych andragogickych disciplin, kdy dal§imi subsystémy jsou kulturné
osvétova a socidlni andragogika. Profesni andragogika se zaméfuje na dalS$i odborné
vzdélavani dospélych, vcetné rekvalifikacniho vzdéldvani, persondlniho managementu,

péce o rozvoj lidskych zdrojt, kariérové poradenstvi, apod.

Paldn (2002, s. 157) rozliSuje v ramci profesni andragogiky podnikové vzdéldvani
a podnikovou vychovu. Podnikové vzdé¢lavani, jako vzdé€lavaci proces organizovany
podnikem, zahrnuje vzdé€lavani v organizaci, mimo organizaci a na pracovisti. Je to
systematicky proces zmény pracovniho chovani, drovné znalosti a dovednosti vcetné
motivace zaméstnancil. Jejim cilem je kromé pfeddvani poznatkii zaméstnancim také
vytvafeni podminek pro jejich seberealizaci jako nejucinnéj$tho ndstroje motivace.
Prostiednictvim tohoto vzdélavani dochdzi ke sjednocovani osobnich cili zaméstnancii

s podnikovymi.

Podnikova vychova je ,vychovny proces, ke kterému dochdzi v ramci
zaméstnaneckého vztahu.” (Palan, 2002, s. 156) Termin vychova je v tomto piipad¢ pojat
jako snaha o védomou zménu, védomé pfizpisobovani, tudiZ socidlni uceni. Jednd se
o vychovu ke vztahu k podniku, pfi vytvaieni podnikového klimatu, podnikové kultury.
Palan (2002, s. 156) hovoii o funkciondlni vychové v piipadé plisobeni pracovniho
kolektivu, resp. podnikové kultury a intenciondlni vychové v piipadé zamérného pusobeni

nadfizenych.

Profesni vzdélavani dospélych se zamétuje na rozvoj v oblasti profesniho Zivota a je
,Vv celosvétovém méfitku  vyznamnym prosttedkem k dosahovdni hospodarskych
a spolecenskych premén.” (Muzik, 2000, s. 10) Organizace (firma, podnik) jako socidlni
systém je soucdsti spoleCenského systému. Profesni vzd€lavani v organizaci vyznamné
prispiva k rozvoji mezilidskych vztahli mezi jejimi Cleny, k jejich identifikaci s organizaci.

(Muzik, 2000, s. 10)
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Muzik (2000, s. 82) popisuje tfi mozné pfistupy organizace ke vzdélavani

zaméstnancu:

Organizace piijima pln¢ kvalifikované pracovniky, jejich vzdélavani se omezuje na
minimum. Takovd organizace musi vynakladat v&tsi usili na ziskavani a vybér
zaméstnancu. V dusledku rychle se méniciho prostfedi, trhii, technologii, apod., se také
méni potfeby organizace na ruzn¢ kvalifikovand mista. Organizace je tak nucena
nepotiebné pracovniky propoustét a jiné s aktudlné potiebnou kvalifikaci pfijimat. Jestlize
je doba trvani zaméstnaneckého poméru krat$i neZz doba pottebnd k adaptaci nového

pracovnika, je také problematickd jeho identifikace s kulturou dané organizace.

Dal$im pfistupem je vzdélavani zaméstnanci pouze v naléhavém piipadé a v pripadech
povinného Skoleni. Takovato Skoleni realizuje organizace nepravideln¢, vzdeélavani neni

zahrnovano do jejich plant, je nekoncepéni. (Muzik, 2000, s. 82)

V tretim piipad¢€, kdy je vzd€lavani zaméstnancli vénovana trvald pozornost, organizace
zajistuje vzdelavani zaméstnancl pribézné a systematicky. V idedlnim ptipad¢ hovoiime

o politice podniku jako o ucici se organizaci. (MuZzik, 2000, s. 82)

Toto systematické vzde€lavani zaméstnancl je piinosem k formulaci cilii organizace
ak jejich dosahovani, k formovani organizacni kultury a politiky, k podpofe fidicich,
rozhodovacich a komunikac¢nich procest. Také se podili na identifikaci zaméstnanct
s organizaci ajeji kulturou, vyznamné usnadiluje a zlepSuje vykondvéani persondlnich
¢innosti, jako napf. persondlni planovani a rozvoj, feSi vnitini problémy v organizaci
a predchazi jim. Tim, Ze umoZiuje prubézné formovani pracovnich schopnosti svych ¢lenti
v reakci na specifické potteby organizace, ovliviiuje pracovni vykon, produktivitu prace
atim také svou konkurenceschopnost. Rozvojem znalosti, dovednosti, schopnosti, apod.
prostfednictvim systematického vzdélavani zaméstnancl se jednak zvySuji jejich moZnosti
uplatnéni na trhu préce, ale také jejich zivotni standard a kvalita trdveni volného cCasu.

(Muzik, 2000, s. 84)

Jako mozné nevyhody, piipadné¢ hrozici nebezpeci, vyplyvajici z podnikového
vzdélavani, Muzik (2000, s. 85) zminuje zneuZiti vzdélavani jako ndstroje manipulace se
zameéstnanci. Napiiklad jednostranné zamétené vzdélavani pouze na odborny profil na tkor
rozvoje osobnosti nebo S$irSich pracovnich schopnosti, coz v dusledku sniZuje hodnotu

pracovnikii na trhu prace. Jako dal$i moZnost nebezpeci se jevi mozné konflikty



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 14

v organizaci v disledku nerovnomérné ucasti na prestiznich (a financné ndro¢nych)
vzdélavacich akcich, kdy se pfidélovani lukrativnich vzdéldvacich akei miZe stat ndstrojem
lobbistickych bojii o fidici posty nebo vliv v organizaci. Jiny druh konfliktu muze
zpuisobovat skutecnost, Ze piinos vzdélavani je t¢zko vycislitelny a miiZe se na néj riiznit

pohled Clent top managementu.
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2 ORGANIZACNI KULTURA

Kultura je nejvyraznéjSim znakem lidské spolec¢nosti, povazujeme za ni vSechno, co ¢lovék

vytvofil, co je dilem lidské spole¢nosti a neni ptirodniho piivodu. (Wolf, 2004, s. 8)

Zivot jednotlivce je predeviim nikdy nekonéicim piizpiisobovanim se vzorctim
a standardiim tradicné preddvanym v jeho spolecenstvi. Zvyky jeho komunity formuji jeho

prozivéani a chovani.* (Benedictova, 1999, s. 18)

Keller (2000, s. 11) hovofi o spolecnosti jako o ,,souhrnu individui jednajicich
s ohledem na jedndni druhych, a to v ur¢itém historickém, prostorovém, kulturnim a
socidlnim kontextu.” V tomto smyslu chidpeme kazdou organizaci jako jeden z mnoha

socidlnich subsystémi.

Organizace je vnimana jako kulturni systém, ktery rozviji vlastni origindlni
nezaménitelné predstavy, hodnotové systémy a vzory jedndni, které se projevuji ve
shodném nebo podobném jednéni ¢lenti organizace k sobé navzdjem i k lidem zvnéjsSku.
Jednd se o systém fizeni a sebefizeni, ktery usnadiiuje spole¢ny Zivot ¢lenlim organizace.
Tato spolecné sdilend presvédceni, ZebfiCky hodnot, normy jednani ¢lenli organizace jsou
hlavnim pfedpokladem pro podobné vnimédni a interpretaci svéta a orientaci v ném.
Tématem organizacni kultury se zabyvaji obory psychologie a sociologie fizeni od 80. let
20. stoleti, které rozvijenim této oblasti vyzkumu vyznamn¢ obohatily teorie managementu.
V této oblasti tak umoziuji propojovat jednotlivd témata, jako jsou Cinnosti fidicich
pracovniki, vedeni lidi, podnik jako socidlni systém a jeho struktury, motivace pracovniho
chovani, identifikace ¢lenti organizace s praci, profesi, organizaci, a dalsi. Jako synonyma

se téZ pouZzivaji pojmy podnikov4 kultura, firemni kultura. (Bedrnovd, 1998, s. 465—-466)
Zékladni spole¢né charakteristiky organizacni kultury shrnuje Bedrnova nésledovné:

1. ,,Podnikov4 kultura jako celek nemé Zadnou vlastni individudlni objektivni formu své
existence, kterd by stdla mimo subjektivni rovinu interpersondlnich vztahi konkrétnich

spolupracovnikti.” (Bedrnovd, 1998, s. 469)
Sdilena piesvédceni, hodnoty a normy si ¢lenové sami utvéreji, definuji a interpretuji. Pro
vnéjs$tho pozorovatele je tato kultura obtiZné srozumitelnd, nelze ji objektivné a explicitné

vyjadfit, miZze obsahovat emotivni slozku.



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 16

2. ,,Podnikova kultura oznacuje spolecné hodnoty a normy. Nejde o prosty souhrn ¢i
prumér individudlnich hodnotovych preferenci, postojlii ¢i norem jedndni, ale o skupinovy

fenomén, ktery je nadindividudlni a ma socidlni povahu.* (Bedrnova, 1998, s. 469)

Hlavni postoje, normy a hodnoty vznikaji uvnitf organizace v procesu vzdjemné

komunikace a interakce. Organiza¢ni kultura sjednocuje jednani ¢lenti organizace.

3. ,,Podnikovd kultura vznikd, rozviji se, popi. se méni ¢i zanikd v urcitém zcela
konkrétnim Case a misté. M4 historicky pfechodny charakter, v zavislosti na forméch a
intenzit€¢ interakci uvniti organizace 1 mezi organizaci a vné€jSim prostiedim.* (Bedrnov4,

1998, s. 469)

Je to ddno jednak tim, jak se méni podnikatelské priority organizace, jednak zménami ve

spolecnosti. Kazda organizac¢ni kultura ma také vlastni historicky vyvoj, d€jiny, tradice.

4. ,,Podnikovd kultura je vysledkem pfedevSim procesu uceni, jehoZ zdklad spocivd ve

vzdjemném pusobeni vnéjs$iho okoli a vnitini koordinace.“ (Bedrnovd, 1998, s. 469)

Pro dosaZeni svych cili a priorit voli organizace postupy, feSeni, stanovuje normy,
pravidla. Procesem vyhodnocovani jejich pfinosu k dosahovéni cilii pak dochazi k jejich
upevnéni, dpravé nebo odmitnuti. Tim je konkrétni obsah organizacni kultury védomé

upravovan.

5. ,,Podnikové kultura je dale zprostiedkovdvana v adaptacnim procesu. (Bedrnova, 1998,

s. 469)

Kazd4 organizace rozviji fadu mechanismi, kterymi pomdhd novym zaméstnancim

v adaptaci, jak jednat v souladu s jejimi kulturnimi tradicemi.

6. ,,Podnikové kultura umoZnuje snadnou orientaci ve vnitropodnikovém déni a sjednocuje
a zprostfedkovdva vyznam jednotlivych skuteCnosti a udélosti v podniku.” (Bedrnova,

1998, s. 470)

Na zédkladé¢ vnimanych vzort a jednotného chdpani uddlosti v organizaci se jeji Clenové
Iépe orientuji v déni, dkolech, problémech organizace. Timto zpisobem se zjednodusuji a

usnadiuji rozhodovaci procesy fidicich pracovniki i fadovych zaméstnanct.

(Bedrnova, 1998, s. 469, 470)
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2.1 Definice organizacni kutury

,Organiza¢ni kultura je soubor spolecné sdilenych predstav, ktery si ¢lenové organizace
osvojili ve snaze piizpusobit se prostfedi a vnitiné se stmelit. Osveédcil se natolik, Ze se mu
uci novi pracovnici jakoZto sprdvnému chapédni organiza¢nich skute€nosti, spravnému
zpusobu piemysleni o téchto faktech a Zadoucim citovym vztahiim vic¢i témto faktim.*

(Schein, 2004, s. 12)

,Podnikova kultura je vzorec zdkladnich a rozhodujicich ptedstav, které urcita skupina
nalezla ¢i vytvortila, odkryla a rozvinula, v rdmci nichZ se naucila zvladat problémy vné&jsi
adaptace a vnitini integrace a které se tak osvédCily, Ze jsou chdpany jako vSeobecné
platné. Novi ¢lenové organizace je maji pokud mozno zvladat, ztotoZnit se s nimi a jednat

podle nich.” (Schein, 1969, s. 3)

,Kultura je sbirka hodnot, symbolli, podnikovych hrdind, ritudlti a vlastnich dé&jin,
které pasobi pod povrchem a maji velky vliv na jednani lidi na pracovnich mistech.* (Deal,

Kennedy, 1983 cit. podle Bedrnovd, 1998, s. 466)

,Podnikové normy, hodnoty, zvyky, obyceje, tradi¢ni vzorce chovani, styl fizeni, styl
mezilidskych vztahd, vztah ke vzdélavani, zplsoby feSeni problémi, metody préice
charakterizujici pfijatelnost a nepfijatelnost urcitého chovéani. Podnikovd kultura
reprezentuje podnik 1 v oblasti public relations. Za podnikovou kulturu nelze povazovat to,
co se vyhlaSuje pomoci hesel, ale vztahy a Zivot, ktery v podniku skutecné existuje,
hodnoty, které zde redln¢ existuji, mysleni, které tvoii zdklad jednani vSech pracovnikil
podniku, a které se v jednani kazdodenné projevuje. Podnikové kultura je Cinitelem, ktery
sblizuje stanoviska zaméstnancti a firmy, pfispiva k identifikaci zamé&stnanct s firmou.*

(Palén, 2002, s. 156)

2.2 Prvky organizacni kultury

Edgar H. Schein roztfidil na zdklad¢ kulturn¢é antropologického pohledu prvky organizacni

kultury do tff urovni:

1. Artefakty

Jsou vSechny jevy, které Clovék vidi, slysi a citi, kdyZ se setkd s pro n&j novou kulturou.

Schein do téchto prvkl zahrnuje vyrobky, pracovni prostfedi, technologie, jazyk, zptisob
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oblékani, oslovovani, formy vyjadfovani, myty a historky, které se traduji mezi cleny,
pozorovatelné ritudly a obtady. Prvky v této rovin¢ artefaktli jsou viditelné, ale pro toho,

kdo neni ¢lenem organizace, nejsou zcela srozumitelné a jejich smysl vyZaduje interpretaci.

2. Presvédceni a hodnoty

Jsou Castecné viditelné a CasteCné nevédomé prvky. Jsou to formulované i neformulované
pfedstavy pozadovaného. Piikladem formulovanych pfedstav mohou byt psand pravidla,
normy, smérnice, apod., neformulované jsou pfedstavy v myslich ¢lenli organizace o tom,

co je spravné a co Spatné.

3. Zakladni predpoklady

Tyto prvky organizacni kultury jsou neviditelné a vétSinou nevédomé. Jedna se o predstavy
a vzory, kterymi se fidi vnimédni a jednani ¢lenti organizace (dominantni hodnotové
orientace). Jsou to zdkladni predpoklady ¢lenti organizace o vztahu k okoli, o pravde¢, Casu,

lidech a lidském jednéni a socidlnich vztazich.

(Schein, 2004, s. 25-37)

2.3 Uloha organizaéni kultury v ¥izeni lidskych zdroji

Pojmem lidské zdroje oznacujeme pracovniky, zaméstnance, persondl, pracovni silu, ¢ili
obecn¢ lidi v organizaci. Tyto lidské zdroje jsou vedle materidlnich, finan¢nich
a informacnich zdroju dulezitym aktivem a potencidlem organizace, ktery pfispiva k jejimu
celkovému efektu. Jsou aktivnim, nejpruznéjSim a nejpfizpiisobivéjSim faktorem
v organizaci. Jsou to pravé lidé v organizaci, ktefi urcuji vyuzivani ostatnich zdrojt, jedna

se proto o nejcennéjsi bohatstvi organizace a jejich fizeni predstavuje kliCovou oblast fizeni

celé organizace. Toto fizeni lidskych zdroji obecn¢ nazyvame jako persondlni prace.

,Persondlni prace tvoii tu Cast fizeni organizace, kterd se zamcfuje na vse, co se tyka
¢loveka v pracovnim procesu, tedy jeho ziskavéani, formovani, fungovani, vyuzivani, jeho
organizovani a propojovani jeho ¢innosti, vysledkl jeho prace, jeho pracovnich schopnosti
a pracovniho chovani, vztahu k vykondvané prici, organizaci, spolupracovnikiim a dal$im
osobam, s nimiZ se v souvislosti se svou praci stykd, a rovnéZ jeho osobniho uspokojeni

z vykonavané préce, jeho persondlniho a socidlniho rozvoje.* (Koubek, 2006, s. 14)
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,Rizeni lidskych zdroji je definovdno jako strategicky a logicky promysleny piistup
k fizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji — lidi, ktefi v organizaci pracuji a ktefi

individudlné i kolektivné ptispivaji k dosaZeni cilli organizace.” (Armstrong, 2007, s. 27)

,Cili dosahujeme fizenim zdroji. Rizeni je proces, ktery vyuzivd zdroji za tucelem
dosaZeni cili. Rizeni lidskych zdroji se zabyvd dosahovdnim organizacnich cila

prostiednictvim lidskych zdroju.* (Bélohlavek, 2001, s. 357)

Ukolem fizeni lidskych zdrojii je obecné zlep$ovéani vykonnosti organizace, a to
prostfednictvim rozvoje pracovnich schopnosti jejich ¢lenti. SouCasné studie v oblasti
persondlni prace definuji ndsledujici tukoly fizeni lidskych zdroji:
zlepSeni kvality pracovniho Zivota, zvysSeni produktivity, zvySeni spokojenosti pracovnik,
zlepSeni rozvoje pracovnikil jako jedinch i kolektivii, zvySeni pfipravenosti na zmény.

(Koubek, 2006, s. 19)

K plnéni vySe uvedenych tkold v oblasti fizeni lidskych zdroji slouZi ndsledujici hlavni

aktivity persondlniho managementu:

vzdélavani a rozvoj pracovnikl, organizacni rozvoj, vytvdfeni pracovnich ukold,
pracovnich mist a organiza¢nich struktur, formovani persondlu organizace, zabezpecovani
persondlnitho vyzkumu a funkCnosti persondlniho informacniho systému, planovani
lidskych zdroji, odménovani a zameéstnanecké vyhody, pracovni vztahy, pomoc

pracovnikim. (Koubek, 2006, s. 20)

Rizeni lidskych zdroji je jedna z kli¢ovych forem fizeni organizace. Jedna se jednak
o strategické planovani v oblasti lidskych zdroji v souladu se strategickymi cili organizace
a jednak o Siroce pojatou péci o zameéstnance. Jestlize organizace usiluje o spokojenost
svych pracovnikl at’ uz optimalnim vyuZivanim jejich schopnosti nebo cilenym rozvojem
jejich schopnosti a dovednosti, ptispiva tak k jejich identifikaci s organizaci, jeji kulturou
a jejimi cili. Tim dochdzi k zefektivnéni prace a k vétSi konkurenceschopnosti organizace.
Dalsim efektem je pak dobrd zaméstnavatelskd povést, kterd je dileZitd pro stabilizaci

pracovnikl a také ziskdvani novych kvalitnich.
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2.4 Typologie organizacni kultury

Edgar H. Schein

Schein ¢leni typy organiza¢ni kultury podle sily vlivu, ktery md na jednani zaméstnanct,

jakou mérou jsou Zadouci vzorce chovani v organizaci ukotveny a pfijimany:

Silné organizacni kultura — v organizaci jsou pfitomna jasnd a jednoznacna kriteria, ktera

urcuji, jaké chovani je ocekdvano a zadouci, a jaké naopak nezadouci a postihovano. Tato
kriteria norem chovani jsou pfijimana vétSinou zaméstnancd, jsou jimi sdilena, posilovdna

arozvijena.

Slabd organiza¢ni kultura — normy chovéani nejsou jednotné, piipustné jsou rozdily.

(Schein, 2004, s. 58)

Terrence E. Deal, Allan A. Kennedy

Ur¢ili 4 typy organizacnich kultur podle kritérii miry rizika pfi podnikéni a rychlosti zpétné

vazby.

Kultura frajerd — vyznacuje se vysokou mirou rizika, velkou rychlosti zpétné vazby.

V organizaci je ocenovan predevSim individualismus, dobry pracovni vykon, chyby se
nepromiji. Je moZny rychly strmy vzestup kariéry i jeji strmy sestup. Organizace
orientované na kratkodobé cile, napt. zdbavni prumysl, kosmetika, reklama, stavitelstvi,

apod.

Kultura tvrdé prace — nizk4 mira rizika, velka rychlost zpétné vazby trhu. Diraz je kladen

na aktivitu, iniciativu, tymovou préci, to ve spojeni se zdbavou. (Multilevel marketing,

Mc Donalds, apod.)

Kultura sdzky na budoucnost — vysokd mira rizika, mala rychlost zpétné vazby. K Cinnosti
organizace se vazou vysoké investice s dlouhou dobou névratnosti (napt. farmaceuticky,

chemicky, tézatsky primysl.) V organizaci je charakteristicky pomaly kariérovy postup,

podporovana atmosféra uvazlivosti, centralizované rozhodovéani.

Kultura postupu — nizkd mira rizika, velmi mald zpétnd vazba. V organizaci se uplatiiuje

peclivost, zaméteni na detaily, dileZitéjsi je zplisob vykondvani prace nez samotnd ¢innost,
technickd dokonalost, dodrzovani postupd. (Banky, pojiStovny, stitni sprava) (Deal,

Kennedy, 1988 cit. podle Bélohlavek, 1996, s. 112)
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William Bridges

Bridges (2006, s. 19, 20) ptipodobiiuje charaktery organizaci k charakterim lidi — kazdy
jedinec se liSi svym charakterem, stejn¢ jako organizace, avSak seskupenim podle
podobnosti 1ze vytvorit kategorie. Pfi svém vyzkumu charakteri organizaci v 90. letech
20. stoleti vychéazel Bridges z Jungovy psychologické teorie typ osobnosti ¢lovéka. Tato
teorie inspirovala Katharine Cook Briggs a jeji dceru Isabel Briggs Myers pii vytvofeni
testu pro urceni typu osobnosti Myers-Briggs Type Indicator (MBTI). Na podobném
principu vytvofil Bridges sviij dotaznik Index charakteru organizace (OCI), pomoci kterého
1ze typologicky zatadit jednotlivé organizace podle organizacni kultury do 16 zdkladnich

kategorii.

Extroverze x introverze vyjadiuje ,,orientaci organizace, umisténi jeji reality a zdroj jeji

energie.“ (Bridges, 2006, s. 20) Extravertni organizace se orientuje predevSim navenek —
na trhy a konkurenci, dodrzuje obecna pravidla. Introvertni organizace se orientuje dovnitf

sebe, na své vlastni technologie, vize svych §éfu a vlastni kulturu.

Smyslové vniméni x intuice vyjadiuje ,,zpisob, jak organizace shromazd'uje informace,

¢emu vénuje pozornost, jak chiape.” (Bridges, 2006, s. 20) Smyslové vnimajici organizace
se zam¢fuje na soucasnost, na detaily a realitu. Intuitivni organizace je zameéfend na

budoucnost, celkovy obraz a moznosti, vyplyvajici z urcitych situaci.

Mysleni x citéni vyjadfuje ,,zpusob, jak organizace zpracovdva informace, styl, jak

posuzuje situace, zpusob, jak rozhoduje.“ (Bridges, 2006, s. 20) Myslici organizace se
chova neosobn¢, rozhodnuti d€ld na zdklad¢ principti nasledku, schopnosti a vykonnosti.
Citici organizace jednd na zdklad¢ osobnich piistupii, na zdkladé¢ hodnot jako spole¢né

blaho, tvofivost.

Usuzovdni x vnimdni vyjadfuje zpiisob, jak organizace jednd s vn&jSim svétem.

,Organizace, kde prevladd usuzovani, preferuje realizaci firemnich rozhodnuti, véci
definuje jasné a dospéje k feSeni problému. Organizace, ve které pfevladd vnimani, vzdy
hledaji vice vstupu, radéji nechdvaji vécem volny pribéh nebo voli moznost nechat je

oteviené.* (Bridges, 2006, s. 20, 21)

Kombinaci jednotlivych typl pak Ize charakterizovat organizaci podle kategorii, jako napf.
introvertni — smyslové vnimajici — myslici — usuzujici, nebo extravertni — intuitivni —

myslici — usuzujici, apod.
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Geert Hofstede

Hofstede rozpracoval svou teorii na zdklad¢ socidlné antropologického pohledu na obsah,
rozdily a podobnosti jednotlivych narodnich kultur a jejich souvislosti a vlivem na kulturni
charakteristiky organizaci v jednotlivych zemich. Clenové jednoho naroda sdili uréité
hodnoty, normy, vzorce chovani, které se pieddvaji z generace na generaci. Toto mentalni
naprogramovani ovliviiuje také hodnoty, normy a vzorce chovani preferované

v jednotlivych organizacich, nebot’ tyto jsou subkulturami dané spolec¢nosti.

Hofstede ve své praci vychdzel zvyzkumu dat zdotazniki od zaméstnanct
v narodnich pobockéch firmy IBM v 70. letech 20. stoleti. Pravé multinaciondlni charakter
této korporace umoZznil poukdzat na rozdily, které mely souvislost s jednotlivymi
narodnimi ¢i regiondlnimi charakteristikami. Pii vyzkumu se zaméfil na obecné problémy
spoleCnosti a skupin, popisované sociologickymi a psychologickymi vyzkumy této
problematiky. Na zdklad¢ rozdili mezi riznymi zemémi v ptistupech k feSeni problematiky
v organizaci definoval Hofsede 4 zdkladni dimenze, podle kterych se posuzuji jednotlivé
typy organizacnich kultur, pozdéji popsal na zdkladé dalSich vyzkumi jesté¢ dimenzi pétou:
,vzdalenost moci (od malé k velké), kolektivismus versus individualismus, femininita
versus maskulinita, vyhybani se nejistot¢ (od slabé ksilné) a dlouhodobd versus

kratkodoba orientace.” (Hofstede, 1991, s. 28-29, 34)

Zaroven vysledky vyzkumu zaméstnancti IBM Hofstede pouZil ke stanoveni rozdili
systémil ndrodnich hodnot: ,,...tito lidé ptedstavuji témét dokonale srovnatelné vzorky:
jsou si podobni ve vSech ohledech az na ndrodnost, diky ¢emuz vystupuji v jejich
odpovédich narodnostni rozdily neobycejné ztetelné.* (Hofstede, 1991, s. 28) Jednotlivym
zemim bylo na zdklad¢ vysledki vyzkumu pfidéleno skére pro kazdou dimenzi kultury
a tim vzniklo roz¢lenéni téchto zemi podle specifickych narodnich odliSnosti. Vyzkum byl
realizovan v 54 zemich a 3 multikulturnich regionech a byl nékolikrat replikovan. Pocet

zemi rozc€lenénych podle hodnot indexu dimenzi je 74. (Hofstede, 1991, s. 29)

Vzdalenost moci vyjadiuje miru, jakou Cclenové organizace akceptuji nerovnomérné

rozdéleni moci.

Velkd vzdélenost moci: Hierarchie moci je zaloZena na existencidlni nerovnosti mezi
nadiizenymi a podfizenymi. Moc je centralizovand do co nejmensiho poctu osob,

hierarchie je uspofdddna do mnoha vertikdlnich trovni. Princip rozhodovani je fizen
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formalnimi pravidly a pfedpisy a rozhodnutim nadfizenych. Vyse plath mezi vrcholem
a zdkladnou organizace vykazuje velké rozdily, manudlni prace ma niz§i statut nez
administrativa. Od podfizenych je ocfekdvdna posluSnost, nadiizeni maji pridvo na
privilegia. Ideédlni nadfizeny v takovémto typu organizace je benevolentni autokrat.
Poslusnost je prokazovdna i autorité, kterou podiizeny ideologicky nepiijme. Metody
fizeni, které funguji na zakladé dohody mezi podfizenym a nadfizenym (napf. fizeni podle
cili — MBO), nejsou v takovéto organizaci efektivni. Vyhodou muiize byt efektivnéjsi feSeni

ukolu vyZzadujicich kdzen a disciplinu podiizenych.

Mald vzdélenost moci: Podiizeni a nadfizeni jsou si existencidlné rovni, hierarchie je

systém roli ucelné vytvofenych, tyto role se mohou ¢asem ménit. Hierarchie moci je
decentralizovand, ma plochou strukturu s malym poctem nadiizenych. Rozhodovani se fidi
zkuSenostmi managementu i podfizenych. Rozdil ve vysi plati mezi vrcholem a zdkladnou
organizace neni velky, kvalifikovand manudlni prace ma vysSS$i statut neZ malo
kvalifikovand administrativa. Privilegia pro nadfizené nejsou Zadouci. Idedlni nadfizeny je
schopny demokrat, ktery ma pravo rozhodovat, avSak po predchozi diskuzi s podiizenymi.
Vyhodou miZe byt efektivnéjsi feSeni udkolll vyZadujicich iniciativu podfizenych.
(Hofstede, 1991, s. 51-54)

Ceské republika je podle vysledktl vyzkumu zafazena mezi zemé s velkou vzddlenosti

moci, ovSem ne piili§ vyrazné od sttedovych hodnot. (Hofstede, 1991, s. 43)

Kolektivismus versus individualismus vyjadifuje miru inklinace clenti spolecnosti

k podpoie bud’ spolecnych, nebo osobnich cilii a vztah mezi jednotlivcem a skupinou.

Individualismus: Castd zména zaméstndni neni ni¢im vyjimecnym, zaméstnanci se

identifikuji se zajmy organizace, pokud se shoduji s jejich vlastnimi zdjmy. Zaméstnanec je
pfijimdn a povySovan na zdkladé¢ svych znalosti a dovednosti v souladu s pravidly,
pracovni vztah je zaloZen na oboustrann¢ vyhodné smlouvé. Management se sklada
z manaZert — jednotlivcd, preferuje se stejny piistup ke kazdému zdkaznikovi. VEtsi diraz
je kladen na dulezitost ikold nez na vztahy, pfimé hodnoceni zaméstnancii je obvyklé a
pfijimané.

Kolektivismus: Ke zméné zaméstndni dochédzi fidce, zameéstnanci se identifikuji se

skupinou, s jejimi zajmy. Pfi pfijimdni a povySovani zaméstnance je brin zfetel na zajmy

skupiny, pracovni vztah je zaloZzen na moralnim chdpani vztahu (podobné jako rodinné
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vztahy.) Management je skupinovy, zdkaznici z fad piatel maji lepsi podminky. Vztahy
jsou z hlediska dileZitosti kladeny nad tkol, piimé hodnoceni zaméstnancti neni v souladu

se zvykem. (Hofstede, 1991, s. 83—-86)

Ceskd republika je podle vysledkti vyzkumu zafazena mezi zemé s individualistickou

kulturou, ovSem ne pfili§ vyrazné od sttedovych hodnot. (Hofstede, 1991, s. 68)

Maskulinita versus femininita, také jako pribojnost versus skromnost, vyjadiuje opacné
poly v preferovani hodnot prosazovani se a drzeni se zpatky. Tato dimenze ovliviiuje

zpusoby zvladani konfliktii v organizaci.

Maskulinita: Preferované vzorce chovani jsou rozhodnost a agresivita, konflikty se fesi
ptimo. Je kladen diiraz na vysledky a podle vysledkl se fidi odménovani. Jsou preferovany
velké organizace, diiraz na vykonnost a soutézZivost. Ocekava se, Ze muZi usiluji o postup

a kariéru, Zendm je snaha o budovani kariéry tolerovédna. Krédo: Ziji, abych pracoval.

Femininita: Pfi feSeni konfliktu se pouzivd vyjedndvani a snaha o kompromis, intuice
a konsensus. Odmeénovani se fidi podle potieb, na zaklad€ rovnosti. Preferovany jsou malé
organizace, diraz na vzdjemnou pomoc a socidlni kontakty. Nejsou rozdily v nahlizeni na

kariéru Zen a muzil. Krédo: pracuji, abych zil. (Hofstede, 1991, s. 113-117)

Ceskd republika je podle vysledktl vyzkumu zafazena mezi zemé s maskulinni kulturou,

ovSem ne prili§ vyrazné od stfedovych hodnot. (Hofstede, 1991, s. 98)

Vyhybani se nejistoté — urcuje, jakou mérou c¢lenové spolecnosti akceptuji zmény,
pfijimaji novinky.

vV,

fluktuace. Snaha o omezeni nejistoty prostfednictvim mnozstvi formélnich i neformalnich
zékont, predpist, opatfeni, ale i zvyklosti, urCujicich prava a povinnosti. V organizacich
byva stanovena pevna struktura, motivujicim faktorem je pocit jistoty, respektu okoli
a soundlezitosti se spolupracovniky. Vyzdvihovadna byva profesni odbornost, zaméstnanci
maji emocionalni potfebu byt zaneprazdnéni praci. Vyskytuje se méné registrovanych
inovaci, ale vice se jich implementuje do praxe. Zaméstnani ve vétSich organizacich je
uptfednostiovano. Ackoli jsou samostatné vydéle¢né cinni podnikatelé omezovani

mnoZstvim pravidel, je jich ve spole€nosti siln¢ se vyhybajici nejistote vice.
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Slabé vyhybani se nejistoté: V organizacich se slabym vyhybanim se nejistoté zaméstnanci

Castéji meéni zaméstnani, délka pracovniho poméru byva krat$i. Formalni ptfedpisy jsou
stanovovany jen v nezbytné mitfe, ovSem i bez nich je samozifejmosti dodrZovani kazné
anepsanych pravidel. Zamé&stnanci pracuji tvrdé, jen kdyZ je to nutné, prednosti jsou
univerzalni dovednosti a zdravy rozum, viceznacnost a chaos byvaji tolerovany. Vyskytuje
se vice registrovanych inovaci, které se vSak méné zavad€ji do praxe. Motivacnim

faktorem je vykon, respekt a soundleZzitost. (Hofstede, 1991, s. 142—-147)

Cesk4 republika je podle vysledkil vyzkumu zafazena mezi zemé se silnym vyhybéanim se

nejistoté, ovSem ne piili§ vyrazné od stfedovych hodnot. (Hofstede, 1991, s. 132)

Dlouhodoba versus kratkodoba orientace vyjadiuje stupen orientace na dlouhodobé

nebo kratkodobé cile.

Dlouhodobé orientace: Organizace maji spoleCnou orientaci na budoucnost, Hofstede uvadi

jako preferované hodnoty: ,,vytrvalost, Setrnost, uspotdddvani vztahti podle statutu, mit

smysl pro hanbu.“ (Hofstede, 1991, s. 162)

Kriatkodobd orientace: Organizace jsou orientované na minulost a soucasnost, Hofstede

uvadi jako preferované hodnoty: ,,opldceni pozdravi, piizn€¢ a déarkd; tdcta k tradicim,

chranéni vlastni tvare, osobni klid a stalost. (Hofstede, 1991, s. 162)

Cesk4 republika je podle vysledki vyzkumu zafazena mezi zemé s kratkodobou orientaci

na budoucnost, a to velmi vyrazné¢. (Hofstede, 1991, s. 163)

2.4.1 Vzdélavani podle typu kultury Hofstedeho typologie

Velka vzddlenost moci: Vzdélavatel je povaZzovén za autoritu, které se neodporuje, diskuze

nebo kritika je neZadouci. Ve vzdélavacim procesu je upifednostiovdn fad, urCeny

a zajistovany ucitelem. Kvalita osvojeného uciva je zavisla na kvalité¢ vzdé€lavatele.

Mal4 vzdalenost moci: Vzd¢lavatel a vzdélavany se navzdjem povazuji za sob& rovné,

vzdélavany se aktivné zapojuje do vyuky, diskutuje, ¢i klade otdzky. U studentii je

ocefiovdna iniciativa a potfeba nezdvislosti. (Hofstede, 1991, s. 50-51)

Individualismus: Vyhovuji napt. metody zalozené na sdileni pocitl s druhymi (transakéni

analyza.) Smyslem vzdélani je naucit se uceni se. Vzdé€lani zvySuje ekonomickou hodnotu

a sebehodnoceni jedince. Od studentl je ofekdvano vyjadiovani svych vlastnich nazort.
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Skupiny se tvoii podle konkrétniho ukolu. Oceniuje se konfrontace a oteviend diskuze

o konfliktu.

Kolektivismus: Vzdélani zaméfeno na konkrétni znalosti a dovednosti. Studenti vystupuji

jako soucasti skupiny. Vzdélanim si jedinec zajistuje pfislusnost ke skupin€ s vySSim
statutem. Studenti jsou mdlo ochotni vystupovat se svymi ndzory jednotlivé, je pro né
piijateln¢j$i pracovat na dkolu v malych skupinich s jednim mluvéim, ktery vystupuje za
skupinu. Role mluv¢iho se miiZe stiidat. Skupiny funguji 1épe, pokud jsou vytvofeny na

zdklad¢ vztahl. Piima konfrontace a konflikt nejsou Zadouci. (Hofstede, 1991, s. 81-82)

Maskulinita: V kolektivech s pfevazujici maskulinni kulturou lze vyuzivat snahu studenti
vyniknout, mit nejlepSi vysledky, jejich soutéZivost. Ocenuje se uznani za dosdhnuté

uspéchy.

Femininita: Ve feminnich kulturdch je na asertivitu a soutéZivost nahliZzeno jako na
vychloubani, normou je spiSe prumérny student a jeho schopnost socidlni adaptace.

(Hofstede, 1991, s. 110-113)

Silné vyhybani nejistoté: Vzdelavani preferuji jasné strukturovani vyuky, piesné stanovené

cile, pevny Casovy rozvrh, zajimaji se o sprdvné odpovédi, u vzdé€lavatele se ocekavd, ze
tyto odpovédi znd. Byva predpoklad odmény za ptesnost. Dobry nebo Spatny vysledek je

pfipisovan okolnosti a ndhod¢.

Slabé vyhybéni nejistoté: Vzdélavani ddvaji prednost vyuce s obecnymi cili, bez pevného

Casového plinu a pfesné struktury. Pfijateln€j$i jsou ukoly s moZnosti vice feSeni,
oceniovana je originalita. Mezi ucitelem a Zdkem je akceptovana diskuze, ptijiman je ucitel,
ktery neznd ptesnou odpovéd’. Uspéch je pfisuzovan vlastnim schopnostem. (Hofstede,

1991, s. 139-140)
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3 MESTSKY URAD LUHACOVICE

Mésto LuhaCovice je vefejnopravni korporaci, ztfizenou zdkonem. Je zdkladnim
samospravnym spolecenstvim obc¢anti izemniho celku vymezeného hranici mésta. Pecuje
o vSestranny rozvoj svého dzemi a o potieby svych obcant, ma vlastni majetek. Své
zélezitosti spravuje samostatné¢ (samostatnd pusobnost). Zikon muze svéfit urCitému
organu obce vykon statni spravy (pfenesend puisobnost). Mésto je samostatné spravovano
zastupitelstvem meésta. DalSimi orgdny jsou rada meésta, starosta, méstsky drad. (Mésto

Luhacovice, 2013, s. 1)
Oblast samostatné pisobnosti M&U (samosprava)

V oblasti samostatné plisobnosti ufad realizuje tUkoly uloZzené radou mésta
a zastupitelstvem mésta a zabezpecCuje plnéni usneseni rady mésta a zastupitelstva mésta.
Dozor nad vykonem samostatné pusobnosti vykondvd Ministerstvo vnitra. Po strdnce
odborné usmérnuje piispévkové organizace a organizacni slozky, které meésto ziidilo,
tj. Technické sluzby, Méstsky dim kultury Elektra, Zakladni Skola, Sportovni centrum
Radostova, Mateiska Skola, Dim déti a mladeze a M¢éstskd knihovna. Déale napomaha
komisim a vyborim zfizenych radou a zastupitelstvem v jejich cinnosti. (Mésto

Luhacovice, 2012,s.3a7)
Oblast pienesené piisobnosti M&U (statni sprava)

V ramci pienesené pusobnosti je ufad podiizen Krajskému tradu Zlin, pokud zvlastni
zakony nestanovi jinak. Rovnéz provadi dozor nad vykonem ptenesené plisobnosti. (M¢Esto

Luhacovice, 2012,s.3a7)

Méstsky tufad vykondva stitni sprdvu ve spravnim obvodu. MEU Luhacovice je
poveéfenym obecnim ufadem pro 8 obci a ddle obci s rozsifenou plisobnosti celkem pro

15 obci. (Mésto Luhacovice, 2012, s. 3)

Méstsky ufad se tadi jako organizace vykondvajici vefejnou (stitni) sprdvu mezi
neziskové organizace. Tento vykon stitni spravy je hrazen ze stitniho rozpoétu. Céstednd
jsou nékteii zaméstnanci ufadu povéteni také tkoly souvisejici se samospravou, jako je
administrativa spojend s ¢innosti rady a zastupitelstva mésta, sprdva nemovitosti mésta,
vybér mistnich poplatkli, vypracovani izemniho planu, apod. Tyto tkony jsou hrazeny

z rozpoCtu mésta.
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Postaveni zaméstnancli mésta LuhaCovice zatfazenych do méstského dfadu je upraveno
zejména zdkonikem price a zdkonem o ufednicich tUzemnich samosprdavnych celkt.
Pracovni zafazeni je upraveno organizacnim fddem ufadu a nafizenim vlady, kterym se

stanovi katalog praci ve vetfejnych sluzbach a sprave.

Tajemnik méstského ufadu je nadfizeny vSem pracovnikiim ufadu a plni funkci
statutarntho orgdnu zaméstnavatele a jako takovy zodpovidd za vykon fizeni lidskych
zdrojii v organizaci. Ddle se na tomto fizeni podileji také vedouci jednotlivych odbort,

ktef{ fidi ¢innost jejich pracovniki a odpovidaji za ni. (Mésto Luhacovice, 2012, s. 2)

3.1 Organizacni struktura Méstského uradu Luhacovice

Meésto Luhacovice zajistuje na svém tzemi vefejnou spravu — samospravu a statni spravu.
Nejvyssim orgdnem mésta je zastupitelstvo mésta, které ma 21 ¢lenti. Vykonnym orgédnem
meésta je rada mésta, kterd ma 7 clenil, zvolenych z tad zastupitelli. Méstsky tfad tvoii
starosta, mistostarostka, tajemnik a dal$i zaméstnanci mésta zatazeni do méstského uradu.
Celkovy stav zaméstnanci k 1.1.2014 je 62 zaméstnanci, z toho 57 dfedniki a 5 ostatnich

A

pracovniki, ktefi vykondvaji technické prace. Méstsky trad se ¢leni na 7 odbort:

odbor spravni, odbor finan¢ni, odbor spravy majetku, odbor stavebni, odbor dopravy, odbor

zivotniho prosttedi, odbor socidlni. (Mésto Luhacovice, 2012, s. 5)

Organizacni struktura je vyjaddfenim fidicich vztahG. V konkrétnim piipadé se
z hlediska rozhodovaci pravomoci jednd o liniovou organizacni strukturu, kterd je
centralizovand, tzn., Ze pravomoci a odpovédnosti jsou vrukou 7 vedoucich odborti,
jejichz nadfizenym je tajemnik dfadu. Z tohoto pohledu hovoiime také o funkciondlni
struktute, kdy jednotlivi pracovnici jsou zatazeni do oddé€leni podle podobnosti tikoll ¢i
aktivit. Z hlediska poctu fidicich drovni je tato organizacni struktura plochd, tzn., Ze ma
Siroké rozpéti fizeni a nizkou vertikdlni ¢lenitost (maly pocet stupni fizeni.) (B&lohldvek,

2013, 5. 116)

Obr. 1 Schéma organizacni struktury (Bélohlavek, 2013, s. 116)
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Z hlediska ukotvenosti a vymezeni d€lby cinnosti a odpovédnosti lze definovat
konkrétni systém turadu jako byrokratickou organizacni strukturu. Jedna se o strukturu
s jasné a presn¢ definovanou d€lbou ¢innosti odborti a odpovédnostmi a pravomocemi
jednotlivych pracovnikii. Kromé platnych legislativnich ptedpisi se jejich Cinnost fidi
mnoZzstvim internich predpist, jako jsou obecné¢ zdvazné vyhldsky a nafizeni mésta,
organizani smérnice, fady, dispozi¢ni oprdvnéni, nafizeni, apod. V dusledku existence
takovychto predpisit nedochdzi ke konflikthm a stfetim z davodu odpovédnosti
a byrokratickd struktura napomdhd k hladkému a pfesnému chodu organizace. Nevyhodou
takové struktury vsSak je slaba schopnost reagovat na zmény, obtiZzné vyrovnavani se
s novymi tukoly, neochota pracovnikd piijmout ukol, ktery nemaji ptfesn¢ definovany
v pracovni ndplni. (Bélohlavek, 2001, s. 121-122) Hlavnim divodem takto tvoiené
struktury je skuteCnost, Ze ¢innosti Ufadi obecné je vykon stitni spravy. Na rozdil od
obc¢anského prava, kdy ¢loveék miiZze délat vse, co neni zdkonem zakdzano, ,,statni moc Ize
uplatiiovat jen v piipadech, v mezich a zptisoby, které stanovi zdkon.“ (Cesko, 1993, s. 7)

Proto je kazda ¢innost podloZena néjakou formou predpisu.

Schéma organizaéni struktury M&U Luhacovice je obsahem piilohy bakaldiské prace.

3.2 Vzdélavani zaméstnanca Méstského uradu Luhacovice

Vzdélavani dfednikd upravuje zdkon ¢. 312/2002 Sb., o ufednicich tzemnich
samospravnych celkli: Hlava IV Vzd¢€lavani dfednikt, § 17, odst. 5: ,,Plan vzd€lavani
obsahuje casovy rozvrh prohlubovédni kvalifikace ufednika v rozsahu nejméné
18 pracovnich dnti po dobu ndsledujicich 3 let. Uzemni samospravny celek je povinen
vypracovat plan vzdélavani do 1 roku od vzniku pracovniho poméru ufednika, nejméné
jedenkrat za 3 roky plnéni tohoto planu hodnotit a podle vysledka hodnoceni provést jeho

aktualizaci.”

Dile podle § 18, odst. 1: ,,Ufednik je povinen prohlubovat si kvalifikaci G&asti na:
a) vstupnim vzdélavani, b) pribézném vzdélavani, a c) piipravé a ovéteni zvlastni odborné
zpusobilosti.“ Odst. 2: ,,Vedouci dfednik a vedouci ufadu jsou povinni prohlubovat si

kvalifikaci téZ ucasti na vzdélavani vedoucich afedniku.

§ 19 Vstupni vzdélavani, odst. 1: ,,Vstupni vzd€lavani zahrnuje: a) znalosti zdkladi

vefejné spravy, zvlasteé obecnych zdsad organizace a Cinnosti vefejné spravy a tizemniho
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samospravného celku, zdklady veiejného prava, veiejnych financi, evropského spravniho
prava, prav a povinnosti a pravidel etiky ufednika, b) zdkladni dovednosti a navyky
potfebné pro vykon spravnich cinnosti, c)znalosti zdkladi uZivani informacnich
technologii, d) zdkladni komunikacni, organiza¢ni a dalS$i dovednosti vztahujici se k jeho

pracovnimu zatazeni.

§ 20 Prubéziné vzdélavani, odst. 1: ,Pribézné vzdélavani zahrnuje prohlubujici,
aktualizacni a specializa¢ni vzdélavani ufedniki zaméfené na vykon spravnich ¢innosti
v izemnim samospravném celku, véetn€ ziskdvani a prohlubovani jazykovych znalosti.*
Odst. 2: ,,Pribézné vzdélavani se uskuteciiuje formou kurzi.“ Odst. 3: ,,0 ucasti trednika
na jednotlivych kurzech rozhoduje vedouci ufadu na zdkladé potfeb uzemniho
samospravného celku a s ptihlédnutim k planu vzdélavani diednika; dfednik je povinen se

kurzu zucastnit.*

V § 21 je definovana zvlastni odborna zptisobilost jako ,,souhrn znalosti a dovednosti
nezbytnych pro vykon cinnosti stanovenych provddécim pravnim piedpisem. Tato
zpusobilost se ovefuje zkouskou a prokazuje osvédcenim a ufednik je povinen ji prokazat
do 18 mésict od vzniku pracovniho poméru. V § 27 je zakotvena povinnost vzdélavani

vedoucich dfednikt a vedoucich aradu (Cesko, 2002, s. 6604-6606)

Utad ma zpracovanou Metodiku vzd&lavani pracovniki pro zpracovani Plinu
vzdélavani pro konkrétniho pracovnika, ktery identifikuje jednotlivé etapy, oblasti a okruhy
vzdélavani pro piisluSné kategorie pracovniki vcetné forem vzdélavani. Dlouhodob¢ se
zabyva rozvojem a vzdélavanim svych zaméstnancti. V této oblasti bylo realizovéano
nékolik projektt. V letech 2007-2010 to byl projekt ,,Vzdélavani a podpora profesniho
a osobnostniho rozvoje pracovniki méstskych ufadii — podpora zlepSovani kvality sluzeb
obcaniim®. Byl koncipovan v souladu se Strategii realizace Smart Administration v obdobi
2007-2015, se strategii Efektivni vefejna sprava a ptatelské vefejné sluzby a v souladu se
zék. ¢. 312/2002 Sb. Hlavnim cilem projektu bylo zlepSeni kvality fizeni a managementu
Me&U prostiednictvim zefektivnéni vzdélavani, odborné piipravy a rozvoje zaméstnanct
ufadu. Jako specifické cile byly definovany: rozvoj kvalifikacni urovné a kompetenci
zamestnancu ufadu dosazenim cili vzdélavacich akci, rozvoj systému vzdélavani v ramci
novych vzdélavacich programil identifikovanych pro jednotlivé kategorie ufedniki, rozvoj
aplikace modernich metod zvySovani vykonnosti a kvality zaméstnanct dfadu (metoda

z M7

Balanced Scorecard — BSC, strategické fizeni). (Mé&sto Luhacovice, 2010)
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Vletech 2011-2013 organizace realizovala vzdé€lavaci projekt ,,Systematickym
vzdélavanim k rozvoji zaméstnanct a kvalité fizeni Méstského dfadu Luhacovice®, ktery
byl financovdan z dotace EU prostiednictvim Operacniho programu Lidské zdroje
a zamé&stnanost, prioritni osa Vefejnd sprava vefejné sluzby, oblast podpory Posilovéani
instituciondlni kapacity a efektivnost vetejné spravy, vyzva €. 69 — Vzdélavani pro tizemni
vefejnou spravu. Realizaci tohoto projektu zajiStovala spole¢nost Tempo Training
Consulting a. s. Potfebnost Systému vzdélavani vyplynula z podrobné analyzy vzdélavani
potieb pracovnikit MEU v roce 2009 a jeji aktualizace v ifjnu 2010, uskute¢néné v ramci
strategického workshopu za ucCasti vedoucich pracovnikii dfadu. Uvedeny systém byl
zpracovan dle pozadavkl a potfeb organizace. Jeho obsahem byly sekce adaptaniho
a odborného vzdélavani, osobnostniho rozvoje, ostatnich dovednosti a povinného
zakonného Skoleni. Projektem byl nové zavadén proces Evaluace do hodnoceni realizace
vzdélavani a jeho piinost dcastnikiim vzdélavani a byl dalSim krokem k naplnéni strategie
Efektivni vefejnd sprava a pratelské vetejné sluzby. Tento systém byl také v souladu se
zékonem stanovenymi pozadavky na vzdé€lavani vstupni, prabézné, zvlastni odborné
zpusobilosti a vedoucich udfednikli. Motivace cilové skupiny k zapojeni do projektu
vyplyva z prabézné persondlni prace vedoucich pracovnikli k zaméstnancim (hodnoceni
pracovnikl, pribézné vzdélavani). Byly stanoveny cile vzdéldvacich akci, metody
vzdélavani, zplsob ukonceni vzdélavacich akci, vystupni dokument uspéSného
absolvovani. Jako prvky andragogické diagnostiky byly aplikovédny: dvoustupiiova droven
zpétné vazby (1. st. — dotazniky spokojenosti ucastnikii u vSech vzdélavacich akci, 2. st. —
testy: znalostni, dovednostni, zat€Zové, psychologické — dle typu vzdélavaci akce), systém
evaluace vzdélavacich aktivit (vyhodnocovani prvkil andragogické diagnostiky). V ramci
vzdélavacich programl stanovenych pro piislusné kategorie ufednikd (Ufednik, star$i
ufednik, vedouci diednik) byly koncipovany konkrétni vzdélavaci aktivity véetné stupné
jejich naro¢nosti, odpovidajici pozadavkim pro piisluSnou kategorii tfednikd. Primarnim a
hmatatelnym piinosem projektu pro cilové skupiny bylo planovano — v rdmci zvySovani
kvalifikace zaméstnancli ve vetejné spravé — ziskdni a rozvoj poZadovanych znalosti
adovednosti v oblasti strategického a procesniho fizeni vcetné fizeni lidskych zdroji
(vedouci ufednici); manaZerského vzdélavani (vedouci dufednici a starSi ufednici);
implementace modernich metod fizeni ve vefejné spravé — BSC (vSechny kategorie
ufednikl) a komunikac¢nich a prezentanich dovednosti (vSechny kategorie tufednikd,

s naroCnosti a sloZzitosti odpovidajici ptislusné kategorii ufednikti — 1. az 3. stupen).
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Utednici byli zafazovani do jednotlivych seminditi s ohledem na délku jejich praxe.
Soucasné¢ byla respektovdna potfeba vzdélavani zdastupci vedoucich udfedniki,
tzv. persondlnich  zdloh. Vzdéldvaci programy obsahovaly 20 tematickych kurz
reflektujicich kvalifikacni, znalostni a dovednostni udroven jednotlivych ufednikda.
V pribé¢hu 2,5letého obdobi semindfe uspesné absolvovalo 67 ufedniki v 49 Skolicich
dnech. Vzd¢lavaci aktivity byly realizovany jako uzaviené, dodavatelsky zajisténé kurzy,
s podminkou akreditace vzdé¢lavacich aktivit. S cilovymi skupinami v prubéhu realizace

projektu pracoval realizacni tym.

Na zdkladé vystupii evaluace bude zpracovano zavérecné vyhodnoceni projektu, jehoz
vysledky budou vyuZity v daliim rozvoji systému Rizeni a rozvoje lidskych zdroji
v organizaci a podpofi udrZitelnost aktivit tohoto projektu i po jeho ukonceni. (Mésto

Luhacovice, 2010, s. 1-6)
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II. PRAKTICKA CAST
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4 REALIZACE VYZKUMU

Prakticka ¢ast se zabyva urCenim typu organizacni kultury M¢éstského uradu Luhacovice
podle Ctyfdimenziondlni (resp. pétidimenziondlni) typologie Geerta Hofstedeho. Jako ve
veétSin€ typologii organizacnich kultur 1 v tomto pfipad€ jsou popsdny jednotlivé hrani¢ni
typy a konkrétni organizace se jim pouze piibliZuji, nejsou jejich Cistymi kopiemi. Proto se
tento vyzkum zameéfuje na urceni typu organizacni kultury, které se zkoumand organizace
vice podobd (blizi.) Vysledny typ organiza¢ni kultury pak bude porovnan s vysledky
vyzkumu, ktery provedl Hofstede v 74 zemich, a ktery pouZil ke stanoveni rozdila systému
narodnich hodnot. Kazd4 takto zkoumand zem¢ byla typologicky zatazena podle

prevlddajicich znakl zastdvanych hodnot a narodnich odliSnosti.

Pti stanoveni metody sbéru dat, jejich vyhodnocovani, statistické metody pro testovani
hypotéz jsme vychazeli z publikaci Chrasky (2007) a Gavory (2000) Pro samotny vyzkum
byla zvolena kvantitativné orientovand vyzkumnd metoda formou dotazniku pro
typologické zarazeni organiza¢ni kultury zkoumané organizace a zjiSténi miry identifikace
zamestnanc s danou organizaéni kulturou. Respondenty byli zaméstnanci Méstského
ufadu Luhacovice. Byl pouZit standardizovany dotaznik vychazejici z prace Hofstedeho
a Saroseho, ktery obsahuje 60 polozek. Kazda polozka obsahuje vyrok — tvrzeni, se kterym
m¢éli respondenti vyjadfit miru souhlasu ¢i nesouhlasu na Likertove pétistupnové Skale, kdy
stupeni €. 1 vyjadioval pdl ,,naprosto nesouhlasim* a stupeii ¢. 5 p6l ,,naprosto souhlasim®.
Kazdé z 5 dimenzi Hofstedeho typologie ndlezi 12 vyroki, z ¢ehoZ 6 vyroki se zamétuje
na urceni typu organizacni kultury podle skuteCnosti, jak ji vidi zaméstnanci (VIEW) a
6 vyrokti na zjiSténi miry identifikace zaméstnancii s danou kulturou (STAV). Dile
dotaznik obsahoval dopliikovou dichotomickou otdzku na genderovou pfiislusnost a pak
také dotaz na délku pracovniho poméru ve zkoumané organizaci. Jak dlouho v organizaci
pracuji, mé¢li dotazovani vyjadfit zafazenim do intervalovych skupin ,,do 3 let®, ,, 3-5 let,
,0—10 let®, ,, 11-15 let*, ,,16 let a vice*. Vybér takto koncipovaného skupinového zatazeni
byl zvolen na zdkladé¢ zkuSenosti z piredchozich dotaznikovych Setieni v organizaci, kdy
v souvislosti se zafazenim dotazu na vE€k Ci presnou dobu trvani pracovniho poméru klesala
ochota respondenti odpovidat a zdvisle na tom taky ndvratnost dotaznikl, a to i pfes
ujisténi o anonymité vysledkl Setieni. K dotazniku byl pfiloZen priivodni dopis se Zadosti
o vyplnéni, se stru¢nym popisem Uucelu, ke kterému tdaje budou slouzit a se zpiisobem,

jakym dotaznik vypliovat. Autorka osobné piedala formuléie s dotaznikem zaméstnanciim
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organizace na poradich jednotlivych odbort s podrobnéjSim vysvétlenim a odpovéd’'mi na

dotazy. Dotaznik je ptilohou bakaldrské prace.

4.1 Stanoveni hypotéz

Pro stanoveni hypotéz jsme pouZzili metodu statistické analyzy, kdy se proti statistické
hypotéze, kterd obsahuje tvrzeni o pfedpoklddaném vysledku Setfeni, stanovi tvrzeni
opacné, tzv. nulovd hypotéza. Pokud pfi statistické analyze prokdZeme, Ze nulovou
hypotézu je mozno odmitnout, potom pfijimdme alternativni hypotézu (obsahujici ptivodni

domnénku.)

Vybrali jsme tfi dimenze Hofstedeho typologie organiza¢ni kultury pro porovnéni,
jestli se 1isi pohled muzli a Zen zaméstnanych v organizaci na organizacni kulturu a jeji

typologické zarazeni.

H;: V dimenzi individualismus x kolektivismus Hofstedeho typologie organizacni kultury
popisuji Zeny typ organizacni kultury Meéstského ufadu Luhacovice jako vice

kolektivisticky nez muZi.

Hy: Mezi popisem typu organizacni kultury Méstského dfadu Luhacovice v dimenzi
individualismus x kolektivismus Hofstedeho typologie organiza¢ni kultury neni mezi muzi

a Zenami statisticky vyznamny rozdil.

H,: V dimenzi maskulinita x femininita Hofstedeho typologie organizacni kultury popisuji

Zeny typ organizacni kultury Méstského dfadu Luhacovice jako vice feminni neZ muZi.

Hy: Mezi popisem typu organizacni kultury Méstského dfadu Luhacovice v dimenzi
maskulinita x femininita Hofstedeho typologie organiza¢ni kultury neni mezi muZi

a Zenami statisticky vyznamny rozdil.

Hj3: V dimenzi dlouhodoba x kritkodoba orientace na budoucnost Hofstedeho typologie
organizacni kultury popisuji Zeny typ organizacni kultury Méstského dfadu Luhacovice
jako vice dlouhodobé¢ orientovanou nezZ muZzi.

Hy: Mezi popisem typu organizacni kultury Méstského dfadu Luhacovice v dimenzi

dlouhodobd x kritkodobd orientace na budoucnost Hofstedeho typologie organizaéni

kultury neni mezi muZi a Zenami statisticky vyznamny rozdil.
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4.2 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

V rdmci samotného vyzkumu byly dotazniky rozddny vSem zaméstnanclim organizace
Méstsky ufad Luhacovice. Z celkového poctu 57 jich bylo vyplnéno a vriceno 52, coz
znamend 91,2% névratnost. Z 52 respondentl bylo 21 muzi a 31 Zen. Podle délky trvani
pracovniho poméru v organizaci bylo ve skupiné ,,do 3 let* 6 respondentd, ,, 3—5 let*
4 respondenti, ,,6—10 let 15 respondentd, ,,11-15 let“ 14 respondentd, ,,16 let a vice*

13 respondenti.

Vyhodnoceni dotaznikového Setfeni jsme rozdé€lili do ti{ ¢asti. V prvni z nich jsme
typologicky zaradili organiza¢ni kulturu zkoumané organizace vramci péti dimenzi
Hofstedeho typologie. Ve druhé Casti jsme porovndvali stav organizacni kultury, jak se
podle zaméstnancti organizace jevi a jaky je ve skuteCnosti, coz vypovidd o mife
identifikace zaméstnancl s organizacni kulturou. Ve tieti ¢asti byly testovany stanovené
hypotézy, zkoumajici rozdil mezi pohledem muzii a Zen v organizaci na organizacni

kulturu a jeji typologické zatazeni ve tfech zvolenych dimenzich.

4.2.1 Typologické zatfazeni organiza¢ni kultury

Z vyplnénych dotaznikli byly udaje uspotddany do tabulky, kde ke kazdému vyroku byly
vepsany pocty odpovédi na jednotlivych polohdch Skdly. Tyto udaje z tabulky byly
transponovany do skupinovych sloupcovych grafii, kdy kazdému stupni Skdly 1-5
odpovidala jedna kategorie grafu. Kazdému vyroku vyjadfujicimu redlny stav popisované
skutecnosti (VIEW) byl pfifazen odpovidajici vyrok vyjadifujici miru identifikace
respondentl s timto stavem (STAV) a tyto dvé polozky tvorily 2 tfady grafu. Pro kazdou
z 5 dimenzi Hofstedeho typologie organiza¢ni kultury bylo tedy sestaveno 6 grafovych
tabulek, a to jednak s uddaji o poctech odpovédi a jednak s procentudlnim zndzornénim.
Déle byl ke kazdému vyroku proveden vypocet indexu, kdy jsme jednotlivé frekvence
voleb vyndsobili koeficienty téchto voleb (1-5) a soucet téchto ndsobkl vydélili celkovym
poctem respondentl. Z indext jednotlivych otdzek jsme vypocitali aritmeticky primér pro

kazdou dimenzi vzdy zvIast pro VIEW a STAV.
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Tab. 1 Typologické zatazeni organizacni kultury (zdroj autor)

Dimenze VIEW STAV Vysledny typ
Individualismus x kolektivismus 3,276 3,074 Kolektivismus
Maskulinita x femininita 2,785 2,837 Femininita
Vzdalenost moci mala x velka 2,25 2,734 Mala
Vyhybani se nejistoté slabé x silné 3,83 3,725 Silné
Dlouhodoba x kratkodoba orientace 3,503 3,269 Dlouhodoba

Dotaznik obsahoval tvrzeni, kterd v dané dimenzi vykazovala vzdy znaky organizacni
kultury jednoho z péli dimenze. Jestlize stiedni hodnota = 3, pak z hodnot, které jsou < 3
nebo > 3, miiZeme vyhodnotit, ke kterému typu se organizacni kultura zkoumané
organizace vice blizi. Tvrzeni v dimenzi individualismus x kolektivismus poukazovala na
znaky kolektivistického typu, v dimenzi maskulinita x femininita to byly znaky
maskulinniho typu, v dimenzi vzdalenost moci velkd vzdalenost moci, v dimenzi vyhybani
se nejistoté silné vyhybani se nejistoté a v dimenzi orientace na budoucnost dlouhodoba

orientace. Z hodnot ve vysSe uvedené tabulce miiZeme vyvodit nasledujici zaveéry:

1. V dimenzi kolektivismus versus individualismus inklinuje organizacni kultura
Méstského uradu Luhacovice vice ke kolektivistickému typu organiza¢ni kultury.

2. V dimenzi maskulinita versus femininita inklinuje organizacni kultura Méstského tradu
Luhacovice vice ke feminnimu typu organizacni kultury.

3. V dimenzi vzdalenost moci inklinuje organizacni kultura Méstského uradu Luhacovice
vice k typu malé vzdalenosti od moci.

4. V dimenzi vyhybani se nejistot¢ inklinuje organizani kultura Méstského ufadu
Luhacovice vice k typu silné vyhybani se nejistote.

S. V dimenzi orientace na budoucnost inklinuje organizacni kultura Méstského tradu

Luhacovice vice k typu dlouhodobd orientace na budoucnost.

Dile z hodnot v tabulce €. 1 1ze vyvodit, Ze v Zadné z dimenzi nejsou vyrazné rozdily mezi
vyslednym oznacenim typu organiza¢ni kultury a mirou identifikace c¢lenti organizace
s touto kulturou. Rozdil je vyjaddfen odchylkou mezi redlnym stavem (zafazenim)
organizacni kultury a mirou identifikace zaméstnancti s timto stavem. Zde tedy zjistujeme,

jak se lisi vypocitané indexy STAV a VIEW pro jednotlivé dimenze. Primérnd hodnota
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této odchylky je 0,344. Ztakto malého rozdilu mezi stavem a identifikaci miiZeme
usuzovat, ze s organizacni kulturou Méstského ufadu LuhaCovice se jeji zaméstnanci spiSe
ztotoznuji. PodrobnéjSim rozborem a srovndnim miry identifikace zaméstnanct

s organizacni kulturou se zabyvame v nésledujici podkapitole.

4.2.2 Mira identifikace zaméstnanci s vyslednym typem organiza¢ni kultury

Skute¢ny typ organiza¢ni kultury a miru identifikace zaméstnancti s nim vyjadiuji vZdy dvé
varianty tvrzeni. Rozdily mezi vyslednym typem a identifikaci jsou zndzornény
v ndsledujicich tabulkdch zvlast pro kazdou dimenzi typologie. Pod kazdou tabulkou je
uvedena pramérnd odchylka, kterou vykazuje identifikace od oznaceného typu organizacni
kultury. Ve vypoctu této odchylky nebylo zohlednovano, zda se jednd o odchylku kladnou
nebo zdpornou. Zaméfili jsme se na tvrzeni, kterd vykazovala vyrazné vétsi odchylku (> 1)

a rozbor moznych divodi téchto rozdili.

Tab. 2 Identifikace zaméstnancii v dimenzi individualismus x kolektivismus (zdroj autor)

VIEW | Rozdil
STAV
1. Blaho skupiny je diilezitéjsi nez blaho jednotlivce. 3 -
B1. U nés ve spolec¢nosti se fidime zdsadou, Ze blaho jednotlivce bude | 2,558 0,442
podiizeno skupiné
D. Uspéch skupiny je dilezitéjsi nez dspéch jednotlivce. 3,173 +
B2, V mé soucasné prici plati, Ze Uspéch skupiny je dalezitéjsi nez | 3,308 0,135
uspéch jednotlivce.
3. Ptijeti ostatnimi ¢leny pracovni skupiny je velmi dileZité. 4,269 -
33, Vmé soucasné praci plati, Ze pfijeti ostatnimi Cleny pracovni | 3,885 0,384
skupiny je velmi dilezité.
4. Zameéstnanci by méli usilovat o splnéni vlastnich cili az po dosazeni | 2,942 -
cili skupiny. 0,134
B4. N4S zaméstnavatel vyZaduje, abychom usilovali o splnéni vlastnich | 2,808
cilii aZ po dosazeni cilt skupiny.
5. Nadfizeni by méli podnécovat loajalitu skupiny i za cenu nenaplnéni 3 +
cili jednotlivct. 0,058
B5. Vedeni nasi spolecnosti Casto podnécuje loajalitu skupiny i za cenu | 3,058
nenaplnéni cill jednotlivcei.
6. Od jednotlivci miiZze byt o¢ekdvano, Ze se vzdaji plnéni vlastnich | 3,269 -
cilii ve prospéch skupiny. 0,442
B6. V nasi spolecnosti se ofekdvd, Ze se zaméstnanci vzdaji plnéni | 2,827
vlastnich cilli ve prospéch skupiny.
Primérna odchylka 0,266
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Piiklon ke kolektivistickému typu organiza¢ni kultury znaci inklinaci ¢lenti organizace
k podpote spole¢nych cilti vice neZ k prosazovani osobnich cilli. Zaméstnanci se vice
identifikuji se skupinou, s jejimi zdjmy, je pro n¢ dulezité ptijeti skupinou. Vztahy jsou
z hlediska duleZzitosti kladeny nad ukol. Podle persondlni evidence organizace je primérna
délka trvani pracovniho poméru soucasnych zaméstnancu 11 let, ke zméné¢ zaméstnani
dochdzi fidce. Ceskd republika je podle vysledki vyzkumu zafazena mezi zemé
s individualistickou kulturou, ovSem ne pfili§ vyrazné od stfedovych hodnot. (Hofstede,
1991, s. 68) To samoziejm¢ neznamend, Ze vSechny organizacni kultury ceskych
spolecnosti budou tento typ kopirovat. Jednou z moznych pficin utvareni kolektivistického
typu organizacni kultury je ¢4steCné samotny charakter organizace — ufadu a pak také
skutecnost, Zze mésto Luhacovice je pomérné¢ malé (cca 5 000 obyvatel) a zaméstnanci
pochdazeji z mésta a okolnich vesnic. Vztahy mezi nimi, jejich pfibuznymi a zndmymi jsou
uzs$i nez ve velkych méstech. Primérny rozdil mezi indexy STAV a VIEW je 0,266
a Zadné z tvrzeni v této dimenzi nevykazuje vyrazné€jsi odchylku mezi STAV a VIEW. Na
zékladg tohoto srovndni miZeme konstatovat, 7e zaméstnanci M&U Luhadovice se

ztotoznuji se zjiSténym typem organizacni kultury.

Odchylku od zjisténého typu vykazuje tvrzeni 4 a 34 obsahujici pozadavek na splnéni
vlastnich cili aZ po dosazeni cili skupiny, kdy vysledek STAV i VIEW odpovida
individualistickému typu. To muzeme chdpat jako disledek toho, Ze v organizaci existuje
silnd organiza¢ni kultura, kde dochdzi ke sjednoceni cild jednotlivct s cili organizace, €ili

zamestnanci se ztotoznuji s cili organizace.

Tab. 3 Identifikace zaméstnancti v dimenzi maskulinita x femininita (zdroj autor)

VIEW | Rozdil
STAV
7. Jednani jsou obvykle efektivnéjsi, pokud je fidi muz. 2,654 +
B7. Jedndni v na$i spolecnosti idi predevS§im muZi. 3,327 0,673
8. Pro muZze je dulezitéjsi vybudovat si profesiondlni kariéru nez pro | 2,923 -
Zeny. 0,038

38. Mi kolegové muzi se snazi vybudovat si profesiondlni kariéru vice | 2,885
nez zeny.

D. Zeny si neceni uzndni a povyseni v zaméstnani tolik jako muZi. 2,077 -
40, Zenské kolegyné si neceni uzndni a povySeni v zaméstndni tolik | 1,981 0,096
jako muZi.

10. Zeny si vice vazi prace v pratelské atmosfére neZ muZzi. 2,923 -
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41. Moje Zenské kolegyné¢ si ceni vice pratelské atmosféry neZ muzi. 2,885 0,038
11. MuZi obvykle fe$i problémy logickou analyzou, naopak Zeny | 3,269 +
obvykle fesi problémy na zdklad¢ intuice. 0,096
42. Moji muzsti kolegové fesi problémy logickou analyzou. 3,365
12. ReSeni organizaénich problémi obvykle vyZaduje aktivni a| 2,865 -
presveédcivy piistup, ktery je typicky pro muze. 0,288
B9, M¢ kolegyné Zeny se snazi vybudovat si profesiondlni kariéru vice | 2,577
nezZ muZzi.
Primérnd odchylka 0,204

V organizacich s femininnim typem organizacni kultury se pouZziva pii feSeni konfliktu
vyjedndvani a snaha o kompromis, intuice a konsensus. Na rozdil od maskulinniho typu,
kde jsou clenové odménovani na zdkladé vysledkt, zde se odménovani fidi podle rovnosti.
Odmeénovani udiednikt je urceno legislativou platnou pro zaméstnance ve veiejnych
sluzb4ach a spravé podle platovych tiid a stupiii, na zdkladé¢ pracovniho zatfazeni a

odpracovanych let.

Znakem feminniho typu organiza¢ni kultury je preferovani malych organizaci, diraz
na vzdjemnou pomoc a socidlni kontakty. Nejsou rozdily v nahliZeni na kariéru Zen a
muZzil.

Primérny rozdil mezi indexy STAV a VIEW je 0,204 a zadné z tvrzeni v této dimenzi
nevykazuje vyraznéjsi odchylku mezi STAV a VIEW. Na zédklad¢ tohoto srovndni miiZeme
konstatovat, Ze zaméstnanci M8U Luhacovice se ztotoZiiuji se zji§ténym typem organizaéni

kultury.

Odchylku od zjisténého typu vykazuje tvrzeni 11 a 42, které konstatuje, Ze ,,muZzi
obvykle fesi problémy logickou analyzou, naopak Zeny obvykle fesi problémy na zakladé
intuice.” Pii¢inou muZe byt skute¢nost, Ze Ceskd republika je podle vysledkd vyzkumu
zafazena mezi zem¢ s maskulinni kulturou (ne pftili§ vyrazné od stfedovych hodnot.)

(Hofstede, 1991, s. 98)

Dalsi rozdil jsme zaznamenali u tvrzeni ¢. 7 a 37 ,,JJednéni jsou obvykle efektivngjsi,
pokud je fidi muz / Jednani v nasi spolecnosti fidi pfedev§Sim muzi.*“ Tady tvrzeni VIEW
zna¢i feminni typ a STAV maskulinni typ. Toto nemusi nutné znamenat, Ze vedeni
organizace vykazuje v oblasti fizeni znaky maskulinniho typu, ale spiSe fakt, Ze pomérné

zastoupeni muzl a Zen na vedoucich pozicich je opacné, nez v organizaci souhrnné. V celé
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organizaci je 34 zen a 23 muZzul, zatimco v piipad¢ vedoucich pracovnikl je to 6 muzi a

4 Zeny.

Tab. 4 Identifikace zaméstnancti v dimenzi vzdalenost moci mala x velka (zdroj autor)

VIEW | Rozdil
STAV

13. Nadfizeni by se méli vétSinou rozhodovat bez diskuze | 2,192 +
s podiizenymi. 1,135

43, Nadiizeni v naSi spolecnosti se vétSinou rozhoduji bez diskuze | 3,327
s podiizenymi.

14. V praci je nutné, aby nadfizeny pfi jedndni s podifizenymi prokdzal | 2,461
autoritu a moc. +

44, Clenové naseho vedeni pii jednani s podiizenymi &asto deklaruji | 2,558 0,097
svou autoritu a moc.

15. Nadfizeni by se méli na ndzor zaméstnanct ptat jen ziidkakdy. 1,865 +

45. Vedeni se na ndzor zamé&stnanci ptd jen ziidkakdy. 3,25 1,385

16. PiiliS Casté konzultace se zaméstnanci chdpu jako neschopnost | 2,25 -
vedeni. 0,212

48. Nadrfizeni by neméli povetovat dilezitymi dkoly zaméstnance. 2,038

17. Nadiizeni by se méli vyhybat mimopracovnim spole¢enskym | 1,885
kontaktiim se zamé&stnanci. +

46, Clenové vedeni se vyhybaji mimopracovnim spoleéenskym | 2,019 0,134
kontaktiim se zamé&stnanci.

18. Zaméstnanci by se vici rozhodnuti vedeni neméli nijak vymezovat. 2,846 +
47. Zaméstnanci s rozhodnutimi vedeni vétSinou souhlasi. 3,211 0,365
Priimérné odchylka 0,554

V této dimenzi vykazuji dvé polozky rozdily mezi hodnotami indexii typu organizacni
kultury a identifikaci zaméstnanct s ni vétsi nez 1. Prvni z nich obsahuje tvrzeni ¢. 13:
,Nadfizeni by se méli vétSinou rozhodovat bez diskuze s podfizenymi®, kde jsme
vypocitali index souhlasu 2,192, coZ znaci, Ze pohled zaméstnancli, jak by méla
organizaCni kultura vypadat a jakou filozofii v dimenzi vzdélenosti moci organizace ma
vykazovat, se shoduje s vysledky ostatnich tvrzeni VIEW a fadi organizacni kulturu do
typu ,,mald vzdélenost moci.” Pro tvrzeni ¢. 43: , Nadfizeni v nasi spole¢nosti se vétSinou
rozhoduji bez diskuze s podiizenymi‘‘ byl vypocitan index souhlasu 3,27 a tento vysledek
odpovidé typu organizace s velkou vzdélenosti moci. V této dvojici tvrzeni byla odchylka
1,135. MuZe to byt vlivem vysledného indexu Ceské republiky, kdy je podle vysledki
vyzkumu zafazena mezi zemée s velkou vzdélenosti moci, ne piili§ vyrazn€ od stiedovych

hodnot. (Hofstede, 1991, s. 43) DalS$im diivodem muZe byt samotny charakter organizace —
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ufadu, ktery nevystupuje sdm za sebe, ale jako soucdst systému vefejné spravy.
Zaméstnanci jsou tedy fizeni jednak svymi nadiizenymi a vedenim a zdroven legislativou a
nadfizenymi orgdny, jako jsou Ministerstvo vnitra CR, Krajsky ufad Zlinského kraje, a

ostatnimi ministerstvy, pod ktera spadaji.

Druhou polozkou, kterd vykdzala rozdil mezi hodnotami indext typu organizac¢ni
kultury a identifikaci zaméstnanct s ni vétSi nez 1, je polozka s tvrzenimi €. 15 a ¢. 45.
Pro tvrzeni ,,Nadfizeni by se m¢li na ndzor zaméstnanctu ptat jen ziidkakdy* byl vypocitan
index 1,865 a tento vysledek také koresponduje s vysledky ostatnich poloZek a zafazenim
organizacni kultury do typu s malou vzdalenosti moci. Naproti tomu tvrzeni ,,Vedeni se na
nazor zaméstnanci ptd jen ziidkakdy* vykdzalo index 3,25. Tento vysledek naopak
ukazuje na typ velké vzdélenosti moci, rozdil mezi obémi byl 1,385. I v tomto piipadé to

Ize zdavodnit stejné jako v prfedchozim piipad¢€ rozsahlou strukturou stitni spravy.

Tab. 5 Identifikace zaméstnanci v dimenzi vyhybani se nejistoté slabé x silné (zdroj autor)

VIEW | Rozdil
STAV

19. Je dulezité jasné stanovit pozadavky a pokyny k prici, aby | 3,654
zaméstnanci vzdy védeli, co se od nich ocekava. -
49. V nali spolecnosti jsou vZdy preddny pozadavky a pokyny k prici | 3,231 0,423
tak, aby zaméstnanci vZdy védéli, co se od nich ocekdva.

20. Nadfizeni od zaméstnancti o¢ekdvaji, Ze budou pokyny a postupy | 4,211
peclivé dodrzovat. +

50. Nadfizeni od naSich zaméstnanci ocekdvaji, Ze budou pokyny a | 4,327 0,116
postupy peclivé dodrZovat.

21. Pravidla a nafizeni jsou dulezitd, protoZe informuji zaméstnance o | 4,115
tom, co od nich organizace ocekava. -
52. VsSechny informace, které jsou nam pifeddvany, informuji | 3,135 0,98
zaméstnance o tom, co od nich organizace o¢ekava.

22, Standardni provozni postupy jsou pro zameéstnance pii vykondvani | 3,365
prace nezbytné. +

53. Standardni provozni postupy jsou pro zaméstnance pii vykondvani | 3,808 0,443
price uZitec¢né.

23. Ptili§ mnoho pravidel v organizaci svazuje zaméstnance v jejich | 3,596 +
rozhodovani. 0,212

S1. Pravidllim a nafizenim je pfikldddna velkd dileZitost. 3,808

4. Kazd4 spolecnost by méla mit vytvofené standardy fizeni. 4,038

54. NaSe organizace md vytvorené standardni provozni postupy. 4,038 0

Primérnd odchylka 0,362
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Mezi znaky organizaci se silnym vyhybanim nejistot¢ patii dlouhodobé setrvavani
v jednom zaméstnani, mala fluktuace, snaha o omezeni nejistoty prostfednictvim mnoZstvi
formélnich i neformdlnich zdkont, ptedpist, opatieni, ale i zvyklosti, urCujicich prava a
povinnosti. Byv4 zde také stanovena pevna struktura, motivujicim faktorem je pocit jistoty,
respektu okoli a soundleZitosti se spolupracovniky. Vyzdvihovadna byva profesni odbornost,

zaméstnanci maji emociondlni potifebu byt zaneprazdnéni praci.
V této dimenzi nebyly zjiStény vyrazné odchylky mezi jednotlivymi vyroky VIEW a
STAV a vysledny zjiitény typ organizaéni kultury se také shoduje se zatazenim Ceské

republiky podle vysledkt vyzkumu mezi zem¢ se silnym vyhybanim se nejistoté, ovSem ne

piiliS vyrazné€ od stfedovych hodnot. (Hofstede, 1991, s. 132)

Tab. 6 Identifikace zaméstnancti v dimenzi dlouhodoba x kratkodobd orientace (zdroj

autor)
VIEW | Rozdil
STAV
25, Nadfizeni by méli zaméstnancim pomdhat pii feSeni rodinnych | 2,404 +
problém1. 0,154

55, Vedeni spole¢nosti pomdhd zaméstnancim pifi feSeni rodinnych | 2,558
problém1.

26. Vedeni by mélo dohliZet na to, Ze pracovnici dostdvaji pfiméfenou | 3,942
formu dalSich vyhod mimo zakladni plat. +

56, Vedeni spolecnosti poskytuje dalsi vyhody svym zaméstnancim | 4,077 0,135
mimo zdkladni plat.

27. Nadiizeny by meél zaméstnancim pomdhat pii feSeni osobnich | 2,75 -
problém1. 0,019
57, Nase spolecnost se snazi zamé&stnanciim pomadhat pii feSeni osobnich | 2,731
problém1.

28. Vedeni by mélo zajistit, aby byla vS§em zaméstnancim poskytovana | 3,808 -

zdravotni péce. 0,193
58. Nase spolec¢nost poskytuje v§em zaméstnanciim zdravotni péci. 3,615
29. Vedeni by m¢élo zajistit, aby pracovnici méli moZnost osobniho | 4,211 -
rozvoje. 0,673

59. NaSe spole¢nost zajiStuje svym zaméstnancim mozZnost osobniho | 3,538
rozvoje.

B0, Vedeni by mélo zaméstnancim v piipadé potizi se zdkonem | 3,904
poskytnout pravni pomoc. -
00, NasSe vedeni by svym zaméstnanctim v piipad€ potiZi se zdkonem | 3,096 0,808
poskytlo pravni pomoc.

Priimérné odchylka 0,33
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V této dimenzi jsme na zdkladé primérného indexu definovali organizacni kulturu
zkoumané organizace jako typ dlouhodobé orientace na budoucnost. Dvé polozky zde
vykazaly naopak index odpovidajici typu kratkodobé orientace na budoucnost, a to jak ve
vyrocich VIEW, tak i ve vyrocich STAV. Jednalo se o vyroky €. 25, 55 a €. 27, 57, které se
tykaji angaZzovanosti vedeni spole¢nosti na pomoci a feSeni rodinnych a osobnich problému
zaméstnancl. Ceskd republika je podle vysledkGi vyzkumu zafazena mezi zemé
s kratkodobou orientaci na budoucnost, a to velmi vyrazné. (Hofstede, 1991, s. 163) To

muze mit také vliv na zjisténé rozdily.

4.3 Testovani hypotéz

Hypotézy byly formulovany za ucelem zjiSténi rozdilu mezi pohledem muzi a Zen ve
zkoumané organizaci na organizacni kulturu, resp. na jeji zafazeni ve tfech vybranych
dimenzich. Pro kazdé tvrzeni, které vyjadiuje VIEW ve zvolené dimenzi Hofstedeho
typologie organizacni kultury, jsme vytvofili graf se zndzornénim poctu odpovédi na
jednotlivych polohach Skély zvlast pro muZe a Zeny. Ke kazdé dimenzi byla vytvofena
Ctyipolni tabulka, kdy fadky tvofi 2 kategorie muZi/Zeny a sloupce soucty muzl a Zen, ktefi
bud’ souhlasili, nebo nesouhlasili s danymi tvrzenimi ve zkoumané dimenzi. Poclty
odpovédi ve sttedni poloze Skaly mezi ,,souhlasim* — ,,;nesouhlasim‘ nebyly zapocitavany.
Rovnéz nebyl bran zietel na miru souhlasu a nesouhlasu, tedy rozdil mezi ,,naprosto
souhlasim® (nesouhlasim) — ,,spiSe souhlasim“ (nesouhlasim). Pro testovani platnosti
hypotéz byl pro tdaje Ctyipolnich tabulek pouzit test nezdvislosti chi kvadrat na hladiné

vyznamnosti 0,01.

4.3.1 Hypotéza ¢. 1

H;: V dimenzi individualismus x kolektivismus Hofstedeho typologie organizac¢ni kultury
popisuji Zeny typ organizacni kultury Meéstského tradu Luhacovice jako vice
kolektivisticky nez muZzi.

Ho: Mezi popisem typu organizacni kultury M¢stského ufadu Luhacovice v dimenzi

individualismus x kolektivismus Hofstedeho typologie organiza¢ni kultury neni mezi muZzi

a Zenami statisticky vyznamny rozdil.
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Obr.

individualismus x kolektivismus (zdroj autor)

2 Graf Rozdily vpohledu muzli a Zen na organizaéni kulturu v dimenzi
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Vyvozeni zavéru

Primérny index miry souhlasu s tvrzenimi v této dimenzi byl u muzt 3,333 a u Zen 3,237,
rozdil ¢inil 0,096. Na zdkladé vypoctu nebyl zjiStén statisticky vyznamny rozdil mezi
pohledem muzii a Zen na organizaéni kulturu zkoumané organizace v dimenzi
individualismus x kolektivismus, a tudiZ odmitdme alternativni hypotézu H,; a piijimame

nulovou hypotézu Hy:

Mezi popisem typu organizani kultury Meéstského ufadu Luhacovice v dimenzi
individualismus x kolektivismus Hofstedeho typologie organiza¢ni kultury neni mezi muZzi

a Zenami statisticky vyznamny rozdil.

4.3.2 Hypotéza ¢. 2

H,: V dimenzi maskulinita x femininita Hofstedeho typologie organiza¢ni kultury popisuji

Zeny typ organizacéni kultury Méstského titadu Luhacovice jako vice feminni neZ muZi.

Hp: Mezi popisem typu organizacni kultury Meéstského dfadu Luhacovice v dimenzi
maskulinita x femininita Hofstedeho typologie organizacni kultury neni mezi muZi a

Zenami statisticky vyznamny rozdil.

Obr. 3 Graf Rozdily v pohledu muzi a Zen na organizacni kulturu v dimenzi maskulinita x

femininita (zdroj autor)
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Vyvozeni zavéru

Primérny index miry souhlasu s tvrzenimi v této dimenzi byl u muzi 2,976 a u Zen 2,656,

rozdil ¢inil 0,32. PtestoZe byl tento rozdil n
vypoctu nebyl tento rozdil mezi pohledem

organizace v dimenzi maskulinita x femi

ejvyrazné€jsi z testovanych dimenzi, na zdkladé
muZzl a Zen na organizacni kulturu zkoumané

ninita statisticky vyznamny. Odmitime tedy

alternativni hypotézu H; a pfijimame nulovou hypotézu Hy:

Mezi popisem typu organizani kultury Meéstského udfadu Luhacovice v dimenzi

maskulinita x femininita Hofstedeho typologie organiza¢ni kultury neni mezi muZi a

Zenami statisticky vyznamny rozdil.
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4.3.3 Hypotéza ¢. 3

Hs: V dimenzi dlouhodobd x kratkodobd orientace na budoucnost Hofstedeho typologie
organizaéni kultury popisuji Zeny typ organizacni kultury Méstského ufadu Luhacovice

jako vice dlouhodobé¢ orientovanou nez muZzi.

Hp: Mezi popisem typu organizacni kultury Mé¢stského dfadu Luhacovice v dimenzi
dlouhodobd x kritkodobd orientace na budoucnost Hofstedeho typologie organizacni

kultury neni mezi muZi a Zenami statisticky vyznamny rozdil.

Obr. 4 Graf Rozdily v pohledu muZi a Zen na organiza¢ni kulturu v dimenzi dlouhodobd x

kratkodoba orientace na budoucnost (zdroj autor)
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9. Vedeni by mélo zajistit, aby pracovnici B0. Vedeni by mélo zaméstnanciim v piipadé
méli moZnost osobniho rozvoje. botiZi se zdkonem poskytnout prdvni pomoc.
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Vyvozeni zavéru

Primérny index miry souhlasu s tvrzenimi v této dimenzi byl u muzi 3,460 a u Zen 3,532,
rozdil ¢inil 0,072. Na zdkladé vypoctu nebyl zjiStén statisticky vyznamny rozdil mezi
pohledem muzii a Zen na organizacni kulturu zkoumané organizace v dimenzi dlouhodoba
x kratkodobd orientace na budoucnost, a tudiZz odmitdme alternativni hypotézu H; a

pfijimdme nulovou hypotézu Hy:

Mezi popisem typu organizaéni kultury Meéstského udfadu Luhacovice v dimenzi
dlouhodobd x kritkodobd orientace na budoucnost Hofstedeho typologie organizaéni

kultury neni mezi muZi a Zenami statisticky vyznamny rozdil.
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ZAVER

Obsahem bakalafské prace bylo téma organizacni kultury Méstského tfadu Luhacovice.
V teoretické Casti jsme se zaméfili na vysvétleni pojmu organizacni kultura, jejiho
vyznamu v ndvaznosti na andragogiku, zejména jeji subdisciplinu zaméfenou na profesni
vzdélavani — profesni andragogiku. Popisovali jsme souvislosti mezi témito pojmy,
zejména moznosti, jak lze prostfednictvim vzdelavani zaméstnancl plsobit na organizacni
kulturu, utvéfet ji a ovlivilovat tak pozitivné¢ miru identifikace zaméstnanct s firemni
kulturou. Vysledkem tohoto procesu by v idedlnim pifipad€ mélo byt jejich ztotoznéni s cili
organizace, sladéni osobnich cili scili organizace a tim narist produktivity prace
a konkurenceschopnosti organizace. Soucasné¢ pak ndrtist uspokojeni zaméstnanci ze

seberealizace v pracovnim Zivoté, coz zaroven vede k uspokojeni v osobnim zZivoté.

Dalsi oblasti souvisejici s organizacni kulturou jsme se zabyvali v ¢asti vénované
fizeni lidskych zdroji. Zde jsme popisovali vztahy mezi nimi, jak prostfednictvim Cinnosti
vedeni lidi v organizaci lze ovliviiovat kulturu organizace, jaky vyznam md naopak

organizacni kultura na tuto oblast managementu.

Priblizili jsme nékteré z typologii autort zabyvajicimi se oblasti vyzkumu organizacni
kultury. Typ organizacni kultury lze typologicky urCovat podle riznych hledisek a kazdy
z autord typologie zohlediiuje odli$na kritéria pro ¢lenéni. Na zdklad¢ podobnych znakil

muzeme urcit typ organizacni kultury konkrétni organizace v dané typologii.

Zkoumanou organizaci v této praci byl Méstsky tufad Luhacovice, ktery vykondva
jednak samospravu svého tizemi, a pak také pfenesenou pusobnost statni spravy jako obec
s rozSifenou pusobnosti. Krom¢ charakteristiky a struktury organizace jsme se zabyvali
praxi a zpiisoby vzd€lavani zaméstnanct v poslednich 7 letech a také legislativou, ktera

stanovuje podminky vzdélavani zaméstnancii ve vefejné sprave.

Pro urceni typu zkoumané organizace jsme si pro praktickou Cast prace vybrali
Hofstedeho pétidimenziondlni typologii. Cilem praktické Casti bylo typologické zafazeni
organizacni kultury M¢stského ufadu Luhacovice, zjiStovani, jak se jeho zaméstnanci
identifikuji s touto kulturou a pak také srovndni pohledu muzi a Zen pracujicich

v organizaci na organizacni kulturu.

Na zdklad¢ vysledkl vyzkumu dotaznikového Setfeni jsme zjistili, Ze organizacni

kultura zkoumané organizace se vice shoduje s charakterem organizacni kultury typu:
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kolektivistickd, feminitni, s malou vzdalenosti moci, se silnym vyhybanim nejistoté
a s dlouhodobym zaméfenim na budoucnost. Tyto vysledky jsme porovnali s vysledky
vyzkumu Hofstedeho ndrodnich charakteristik. Organizacni kultura M¢stského tradu
Luha¢ovice se shodovala s vysledky Ceské republiky pouze v dimenzi vyhybani se
nejistoté. Dale jsme zjistili, Ze zaméstnanci zkoumané organizace se identifikuji
s organizacni kulturou ve vSech dimenzich. Pfi ovéfovani hypotéz, zda se 1i§i pohled
zaméestnanci od pohledu zaméstnankyn organizace na organizacni kulturu ve tiech
zvolenych dimenzich jsme zjistili, Ze tyto pohledy jsou téméf stejné a nelisi se statisticky

vyznamng¢.

V ndvaznosti na zjiStény typ organizacni kultury v jednotlivych dimenzich lze pouZzit
doporuceni pro vzdélavani zaméstnanci. Jednd se naptiklad o zvolené metody a zptsoby

vzdélavani, které 1épe vyhovuji typu organizacni kultury.

Vztah vzdé€lavatele a vzdéladvaného by mél byt rovnocenny s moznosti aktivniho
zapojovani vzdéldvaného do vyuky s diskuzemi a kladenim otdzek. Iniciativa a potfeba

nezavislosti vzdélavanych lze uplatnit v pfednasSkach s diskuzemi.

Vzdélani by se mélo zaméfit na konkrétni znalosti a dovednosti. Pfijatelnéjsi je
pracovat na tkolu v malych skupinédch s jednim mluvéim, ktery vystupuje za skupinu. Role
mluv¢iho se miiZe stifidat. Skupiny funguji 1€pe, pokud jsou vytvofeny na zdkladé vztaht,
lze pouzit metodu skupinového feSeni problému. Neni vhodnd piima konfrontace

a konflikt.

Pfi vzdélavacim procesu je mozno vyuzivat a rozvijet schopnosti socidlni adaptace
vzdélavanych a praci v tymech napiiklad prostfednictvim situa¢nich metod. Naopak neni
vhodné vyuzivat metody, kde je potiebna snaha studenti vyniknout, mit nejlepsi vysledky,
jejich soutézivost.

Vzd¢€lavani preferuji jasné strukturovani vyuky, pfesné stanovené cile, pevny ¢asovy
rozvrh, zajimaji se o spradvné odpovédi, u vzdé€lavatele se ocekava, ze tyto odpovédi zna.
Odmeénovana je presnost. Mén¢ vhodné jsou udkoly s moznosti vice feSeni s vyuzitim

originality a kreativity.
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PRILOHA P II: DOTAZNIK

Nadfizeni by se méli na ndzor zaméstnancu ptat jen

1
ziidkakdy.

7 |Nadfizeni by m¢li podné€covat loajalitu skupiny 1 za
cenu nenaplnéni cilt jednotlivca.

3 |Je dilezité jasné stanovit poZadavky a pokyny k praci,
aby zaméstnanci vZdy védéli, co se od nich ofekava.

4 |Nadfizeni by méli zaméstnancim pomdhat pfi feSeni
rodinnych problémt.

5 |V naSi spoleCnosti se ocekdvd, Ze se zaméstnanci
vzdaji pInéni vlastnich cil ve prospéch skupiny.

6 | Vedenf se na ndzor zaméstnanci pté jen ziidkakdy.

7 | Jednéni v nasi spolecnosti fidi predev§im muZi.

g |NaSe organizace md vytvoiené standardni provozni
postupy.

9 |NaSe vedeni by svym zaméstnancim v pfipad¢ potiZi
se zdkonem poskytlo pravni pomoc.

10| Blaho skupiny je dillezit&jsf ne blaho jednotlivce.
V nasi spolecnosti jsou vzdy preddny pozadavky a

11 |pokyny k préci tak, aby zaméstnanci vzdy védéli, co se
od nich ocekava.

12 |Vedeni by mélo zaméstnancim v piipad€ potizi se
zékonem poskytnout pravni pomoc.

13 y . . PR .
Zaméstnanci s rozhodnutimi vedeni vétSinou souhlasi.

14 |NaSe spoleCnost zajiStuje svym zaméstnanciim
moznost osobniho rozvoje.

15 |Zeny si vice vazii prace v pratelsk€é atmosféfe nez
muzi.

16 | Standardni provozni postupy jsou pro zaméstnance pfi
vykondvani prace uzitecné.

17 |NaSe spole¢nost poskytuje vSem zaméstnanciim
zdravotni péci.

18 | PriliS cCasté konzultace se zaméstnanci chédpu jako

neschopnost vedeni.




19 |Na§ zaméstnavatel vyzaduje, abychom usilovali o
splnéni vlastnich cilti aZ po dosazeni cila skupiny.

70 | Standardni provozni postupy jsou pro zam¢stnance pii
vykondvani prace nezbytné.

71 | Moje Zenské kolegyné si ceni vice pratelské atmosféry
nezZ muzi.

77 | Vedeni by m¢lo zajistit, aby pracovnici m¢li moZnost
osobniho rozvoje.

73 |Nadfizeni by neméli povéfovat dilezitymi tkoly
zameéstnance.

74 |Zeny si neceni uznani a povySeni v zaméstnani tolik
jako muZi.

25 Uspéch skupiny je dulezitéjsi nez uspech jednotlivce.
VSechny informace, které jsou ndm pfedavany,

26 |informuji zaméstnance o tom, co od nich organizace
ocekava.

77 | Clenové naseho vedeni pfi jednéni s podfizenymi Casto
deklaruji svou autoritu a moc.

78 |Zenské kolegyné si neceni uzndni a povySeni
v zameéstnani tolik jako muZzi.

29 | Vedeni by mé&lo dohliZet na to, Ze pracovnici dostdvaji
piiméfenou formu dalSich vyhod mimo zakladni plat.

30 |Pravidla a nafizeni jsou duleZitd, protoZe informuji
zaméstnance o tom, co od nich organizace ocekdva.

31 |Pro muze je dulezit€jsi vybudovat si profesiondlni
kariéru nez pro Zeny.

32 |NaSe spolecnost se snazi zaméstnancim pomdhat pfi
feSeni osobnich problémii.

33 |Zaméstnanci by m¢li usilovat o splnéni vlastnich cilii
aZ po dosaZeni cili skupiny.

34 |Moji muzsti kolegové feSi problémy logickou
analyzou.

35 |Piili§ mnoho pravidel v organizaci svazuje
zaméstnance Vv jejich rozhodovani.

36 |Nadfizeni by se méli vyhybat mimopracovnim
spolecenskym kontaktlim se zaméstnanci.

37 |U nds ve spolecnosti se fidime zdsadou, Ze blaho

jednotlivce bude podfizeno skuping.




38

Mi kolegové muzi se snaZzi vybudovat si profesionalni
kariéru vice nez Zeny.

39

Vedeni by mélo zajistit, aby byla v§em zaméstnanciim
poskytovdna zdravotni péce.

40

Nadfizeni v nasi spole¢nosti se vétSinou rozhoduji bez
diskuze s podiizenymi.

41

Piijeti ostatnimi c¢leny pracovni skupiny je velmi
dilezité.

42

Pravidlim a nafizenim je ptikldddna velka dtleZitost.

43

Muzi obvykle fteSi problémy logickou analyzou,
naopak Zeny obvykle fesi problémy na zdklad¢ intuice.

44

V mé souCasné prici plati, Ze uspéch skupiny je
dalezitéjs$i nez tspéch jednotlivce.

45

V priaci je nutné, aby nadfizeny pfi jednani
s podfizenymi prokézal autoritu a moc.

46

Vedeni spoleCnosti poskytuje dals§i vyhody svym
zaméstnancim mimo zdkladni plat.

47

Mé kolegyné Zeny se snaZzi vybudovat si profesionalni
kariéru vice neZ muZi.

48 |Kazda spolecnost by méla mit vytvorené standardy
fizeni.

49 | Vedeni naSi spoleCnosti Casto podnécuje loajalitu
skupiny i za cenu nenaplnéni cild jednotlivci.

50 |Zaméstnanci by se vici rozhodnuti vedeni neméli
nijak vymezovat.

51 |Nadfizeni od naSich zaméstnancl ocekdvaji, Ze budou
pokyny a postupy peclivé dodrZzovat.
ReSeni organizaénich problémi obvykle vyzaduje

52 |aktivni a ptesvédCivy pftistup, ktery je typicky pro
muze.

53 |Nadfizeny by mé¢l zaméstnancim pomdhat pfi feSeni
osobnich problému.

54 |Od jednotlivel mlZe byt ocekdvdno, Ze se vzdaji
plnéni vlastnich cili ve prospéch skupiny.

55 | Nadfizeni od zamé&stnancii o¢ekavaji, Ze budou pokyny
a postupy peclivé dodrzovat.

56 Clenové vedeni se vyhybaji mimopracovnim

spolecenskym kontaktlim se zaméstnanci.




57 | Vedeni spole¢nosti pomdhd zaméstnancim pii feSeni
rodinnych problémi.

58 | V. mé soucCasné prici plati, Ze pfijeti ostatnimi Cleny
pracovni skupiny je velmi duleZité.

59 s e
Jednéni jsou obvykle efektivnéjsi, pokud je fidi muz.

60 | Nadfizeni by se méli vétSinou rozhodovat bez diskuze

s podfizenymi.

Pohlavi respondenta Zena Muz

11- 16 let
do 3-5 6-10 15 a
3let let let let vice

Doba trvéani pracovniho poméru na MéU Luhacovice
(nezapocitavat dobu strdvenou na mateiské dovolené)




