Organizacni kultura Spravy CHKO
Ceske stredohori

Bc. Vendula Perinova

Diplomova prace i Univerzita Tomase Bati ve Zliné
2012 Fakulta multimedialnich komunikaci




Univerzita Tomase Bati ve Zliné
Fakulta multimedialnich komunikaci

Ustav marketingovych komunikaci
akademicky rok: 2011/2012

ZADANI DIPLOMOVE PRACE

(PROJEKTU, UMELECKEHO DILA, UMELECKEHO VYKONU)

Jméno a pfijmeni: Bc. Vendula PERINOVA

Osobni ¢islo: K10410

Studijni program: N 7202 Medialni a komunikaéni studia

Studijni obor: Marketingové komunikace

Téma prace: Organizaéni kultura Spravy CHKO Ceské stiedohofi
Zasady pro vypracovani:

1. Zpracuijte resersi literatury pojednavajici o firemni kultufe. Definujte zékladni pojmy. Na
zakladé teoretického vymezeni studované problematiky formulujte pracovni hypotézy a
cile prace.

2. Dle piedem stanovenych kritérii a vytyéenych postupi analyzujte organizaéni kulturu
Spravy CHKO Ceské stiedohofi.

3.Na zakladé analyzy navrhnéte moina feSeni zmény stavajici situace tak, aby se doséahlo
optimalniho stavu.

4. Posudte naplnéni cili a platnost hypotéz.



Rozsah diplomové prace:

Rozsah priloh:

Forma zpracovani diplomové prace: tisténal/elektronicka

Seznam odborné literatury:

ARMSTRONG, Michael. Prelozil J. KOUBEK. Personalni m
Graba Publishing, 1999. 963 stran. ISBN 80-7169-614-5,
BROOKS, lan. Firemni kultura. Jedinci, skupiny, organizace a jejich chovani. Brno:
Computer Press, 2003. 296 stran. ISBN 80-7226-763-9.

LUKASOVA, Razena. Organizacéni kultura a jeji zména. Praha: Grada Publishing, 2010.
240 stran. ISBN 978-80-247-2951-0.

PFEIFER, Ludék, UMLAUFOVA, Miloslava. Firemni kultura. Praha: Grada Publishing,
1993. 144 stran. ISBN 80-7169-018-X.

PLAMINEK, JiFi. Tymova spoluprace a hodnoceni lidi. Praha: Grada Publishing, 2009. 128
stran. ISBN 978-80-247-2796-7.

SCHEIN, H., Edgar. The Organizational Culture and Leadership. 3. vydani. Francisco: John
Wiley and Sons, 2004. 437 stran. ISBN 0-7879-6845-5.

anagement. 6. vydani. Praha:

Vedouci diplomové prace: PhDr. Pavla Kotyzova, Ph.D.
Ustav marketingovych komunikaci

Datum zadani diplomové prace: 1. Fijna 2011
Termin odevzdani diplomové prace:  20. dubna 2012

Ve Zliné dne 15. Gnora 2012

AW T
\A <&

“NLS.

A ;. FREX ‘*7' Efé‘, ‘, S Magr. Ing. £fga Juraskova, Ph.D.
doc. MgA. Yana Janikov. .é@,%\%/,j il Feditelka tistavu
Eanka 5 \eddpE A

b ‘\\_‘-;/'.’



PROHLASENI AUTORA
BAKALARSKE/DIPLOMOVE PRACE

Beru na védomi, Ze

. odevz?énim bakalafské.fdiplgnwnyé prace souhlasim se zvefejnénim své prace podle zakona
(v 1117. 1?98 St-:'.r.:r uj,rsgkj,rt_:h skolach a o zméné a doplnéni dalsich zakoni (zakon o vysokych Skolach),
ve zneni pozdejSich pravnich predpisd, bez ohledu na vysledek obhajoby "

» beru na vedomi, Ze bakalafska/diplomova prace bude uloZena v elektronicke podobé v univerzitnim
informacnim systému a bude dostupna k nahlédnuti;

 na moji bakalafskou/diplomovou praci se pine vztahuje zakon ¢. 121/2000 Sb. o pravu autorském,
0 pravech souvisejicich s pravem autorskym a o zméné nekterych zakoni (autorsky zakon) ve znéni
pozdéjsich pravnich pfedpisy, zejm. § 35 odst. 3 2

« podle § 60 ¥ odst. 1 autorského zakona ma UTB ve Zling pravo na uzavfeni licenéni smlouvy o uZiti
Skolniho dila v rozsahu § 12 odst. 4 autorského zakona;

» podle § 60 ¥ odst. 2 a 3 mohu uzit své dilo - bakalafskou/diplomovou praci - nebo poskytnout licenci
K jejimu vyuZiti jen s predchozim pisemnym souhlasem Univerzity Tomase Bati ve Zliné, ktera je
opravnéna v takovém pfipadé ode mne poZadovat pAimefeny pfispévek na Uhradu nakladu, které byly
Univerzitou Tomase Bati ve Zliné na vytvoreni dila vynaloZeny (az do jejich skuteéné vyse);

» pokud bylo k vypracovani bakalafské/diplomove prace vyuito softwaru poskytnutého Univerzitou
TomaSe Bati ve Zliné nebo jinymi subjekty pouze ke studijnim a vyzkumnym  Gcelim
(ti. k nekomerénimu vyuZiti), nelze vysledky bakalarské/diplomové prace vyuzit ke komerénim Odeldm.

vezing L. 4. 072 %""fﬁ/’?/‘%’?""”? /

....................................... fis—" deis

1) ziskon & 11171998 Sb. o vysokych Skoléch & 0 zméné a dopindni daisich zakonu (zékon o vysokych Skoléch), ve znéni pozdéjsich pravnich pledpisi, §
47b Zvefejfiovani zévérednych praci: : : s

Vysoks nevydélednd zvefejiuje diseriatni, diplomové, bakalafske & ngordzni préce, u kterych probéhia obhajoba, weeiné posudki oponentd
Lhwﬂmmmmmmmmnmmmmm 4
e " . mmm vmitfrim ; @Mﬁﬂiﬁ%vﬂmmﬂmﬂmm
Obhaoby zvelejnény k nahiiseni velejnosti v misté urt pledpisem a1 i .

7 5i miide 28 zvelejnéné price pofizoval na swé nékiady vpisy, opisy )

Emﬂmmﬁmm'mﬁwwWIW'*“"'mmmmm““.mn e joh zékoni (autorsky zékon) ve znéni
2) ziskon & 12172000 Sb. o préwu autorském, o prévech souviseficich s prévem autorskym a o zméné nékterych

pozdéilich prémich predpisd, § 35 odst. 3: . afizeni, uzje-li nikoli 8 ielem plimého nebo neplimého hospodéfského nebo
mmmwmwmmwa%mmhwmmmmwws

' nebo Skolskému & vzdélavaciho zafizenl (Skoni dio). LR
?ﬂ?rmmsﬁmm.umMsmmnmm; {autorsky

Paisich prénich pledpis, § 60 Skoini dilo: ; avieni licenénl smiouvy o uBli Skolniho dila (§ 35 odst. 3). Odpird-4
o e Skols i vaoblbvectzofeni el 8 cben PRTRC BRCC CLCR it i o oo ik s Ustancven § 35
Eﬂaz&mm. J— jinému licenci, nenl-i fo v rozporu 5 opréwnénymi 24jmy Skoly nebo Sholského

Nenii sjednano jinak, miide autor Skalniho Pk -4 L
& vadélévaciho zafizeni, autor Skolniho dila 2 vydédu fim dosateného v souvisiost s ulitim dils
mmemammﬁﬁwMtﬂmMﬂaMm;mmmmwn:mmwm
e o s A A, T T

" s



ABSTRAKT

Hlavnim tématem diplomové prace je organizacni kultura vybrané spolecnosti, kterou se
v tomto piipadé stava Sprava Chranéné krajinné oblasti Ceské stiedohoti, tedy instituce
spadajici do statni sféry. Teoreticka ¢ast prace zachycuje organizacni kulturu v jeji definici,
charakteristikach a jinych kontextech. Prakticka ¢ast se jiz zabyva stavem organizacni kul-
tury Spravy, zjistované na zékladé¢ vyzkumné metody DOCS. Posledni, projektova Cast,
nabizi feSeni ke zmén¢ slabych prvki organizacni kultury. Cilem prace je tak komplexné
zjistit, jestli je stavajici nastaveni organizacni kultury na Spraveé vyhovujici a jakym zptiso-

bem by mohlo dojit k jejimu posileni.

Kli¢ova slova: Organizacni kultura, firemni kultura, corporate culture, korporatni kultura,
statni sprava, vefejna sprava, Sprava CHKO Ceské stfedohoti, Denison Organizational

Culture Survey, DOCS.

ABSTRACT

Master thesis deals with organizational (corporate) culture of chosen company, applied on
PLA Administration Ceské stiedohofi as an institution of state sphere. The theoretical part
defines the term ‘organizational culture’, its characteristics and other contextual illustra-
tions. The practical part presents the actual condition of organizational culture in PLA
Administration that is explored on the basis of DOCS survey. The last part, project one,
tries to offer solution for changes of weak organizational components. The purpose of the
master thesis is to find out if the actual corporate culture in PLA Administration is ade-

quate and how the process of strengthening could be done.

Keywords: Organizational Culture, Company Culture, Corporate Culture, State Adminis-
tration, Public Administration, PLA Administration Ceské stfedohofi, Denison Organizati-

onal Culture Survey
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UvVOoD

Pracovnici, materidlni vybaveni, poskytované sluzby ¢i kvalita top managementu -
to vSe a mnohem vice je soucasti hodnoceni firmy jak z pohledu vetejnosti, tak i pohledu
interniho. Zastfesujicim aspektem vsech téchto elementt je vize, poslani a filozofie podni-
ku, jez se stavaji objasnénim podstaty a existence dané organizace. A pravé zde se rodi
zéklady firemni kultury, pfedmétu strategického rozhodovani, spokojenosti zucastnénych
stran a nasledné 1 vykonnosti podniku. Jedna se o neoddélitelnou slozku, ktera se zaryva do
podvédomi zaméstnanct a kterd ur€itym vyrazem pusobi i na zakazniky a obchodni partne-
ry. Jeji pfitomnost mize byt védomé nastavend, nebo naopak pfirozené¢ a automaticky

adaptovana; v jisté podob¢ se vSak projevuje v kazdé organizaci.

Diive byla firemni kultura opomijena jako nepodstatna soucést fungovéani podniku,
které neni zapotiebi vénovat pfili§ pozornosti. V soucasné dob¢ se vsak vSechny argumen-
ty pro jeji zavrzeni obraci na opacnou stranu. Dokladem jejiho vyznamu je i to, Ze corpora-
te culture je jiz bez pochyby ze strany akademikil 1 praktiki povaZzovana za elementarni
prvek utvafejici celkovou identitu spole¢nosti (corporate identity). Skrze ni se buduje fi-

remni image a tim padem i nepfimo efektivita a ziskovost podniku.

Jeji vliv dopada na kazdou participujici se osobu. Tento fakt se promita do potieby
organizaci pro spravné nastaveni, implementaci a fizeni podnikové kultury a v imérné

zavislosti 1 do vydavani cetnych odbornych publikaci na danou problematiku.

Stejné tak jako si vétSina firem na komer¢nim trhu uvédomuje nutnost umét zacha-
zet s riznymi prvky pro utvareni své image a celkové atmosféry kolem jména podniku,
mely by podobnym zplisobem uvazovat 1 instituce statni spravy. Prestoze neucinkuji
Vv klasickém trznim prostiedi, stale zde plati zdkladni principy zavislosti na uzivatelich,
nabizeni sluzeb a plnéni urcitého stanoveného poslani. I v tomto ptipad¢ by mély uskutec-
novat své vize. Proto 1 statni sprava by méla spravné a efektivné vyuzivat vétSinu nastroji
marketingu a managementu, kam spada i organizacni kultura. Specifika statni spravy a
jejiho fungovani ji vSak odkazuji k tomu, aby ne vSechny pojmy byly napliiovany

Vv klasické a plnohodnotné formé.

Cilem této prace je analyzovat stavajici organiza¢ni kulturu Spravy Chranéné kra-
jinné oblasti Ceské stiedohoii (déle také Sprava CHKO Ceské stiedohoii &i jen Sprava) a
na zéklad¢ ziskanych poznatkl pfinést feSeni na jeji ptipadnou zménu. Diplomova préce je

délena do 3 hlavnich oblasti. Prvni, teoreticka ¢ast, jeZ obecné nastifiuje problematiku pod-



UTB ve Zliné, Fakulta multimedialnich komunikaci 10

nikové kultury, je zaloZena na analyze a syntéze informaci ziskanych z dostupné odborné
literatury. Prakticka ¢ast se jiz konkrétné zabyva organiza¢ni kulturou Spravy CHKO Ces-
ké stfedohoii a je zalozena na né€kolika vyzkumech. Jedna se o dotaznikové Setfeni DOCS
(Denison Organizational Culture Survey), analyzu piistupnych dokumenti a nasledné vyu-
ziti kvalitativni metody. Posledni ¢ast, projektova, se zabyva zminiovanym navrhem zmé-
ny organiza¢ni kultury Spravy, zalozeném na ptedchozich védomostech, studiu a vysled-

cich prazkuma.
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1 FIREMNI KULTURA

Prvni vyznamné zminky o podstaté organiza¢ni kultury lze zaznamenat v 60. letech
minulého stoleti, av§ak nejvétsi pozornosti se tomuto pojmu prokazuje az v letech 80., kdy
byl zdlraznovan vliv spravné vnitini kultury na celkovy vykon podniku. Od té doby vznik-
lo mnoho publikaci apelujicich na spravovani a zatazeni firemni kultury do struktury pod-
niku jako vyznamného strategického prvku. I ve vlastnim vedeni firem a organizaci dochéa-
zi k uvédomovani si této skute¢nosti a naslednému podiizenému chovani. Pied tim vSim je
vSak nutné uvédomit si podstatu firemni kultury. Na zéklad¢ n€kolika autorti ji 1ze defino-

vat jako:

e soubor zdkladnich ptesvédceni, hodnot, postoji a norem chovani, které jsou sdi-
leny v ramci organizace a které se projevuji v mysleni, citéni a chovani ¢lenti orga-
nizace a v artefaktech (tj. vytvorech) materialni i nematerialni povahy.* (Lukasova,
2010, s. 18)

e vzorec sdilenych zikladnich pfesvédceni, kterd si skupina osvojila pfi feSeni pro-
blémi externi adaptace a interni integrace, jez se natolik osvédcily, ze jsou povazo-
vany za platné a jsou pfedavany novym ¢leniim organizace jako zplsob vnimani,
mysleni a citéni, ktery je ve vztahu k témto problémim spravny.* (Schein, 2004, s.
18)

e zakladni hodnoty, ndzory a ptesvédceni, které existuji v organizaci, vzorce chova-
ni, které jsou dusledkem téchto sdilenych vyznam, a symboly, které vyjadiuji spo-
jeni mezi pfesvédéenimi, hodnotami a chovanim ¢lent organizace® (Denison, 1990,
s. 27).

e souhrn pfedstav, pfistupt a hodnot ve firmé vSeobecné sdilenych a relativné dlou-
hodobé¢ uzivanych.* (Pfeifer, Umlaufova, 1993, s. 19).

e _sdilené filozofie, ideologie, hodnoty, pfesvédCeni, nazory, oCekavani, postoje a
normy, které odhaluji implicitni ¢i explicitni skupinovy souhlas s tim, jak rozhodo-
vat a feSit problémy.“ (Kilmann, Saxton, Serpa, 1985, s. 5)

e .urcCity charakter, duch podniku, vnitini pravidla hry, ktera ovliviiuji mySleni a jed-
nani pracovniku, ale i celkovou atmosféru, ve které probiha veskery vnitropodniko-
vy zivot.” (Sigut, 2004, s. 10)

e . mnozinu vztaht ve firmé.“ (Plaminek, 2009, s. 27)
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e socidln¢ ustanoveny zpusob kolektivniho vykonavani pracovnich ¢innosti, vyply-
vajici z vysoké intenzity kontakti pracovnikii ve vymezeném prostoru podniku, za-
lozeny na dlouhodobé, vétSinou mnohogenera¢ni akumulaci jejich zkuSenosti a

umoziujici jistou seberegulaci pracovnich skupin.© (VI&¢il, 1997, s. 20)

Obecné lze poznamenat, ze firemni kultura ovlivituje (a zaroven je i ovliviiovana)
to, jak se pracovnici v dané organizaci chovaji a jak mysli. Jedna se tedy o souhrn viditel-
nych 1 skrytych aspektti a projevi, jez jsou soucasti kazdé firmy a jez utvareji jeji fungova-
ni. Da se hovofit o atmosféfe uvniti podniku ¢i vnitinim klimatu, ktery vSak neni omezen

pouze na interni prostiedi, ale ma své dopady i na okolni faktory firmy.
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2 CHARAKTERISTIKY FIREMNI KULTURY

Podle Pfeifera a Umlaufové (1993) se firemni kultura vyznacuje existenci nékolika
zékladnich vlastnosti, které se stavaji nutnymi zadkonitostmi pro to, aby bylo vilbec mozné
pochopit jeji podstatu a umét s ni pak i nalezité¢ pracovat. To, Ze se jedna prvotné o systém
lidského mysleni a chovani, jiz bylo naznaceno vyse, proto se podivejme na dalsi

Z charakteristik.

Pravdépodobné dalsi nejsilnéjsi z nich je to, Ze kultura firmy je sdilena vétSinou
pracovnikl uvnitt organizace. M¢lo by se tedy jednat o pfirozenou soucast podnikového
fungovani bez nutnosti natfizovani a umélych domluv. ,,Ukazuje se, ze v kazdé firmé se
postupem casu krystalizuje vzorek ptedstav — predev§im o kli¢ovych momentech Zivota
firmy — ktery je vSem zaméstnanciim spoleény, ktery vSichni, nebo drtiva vétSina zamést-
nancu sdili, na kterém se shoduji.” (Pfeifer, Umlaufova, 1993, s. 25) S tim tzce souvisi i
to, Ze se firemni kultura stava ¢imsi, co je Casem uvniti podniku povazovano za samoziej-
most. ,,To, co nds po dlouhou dobu obklopuje,... zacneme chépat jako néco zcela bézného,

automatického, samoziejmého, daného...* (Pfeifer, Umlaufova, 1993, s. 26)

Jelikoz se firemni kultura kromé neskrytych prvku sklada i z téch spadajicich do
naseho podvédomi (vice o téchto prvcich v nasledujici podkapitole), je pak mozné na kul-
turu podniku nazirat jako na kvalitativni prvek. I pfes to, ze veli¢iny kvalitativniho charak-
teru nelze v nékterych pripadech exaktné kvantifikovat, neni nemozné dat organiza¢ni kul-
tufe konkrétni podobu. ,,Podle zjevnych syndromi, viditelnych projevli mizeme kulturu
konkrétni firmy spolehlivé poznat a dal pak na ni pracovat.” (Pfeifer, Umlaufova, 1993, s.

26)

To, jaka kultura je v dané firmé& nastavena, je odrazem pfedev§im minulych ¢innosti
jako je stanoveni poslani, vize a vlastni aktivity a chovani organizace. Co se tyce firemniho
vyhledu do budoucnosti, zde dokaze podnikova kultura ovlivnit to, jak se budou chovat
pracovnici, jakd motivace je bude stimulovat ¢i jak se bude obecné firma prezentovat

uvniti sebe sama i1 navenek na vefejnost.

Jednou z poslednich vlastnosti, kterou Pfeifer s Umlaufovou vytycuji, je extrémni
setrvacnost organizacni kultury. Tento bod tvofi naro¢nou barikadu pro vSechna firemni
vedeni, jez by rdda upravila a zménila svoji dosavadni nastolenou firemni kulturu. Je nutné
vzit v potaz to, Ze se jedna 0 dlouhodoby a naro¢ny proces, ktery se nevyplaci podcenit ¢i

odbyt.
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3 PRVKY FIREMNI KULTURY

Jak je jiz ztejmé ze samotnych definic firemni kultury, vétSina autord, at’ uz piimo
nebo nepiimo, se shoduji na nékolika elementarnich prvcich, jako jsou presvédceni, hodno-
ty, postoje, normy, chovani ¢i artefakty. Tuto podobnost 1ze demonstrovat i na nékolika

modelech organizac¢ni kultury, kde jejich tviirci pracuji s dosti obdobnymi formulacemi.

Nejznaméjsi model pochéazi od Edgara Scheina, jenz rozd¢lil firemni kulturu do tfi
rovin, a to na artefakty, hodnoty + normy chovani a na zakladni presvédceni, pfi¢emz pra-
v¢ toto poradi je dano odstupniovanou hloubkou uvédomovani si podstaty jednotlivych
prvkl. Na Scheintiv model navazovali 1 dalsi autofi jako napi. Wendy Hall, podle které se
organizac¢ni kultura sklada z artefakti a etikety (arovenn A), chovani a jednéani (Groven B) a
ze zékladnich morélnich norem, nazort a hodnot (Grovent C). Podobné je tomu i u Daniela
Denisona, jenz se na kulturu firmy diva jako na slozeni hodnot a piesvédceni, vzorci cho-

vani a souboru podminek. (LukaSova, 2010)

Oproti tomu Kotter s Heskettem pracuji pouze s dvéma trovnémi — vzorcem (sty-
lem) chovani v organizaci a sdilenymi hodnotami. Podobné je tomu tak i u Hofstedeho,

jenz identifikuje firemni kulturu dle viditelnosti na praktiky a hodnoty. (Lukéasova, 2010)

S detailn¢j$Sim rozdélenim piiSel Craig Lundberg, ktery na zékladé abstraktnosti
rozdéluje 4 prvky podnikové kultury, a to artefakty, pravidla a normy chovéni, hodnoty a

nakonec ptesvédceni. (Lukéasova, 2010)

Vsechny tyto pojmy Ize obecné zatradit do dvou zastieSujicich kategorii — viditelné
a neviditelné slozky. S timto zptisobem diferenciace se Ize setkat i u pojmu kultury obecné,
kdy se na pomoc vykladu pouzivaji metaforické modely kulturniho ledovce, stromu, vrstev
cibule ¢i jiné struktury. Zakladni podstatou téchto modelt je rozdéleni prvkil na ty, které se
odehravaji v naSem podvédomi a jsou skryté, a na ty, jez se prostfednictvim piechodu do

védomi projevuji navenek jako urcity, zfejmy a pozorovatelny zplisob chovani.

Do slozky viditelnych, a tedy i zjevnych projeva firemni kultury, Ize zatadit napf.
artefakty a symboly firmy, jednani pracovnikt ¢i etiketu. Kotter a Heskett (1992, s. 5) je
charakterizuji jako ,,bézné nebo vSudyptitomné zplisoby chovani urcité skupiny, které¢ pie-
trvavaji diky tomu, ze ¢lenové skupiny maji sklon chovat se praveé témito zptlisoby a ucit je

tak i novym ¢lentim, ktefi jsou za jejich dodrzovani odménovani nebo v opacném piipadée
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sankcionovani.“ Tyto prvky jsou typické tim, ze je Ize poznat lidskymi smysly. Navic jsou

lehce ménitelné a tvarné, proto vétsina firem pii zméné své kultury zacina praveé u nich.,

Do slozky neviditelnych prvkl pak spadaji hodnoty, chovani, piesvédceni, postoje,
predstavy, ptistupy, apod. Jedna se o ,,dilezité¢ zajmy a cile sdilené vétSinou lidi v urcité
skuping, které maji tendenci utvéiet skupinové chovani a které i pies zmény ¢lenti v dané
skuping pretrvavaji v ¢ase.” (Kotter, Heskett, 1992, s. 5) Jelikoz se tyto procesy odehravaji
pfevazné v naSem podvédomi, nelze s nimi tak snadno pracovat jako tomu je u slozky vidi-
telnych prvkl. Ackoli se v pfipadé zmény firemni kultury jednd o velice naro¢ny proces,

jeji vysledky jsou pak o to déletrvajici a vyrazngjsi.

3.1 Artefakty, symboly a etiketa

Artefaktlim, symboliim a etiketé je spolecné to, Ze se jedna o viditelné prvky kultu-
ry. Jsou to ,,nejpovrchovéjsi projevy kultury, zahrnujici mluvu, myty, historky, ritualy,
ceremonialy atd.” (Lukéasova, 2010, s. 30) Konkrétn¢ hovofime o materidlnim prostredi,
zdzemi a vybaveni organizace, o fyzickych vystupech (vyrocni zpravy, informaéni materia-
ly, apod.), ale i 0 uziti jazyka, zptuisobu oslovovani ¢i pfijimani navstév, stylu oblékani,
kazdodennich zvycich, legendach a v neposledni fad¢ 1 chovani pracovnikii. Soucasti tedy
nejsou pouze zamérné a dle urcitého vzorce ustalené aktivity, ale 1 emoce, jeZ se projektuji

do kultury firmy.

3.2 Hodnoty a postoje

Se spojenim s kulturou jako obecnym a Sirokym pojmem ustanovuje Velky socio-
logicky slovnik podstatu hodnoty takto: ,,Hodnoty ptedstavuji jednu ze zakladnich slozek
kultury. Umoznuji integraci kultury samotné i jeji sepéti se systémem osobnosti a se soci-
alnim systémem. Jsou svornikem pro rizné vrstvy psychiky... s t€asti na vyznamech, kte-
ré jedince presahuji, s nimiz se vSak ztotoziiuje, pficemz to nepocituje jako vné&jsi natlak,
ale vidi v tom své vlastni naplnéni.” (Petrusek, 1996, s. 376) Naprosto stejny princip 1ze
uplatnit i v pripadé firemniho prostfedi, aplikovany pouze na mnohem mensi jednotku nez

je samotna kultura.

,Hodnoty vyjadiuji obecné preference promitajici se do rozhodovani jednotlivce ¢i
organizace. Projevuji se ve stanoviscich a postojich, které¢ lidé v organizaci zaujimaji,
V tom, co povazuji za dobré ¢i Spatné, za piijatelné ¢i nepfijatelné.” (Lukasova, 2010, s.

21) Postoje lze tedy vnimat jako produkt a vysledek utvaieni hodnot. Jedna se o relativné
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stalé elementy, jez jsou primarné a formaln¢ ukotveny ve filozofii a misi podniku ¢i v jeho
etickém kodexu. Sekundarnimi, ale o to vice podstatnymi nosici, jsou pracovnici, kteti by
se V ideadlnim pfipadé m¢li s danymi hodnotami identifikovat a sdilet je mezi sebou, aby

bylo nastaveno spravné, efektivni a harmonické fungovani firmy.

3.3 Presvédceni a predstavy

Piesvédcenim se mysli prvek kultury, ktery v sobé zahrnuje ,,nevédomé a pro pii-
slusniky kultury zcela samoziejmé nazory a myslenky. Vzhledem k tomu, Zze obsah za-
kladnich piesvédceni je nevédomy a z pohledu ¢lenti organizace samoziejmy, je velmi
obtizné identifikovatelny.” (Lukésova, 2010, str. 27) Jedini, komu se pfesvédceni preryvaji
do povédomi a kdo jej dokaZe definovat a formulovat, jsou ti jedinci, ktefi museli firemni
presvédceni konfrontovat se vzniklou problematickou situaci. Ostatni ¢lenové jej piebiraji
jako urcity axiom. Podobné¢ je tomu i u piedstav, jez ,,v hlavach zaméstnancti firmy vytvari
obraz toho, co souvisi s jejich ptisobenim ve firmé¢, 1 kdyz se jedné o véci, s nimiz nemaji
moznost bezprostiedné se seznamit, o kterych s nimi nikdo nemluvi, které nejsou kazdy

den k vidéni...* (Pfeifer, Umlaufova, 1993, s. 45)

Zabyvame se tedy oblasti, kterd se povazuje za nejhlubsi slozku firemni kultury,
protoze diky svému podvédomému charakteru obsahuje nevyslovitelné nazory a myslenky,
o kterych i sami néktefi zaméstnanci organizace nevi. Poznat ji je tak velmi obtiZzné, avSak

ne nemozné.
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4 TYPOLOGIE FIREMNI KULTURY

Ustanoveni typt ur¢itého objektu je jednim z dalSich prostiedki jak 1€pe pochopit a
zptehlednit urcitou tematickou problematiku. Jinak tomu neni ani u pojmu firemni kultura,
kde existuji rizna kritéria, ktera pomahaji deskriptivné pojmout obsah a strukturu konkrét-
ni podnikové kultury. V odbornych publikacich se lze setkat s nckolika rozdélenimi
Vv zavislosti na tom, jaké prvky na firemni kulturu ptsobi. Pfeifer a Umlaufova (1993) tak
naptiklad pracuji s typy kultury dle vyraznych determinantli, zaméfeni, dominantni orien-
tace ve zmeéng, péce vénované zakladnim dimenzim ¢innosti apod. Lukéasova (2010) zase
operuje s typologii formulovanou ve vztahu k organiza¢ni struktuie, k vlivu prostiedi a
reakci organizace na prostiedi, k fazi vyvoje organizace, k chovani organizace, atd. Ackoli
se ncktera kritéria u obou autorii kryji a bylo by mozné je vzajemné propojit, podivame se
jen na nékolik typologii bez ohledu na jejich kategorizaci. Jednalo by se zfejmé o umélé a
lehce nésilné vtlaCovani obsahti do struktury, kterd v souhrnu nehraje zasadni roli. Nasti-
nény tak budou jen nejznaméjsi typologie, jeZ 1ze soucasné aplikovat i na ptipad Spravy
CHKO Ceské sttedohofi, ustiedni bod této prace. Vybrany jsou typy kultury dle Harrisona
a Handyho, Trompenaarse a nakonec dle Deala a Kennedyho.

4.1 Typologie podle Harrisona a Handyho

Nejcastéji citovanou typologii organiza¢ni kultury je ta od Charlese Handyho
(1976), ktery ji sam pievzal od Rogera Harrisona (1972) a detailnéji rozpracoval jeho mys-

lenky. Zakladem je definice 4 riznych typi firemni kultury (LukaSova, 2010):

e Kultura ukold - Hlavnim centrem pozornosti u kultury ukolt, jak sam nazev na-
povida, jsou vykony firmy. ,,Ukolem managementu fungujiciho v této kultufe je
soustiedit se na jednotlivé projekty, vybirat pro né¢ vhodné lidi, sestavovat tymy a
piidélovat piislusné zdroje tak, aby projekty byly spésné realizovany.* (LukaSova,
2010, s. 101) Typickym piikladem této kultury je dle autort tfeba reklamni agentu-
ra.

e Kultura roli - Tento typ kultury je ,,charakterizovan vysokou Urovni byrokracie a
formalnosti. Mala skupina vedoucich pracovnikl fidi koordinaci mezi specialisty a
funk¢énimi oblastmi.” (Brooks, 2003, s. 223) Hlavnimi subjekty, jez ovliviuji fi-
remni procesy, jsou managementem nastavena pravidla, normy a plany, kterymi se

snazi striktné drzet. S timto typem kultury se setkdvame zejména tam, kde existu;ji
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stabilni a ptfedvidatelné podminky jako napft. ve velkych komer¢nich firmach ale i
statni sprave.

e Kultura moci - Kultura moci ,,spo¢iva na centralni moci, neformalni komunikaci a
divéte. Jednotny cil vylucuje potiebu byrokracie. Schopnosti, pruznost a dynamic-
223) S touto strukturou se lze setkat u malych podnik, rodinnych firem a dle sa-
motnych autorti napiiklad i u zlo¢ineckych organizaci.

e Kultura osob - Opa¢nym piipadem oproti mocenské kultuie je kultura postavena
na jednotlivci. ,,Vznika naptiklad tam, kde se nékolik jedinct (pravniki, architektd,
1€kaiti) rozhodne, Ze je v jejich zajmu spojit se a sdilet naklady na provoz, vybave-
ni, administrativu apod.* (Lukasova, 2010, s. 102). Neni zde stanovena zadna kon-
krétni autorita a vSichni jednotlivci, zejména profesiondlové ve svém oboru, se po-

dileji na procesech podniku stejnym dilem.

kultura moci kultura osob
kultura akoli kultura roli

Obrazek 1- Typologie podle Harrisona a Handyho
(zdroj: Lukasova, 2010)

4.2 Typologie podle Trompenaarse
Trompenaarsova typologie je dosti podobna té piedeslé dle Harrisona a Handyho,
jen ptidava jeji zprehlednéni pomoci vyuziti bipolarnich atributii firemni kultury. Hlavnimi

kritérii jeho ¢lenéni je orientace vztahy — tikoly a rovnost — hierarchie. V zavislosti na tom,
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které z danych dimenzi pfevazuji, je mozné hovofit o 4 typech organizac¢ni kultury

(Lukasova, 2010):

e Inkubator - Nachazi se v dimenzi vztahy — rovnost a charakteristikou této kultury

je orientace na seberealizaci pracovnik.

e Rodina — Lezi v dimenzi vztahy — hierarchie a jsou oznaovany jako orientované

na moc.

e Rizena stiela — Jeji poloha je v dimenzi tikoly — rovnost a Gstfednim bodem jsou
projekty a jejich plnéni.

e Eiffelova véZ — Tento typ firemni kultury je ukotven v dimenzi tkoly — hierarchie a

je orientovan na role a rozdéleni funkci uvnitt podniku.

rovnost

orientace na seberealizaci orientace na projekty
inkubator fizena stfela
vztahy ukoly
rodina Eiffelova véz
orientace na moc orientace na role
hierarchie

Obrazek 2 - Typologie podle Trompenaarse
(zdroj: Lukasova, 2010)

4.3 Typologie podle Deala a Handyho

Tito autofi na rozdil od Harrisona a Handyho nevyzivaji kritérium orientace podni-
ku, ale porovnavaji mezi sebou dva proménné faktory — rychlost zpétné vazby trhu a miru
rizika aktivit dané organizace. Na zaklad¢ téchto parametri byly definovany opét 4 katego-

rie (Lukagova, 2010):

e Kaultura tvrdé prace — ,Je typicka pro firmy, pfi jejichz podnikani je mira rizika
nizkd a zpétna vazba rychld, v nichZ diraz je kladen na aktivitu, iniciativu a tymo-

vou praci spojenou s legraci a zdbavou.* (Lukésova, 2010, s. 105)
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e Kultura drsnych hochii — Jejimi charakteristikami jsou rychld zpétna vazba a vy-
soka mira rizika. ,,Je orientovana na individualni Spickové vykony, nepieje piilis
tymové praci, spise vyvolava potiebu kryti zad.“ (Pfeifer, Umlaufova, 1993, s. 37)

e Procesni kultura — ,,Je vlastni organizacim s nizkym rizikem a malou nebo téme¢f
zadnou zpétnou vazbou, kde se pracovnici vice soustfedi na to, jak véci délaji, nez
na to, co délaji. Typicka je pro banky, pojistovny, statni spravu.* (Lukasova, 2010,
s. 106)

e Kaultura sazky na budoucnost — Velkd mira rizika a mala rychlost zpétné vazby
této kultury predurcuji firmy k nejistoté z toho, zda jejich vklady byly dobie inves-
tovany. Vysledky rtiznych krokt se totiz obvykle projevuji az s n€kolikaletym
zpozdénim. ,,Eliminace rizik, nechut’ k neosvéd¢enym postuptim, mnohonéasobné
provétovani a kontrola jsou typickymi rysy kultury, napt. v leteckém primyslu,
chemickém, farmaceutickém, jaderném vyzkumu.* (Pfeifer, Umlaufova, 1993, s.

37)

e
2 | g
E 2 kultura tvrdé prace kultura drsnych hocha
@
8
0
5
-
©
= | 9 :
E’ g procesni kultura kultura sazky na budoucnost
mala velka
mira rizika

Obrazek 3 - Typologie podle Deala a Kennedyho
(zdroj: Lukasova, 2010)

V ceském prostiedi se setkavdme s typologii od Pfeifera a Umlaufové (1993), jejiz
struktura je obdobou typologie Deala a Handyho. S dal§imi zpusoby vyc¢lenéni firemni
kultury pftiSel naptiklad i Ansoff, Miles a Snow, Quinn a mnoho dalSich. Pro vykresleni
situace a nastinéni problematiky rozdélovani a deskripce organizacnich kultur vSak plné

staci vyuziti pfedeslych zminovanych autort a jejich kategorizaci.
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5 FIREMNI KULTURA JAKO SOUCAST CORPORATE IDENTITY

Nasledujici kapitoly budou pattit objasnéni toho, jakou podstatnou roli hraje firem-
ni kultura ve struktufe podniku. Néco z toho jiz bylo naznaceno Vv piedchazejicich vétach,
pro kompletni obraz je vSak potiebné vénovat této problematice vice prostoru a ucelené;jsi
pohled. NejlepSim zplsobem jak podpofit argument vyznamnosti podnikové kultury je
demonstrovat jeji postaveni v systému corporate identity a ukazat projevy firmy, jeZ ma ve

svém fungovani implementovanou silnou firemni kulturu.

5.1 Corporate identity

Pojem corporate identity 1ze definovat jako ,,cilevédomé utvéteny strategicky kon-
cept vnitini struktury, fungovani a vnéjsi prezentace konkrétniho podniku v trznim prostie-
di.” (Bedrnova, Novy, 1998, s. 501) Nejedna se tedy pouze o zplsob jak se prezentovat,
ale predevS§im o neoddélitelnou soucést firemni strategie. Je otdzkou osobniho nézoru, na
jakou pozici dillezitosti 1ze identitu zatfadit; jednoznacné vSak dopoméha firmé docilit sta-

novenych a zadoucich vysledkd.

Corporate identity ,,pfedstavuje néco jedinecného, vyjadieni sebe sama, svého charak-
teru, a podobné jako kazda osoba ma svoje specifické charakteristiky a vlastnosti.” (Vyse-
kalova, Mikes, s. 14) Jejim zékladem je firemni historie, filozofie a poslani, které se na
podniku a jeho prostfedi odrdzi pravé prostfednictvim korporatni identity. I pfes moznou
nevoli je pfirozenou soucasti kazdé organizace, kterou lze védome tvarovat a zachdzet s ni

jako s jakymkoli jinym prvkem pro budovani si pozice na trhu.

Jasné vymezeni corporate identity se méni v zavislosti na autorovi a jeho piesvéd-
¢eni o hloubce obsahu tohoto pojmu. V piipadé stanoveni jejich slozek v§ak uz panuje vét-
81 ucelenost a komplexnost. Kromé¢ samotné korporatni (firemni) kultury se jedna o corpo-
rate design, corporate communication a produkt. Co se skryva pod jednotlivymi polozka-
mi, neni nutné prili§ vysvétlovat; podstatné je to, Ze spojenim vSech prvkl se formuje
image firmy nebo znacky, kterd je v bod¢ vyspélosti dneSni spolecnosti brana za jeden

z nejvyraznéjsich faktorh ispésnosti a prodejnosti komerénich 1 nekomerénich organizaci.

Vratme se tedy k otazce dilezitosti korporatni kultury — bez ni by v celém procesu
budovani image chybél jeden ¢lanek, coz v celkové propojenosti a svazanosti vSech ele-
mentll mize mit dopad na sniZeni divéryhodnosti, hodnoceni a uhlu pohledu vetejnosti na

danou firmu, o samotnych internich pracovnicich ani nemluvé.
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5.2 Silna firemni kultura

To, jakym zptisobem dokaze dobte nastavena a fizend firemni kultura ovlivnit vy-
sledky dané organizace, je mozné poukdzat na funkcich podnikové kultury, definovanych

Pfeiferem a Umlaufovou (1993). Ti je rozd€luji na funkce vnéjsi a vnitini.

V piipad¢ aplikace na vnéjsi funkcei zjiStujeme, Ze silna firemni kultura napomaha
adaptaci firmy na okolni podminky. To znamend, ze diky svym sdilenym piedstavam a
hodnotam se organizace dokdze rychle a flexibilné pfizpiisobit a zareagovat na témeft ja-
koukoli situaci na trhu. Druhym ovlivnitelnym faktorem je i vliv na image, jejiz vyznam a
dilezitost byla jiz objasnéna v souvislosti s corporate identity. Dalo by se téméf fici, Ze bez

dobré image nemusi byt zaruceny uspéchy firmy.

Co se tyce vnitini funkce, zde se silnd podnikova kultura projevuje na spradvném a
funkénim zplisobu integrace uvnitf firmy. Muze se jednat o zapojeni nového zaméstnance,
pracovni metody, technologie nebo strategie. Ve vSech i dalsich piipadech silnd podnikova
kultura usnadiiuje procesy piijimani néc¢eho nového, ptipadné i dosud nezndmého bez ztrat
na produktivité firmy. Druhym ukazatelem vyznamnosti silné kultury je i jeji vliv na efek-
tivnost strategie firmy. ,,Shodna orientace strategie a kultury — neboli situace, kdy vzita
kultura firmy splyva se strategicky potfebnou kulturou, dava strategickym zamérim neby-

valou prubojnost.“ (Pfeifer, Umlaufova, 1993, s. 33)

Novy (1993, s. 29) vidi silu spravné nastavené a pouzivané firemni Kultury v téchto
pfednostech: ,,jasny a prehledny pohled na podnik, méné konfliktni komunikace, rychlé
nalezeni feSeni a rozhodnuti, malo formalnich ptedpisii, niz§i naroky na kontrolu, vysoka
jistota a daveéra spolupracovnikil, vysoka motivace, nizk4 fluktuace pracovnikii, zna¢na

identifikace s podnikem a loajalita.*

Sigut (2004, s. 72) ptidavé dalsi dvé oblasti ptisobeni vlivu firemni kultury. Prvni je
jeji schopnost vymezit podniku jasny ramec. ,,Podnikové aktivity se musi pracovnikiim
jevit jako uzite¢né, a to jak vné&jsi, tak vnitini.* V druhém ptipadé¢ hovoii o silné podnikové
kultufe jako o prosttedku pro ,,rozmnoZovani motivacnich faktort k pracovnim vykontim.*

Abychom vsak nevyzdvihovali pouze klady silné podnikové kultury, v ramci ob-
jektivnéjsiho nahledu na tuto problematiku je nutné uvazovat i o jejich limitech. Jistymi
nedostatky mohou byt ,.tendence k uzavienosti podnikového systému, trvani na tradicich a

nedostatek flexibility, blokace novych strategii, vynucovani konformity za kazdou cenu,
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slozitd adaptace novych spolupracovniki. (Novy, 1993, s. 29) Pii vytvareni, adaptaci a
fizeni firemni kultury je proto nutné brat v potaz i vS§echny meze, jez mohou v podniku

nastat a branit tak efektivnimu a spravnému fungovani chodu organizace.



UTB ve Zliné, Fakulta multimedialnich komunikaci 25

6 IDENTIFIKACE FIREMNI KULTURY

V ptedchozich kapitolach bylo naznaceno, Zze poznani podnikové kultury, ktera je
v dané organizaci nastolena, neni pfili§ jednoduchy proces. Diivodem jsou zejména ty
slozky firemni kultury, které spadaji do podvédomé sféry lidské mysli a jejichz podstatu i
pfi¢inu n€kdy byva narocné odhalit. Tento jisty a potencialni limit by vSak nemél byt plno-
hodnotnym argumentem pro zavrzeni identifikace podnikové kultury jako nemozné a zby-
te¢né. Jeji pochopeni je totiz jednim z prostredki a kli¢h k riznym strategickym rozhodnu-
tim jako napf. ,,planovani organizac¢nich zmén, feSeni problému implementace jiz zvolené
strategie €i organizacni zmény, hleddni pficin nizké vykonnosti firem, planovani fuzi,

akvizic ¢i jiné formy spolupréce.* (Lukasova, 2010, s. 138)

Samotné poznani a zkoumani kultury podniku by se mélo fidit stejnymi principy a
pravidly jako jakykoli jiny vyzkum, tzn. stanovit konkrétni problém a jasné a dosazitelné
cile, provést vyzkum kvalifikované apod. Hlavnimi zkoumanymi faktory firemni kultury
jsou dle Armstronga (1999) nasledujici: znalost organizace; efektivnost piispévka pro roz-
hodovani; mnozstvi ptedlozenych inovacnich, realistickych a pfesvédCivych navrhil
V oblasti strategii, politik a programt lidskych zdrojii; schopnost plnit dané sliby; kvalita
poskytovanych rad a sluzeb; schopnost vytvaiet a udrzovat stabilni a kooperativni vztahy
s odbory; schopnost zvladat obtizné situace ¢i celkova divéryhodnost firmy a vnitinich

vztahu.

Obecné Ize identifikace podnikové kultury dosahnout dvéma zpisoby, a to kvalita-

tivni a kvantitativni formou vyzkumu.

6.1 Kbvalitativni metody

Techniky a postupy kvalitativniho méfeni se pouzivaji ,,zejména tehdy, snazime-li
se porozumét specifikiim kultury dané organizace a odhalit obsah vnitinich, malo pfistup-
nych a z vétsi ¢asti neuvédomovanych vrstev organizacni kultury a také chceme-li ziskat
detailni informace o obsahu kultury organizace a porozumét souvislostem.* (LukéaSova,
2010, s. 143) Tato cast se tyka zejména téch slozek firemni kultury, které jsme definovali
jako neviditelné a tim padem tézko piistupné a jednoznaéné — napi. piesvédceni, predsta-
vy, hodnoty ¢i postoje. Stejné jako v piipadé jinych oblasti prizkumu i u identifikace fi-
remni kultury lze vyuzit zakladnich metod jako pozorovani, rozhovory (hloubkové i skupi-

nové), projektivni metody ¢i analyza dokument.
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6.2 Kvantitativni metody

Kvantitativni metody vyzkumu jsou v problematice organiza¢ni kultury vyuzivany
hlavné v ptipad¢€ pozorovani a poznavani vnimatelnych prvki kultury podniku jako arte-
faktti, symboli ¢i etikety. ,,Pro diagnostiku organizac¢ni kultury jsou obecné¢ povazovany za
vhodné ptedevsim tehdy, pokud se diagndéza zamétuje na povrchovéjsi urovné kultury,
které jsou explicitnéjsi a piistupnéjsi.« (Lukasova, 2010, s. 143) Nejhojnéji uplatiiovanou
metodou pak jsou piedev§im dotazniky. Kromé dotaznikl interné sestavenych nebo dopo-
ruCenych personalnimi a poradenskymi agentury se lze setkat i s dal§imi typy, které byly
vytvofeny riznymi autory, organizacemi ¢i vzdélavacimi institucemi. Mezi nejznaméjsi
patii Denison Organizational Culture Survey, Organizational Culture Inventory, Organi-

zational Culture Assessment Instrument a jiné.

Na zakladé ziskanych dat pak lze diagnostikovat dosavadni typ firemni kultury,
chovani organizace jako celku ¢i rozdilnosti mezi vniménim top managementu a niz$ich
sekci nebo mezi jednotlivymi sektory. Pokud se piedstavy a postoje zaméstnancii shoduji
s vizi a poslanim podniku, jedna se o projev dobie nastavené a udrZzované firemni kultury.
V opacném piipad¢, kdy dochazi k nespokojenosti na rtiznych stranach, je vhodné pokusit

se o reorganizaci stavajici podnikové kultury a implementaci jiné, nové.
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7 ZMENA FIREMNi KULTURY

Diivodt a potieb pro zménu podnikové kultury mize byt mnoho. Pfeifer, Umlaufo-
va (1993) mezi n¢€ fadi napt. nesoulad mezi dosavadni firemni kulturou a strategii podniku;
pfechod firmy z jedné vyvojové etapy do jiné; vliv ekonomickych, socidlnich ¢i technic-
kych zmén majicich dopad i na vzitou kulturu, zména ve velikosti firmy; generacni vymé-

na pracovnikll; zavaznd zména v pfedmeétu podnikani nebo v postaveni firmy na trhu.

To, ze zména firemni kultury neni jednoduchy pocin, dokazuje i Pettigrew (1990),
ktery definuje 7 faktor(, jez tento proces stézuji:

e existence kultury na né€kolika Grovnich

e vSudypfitomnost kultury ve vSech organiza¢nich aktivitach

e implicitnost kultury v mysleni a chovani lidi

e socializace kultury pomoci hlubokych a historickych kofenti

e politi¢nost, tedy vztah kultury k rozdélovani moci v podniku

e pluralita kultury odrazejici se v existenci n¢kolika moznych firemnich kultur

V ramci jedné organizace
e vzajemna souvislost, kdy je kultura svazana a propojena se strukturou, lidmi i

prioritami organizace.

7.1 Implementace zmény

Procesem implementace se v pfipadé zmény firemni kultury mysli pozménéni cha-
pani, mysleni a chovani pracovnikti. Dle Lukasové (2010) je tfeba dosahnout jistého od-

stupniovani stavli mysli zamé&stnancd, a to:

e zpochybnéni a kritické reflexe navyklého zplsobu mysleni a chovani, uvédo-
meni si jeho neadekvatnosti a nefunkcnosti,

e opusténi a pfeuceni v minulosti osvéd¢enych vzorcli mysleni a chovani,

e osvojeni si novych zplisobil mysleni a chovani,

e jejich uplatiiovani v kazdodenni organizacéni praxi.

Tyto principy se odrazeji 1 v n€kolika riznych modelech zmény podnikové kultury.
Nejznaméjsim z nich je 3stupniovy model Kurta Lewina. Ten rozéleiiuje 3 etapy zmény

podnikové kultury, a to rozmrazeni, zménu a zamrazeni.
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7.1.1 Rozmrazeni

»Hlavnim Gcelem faze rozmrazeni je vytvofit atmosféru naléhavosti zmény, ktera
umozni nasledné uskute¢néni zmény.* (LukaSova, 2010, s. 180) Jedna se o upozornéni na
nechténé sdilené predstavy a postoje, proti kterym je nutno bojovat. Déje se tak skrze dis-

kuze, workshopy ¢i konzultace, kde je vy$§im vedenim vyhlaSen stav nutnosti zmén.

7.1.2 Zména

Dalsi fazi se mysli ,,cilené pusobeni na vzitou firemni kulturu tak, aby se odbouralo
vSe, co neni zadouct, zachovalo a posililo vSe, co zddouci je.” (Pfeifer, Umlaufova, 1993, s.
70) Snahou je podkopat dosavadni status quo, a to za pomoci nastroju jako je napf. vyména

pracovnikli neuznavajicich zménu, zavedeni novych hodnot a jejich osvojeni si v praxi.

7.1.3 Zamrazeni

»Faze znovuzmrazeni je fazi konsolidace, ve které se organizace dostava do nového
a stabilniho stavu. Nova pfesvédceni a hodnoty se zakofeiuji, dochazi ke kognitivnimu
posunu a vznika novy status quo.“ (LukaSova, 2010, s. 182) Nov¢ utvoreny model firemni

kultury se ustaluje a je respektovan vétSinou pracovnikl organizace.

7.2 Nastroje zmény

Podptirnych prostiedkti pro dosazeni zadouci zmény firemni kultury je n€kolik. Je-
jich rozdéleni a vy€lenéni se li§i autor od autora. LukaSova (2010) je Cleni na materidlni a
nemateridlni artefakty. Mezi materidlni se fadi naptiklad architektura budovy organizace,
odév pracovnikd, vybaveni pracovisté ¢i celkovy vizualni styl a projev podniku. Nemateri-
alnimi artefakty se mysli zejména ritualy, zvyky ¢i historky firmy — at’ uz se jedna o kaz-
dodenni ceremonidly jako spolecné jidlo, sportovni zazitky nebo o tvorbu hrdint kooperu-

jicich s ideou organizace.

Pfeifer a Umlaufova (1993) vyclenuji nastroje podle toho, zda maji pfimy nebo
nepiimy charakter. Mezi pfimé néstroje patii vzdélavani a vycvik, personalni zmény, zmé-
ny Vv organizacni struktuie nebo fidicich procesech, zmény zpilisobli ptidélovani zdroju,
tvorba pracovniho prostfedi, aj. Tyto nastroje je mozné snadno sledovat a pozorovat a
rychlost, s jakou pfi vyuziti t€chto nastroju pfichazi zmeéna, je pomérné vysoka. Naopak

zprostiedkovany vliv s ¢asovou prodlevou maji nepifimé néstroje zmény, kam Ize zatradit
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napt. vedeni spolupracovnikili, counselling, pouziti vnitropodnikovych médii k podpote

nové kultury ¢i cileny rozvoj neformalnich siti skrze historky a ritualy.
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8 METODIKA

Diplomovéa prace se zabyva problematikou organizacni kultury ve Spravé CHKO
Ceské stiedohofi, tedy v instituci spadajici do statniho sektoru. A¢ se zaméfeni na instituci
statni spravy mize zdat jako problematické a komplikované, pravé jeji jedinecné a speci-
fické charakteristiky byly urcujicimi pfi¢inami pro vybér takového tématu. Nachdzi se zde
prostor pro zjisténi a objasnéni zajimavych faktorti a skutecnosti, jez by vice poukazaly na
odliSnost, nebo piipadné podobnost vefejné spravy s komercni sférou. Instituci, jez byla
uréend pro analyzu organizaéni kultury, je Sprava CHKO Ceské sttedohoii, ktera je svym
niz§im podtem zameéstnanct i stavajici strukturou a fungovanim vhodnym objektem pro
vyzkum a identifikaci kultury organizace. Neméné¢ vyznamnym faktorem je i autorCina
dlouholeta znalost prostiedi a atmosféry dané instituce, coz by mélo usnadnit a zaroven i

ptiblizit celkovy proces analyzy.

Teoreticka Cast prace se detailnéji zabyvala problematikou firemni kultury, jeji de-
finici, ¢lenénim, délenim a obsahovou i strukturni vyznamovosti. Tyto poznatky jsou nyni
vyuzity v praktické i projektové ¢asti. Prave prakticka cast bude zaméfena na popis stavaji-
ci organizacni kultury Spravy. Vysledkim rozboru budou piedchéazet vyzkumné metody
kvantitativniho 1 kvalitativniho charakteru, které jsou blize popsany v dalSich kapitolach.
Ocekavanou soucasti diplomové prace je i projektova ¢ast, ve které budou navrzeny pfi-
padné zmény a konkrétni kroky k docileni idedlni organizacni kultury. Cilem prace je tak
zanalyzovat aktualni stav organizaéni kultury Spravy, identifikovat jeji pfipadné nedostat-

Ky a nabidnout feseni k celkovému posileni a vylepSeni.

Pted analyzou organiza¢ni kultury jsou vyiceny nasledujici vyzkumné otazky, které

budou stéZejnim tématem vlastni praktické ¢asti:

VO1: Je organiza¢ni kultura Spravy z pohledu pracovnikti vnimana jako silna?
VO2: Je nutnd zména stavajici organizacni kultury?

VO3: Ma organizacni kultura Spravy z pohledu statni instituce néjaké limity pro dalsi

mozné upravy?
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II. PRAKTICKA CAST
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9 SPECIFIKA STATNI SPRAVY

»2Zaméstnanci mistni spravy jsou tu proto, aby slouzili dané komunit¢ a zajist'ovali
cile a ukoly mistni spravy. Zasadnim cilem navrhovanych programii a opatfeni je proto
zajistit spravné fungovani vetejné sluzby a zvyseni diveéry vefejnosti v bezithonnost, ne-

strannost a efektivitu mistni spravy.“ (MVCR, 2008, s. 53)

Statni sprava je oproti klasickému trznimu prostfedi velice specificka oblast. Ac-
koli zde najdeme nékolik podobnosti, v pfevazné vétsing si tyto dveé sféry budou odporo-
vat. Tento fakt je dan podstatou vetfejné spravy, kde nejvyznamnéjsimi hledisky jsou zavis-
lost orgdntl na legislativé a vysSich spravnich institucich a samoziejmé i1 zdkladni funkce
statni spravy. Témi jsou predevsim ochrana vetejného zajmu a fizeni, planovani a sprava
vetejnych sluzeb. Vize i filozofie, stejné jako podstata, strategické cile a cela fada dalSich
aspektii fungovani instituci statni spravy podléha jiz definované struktuie, kterou je tteba
plnit. Pokud neni dédno vy$$im organem, nelze tyto soucdsti institu¢niho systému meénit ¢i
upravovat. Témét vSechny organy podléhaji silné regulaci zdkony a navazujicimi normami.
Specifik statni spravy lze najit a pojmenovat mnoho, pro ucely této prace ovsem postaci
naznacit pouze obecné nékteré z nejpodstatnéjsich oblasti. Nejlepsi zptsob jak na né pou-
kazat je komparace statni sféry se soukromou. Stejné tak to provedl Dvotacek (2005), kte-
ry definuje 6 srovnavacich okruhi, a to zakladni cile, zakladni finan¢ni cile, hodnoty, z4-

jmové skupiny, rozpocet a vedeni.

9.1 Zakladni cil

Oproti soukromé sféie, kde pozadovanym cilem je byt konkurenceschopny, u insti-
tuci vetejné sféry se jedna pouze a jen o efektivni napliovani poslani. V tomto bodé je
vhodné znovu zdlraznit, Ze mise, vize a filozofie jsou vazany na vyssi spravni organy, jsou
pevné stanoveny a musi byt plnény. Pokud by tomu tak nebylo, znamenalo by to naprosty

rozpor se zakladni myslenkou a podstatou existence instituce statni spravy.

9.2 Zakladni finan¢ni cil

Jiz z ptedeslé charakteristiky vyplyva, ze hlavni financni aktivitou vefejné sféry
neni zvySovat zisk ani trzni podil. Naopak, zddoucim a v nékterych ptipadech i nutnym
stavem je udrzet rovnovahu mezi sniZzovanim néakladl a efektivnosti vSech spravnich pro-

cestl.
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9.3 Hodnoty

Zatimco u firem klasického trzniho prostiedi vitézi pojmy jako inovace, kreativita,
image a uznani, u instituci vefejné spravy se jedna o jiné hodnoty a idealy, které se nasled-
n¢ promitaji v nehmotném charakteru do chovani pracovnika. Vybor pro standardy vefej-
ného Zivota Velké Britanie stanovil n¢kolik zasad vetejné sféry, které 1ze bez ohledu na
pivod vzniku aplikovat prakticky na vSechny organy veiejné spravy (Parlament Ceské

republiky). Jsou jimi:

e Nesobeckost — Osoby vykonavajici vefejnou funkci by mély konat pouze ve veiej-
ném zajmu, nikoli s cilem zajistit jakékoli vyhody pro svoji rodinu, pratele ¢i sebe
Sama.

e Objektivita — Hlavnim kritériem pro vykon vefejné ¢innosti jsou obecné zasluhy a
vetejny prospech.

e Bezuhonnost — Aby se predeslo ovlivnitelnosti funkce pracovnika vetejné spravy,
nesmi byt zaméstnanec finanéné ani jinak zavazan vici osobam nebo institucim
stojicim mimo ufad.

e Odpovédnost — Kazdy zaméstnanec vefejné spravy zodpovida za své Ciny a roz-
hodnuti a musi byt ochoten se podrobit jakékoli kontrole, ktera se vztahuje k jeho
funkei.

e Otevirenost — Osoby zastavajici vefejnou funkci by mély konat a rozhodovat s ma-
ximalni otevienosti, aby byl vefejnosti zdiivodnén co nejvétsi objem informaci a
krok.

e Poctivost - Zaméstnanci vefejné spravy musi zabranit tomu, aby se jejich soukro-
mé zajmy kiiZily s témi vetfejnymi a nedoslo tak k jakémukoli konfliktu.

e Vedeni — Kazdy pracovnik vefejné spravy je povinen jednat podle vySe zminénych

principt a byt tak pro ostatni osobnim piikladem.

9.4 Zajmové skupiny

Vzhledem K primarnim cilim firem soukromé sféry, ziskovosti a konkurence-
schopnosti, je jednoznacné, ze hlavnimi objekty z4jmu jsou vlastnici podniku, akcionafi,
zakaznici a vSeobecné cileny a vybrany trh. U instituci vetejné spravy tomu jsou predev§im
danovi poplatnici a zadkonodarci, prakticky tedy velmi Siroka vefejnost, kde v ne€kterych

ptipadech nelze opomenout zddnou skupinu.
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9.5 Rozpocet

Jelikoz instituce statni spravy jsou pevné vazany na legislativu, i rozpocet je sesta-
vovan na jejim zdkladé a je planovan osobami v Cele vySSich spravnich organt.
V soukromé sféte je sestavovani rozpocétu zavislé na spotiebitelské poptavce a je vedeno

vlastniky nebo top managementem.

9.6 Klic¢ové faktory

Jak jiz bylo poznamenano, primarnim cilem komer¢nich podniki je byt konkuren-
ceschopny. Tento idedlni stav je zavisly na riznych faktorech jako napt. vyuzivani pokro-
¢ilé technologie, jedinecnost ¢i specificnost nabizenych vyrobkil nebo sluzeb, na coz na-
sledn¢ navazuje i mira rustu, zisky a trzni podil. U vefejné sféry jsou klicovymi faktory

Kk uspéchu zejména manazerska praxe, odbornost a standardizace.
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10 SPRAVA CHKO CESKE STREDOHORI

Sprava CHKO Ceské stiedohofi je instituci statni spravy se sidlem v Litoméficich.
Jejimi zastfeSujicimi organizacemi jsou Agentura ochrany pi¥irody a krajiny CR (AOPK
CR), jez sama je slozkou statu ziizenou Ministerstvem Zivotniho prostfedi (MZP). ZalozZe-
ni Spravy se datuje do roku 1976, kdy byla vyhlasena Chranéna krajinna oblast Ceské stie-

dohofi.

10.1 Organiza¢ni struktura Spravy

Sprava se sklada z 25 zaméstnanct, z toho 3 pracovnice jsou tohoto ¢asu na matet-
ské dovolené. Vedoucim Spravy je RNDr. Jaroslav Obermajer, ktery je v této pozici necely
rok. Sprava se dale sklada ze dvou odd¢leni, konkrétné Oddéleni péce o krajinu a Oddéleni

péce o ptirodu a dokumentace, kde kazdé z nich ma vlastniho vedouci.

VEDOUCI
I | I
Odd. péc
Odd. péte o oo PEEE O
kraiinu prirodu a
J dokumentace
VEDOUCI ODDELENI VEDQUCI ODDELENI
+10 pracovniki +9 pracovniki
z toho jeden slouii jako
zastupce vedouciho
v pfipadé jeho nepfitomnosti

Obrazek 4 — Organizaéni struktura Spravy CHKO Ceské stiedohofi (zdroj: vlastni)

10.2 Cinnosti Spravy

Sprava se podle zédkona a své podstaty fungovani musi vénovat n€kolika riznym
¢innostem, které sama prubézné doplituje vlastnimi aktivitami, v zavislosti na momental-
nich podminkéch a pfilezitostech ze stran jinych organi ¢i instituci. Mezi nejvyznamnéjsi

ginnosti Spravy patii nasledujici (AOPK CR, 2010):
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e QOchrana pfirody na urovni vykonu statni spravy - rozhodovani o pravech a
povinnostech rtiznych subjektii ve vazb¢ na zdkonem stanovené zajmy
ochrany piirody

e Plan péce - koncepcni dokument slouzici pro usmériiovani a ovliviiovani
lidské ¢innosti s ohledem na poslani CHKO

e Monitoring a vyzkum

e Ekologickéd vychova - popularizace zamérii ochrany pfirody u vSech vrstev
obyvatelstva

e Projekt Life - aktivni ochrana evropsky vyznamnych lokalit

e Natura 2000 - vybér a naslednd ochrana nejvice ohrozenych druhti rostlin,
zivocichu a piirodnich stanovist’ v ramci Evropské unie

e Krajinotvorné programy MZP - realizace managementovych opatieni
Vv Krajiné

e Uzemni systém ekologické stability (USES) - zachovani existence volné Zi-
jicich organizmu v krajin€, umoznéni jejich migrace

e StrdZ ochrany pfirody - zajiStovani osob vykonavajicich straZni, kontrolni,
informacni, vychovnou a odbornou ¢innost ve svéfeném tizemi

e Péce o svéfené statni pozemky

e Sport, turistika, rekreace a jejich usmérfiovani

Tomuto ¢lenéni aktivit podléhd i struktura a napli prace jednotlivych zaméstnancd.
Nektefi z nich se specializuji na rizné oblasti tykajicich se zivotniho prostiedi, jini maji
V poptedi své prace spiSe administrativni povinnosti a posledni kategorii jsou zaméstnanci
vykonavajici podptrné ¢innosti jako je naptiklad IT spravce ¢i ekonom. V prevazné vétsi-
n¢ jsou vsak pracovnici Spravy vzdélani v nékterém z obort pfirodnich véd a ochrany zi-
votniho prostiedi, coz je jeden z nutnych predpokladl pro vykonavani nékterych tizce spe-

cializovanych a profilovanych tkoni.

10.3 SWOT analyza

Nasledujici SWOT analyza slouzi jako nahled na to, jaké faktory mohou mit vliv na
podobu organizacni kultury. Kazdy z nich miiZze byt bran jako limit nebo naopak vyhoda,

ktery ma urcity dopad na celkovou vnitini strukturu a atmosféru na Spravée. Jejich vyznam



UTB ve Zliné, Fakulta multimedialnich komunikaci 37

doklada i dotaznik DOCS, kde v samotném vyhodnocovani slouzi dané faktory jako prvky

objasiiujici nebo odivodnujici stav zkoumanych elementti. Analyza je kombinaci vlastnich

znalosti stavu uvnitt Spravy a vypovedi pracovnika slouziciho v této instituci jiz nékolik

let.

Tabulka 1- SWOT analyza Spravy CHKO Ceské stiedohoi (zdroj: vlastni)

STRENGTH

WEAKNESS

S1 Ptridand hodnota v podobé odborné
¢innosti a faktické péce o krajinu a pfirodu
(management)

$2 Uzk4 specializace (ochrana pfirody)
$3 Pfitomnost mnoha odborniki

S4 Nizky pocet zaméstnancl, prostor pro
individualni vztahy

W1 Podftizenost statnim organim (zvysena
zavislost na nich, ¢astd omezeni, natizeni,
kontroly...)

W2 Nizky rozpocet na chod a pracovni tkony
Spravy

W3 Stereotypni predstava obcanli o ne-
schopnosti a zkostnatélosti statnich instituci

W4 Podstav zaméstnancl ve vztahu k mnoz-
stvi ukoltd

W5 Obcasné projevy nesoudrznosti a ned(-
véry mezi zaméstnanci

W6 Pritomnost byrokratického pristupu (vy-
kon statni spravy)

OPPORTUNITIES

THREATS

01 Ochrana pfirody jako atraktivni téma
pro verejnost

02 Prezentace Spravy jako instituce kona-
jici uSlechtilou ¢innost

03 Zména legislativy a tim padem vice
moznosti pro ¢innost Spravy

T1 SniZzovani rozpoctu
T2 Ochrana pfirody jako verejné citlivé téma

T3 NeUspésné projekty a jejich vliv na vnima-
ni Spravy ze strany verejnosti jako neschopné
a zbytecéné instituce

T4 ZneuZiti postaveni ze strany zaméstnance
k neetickym praktikam

T5 Zména legislativy a tim padem omezeni
¢innosti Spravy
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11 POUZITA METODA VYZKUMU

Jako stézejni metoda vyzkumu, kterd ma za tikol odhalit obsah organiza¢ni kultury
Spravy CHKO Ceské stiedohoii, byl vybran dotaznik Denison Organizational Culture Sur-
vey (DOCS), jenz je oficialnim majetkem poradenské firmy Denison Consulting. Po zaza-
dani a splnéni nékolika povinnych kritérii (podepsani smlouvy o nekomerénim vyuziti vy-
sledkt dotazniku, struény piehled a popis zkoumané problematiky a zaslani Zivotopisu, Viz
Ptiloha PI a PII) mi byla poslana ¢eska verze DOCS, jez po Upravach spise grafického typu
mohla byt pfedana zaméstnancim Spravy (viz Ptiloha PIIl). Jediné obsahové zmény se
tykaly pojmu, které spadaji spiSe do komeréniho prostfedi nezli do oblasti statni spravy

(napt. zakaznik, obchodni vysledky).

Ziskavani dat probihalo v bfeznu 2012. Dotaznik byl pfeddn vSem zaméstnanciim
Spravy, tedy 22 pracovnikiim (dalsi 3 toho ¢asu na matefské dovolené). Nazpét se vratilo
20 z nich (19 od pracovnikt, 1 od vedouciho Spravy), kde toto Cislo je povazovano za ko-

necny pocet respondentl.

Davodem pro vybér metody DOCS byla ptedevsim jeho jednoduchost, a to hned
z n¢kolika hledisek. Zameéstnanci Spravy jsou pracovné velice vytizeni a musi svij Cas
vynalozit pln€ obsahu své prace. V ptipad¢ detailn€j$iho a Casové narocného dotazniku by
mohlo dojit k odkladani jeho vyplnéni a nasledné nechuti se mu dostate¢né vénovat, kde
dopadem by mohly byt i nespravné formulované vypovédi. V takovém piipadé¢ by mohla
byt vyznamné naruSena validita dané¢ho vyzkumu. Z tohoto pohledu se dotaznik DOCS
jevi jako nejvhodnéjsi kompromis mezi zjiSténim organizacni kultury na Spraveé a motivaci
i Casem zaméstnanct v podileni se na jeji definici. Jednoduchost dotazniku také spociva
Vv provétené jistoté toho, Ze vybrana metoda vyzkumu dokaze dostate¢né identifikovat ob-
sah organizac¢ni kultury, a to pfimo ve standardizované a strukturované podobé, kterou neni
nutné ménit i prizpisobovat. Tato jistota prameni z faktu, ze dotaznik byl vyuzit jiz u vice
jak 5000 instituci po celém svéte (zdroj www.denisonconsulting.com) a jeho princip je
detailn€ rozebiran v riiznych odbornych titulech zabyvajicich se tematikou firemni kultury.
Jednoduchy je i pouzity jazyk, ktery se odklani od védeckych terminti a hovoti vice jazy-
kem trzniho prostiedi. Otazky jsou tudiz snadno srozumitelné, ¢imz je jistou mérou elimi-
novano Spatné pochopeni smyslu a podstaty otazky. Vyhodou je i univerzalnost dotazniku,
ktery mize byt vyuzit jak ve firmach z komeréniho prostredi, tak i v institucich statniho ¢i

neziskového sektoru.


http://www.denisonconsulting.com/
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Metoda DOCS byla podpotena navic kvalitativnimi zptisoby vyzkumu, konkrétné
pozorovanim, rozhovorem a analyzou dostupného dokumentu. Pozorovani je zalozeno na
vlastnim dvoutydennim pobytu pfimo na Spravé mezi pracovniky, kde jsem béhem vypo-
mahani se zékladnimi ¢innostmi méla moznost vidét zaméstnance v jejich kazdodennim
prostiedi, byt pfitomna na poradé¢, jednanich se tretimi stranami a setkat se tak jako nezu-
Castnénd osoba se zplisoby chovani pracovnikd. Tato zkuSenost je promitnuta do komenta-
0 a zhodnoceni jednotlivych elementi DOCS dotazniku. Kromé této ¢innosti jsem jiz po
nekolik let seznamena s chodem, procesy a atmosférou uvnitt Spravy, a to diky rodinnému

vztahu s jednim z jejich pracovniku.

Praveé s timto ¢lovékem, Mgr. Markétou Pefinovou, nasledné probihal i rozhovor.
Jeho ucelem byla konfrontace vysledkli dotazniku s pohledem né€koho, kdo na Spravé pra-
cuje po dobu 8 let, navic pfevaznou dobu jako vedouci. Proto si troufdm fici, Ze se jedna o
vypoveéd’, ktera dobie vystihuje situaci na Sprave, ale zaroven dokaze byt povznesena nad
osobni a siln¢ subjektivni ndzor. Rozhovor nemé¢l pevnou strukturu, aby nebyl svazan raz-
nymi limity a daval tak co nejvic prostoru pro plnohodnotné a neomezené vyjadieni se,

které dle mého nazoru v tomto ptipadé dokdze nejlépe vystihnout redlny stav uvniti Spra-
vy.

Co se tyCe analyzy dokumentu, ve vyzkumu bude pracovano s etickym kodexem, a
to za UCelem zjisténi, zda svym znénim podchycuje zékladni hodnoty a normy chovani a
zda je vhodny pro Zddouci organiza¢ni kulturu. Sprava ma k dispozici i dal$i interni doku-

menty, jejichz zvefejiiovani vSak neni vhodné, a proto na n¢ nebude bran ohled.
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11.1 Obsah metody

»Denisonllv model a na ném zaloZeny dotaznik DOCS je vysledkem vice neZ péta-
dvacetiletého vyzkumu a praxe Daniela R. Denisona.* (LukaSova, s. 151, 2010) Zakladem
Denisonova modelu je identifikace 4 hlavnich rysa firemni kultury, které mohou determi-
novat zaméstnance dané organizace. Jsou jimi angazovanost, konzistence, adaptabilita a
mise. Dotaznik DOCS, ktery se sklada z 60 otazek, pak dale kazdy z téchto ryst rozdéluje
do 3 tzv. indexi, které blize ptiblizuji a popisuji styl a principy dané organizacni kultury.
Jednotlivé rysy jsou zaneseny na osach, jez je vice specifikuji podle toho, zda se jedna o
elementy typické spiSe pro vnéjsi/vnitini zaméfeni se organizace nebo flexibilni/stabilni
organizaci. Hodnoceni dotazniku nasledné probiha tim zptsobem, ze u kazdého rysu a jeho
indexii jsou seCteny vSechny vypovédi respondentii dle jednotlivych moZnosti (rozhodné
ano/souhlasim/neutralni/nesouhlasim/rozhodné ne) a pfevedeny na procentudlni podil ze
vSech celkovych odpovédi. Hlavnimi hodnotami takto ziskanych dat je zastoupeni klad-
nych/zapornych odpovédi, které naznacuji, jaky index je z pohledu zaméstnancti v organi-

zaci zastoupen ¢i naopak chybi.

External Focus

jord
-\13\\0“
0GR amin

Flexible Stable

Internal Focus

Obrazek 5 — Denisontiiv model (zdroj: Denison Consulting)
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11.1.1 AngaZovanost

,Budovat angazovanost jako rys organiza¢ni kultury znamend rozvijet pracovniky
organizace, dosahovat jejich iniciativy, odpovédnosti a védomi ,,spoluvlastnictvi® organi-
zace.“ (Lukasova, s. 153, 2010) Zakladem je vyuzivani neformalniho a dobrovolného sys-
tému kontroly nezli byrokratického a striktné natizeného fidiciho systému. Mezi 3 indexy

tohoto rysu patfi:

e Zplnomocnéni — V organizacich spadajicich do této kategorie maji pracovni-
ci schopnosti a opravnéni k tomu, aby sami zvladali svoji praci. ,,To vytvafi
jejich pocit spoluvlastnictvi a spoluodpovédnosti vii€i organizaci.* (Lukaso-
va, s. 153, 2010)

e Tymova spoluprace — V takovych organizacich je zdlraziiovdna tymova
spoluprace, takze vznikaji kreativni feSeni a zaméstnanci se vzajemné pod-
poruji pti plnéni prace, kterou je zapotiebi splnit.” (Denison Consulting)

e Rozvoj schopnosti — V takovém piipadé ,,organizace neustdle investuje do
rozvoje zam&stnanc, jejich schopnosti, aby zdstali konkurenceschopni a spl-

fiovali sou¢asné obchodni pozadavky. (Subrtova, s. 52, 2009)

11.1.2 Konzistence

Za konzistentni se oznacuje takova organizace, V niz jsou sdileny klicové hodnoty a
jim odpovidajici zpisoby mysleni, které funguji jako™ implicitni regulatory a kontrolni
systémy. Clentim organizace je jasné, co se v jejich organizaci ,,déla“ a co ,,ned&la“. Takto
chédpana konzistence je zdrojem stability a vnitini integrace a zakladem silné kultury orga-

nizace.” (Lukasova, s. 153, 2010) Mezi 3 indexy tohoto rysu patii:

e StéZejni hodnoty — Tyto organizace ,,maji jasny soubor zakladnich hodnot,
které pracovniklim 1 vedeni pomahaji délat konzistentni rozhodnuti a konzis-
tentné se také chovat." (Denison Consulting)

e Souhlas — Zaméstnanci takové spolec¢nosti ,,jsou schopni dosahovat shody pii
feSeni kritickych problémt, shoduji se v ndzorech a maji rovnéz schopnost
ptekondvat své nazorové neshody, pokud se objevi.“ (Lukasova, s. 153,
2010)

e Koordinace a integrace — Tito zaméstnanci ,,rozumi, jak prace, kterou vy-

konavaji, ovliviiuje dalsi pracovniky a obracené, jak prace jinych ovliviiuje je
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samotné.” (Denison Consulting) V takovych organizacich existuje schopnost

spoluprace pro dosazeni spole¢nych cila.

11.1.3 Adaptabilita

Adaptabilita znamena, Ze ,,organizace ma systém norem a piesvédéeni, které podpo-
ruji jeji schopnost pfijimat, interpretovat a pievadeét signaly z vnéjsiho okoli do vnitinich
zmén chovani pro zvySeni jeji Sance na preziti, rist a vyvoj. (Denison Consulting). Sklada

se z téchto 3 indexu:

e Vytvareni zmén — Takova organizace je schopna predvidat zmény ve vnéj-
Sim prostiedi a rychle a pruzné na né reagovat. Neboji se také novych a nepo-
znanych prostupti.

e Soustfedéni na zdkaznika — Organizace je schopnd porozumét svym zakaz-
nikiim a ptedpovidat jejich potieby ,,Neustale hledd nové a lepsi zpiisoby pro
to jak naplnit a ptfedcit o¢ekavani zakaznika.“ (Denison Consulting)

e Organizacni uc¢eni — Takova ,,organizace vnima signaly z vnéj$iho prostredi
a transformuje je do inovaci, ziskdvani znalosti, zlepSovani a rozvoje.“

(LukaSova, s. 153, 2010)

11.1.4 Mise

Misi je rozuméno chapani smyslu existence a poslani organizace, které zaméstnan-
cum fika, pro¢ vykonavaji svoji praci a kam témito vykony cela firma smétuje. Pfi méteni
se vyuZzivaji tyto 3 indexy:

e Strategicky smér a zamér — Takova ,,organizace ma dlouhodoby zamér a
strategické cile, které jsou clenim organizace jasné.“ (Lukéasova, s. 152,
2010)

e Cile a zaméry — V této organizaci jsou jasn¢ stanoveny konkrétni, kratkodo-
bé cile, které zaméstnanciim pomahaji v jejich kazdodenni ¢innosti.

e Vize -,V organizaci je sdilen obraz zadouci budoucnosti, ktery pracovniky

sméruje a motivuje.” (LukaSova, s. 152, 2010)
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11.1.5 Dimenze Denisonova modelu

Denisontiv model je dale také rozdélen podle jednotlivych rysti na 4 dimenze, a to
na zaklad¢ toho, zda se organizace piiklani vice kK externimu/internimu zaméfeni se ¢i k
flexibilité/stabilité:
e Vnitini vs. vnéjSi zaméreni se organizace - ,,Angazovanost a konzistence
odkazuji na vnitini dynamiku organizace, ale jiz nefeSi jeji interakci
s vnéj$im prostiedim. Naopak adaptabilita a mise se zaméfuji na vztah mezi
organizaci a vné&j$im prostfedim.” (Denison Consulting)
e Flexibilita vs. stabilita — Angazovanost a adaptabilita zdiraznuji schopnost
organizace pro flexibilitu a zmény, kde existuje védomy prostor pro vice
moznosti a feSeni dané situace. Naproti tomu konzistence a mise se zamétuji

vice na stabilitu, fizeny smér a kontrolu.

11.2 Limity vyzkumu

e Nespravné odpovédi respondenti.
e Nedostate¢na pozornost vénovana dotazniku.
e Neodevzdani dotaznikl od vSech pfedpokladanych respondenti.

e (asova vytizenost respondenttl.

Ne vSem limitim Ize piedejit, piesto je skrze vybranou vyzkumnou metodu DOCS
mozné eliminovat alesponl n¢které z nich. Diky své zjednoduSené struktufe nevyzaduje
DOCS dlouhou dobu potiebnou pro vyplnéni, proto i pies ¢asovou vytiZzenost pracovnikl
je pravdépodobné, ze bude dotazniku vénovana pfimétena pozornost a nebude dochazet

k ¢astému vypliovani nespravnych odpovédi.
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12 VYSLEDKY VYZKUMU

12.1 Identifikacni udaje respondentt

Dotaznik se kromé vlastnich definovanych otazek ptal i na zdkladni identifikacni da-
nasledné pouzita 1 do hodnoticich postupt. Je tomu tak predevsim kvili predpokladu, ze 1
doba pracovniho poméru je charakteristikou, ktera dokaze ovlivnit nazor na hodnoty a kul-
turu Spravy. Ostatni tdaje jsou brany spiSe jako ilustrativni pro celkovou piedstavu o
struktuie zaméstnanct. Jejich vysledky jsou uvadény V procentech, a to pfedev§im proto,
ze vlastni hodnoceni jednotlivych elementi a dimenzi DOCS jsou vykazovany stejnym
zpusobem, kde podobna prezentace vysledkl je piehlednéjsi a jednodussi. Ponévadz sa-
motné grafy jsou samy o sob¢ dostatecné vypovidajici, neni u nich zapotiebi bliz§iho ko-

mentare.

Vék zaméstnancu

H<29let M30-39let L140-49let L150-59 let Li1>60 let

42,11 %

21,05% 21,05%

10,53 %
! ‘ n=19

Obrazek 6 — VEk zaméstnanct Spravy (zdroj: vlastni)

Pohlavi zaméstnancu

H Muz 11Zena

58 %

42 %

n=19

Obrazek 7 — Pohlavi zaméstnancu (zdroj: vlastni)
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Doba stravena na Spravé

H<lrok H1-2roky K3-5let LI6-10let Li1>10let

57,89 %

21,05 %

10,53 %
5,26 % ° 526% ‘
|

— \ n=19

Obrazek 8 — Doba stravena na Sprave (zdroj: vlastni)

12.2 Angazovanost

Tabulka 2 — AngaZovanost (zdroj: vlastni)

Rozhodné ano | Souhlasim | Neutralni | Nesouhlasim | Rozhodné ne | Neodpovédél

AngaZovanost 4,56 % 40,70% | 24,91 % 25,61 % 3,86 % 0,35 %

Z vyzkumu DOCS vyplyva, ze necela polovina zaméstnancu Spravy (45,26 %)
vnima angazovanost své organizace z kladného pohledu. Téméf 30 % se vyjadiilo opac-

nym nazorem a 25 % pracovnikll zvolilo neutralni odpovéd.

12.2.1 Indexy
Tabulka 3 - Indexy angazovanosti (zdroj: vlastni)
Rozhodné ano | Souhlasim | Neutralni | Nesouhlasim | Rozhodné ne | Neodpovédél
Zplnomocnéni 5,26 % 43,16 % | 25,26 % 23,16 % 2,10 % 1,05 %
Tymova spoluprace 421 % 38,95% | 23,16 % 30,53 % 3,16 % 0
Rozvoj schopnosti 4,21 % 0% | 26,32% 23,16 % 6,32 % 0

Co se tyce jednotlivych indext, nejvyssiho skore dosahlo zplnomocnéni (48,42 %),
u zapornych odpovédi tomu bylo u indexu tymové spoluprace (33,69 %). Téméf Etvrtina
odpovidajicich vybirala neutralni odpovéd’. Tento jev bude pfitomen 1 u dalSich ryst a mi-
ze poukazovat na nékolik skute¢nosti — zaméstnanci otazkam nerozuméli, nevénovali jim

dostate¢nou pozornost ¢i si nebyli jisti danymi hodnotami. V takovém piipadé se jedna o
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viditelnou slabinu organizace a naznak toho, ze pracovnici nedokazou vnimat zkoumané

hodnoty organiza¢ni kultury jako dostatecné piitomné ve své struktuie.

Zplnomocnéni

Index zplnomocnéni je charakterizovan jako faktor, kdy zaméstnanci jsou zodpo-
védni za svoji praci, maji pro ni dostatecné kompetence a je jim davan prostor pro jeji
zvladnuti. Vzhledem k tomu, ze Sprava je vefejna instituce tizce specializovana na zivotni
prostiedi, je nutné, aby tomu odpovidala 1 samotna struktura pracovniku, ktefi musi byt
oboru znali. Kazdy je specialistou na jinou oblast, proto je automatické, ze s tim maji zaro-
ven 1 odpovidajici schopnosti a opravnéni od kolegti K vykonu svych pracovnich povinnos-
ti. Inklinace kladnych odpovédi k témto hodnotam (48,42 %) je proto velice dobrym uka-
zatelem toho, Ze si jsou pracovnici védomi svych schopnosti a citi prostor pro vlastni vyja-

dfeni se.

Tymova spoluprace

V ptipadé indexu tymové spoluprace nebyly odpovédi jiz tak vyrazné odlisSné. Ac-
koli stale prevladaji kladné vypovédi, polozky nesouhlasu nabyvaji vcelku vysokych hod-
not (33,69 %). Toto znéni se mize opirat o jiz vySe zminovanou situaci, Ze pracovnici
Spravy jsou vysoce znali ve svych oborech, kazdy navic s vlastni specializaci, proto zde
muze byt pfirozené potlacovan diiraz a potieba tymové spoluprace. Na druhou stranu
v piipad¢ riznych kauz a spole¢nych projektd je nutné, aby dochéazelo k vzajemnym in-
terakcim, spolupraci a rozhodovéni. Z tohoto pohledu by tedy vyznam tymu nemél byt
zanedban a pracovnici by méli vnimat jeho pfitomnost jako pfinosnou a v&€dét, Ze je mozné

se na n¢j spolehnout a brat jej jako plnohodnotny element organiza¢niho chodu.

Rozvoj schopnosti

Obdobné jako u zplnomocnéni i zde dosahuji kladné vypovedi vyssich hodnot.
44,21 % pracovnikl si mysli, Ze jim jsou poskytovany moznosti pro rozvoj svych schop-
nosti, at’ uz skrze Skoleni, seminafe ¢i ziskdvani novych poznatkii béhem samotného pra-

covniho procesu a pfi feSeni rtiznych projekta.
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12.2.2 Zavislost na dobé stravené na Spravé

Tabulka 4 — AngaZovanost v zavislosti na dobé& stravené na Spravé (zdroj: vlastni)

Rozhodné ano | Souhlasim | Neutralni | Nesouhlasim | Rozhodné ne | Neodpovédél
<1rok 0 40% | 53,33% 6,6 7% 0 0
1-2roky 0 63,33 % 10 % 20 % 3% 3%
3-5let 0 40% | 26,67% 13,33% 20% 0
6-10let 11,67 % 31,67% | 13,33 % 38,33 % 5% 0
<10 let 3,64% 40% | 29,09 % 24,85 % 3% 0

U novackd, tedy pracovniki, ktefi na Spravé pracuji méné nez jeden rok, Ize za-

znamenat nejvyssi miru neutrdlnich odpovédi. Tato skutecCnost svéd¢i o tom, ze jesté

nejsou dostatecné ztotoznéni s identitou Spravy, teprve se dostavaji do celkového kontextu

a nedokdZou jednoznacné urcit realné hodnoty uzndvané na Sprave.

Jinym zajimavym ukazatelem jsou ndzory zaméstnanct, kteti jsou na Sprave déle

nez 6 let (posledni dvé zkoumané kategorie). Pravé zde se oproti ostatnim pracovnikiim

vyskytuji naprosto souhlasici odpovédi. Tyto vysledky naznacuji, Ze ¢im déle zaméstnanec

na Spraveé pracuje, o to siln€ji vnima pocit spoluvlastnictvi, odpovédnosti a pfirozenou

kontrolu jako hodnoty realné zasazené do struktury organizace.

12.2.3 Shrnuti

Zamgéstnanci jsou dle vypoveédi spokojeni s dosavadni podporou jejich prace, kazdy
Z nich ma prostor pro vykon svych tkol. Poskytované mozZnosti pro jejich dalsi
rozvoj (seminare, Skoleni apod.) jsou vnimany jako dostatecné. Pracovnici sami se-
be oznacuji za specialisty a tomu je i nastavena struktura organizace.

Pocit tymové semknutosti je nizky, proto by pravé na dulezitost tymové spoluprace
a jistoty mél byt kladen vétsi duraz. Je zapotiebi vice posilovat vzajemnou davéru
mezi sebou, osobni vztahy a jistotu, ze v pfipadé potizi naleznou zaméstnanci
spravnou pomoc a oporu.

Novym zaméstnanciim je nutné zajistit vétsi podporu v integraci do pracovniho
prostiedi, hodnot a celkové organizacni kultury.

Nézor pracovnika Spravy: ,,Sprava ma Vv ramci oboru ochrany ptirody velmi Siroky

profesni zabér vyzadujici Gzce specializované pracovniky (architekt, lesnik, kraji-
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nat, botanik, zoolog, zeméd¢lec, geolog apod.), ale i tzv. servisni personal (IT tech-

nik, tcetni apod.). Oznaceni pracovnikl za specialisty je tedy nepochybné namist¢,

a to z objektivniho i subjektivniho thlu pohledu. VétSina specialistii pracuje na

Spravé delsi dobu, povazuji se proto ve svém oboru za zkuSené. Na druhou stranu

praveé tato okolnost mize ztézovat tymovou praci (pfiliSnad orientace specialistil

prave a jen na jejich obor). Urcitou roli nepochybné sehrava i vékova struktura pra-

covnikd, kdy mladsi vnimaji starsi jako*‘zkostnatélé®, star§i mladsi naopak za naiv-

ni, nezku$ené anebo za nevychované a drzé.*

12.2.4 Vypovéd’ vedouciho Spravy

Tabulka 5 — Angazovanost — vedouci Spravy (zdroj: vlastni)

Rozhodné ano | Souhlasim | Neutralni | Nesouhlasim | Rozhodné ne | Neodpovédél

AngaZovanost 6,67 % 53,33 % 0 40 % 0 0
Tabulka 6 — Indexy angazovanosti — vedouci Spravy (zdroj: vlastni)

Rozhodné ano | Souhlasim | Neutralni | Nesouhlasim | Rozhodné ne | Neodpovédél

Zplnomocnéni 0 60 % 0 40 % 0 0

Tymova spoluprace 0 40 % 0 60 % 0 0

Rozvoj schopnosti 20 % 60 % 0 20% 0 0

e Tymova spoluprace vychazi stejn€ jako u vSech pracovniki méné piiznivé, coz

poukazuje na fakt, Ze se jedna o oblast, kterd potiebuje vice pozornosti 1 samot-

nych naprav.

e Negjlépe hodnoceny byl rozvoj schopnosti, coz naznacuje, ze vedouci Spravy je

spokojen s moznostmi, které jsou zaméstnancim poskytovany pro jejich profe-

sionalni rozvoj.

e Vice souhlasnych odpovédi se dostalo 1 indexu zplnomocnéni. Tento vysledek

dobte kooperuje s tim, co bylo uvadéno samotnymi zaméstnanci Spravy.

e Celkoveé by se tak dalo fici, ze predstavy a postoje pracovnikl i vedouciho

Spravy jsou totozné a jsou vnimany v podobnych intencich.
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12.3 Konzistence
Tabulka 7 — Konzistence (zdroj: vlastni)
Rozhodné ano | Souhlasim | Neutralni | Nesouhlasim | Rozhodné ne | Neodpovédél
Konzistence 4,21 % 27,02% | 28,77 % 33,68 % 5,96 % 0,70 %

Vysledky konzistence jsou jiz méné pozitivni, nez tomu bylo v ptipadé angazova-

nosti. S piitomnosti této hodnoty ve struktute Spravy souhlasi pies 31 % pracovniki, nao-

pak proti je téméer 40 %. Opét se setkavame s relativné vysokymi vysledky neutrdlnich

odpovédi, a to necelych 29 % odpovedi.

12.3.1 Indexy
Tabulka 8 — Indexy konzistence (zdroj: vlastni)
Rozhodné ano | Souhlasim | Neutralni | Nesouhlasim | Rozhodné ne | Neodpovédél
Stézejni hodnoty 11,56 % 38,95% | 33,69% 14,74 % 1,05 % 0
Souhlas 1,05 % 23,16 % | 21,05% 43,16 % 10,53 % 1,05 %
Koordinace a integrace 0 19%| 31,58% 43,16 % 6,32 % 1,05 %

Ve zkoumani jednotlivych indexti konzistence vysla najevo naklonnost i nesouhlas

zaméstnanct k jednotlivym polozkdm ve vice jak polovi¢nich odpovédi.

StéZejni hodnoty

Pravé tomuto indexu pattila vétSinova ¢ast souhlasnych vypovédi (50,51 %). Za-
porné odpovédi jsou oproti jinym velmi nizké, coZz naznacuje, ze pracovnici Spravy maji
spolecné zékladni hodnoty a zpisob mysleni. Tento fakt miiZze byt dan jasnymi mantinely
pro funkci statnich instituci a zaroven tim, Ze spoleénym jmenovatelem vSech zaméstnancti
je jiz zminovana specializace v oblasti zivotniho prostfedi. Kli¢ovou ¢innosti je ochrana
ptirody, coz je samo o sobé dost silny sdruzujici element. Navic jsou aktivity Spravy zajis-
tény pravni normou, ktera se v tomto ptipad¢ také stava Cinitelem pro tvorbu stézejni hod-

noty.
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Souhlas

Tento index vykazuje velmi vysoké hodnoty v celkovych nesouhlasnych odpové-
dich (53, 69 %), coz poukazuje na to, ze zaméstnanci neciti vzajemnou shodu v feseni pro-
bléml a piekonavani vzajemnych neshod a nesouladii. Narazime na faktor, ktery hraje
podstatnou roli pfi existenci krizovych situaci a bez néhoz je velmi obtizné dospét
k vzajemné¢ uspokojivému a efektivnimu vysledku. Takové prostiedi, které je v myslich
pracovnikii zakofenéno jako neprostupné pro oboustranny souhlas, se posléze stava i de-
motivujicim. Zaméstnanec pii naskytnuti se kritické chvile ztraci vili k vzajemnému feSeni

a radéji se uchyluje k individualnim rozhodnutim, ne-li Gplné rezignaci.

Koordinace a integrace

Stejn¢ jako v piedeslém piipadé i zde nastava obdobna situace, kdy v odpovédich
ptrevazuji spise zaporné nazory (49,48 %). V ramci vSech ¢tyt dimenzi Denisonova modelu
jsou vysledky s kladnymi vypovéd'mi na nejniz$i urovni, a to na 19 %. V charakteristice
této dimenze se kromé jiného setkavaji dva indexy, které jiz byly zmifovany — tymova
spoluprace a souhlas, kdy vysledky téchto kategorii patfily mezi méné kvalitni. Tento stav
se odrazi 1 v koordinaci a integraci, kdy zaméstnanci citi, Ze si nejsou vzajemnou oporou,

neberou ohled na vliv vlastnich vysledkti a ukoni na jiné pracovniky a nemysli si, Ze by

mezi nimi fungovala spole¢nd kooperace.

12.3.2 Zavislost na dobé stravené na Spravé

Tabulka 9 - Konzistence v zavislosti na dobg stravené na Spravé (zdroj: vlastni)

Rozhodné ano | Souhlasim | Neutralni | Nesouhlasim | Rozhodné ne | Neodpovédél

<1rok 0 13,33 % 60 % 26,57 % 0 0
1- 2 roky 3% 33,33 % 27 % 36,67 % 0 0
3-5let 6,67 % 13,33 % 20 % 53,33 % 6,67 % 0
6-10 let 5% 35%| 16,67 % 40 % 6,67 % 0
<10 let 3,64 % 23,03% | 30,09 % 37,58 % 3,64 % 1,21 %

S konzistenci se nedokaze ztotoznit vétSina zaméstnancti, ktefi na Sprave pracuji po
dobu delsi nez 3 roky. Opét se setkavame s jevem, kdy novi zaméstnanci voli vice neutral-
nich odpovédi, coz vypovida zejména o tom, Ze nejsou s organizaci doposavad dostatecné

ztotoznéni a teprve hledaji svoji zakofenénost na Sprave.
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12.3.3 Shrnuti

e Pracovnici si jsou silné védomi naplné své prace a nasleduji stejny cil, kterym je
ochrana pfirody. Pravé v ni citi stmelujici faktor, jenz tvoti zaklad jejich spolec-
nych ¢innosti.

e Zaméstnanci Spravy nejsou spokojeni s tim, jak uvniti organizace funguje podpora
jejich nazoru a rozhodnuti. V pfipadé problémi jsou jen s t€zkostmi schopni dojit
ke spole¢nému feSeni. Jejich vzajemna spoluprace a kooperace na rtiznych ¢innos-
tech je vnimdna jako velmi slabéd a nefungujici. Tento fakt je nutné odstranit, jinak
muze dochazet k podstatnym chybam a nabourani vzajemného vztahu a hodnot.

e Nazor pracovnika Spravy: ,,Pro dokresleni okolnosti je dobré poznamenat, ze pro-
fesni spektrum pracovnikti Spravy ma velmi Siroky zabér — od ryze technicky vzde-
lanych lidi po ptirodovédce, od lidi, ktefi jsou denné v kontaktu s vefejnosti a jsou
»Vykonnymi‘ ufedniky, po pracovniky orientované na praci spise védeckého cha-
rakteru a terénni pracovniky.“ V takovém piipadé je opét vcelku srozumitelné, ze
vzajemna spoluprace mize byt jistou mérou komplikovana, ptesto se nejedna o do-
stateCnou obhajobu faktu, ze v jakékoli organizaci je nutna kooperace a vzdjemné
pochopeni mezi pracovniky z odlisnych ttvart a s odlisnymi kompetencemi ¢i zna-

lostmi.

12.3.4 Vypovéd vedouciho Spravy

Tabulka 10 — Konzistence — vedouci Spravy (zdroj: vlastni)

Rozhodné ano | Souhlasim | Neutralni | Nesouhlasim | Rozhodné ne | Neodpovédél
Konzistence 6,67 % 26,67 % | 13,33 % 46,67 % 6,67 % 0

Tabulka 11 — Indexy konzistence — vedouci Spravy (zdroj: vlastni)
Rozhodné ano | Souhlasim | Neutralni | Nesouhlasim | Rozhodné ne | Neodpovédél
Stézejni hodnoty 20% 40 % 20% 20% 0 0
Souhlas 0 20% 0 80 % 0 0
Koordinace a integrace 0 20 % 20 % 40% 20 % 0
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I v tomto piipadé se da hovotit o shod¢ vypovédi pracovnikii s vedoucim Spravy.

Hodnoty jednotlivych protipola si jsou svym pomérem velmi podobné a nedochézi

k Zadnému diametralnimu rozdilu mezi obéma stranami.

napraveni moznych nedostatkil v nastaveni organiza¢ni kultury.

Jako kriticka oblast tak byl opét potvrzen index souhlas, ktery indikuje prostor pro

Naopak nejlépe hodnocenou oblasti jsou Stézejni hodnoty, kde vysledek tak utvrzu-

je vtom, ze pracovni naplit v podobé ochrany piirody se stava sjednocujicim ele-

mentem vSech zaméstnancu.

12.4 Adaptabilita

Tabulka 12 — Adaptabilita (zdroj: vlastni)

Rozhodné ano | Souhlasim | Neutralni | Nesouhlasim | Rozhodné ne | Neodpovédél

Adaptabilita 2,46 % 31,58% | 24,21% 37,54 % 3,86 % 0,35%

V piipadé¢ hodnoceni adaptability organizace se vice odpoveédi ptiklonilo

k negativnim odpovédim (41,4 %) nezli k tém souhlasnym (34,04 %). Neutralni hodnoceni
se pohybuje kolem 25 %.

12.4.1 Indexy
Tabulka 13 — Indexy adaptability (zdroj: vlastni)

Rozhodné ano | Souhlasim | Neutrdlni | Nesouhlasim | Rozhodné ne | Neodpovédél

Vytvareni zmén 1,05 % 38,95% | 23,16% 33,69 % 2,10 % 1,05 %

Soustiedéni na zakaznika 3,16 % 25,26 % | 28,42 % 41,05 % 2,10 % 0

Organizacni uceni 3,16 % 30,53% | 21,05% 37,89 % 7,37 % 0

Co se tyCe indext adaptability, vétSina odpoveédi (40 %) inklinovala k definovani

Spravy jako organizace vytvaiejici zmény. Naopak na druhé Skale skoncil index organi-

zacni uceni (45,26 %).
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Vytvareni zmén

Sprava CHKO je statni instituce, proto je pro ni povinné, aby se pfizpusobovala
vnéjsSim, zejména pak legislativnim zménam. Tomuto faktu odpovida i struktura vypoveédi
pracovnikil. VéEtSina zaméstnanci vnima Spravu jako pruznou. Nesmime ale opomenout i
protip6l skaly, na kterém se vyskytuje veelku dost zapornych odpoveédi (35,79 %). Zalezi
pak tedy zejména na tom, jakou pruznost si pracovnik pro odpovidani otazek vybavi — tu
smérem k legislative, ¢i tu, ktera smefuje k pouzivani novych postupii. V té totiz sama

Sprava nema pftilis§ mnoho moznosti.

Soustiedéni na zakaznika

Ve smyslu zédkaznik se v ptipadé Spravy mysli uZivatel sluzby, at’ uz z fady obcan
¢i vetejnych nebo kooperujicich organizaci. U tohoto indexu pfevladaji s vyraznou pieva-
hou zaporné vypovédi (43,15 %). To odpovida struktuie a charakteru statni instituce, kdy
vétSina procest a kroki je standardizovana a musi se striktné drzet vSech pravnich hranic.
Nové a lepsi zplisoby pro naplnéni potieb zdkaznika jsou jiz dosti zavadéjici a mohly by

inklinovat k nezakonnym praktikam.

Organizac¢ni uceni

Vice jak 45 % dotazovanych pracovniki oznacuje, ze Sprava nevyuziva vné&jsi
podnéty pro ziskdvani novych znalosti, osobniho i profesniho rozvoje ¢i celkovou inovaci.
Vysvétleni mize byt opét v podobé odkazu na pravni formu statni instituce, jeji limity a

naro¢nost implementace novych postupi.

12.4.2 Zavislost na dobé stravené na Spravé

Tabulka 14 - Adaptabilita v zavislosti na dobé stravené na Spravé (zdroj: vlastni)

Rozhodné ano | Souhlasim | Neutralni | Nesouhlasim | Rozhodné ne | Neodpovédél

<1rok 0 6,67 % 20% 53,33 % 20% 0
1-2 roky 0 30% 20% 50 % 0 0
3-5let 0 33,33% 40 % 26,67 % 0 0
6-10 let 1,67 % 35%| 16,67 % 40 % 6,67 % 0
<10 let 3,64 % 32%| 27,87% 32,73 % 3,03 % 0,60 %
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Nejvyraznéjsim vysledkem jsou odpovédi nejkratsi dobu slouzicich pracovnik,
kteti s nadpolovi¢nimi odpovéd’mi (73,33 %) vnimaji adaptabilitu na Sprave jako nefungu-
jici. Toto hodnoceni mize byt dano tim, Ze novi zaméstnanci nejsou jeste¢ dostatecné vno-
feni do stereotypnich procesti Spravy, proto jeji adaptabilitu na vn&jsi podnéty vnimaji jako
tézkopadnou. Jejich vidina spravnych principd je doposavad ovlivnéna svézim pohledem.

oy oo

novym vlivim je tak pfirozené niz$i a vnimaji ji jako mén¢ podstatnou.

12.4.3 Shrnuti

o Neékteré aspekty kolem vnitiniho fungovani Spravy nelze vzhledem k jejimu stat-
nimu charakteru ovlivnit. Mezi né patii pravé i1 implementace novych postupi,
pruznost pro rychlé¢ zmeény ¢i nadstandardni chovani vici uzivatelim jejich sluzeb.

e Priesto by mélo byt zaméstnanclim ddvano najevo, Ze jejich prace a celd organizace
nejsou limitovany rigidnosti, ale Ze se zde nachéazi prostor a moznosti pro ob¢asné
promeény.

e Zvypoveédi pracovnikit vyplyva jisty rozpor mezi predeslou slozkou rozvoje
schopnosti, kde vysledky byly uspokojivé, a nyn&j$im organiza¢nim ucenim, kde
jsou hodnoty jiz vyrazn€ niz§i. Sdm pracovnik Spravy tento stav vysvétluje nasle-
dovné: ,,Nizsi uroven organizacniho uc¢eni mize mit kromé vyse popsaného ptivod
v nedostatku rozpocétovych prosttedkl organizace, ktery neumoziuje systematicky
investovat do rozvojovych aktivit, uplatiovani novych postupt apod. Obdobné pla-
ti pro mzdovou oblast, kdy tarify statni spravy nejsou atraktivni pro $pickové od-
borniky. Vysvétleni pozitivniho vniméani odborného rozvoje jednotlivych pracovni-
ki mize spoéivat v okolnosti, Ze v ramci organizace a v ramci rezortu MZP maiji

pracovnici urcité moznosti odborného vzdélavani.”

12.4.4 Vypovéd vedouciho Spravy

Tabulka 15 — Adaptabilita — vedouci Spravy (zdroj: vlastni)

Rozhodné ano | Souhlasim | Neutralni | Nesouhlasim | Rozhodné ne | Neodpovédél

Adaptabilita 0 53,33 % 6,67 % 20% 20% 0
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Tabulka 16 — Indexy adaptability — vedouci Spravy

Rozhodné ano | Souhlasim | Neutrdlni | Nesouhlasim | Rozhodné ne | Neodpovédél

Vytvareni zmén 0 40 % 0 40 % 20% 0
Soustredéni na zakaznika 0 40 % 0 20 % 40 % 0
Organizacni uceni 0 80 % 20% 0 0 0

Tam, kde pracovnici volili spiSe nesouhlasné odpovédi, vedouci Spravy se vice pfi-
klan¢l na opacnou skalu hodnoceni.

Nejvyraznéjsi rozdil je znat v piipadé organiza¢niho uceni, kde pracovnici tuto ob-
last identifikovali jako nejméné uspokojivou, zatimco vedouci ji s vyraznym odstu-
pem od ostatnich oblasti oznacil za fungujici. Pfedstava vedouciho je tedy takova,
Ze uceni zaméstnancl a podstupovani inovaci je na Spravé vhodné nastaveno. Ten-
to stav mize byt dan faktem, ze RNDr. Jaroslav Obermajer je ve funkci vedouciho
Spravy teprve kratce. Né&které situace a podnéty tak z jeho pohledu mohou byt vni-
many jako nové profesionalni zkuSenosti.

V ptipad¢ vytvareni zmén je patrny opét odlisny nazor, ktery je obhajitelny stejnym
tvrzenim jako u ptedeslych vysledkli — Sprava nema pfili§ moznosti pro vyuzivani
vnéjsich podnétl jako spoustéci vyraznych zmén. Jediny prvek vnéjsiho prostiedi,
ktery mize mit podstatny vliv a kterému se Sprava musi pfizptisobovat, je legislati-
va.

U soustfedéni na zékaznika jiz doslo ke shod¢, cozZ je dano vySe zminovanymi sku-

te¢nostmi ohledn¢ chovani Spravy vii¢i uzivatelim svych sluzeb.

12.5 Mise

Tabulka 17 — Mise (zdroj: vlastni)
Rozhodné ano | Souhlasim | Neutralni | Nesouhlasim | Rozhodné ne | Neodpovédél
Mise 6,32 % 40,00 % | 30,88 % 22,11 % 0,35% 0,35%

U elementu mise s vyraznym naskokem ptevladaji souhlasné odpoveédi (46,32 %).

Téch negativnich bylo naméfeno 22, 46 %. Vyssi mira byla zaznamenana opét u neutral-

nich odpovédi, a to necelych 31 %.
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12.5.1 Indexy
Tabulka 18 — Indexy mise (zdroj: vlastni)
Rozhodné ano | Souhlasim | Neutralni | Nesouhlasim | Rozhodné ne | Neodpovédél
Strategicky smér a zamér 9,47 % 40,00% | 25,26 % 25,26 % 0 0
Cile a zaméry 6,32%| 5053% | 27,37% 15,79 % 0 0
Vize 3,16 % 29,47 % | 40,00 % 25,26 % 1,05 % 1,05 %

U jednotlivych indexi jsou nejvyraznéjsi cile a zameéry (56,85 %), naopak charakte-

ristika, s kterou se zaméstnanci nejméné ztotoznuji, je vize (26,31 %).

Strategicky smér a zamér

| vtomto indexu se setkavame s vysokymi kladnymi hodnotami (49,47 %), které
znaci, ze zaméstnanci si jsou védomi dlouhodobych cilti a zdméri organizace. Kvalitnim
ukazatelem 1 je nulova hodnota u odpoveédi Rozhodné ne, kterd lezi na plném konci Skaly
a reprezentuje naprosty nesouhlas respondenta s danou situaci nebo vypovédi. Vyhodou
statni instituce jako Sprava je jasna definice poslani, ktera se viditeln€ prolind do celého

déni a procest prace.

Cile a zaméry

A4

Jak jiz bylo zminéno, tento index dosahnul nejvyssich vysledkii na kladné Skale
hodnoceni. Kratkodobymi cili se v pfipad¢ Spravy mysli zejména riizné projekty, ptipady a
kauzy, kde je index dobrym ukazatelem toho, Ze hlavni ¢innost a mysl zaméstnanct je upi-
nana pravé na n¢ a vede tak Kk plnéni konkrétnich cilii. Opét dobrym vysledkem je i nepfi-

tomnost hlasu v naprostém zaporném nesouhlasu (Rozhodné ne).

Vize

Mén¢ vyraznym kladnym souhlasem oplyva index vize. Oproti piedeslym indexiim
mise se u n¢j vyskytuje i nejvyssi procento se zdpornymi odpovéd'mi, ovSem ne nijak za-

vvvvv

pracovnikiim nemusi byt jasnd celkova vize do budoucna a smér organizace. Tim miiZe
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dochazet ke ztrat¢ motivace pro pracovni vykony, proto by této casti mela byt vénovana

jista pozornost.

12.5.2 Zavislost na dobé stravené na Spravé

Tabulka 19 - Mise v zavislosti na dobg stravené na Spravé (zdroj: vlastni)

Rozhodné ano | Souhlasim | Neutralni | Nesouhlasim | Rozhodné ne | Neodpovédél

<1 rok 6,67% | 26,67% 60 % 6,67 % 0 0
1-2 roky 3%| 56,67% 27 % 13,33 % 0 0
3-5 et 0 60 % 20% 20 % 0 0
6-10 let 11,67%| 31,67%| 23,33% 33,33% 0 0
<10 let 5,45 % 40%| 33,33% 20,61 % 0 0,60 %
Stejné jako v predeslych piipadech i zde se nardzi na fakt, Ze novi zaméstnanci

nejsou plnohodnotné ztotoznéni s vizi a smérem organizace, coz se V dotaznikovém Setfeni

promitad do vysoké Cetnosti neutrdlnich odpovédi, v tomto ptipadé 60 %. Naopak u déle

pracujicich jde znat jejich znalost a szitost s prostiedim a posldnim, kdy pirevladaji vice

souhlasné odpovédi.

12.5.3 Shrnuti

Zameéstnanci Spravy jsou ztotoZnéni s dlouhodobymi 1 kratkodobymi cili organiza-
ce, tedy celkovou ochranou pfirody, coZ mize byt v pfipad€ jasné definice této ¢in-
nosti brano jako naprosto banalni fakt, pfesto je ale jeji podstata pro plnéni pracov-
nich povinnosti a identifikaci S vnitini kulturou vysoce dulezita.

Ve Spravé neni dostatecné a jasné definovana a zakotvena celkova vize. Pracovnici
nemusi vidét hlubsi smysl a cil toho, kam jednotlivé aktivity piesn¢ vedou. Tento
fakt mtize byt zplisoben stereotypem pracovnich ¢innosti, obasnymi neuspéchy a
zkostnatélosti nékterych administrativnich postupd.

Novym zaméstnancim by mély byt od zacatku poskytovany piilezitosti, materialy
a celkové vhodné zazemi pro to, aby se dokazali rychleji identifikovat se Spravou a
jejimi ¢innostmi.

Nazor pracovnika Spravy: ,,Nejasna vize mize mit ptivod i v okolnosti, Ze instituce
typu AOPK CR, jejiz soudasti Sprava je, jsou povazovany za nadbyteéné a
V podstaté musi V dlouhodobém ¢asovém méfitku obhajovat u vetejnosti a politické

moci sviij vyznam a existenci. V soucasné dobé¢, tedy v dobé, kdy fada statnich or-
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ganizaci je z ekonomickych divodi rusena ¢i transformovana, musi doslova obha-
jovat holou existenci. V takovémto prostiedi se velmi obtizné definuji celkové vize

do budoucna a smér organizace a je tak zakonité, Ze pracovnici se nemaji s ¢im zto-

toznit.”

12.5.4 Vypovéd’ vedouciho Spravy

Tabulka 20 — Mise — vedouci Spravy (zdroj: vlastni)

Rozhodné ano | Souhlasim | Neutralni | Nesouhlasim | Rozhodné ne | Neodpovédél
Mise 0 46,67 % 0 46,67 % 6,67 % 0
Tabulka 21 — Indexy mise — vedouci Spravy (zdroj: vlastni)
Rozhodné ano | Souhlasim | Neutralni | Nesouhlasim | Rozhodné ne | Neodpovédél
Strategicky smér a zamér 0 40 % 0 60 % 0 0
Cile a zaméry 0 20 % 0 80 % 0 0
Vize 0 80 % 0 0 20% 0

Vysledky zaméstnanci Spravy a jejich vedouciho jsou v piipadé mise viditelné od-
liSné. Zatimco se pracovnici se svymi vypovédmi piiklonili vice k jasnému poro-
zuméni cili a zamért organizace, u vedouciho tomu bylo pfesné naopak. Odivod-
nénim muze byt fakt, Ze hlavni naplni zaméstnanct je realizace a dokon¢ovani raz-
nych projektli, zatimco v pfipadé vedouciho se jedna o $ir$i spektrum povinnosti,
které maji vice charakter dlouhodobéjsiho vyvoje neZli toho kratkodobého. Proto je
mozné, ze je pro n&j narocné ztotoznit se s takovymi hodnotami, které ani on sam
nema v dennodenni néplni své prace.

Podobny vypovédni rozdil nalezneme i u vize, tentokrat ale v opaéném potadi. Za-
timco vedouci s pfevaznou vétSinou s tvrzenimi souhlasil, zaméstnanci se projevili
opacnymi vypoveéd'mi. Tento vysledek poukazuje na dvé zasadni skutecnosti — ve-
douci Spravy si je védom vize své organizace, coz je v pripad¢ vedeni idedlni a za-
douci stav. Na druhou stranu ji nedokaze piredat svym zameéstnancim ¢i
V navaznosti na predchozi vypovéd pracovnika vnést mezi né pocit jistoty nezbytné

existence Spravy.
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12.6 Dimenze vnéjsi/vnitini zaméreni a flexibilita/stabilita

Dalsimi skutecnostmi, kterymi se DOCS zabyva, jsou dvé dimenze - vnitini/vnéjsi
zaméieni organizace a flexibilita/stabilita. Kazda tato jednotka je vysledkem souctu dvou
prvkt DOCS hodnot — v pfipad¢ vnitiniho zaméfeni se jedna o angazovanost a konzistenci,
u vngjsiho zameéteni se pocita interakce adaptability a mise, u flexibility se bere v potaz
vztah angazovanost - adaptabilita a posledn¢ u stability naopak konzistence a mise. Jednot-
livé kladné vypovédi zaméstnancii u téchto Ctyt prvka byly zprimérovany a vysledkem je

tak pohled na to, jakym smérem je Sprava orientovana.

Tabulka 22 — Vngjsi/vnitini zamé&teni se a flexibilita/stabilita (zdroj: vlastni)

adaptabilita (34,04 %) mise (46,32 %) vnéjsi zaméreni (40,18 %)

angaZzovanost (45,26 %) | konzistence (31,23 %) | vnitfni zaméreni (38,25 %)

flexibilita (39,65 %) stabilita (38,78 %)

Finalni procentualni podily srovnavanych dimenzi jsou vyrovnané, coz je podle
DOCS metody velmi kvalitni ukazatel. Hodnoceni naznacuje, Ze organizace je schopna byt
dynamicka jak v pfipad¢ interakce ve vnitini struktufe Spravy, tak i s vn&j$im prostiedim.
Soucasné je zde rovnovazny vztah mezi schopnosti reagovat na zmény a fizenym smérem

a kontrolou v organizaci.

12.7 Eticky kodex Spravy

Sprava vlastni n¢kolik internich dokumentt, jejichz vyznamem je ukotvit jeji fun-
govani, hodnoty a zasady chovani. Jsou jimi napf. organizac¢ni €1 pracovni fad a eticky ko-
dex. Posledné¢ zminovany, eticky kodex, je z hlediska podstaty pro organizacni kulturu
obecné nejzajimavéj$im a zasadnim dokumentem, jehoz obsah miize urCovat smér i stav
kultury. Ostatni dokumenty jsou tvofeny jiz citlivymi daty, ktera ve vysledku nehraji pro
rozbor organiza¢ni kultury vyznamnou roli, proto jim nebude jiz dale vénovana zadna po-

Zornost.

Eticky kodex Spravy byl vytvofen AOPK CR a jeho obsah je tak stejny a zivazny
pro vSechny dalsi utvary spadajici pod tuto instituci. Jedna se tak o standardizovanou for-

mu etického chovani pro statni spravu s ptiklonem k zivotnimu prosttedi celkoveé. Kromé
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uvodnich a zavéreCnych ustanoveni se eticky kodex sklada z péti hlavnich ¢&asti, a to
Z Obecnych zasad jednani, Jednani se stranami, Jednani se spolupracovniky, Jednani a spo-

luprace s neziskovymi organizacemi a nakonec Zneuziti ufedniho postaveni (viz Pfiloha

PIV).

Obecné zasady jednani

Tato kapitola kodexu hovoti zejména o ¢innostech, jezZ by zaméstnanec v pracovni
dob¢ 1 mimo ni nem¢l ¢i mel vykonavat. Jedna se o obecnd, az univerzalni ustanoveni, kte-
rd se mohou objevovat Vv jakékoli jiné organizaci. Konkrétn¢ hovotime napt. 0 plnéni pra-
covnich tkolid s vynalozenim vSech svych sil, schopnostech a invencich, odpovédnosti za
spolehlivost spravovanych dokumenti a dokladt, ekonomickém a ucelném spravovani
finan¢nich prostfedkl a svéfenych zafizeni, zakazu vykondvani jinych ¢innosti neslucuji-
cich se s fadnym vykonem pracovnich povinnosti (tedy zabranovani stfetu z4jmu), dlrazu

na upraveny zevnéjsi vzhled pracovnika a reprezentovani dané instituce.

Jednani se stranami

Tato cast je vénovana zpiisobu, jakym by mél zaméstnanec Spravy pfistupovat
k druhym stranam, at’ uz se jedna o obCany, ostatni pracovniky organizace ¢i jiné participu-
jici strany. Mluvi se zde o doplhovani studia, mife nejvyssi slusnosti a ochoty bez raso-
vych, naboZenskych, politickych ¢i dalSich predsudki, o objektivnim rozhodovani bez zby-
teCnych pratahl, dodrzovani termini a takovém jednani, které celkové nezptisobi ijmu

druhé osobé.

Jednani se spolupracovniky

»Zamestnanci vytvareji spolenym usilim v pracovnich tymech atmosféru spolu-
prace a divéry. Rozdilnost v ndzorech nevyjadiuji s osobni zaujatosti. Pfipadné pracovni
kolegialni spory feSi vécné, kultivované a oteviené s piimymi nadiizenymi a jejich roz-
hodnuti respektuji.“ (Eticky kodex AOPK CR) Kapitola je vénovana i umoznéni prohlubo-
vani odbornych znalosti pracovnikli a zvySovani tak jejich kvalifikace, kterd je nutné pro

plnéni vysoce specializovanych ¢innosti.

Jednani a spoluprace s neziskovymi organizacemi

Tato Cast kodexu fesi zejména problematiku mozného zapojovani pracovnikd do

neziskovych organizaci spojenych s ochranou pfirody a krajiny. V takovém piipad¢ je nut-
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né, aby zameéstnanec oddélil pracovni ¢innost od soukromé a nekonfrontoval tak své aktivi-
ty a nazory s odlisnym prostiedim. Hovofi se zde také o obecném ochotném a slusném
pristupu k neziskovym organizacim bez ohledu na to, zda zastavaji roli spolupracovnikli

nebo vyzyvatelt.

Zneuziti Gredniho postaveni

Posledni kapitola pojednava o oddélovani profesniho a soukromého zivota, kde by
nemélo dochazet ke stietu z4jmil a vyuzivani postaveni nebo informaci pro individualni
potteby, pficemz soukromym zajmem se rozumi zvyhodiovani rodiny, blizkych, ptatel ¢i
jinych tietich stran. Déle se hovoti o duvérnosti informaci a pracovnich vykoni, jejichz
obsah je pristupny vefejnosti jen v daném rozsahu piislusného zdkona. Pokud pracovnik
poskytuje dostupné a mozné informace, mél by je predavat ve srozumitelné, nezkreslené a
pravdivé podobé. Ve vefejném zastupovani by mél zaméstnanec Spravy vzdy zastupovat

z4jmi AOPK CR.
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13 SHRNUTI PRAKTICKE CASTI

Vysledkem vyzkumu je komplexni pohled na stavajici organiza¢ni kulturu, jeji sil-
né hodnoty a naopak prvky, kterym je zapotiebi se vice vénovat a s ohledem na n¢€ prova-

dét i samotnou zménu kultury.
13.1 Silné prvky organizaé¢ni kultury

Zplnomocnéni

Pracovnici maji dostatecny prostor pro zodpovédnost, napliiovani pracovnich ¢in-
nosti a jsou si védomi svych schopnosti. Mohou se tak citit svobodni ve svych rozhodnu-
tich a neexistuje zde pfili§ pochybnosti o vlastnich osobnich kvalitdch. Pro zddouci pra-

covni vykon je tento vysledek kvalitnim ukazatelem.

Rozvoj schopnosti

Dle vypovédi si zaméstnanci mysli, Ze jim jsou v dostatecném mnozstvi poskytova-
ny moznosti pro profesionalni sebezdokonalovani, napt. za pomoci seminatii, workshopi a
Skoleni. Stejné€ jako v pfedchozim indexu 1 tento naznacuje, Ze pracovnici jsou spokojeni
s hlavnimi hodnotami, které se tykaji pracovni napln¢ a ¢innosti. Angazovanost pracovnikl

je veelku vysoka a splituje tak jednu z podstatnych ¢asti organizaéni kultury.

StéZejni hodnoty

Zakladni hodnotou Spravy je ochrana zivotniho prostiedi, tedy atribut, od kterého
se odviji veSkera pracovni naplit. Proto je velmi uspokojive, ze vétSina zaméstnancli ma
shodné vnimani této stézejni hodnoty. V kombinaci s predeslymi dvéma ukazateli se tak
jedna o kvalitni zndmku toho, Ze zékladni kameny Spravy a jeji organizacni kultury jsou

dobfe postaveny a nastaveny.

Strategicky smér a zamér

Zameéstnanci velmi kladné ohodnotili 1 strategicky smér organizace. Je tomu piede-

wevr

vvvvv
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Cile a zaméry

Co se tyce kratkodobych cild, byly i u tohoto indexu zaznamenany velmi dobré vy-
sledky. Naznacuji, ze zaméstnanci si jsou védomi ucelu svych pracovnich vykond, vi,

s jakym zamérem jsou provadény, a diky tomu je podporovana jejich dalsi ¢innost.
13.2 Slabé prvky organizac¢ni kultury

Tymova spoluprace

Kazdy zamé&stnanec ma sice definované své specifické pracovni ¢innosti, pfesto je
nutné, aby v nékterych situacich a v ramci nékterych projektti spolupracovali a byli si na-
pomocni. Tymova spoluprace nepiinési jen efektivni pracovni vykony, ale sekundarn¢ do-
kaze budovat 1 uz$i vztahy mezi zaméstnanci, vzdjemnou divéru, spolecné predstavy a
celkové pfijemnou atmosféru na pracovisti. Pravé tento element byl pracovniky oznacen za
neplnohodnotny, cozZ je jasna vypoveéd jejich nespokojenosti s aktualnim stavem. Proto je

nutné se tomu bodu vénovat, rozvijet jej a prispét k jeho vylepseni.

Souhlas

Podpora ze strany kolegh ¢i moZnost prezentovat své piedstavy a nazory
s o¢ekavanim interakce a shody pfi feSeni problémi jsou mezi pracovniky vnimany jako
velmi slabé. Vzhledem K tomu, Ze zamé&stnanci Spravy jsou Casto nuceni spolu kooperovat
a jsou v nékterych rozhodnutich na sobé zavisli, je tato hodnota potiebnym a vysoce dtle-
zitym prvkem. Tento vysledek si troufdm pojmenovat jako jeden z nejpodstatnéjSich krizo-
vych bodil stavajici organizacni kultury, kviili kterému je nutné a nevyhnutelné potfebné
zapocat kroky ke zméné. Bez pocitu podpory a souhlasu totiz mize dochazet k utlumeni
motivace pracovnikil, snizovani jejich vykonnosti a neposledné i k osobnim konfliktlim,

coz je naprosto nezadouci jev na jakémbkoli pracovisti.

Koordinace a integrace

Jako jedny z dalSich nedostate¢né naplinovanych hodnot byly oznac¢eny koordinace
a integrace. Jak jiz bylo feceno, tento bod v sob¢ zahrnuje kombinaci tymové spoluprace a
souhlasu, proto nebyl tento vysledek neocekavany. Jakmile se posili pfitomnost danych

dvou elementti, mélo by se automaticky zménit i vnimani koordinace a integrace.
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Soustiredéni na zakaznika

Vzhledem ktomu, Zze zakladni napln Spravy je soustiedéna vice na zajiStovani
ochrany pfirody a samotny styk s obCany zastupuje jen malou ¢ast, je logické, ze tento
element ve vyzkumu dopadl s danym vysledkem. Sprava ma navic omezené moznosti, co
se ty¢e chovani viici obanim (uzivatelim jejich sluzeb), proto se jim prakticky ani nemii-
ze vénovat v takovém rozsahu jako je tomu v komerénim prostredi. Z tohoto hlediska je
nemozné tento fakt zménit a jakkoli se na néj upinat pii zméné organizacni kultury. Vni-
mani dulezitosti je vzhledem k vySe zminénym poznamkam nezménitelné, a proto by sna-

hy o jeho upravu byly zbyte¢né a neefektivni.

Organizac¢ni uceni

Adaptabilita jako zastieSujici element byla celkové oproti jinym castem DOCSu
ohodnocena spiSe nesouhlasnymi vypovéd'mi. Tento stav je dan charakterem a formou
Spravy, ktera jako instituce statniho sektoru ma sva omezeni a specifika. Proto i samotné
indexy organiza¢ni uceni spolu se soustfedénim na zakaznika a ¢aste¢né i s vytvafenim
zmén byly odkdzany k danym vysledkim. Moznosti Spravy k ¢astym inovacim, flexibilité
vici zmeénam ve vnéj$im prostredi ¢i ke kvalitn&jsimu pfistupu k obcanlim jsou limitovany,
proto stejné jako u predchazejiciho indexu neexistuje pfili§ mnoho zptsobu, jak tyto hod-
noty posilit. Dalo by se opét narazit na problém, Ze i1 pfes snahu o zménu by pozitivni vy-

sledky byly minimalni a i€¢innost zanedbatelna.

Vize

SpiSe nez nesouhlasnymi odpovéd'mi se tento index vyznacuje neutralnimi vypo-
véd’'mi, coZz miize svédcCit o nejasném chapani vize Spravy. Opacné vysledky byly zazna-
menany u vedouciho, ktery ma o sméru organizace jasno, ale ziejmé jej nedokaze dosta-
tecné predavat dale mezi své podiizené. Ve vizi se setkavaji celkové vsechny mozné hod-
noty a artefakty organizacni kultury, proto by se v jejim dal$im vniméani mé&ly projevit ves-
keré zmény. Zarovein je ale vhodné, aby sdm vedouci umél prezentovat své piedstavy a

pomoci zameéstnanciim ztotoznit se S organizaci, jejimi hodnotami i vizi.

13.3 Jiné prvky organizac¢ni kultury

Pti zkoumani vlivu doby stravené na Spravé na odliSnost ve vypovédich byla u za-

meéstnanci, ktefi na Spraveé pracuji nejkratsi dobu, vykazovana vyrazna prevaha neutral-
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nich odpovédi. Tento vysledek svéd¢i o tom, Ze takovi pracovnici nejsou do této doby pfi-
li§ totoznéni se Spravou, jejimi hodnotami a piedstavami. Opét se zde tedy nachézi prostor
pro mozné kroky k vylepSeni tohoto stavu a pomoct tak novym zaméstnancum K rychlé

adaptaci.
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1. PROJEKTOVA CAST
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14 NAVRHY KROKU K RESENI ZMENY

Nasledujici navrhy feSeni vychazeji z oblasti, které byly v pfedeslé kapitole identi-

fikovany jako kritické. Témi jsou:

e Nizka vziajemna podpora a souhlas
e Nedostatec¢na tymova spoluprace
e Nejasna vize

e Pomalejsi adaptace novych pracovnikil

Zmeéna organizacni kultury je systematicky proces, kde je nutné nasledovat 3 hlavni
faze, a to rozmrazeni, zménu a zamrazeni nové kultury. Bez prvni i posledni faze by se tak
jednalo o nekompletni postup, béhem kterého by sami zaméstnanci nemuseli chapat danou
zménu a nasledné si ji i pfisvojit. Krom¢ samotné zmény a vyzdvihovani problematickych
oblasti a aspektli stavajici organiza¢ni kultury je vhodné simultanné posilovat ty elementy,
které uvnitf organizace doposud spravné funguji a které i sami pracovnici vnimaji jako
uspokojivé a existujici ve své strukture.

Navrh zmény se bude zamé&fovat na nékolik hlavnich oblasti, kde pravé jejich pod-
pora, posileni ¢i tprava by mély pfispét k docileni pevnéjsich a silnéjSich hodnot. Vyuzi-
tim a zaméfenim se na nasledujici prostfedky by se mély eliminovat kritické body popsané
vyse:

Komunikace

e Tymova spolupréace
e Motivace
e Adaptace novych pracovniki

e Konkretizace etického kodexu

14.1 Rozmrazeni

Prvotnim a naprosto nezbytnym krokem pii snaze pozménit vnitini organizaéni kul-
turu je identifikace problém, kterd jiz byla v této praci zahéjena. U toho to ale nekonci. Je
nutné, aby tyto problémy neztistaly pouze V psané ¢i vyi¢ené formée, ale aby byly vnimany

vSemi pracovniky jako realné a zadajici Si zménu. Jejich existenci si je vétSina zaméstnan-
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cu jist¢ védoma, ale mohou je brat jako jiz vzitou a pfirozenou soucast své organizacni a
celkové vnitini struktury, aniz by sami v sob¢ citili jakoukoli iniciativu k vytvoteni opti-
malné&jsiho stavu. Na problémy nelze pouze jednou ukazat, ale je nutné na né systematicky
upozoriiovat prubézné a v myslich pracovniku tak vytvofit piesvédceni, Ze takovym situa-
cim je zapottebi Celit. Je nutné momentélni stav zpochybnit a ukazat tak jeho slabiny a

nevyhody pro dalsi fungovani organizace.
Hodnoceni zaméstnancu

K vyjasnéni a definici problému ve stavajici organizacni kultufe je mozné pouzit
hodnoceni jednotlivych zaméstnancii i celkovych aktivit zaroven. Vedouci Spravy by se
nem¢l bat vyjadrit se ke kazdému pracovnikovi individudlné, vyzdvihnout uspokojivé
aspekty jeho chovéni a prace a poukazat i na ty, které mohou tvofit prekazku pro rozvoj
vnitini kultury. Nésledné by se toto hodnoceni mélo aplikovat i na kolektiv jako celek. Jak
jiz bylo naznaceno, evaluace by se neméla tykat pouze kvality odvadéné prace, ale prede-
v§im vztahll na pracovisti, odpovédnosti k pracovnim ¢innostem ¢i loajality vi¢i instituci
jako celku. Stejny princip by mél byt vyuZzit i smérem od pracovnikli k vedoucimu. Vy-
sledkem by méla byt identifikace individualnich i kolektivnich pfekazek pro implementaci
spravné organizacni kultury. Tim, Ze postup bude od prvopocatku prezentovan jako pro-
sttedek pro uvédoméni si vnitfnich chyb, by méli zaméstnanci vnimat, ze dochazi

k zpochybnéni stavajici situace na pracovisti.

Komunikace mezi pracovniky a vedoucim je v tomto pfipadé elementarni Castici,
bez které by nemuselo byt uvédoméni si problému dostateéné jasné. M¢lo by se jednat o
komunikaci intenzivni, vicesmérnou, stru¢nou, ale pfesto vystiznou. Cely proces by mél
probéhnout v co nejkrat§im mozném intervalu, ovS§em ne na ukor kvality obsahu a vystupu.
Pti dlouhé a naro¢né identifikaci by mohlo dojit k znechuceni vSech zaméstnanct Spravy a
tim padem i nevoli pokraCovat dalSimi kroky ke zmén¢ organizacni kultury. Vzhledem
K tomu, Ze pracovnici Spravy jsou ¢asové€ i pracovné velmi vytizeni, tento dopad by pak

mohl byt dvojnéasobny.

V piipadé, Ze by sam vedouci nebo zaméstnanci Spravy citili, Ze kritika a vytyco-
vani problému ze strany svych kolegi by mohly plisobit obtize a byt vnimany zaintereso-
vané, je mozné si na tento proces prizvat externiho konzultanta, experta ze specializova-
nych agentur, které takové 1 piibuzné sluzby nabizeji. Pfipadné kritické projevy z jeho ust

by mohly byt pracovniky brany jako vice objektivni, profesionalni a plnohodnotné.
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Jinou moznou piekdzkou faze rozmrazovani je i vznikajici nejistota a izkost na
pracovisti. ,,Uvnitf organizace se spekuluje, co se bude dit, sbiraji se klepy a vytvareji se
famy tykajici se podstaty a rozsahu zmén.*“ (Lukasova, 2010, s. 181) Tento jev je nutné
odstrafovat neustalym zdlraziiovanim pfinosu zmeény, jeji nutnosti pro lepsi chod Spravy a

upevilovani vztahii mezi vlastnimi zaméstnanci i vii¢i organizaci celkove.

14.2 Zména

Komunikace

Kli¢ovym faktorem k vyfeseni nékterych zabran k nastartovani vhodné organizaéni
kultury je komunikace. Jedna se o prvek, ktery je spole¢ny jak pro vylepSeni tymové spo-
luprace, tak 1 k definici jasné vize ¢i vytvofeni lepSich podminek pro vzdjemnou podporu a
souhlasna rozhodnuti. Zaméstnanci Spravy musi umét mezi sebou i se tfetimi stranami
jasné, efektivné a t¢elové komunikovat. Pokud tomu tak neni, jedna se o zadvazny problém.
Bez spravné¢ komunikace se nedaji v nékterych ptipadech vykonéavat pracovni Cinnosti,
natoz budovat nova organizac¢ni kultura. V tomto pfipadé¢ je myslena komunikace ve smys-
lu prezentace problému a FeSeni nutnych a podstatnych situaci. Komunikace z pohledu

budovani vztahil a divéry je vice popsana v dal$im nasledujicim bodé Tymova spoluprace.

Momentalné komunikace pracovnikd probiha skrze osobni kontakt a porady, kona-
né jednou mésicné. K dispozici je 1 informacni systém, ktery slouzi ale primarné pro sdile-

ni pracovnich aktivit a projekt.

Pro prezentaci problémt, at’ uz jednotkovych nebo celkové kritickych aspekti or-
ganizacni kultury, je vhodné vyuzit pravidelnych porad. Nyni se takové konaji jednou me-
sicn€ za Ucelem oznameni stavu novych ¢i probihajicich projektli, novinek z oboru a ¢in-
nosti, které je zapotiebi aktualn€ provést nebo které zaméstnance v dohledné dobé& cekayji.
Navrhuji kazdy mésic konat specialni poradu, ktera by bézna témata odsunula stranou a
vénovala se Cist¢ jen vztahlim na pracovisti, momentalnim problémim a navrhiim jejich
feSeni. Je samoziejmé, Ze vétSina témat bude n&jakym zpisobem dotéena s pracovnimi
¢innostmi zaméstnancu, je ale zapotiebi podivat se na né z jiného pohledu, tedy vice indi-
vidualizované¢ho a zamétfen¢ho na prekazky ¢i naopak uspéchy k budovani spole¢nych

pfedstav, hodnot a norem. Potfebnym elementem pfti takové poradé je pfitomnost modera-
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tora, jenz by dokazal dobfe identifikovat problémy, vést ostatni k jejich objasnéni ¢i vyre-
Seni a tidit celkovou komunikaci tak, aby nedochéazelo k emotivnim a osobnim konfliktim,
nybrz konstruktivnimu hovoru s redlnym a zadoucim vychodiskem. Takovou osobou muze

byt kdokoli ze zaméstnancu, kdo citi schopnosti k vykonu této role, ¢i externi profesional.

Je mozné, Ze beéhem procest posilovani organizacni kultury a zdlraznovani potieby
komunikace narazi zaméstnanci na piekazku v podobé revoltujiciho pracovnika ¢i piimo
skupiny vice osob. V takovém ptipad¢ hrozi, Ze proces zmény by mohl byt zpomalen,
zkomplikovan ¢i dokonce uplné zni¢en. Jednim z radikalngjSich feSeni jak tomuto stavu
predejit je nahrazeni pracovnik, ktefi se nechtéji se zménou ztotoznit a cilené ji degraduyji,
za zaméstnance nové. Vzhledem k vysoké oborové a profesionalni specializaci pracovnikl
hnutelny. Pfi piehlizeni a strachu z takové situace by mohlo dochazet k neustalym a védo-
mym revoltdm proti nastavenym novym hodnotam, ¢imz by se mohla podkopavat celkove
potieba nové organizacni kultury, v horsi situaci i samotni pracovnici nebo vedouci Spra-

vy. Takovy stav je pak jen krok od vyskytu castych konfliktii a neptatelského prostiedi.

Spravna komunikace je klicovym faktorem i pro nastaveni a objasnéni celkové vize
Spravy. Jak vyplynulo z vyzkumu, zatimco vedouci Spravy si je této vidiny naprosto vé-
toho, Ze nejsou schopni sami identifikovat vizi Spravy. Pro tento ptipad navrhuji vedouci-
mu Spravy, aby definoval zdsadni a podstatné body, které dle n€j dokézou nastinit cestu
Spravy do budoucna a prevedl je na redlné aktivity, projekty a pracovni ¢innosti. Ty by
mély byt prezentovany jako stéZejni, at’ uZ na poradach, nasténce ¢i skrze informacni sys-
tém, a udavat tak smér, kterym Sprava jde. Konkrétné se jedna naptiklad o projekt Life,
kvili kterému byli pfijati novi zaméstnanci a ktery diky svému evropskému charakteru
hraje vyznamnou roli pro celou Spravu a ochranu Zivotniho prostiedi na uzemi Ceského
sttedohofi obecné. Dalsi projekty a ¢innosti musi byt vybrany s ohledem na to, zda plni
predstavu o hlavni vizi a zda urcuji zpusob, jakého by se Sprava méla drzet. Splnéni dil-
¢ich ¢asti projekti nebo jejich kompletni realizace by mély byt vetejné vyzdvihovany, na-
ptiklad na poradach ¢i na nasténce. Pracovnici by si tak nepfimo uvédomili, jaké hodnoty
sam vedouci vyznava a jaké aktivity jsou brany jako spravné vystihujici a napliujici vizi

Spravy.
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Kromé¢ velkych projektti by neméli vedouci odd¢leni i vedouci Spravy zapomenout
chvalit i mens$i Gspesné Cinnosti, protoze ne kazdy pracovnik ma moznost podilet se na
vyznamnéjSich kauzach, at’ uz kvili jinému profesnimu zaméieni nebo prozatimni nedosta-
tetné kompetenci. Pokud by byli opomijeni ostatni zaméstnanci, mohlo by dojit
k nezadoucimu efektu v podobé demotivace nékterych jedinci a nasledné i $patného odve-

deni pracovnich povinnosti.
Tymova spoluprace

S vySe zminovanou problematikou komunikace tzce souvisi 1 tymovy duch. Sami
zameéstnanci Spravy vypovedéli, ze prave tato oblast jevi vyrazné projevy nesouladu a ne-
vyhovuji formy, proto by se faze zmény méla zna¢né vénovat i tomuto problému. Pokud se
posili vzajemna divéra v sebe samé i praci ostatnich kolegti, zaroven se tim zpevni vztahy
na pracovisti, coZ by ve vysledku mélo dopad i na samotnou vykonnost Spravy.

Jednim ze zpisobi jak dosdhnout viry v tymovou spolupraci jsou riizna skoleni a
kurzy k rozvoji soft skills (komunikace, tymové spoluprace a asertivity). Narazime ale na
problém finan¢niho pokryti takovych aktivit, ktery se miize stat vyznamnou piekazkou.
V ramci EU je mozné zadat o dotace z opera¢niho programu Lidské zdroje a zamé&stnanost.
Ptimo pro Spravu by byla vhodna tzv. prioritni osa Vefejna sprava a vetejné sluzby, ktera
je zamétena napf. na vzdélavani pracovnikd, aplikaci modernich postupt ke zvySeni vy-
konnosti a kvality ¢i celkové zefektivnéni personalistiky, tedy oblastmi, jez kooperuji S
aktualnim stavem Spravy. (Evropsky socialni fond v CR, 2008) Ziskavani grantu je zdlou-
havy a naro¢ny proces, ktery si zdda vyc€lenéni samostatné energie a €asu pro jeho vyfizeni.
S jeho pribéhem a castec¢né i realizaci jsou vSak schopny pomoct riizné poradenské agen-
tury. Na zvazeni je i zadost o dotaci nejen za Spravu, ale za celkovou AOPK CR, kde by
mozné finance mohly byt rozprostieny i do ostatnich Sprav a proces ziskavani dotace by
byl administrativné pfenesen na vyssi organ. Otazkou jsou ¢asové moznosti, lidska kapaci-

ta na tuto aktivitu a ochota zapojit se.

Sprava jiz v minulosti vyuzila nékterych kurzi a workshopti, primarné zamétenych
na komunikaci, které¢ ale dle vysledkit DOCSu 1 vypovédi pracovnikii nemély pozadovany
a predpokladany efekt. Vneseni ziskanych zkuSenosti a znalosti do redlné¢ho prostiedi je
naroné a potiebuje intenzivni uvédomovani si jiného zptisobu chovani, tedy takového,
ktery miiZze z po€atku pusobit nepfirozené a uméle. Pravé zde nastava bod, kvili kterému

byvaji proslé kurzy bez naslednych vyhovujicich vysledka. Kvuli témto faktortim doporu-
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¢uji, aby po kurzu probihala pravidelna sezeni pracovnikil, béhem kterych by mélo docha-
zet k sebereflexi a opétovnému vyzdvihovani bodi naucenych béhem Skoleni. K témto
sezenim by bylo vhodné ptizvat i lektora z danych kurzi, ktery by rozhovor nejen modero-
val, ale dokazal i identifikovat mista, kde 1ze zaznamenat slabiny, a pfipominal pravidla

spravného fungovani naucenych znalosti.

Kromé¢ systematickych a hutné efektivnich ¢innosti je mozné vyuzit i teambuildin-
govych aktivit, které jsou oproti vySe zminiovanym kurziim zaméfeny vice na stmelovani,
budovani duvéry a blizSich vztahli mezi pracovniky. Co na Spravé chybi, je vyuzivani
drobnych piilezitosti nad ramec pracovnich povinnosti ke spole¢nému setkéni. Jedna se
napiiklad o narozeniny, data vztahujici se k historii Spravy ¢i uspéchy kolem vyznamnych
projektd. Je mozné také vyuzit spole€ného tématu a hodnoty, Zivotniho prostfedi, a potadat
pravidelné spoleéné, zabavné nauéné vylety, at’ jiz po Ceském stiedohoii nebo jinych kra-
jinach. VSechny tyto i jiné situace jsou moznosti jak do Cisté¢ pracovniho a stereotypniho
prostiedi pfinést spole¢ny a intimni prvek, sjednotit hodnoty, ztotoznit se se Spravou ¢i
budovat vzpominky, ze kterych se posléze mohou stat korporatni historky s vlastnimi hrdi-
ny. Dalsi vyhodou téchto aktivit je i jejich finan¢ni a ¢asova nenaroc¢nost, coz je v piipadé
Spravy a jejiho omezeného rozpoctu vyznamny faktor. Navic zaméstnanci nebudou mit své
prostiedi spojené jen s pracovnimi ¢innostmi, ale 1 s 0S0bnimi vzpominkami spolecenského

a zabavného charakteru.

V ramci stmeleni tymu a §ifeni jasné organiza¢ni kultury je vhodné také samostatné
personalisticky zaskolit jednotlivé vedouci oddéleni spole¢né s vedoucim celé Spravy. Or-
ganizacni struktura neobsahuje jedince zodpovédného za persondlni management, proto
prave tyto osoby jej musi nahradit. Vedouci jsou navic nositeli hodnot, které by méli umét
predavat a korigovat jejich smér. Jedna se o intenzivnéjsi kurzy, provadéné specializova-
nou poradenskou firmou, kde by byli vedouci informovani o tom jak komunikovat se svy-
mi podfizenymi, jakou formou co nejlépe prezentovat zadouci chovani a normy, zvladat
krizové situace uvnité Spravy a jak co nejrychleji a nejefektivnéji vnést do povédomi a
nasledné i podvédomi zaméstnancti hodnoty organizaéni kultury. Ugastnici jsou skrze
pfednasky, koucovani, manazerské hry ¢i videoanalyzy sezndmeni s personalistickymi
praktikami a je jim poskytnuta poradenska ¢innost k vyfeSeni konkrétni situace v dané or-
ganizaci. Vedouci slouZi jako pfirozena autorita a vzor, pokud by tedy oni sami nevnimali
zménu kultury jako pfinosnou a nutnou a nechovali se zpiisobem tomu vyhovujicim, im-

plementace nové organizac¢ni kultury do struktury Spravy by tak neméla kyzeny vysledek.
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V ramci Skoleni v oblasti personalistiky, kou¢ovani a manazerskych technik se na-
bizi kurzy specialné ur¢ené pro pracovniky statni spravy. Jejich obsah bere v potaz specifi-
ka vetejné sféry, ktera jsou v piipadé Spravy intenzivni, proto bych doporucovala vyuzit
prave jich. Vétsina kurzt predpoklada s Casovou ndrocnosti 2 dnt a jejich napln se tyka
téchto témat - fizeni a vedeni zaméstnancti, dosahovani cild, fizeni kvality, hodnoceni za-
méstnancti, motivace, koucovani, rozvoj zaméstnancti, jednani s obtiznymi pracovniky,
atd. Skoleni by se méli z&astnit viichni vedouci, tedy nejen RNDr. Jaroslav Obermajer,

ale 1 dalsi 2 vedouci jednotlivych useki.

Pokud vedeni i sami pracovnici uvazi, ze podobné kurzy by byly vhodné pro
vSechny bez ohledu na jejich profesionalni postaveni, je mozné vyuzit teambuildingovych
kurzd, kde se za pomoci komunika¢nich a koordinaénich her ¢i modelovych situaci dosa-
huje vzajemné spoluprace. Ne vSichni pracovnici mohou byt béhem procesu zmény orga-
nizacni kultury ve stejné fazi — néktefi si teprve uvédomuji jeji potiebu, jini ji jiz ptijimaji
V nové podobé¢, nékteti uz s ni mohou byt naplno ztotoznéni. Pravé teambuildingové aktivi-
ty jsou vhodné v tom, ze smazavaji rozdily mezi t€mito stavy jednotlivych pracovnikd.
Nejen Ze totiz dokézou nastinit nutnost pfitomnosti nové kultury, ale zarovei ji i budovat a
prinaset vlastni osobni spokojenost. Nevyhodou a vyznamnym limitem hromadnych kurzii
tymové spoluprace je vSak pii Gcasti vSech zaméstnancti jejich vysoka cena, ktera se opét
po zpramérovani nabidek pohybuje okolo 6 000 K¢ na osobu. Pfi poctu 22 zaméstnancii se
dostavame k ¢astce, kterd neni Spravou realizovatelnd (pocitano s variantou bez ziskani
dotace z OP Lidské zdroje a zamé&stnanost). Je nutné dodat, ze v ptipadé vybranych kurzt
nehovofime o zazitkovych teambuildingovych aktivitach, ale o kurzech komunikace, aser-
tivity a tymové spoluprace, které jsou svym obsahem mnohem naro¢néjsi nez prvni zmi-

novaneé.

Co se tyce individualnich lekci a pfitomnosti experta pfimo na pracovisti, ve vetsi-
n¢ piipadi funguje systém platby za hodinu, kterou lektor stravi mezi pracovniky. Tato
Castka se po zprimérovani dostupnych kurzi pohybuje mezi 600 — 1000 K¢/hod vcetné

DPH.
Adaptace pracovnika

Podle vyzkumu bylo patrné, Ze novi zaméstnanci maji nejasnou piedstavu o nékte-

rych zasadnich elementech organizaéni kultury jako je vize a poslani Spravy ¢i jeji stézejni
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hodnoty. Pro tento ptipad by bylo vhodné definovat pro nové ptichozi pracovniky rtizné
nastroje, které by jim pomohly Iépe a rychleji se ztotoznit s kulturou a celkovou identitou
Spravy. Zakladnim a pro ob¢ strany nejjednodussim z nich je manudl zaméstnance. Jedna
se o dokument, ktery zaméstnanci poskytuje podstatné informace o organizaci, jeji struktu-
e, fungovani, hodnotach a filozofii. Doporuc¢ovanym obsahem je i historie dané organiza-
ce, jeji klicové a zasadni momenty, projekty a uspéchy ¢i zakladni informace o ostatnich
pracovnicich. Informace by mély byt usporadany tak, aby jednoduchou a atraktivni formou
pomohly piichozimu zaméstnanci se co nejrychleji zorientovat vV novém pracovnim pro-

stiedi.

Navrhovanou aktivitou pro snazsi adaptaci nového pracovnika je i rychlé kolecko
mezi ostatnimi oddélenimi a zaméstnanci. V piipadé Spravy by se mélo jednat spiSe o
kratkodobé pozorovéni, kde by byl pracovnik struéné sezndmen s ¢innostmi ostatnich ko-
legti, principy plénovani, vyfizovani a realizaci projekti a pochopil tak komplexné aktivity
Spravy jako instituce. Nepfimo by se tak i mohl seznamit blize se vSemi svymi kolegy,
pochytit atmosféru uvnitf organizace a nevédomé i hodnoty a postoje, které jsou na Spravé

nastaveny.

Pti obecném procesu adaptace nového pracovnika jsou bézné navrhovany i metody
jako je mentorstvi, workshopy ¢1 diskuze. V ptipadé Spravy a jeji pracovni 1 Casové vyti-
Zenosti ani jednu znich ¢i jiné neodporucuji, nebot hrozi, Ze¢ by mohlo dochazet
k vedlej$im ucinkiim. Pracovnici by mohli dané aktivity vii¢i novému zaméstnanci vnimat
jako ztratu ¢asu ¢i nucenou cinnost, ¢imz by mohli potlacit Zadouci prvky kultury a pod

natlakem prezentovat naopak ty nechténé a nezadouci.
Motivace

Doporuc¢ovanym krokem je i1 zjiSténi, jaké motivatory dokaZou na zaméstnance pi-
sobit dostatecn¢ atraktivné, aby to mélo vliv i na samotné vykony v pracovnich ¢innostech,
ve vzajemnych vztazich a celkové kladny a ptivétivy piistup k organizaci. Pomoci motiva-
ce se da snadno dosahnout osvojeni si zdkladnich hodnot organizace a ztotoznéni se
s jejimi cili a zaméry. V ptipadé Spravy, jakozto statni instituce, nelze prili§ hovofit o od-
ménach finan¢niho charakteru, proto je nutné zjistit, jaké jiné materidlni i nemateridlni
odmény by byly pro pracovniky zddané¢ satisfakéni. Navrhovanym zplisobem je prizkum
mezi samotnymi zaméstnanci, nalezeni jednotného prvku a snaha jim tuto odménu co nej-

vice pfiblizit. Dalo by se pfemyslet i 0 individualnich odménéch, pro kazdého zaméstnance
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uzptisobenych na miru a osobni pfani, v ptipadé Spravy ale opét narazime na nedostatek
moznosti pro takovou akci, at’ jiz finan¢nich, ¢asovych nebo organiza¢nich. Varianta vza-

jemné¢ uspokojivého prvku je tak nejjednodussim fesenim.

Mezi nefinancni motivatory miize patfit moc spolurozhodovat, moznost realizace
vlastnich napadii, utuzovani spole¢nych zajmu, spole¢né kulturni akce, pocit uznani a po-
chvaly, profesni rist za pomoci dalsiho studia, implementace nékterych zasad tzv. svobod-
né firmy, a jiné. VéEtsSina z téchto motivatort se v jisté modifikaci projevuje v nékterych

navrhovanych zménach:

e Moc spolurozhodovat a moznost realizace vlastnich napadti v potfadani inter-
nich $kolenich a participaci na definici etického kodexu (viz Udrzovani silnych
stranek stavajici organiza¢ni kultury a Eticky kodex)

e Utuzovani spoleénych zajmu a spole¢né kulturni akce v teambuildingovych ak-
tivitach

e Pocit uznani a pochvaly v komunikaci jako prostiedku pro sblizovani a identi-
fikaci vize Spravy

e Profesni rust v pokracovani ve stavajicich sebevzdélavacich a nové navrhova-
nych internich Skolenich (viz UdrZovani silnych stranek stavajici organizacni

kultury)

Za motivatory mizou byt brany obecné i jakékoli zmény smérem k silngjsi organi-
zaéni kultufe. Oslavy vyznamnych uddlosti Spravy nebo samotnych osob, absolvovani
specializovanych kurzl ¢i spole¢né vylety, at’ uz za ucelem nau¢nym nebo spolecensko-

zadbavnym.

V nékterych piipadech zaméstnanci dokazou ocenit i sebemensi ptiklon k jejich po-
ttebam, touham a pfanim, zvIasté je-li Sit na miru a vychazi z jejich vlastnich ndzort a

hodnot.
Eticky kodex

Sprava podléha etickému kodexu nadiazené organizace AOPK CR, ktery je formu-
lovan spise obecné tak, aby mohl byt aplikovan na vSechny podlé€hajici instituce. Jeho ob-
sah je stru¢ny a svym zpusobem standardizovany, proto bych pro piipad Spravy doporuco-

vala vytvofit dalsi a 1épe vyhovujici situaci uvniti Spravy. Zadouci obsah by se mél ve vét-
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$im rozsahu zabyvat internimi vztahy, pravidly spoluprace mezi pracovniky, chovanim a
zakladnimi hodnotami. Ve vlastni definici nékterych bodu je vSak nutné brat ohled na to,
aby nedochazelo ke striktnim ¢i pfili§ omezujicim limitim, na druhou stranu se musi jednat
0 jasny a piimy popis, ktery nebude nabizet prostor pro moznosti obchdzeni ¢i ignorovani.
Zaroven doporucuji, aby poruseni stanovenych etickych pravidel bylo v rdmci interniho
prostfedi vetejné potrestano a dostateéné prezentovano jako nezddouci a problematické.

Opét je ale nutné najit kompromis mezi odstraSujicim a laxnim zptisobem trestu.

Na vlastni sestavovani doporucuji sezvat pracovniky Spravy 1 nezavislé oso-
by/osobu (opét z profesionalniho prostiedi, tedy z agentury nabizejici specializované kur-
zy). Zaméstnanci maji predstavu o idealnim zptisobu fungovani a v ramci brainstormingu
by tak mohli pfesné a jasné identifikovat body etického kodexu. Navic pokud budou for-
dou se dostavat do rozporu s readlnymi aktivitami Spravy a jejich pracovnikli. Zaméstnanci
navic nabudou dojmu, Ze se spolupodili na definici nové cesty Spravy a Ze to jsou oni, kdo
muzou vykonévat konkrétni zmény. Externi lektor ze specializované agentury bude opét
slouzit jako moderator, ktery ma za kol korigovat proces hrubé definice stanov, a nasled-
n¢ Spraveé vypomuze i s konkrétnim a findlnim znénim vlastniho kodexu. Pfed samotnym
spoleénym sezenim je nutné vyzvat pracovniky k tomu, aby sami navrhli okruhy a jejich
feSeni za pomoci definice pravidel etick¢ho kodexu. Ty by mély byt pfedany vedoucimu
Spravy, jednotlivych usekd 1 nezavislému specialistovi k predbéznému vyhodnoceni.
Nejen Ze to poukdze na kritické body z pohledu zaméstnancti, ale zaroven i nasledné

urychli vlastni proces brainstormingu.

UdrZovani silnych stranek stavajici organizaéni kultury

Kromé vlastni upravy hodnot, které byly dle dotaznikové metody identifikovany
jako slabé, je nutné také zvySovat i dosavadni silné stranky. U nékterych z nich tento pro-
ces ptjde velmi snadno. Jedna se o hodnoty a predstavy, které se tykaji pracovni ¢innosti a
celkového ucelu existence Spravy. Ochrana zivotniho prostfedi je velmi silné a stmelujici
téma a vzhledem k charakteru organizace je jasné, Ze se hlavni pracovni napli a tim padem
1 podstata pfitomnosti Spravy nezméni. V tomto piipadé¢ pouze doporucuji vyzdvihovat
uspésné momenty tykajici se riznych pracovnich aktivit, oslavovat dobie odvedené projek-

ty a vefejn¢ chvalit pracovniky za jejich aktivity.
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Svoji spokojenost vyjadiili zaméstnanci i v oblasti sebevzdélavani a rozvoje, ktera
je podporovana formou tematickych skoleni, seminaitt a workshopt. Jejich pofadani je
podminéno v pievazné vetsing aktivitami vysSich nebo spratelenych instituci, proto jejich
frekvence je v nékterych piipadech neovlivnitelna. Jako dalsi zdroj rozvoje vlastnich zna-
losti a védomosti doporucuji konat i interni Skoleni, vedena vzdy jednim z pracovnikli pro
zbytek zaméstnanct Spravy. Jednalo by se o témata, kterd jsou blizka dané osobé¢ a tykaji
se fungovani a obsahu pracovnich ¢innosti celé Spravy. Zaméstnanci tak dostanou Sanci
jak se intenzivni, osobni a jednoduchou formou seznamit s fakty a informacemi, které se
mohou jich samotnych dotykat. Navic se v rdmci takovych Skoleni budou schazet jako ko-
lektiv, kde navazujeme, az pfesahujeme do oblasti komunikace a tymové spoluprace a po-
silujeme nepiimo i tyto doposavad kritické hodnoty. Mistem kondni by mohly byt vlastni
prostory uréené pro prezentaci pro vetejnost (mistnost s projektorem a kapacitou pro néko-
lik navstévniki, zejména z tad zakladnich a stfednich Skol) nebo terén, pokud by si to téma
Skoleni zadalo. Témata by mohla byt vybirdna samotnymi pracovniky v ramci spolecného
hlasovani, aby vice odpovidala aktualnim pozadavkim pracovnikd a pusobila tak i atrak-
tivn&ji. Pofadani Skoleni tohoto typu je oproti standardnim seminaitm, kvuli kterym musi
zamestnanci cestovat do vzdalenych mist, casové méné ndrocné, navic o to osobitéjsi a

blizsi.

14.3 Zamrazeni

V této fazi by mélo dochazet k prvnim viditelnym vysledkiim a efektim predeslych
zmén. Zameéstnanci by si méli byt jisti ucelem celého procesu, vnimat jej jako pozitivni a

efektivni a pfijimat ho jako pfirozené vyhovujici.

Je zapottebi, aby zddana zména byla dostatecné komunikovéna jako Usp&€Sna. Mély
by byt vyzdvihovany ziskané uspéchy a méla by se srovnavat situace pred procesem zme-
ny a po ni. Diky tomu si sami zaméstnanci uvédomi, jakou cestu prosli, jaké piinosy méla
a jak se zlepsil stav uvniti organizace 1 navenek. Doporucuji proto uspotadat spolecné se-
zeni, poradu, na které by zaméstnanci zesumirovali v§echny provedené ¢innosti. Zjistilo by
se tak, zda by zpétné nékteré z nich upravili a dali jim jinou podobu, zda jsou spokojeni

s aktualnim stavem kultury a zda sami citi zlepSeni svych vlastnich i celkovych vykond.

Poté by bylo vhodné si dané vyroky potvrdit za pomoci strukturovaného dotazniku,
opct v podobé Denison Organizational Culture Survey. Vysledky se pak daji srovnavat

S témi, které jsou prezentovany v této praci, ¢imz by mélo byt definitivné odhaleno, jestli
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se organizacni kultura a jeji vniméani zaméstnanci zménily, zda byly vylepSeny oblasti,
které byly na zacatku definovany jako problematické, a zda je aktudlni situace vyhovujici.
Pokud by nebyly, bylo by nutné vratit se o nékteré¢ kroky nazpét, znovu si pojmenovat Kri-
tické body a zam¢éfit se na jejich vylepSeni a rozvoj. Idedlnim stavem je zvySeni kladnych
vypoveédi u vSech zkoumanych indext, a to takovym zptisobem, aby pievySovaly dosavad-
ni vysledky. Cim vysiiho skére bude dosaZeno, o to lepsi ukazatele silné organizaéni kul-
tury se jedna. Pokud bychom aktudlni stav nanesli do grafické podoby DOCS metody, mél

by rozdil vypadat naptiklad nasledovné:

External Focus

’lng

g
S

Flexible

Cerna procenta - organizaéni kultura
Spravy po zméné

Internal Focus

Obrazek 9 — Stavajici a pfedpokladany stav organizaéni kultury Spravy (zdroj: vlastni)

U nekterych indext 1ze po spravné odvedené zmeéné zaznamenat vyrazné rozdily,
jiné s ohledem na sviij charakter a vztah k specifikiim Spravy jako statni instituce budou

vykazovat jiz mensi rozdily.

Nejvyssi vysledky, tedy pocet souhlasnych odpovédi, 1ze ocekavat u indext, které
jsou v dobré kvalité nastaveny ve stavajici organiza¢ni kultufe — strategicky smér a zamér,
cile a zdméry, stézejni hodnoty a zplnomocnéni. Tyto hodnoty jsou jiz nyni dostatecné

zakofenény ve struktuie Spravy a myslich pracovnikl a s podporou zmény a upravy orga-
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nizacni kultury by se mélo jejich vnimani jen posilit. Vysoké procento ocekavanych a za-
doucich kladnych vypovédi by se mélo projevit i v indexu vize, ktery byl nyni identifiko-
van jen necelou tfetinou pracovnikt. Pravé budovani jasné piedstavy o Spravé do budouc-
na je pojmem, ktery se prolina i do jinych hodnot organiza¢ni kultury a naopak veskeré

dalsi indexy (tedy hodnoty) se v urcité podob¢ potkavaji prave ve vizi.

Podstatné nizsi vysledky lze pfedpokladat u adaptability a jejich indext, které svoji
strukturou pfili§ nenavazuji na charakter, specifika a omezeni instituci statni spravy. Pod-
minky a zmény vnéjSiho prostiedi nemaji na Spravu piiliSny vliv, nepocitaje legislativni
upravy. Stejné tak jejim hlavnim cilem neni uspokojovat potieby spotiebitelt, ale zabezpe-
¢ovat ochranu zivotniho prostfedi, ve které¢ se prvek zakaznika téméf ztraci a je vniman
pouze V podob¢ obcana a reguldtorii jeho ¢innosti. Pokud tyto indexy budou po zméné
prokazovat vysledky nad 50%, bude se jednat o maximum, jakého je mozné kdy dosah-

nout, bez ohledu na sebelepsi kroky ve snaze posilit stavajici organiza¢ni kulturu.

Mezi indexy jako je koordinace a integrace, souhlas a tymova spoluprace existuji
navaznosti a propojenosti, proto je mozné, ze jakékoli zlepseni v jednom indexu se promit-
ne 1 do indexu druhého ¢i tietiho. Vzhledem k dosavadnimu nizkému vysledku souhlasu a
koordinace a integrace nelze ocekdvat vylepSeni dosahujiciho zavratné vysokych Ccisel,
ackoli by se jednalo o idedlni a zadouci jev. Kladné vypovédi pracovnikli ve vice jak 50%
vSech respondenti je proto i tak mozné vnimat jako uspéch a disledek spravné provedené
zmeény organizacni kultury. Podobné Ize uvazovat i o tymové spoluprici, jez je ovSem vy-
razné vice ovlivnéna lidskym faktorem, diivérou a osobnimi vztahy. Pravé tyto faktory
vyzaduji oproti nékterym indexiim a hodnotam vice Casu, pozornosti a prace, jelikoz jejich
rozvoj je siln€ zavisly na vlastnich jedincich, lidské interakci a osobni ochoté byt témto

vy$§im a prevazné lidskym hodnotam ptistupni.

Jako dal$i podpurny zdroj zjisténi stavu organizacni kultury doporucuji vyuzit i
zhodnoceni vykonl Spravy. Za pomoci pozorovani, analyzy a vlastnich z4Zitkl by vedouci
1 zamé&stnanci méli zjistit, zda se zména organizaéni kultura podepsala i na vykonnosti
Spravy, coz je jeden z hlavnich dtivodd, pro¢ jsou zmény tohoto typu realizovany. Pracov-
ni tkoly a projekty by mély byt zvladany rychleji a efektivnéji, provedeny systematicky a
uspesné a mél by zde figurovat nizky vyskyt chyb ¢i problematickych bodii. Spoluprace a

kooperace mezi tseky i jednotlivci by mély probihat bez zavaznych piekazek, k obou-
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stranné spokojenosti a samoziejme i s vysledkem viici tietim strandm, tedy ob¢anim a par-

ticipujicim se institucim.
14.4 Shrnuti

Nasledujici kapitola se snazi stru¢nym a piehlednym zptisobem shrnout navrhovana
feSeni projektové Casti. Jednotlivé cile (tedy oblasti, jejichz zména je potiebna pro dosazeni
zadouci organizac¢ni kultury) jsou nasledné blize specifikovany charakteristikami jako ci-
lova skupina, feseni daného cile, jeho realizace, harmonogram udalosti, rozpocet a nakonec
zpétna vazba, jez poukazuje na to, jakym zplisobem by se spInéni cile mélo uvniti organi-
zace projevit. Harmonogram aktivit je zpodobnén ve 12 mésicich, avSak je mozné, Ze cel-
kovy proces zmény organizacni kultury miize trvat dobu krat$i ¢i naopak delsi. Proces
zmény doporucuji zacit v zafi tohoto roku, tedy po letnich mésicich, kdy je zvySena nepfii-
tomnost zaméstnanct kvili dovolené a dntim volna. Srovnani vysledkt DOCS dotazniku
pred a po zméné doporucuji provadet ve chvili, kdy sam vedouci i ostatni zaméstnanci se

shodnou na tom, Ze pocit'uji vylepSeni atmosféry i vlastnich vykonii.

1) Uvédomeéni si nedostatkii stavajici organiza¢ni kultury Spravy a psychicka p¥ipra-

va na jeji zménu

e Cilova skupina: VSichni zaméstnanci Spravy

e ReSeni: Vzijemné hodnoceni

e Realizace: Usporadani spole¢né diskuze, na které budou mit v§ichni moznost vyja-
diit se k aktudlnimu zptGsobu chovani a chodu Spravy. Nejdifive hodnoti vedouci
Spravy své zaméstnance, a to z pohledu jejich kvalit, které koresponduji s zadouci
organizacni kulturou, a naopak z pohledu jejich slabych stranek, jez je nutné od-
stranit, nebot’ nespadaji do chténych hodnot. Poté hodnoti pracovnici svého vedou-
ciho opét na zakladé stejnych hledisek. Spole¢né si definuji, jaké hodnoty jsou nut-
né a jaké nepiipustné. Pti diskuzi je potiebnd pfitomnost moderatora. Ten muze po-
chéazet z fady vlastnich pracovniki (silna osoba s respektem u vsech kolegii, dobré

evaluacni a analytické schopnosti), nebo se miZe jednat o externiho specialistu.
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e Harmonogram:

Tabulka 23 — Harmonogram 1 (zdroj: vlastni)

09/12 | 10/12 | 11/12 | 12/12 | 01/13 | 02/13 | 03/13 | 04/13 | 05/13 | 06/13 | 07/13 | 08/13

e Rozpocet: V piipad¢ vyuziti externiho specialisty z poradenské a couchingové
agentury se cena pohybuje v rozmezi 600 — 1000 K¢&/hod. Predpokladany rozsah
diskuze jsou 3 — 4 hodiny v zavislosti na prubéhu vlastniho hodnoceni a piistupu
pracovnikil. Celkové ndklady na prvotni fazi rozmrazeni tak mohou oscilovat mezi
1800 — 4000 K¢.

e Zpétna vazba: Ustni potvrzeni potieby nové organizaéni kultury ze strany zamést-

nanci

2) Definice jasné a spole¢né vize

e Cilova skupina: Vedouci Spravy smérem ke svym zaméstnancim

e Reseni: Prezentace podstatnych projektd a udalosti, které koresponduji s piedsta-
vou vedouciho o vizi a sméru Spravy do budoucna.

e Realizace: Zdiraziovani zasadnich projektd na poradach, nasténce a v informac-
nim systému; pochvaly pfi plnéni dil¢ich Cinnosti a Zadoucich pracovnich vykont
zaméstnancl

e Harmonogram:

Tabulka 24 — Harmonogram 2 (zdroj: vlastni)

09/12 | 10/12 | 11/12 | 12/12 | 01/13 | 02/13 | 03/13 | 04/13 | 05/13 | 06/13 | 07/13 | 08/13

¢ Rozpocet: 0
e Zpétna vazba: porovnavani vysledki DOCS dotaznikd pfed a po zméné organi-

zacni kultury, vyrazny nartst souhlasnych odpovédi v indexu vize
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3) Budovani vztaha

e Cilova skupina: VSichni zaméstnanci
e Reseni: Vyuzivani piileZitosti k vzajemnym setkanim
e Realizace:
a) Oslavy narozenin kolegti, pracovnich tspéchu, splnéni ukold u dulezitych pro-
jekti, spolecné tematické vylety
b) Interni Skoleni na spole¢na témata, vzdy vedena jednim ze zaméstnanci

e Harmonogram:

Tabulka 25 — Harmonogram 3 (zdroj: vlastni)

09/12 | 10/12 | 11/12 | 12/12 | 01/13 | 02/13 | 03/13 | 04/13 | 05/13 | 06/13 | 07/13 | 08/13

e Rozpocet:
ada) 0
ad b) Casovy rozsah kazdého $koleni je individualni. V p¥ipadé pribéhu bé-
hem pracovni doby je nutné pocitat ndklady potfebné na pracovni hodinu
kazdého zaméstnance, v pifipadé pribéhu mimo pracovni dobu je vhodné
piislusného skolitele motivovat symbolickou ¢astkou.
e Zpétna vazba: Vylepseni atmosféry na pracovisti; silngjsi a individualni vztahy
mezi pracovniky; pii realizaci druhé faize DOCS dotazniku zvySeni souhlasnych
odpovédi v indexech koordinace a integrace, souhlas, tymova spoluprace a nepfimo

I zpInomocnéni a rozvoj schopnosti.

4) Posilovani personalnich schopnosti vedoucich pracovniku

e Cilova skupina: Vedouci Spravy, 2 vedouci oddéleni

e ReSeni: Specialni kurz, nasledna kontrola a konzultace

e Realizace: Vsichni 3 vedouci pracovnici by se méli zucastnit kurzu manazerskych
dovednosti, zaméfenych na soft skills a vedeni pracovnikii. Kurz by mél byt zamé-
fen na statni sektor, ktery zohlednuje specifika této sféry a ziskané poznatky tak
jsou v realném prostiedi 1épe aplikovatelné a efektivni. Specialista z tohoto kurzu

by m¢l nasledné¢ dochazet do organizace, kde by kontroloval pouziti danych infor-
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maci a rozvoj celé Spravy. Jeho pfitomnost je promitnuta do jiz popsanych i nad-
chazejicich procesti. Kromé moderovani by tak mél i analyzovat stav uvnit Spravy
a nabizet konzultace a rady k jeho vylepSeni.

e Harmonogram kurzu:
Tabulka 26 — Harmonogram 4 (zdroj: vlastni)

09/12 | 10/12 | 11/12 | 12/12 | 01/13 | 02/13 | 03/13 | 04/13 | 05/13 | 06/13 | 07/13 | 08/13

Ucast na kurzu by méla predchéazet prvni fazi rozmrazeni, aby jiz v procesu odha-
lovani nedostatkii byli vedouci pfipraveni a schopni feSit naskytnuté situace.
Vzhledem k tomu, Ze kurz zpravidla vyzaduje 2 dny, je mozné tyto dvé aktivity vy-
konat ve stejném mésici.

e Harmonogram specialisty: Jeho ptitomnost je zapo¢itana v ramci ostatnich proce-
su, avSak je nutné pfipomenout, Ze v piipadé bezproblémové implementace nové
organiza¢ni kultury neni zapotiebi jeho neustala Gcast, a naopak, pii neadekvatni
rychlosti by byla vhodna jeho intenzivni a ¢asta ptitomnost.

e Rozpocet: (zprimérovana nabidka rtiznych agentur)

Tabulka 27 — Kurz manaZerskych dovednosti (zdroj: vlastni)

Kurz Pocet ztuicastnénych Cena/osoba | Cena celkem

Manazerské dovednosti pro pracovniky S e , , 7100 K¢ 21 300 K¢
k

veFejné spravy 3 (vedouci Usekll a vedouci Spravy) (s DPH) (s DPH)

e Zpétna vazba: Rychlé provedeni zmény organizacni kultury; eliminace konflikt-
nich situaci; pii realizaci druhé fdize DOCS dotazniku zvysSeni souhlasnych odpové-

di u vétsiny indexti

5) Posilovani tymové spoluprace

e Cilova skupina: VSichni zaméstnanci

e ReSeni: Teambuildingovy kurz

e Realizace: Udast viech pracovnikii na kurzu rozvijejicim komunikaéni a tymové
schopnosti. Nejednd se tedy o zazitkové aktivity, ale o zamétfeni Se na budovani

davéry, efektivni domluvu a spolecné feseni projekti.
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Harmonogram:
Tabulka 28 — Harmonogram 5 (zdroj: vlastni)

09/12 | 10/12 | 11/12 | 12/12 | 01/13 | 02/13 | 03/13 | 04/13 | 05/13 | 06/13 | 07/13 | 08/13

Rozpocet: Po zprimérovani nabidek dostupnych agentur a jejich kurzl cena takové
aktivity ¢ini 6000 K¢/osobu. Pfi ucasti vSech zaméstnanct, tedy 22 osob, celkové
naklady na teambuildingovy kurz jsou 132 000 K¢. Takova c¢astka je v ramci celo-
ro¢niho rozpoctu Spravy neredlna, proto je mozna pouze v ptipadé, Ze by samotna
Sprava nebo AOPK CR ziskaly dotaci z OP Lidské zdroje a zamé&stnanost.

Zpétna vazba: Eliminace konfliktnich situaci, rychld feseni spole¢nych projekti;
efektivni procesy; pfi realizaci druhé faize DOCS dotazniku posileni indext tymova

spolupréce, souhlas a koordinace a integrace.

6) Motivace zaméstnanci

Cilova skupina: VSichni zaméstnanci

ReSeni: Vyssi vykony zaméstnanct, jejich spokojenost a rychlejii pijeti zadoucich
hodnot organiza¢ni kultury jsou zéavislé na chuti pracovnikii takovych cili dosaho-
vat. K tomu je vhodné vyuZit motivace, Sit€ na miru.

Realizace: Svolat spole¢né setkani, na kterém zaméstnanci hromadné definuji nefi-
nan¢ni motivatory. Ty by byly nasledné posouzeny a byly by vybrany takové hod-
noty, které jsou vétSiné pracovniki spole¢né a které jsou v prostiedi Spravy reali-
zovatelné. Posléze by mély byt u€inény vSechny kroky a snahy k tomu, aby dané
prosttedky motivace byly naplnény.

Harmonogram:

Tabulka 29 — Harmonogram 6 (zdroj: vlastni)

09/12

10/12 11/12 12/12 | 01/13 | 02/13 | 03/13 | 04/13 | 05/13 | 06/13 | 07/13 | 08/13

Definice | Napliovani

Rozpocet: 0 (v ptipadé nefinan¢nich motivatort)
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e Zpétna vazba: Rychlé provedeni zmény organizacni kultury; spokojenost zamést-
nancu; pii realizaci druhé faze DOCS dotazniku zvySeni souhlasnych odpovédi u

vétSiny indext

7) Konkretizace etického kodexu

e Cilova skupina: Vsichni zaméstnanci

e Reseni: Blizsi definice bodi etického kodexu k potiebam Spravy

e Realizace: Svolani spole¢ného setkani, kde budou zaméstnanci navrhovany a hod-
noceny body, které dle jejich nazort 1épe specifikuji etické parametry a hodnoty
Spravy. Pfitomen by mél byt i externi specialista, ktery setkani bude moderovat,
vybizet pracovniky k hledéni spolecnych hodnot a posléze i poméhat s konkrétni
stavbou etického kodexu.

e Harmonogram:

Tabulka 30 — Harmonogram 7 (zdroj: vlastni)

09/12 | 10/12 | 11/12 | 12/12 | 01/13 | 02/13 | 03/13 | 04/13 | 05/13 | 06/13 | 07/13 | 08/13

e Rozpocet: Délka takového setkani je odhadovana na 2 hodiny, kde pfitomnost spe-
cialisty by byla cenéna na 1200 — 2000 K¢ + ¢as potiebny na sestaveni etického
kodexu.

e Zpétna vazba: Eliminace konfliktnich situaci; pfi realizaci druhé faze DOCS do-
tazniku zvySeni souhlasnych vypovédi zejména u indext dimenzi mise a konzisten-

ce.

7) Adaptace pracovnika

e Cilova skupina: Novy zaméstnanec Spravy

e Reseni: Vsticné kroky smérem k novému pracovnikovi a usnadnéni jeho ztotoz-
néni se s organizaci

e Realizace: Vytvoreni manualu nového zaméstnance, jehoz obsahem bude historie

Spravy, ucel jeji existence, eticky kodex, zdkladni vyznavané hodnoty, piedstaveni
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zaméstnanct ¢i uspesné projekty. Dale rychld prezentace pracovnich ¢innosti ostat-
nich kolegli za pomoci kolecka mezi jednotlivymi tseky.

Harmonogram: V zavislosti na nastupu nového pracovnika

Rozpocet: Naklady na manual cca 150 K¢/Kus; ¢as ostatnich pracovniki
K privitani a rychlému zaskoleni jsou minimalni, proto s nimi neni po¢itano

Zpétna vazba: V piipad¢é nastupu nového pracovnika pted realizaci druhé faze
DOCS dotazniku by se m¢ly snizit jeho neutralni vypovédi ku prospéchu souhlas-

nych odpovédi ve vétsing indexi.

8) Prubézné hodnoceni

Cilova skupina: VSichni zaméstnanci

Reseni: Konani samostatnych porad na toto téma

Realizace: Jednou mési¢né uspoiadat poradu zaméfenou samostatné na dosavadni
komunikaci a chovéni pracovnikii, pfijimani pfipominek a ndvrhy feSeni k jejich
odstranéni, zaznamenéavani pociti a ndzorti. Vhodna je pfitomnost externiho specia-
listy, jenZ by porady moderoval a na zéklad¢ informaci identifikoval problematické
oblasti a navrhoval kroky k vylepseni.

Harmonogram:

Tabulka 31 — Harmonogram 8 (zdroj: vlastni)

09/12 | 10/12 | 11/12 | 12/12 | 01/13 | 02/13 | 03/13 | 04/13 | 05/13 | 06/13 | 07/13 | 08/13

Rozpocet: Piedpokladany casovy rozsah jsou 2 hodiny/més. po dobu nasleduji-
cich12 mésict. Pokud by zména byla realizovana bez podstatnych piekazek a kon-
flikth, pfitomnost specialisty by tak nebyla nutna. Navrhovany rozpocet vSak pocita
s variantou celého roku, kde by se nejvyssi predpokladéna cena dostala na ¢astku

14 400 K¢.

Zpétna vazba: VylepSeni vyi¢enych nedostatka
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ZAVER

Diplomova prace si kladla za ukol zjistit aktualni stav organizacni kultury Spravy
CHKO Ceské stiedohoii a tim odhalit piekazky, které brani k vy3si spokojenosti vlastnich
zaméstnancl a celkové vykonnosti organizace. Vzhledem k tomu, Ze byly identifikovany
slabé prvky stavajici kultury, obsahem projektové Casti jsou i ndvrhy na jejich posileni a

zménu k zadoucimu stavu.

V ramci tématu organizacni kultury Spravy byly stanoveny 3 vyzkumné otazky.

Diky provedenému vyzkumu je nyni mozné na n¢ odpovedét:
VOL1: Je organizacni kultura Spravy z pohledu pracovniki vnimana jako silna?

Z kvantitativniho pohledu zaméstnanci Spravy identifikovali vice slabych prvki
organiza¢ni kultury nezli téch silnych, a to v poméru 6:5 (viz Shrnuti praktické ¢asti). Z
kvalitativniho hlediska je nutné dodat, ze dobrym ukazatelem jsou kladné vysledky indexi,
které reprezentuji porozumeéni a ztotoznéni se s pracovni naplni a ucelem existence Spravy.
Co se ovSem tyce lidského faktoru, existuji zde zna¢né limity v prvcich, jez tvoii jakousi
nadhodnotu organizace, a t€émi jsou tymovy duch, vzajemna podpora a soulad s ostatnimi
spolupracovniky. Na zakladé téchto dvou faktorli, tedy kvantitativniho a kvalitativniho
hodnoceni, byla organiza¢ni kultura Spravy oznacena za slabsi, ovSem ne kritickou ¢i na-

prosto nevyhovujici.
VO2: Je nutna zména stavajici organizacni kultury?

Na zakladé DOCS dotaznikl byly definovany oblasti, se kterymi nejsou pracovnici
dostate¢né ztotoznéni nebo je nevnimaji jako existujici ve vnitini strukture Spravy. Jedna
se zejména o hodnoty spojené s lidskymi vztahy nebo specifickymi charakteristikami
funk¢nosti instituci statni spravy. Prvni zminované je nutné odstranit, aby v budoucnu ne-
dochazelo ke konfliktnim situacim a odlouceni se 0d zadouci organizacni kultury. Lidsky
faktor neni vhodné podcenovat, jelikoz tvofi podstatnou soucast korporatni identity. Zaro-
veil slouZi jako velmi silny motivator pro zaméstnance, ktery pfi spravném nastaveni doka-
Ze naplnovat potieby pracovnikil, 1épe je scelit s vizi a filozofii organizace, budovat vnitini
kulturu a v navaznosti na toto vSe také zvySovat vykonnost. Co se tyce specifickych cha-
rakteristik funk¢nosti statni spravy, to je situace, kterd se promita do nasledujici vyzkumné

otazky.
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VO3: Ma organiza¢ni kultura Spravy z pohledu statni instituce néjaké limity pro dal-
$i moZné upravy?

Odpovéd’ je — ano, ma. Je jimi predevSim adaptabilita Spravy na vnéjsi podnéty.
Nékteré z nich se totiz Spravy ani nedotykaji, jiné maji nevyznamny vliv, pro dal$i nejsou
takové moznosti flexibilniho ptizptisobeni se. Sprava podléhd Ministerstvu zivotniho pro-
stiedi, jeho ptisné legislativé a celkové principim byrokratického a administrativniho razu.
Dalsi podstatnym omezujicim faktem je i rozpocCet zavisly na zminované vyssi instituci ¢i
na dotacich, kde proces jejich ziskavani je Casove narocny a v nékterych ptipadech tak neni
ani mozné, aby organizace na n¢ vynakladala kapacity potiebné primarné na jiné projekty a

ukony.

Védoma zména organizacni kultury je dlouhy proces, jeho vysledky vSak dokaZou
vkladanou energii vykompenzovat a prispét tak k vyssi vykonnosti organizace a lepsi
vnitini atmosféfe. Vzhledem k zaneprazdnénosti zaméstnancii, omezenym finan¢nim moz-

N 24

zmény, presto by se od ni nemélo upustit a mélo by se o ni zacit uvaZovat jako o nutném,

4

potiebném a v nejblizsi dobé realizovatelném kroku.
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PRILOHA P |: DENISONUV MODEL — TERMS OF USE

(zdroj: Denison Consulting)

&

d enison Bringing Crganizalional Culturo and Leadership o the Bottom Line "

Terms of Use for Researchers

We are inderested in supporting academic research efforts. This document is intended to explan the terms of
use for a2 researcher fo use the Denison Cansuling content, These ferms apply to the iems, Indicas, tralts and
mode! far the Denison Organtzational Culture Survey, tha Danson Laadership Developmant Survey, the
Cukure and Leadarship Change Monitore, the Denison Team 350 and ail other Denison producle. The terms
also apply 1o the Denison process and all accompaniments such as the normative databases, report formats,
online survey tools, content an the website and supporting feedback materals.

Our Terms of Use are:

1. Ak contant and products as defined above are copyrightad and ownad by Denigon Consulling. Al
rights reserved.,

2. With permission froen Denigon Consulling, ressarchers may use items from the survey products. The
Rams and resulling dala will be uzad solsly for research purposes.

3. Meens, other measures 3nd data will be kept confidential and nat shared with anyooe outside of the

research group.

Use of the materials must be propery acknowledged in the manuscript and any resulting publications

and presentations.

Denison Consulting wil recaive & copy of any research done on the data (pepers, dssarntation,

prasentations, follow-up publicatons, atc.). The researchers will provide us copies of the rsw dala.

Deniscn Conaulting will have an cpportunity to review any manuscripts basad on the data prior o

submission for publication or presantation.

This agreament fo share items or other malenals does not require that Denmon Consulting wll

contribule resources for data analysis, norming, report generation or peocessing. If any additional work

= required, Danison Consulting will charge for the time in compieting the project,

8. Denison Consulting reserves the nght 1o revoke permission for use of 1he items or other rescurces at
aur discration,

9. Use of the research for commarcisl purpoges & a violation of this agreament. Commearcial rights can
be negolisted, bul thal requires & separale sgreemeant.

N a o a

To acknowledge receipt and understanding of thase ferms, please do one of the fallowing

1. Sign and dale a copy of this agreement and mail or fax {734-302-4023) to Danson Consulting.

2, Send an emal research @l denisonconsulling com with this origingl agreement attached. State in the email
that you received and understand the terms.

Thank you foe plo}edﬁ\g our inleflectual propesty and good luck with your research!

b :
/.t‘h. A’—~7 ‘_.'ng,*-z .‘/.{". f'{/

Sigmtire ( Date

120 Wast Warhinglon fubves 201 Ann Abor M 738 302 4002 www denmorcuthae coum
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PRILOHA P II - DENISONUV MODEL — POPIS PRACE

(zdroj: vlastni)

Evaluation of Corporate Culture in State Sector

Name: Vendula Perinova
Institution: ~ Tomas Bata University in Zlin, Czech Republic
Faculty of Multimedia Communications

The Main Research Topic

My final thesis deals with issues of organizational culture in an institution of state sector.
This organization, having Ministry of Environment as an umbrella institution, consists of
25 employees (3 on maternity), working together for a long time but still visibly missing
any of united element or conviction. The goal of this thesis is to analyze the actual condi-
tion and content of corporate culture by using DOCS questionnaire and completing by
qualitative methods as an interview or observations. The results will be faced to a sectional
conclusion if the existing corporate culture can be effective for achieving the organization-
al goals. The final thesis consists of 3 main parts — theoretical one which is based on the
individual study of the topic of the corporate culture; the practical one which records the
process of gaining the exploratory data; and the project one which deals with the change of

actual corporate culture.

The Completion of Survey

The completion of the thesis is planned in April 2012.
The Field of Research

Research is conducted in the field of state sector, concretely of environment, located in
Litoméftice, Czech Republic. The sample consists of all actual employees, which means 22

people altogether.
The Research as a Part of Final Thesis

The work is a part of the Master thesis. This work is one of obligatory requirements for

finishing 2 years of studying the Master programme.
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PRILOHA P III - DOCS DOTAZNIK

(zdroj: Denison Consulting)

Organiza¢ni kultura Spravy CHKO Ceské stiedohoii
Dotaznik DOCS (Denison Organizational Culture Survey)

Dobry den,

nasledujici dotaznik slouzi jako podklad pro diplomovou praci zabyvajici se organizacni
kulturou Spravy. Jeho struktura je podminéna standardizované formé modelu DOCS, ktery
je bran jako moderni (a oproti jinym také vyznamné kratka a rychla) metoda vyzkumu kul-
tury organizace. Vystupem by meélo byt zjisténi aktudlniho stavu kultury ve Spravé, ktera
bude posléze konfrontovana s piipadnymi zménami. Dotaznik je anonymni a jeho vysled-
kem bude pouze souhrnny vysledek Setfeni.

Dékuji za Vas cas a ochotu.

Vendula Pefinova

Vyberte, prosim:

Pohlavi:
1) muz
2) Zena

Vek:
1) <30
2) 31-40
3) 41-50
4) 51-60
5) >61

Ve Spraveé pracuji:
1) <1rok
2) 1-2roky
3) 3-5let
4) 6-10 let
5) >10 let
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Na nasledujici otazky odpovidejte, prosim, dle svého usudku od
1 do 5, priCemz Skala je: e %
1 — Rozhodné souhlasim = 3
2 — Souhlasim 3 e §
3 — Neutralni >$ g | _ g 0
4 — Nesouhlasim s|2|E|c|s
v , o - © > o
5 — Rozhodné nesouhlasim SIS €] 3|5
@] o ()] )] o
¥l o|z|z|&
1 | VétSina zaméstnancu je vyrazné zapojena do své prace. 1123|145
Rozhodnuti jsou obvykle provadéna na té urovni, ktera ma nejlepsi
2 L 112 |3|4]|5
dostupné informace.
Informace jsou sdileny na Siroké bazi, takze kazdy mize informace
3 . s L 112 |3|4]|5
obdrzet, kdyz je potfebuje.
4 | Kazdy zaméstnanec je pfesvédéen o tom, Zze mlize mit pozitivni vliv. 112 |3]|4]|5
Planovani nasich aktivit a sméru je pribézné a do urcitého stupné
5. ot . . 112 |3|4]|5
jsou do tohoto procesu zahrnuti vSichni zaméstnanci.
6 | Spoluprace mezi rGznymi oddélenimi je aktivné podporovana. 1123 )|4)|5
7 | Zaméstnanci pracuji jako soucast tymu. 112|345
K provedeni danych ukoll se pouziva tymova spoluprace spiSe nez
8 . : 112 |3|4]|5
hierarchie.
9 | Tymy jsou naSimi zakladnimi stavebnimi bloky. 112|345
10 Prace je organizovana tak, aby si kazdy zaméstnanec uvédomil sou- 112131als
vislost mezi svou praci a cili organizace.
11 Autorvlta je delegovana tak, aby mohli zaméstnanci pracovat samo- 112131als
statné.
12 | Schopnosti zaméstnancl se neustale zdokonaluiji. 112|345
13 | Do odbornosti zaméstnancu se neustale investuje. 1123|145
14 Schvopnqstl zaméstnancu jsou vnimany jako dulezity zdroj konku- 112131als
rencni vyhody.
Problémy vznikaji Casto proto, Ze neméme odbornost potfebnou k
15| . . 1|2 4 |5
vykonu prace.
16 | Vedouci a manaZzefi organizace ,praktikuji to, co sami kazou". 1 3|14)|5
17 EXIS’[UJ(? zde charakteristicky styl vedeni a vyrazny soubor fidicich 112131als
postupu.
18 Existuji zde jasné a dusledné hodnoty, které ur€uji zptsob naseho 112131als
chodu.
19 | Ignorovani zakladnich hodnot vas pfivede do nesnazi. 1 4 | 5
Existuje zde eticky kéd, ktery usmérriuje nase jednani a umozniuje
20 | . L) ) 1 3|141|5
nam rozpoznat spravneé od chybného.
PFi vzniku rozporl se snazime dopracovat feseni, které je vyhodné
21 " 112 |3|4]|5
pro obé strany.
22 | Existuje zde vyrazna kultura. 112 |3|4]|5
23 Je snadne_ dosahnout shody nazort vSech, a to dokonce i v obtizné 112131als
problematice.
24 | Casto mame problémy dosahnout shody v kli¢ovych otazkach. 1123|465
Existuje zde jednoznacéna shoda nazord na to, jak se véci délaji
25 e it 3 112 |3|4]|5
spravné a jak se délaji chybné.
26 | Nas pristup k obchodovani je velmi disledny a predvidatelny. 1123|465
27 | Zaméstnanci ruznych ¢asti organizace sdileji spole¢nou perspektivu. 1123|465
o8 Koordmpvat projekty se zapojenim rlznych ¢asti organizace je jed- 112131als
noduché.
29 Pracovat s nékym z jiné Casti této organizace je stejné jako pracovat 1 4
s nékym z jiné organizace.
30 | Cile na raznych urovnich organizace jsou vhodné sladény. 1 3|14)|5




UTB ve Zliné, Fakulta multimedialnich komunikaci 101
31 ﬁﬁ):liilb jakym se provadi ukoly, je velmi flexibilni a jednoduse zmé- 112131als
32 | Reagujeme nalezité na zmény ve vnéjSim prostredi. 112 |3|4]|5
33 | Neustale si pfisvojujeme nové a zdokonalené zpUsoby prace. 1123|145
34 | Pokusy o provedeni zmény vétSinou narazeji na odpor. 1|12|3)|4)|5
35 anizé?]?/_ééSti organizace Casto spolupracuji za u¢elem provedeni 112131als
36 PFiQorpinky a doporuceni uzivatelll naSich sluzeb ¢asto vedou ke 112131als
zménam.
37 | Nazory uzivatell naSich sluzeb pfimo ovliviiuji nase rozhodnuti. 1 4 | 5
VSichni ¢lenové maji hluboké porozuméni pro prani a potfeby uziva-
38 s N 1123 5
teld naSich sluZeb.
39 ﬁqaéqunuyi;zwatelu nasich sluzeb jsou v naSich rozhodnutich ¢asto opo 112131als
20 Iv:’_od_poruj?me pfimou komunikaci mezi uzivateli nasich sluzeb a na- 112131als
Simi zaméstnanci.
41 | Neuspéch chapeme jako pfileZitost k pouceni a zdokonaleni se. 112|345
42 | Inovace a podstoupeni rizika se podporuje a odmériuje. 112|345
43 | Mnoho dulezitych malickosti zlistane ¢asto opomenuto. 1123|145
44 | Uc€eni je dulezitym cilem v nasi kazdodenni praci. 112 |3]|4]|5
45 | Zajistujeme, aby ,prava ruka védéla, co déla leva". 112|345
46 | Mame dlouhodoby ucel a smér. 1|12|3)|4)|5
47 | NaSe strategie nuti jiné organizace zménit zpusob chovani v odvétvi. 112|345
48 | Existuje tu jasné poslani, které dava nasi praci smysl a smér. 1|12|3)|4]|5
49 | Existuje tu jasna strategie pro budoucnost. 112|345
50 | Na$ strategicky smér mi neni jasny. 112 |3|4]|5
51 | Je zde obecné rozSifena shoda s nasimi cily. 1123|465
52 | Vedouci organizace vytyCuje cile, které jsou naro¢né, ale realistické. 1|12|3)|4)|5
53 | Ukoly, které se snazime splnit, nam vedeni organizace objasnilo. 1]|12|3)|4)|5
54 | Pribézné srovnavame nas pokrok se stanovenymi cily. 1|12|3)|4)|5
55 Za[rlléstnar?ct]m je zfejmé, co je tfeba udélat pro dlouhodoby uspéch 112131als
nasi organizace.
56 lt\)/luadrgﬁcsn%osltei.cnou vizi o tom, jak bude naSe organizace vypadat v 112131als
57 | Vedouci organizace ma dlouhodoby vyhled. 112 |3|4]|5
58 | Kratkodobé uvazovani ¢asto kompromituje nasi dlouhodobou vizi. 112 |3|4]|5
59 | NaSe vize vytvafi nadSeni a motivaci pro nase zaméstnance. 112 |3|4]|5
Jsme schopni splnit kratkodobé pozadavky, aniz bychom kompromi-
60 ST o 112 |3|4]|5
tovali nasi dlouhodobou vizi.

Jesté jednou dekuji a pieji piijemny zbytek dne.
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PRILOHA P IV — ETICKY KODEX AOPK CR
(zdroj: Sprava CHKO Ceské stiedohoii)

AGENTURA OCHRANY PRIRODY
A KRAJNY CESKE REPUBLIKY
organizadnl slofka staty

Musalska 29, 140 00 Praha 4

C.j.- 0Z2BTISVSI2011

Organizacni opatreni reditele
c. 43.1

Eticky kodex AOPK CR

ADPK CR 1 OOH 43,1 — Elicky hodex
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ETICKY KODEX
Agentury ochrany pfirody a krajiny CR

L Uvodni ustanoweni

Cilem kodexu je miﬁh@mmmmmawmumm
organizacnich jednotek mvauﬁgamlyndmmnﬁyaham Ftll:ldepen..ﬁﬂﬁf'lm
WEfEOSt @ navZajem. Poslani ADPE wZaduge profesionalne wimrm Zamesinance.
wai:nﬁreapekn.!mlmnlehckehnd'm pravidla a nonmy Zamestnanecke kubury, ke
dotvareji pozitivi obraz AOPE u cbéani

E.imrmstmmzh:dmmmmmp'ﬁm_ptemﬁmmjml :ﬂﬁmuanbamjm
zakiadnimi za=adami, I-:ta‘epepmrnenka:dfmen AGH{MMEWHH
zakiad Frub.rdmmmu:i:enl dinery verejnost wiE ADPK a jejim organizadnim jednoticam

a regronainim pracovistim.

IL Obecne zasady jednani
Earﬁmmwhmmmmmvmlam 5 Ustavou Ceské republiky, zakony, dalSmi
prawmimi pfedpisy, wietné pedpist Ewopskych spoledenstvi a wnitinimi predpisy AOPK.

Uptmml dobe == mme u‘ﬂm pinéni pmm:umm (ko] a p-:mrrnﬁu

s pinym wynaloZenim swych si a schopnosti. K vykonu své pracowni cinnosti pristupuie
WOnvE 3 nlnatmiweakamml ﬂfEfI:L‘JmTﬂE‘FEkﬁTFEtE‘H‘:EEnI'rEEFH‘DLpiE

nmam;ﬂmmmmﬂrjipmmmh tkoll. Odpovida za spolehlivost a spravnost
dokumenti a dokladi, kieré wwhar.

Zamesmane: usilpe o zzqrstenl maximainé efektivniho, ekonomickeho a uceineho
spravovani finannich prostiediol, zafizeni a slufeb, kieré mu byly swéfeny.

Zamésmane: se neucastni Zadné dinnost. kiera se neslucuje sia whmemﬁt-
mnmp:-ﬂmlnelzntﬂm}whm omezuje. | Pri vwkonu Snncst

dba, dlymmﬂmnauﬁhmmnhfﬂmupmmmmﬂmmmmaﬂt
Pracovn| povinnost.

Zaméstnanec nesmi vyuZivat prostor ani technicke wybaveni (telefony, pofitade apod )
pro Ginnosti, kiere nespadaji do jejich pracovni naping.

Zamestmanec pefue o Upravu sveho zewndithu a dba, aby jeho cbledeni odpovidalo
postaveni ADPK, kierou reprezentupe, jeho pracovnimu zarazem a mistu vykonu prace.
Zamésinanec | v mimopracowni dobe vystupuje tak, aby nesnizoval divénu ADPK v ofich
vefenost.

. Jednani se siranami
[.I-:demﬁ.f_'IH{jem I'IEjLH:mnEjEI p-ecenrﬂemmcaﬂpnmm'l't- bohatstvi 3 vmn:nt-im

Zamestn
Dot WhOrg 1 Syt proresiin ot Herc 1 T 5, B L '

5h.u:ierr|.. S NEfVYSSI minou slusnosti, porczumenl, ochoty a bez jakychkolv |-.:|5|:-'|.r_|"|:h.

ADPH CR 2 THOA 43,1 — Ebcky kodex
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narodnostnich. nabofenskych, p-jmdr_-.m nebo jinpch sucky. Zaméstnanec jedna
korektng, zdvorke a '|.I'5tl'l:l'E- :h:.my'. Ensmgnﬁdmm mﬁz;:ae
EE.EITEM-El'ﬂjerjﬂ:h organd vefeiné spravy a dalSimi partnery AQPK, vietné neziskowych
organizaci

Zameéstnanec Gini mmnmw;realzzlezt:rsuutﬁkmm h&zhyta:ndimimu na
zddadendiakuﬂm&pcdﬁtyamﬂmmtunpmzekmmdmymﬁuteatﬁem
Pokud mu to pm.lnl predpisy l.l'm-mql usiluje o LI:.'::.HEﬂl aqeﬂn:lumm urednich p-:rEtLp.l
dodrZovani nuU a maximalnj zkraceni zakonmych Il'uwprl:rq:-a:hdn.!'wﬂi stran. Jedna
mmfnglmquJmehdmnmghpmm nebo organum & pravnickym
osocbam.

V. Jednani se spodupracovniky

Mmamlﬁmmmﬂmummnmmﬂmm
a l:|l.l'|.l?l:!'. F'.-:l.z-:l'lmst unam-ech narﬂad’up 5|:r'5-|:hn| EEH.!-EI‘DJEJ:I Pripadne plmm
kolegiaini spory fesi vecné, kulivované a ofevfené s pfimymi nadi@enymi a jejich rozhodnuti

respektuji.

Vedouci zameéstnanci uplaml.ul widi viem zaméstnanclm n:n.rr_n.r |:-n-_=.u.p 5 dirazem
na hodnoceni die odvedene prace. Jsou si wdomi toho. 22 zamésinanci maji byt
hﬂﬁkmmmpmmumdnhep‘pmmapﬁ:mqm%mmﬂﬂmmu
vadelani v zajmu ZEfEI'III'hITEﬂI prace. EH:I'IIIEJI na vyt uu:l:-:nnm:h Znalosti  wsech
podrizenych pracovnikl a na jejich pinoprawneé a odpowidajici zadlenéni do pracowniho
procesy.

V. Jednani a spoluprace s negskovymi organizacemi

Meziskove omganzace. jejichi hlawnim poslanim pode stanov je ochrana prirody a keajiny.
maji 2dastni postaveni v ramaci pEu:Inml s ADPE, resp. jejimi organzacnimi ut'.'ary' _profoze
'|"g|l'5|]JFH.!I mhd;.'jzimium;.'{mimmrn rmnljarﬂwlmummn{m resen|
odbomych otazek vramcl ochrany prrody, pi ped o chranena uzemi, osvels versnost

ﬂ spoluprace s nezskowymi ofganizacemi je pro staini ochranu pnmd:.' uymarrna
EAEH{ItHdnLlndnbemthﬁlrmq riezﬁhm'emgmm::e zwpd&mme
pt.ﬁcbm sdneent dobrovolniku, jsou pro statnl ochranu prinody pomocn V Z3POjCvEni
vefeinosti do aktivni pece o phirodu a kraginu.

JE-pnszfE zepmcnmn statni uﬁmymaﬂyseueuﬂmc&mﬂup dobrowoing

ochrane pnmd;.' I'IHITEI'EJE 1IEI:.':| dodrzovat zakkadni pravidla, ktera .E!Etl strikini oddeleni
cnnostl nE-.Ia-:InH:h -J:EMLEEH od Cinnost statnd ochrany phirody, napr

- nesmi se vyuZivat prostor ani technicke wybaveni Ai}H{lteiEfl:n;.l poCitade apod)
pro Ginnost, souvisejicl s cnnostl nezskovych organizact,

- jE1IEI:E| Eezdlzauaerﬂmvﬂafmmli;dmmnazuuumﬂqu napf.

Ep:llemym propagacnich |::i n"mna-:m:h tskovinach, konferencich [,

.::Ejrrlana v piipadech, kdy by feSena otazka mohla byt pledmétem dalSiho Fzeni

u ACPK (napr. whn o nzhrady ujmy apod.), kde by nesiskova organizace

mohila byt napr. Oastnikem rizeni.

&OF LR 3 D0 431 = EHCkg iodex
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V1. Znewziti redniho postaveni

Zamestnanes narp.::r'.'a 'u'_n.'i'm-:l;.' wptyuqu:l Z jgho FHZrSIE'I.I'E'l'II ani informace mﬁkme pn
'."_rkl:-ru Zamestnani = 5ﬂl.l|'i.l'l:ll'l'l_|l' Z3em. Sou zqmem se rozumd snaha

uzrskmlpi-tﬂtdwuﬁtd,rpmrﬁ jeho mdinu, blizke a 1mé osoby a prawnicke nebo
ﬁ-:a-:keua:lbrﬁekterm neél:- nhdtdupdlu:kenehnjmuﬂzmr.bjem
Fﬂ:l'l.l'l'l'h:l'EJ:I wyhnout se kmflhiun jeho soukromeho ajnu 5 jeho p-:lslal.'enlm EI‘I‘EI]"I-EI‘H:E
ADPY a pfedchdrzet takovymn situacim, které mohou  podesfent z konfliktu z3jmi wvolat.

MMJEMWRMM mmmmmmpm kde
b{ﬂﬂhhk&;ﬂ@ﬁjmdqmmmlddedcdmﬂmmmzakuﬂc 15872006 Sb., o
stredu zagmu.

Zamestnanec nenabizi ani neposkytuje Zadnou 'u:fh::-:lu Eiﬁni:l:llzmid:an ENoU s
pnslaaenmu.%ﬂﬁipﬁﬁnutnna!lrmme : s e

"..’pnpade zehrhﬂmm“pnzadan aby jednal umzpuuspmnltpmmt-u

q:i.lﬁutuem ktery by pfedstawoval modnost zneuzitl sweho postaveni, musi takove jednani
odmitnout a tuto skutecnost oznamit swermu nadr Zenermu.

Hmraaenﬁhaﬁmuﬁmummﬂnljetmapcﬂadaudmﬂma poskytovat jm
prislusnou ochranu pfi respektovani prava vefejnosti na pristup k informacim v razsahu
danem prislusmymi zakony.

Zamesmanec neuvadi vedomé womyl wefeinost ani ostaini zamésinance organizace.
Informace, ktaEpJﬁkyuezaiateiunmhnmjrnm.ﬂ;ﬂHﬂ:uzakmemmadu
rmuseji byt dpine, n&zl-u;e-.ilene. pravine a srozumitelne. Ve wefeinem vystupovani dba
Zamestnanec v2dy z3j

VII. Zaverecne ustanoveni

Eticky kodex je pro zaméstnance AOPK zavazny, semnamue se snim pii nastupu do
zamestnani a tolo senameni strzuje swm podprssem. Tento list je pak jednotive ulozZen
¥ C50bnim spisu zamésinance.
Tolo organzacni opatfeni je akhualizaci onganizadniho opatfeni feditele ¢ 4372007 a je
platné a uginne dnem podpisu.

V' Praze dne 25. bfezna 2011 .
RNDr. Frantisek Pelc, vr.
feditel AOPK CR

- wsichni zamestnanc
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