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1 Uvod

NaSe ekonomika je ekonomikou smiSenou, pro ktexaharakteristicka koexistence mezi
soukromym a vijnym sektorem. il@stoZze se kazda organizace liSi svym charakterem,
strukturou, velikosti a cili, majiéro spoléného. Hlavnim spot@ym faktorem jsou lidé,
jenz tvai zakladni stavebni kamen kazdé organizace. Liddgkéje mizeme chapat jako
prostedek, progednictvim kterého majitelé, mandiz&i vedouci pracovnici dosahuji
stanovenych qil. Zanestnanci vSak nejsou stroje, které bychom nastasilugity vykon.

Zamestnanec musi byt k vykonu motivovan.

Co se tedy skryva pod pojmem motivace? Motivatzeme chépat jako viiiti pohnutku,
hnaci motor, proces, sta¥ touhu, jez ovliviuji lidské jednéni. S motivaci Uzce souvisi
pojem stimulace. Ukolem stimulace je z#&né ovliviovani lidského chovani
prostednictvim vijSich podgta. V sowtasné dob jsme s¥dky situace, kdy hmotna
odmeéna neni jedinym prvkem motivace. Bylo by chyboujepat vykon zamistnance
pouze s finatni odnénou. Do popedi se dostavaji faktory jako pracovni predt,
pracovni nap, pracovni tym a kariérni postup. ZvySuje se vyznentmé pracovni doby,
uplatiuji se prvky volného vedeni a existuje velka koéekgobidkovych impuls
ZjednoduSe&h muzemefici, Zze motivace se sklada z fikmfich a nefinatnich nastraj,
kde nefinatini nastroje vychézeji z organtra kultury. Motivace ndm sice nezéru

vykon, ale bez motivace vysoky vykon neni.

Jak jiz bylo uvedeno vySe, nefinam nastroje jsou spojovany s orgarizia kulturou.
Organiz&ni kultura zahrnuje #edevSim hodnoty, normy a artefakty, které jsou
v organizaci sdileny. V s@asné situaci, kdy cely &v prochazi velmi rychlym,
dynamickym vyvojem, se musi kazda organizace nkeuspéizpisobovat vijSim
podminkam. Diky tomuto vyvoji se role organimé kultury neustale zvySuje. Poznani

kulturni strdnky organizace tak piainezi prvdadé ukoly kazdého managera.
Ve své diplomoveé praci se budu zabyvat vykonnaostijvaci a kulturou organizace, ktera

tvoii jednu z bezpmostnich slozek statu. Hasky zachranny sbor Jibeského kraje,

tzemni odboiCesky Krumlov jsem si vybrala, protoZenost hasii ve mré vzbuzuje
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obdiv, respekt atd/¢ru. Motivatni systém a organizai kultura v takovychto organizaci
mé celoufadu specifik a odliSnosti vyplyvajicich z charaktémnosti, jenZ musi dana
organizace zabezpie Zakladnim Ukolem Ha&ského zachranného sboru je zvySovat
bezpeénost lidi, kvalitu Zivota a minimalizace dogadzik a mimaadnych udalosti na lidi,
Zivotni prostedi a hospodatvi. Organizace musi byt tedy velmi delpropracovana, aby
vytvorila takové podminky, které umozni zé&stmaném stat se profesionaly, kiebudou
délat minimum chyb. Musime si gdomit, Ze se spiSe nez o zsmtmani jedna o poslani —

o poslani pomahat druhym.
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2 Literarni p rehled

2.1 Motivace

2.1.1 Definice motivace

Koontz, Weihrich (1993)definuji motivaci jako obecny pojem, ktery zahrnagou tidu
riznych snazeni, tuzeb, peb, gani apod.

Manazéi motivuji své potizené takovymi stimuly, o kterych jsouregwdéeni, Ze

povedou k napkni tuzeb a fani a piméji podtizené k Zadoucim aktivitam.

Lze tedyftici, Ze motivace je soubor faktor vnitrni hybné sily, které usimuji lidske

chovani a prozivani.

2.1.2 Z&kladni pojmy
Mezi zakladni pojmy v problematice motivaceijat

> motiv,

> stimul.

Bedrnova, Novy a kol. (2004xhapoumotiv jako ukitou jednotlivou vnitni psychickou
silu — popud, pohnutku. 8Ze byt povazovan za psychologickaticmu ¢i davod ukitého
chovani ¢i jednani ¢loveka, individualizuje jeho prozZivani a dava jehginnosti

psychologicky smysil.

S pojmem motiv Gizce souvisi pojem €ilovéka motivy podgicuji do té doby, nez je cile

dosazeno nebo nez deveék preswdei, ze cile dosahnout nelze.

Stimul je podleBedrnové, Nového a kol. (2004)pkykoliv podret, ktery vyvolava utité
zmeény v motivaci ¢lovéka. Nekdy byvaji rozliSovany tzv. impulsy a incentivy. pulsy
jsou endogenni, tj. viiti, intrapsychické pod#éty signalizujici g&jakou zngnu v €le
nebo mysli¢lovéka. Incentivy pak fedstavuji exogenni, tj. ¥$i, z vréjSku pichazeji
podrety.

-13 -



2.1.3 Teorie motivace

Tuceckiova (2008)uvadi, Zze motivaci lidského jednani se zabyvajtipslogové a ostatni
teoretikové lidského chovani zhruba od poloviny utého stoleti, kdy byly formulovany
prvni teorie lidské motivace. Ve své praci se braloyvat #émito koncepcemi:

» Motivace: Cukr a &;
Maslowova hierarchie piwb;
Herzbergova dvoufaktorova teorie;

Teorie spravedInosti;

YV V V V

Teorie cile;

Motivace: Cukr a bi¢

Tato teorie vyuziva odémy a tresty pro dosazeni Zadouciho chovani. Fonmesfita
odmen prestavuji nejsilgjSi stimuly. NefasgjSi podobou ,cukru” jsou penize. Problémem
je, Ze s&asto setkavame se situaci, kdao dostal ,cukr” aniz by podal Zadouci vykon.
Podle Koontze, Weihricha (1993)je tato situace isledkem takovych praktik, jako je
povySovani na zakl&dsluzebnich let, automatické zvySovani plat vyplaceni prémii
manazeim bez ohledu na jejich individualni vykonnost. Memegasgjsi formy
trestu — ,bée" pati obavy ze ztraty za#stnani, snizeni platu, nizsi prémie, degradovani
apod. Tento stimul je velice silny ale ne nejlepfého pouZiti rive mit za nasledek

nagiklad: snizenou kvalitu prace a |Ihostejnost pradai

Maslowova hierarchie po¥eb

NejslavrejSi klasifikaci poteb je ta, kterou formuloval psycholog Abraham Maslo
Masslowova hierarchie p@b vychazi podl®onnellyho, Gibsona, Ivancevicha (1997)

ze dvou zakladnichtpdpoklad:

1. Jsme Zivoichové nemajici dostatek a naSeipby zaviseji na tom, co jiZ mame.
Pouze dosud neuspokojenéipbty mohou ovliiovat chovani.
2. NaSe pateby jsou podle vyznamu hierarchicky usgaany. Jakmile je jedna

uspokojena, objevuje se jina a také vyZaduje ugpako
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Maslow rozdlil lidské poteby do @ti arovni: poteby fyziologické, pdeby bezpé,

socialni pateby, poteby uznani a ptéby seberealizace. PodléleZitosti mizeme tyto

potreby zd@adit do systému hierarchie oéch nejnaléhagjSich az po ty nejmé&mnaléhave.

Tento systém hierarchie je znadzéma na obrazku IKoontz, Weihrich (1993) uvadi ke

kazdé skupi# potreb tyto giklady:

1.

Fyziologické poteby — jde o zakladni patby k udrzovani lidského Zivota:
potraviny, voda, teplo,ifstreSi a spanek.

Poteby jistoty a bezpg — poteba nemit strach z nebezZpa nemit obavy ze ztraty
zamestnani, ze ztraty majetku, z nedostatku potravivoreraty pistresi.

Socialni pateby — protoze j&lovek spol&enska bytost, pttbuje, aby ho ostatni
lidé mezi sebeigali.

Poteby uznani — tento druh peb je uspokojovan moci, prestizi a
sebeuspokojenim.

Poteby seberealizace (sebenapliy — je povazovana za nejvySSiie@stavuje

touhu dosahnout&ieho, co je dosazitelné a co nejvice vyuziva ospbtancial.

5 Potfeby

seberealizace

(rozvoj osobnosti
a uplatnéni)

4 Potieby uznani
(sebeucta, uznani, status)

3 Spolecenské potieby
(pocit soundlezitosti, laska)

2 Potieby bezpecnosti
(ochrana, bezpeci)

1 Fyziologické potieby
(jidlo, voda, pristesi)

Obrazek 1: Maslowova hierarchie pi#b

Zdroj: Kotler (2001)
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| kdyZ je tato teorie manazery ve vSech kategoniicteb vyuZzivana (viz tabulka 1), ma
i své kritiky. Mezi nej¥¢tSi nedostatky této teorie piat

» kazdyclovek ma jinou hierarchii pdeb,

» mohou existovat @ité faktory, které uspokoji vSechny pelby,

» potreby se mini v pribéhu ¢asu.

Tabulka 1: Oblasti pisobeni manazéw jednotlivych kategoriich hierarchie peb

Kategorie potreb Oblast pisobeni manazei

Podrétnost prace

_ Prilezitost k povySeni
Seberealizace )
Prostor pro tvivost

Motivace k vysSSim ciim

Vetejné uznani dobrého vykonu

s Powtovani vyznamnymi pracovnimi aktivitami
Uznani . )
Respekt budici nazev prace

Powiovani odpowdnosti

Prilezitost k sociélni interakci
Socialni Stabilita pracovni skupiny

Povzbuzovani spoluprace

Bezp&né pracovni podminky
Bezpei a jistota Jistota zaréstnani
Zamestnanecké vyhody

Spravedliva odrma
Fyziologické PohodIné pracovni podminky

Teplo, s¥tlo, prostor, klimatizace

Zdroj: Donnelly, Gibson, Ivancevich (1997)

Herzbergova dvoufaktorova teorie

Herzberg se svymi spolupracovniky modifikoval Masbou hierarchii paeb. Rozdlili
potreby na d¥ skupiny:

» udrzovaci faktory (hygienické faktory),

» motivani faktory (motivatory).
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Jak mizeme na obrazku 2 it negitomnost udrzZovacich faktibr zpisobuje
nespokojenost zafstnan@. Na druhou stranu ffitomnost &chto faktofi nevytv&i

u zangstnand vyraznou motivaci. Druhou skupinou pelb jsou motivani faktory. Jejich
piitomnost vyvolava silnou motivaci, avsak jejich Higgmnost nezfisobuje tak velkou

nespokojenost.iéhled udrzovacich a moti&aich faktoti je uveden v tabulce 2.

Tabulka 2: Motivujici a udrzovaci faktory

MOTIVUJICI FAKTORY UDRZOVACI FAKTORY
- dosaZzeni cile - podnikova politika a sprava,
- uznani - vztahy s natizenymi, kolegy,
- povyseni podizenymi,
- sama prace - plat
- moznost osobnihaistu - jistota prace
- odpowdnost - Zivotni styl
- pracovni podminky
- postaveni

Zdroj: (Veber a kol., 2003)

TradiEni pohled

° e
Spokojenost Nespokojenost
Herzbergv pohled
(motivatory)
° e
Spokojenost Nespokojenost

(udrzovaci faktory)
° °

Zadnéa nespokojenost Nespokojenost

Obrazek 2 Rozdilnost teorii spokojenosti a nespokojenosti

Zdroj: Donnelly, Gibson, Ivancevich (1997)
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Teorie spravedInosti

Armstrong (1999) uvadi, Ze se teorie spravedinosti zabyva tim liggk vnimaji, jak se
s nimi v porovnani s jinymi zachazi. Spravedlivelzazeni znamena, Ze jelevékem
zachézeno stejnjako s jinou skupinou lidi. Spravedinost se tyk&iffi a vnimani a vzdy
jde o porovnavani. Teorie tvrdi, je-li se zmtmanci spravedli¥ zachazeno, budou vice

motivovani. Naopak nespravedlivé zachazeni vedenkadivaci.

Teorie cile

Teorie cile tvrdi, Ze motivace a vykon se zvySuje, jsou-li jetlimcim stanoveny
specifické cileArmstrong (2002) uvadi, Ze je @lezita participace jediricna stanovovani
cile, nebd je to nastroj, jak ziskat souhlas pro stanovessich cili. Nara:né cile museji
byt projednany a odsouhlaseny a jejichépinmusi byt podporovano vedenim a radou.
A koneng, Zivotrg dulezita pro udrZzeni motivace je &pa vazba, zejména pro dosahovani

stale vyssich ail

2.1.4 Motivace a vykon

Zamestnanec uskutauje vykon za pedpokladu odpovidajici odborné tmpbilosti
(znalosti, dovednosti, schopnosti, zkuSenosti) lrotyc V praxi roz&eny nazor, ze vyssi
motivace pinasi lepsSi vykon, vzdy neplati. U vysoké i nizkétivace vysledekinnosti
nebyva uspokojivy. Vztah mezi motivaci, slozitogkolu a vykonem znaztwje tzv.
Yerkesiv-Doconiv zakon (obracena Urikka). Vykon nizeme vyjadit vzorcem:
V=P*M

M......... mira motivace (ochota)

P predpoklady
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2.2 Stimulace

2.2.1 Definice stimulace

Bedrnova, Novy a kol. (2004)definuji stimulaci jako v&Si pasobeni na psychiku
¢loveka, v jehoz dsledku dochéazi k ditym zméndm jehatinnosti prostednictvim zngny
psychickych proceds predevSim pak prosdnictvim znény jeho motivace. MozZnost
stimulovat pracovniky k zZadoucimu pracovnimu jedndme popsat motivaim

mechanizmem, ktery je vyj&h na obrazku 3.

Stimuly Dynamické pole determinant Reakce

(podnéty) (jednani)
(na stras osobnosti) (na straa skupiny)

pozitivni a potreby, zZajmy |[€—> role )
negatim rozhodovan
stimuly L.
Thmome I >< -3 chovani
- mordlni K
- socialni postoje <«—> skupina vykon

Obrazek 3: Motivacni mechanizmus
Zdroj: Horalikova (1999)

Oblasti vyuZivani stimulatnich prostiredki

Provaznik, Komarkova (1996)uvadi nasledujici oblasti, kde se na pracovisjewahe

potreba stimulovat:

» pracovni vykon, jeho kvalitu, kvantitu, rovnémost,
» tvorivost, vnaSeni novych napada mysSlenek, které vylepSuji, usmag a
zjednodusuji praci,

» seberozvoj, rozBovani kvalifikace, dovednosti, znalosti,

Y

kooperaci ve skupify v tymu,
» odpowdnost za vlastni jednani, rozhodnuti, za vztahyskepirg, za s¥iené

hodnoty, za bezgeaost prace apod.
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2.2.2 Rozdil mezi motivaci a stimulaci

V manazerské praxi s@sto setkdvame, Ze s pojmy motivace a stimulacaldada velmi

volné. | nekteti autdi a psychologové pojmy stimulace a motivace nesoli

Plaminek (2007) proti takovému naklddani s pojmy stimulace a namiy nijak
neprotestuje, ale poukazuje na to, Ze jéedté si uedomit, Ze kladny vztah k&eke

Uloze obvykle vznika zdkteré ze dvou iicin: bud’ proto, Ze je jeji spbni spojeno se
ziskem rjakych zvewi prichazejicich hodnot (naiklad finaréni odmény), nebo proto ze
jeji splréni je v souladu s vrthim vylacnim ¢loveéka, ktery ma dlohu vykonat.

Obrazek 4: Rozdil mezi stimulaci a motivaci
Zdroj: Plaminek (2007)

Stimulace (viz obrazek 4 vlevo) ma obrovskou vyhede pongrné jednoducha. Dokud

vyplacime odmdnu, dokud krmime a napdjime, prostokud kompenzujeme nepohodli
spojené s vykoneméfakymi atraktivnimi hodnotami, fizeme @¢ekavat, Ze prace bude
probihat. OvSem v okamziku, kdy takové hodnotyj§instimuly) grestaneme poskytovat,
se praceizjme zastavi. To je nevyhoda stimulace: prace prol@hgp tu dobu, po kterou

pusobi stimuly(Plaminek, 2007)

Také motivace (viz obrazek 4 vpravo) je nositellaarovské vyhody — pokud se deb
trefite do motiv, které ¢lovéek ma, nize prace za ifznivych podminek pokemvat

i bez rikonu vrejSich podsita. Clovek vykonava dlohu, protoZe jej to bavi nebo prottare
povaZzuje za vyznamné anldzité. Vyhoda motivace je ovSem znevaZovana velkou
nevyhodou: neni to préjednoducha cesta. Jeba hodwa védét jak o cloveéku, kterého

hodlame motivovat, tak o procesu motivace samd@iliaminek, 2007)
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2.2.3 NejvyznamrjSi stimulaéni prostiredky
Mezi nejvyznamiySi stimula&ni prostedkyiadiBedrnova, Novy a kol.(2004):

» hmotnou odminu,
obsah prace,
pracovni skupinu,

identifikaci s praci, profesi a podnikem,

YV V VYV V

pracovni podminky.

Hmotna odména

Hmotnd odmina byva povazovana za hlavni stimdmlia prostedek, ktery slouZzi
k zaji¥ovani zZivotnich pdeb ¢lovéka. Ma formu nejenom peéani (mzda, plat, odsmy,

prémie), ale i nepeini.

Zakladni penézni odména
Armstrong (1999) popisuje pe&Zni odneénu jako pevny plat nebo mzdu, kterou ifvo

sazba (tarif) za @itou praci. Pro manualni pracovnikyi#e jit o ¢asovou nebo denni

sazbu.

Clenéni mzdy

Na obrazku 5 je uveden dlouho@ofkceptovany zapadoevropsky model mzdy za praci,
ktery rozdluje mzdu na d¥ z&kladni sloZky a to na socialni a vykonovou mzbento
model, kterému se chcemaélpizit, byva zjednoduSovan. Zjednoduseny zapaduesky

model obsahuje:

» mzdovy tarif (100 %),
» vykonovou sloZzku mzdy (v % ze mzdového tarifu),

» priplatek za ¥k a zkuSenost (v % ze mzdoveého tarifu).

V Ceské republice se malokdy setkavameiglatkem za ¥k a zkuSenost. Tentaiplatek

je vyuzivan nap ve Skolstvi.
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Vykonova >

«€—— Socialni mzda: >
mzda
Socialni
lozk
SOZ@ | 7 aKadni slozka _
mzdového tarifu| Slozka mzdového tarify
za hodnotu prace
Mzdovy tarif
Wkonnova
slozka
mzdy Priplatek za
vék a zkuSenost
Individualni mzda
Mimoiadna
slozka

Obrazek 5: Model¢lenéni mzdy
Zdroj: Kleibl a kol. (1998)

Mzdové formy
Kleibl, Dvorakova (1998)adi mezi nejastjsi formy mzdy:

» c¢asovou mzdu a jeji modifikace,
» Ukolovou mzdu,

» prémie,

» odmeny,

» bonus a dalSi jednorazové mzdova zvytiodn

Obsah prace

Bedrnova, Novy a kol. (2004povaZuji obsah prace za dalsi vyznamny faktorudéioe.
Poukazuji na to, Ze v motisaim profilu I1ze nalézt dvopané dimenze:

» orientace na Usgh,

> orientace na obsatinnosti.
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Je teba si u¢domit, Ze stimulace zarstnan@, ktefi jsou vyrazgji orientovani na obsah

¢innosti, jsou ovlivieny fadou apei.

Autori fadi mezi apely, jimiz iize manaZergsobit na obsah prace rfap
» apel na tvéivé mysleni,

apel na samostatnost,

apel na koncefmi mysleni,

apel na systematické mysleni,

apel na seberozvoj,

apel hrdosti na préci,

YV V. V V V V

apel na prestiz.

Tento vyet apel neni samazjmg¢ Uplny. Existuje cel&ada dalSich apil které se liSi
predevsim podle vykonavanyetinnosti. Ukolem vedouciho pracovnika tedy je pomoci

nalézt vhodny apel kazdému pracovnikovi, tento apglaznit a dale rozvijet.

Pracovni skupina

Donnelly, Gibson, Ivancevich (1997¥¢li skupiny na formalni a na neformalni¢tginu
zanestnand zaazuji ke skupié vytvorené na zaklad jejich mista v organizaci. Tyto
forma&lni skupiny jsou utvary, odieni a jiné organizmi celky, které vedeni vyty&
za elem vykonavani prace v organizaci. Na druhé s&trédekoliv se zawstnanci
trvaleji sdruzuji, maji tendenci vytiet skupiny, jejichz aktivity se mohou liSit od tqhum
vyZaduje organizace. Tyto neformalni skupiny jsdiropena seskupeni lidi v pracovni
situaci a vyplyvaji z jejich socialnich geb. Porovnani formalni a neformalni skupiny je

uvedeno v tabulce 3.
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Tabulka 3: Formalni a neformalni skupiny: porovnani

Znak Formalni skupina Neformalni skupina
o . ] . Spokojenostlend, jistota/bezp&
1. Hlavni cile Zisk, vykonnost, sluzba
¢lend
2. Vznik Planovany organizaci Spontanni
3. Vliv nacleny Autorita funkce, peizni odngény | Osobnost, odbornost
_ Plyne shora ddl pouziva Suskanda, od jedné osoby ke
4. Komunikace o ] o
formalni cesty druhé, pouziva vSechny cesty
5. Vedouci Jmenovan organizaci Vzejde ze skupiny
o Vytvoiené na zaklatprace a . ]
6. Mezilidské vztahy _ ) Vyvinuly se spontanh
organizace prace
Spoléha na hrozbu, pouziva o
7. Kontrola . Silné socialni sankce
pergéznich odnén

Zdroj: Donnelly, Gibson, Ivancevich (1997)

Provaznik, Komarkova (1996) vyznaiuji dobrou pracovni skupinu tim, Ze pracuje
efektivne  k dosazeni svych skupinovych il skupina se samoreguluje, napravuje,
kompenzuje automaticky chyby a Ubytky kapacitierfové skupiny jsou ochotni jeden
druhému pomoci, davat si vzajeénpodporu a posiluippiipadnych nezdarech). V takové
skupirg si lidé navzajem porovnavaji své pracovni vykdagkud je vysledek porovnéni
pozitivni — posiluje se tim seb&omiclovéka. Je-li vysledek naopak negativni — zvySuje

se snahéloveka piblizit svj vykon €m nejlepSim ve skupén

Identifikace s praci, profesi a podnikem

Bedrnova, Novy a kol. (2004}a identifikaci s praci povazuje stav, kdgvek piijal praci
jako nedilnou sotést svého ZivotaClovék se mize dale identifikovat s profesi a
podnikem. Identifikace s profesi vyjage to, Zec¢loveék svou profesi povaZzuje za s@st
své osobni charakteristiky. ldentifikace s podnikewjadiuje ztotozgni pracovnika

s hospodéskou organizaci. Je charakterizovatigeim cili podniku.
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Kdyz se identifikace s praci u zastnance propoji s identifikaci s profesi a podnikem
vede to k tomu, Ze jeho pracovni vykon je dlouh@deysoky, Ze pracuje hospodérpe

odpowdny, tvaivy, aktivni a vsticny ke svym spolupracovnii.

Pracovni podminky

e

K nejdilezitejSim podminkam pracovniho proestli podleHoralikove (1999)pati:

» prostoroveé a funkni reSeni pracovist
» fyzické podminky, a to:
» swtelné podminky,
» barevné&eSeni pracovist
= zvukové podminky pracovist
= vibrace a desy,
» mikroklimatické podminky:
o teplota, vlhkost, prouthi vzduchu,
0 zne&isténi ovzdusi — prasnost, vypary,

o0 radioaktivni zng&isteni,

» podminky bezp#nosti prace (bezgaostre technicka zaji®hi stroji a vyrobnich
zarizeni, osobni ochrana pracujicich, vychova a vyk\ilezpéné praci),

» hygienické podminky,

> estetické podminky (estetickéeSeni budov, pracovnich prostor, nastr@

technickych z&zeni)

ZlepSovanim pracovnich podminek mé za nasledekzygBovani vykonu pracovnika,

tak i vztahu mezi zaéstnancem a podnikem.

Pracovni podminky z hlediska jejichgobeni na&lovéka mizeme rozdlit do ¢ty skupin:
» Skodlivé pracovni podminky- zpisobuji poSkozeni zdravi z&stnand (zrareni,
popéleni, nemoc z povolani).
» rusivé pracovni podminky — maji za nasledek snizeni pracovniho vykonui Pat

tam zejména fyzikalni podminky prace.
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nepiijemné pracovni podminky — nemuseji mit za nasledek sniZzeni pracovniho

vykonu. Ale u zamsstnance mohou vyvolat zmu hodnoceni @itého stavu

od pijemného k nefljemnému.

vhodné pracovni podminky

2.3 Podnikova kultura

2.3.1 Kultura

Jak uz nazev sam napovida, termin org&nizkultura je odvozen ze dvou pajokultura

a organizace. Kultura je slovo mnohozmé& a pochazi z latinského colo -€sgvat.

Slovnik cizich slov(2006) vyswtluje kulturu jako souhrn hmotnych a duchovnich rnatd

vytvoienych lidstvem. Tento vyznam slova kultura vSakinediny. S timto pojmem se

muzeme setkat i v jinych oblastech lidskgnosti.

» Biologie: soubor buk, tkani, mikroorganizin jedné mikrobialni populace

vypéstované v ulém zivném prosedi.

» Zemedglstvi: zpisob vyuzivani pozemku, épob zakladani a o$etani porostu.

2.3.2 Organizace

(Slovnik cizich slov, 2006)

Vyznam pojmu organizace je velmi Siroky a je pojmemoha obatr. MuZzeme ho chapat

jako instituci nebocinnost. Slovo organizace ma ikoy jak vieckém (organum) tak

latinském (organon) jazyceSlovnik cizich slov (2006)uvadi tyto vyznamy slova

organizace:

>

YV V V V

sdruzeni osob,
Gcelné uspeadani,
sprava,
organizovani a

zpisob uspadani.
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Michaela Tureckiova (2004)pak nahlizi na organizaci zé @ihta pohledi:

1. Organizace je systém, ktery se vyama vnitni strukturou a vztahy mezi
jednotlivymi prvky struktury. Autorka toto pojetamyvaorganizaéni strukturou .

2. Proces, jehoz zakladem je snaha sladihosti jednotlivych vedoucich k dosazeni
spol&éného cile. Tento cil je dosahovan pfedhictvim vSech dostupnych a
relevantnich zdrdj Autorka tutocinnost nazyva jakorganizovani

3. Pojem organizace iieme pouzivat také v hodnoticim vyznamu, kdyz mhevi
nag. o dobré ¢i Spatné organizaci. Toto pojeti autorka nazyva o jak

organizovanost

K pojmu organizéni kultura se vSak vztahuje jen prvni charaktasti autorkou
ozna&ovana jako organizai struktura. A protoZze jsou podniky firmy urcitym typem

organiz&ni soustavy, mzeme se v literate dasist o podnikové nebo firemni kutef.

2.3.3 Definice, prvky, principy, zdroje a determinaty organizaéni kultury
Definice organiz&ni kultury

Kulturou organizace se zabyva cekida autakr. Jako piklad mizeme uvést definice

n¢kterych z nich, kt&# se danou problematikou zaobiraji:

1. Organiz&ni nebo firemni kulturafedstavuje vzorec hodnot, norentegedceni,
postoji a predpoklad, které sice nejsou nikde formulovany, al€ujir zpisoby
chovani a jednani jednotlivyeteni organizace(Armstrong, 2003)

2. Organiz&ni kultura je definovana jako implicitni, viiti, neformalni a neviditelné
védomi organizace, které dwje chovani jednotlivic Organizaéni kultura je
mistem sdilenych hodnot, sdilenychiegpoklad a norem chovani(Swayne,
Duncan, Ginter, 2006)

3. Kultura organizace je systém spsigch hodnot a if@swdceni ¢lena organizace,
ktery podstaté urcuje, jak se chovaji. V kazdé organizaci jsou sygtémbsahujici
symboly hodnot, ritualy, myty a postupy, jez seimpy béhem utité doby. Tyto
sdilené hodnoty ve ztiaé mfe ovliviuji, jak zamgstnanci organizaci vnimaji a

jaké reakce to u nich vyvolav@obbins, 2004)

! Pojmy organizéni, podnikové a firemni kulturu jsou v literéuobvykle pouzivana jako synonyma.
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PrestoZze se jednotlivé definice od sebe liSi, obsahewu si vSak velmi podobné.
Zjednodu$e# miZzeme tedyfici, Ze organizéni kultura se sklada zditych elemeni?,
které ovliviuji chovani jednotlivé uvnitt organizace.Armstrong (2002) mezi tyto

elementyradi:

» hodnoty,
» normy a

» artefakty.

Prvky organiza¢ni kultury
Hodnoty

LukaSova, Novy a kol. (2004 chapouhodnoty jako skuténosti, které skupina povazuje
za dilezité, maji spolu s normami a pravidly regulufioikci: uruji, jak se majiclenové
skupiny chovat v kliovych situacich. Dlezité je si u¥domit, Ze ¢im maji hodnoty
Vv organizaci pewsi zaklad, tim vice ovliwiji chovani jednotlivycktleni organizace.

Normy

V piipac, Ze se skupina émuje svym specifickym ukém, tak podle Donnellyho,
Gibsona, Ivancevicha (1997se z&inaji objevovat ufité vzorce chovani, jez se stavaji
stalym rysem skupinové dynamiky a nazyvajnsemy. Autor fadi mezi normy fstupy,
nézory, pocity nebo akce sdilenéstha nebo vice lidmi, kter&di jejich chovaniCim
vice jedinec vyhovuje normam, tim vice bude akoegiteskupinové standardy chovani.

Normy nam tedy udavaji sim jak se mame chovat. Jejich hlavnim znakem je
neformalnost; tzn. nikdy nesmi byt v pisemné p@&dé&tokud by byly, jednalo by se podle
Armstronga (2002)o zasadyi procedury.

2 prvek, slozka, saidstka
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Artefakty

Za artefakty povazujeme WjSi projevy kultury. Artefakty mizeme rozdit na dw
skupiny:

A. Artefakty materialni povahy

B. Artefakty nematerialni povahy

Za artefakty materialni povahy povazujikasova, Novy a kol. (2004 architekturu budov
a materialni vybaveni firem, produkty vyteaé organizaci, vytmi zpravy firem,
propagéni broZury atd. Mezi artefakty nematerialni povalak autdi fadi jazyk, historky
a myty, firemni hrdiny, zvyky, ritudly, ceremonialy

Principy organiza¢ni kultury

Abychom mohli kulturu Iépe poznat, musime respektqurincipy, které plati pro kulturu
organizacePfeifer, Umlaufova (1993)za tyto principy povazuji:

» kultura firmy je odrazem lidskych dispozic, mySlen¢hovani,

» kultura firmy pisobi na lidské &domi i pod¥domi a v obojim se také projevuije,

» kultura firmy je kvalitativni veliinou, kterou nelze exakinvyjadiit nebo
kvantifikovat,

» kultura firmy je produktem minulycltinnosti a sotasré omezujicim faktorem,

¢innosti budoucich,

kultura firmy je sdilen&, ne dohadovana,

kultura firmy je poznatelnd,

kultura firmy je extréma setrv&na,

kultura firmy je strukturovatelnafpom je sama satasti kultur vysSichadai,

YV V. V V V

kultura firmy po léta vzita méa tendenci byt povadoa za samdejmost.

Determinanty organizatni kultury

Determinanty kultury neboli ustmujici prvky kultury, nizeme rozdit do dvou
z&kladnich skupin a to na &j&i a vnitni vlivy. Tyto vlivy jsou znazorény na obrazku
6ar’.
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Obrazek 6: Determinanty organizai kultury — vigjSi vlivy
Zdroj: Pfeifer, Umlaufova (1993)
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Obrazek 7: Determinanty organizai kultury — vnitni vlivy
Zdroj: (Pfeifer, Umlaufova (1993)
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Zdroje organizac¢ni kultury

V kultuie kazdé organizaceibeme nalézt ¢kolik arovni kultur, které vzajemnpasobi
na chovani jednotlivic Jak vyplyva z jednotlivych definic organéa kultury, tak prag
chovani jednotlivé je zakladem kultury kazdé organizace, protoijedté, abychom se
pii poznavani charakteru dané organizace zabyvalistatoimi kulturami, které se

VvV organizaci objevuiji.

Brooks (2003)mezi kultury prolinajici se v organizaeidi:

» subkulturu,

profesni kulturu,

organizani a spoléenskou kulturu,
pracovni kulturu nebo znalost receptu,

narodni kulturu a

YV V V V V

nadnarodni kulturu.

Novy, Surynek a kol. (2006)mluvi o prolinani kultur v organizaci jako o kuthgh
vySSich a nizSich systém Fricemz autéi uvadiji, Zze kultura nizSiho systému je
podmnozinou kultury vysSiho systému, zamowsak je SirSim okruhem pruk které
vychazeji ze specifickych podminek fungovani tohaia@siho systému. Vztah meazi

organizaci, organizai kulturou a kulturou vysSich systéne naznaen na obrazku 8.

Kultura vyssiho systému

[
|

Obrazek 8: Vztah podnikové kultury a kultury vysSiho systému
Zdroj: Novy, Surynek a kol. (2006)
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2.3.4 Silna podnikova kultura

Silna kultura je autory obeé&rchapana jako kultura, charakteristicka svoji vylinmsti,
stabilitou a vysokou mirou sdileni a respektovamiitych predpoklad, hodnot a norem

v ramci organizacg€Lukasova, Novy a kol., 2004)

Aby bylo mozné howiit o silné podnikové kultte, je podleBedrnové, Nového a kol.

(2004)nezbytné, aby spbvala nasledujici kritéria:

» Jasnost, ¥etelnost. Jednotlivé oblasti podnikové kultury musi jaspiehledrg a
srozumitelg davat vSem spolupracoviiik najevo, jaké jednani je pozadovano,
které aktivity jsou nutné, Zadouci, které jsougesdtceptovatelné a které jsou zcela

vyloucené a nefijatelné.(Bedrnova, Novy a kol., 2004)

Dle autofi Ize tento poZadavek splnit jen zéegpokladu, kdy se kultura opira
o rozsahly soubor hodnot, standaedsymbal. Tyto hodnoty, standardy a symboly
pak musi byt vzajentnkonzistentni a musi vyt¥@t vnitni, logicky uspéadany a

bezrozporny celek. Séasré vSak musi byt snadno &idelné a srozumitelné vSem

pracovnikKim bez ohledu nato, kterou pozici dany pracovnikéxas

» Zakotvenost. Ta se projevuje vysokou mirou fijpti firemni kultury
do hodnotového a normativniho systému jednotlivgahtstnand a projevuji se

v jejich kazdodennim jednanicanostech(Tureckiova, 2004)

» RozSienost. Cely komplex podnikové kultury musi byt vramci seiho
systému maximathrozsfen v extenzivnim slova smyslu. Je nezbytne, abshwsi
spolupracovnici byli s jejimi jednotlivymi prvky jem dostaténé seznameni, ale
aby se setkavali s jejich existenci a vlivem v Kastuaci, v kazdém okamziku a
na kazdém mist (Bedrnova, Novy a kol., 2004)

Ztejmou vyhodou silné firemni kultury je to, Ze zjeduSuje ,ptibéh vztah® uvniti firmy
i navenek. Sila firemni kultury se pochopitelezprostedre projevuje hlava v tizeni a
pii rozvoji ¢lena firmy. Lidé se v silné kultte nejenom snaze orientuji a posiluje se onen

.LLymovy duch®, ale silna firemni kultura zejménapomaha rychlejSi a spontaisi
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orientaci, adaptaci a integraci novych zatmandé. Za optimalnich podminek kultura
prispiva ke stabilizaci a vySSi motivovanosti Zamané stavajicich. Silna kultura vSak
zaroveér znamena i riziko pro dalSi vyvoj a rozvoj firmy.yxhauje se zn&ou

setrv&nosti a pokus o jeji zénu vyvolava mnohemietelrgjSi odpor, nez ma — li dojit

ke znené kultury slabé(Tureckiova, 2004)

Prednosti a nedostatky silné podnikoveé kultury jsleungty v tabulce 4.

Tabulka 4: Schematické znazoni prednosti a nedostatlsilné podnikové kultury

SILNA PODNIKOVA KULTURA

PREDNOSTI NEDOSTATKY
Jasny a fehledny pohled na podnik Tendence k uza&enosti podnikového systému
Pfima a jednozn@é komunikace Trvani na tradicich a nedostatek flexibility
Rychlé nalezenieSeni a rozhodnuti Blokace novych strategii
Rychla implementace inovaci Vynucovani konformity za kazdou cenu

Malo formalnich kontrolnich postupu | Slozita adaptace novych spolupracovnik
NiZ8i naroky na kontrolu

Vysoka jistota a dvéra spolupracovnik
Vysoka motivace

Nizka fluktuace

Znana identifikace s podnikem

Zdroj: Bedrnova, Novy a kol. (2004)

Posileni sodasné organiz&ni kultury

Podle Armstronga (2002) maji programy podpory a posilovani kultury zawihovat a
podpdit to, co je ze satasné kultury dobré a futki. Dle autora pét mezi nastroje

na podporu kultury:

» soustavné zZitaziovani existujicich hodnot,
» zvySovani akceschopnosti hodnot,
» pouzivani souboru hodnot jako liogro hodnoceni individualniho a tymového

vykonu,
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» zabezpe&ovani toho, aby postupyiiporientaci novych pracovnik obsahovaly
informace o zakladnich hodnotach a o tom, jak &ké@va, Ze je budou lidé
vyznavat,

» rozvinuti p&ateniho vzalavani na dalsi vadavani tvdiciho sodast programu

soustavného rozvoje.

2.3.5 Zmeéna organiza‘ni kultury

Zmenou podnikové kultury rozumime gebu nénit obecr sdilené normy, hodnoty,
piistupy, gedstavy apod. Otazkou je pralanou kulturu rénit. Pfeifer, Umlaufova
(1993)uvadsji nekteré okolnosti, které vyvolavaji gebu znénit kulturu v organizaci:

» nesoulad mezi vzitou kulturou firmy a strategiclotipbnou kulturou firmy,

» piekonani charakteru vzité kultury firmy 2mami. V ekonomickém, socialnim
nebo technickém okoli firmy,

piechod firmy z jedné vyvojové etapy do dalsi,

fadova znmina velikosti firmy,

generani vymena ve firneé — jak ve vedeni, tak v prvni linii,

zavazna zrna v ednetu podnikani,

zmena v postaveni firmy na trhu,

YV V V V V V

pievzeti nebo fuze firmy.

Nazor na zmnu organizani kultury neni mezi teoretiky takidicimi pracovniky

AT

jednozné&ny. Na jedné stranstoji ,kulturni inZenyi“ — jejich argumentace spiva v tezi,

Ze podnikovou kulturu je mozné cilgloms utvéet, vyuzivat a také émit. Opany pol
piedstavuji kulturalisté”, ktié vychazeji z pedpokladu, Ze podnikova kultura je organicky
se rozvijejici skutmost, ktera ma svoji historii a své zakonitostiedza ji tedy svévolke
menit. Kompromisni nazor je mozné ozitaterminem ,korekce stavajiciho kursu“.
Vychazi z pedpokladu, Ze v zasadcheni mozné stavajici podnikovou kulturu odstranit
jednorazovym aktem ze dne na den. Jeagbat vytvagit konstrukci nové kultury a tu

systematicky krok za krokem uwéds Zivot. (Bedrnova, Novy a kol., 2004)

Na obrazku 9 je znazoin cyklus podnikové kultury, resp. proces jejiény ktery ma

obvykle ve vSech organizacich stejnylmih.
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1 |Dosavadni vzory 2
jednani a interpretace
skute¢nosti vedou podnik
do krize

Znejisténi.
Symboly a rituly ztraceji
na vérohodnosti, jsou kritizovany

i ., Vytvofi se stinova kultura nebo
6 INova kultura se rozviji, 3 ytv ] “r
. ., ] nové vedeni Zkousi vybudovat
vznikaji nové reprezentace, . delv:
nové symboly, ritualy rove vzory a mocety;
’ novy systém podnikové kultury

Podafi - li se novou orientaci, . . .

5 Stard a nova kultura jsou

novymi hodnotami zvladnout 4
krizi, je akceptovana. Je - li
vitézstvi piipsano ve prospéch
novych hodnot, je nova
podnikova kultura ptijata

v konfliktu. Mocensky boj,
protoze nova kultura, vzdy vede
k prerozdéleni moci, zdroji,
vyhod atd.

Obrazek 9: Cyklus podnikové kultury (W. G. Dyer, 1985)
Zdroj: Bedrnova, Novy a kol. (2004)

2.3.6 Typologie organizé&ni kultury
LukaSova, Novy a kol. (2004)ozliSuje 3 zakladni skupiny typologii organinakultury:

1. typologie formulované ve vztahu k orgarimastruktue,
2. typologie formulované ve vztahu k vlivu priedi a reakci organizace na piest,

3. typologie formulované ve vtahu k tendencim v chéwganizace.

Existuje cel&ada ty@ organizé&nich kultur, proto ke kazdé skupinvedu vzdy jen jeden

piiklad.
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Typologie formulované ve vztahu k organizéni struktu re

Typologie dle Charlese Handyho

Bélohlavek a kol. (2006) uvadi typologii britského autora Charlese Handyhktzry
charakterizovalctyii typy organizé&nich kultur viz obrdzek 10. Auitio charakterizuji

jednotlivé typy kultur nasledo¥n

1. Kultura moci — uéité osoby panuji a ostatni jsou jim gixbny. Vedouci &di
vSechno a mohou vSechno - piadni mohou pouze poslouchat. Autoritagsto

postavena na strachu. Takovou kulturu mivaji velké&necké organizace.

2. Kultura roli — firma je zaloZzena ze spojenytnki fetzu. Retsz zainarediteli,
kterym spravni rada vytila cil a delegovala autoritu. Pod nimi jsouesini
manazé, jim podléhaji niZSi vedouci, pod nimi jsaadovi pracovnici. Cela
organizace ma tvar pyramidgim vysSi Urove, tim mért lidi je v ni zaazeno.
Slovo ,role” vyjaduje zpisob jednani, jaky secekava od zastavatele kazdé
pozice. Kultura role zittaziuje konformitu vici ocekavani. Je obvykla ve statnich

tradech a velkych komé&mich organizacich.

3. Kultura vykonu — organizace se sdeduje daleko vice na ukoly, které maji byt
splreény nez na dodrzovani formalnickeppigi. Dalezitym motiva&nim faktorem je
radost a uspokojeni z vykonané prace. Kultura vgkge typickd pro malé

soukromée firmy.
4. Kultura podpory — poskytuje svyrlenam uspokojeni skrze vzajemné vztahy,

kooperaci, pocit soundlezitosti. Lidé se citi véprad byt ¢leny organizace a

pocituji potrebu individualniho fispsvku k Usgchu.
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Kultura moci Kultura tkol (vykonti)
Kultura roli Kultura osob (podpory)

Obrazek 10: Schematické znazoni organizé&nich struktur, fiznacnych pro typy

organizani kultury podle Charlese Handyho

Zdroj: LukaSova, Novy a kol. (2004)

Typologie formulované ve vztahu k vlivu prostedi a reakci organizace na
prostiedi:

Typologie podleCamerona, Quinna (2006)

Autori vytvorili model, ktery rozdluje organizace do 4 skupin. Model je zaloZzen
na zéklad interniho zardteni versus externiho zéeni a flexibility versus stability.
Podle véahy jednotlivych pdl pak mizeme danou kulturu oz#ida za klanovou,
adhockratickou, hierarchickou nebo trzni. Vyhodohoto modelu je, Ze aufovytvorili
standardizovany dotaznik OCAI, priinictvim kterého si kazdy vedouci pracovnik
muze pomdrné snadno zjistit fevladajici typ organizai kultury. Autdi charakterizuji
jednotlivé druhy kultury nasledown

-37-



Klanova kultura je charakteristicka velmiratelskym progedi. Lidé ve firnd pisobi jako
roz8tend rodina. Vedouci jsou povazovani za zkuSené odeldjvé radce, fipadré
"rodice”. Organizace klade velkyithz na soudrznost, moralku a dlouhodoby p¥olsp

Zakladem je tymova prace, konsenzus a participace.

V adhockratické kultufe se pracuje v dynamickém, podnikatelskémiacivn prostedi.
Vedouci jsou povazovani za zlepSovateletasto na sebe berou riziko. Stejmak
zanestnanci jsou ochotni riskovat. Organizace drzi potad zejména diky inovacim. Je
zde kladen velky @raz na #st, nové produkty a sluzby.ul2zita je individualita a

svoboda.

Hierarchicka kultura predstavuje formalni a usfaané progedi. Vyznamnou roli hraji
procedury a formalni pravidla. Vedouci jdou dobrykoordinatory a organizatory.
Nejdulezitgjsi je udrzet hladky & organizace. Usishem je spolehlivost dodavek, pir

plani a nizké néakladyClenové organizace se nemusi obavat ztraty svéheéstasmi.

Trzni kultura je vysledko¥ orientovana. Zagstnanci jsou sotifivi a zangieni na cil.
Stmelujicim prvkem jeittaz na vi¢zstvi. Za Usgch se povazuje pnik na trh a ziskani
trzniho podilu. Vedouci vyZaduji od zéstnand@ vysoky vykon, jsou fisni a navzajem si

konkuruji.

Typologie formulované ve vtahu k tendencim v chovdrorganizace

Typologie podleBridgese (2006)

Typologie organizéniho charakteru podIBridgese (2006)je pro organizaci tim samym,
&im je MBTP pro¢lovéka. Typologie vychazi z nasledujicich preférgoh pad:

1. Extroverze (E) x Introverze (I)

2. Smyslové vnimani (S) x Intuice (N)
3. Mysleni (T) x Ciéni (F)

4. Usuzovani (J) x Vnimani (P)

% Osobnostni test navrzeny pro identifikaci osobinost
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Na z&klad kombinaci &chto protiklad autdi definovali 16 tym organiz&niho charakteru
viz tabulka 5. Charakteristiky jednotlivych typjsou pak detai popsany v jejich

publikaci.

Tabulka 5: Sestnact typ organiz&niho charakteru podle typologie W. Bridgese

ISTJ ISFJ INFJ INTJ
ISTP ISFP INFP INTP
ESTP ESFP ENFP ENTP
ESTJ ESFJ ENFJ ENTJ

Zdroj: Lukasova, Novy a kol. (2004)

2.3.7 Organiza&ni kultura versus vedeni lidi

Jak je uvedeno v kapitole 2.3.6, paletaatypganizaénich kultur je velmi Siroka a to je
v této kapitole uvedena typologie jegkterych autoi. | Plaminek (2009)uvadi, Ze se
ve svém Zivat setkal s celodadou organizénich kultur. Tyto jednotlivé kultury pak

zarazuje do trojuhelniku viz obrdzek 11 podle tohk,jgadana organizace vedena.

/\

fizené mySlenkami

firemnich
kultur

fizené nahodou fizené lidmi

Obrazek 11: Typy firemnich kultur

Zdroj: Plaminek (2009)
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Plaminek (2009)povaZzuje za firmyizené lidmitakové firmy, které maji ve svétele
jednoho nebo ifpadré skupinu lidi, jez rozhoduji o celkovémeérd v organizaci a to
v takovém rozsahu, ktery sami povaZuji za vhodrstatdiclenové organizace rozhoduji a
jednaji nesamostatnVyhodou takovéto firmy je velikyiehled na#izenych o celkovém
déni v organizaci. Naopak za nevyhoduizeme povaZovat fakt, Ze jsou miaénicasto
zahlcovani operativnimi Ukoly a zbyteymi informacemi. Kultura firentizend lidmi je

vhodna pro krizovéizeni.

DalSim zgisobem, kterym iiize byt organizace vedena, je firnizena mySlenkami
Takovéto firmy maji své rozhodovani zalozeny ndaé&ws myslenek. Tyto mysSlenky jsou
pak napi¢ celou firmou znamy a respektovany. Vyhodou takovéystemu je, ze
zanestnanci na jednotlivych drovnickedi, jak majitesit vzniklé situace a nezahlcuji tak
své natiizené operativnimi udalostmi. Ti se pak mohaunovat pl¥ své prace a to
piedevsim strategickémiizeni. PodldPlaminka (2009)je tu vSak i obrovska nevyhoda —
vytvorit takovy systém firemnich mysSlenek augpbit, aby prosakl vipmérené podob
na vSechna mista ve figmje velmi obtizné. Kultura firemiizena myslenkami je vhodna

pro tymovou spolupréci.

Jak uz nazev sam napovida, v kidtdirem ¥izené nahodouse objevuje zrima slozka
chaosu. Takovéto firmy reaguji az na vzniklé siuddkoly pro jednotlivé Gseksi lidi se

neustale réni. To zmsobuje, Ze nikdo ve firthnevi, kam dana firma sffuje, coz vkrada
mezi jednotlivétleny prvky nejistoty. Chaoticka kultura je podlg@ma typicka pro statni

spravu.

2.3.8 Organiza&ni kultura a etika

VSeobecn plati, Ze podnikova kultura musi vychazet z mrakuoitury podnikatel a
korespondovat s ni. Podnikovou kulturu febia formovat a prosazovat na zakladech
podnikatelské etiky(Moderni ¥izeni, 2007).Podnikatelskou etiku definuj@utnova,
Seknitka (2007)jako stav, kteryeSi weny konflikt mezi vlastnim prosighem a zajmy
ostatnich lidi. Podl®&edrnové, Nového a kol. (2004)de o takové skutamosti, jako jsou
pravda, spravedinost, objektivita, rovnost, indiathi svoboda a spa@enska odposdnost

podniku vici viastnim zamistnan@m i Sirokému spokeenskému okoli.
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S organizani kulturou resp. s jejimi zakladnimi prvky je vélbtizce spojen pojem eticka
infrastruktura. Etickou infrastrukturutieme definovat jako shastrofi a metod etického
fizeni. Jedna sefgdevsSim o tradice a historii podniku, jez mohou oy eticky rozvoj
podniku jistym zavazkem. Dale jsou to ritualy, Ktefasto vyznamnym Zsobem
ovliviwuji jednani gkterych zamistnan@ organizace, a organiaa kultura, jeZ ovliviuje
nejenom aktualni vykonnost organizace, ale takénefvni klima.(Putnovd, Seknéka,
2007)

Z vySe uvedenych odstavanizeme dojit k z&ru, Ze pokud chce firma svofinnost
rozvijet v souladu s vysokou moralkou a odfmnosti, musi etické chovani zabudovat
do své firemni kultury, coz nemusi byt vzdy jedndui; protozZze existujgada pekazek,
které vedou k neetickému chovani v ramci organizbezi tyto gekadzky — oznéme je
bariéry dleModerniho F¥izeni (2007 )pati:

» neznalost etickych norem, nebo paitmeani jejich dlezZitosti,
silné situ&ni tlaky na neetické chovani jednotlivc
nizka vykonnost a nekompetentnostpych nadizenych,

neetické chovani néidenych i blizkych spolupracovniik

Y V V V

ignorovani nebo rfeSeni etickych pradeski managementem podniku (atmosféra
»tichého souhlasu®),

» enormni orientace jednotliioryhradré na osobni prosich.
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3 Metodika

Cilem diplomové préace je analyzovat, zhodnotit agoalit motiv&ni klima a organizani
kulturu konkrétni organizace v ndvaznosti na vylastnorganizace. V teoretickésti
jsem se zagfila na studium literatury, kterd se zabyva problékoa motivace a
organiza&ni kultury. Na zaklad této literatury jsem vymezila zakladni charaktés

téchto dvou pojni.

V prakticke ¢asti jsem se zabyvala motivaci a orga@nigakulturou v HZS Jihdeského

kraje, Gzemniho odbor@iesky Krumlov. V analyze jsem vychazela ze zaklagpotézy.

Hypotéza: Pro Zadouci vykon zafstnané@ je charakteristickd vysokd motivovanost a
spravré nastavena organizai kultura. Pokud si tuto hypotézdepedeme na konkrétni
organizaci — v nasen¥ipadt na Hasisky zachranny sbaresky Krumlov nizeme danou
hypotézu formulovat nasledo¥nvykonnost hasii je na vysoké uUrovni, z toho se da
usuzovat, Ze organizace vyuziva pregky, jenz motivuji své&leny k vykonu, ktery je

V zajmu organizace a zaraverganizani kultura je silna a sdilena.

K potvrzenici vyvraceni této hypotézy jégba si danou hypotézu ratitl na nekolik boda:

a) Je skuténé vykonnost na vysoké urovni?

b) Jak organizace motivuje své z&tmance? A maji jednotlivé prvky motivace vliv
na spokojenositleni organizace?

c) Jaka je organizami kultura? Je siln&i slaba? Jaké ma silné stranky a jaké ma

naopak slabé stranky?

Odpowdi na tyto otazky vychazely z mé bakalé prace, z vyzkumu spotestiSTEM
(2008) z vlastniho dotaznikového vyzkumu a ze statigtibk raienek Hasgiského

zachranného sboru Jiteského kraje.

Jak jsem vySe uvedla, v diplomové préaci bylo preredrékolik dotaznikovych vyzkurin

Dotaznik tykajici se motivace a spokojenosti jsefevpala ze své bakdkké prace a

Mriviw s
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jsem vyuzila dotaznik OCAI autdiCamerona, Quinna (2006) Autori rozdlili dotaznik
do Sesti zakladnich oblasti:

» dominantni charakteristiky organizace,
vedeni organizace,

vedeni zansstnand,

organiz&ni pospolitost,

strategicky draz a

YV V. V VYV V

kritéria usgchu.

Kazda oblast pak obsahufgyii tvrzeni, mezi které jednotlivi respondenti rétoaali
100 bodi podle pravdivosti vyrok Na zaklad pritazeni bod pak mizeme uéit
pievladajici typ organizai kultury. Posledni dotaznik vytienyNarodnim vzdélavacim
fondem (2010) se zabyval silnymi a slabymi misty kultury. Respemnti vybirali
ze 7 moznych odpadi. Dotaznik byl vyhodnocen nasledujicimigpbem:

a) pokudcetnost odpogdi 1, 2 a 3 fekrati 50 %, jedna se o silnou stranku kultury,
b) pokudcetnost odpogdi 5, 6 a 7 fekrati 50 %, jedna se o slabou stranku kultury,

C) ostatni tvrzeni povazuji za potencialni slabé &tyan

Jednotlivé dotazniky jsou vyhodnoceny predhictvim specializovanych softwiar
EXCEL a STATISTICA 7.
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4 Prakticka ¢ast

4.1 Obecna charakteristika

Hasiksky zachranny sbor (HZS) Jikeského kraje je sdasti Hasiského zachranného
sboruCeské Republiky. Nazev uzemniho odboru je zpravidlgozen od nézvu &sta,

ve kterém sidli. Uzemnimi odbory HZS kraje jsou:

> Uzemni odbo€esky Krumlov,
Uzemni odbor Jindchav Hradec,
Uzemni odbor Pisek,

Uzemni odbor Prachatice,
Uzemni odbor Strakonice,

vV V V VYV V

Uzemni odbor Tabor.

Podle zakona 238/2000 sb. o ltakém zachranném sboru HZ$ pinéni svych Ukal
spolupracuje se spravnimifagly a jinymi statnimi organy, organy samospravy,
pravnickymi a fyzickymi osobami, s mezinarodningamizacemi a zahramimi subjekty.
Predmétem spoluprace je zejména stanoveni prav a povirpiiogzajemném poskytovani

pomoci a informaci i mimoradnych udalostech.

Zakon o hasiském zachranném sboru dale stanovi, Ze Ukoly HES pl

» prislusnici HZS ve sluzebnim pena,
» ob¢ansti zamstnanci HZS v pracovnim pamu.
Celkové pgetni stavy pislusniki obanskych zargstnand stanovi viada.

Poslani

Zakladnim poslanim je chranit zdravi a zZivoty oligV,amajetek ped pozary a poskytovat

acinnou pomoc fi mimoradnych udalostech.

S poslanim Uzce souvisi sluzebni slib, ktery zni:
»Slibuji na svoucest a sedomi, Ze pi vykonu sluzby budu nestranny a budiskdré
dodrzovat pravni a sluzebniegplpisy, plnit rozkazy svych néidenych a nikdy nezneuZziji
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svého sluzebniho postaveni. Budu se vzdy a vSudeathak, abych svym jednanim
neohrozil dobrou passt bezpeénostniho sboru. SluZebni povinnosti budu phaidre a

swdomit a nebudu vahattpochrarg zajmi Ceské republiky nasadit Zivot.”

Zakladni ¢innosti HZS

Zakladnic¢innosti HZS je mozné roztt do ¢tyi nasledujicich skupin, kdy kazda skupina

obsahuje celotadu dalSickinnosti.

» Pozarni prevence
= Kontrolnicinnost,
= Stavebni prevence,

»  Zajistovani vzniku picin pozaru.

» Ochrana obyvatelstva a krizokigeni
= Krizovétizeni,

» Ochrana afiprava obyvatelstva.

» Provaani zachrannych a likvidaich praci
» Lokalizace a likvidace pozaér
= Reseni mim#adnych situaci:
- Zivelné pohromy,
- Praimyslové havarie,

- Teroristické utoky.

» Psychologicka sluzba
= Podklady pro personalni praci a vykon sluzby,
* Pomoc obtem mimdadnych udalosti,
» Poradenskeé sluzby,

» Posttraumaticka [gé.
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Cinnost hasiského zachranného sbotesitada pravnich norem. Jeden z nich je zékon
¢. 133/1985 Sho pozarni ochraf ktery stanovi ukoly nejen haskému zachrannému

sboru, ale také ministersim, krafim a obcim. DalSitdezité pravni normy jsou:

> zékong¢. 238/2000 Sb., o haském zachranném sbotieské republiky,

» zakon¢. 239/2000 Sb., o integrovaném zachranném systému,

» vyhldSka ministerstva vnitr&. 247/2000 Sb., o organizaci @&nnosti
pozarnich jednotek,

» zakon ¢. 361/2003 Sh., o sluzebnim pémn piislusniki bezpénostnich
sboffi.

HZS tvai hastské zachranné sbory kiiap generalnieditelstvi HZS, které je soasti
ministerstva vnitra. HZS kraje je organima slozkou statu ac¢étni jednotkou, jehoifjmy

a vydaje jsou saiasti rozpotové kapitoly ministerstva vnitra.

Organiza¢ni struktura

Hasksky zachranny sobor si vytigsvij organiz&ni rad. Clensni HZS Cesky Krumlov

je zobrazeno na obrazku 12.

Redite] Gizemniho

odboru
Oddéleni Pracovis® Oddéleni PracoviS®
prevence OOB a KaHP IZS a sluzeb provozni
Stanice Cesky Stanice Kaplice Stanice Kiemze R
Krumlov Frymburk

Obréazek 12:Cleréni tzemniho odborGesky Krumlov

Zdroj: HZS &K (2006)
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Vztahy, pravomoci a odpédnosti feSi sbirka internich akttizeni krajskéhoreditele
hastského zachranného sboru Jieského kraje. Povinnosti a pravomoci vybrangiemai

organizace je dle této shirky nasledujici:

Reditel Gzemni odboru

Reditel izemniho odboru jefimo podizen krajskémuediteli. Je pimym nadizenym
vedoucim od#éeni, vedoucim provozniho pracow& velitelim stanic, odpovida za chod

tuzemniho odboru a jeho ukoly.

Vedouci oddleni (pracovis€)

V cele oddéleni (pracovist) stoji vedouci, kteryidi jehoc¢innost. Podle pokyin primého
nadizeného zabezpeje plreni stanovenych U0kol a opateni uloZenych fmym
nadizenym, kterému je za pini Uukoli zodpowdny. V ramci vymezenych povinnosti a
pravomoci zajifuje fungovani vniniho kontrolniho systému, podava svémuiimmhému
informace o vzniku vyznamnych rizik, o zavaznychdeosatcich a o ifjimanych

opatenich k jejich nprav

Velitel stanice, velici distojnik smény, velitel ¢ety, velitel druzstva

Maji velitelskou pravomocridit sily a prostedky HZS. Velitel stanice je fimmym
nadizenym velitelecety. Velici distojnik snény je gimym nadizenym velitelecety.

Velitel ¢ety je gfimym nadizenym velitele druzstva a velitel druZzstva béasi.

Veleni pfi zasahu
Velitel zasahu jeip provadni zachrannych a likvidaich praci oprawn:

» zakazat nebo omezit vstup osob na misto zasahu,

naridit, aby misto zasahu opustila osoba, jefilopmnost neni péebna,
naidit evakuaci osob,

stanovit i jina déasnad omezeni k ochragivota, zdravi a majetku,
naridit bezodkladné odstiavani staveb,

rozclit misto zasahu na sektory a stanovit jejich eddit

YV V.V V V V

vyzvat 0osoby k poskytnuti osobni neb@ré pomoci.
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4.2 Sluzebni porér

Pod zakon¢. 361/2003 Sb., o sluzebnim pémn prislusniki bezpénostnich sbdr
od 1. 1. 2007 spadaji osoby, které v b&mpstnim sboru vykonavaji sluzbu. Protoze je
zde sluzebni po#n, neidi se zakonikem préace.
SluZebni porér piinasi:

» mnoha omezeni a #preni,

» specifické podminky pro praco¥r pravni vztahy,

» vyhody po dobu ale i po skéeni sluzebniho poénu.

Zakon o sluzebnim pa¥ru prislusniki bezpénostnich sbdr stanovi podminky proiieti
do sluzebniho poinu. Do sluzebniho pognu mize byt fijat statni obanCR, ktery:
» 0 prijeti pisemi pozada,
je starsi 18 let,
je bezuhonny,
splhiuje predepsany stupevzdlani,
je zdravot®, osobnostéa fyzicky zmisobily k vykonu sluzby,
je pIré zpasobily k pravnim Ukoiim,

YV V V V V V

je opraveny seznamovat se s utajovanymi informacemi podléSmiho
pravniho pedpisu (ma-li byt ustanoven na sluzebni misto,kpecé se tato

zpasobilost vyzaduje),

Y

neni¢lenem politické strany nebo politického hnuti,
» nevykonava Zivnostenskou nebo jinou &gdnou ¢innost a nenilenem
fidicich nebo kontrolnich organpravnickych osob, které vykonavaji

podnikatelskowinnost.

Obsazovani mist
Prijimaci tizeni feSi jiz vySe zmiény zakon o sluZzebnim pam péislusnika
bezpénostnich sbdr. Podminkou je dofieni pisemné Zadosti &dma o pijeti

do sluzebniho po#nu k bezpénostnimu sboru. Bezpeosti sbor je oprawm si owiit, zda

ob¢an sphuje podminky gjeti do sluzebniho po#nu. V pripads, Ze neni volné misto,
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prijimaci fizeni se nezahaji. @&n, ktery se uchazi aieti do sluzebniho po#nu, musi
byt o vysledku fjimacihotizeni pisem&vyrozunen. Davody nepijeti se neoznamuii.

Pokud se uvolni misto, je vypsano ¥gdvé nebo fijimacitizeni.

Prijimacifizeni — do 4. tarifnirtdy

Vybérovétizeni — 5. tarifnifida a vysSi

Vybérove tizeni nemusi byt vyhlaSeno ¥ipac obsazovani volnych sluzebnich mist,
jestlize bude na takové misto ustanovéislpsnik, ktery ma sluzebni hodnost o jeden

stupéi nizZsi.

Krome Zadosti je poZzadovan:

» profesni zZivotopis,

> o0sobni dotaznik.

VSe je vedeno v registru uch&de Poté jsou vSichni zajemci, jez spji podminky,

pozvani k pijimacimufiizeni. Sklada se z# tazi:

1. prokazani fyzické zjsobilosti (fed komisi),
2. psychodiagnostické vygeni,
3. prowrka zdravotni zfisobilosti.

Jednotlivé faze jsou na solzavislé. V pipadt, Ze uchaze spini 1. podminku, e
postoupit do 2., obstoji-li u 2. ke se dostat az k 3. Existuje-li vice uchi#@zsphujici

vSechny podminky, pak je vybran ten, ktery sedexk oblastech umistil nejlépe.

Kariérni postup

Jestlize se uvolni misto, takiglusnik, ktery sgluje podminky, si mize pozadat o toto
misto. MiZze Zadat pouze o Zidu vyS. RisluSnik je odvolan z dosavadniho sluzebniho
mista a ustanoven na jiné sluzebni misto, jesH&aimistil ve vyérovémtizeni jako
prvni v pdadi, popipact jako nasledujici v padi vhodnosti, a ma byt ustanoven

na sluzebni misto.
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4.3 Pracovni doba

Zakladni doba suzbyisluSnikacini 37,5 hodin tyds. Na Zadost Ize stanovit kratSi dobu
sluzby v tydnu. Doba sluzby se rozvrhuje na jedndtntny predem zpravidla na obdobi

1 nmesice, a to rovnosiné nebo nerovnorme.

1. rovnhomérné rozlozeni pracovni doby Zamegstnanci pracuji 5 dni vtydnu
(od ponéli do patku), od 7 do 15hod.

2. nerovhomérné rozlozeni pracovni doby tzn. nepetrzity snény provoz. Doba
sluzby trva vzdy 24 hodin. Jednotlivé &my se stidaji vzdy v 7 hodin rano.
Stiidani smén hasta z povolani Ize uskuteit jen @i sowasné pitomnosti vSech
hastu, ktefi sluzbu kodi a ktéi do sluzby nastupuji. Hasisi vzajemi predaji

ukoly, pozarni techniku a dalSi prissiky poZzadované pro vykon sluzby.

Télesné pipraw k udrzeni nebo zvyseni fyzické zdatnostigba ¥novat minimalg dveé
hodiny v kazdé sin¢ a volit takové druhyetesné pipravy, které vedou k celkovému

posileni fyzické zdatnosti nutné pro vykon sluzby.

Télesna piprava zahrnuje vSeobecnou i specialtésnou pipravu.

VSeobecnéagtesna piprava:

» beh (vytrvalostni a sprint)

micové hry (kopana,salova kopana,volejbal,nohejbal)
tenis a stolni tenis

posilovani

plavani

Y V. V V V

nacvik disciplin k prokazovani fyzicke igobilosti

Speciélni ¢lesnd piprava:

» discipliny poZarniho sportu
» cviceni s lezeckymi prvky

> potagEcské a zachraigkécinnosti a prace na vedHZS J¢K, 2002)
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4.3.1 Rozvrh pracovni doby v rdmci 24 hodinové sény

Pracovni doba hasi je rozvrzena do Uséka je gfesr¢ stanoveno, co se budé&hem
smeény klat. Tento rozpis se musi dodrzovat a je povinngsii se jim neidi pouze

pokud je vyhlaSen poplach a maji vyjezd.

5 hodin vykon sluzby (7,00 — 12,00 hodin)

% hodiny sluzebni pohotovost (12,00 — 12,30 hodiny)
5 hodin vykon sluzby (12,30 — 17,30)

Y% hodiny sluZzebni pohotovost (17,30 — 18,00)

5 hodin vykon sluzby (18,00 — 23:00)

7 hodin sluzebni pohotovost (23,00 — 6,00)

1 hodiny vykonu sluzby (6,00 — 7,00)

4.4 Motivace v HZS

Motivace v HZS ma& mnoho podoltlenové v organizaci jsou motivovaniiznym

zpisobemNize uvedené motivai prvkyiesi:

» vyhlaska ministerstva financi 114/2002 Sb. o fokdlturnich a socialnich pih —
v ndvaznosti na tuto vyhlasku byly vydany zasadypgwuzivani fondu kulturnich a
socialnich patb Hastského zachranného sboru Jibského kraje,

» zakon¢. 361/2003 Sb., o sluzebnim pémm prislusniki bezpénostnich sbadi,

» vyhlaskac¢. 432/2004 Sb., kterou se stanovi druh a vzor bhizd medaili a
duvody pro jejich udleni.

1. Vysluhovy prispévek

Vyluhovy prispevek miZzeme chapat jako &itou kompenzaci za praci v bezpestnim
sboru. Byvaly pislusnik, ktery vykonaval sluzbu alegpd5 let, ma narok na vysluhovy
piispivek. Zakladni vymira vysluhového fispivku c¢ini 20 % n&siéniho sluzebniho
piijmu. Tento pispivek je vyplacen do té doby, nez o&olznikne narok na starobgi
invalidni dichod. Pokud je vysluhovyiispevek vysSi nez ichod, vyplaci se filspevek
jako rozdil mezi vysluhovymifspivkem a dichodem.
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2. Medaile
Bezpe&nostni sbor ugluje tyto sluzebni medaile:

» medalili ,Za staténost”,
» medaili ,Za zasluhy o bezpeost",

» medaili ,Za wrnost® 1., Il., lll. stupre.

Medaile ,Za staténost” a ,Za zasluhy” maji kruhovy tvar ogméru 35 mm a tlou¥ku
3 mm. Medaile ,Za ¥rnost® ma tvar pravidelného osmiuhelniku oirpéru opsané

kruznice 35 mm a tlottlEu 3 mm.

Medaile ,Za staténost” je zhotovena z pozlacené tombakové slitiny.
Medaile ,,Za zasluhy o bezpeost” je zhotovena z pd#ibiené tombakové slitiny.

Medaile ,Za ¥rnost* je z tombakové slitiny v provedeni starolzron

Souwasti medaile je doklad o jejim &ldni. Tento doklad obsahuje identiféa Udaje

piislusnika bezpamostniho sboru, podpis sluZzebniho funkcieng datum utleni medaile.

Prisludnikovi HZSCR se udli za:

» projeveni osobni statrosti medaile ,,Za stataeost”,
» splreni zvla§ vyznamného sluzebniho ukolu medaile ,Za zaslubgap&nost",
» Ucelem ocenni prikladného plini sluzebnich povinnosti ve spojeni s dobou trvani
sluzebniho powrru v délce
= 30 let medaile ,Za &nost” I. stups,
= 20 let medaile ,Za &nost” Il. stups,
»= 10 let medaile ,Za &nost ,, lll. stupr.

3. Hodnosti

Zamestnanci nemaji za hodnost zvlasttipfatky, ale i pesto je pro & zisk vysSi hodnosti
silnym motivem. Motivani &inky vyplyvaji z prestize dané hodnosti.teRled

jednotlivych hodnosti je uveden Yilpze B.

-52 -



4. Fond socialnich a kulturnich poteb

Slouzi k zabezgeni kulturnich, socialnich a dalSich fedt zamndstnané HZS a jejich

rodinnych gislusniki.

Z fondu Ize pispivat na:

» provoz kulturnich, rekreaich, sportovnich étovychovnych, rehabilitégnich
zaizeni etn masazi,

» vybaveni ke zlepSeni pracovnich podminek a na \giaypro sportovni a
zdjmovouwcinnost, které je fficovano zamstnandém,

» porizeni hmotného majetku, ktery slouzi kulturnim aci@oaim potebam
zamgstnand,

» pujcky na bytové tely.

Piajcky z prostedk fondu jsou bezukmé a poskytuji se zéahto podminek:
= pujcka je splatna nejpozd do 10-ti let od uzakeni smlouvy o fijcce,
= vypujéené prosedky je nutno verpat do 1 roku od data poskytnuti
pajcky,
» dalSi mjcku Ize zamistnanci poskytnout az po splaceni djcRy.

5. Stravovani

Organizace zaji¥lje zavodni stravovani ve fordvou hlavnich jidel pro zatstnance
ve snéné a jednoho hlavniho jidla pro z&stnance denni smy. Zangéstnandm se
poskytuji stravenky v hodn®60,- K& za stravenku.

Organizace umaiuje g@islusnikim, prostednictvim po¥reného zarstnance, nakup

obXerstveni.

6. Rekreace

Pro zamdstnance, jejich rodinnéfiislusniky a dchodce — byvalé zatstnance, kté

u zangstnavatele pracovali do odchodu do starobniho riebalidniho dichodu nebo
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do prvého uko&eni pracovniho podénu ze zdravotnichid/odi, zangéstnavatel umaiije
rekreaci v podnikovych rekréaich zdizenich.

7. Kulturu, t élovychovu a sport

Vstupenky na kulturni,étovychovné a sportovni akce a na dopravu na tyke ak to
az do vyse 100 % ceny.

8. Socialni vypomoci a fiij ¢ky
Zamestnan@dm se poskytuji jednorazové vypomoci za midthe zavazné fipady,
kterymi jsou:

» umrti v rodire,

» dlouhodobé onemo¢ni,

» neaekavané majetkové ztraty (Zivelna pohroma),...

9. Dary

Mezi dalSi motivani prostedky je mozné zadit dary. Dary mohou byt poskytnuty
Z nasledujicichitvodi:

» Za mimddadnou aktivitu ve prosigch zangstnavatele $ poskytnuti osobni pomoci
pii pozaru, zZivelné udalostiginych mimaddnych pipadech.
Pri pracovnich vyreich 20 a kazdych dalSicktdet vykonu prace u HZSR.

Pti zivotnich vyra@ich 50 let a kazdych dalSickitget wku.

Pti prvnim odchodu do starobniho nebo plného invétidriichodu.

Y V V V

Dary Ize poskytovat téz jinym fyzickym osobam ngditspivkovym organizacim

postizenym Zivelnou pohromou, ekologickou nehimmpyslovou havarii.

10.Vzdélavaci ¢innost

Zamestnanci je umozmo si zvySovat svoji kvalifikaci formou kombinovdre ¢i
presedniho studia dle péeéb organizace. Vzajemné podminky mezi gstmavatelem a
zanestnancem se stanovi v doko@ zvySovani kvalifikace. Za#stnavatel vdchto

piipadech poskytne studijni volno.
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HZS

vudi

11. Ostatni vyhody

poskytuje svyntlenim vyhody, jeZ nejsou u jinych povolandzamé, a zarove ma

svym zanmdstnan@dm celou fadu povinnosti. Mezi nejvyznargsi vyhody a

povinnostiradim:

>
>
>

Y

Studijni pobyt — doba vyslani na studijni pobypsgazuje za vykon sluzby.
Dovolen& — pislusnik ma narok na 6 tydmlovolené v kalendaim roce.
Bezpe&nostni sbor je povinen poskytovaigusnikim osobni ochranné préstky.
Nelze je nahrazovat p&mim plrenim.

SluZebni volno P piekadZzkach ve slu#z divodu obecného zajmu +iplusnik ma
narok na udeni sluzebniho volna s poskytnutim sluzebnikgnu v pgipads
vykonu véejné funkce (povinnosti vyplyvajici z funkc&lena zastupitelstva
Guzemniho spravniho celku); g oktanské povinnosti (povinnost&ka, znalce,
tlumocnika,...).

Sluzebni volno p dulezitych osobnichigkazkach ve slugb- bkthem tohoto volna
je poskytovan sluzebniipem.

Ozdravné pobyty.

Nahrady za Skodyippracovnich Urazech.

Periodické prohlidka — preventivni prohlidka sevadi jedenkrat za rok.

4.5 Odménovani

Zasady odréiovani zanistnan@ HZS XK resi:

>

zakon ¢. 361/2003 Sb., o sluzebnim pémn prislusniki bezpénostnich sbat,
ve zréni pozajSich gedpidi;

zakon¢. 262/2006 Sb., zakonik prace;

narizeni vlady¢. 562/2006 Sb., o platovych pémrach zamstnané ve veejnych

sluzbach a spréy

Praimérny mesicni sluzebni fjem ¢ini:

>
>

prislusnik — 30.169,-
oh¢ansky zanmsstnanec — 23.236,K
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Sluzebni prijem a odména za sluzebni pohotovost

Prislusnik ma narok na sluzebniijpm za vykon sluzby. Za sluZzebniijpm se povaZzuji
perezita plreni poskytovana ifslusnikovi bezp&ostnim sborem ve vysi a za podminek
stanovenych zdkonei 361/2003 Sb..

Sluzebni pijem gislusnika tvéi zakladni tarif, piplatek za vedeni,ifplatek za sluzbu

v zahranti, zvlastni piplatek, osobniiplatek a odréna.

Zakladni tarif

Zakladni tarif je misicné poskytovanou slozkou sluzebnihoijmu, kterd je stanovena
v mgsicnich ¢astkach za stanovenou dobu sluzbiislBSnik ma narok na zakladni tarif,
ktery je stanoven pro tarifnifitiu stanovenou pro sluzebni misto a sluzebni haddosiz
je jmenovan a pro tarifni stufpedo kterého je zazen.

Prislusnikim se stanovi stupnice zakladnich tanfjedenacti tarifnichitdach a v kazdé
z nich ve dvanacti tarifnich stupnich. Zakladnifyase v tarifnich tidach odstujpovavaji
podle ziskanych odbornych zkuSenosti ¥iéetiych ¢asovych Usecich do 12 tarifnich

stupmd. Pro sluzebni mistorislusnika se stanovi tarifiida podle nejnakméjSi ¢innosti,

jejiz vykon se na sluzebnim mistyZaduje.

Velikost mzdy je zavisla nejen na tarifnim stupglo, rthoz je gislusnik zéazen, ale také

na délce doby praxe.

Priplatek za vedeni

Je ngsién¢é poskytovanou slozkou sluzebnihfijmu, na niz ma narok vedouctiglusnik.
VySe @iplatku za vedeni se stanovuje v ramci izpodletidici Urovrg sluzebniho mista

a nar@nostitidici ¢innosti.
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ZvIastni priplatek

Poskytovan za sluzbu ve ztizenych a zdravi Skoctiygracovnich podminkach a za sluzbu

v prostedi s vysokou mirou ohrozZeni zdravi, jez vyzadweZji izola&nich dychacich

pristroj.

Osobni priplatek

Je nenéarokovou slozkodipnu, kterou Ize ocenit vykon sluzby v miiidané kvali¢ nebo
rozsahu. Rozhodnuti ofipnani, znéné nebo odejmuti musi byt pisemwdivodnino.
Osobni piplatek Ize wit az do vySe 60 % zakladniho tariftigusnika.

Odména
Je mozno jednorazeéwcenit:

» splreni mimaadného nebo zvlé¥&yznamnéeho sluzebniho ukolu,
» splreni naléhavych sluzebnich Ukata nepitomného pislusnika, nebo

» dosavadni vykon sluzbyipdovrSeni 50 let &ku.

Tarifni t Fidy prislusniki bezp&nostnich sboit

Tarifni tfidy jsou rozdleny podle zakona. 361/2003 Sb. o sluzebnim pém péislusniki
bezp&nostnich sbdr. Zdkon rozdluje zangstnance do 11 tarifnichid:

[EEN

. tarifni fida — REFERENT

2. tarifni ttida — VRCHNI REFERENT
3. tarifni ttida — ASISTENT
4. tarifni tfida — VRCHNI ASISTENT

5. tarifni tfida — INSPEKTOR

6. tarifni ttida — VRCHNI INSPEKTOR
7. tarifni tiida — KOMISAR

8. tarifni tfida — VRCHNI KOMISAR

9. tarifni tfida — RADA

10. tarifni tfida — VRCHNI RADA
11.tarifni ttida — VRCHNI STATNI RADA
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4.6 Vykonnost organizace

Statek, jenZ je poskytovan héskym zachrannym sborem, ¢est¢ verejny. Dle Maier a

Shobayashi (2001)nusiciste¢ verejny statek smglovat nasledujici kritéria:

» Nevyluditelnost. Statek je nevykitelny, jestlize je to fyzicky nebo instituciondln
nemozné nebo je velmi drahé vyéitjedince ze spdeby statku.
» Nerivalita. Statek je nerivalitni, kdyZ jednotka statku $pbovavana jednotlivcem

nesnizuje dostupnost stat&usluzby rekomu jinému.

Je velmi obtiZzné najit statky, které bymsplaly tyto kritéria. Jakofjklad si mizeme uveést
narodni obranu, wejné os¥tleni apozarni ochranu. Nyni jsme si tedy Zadili ¢innost
hastt mezicisté verejné statky. Z éivodu ,vaejnosti” je feba, aby kvalitu poskytovanych
statki nebo sluZzeb posoudila samarejaost. Pro hodnoceni profese kakého
zachranného sboru jsem vyuZzila dotaznikowizkam STEMU (2008), ktery se mimo jiné
zabyval:

> zku$enostmi s HZER a jeho hodnocenim;

» nazory na hage a hasiskou profesi;

Zkusenosti s HZSCR a jeho hodnoceni

» Bezmdla kazdy desaty &dn (9 %) pateboval kkdy pomoc hasii. Podstata vice
se jich stalo ssdky jejich zasahu (vice negetina — 38 %) a d&tSina (62 %) lidi se
s hasti setkala pi jejich cviceni nebo ukazkach proiegnost.

» Respondenti, ki¢ vyuZili pomoci hasit nebo byli s¢dky jejich zasahu a
vypowdéli, Ze se setkali s profesionalnimi hasihodnotili jejich zasah podle
n¢kolika kritérii. NejvySe byla hodnocena odbornavw@oa profesionalita. Druhym
nejlépe vnimanym hlediskem je rychlost. Natitn actvrtém mis¢ jsou prakticky
shodré hodnoceny dva aspekty, které souvisi se vztahesahgmgicich hasi
k vefejnosti: jde o ohleduplnost k ostatniméahim a schopnost domluvit se s lidmi.
Z absolutniho pohledu jsou hodnoceny velmi f@obv relaci s profesionalitou a
rychlosti jde nicméh o dw hife hodnocena kritéria, v nichz se naararezervy
profesionalnich hasii.

> Pokud se otané maji vyjatit ke kvalitam HZSCR, nejvice ociuji jeho schopnost
obstéat pi zachrannych pracich a chranit zZivot, zdravi aetedj obyvatel — vezmeme-
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li v ivahu odpowdi ,ur¢ité ano* a ,spiSe ano“, prakticky sto procent lidideenniva,
Ze tuto schopnost méa. Jen o mélo énjentéch, ktei souhlasi s tim, ze HZ8R ma
podporu a dveéru oktan, i téch, kdo maji za to, Ze je dibvycvicen v ovladani
techniky. De¥t lidi z deseti se domnivéa, ze HZR disponuje vysokou moralkou a
kazni.

Naprosto jednozraé verejnost projevuje svou spokojenost s praci diase svém
regionu.(STEM, 2008)

Nazory na haste a na hasiskou profesi

>

Image profesiondlnich hasi - prislusniki HZS CR - je velmi dobra. Otané je
vnimaji bul’ jako profesiondly, plnici mint&dre nara@né acestné poslani, nebo jako
zachrance ve slozitych situacich, pomahajici lidéem nizké procento si mysli, Zze
délaji zantstnani jako kazdeé jiné, a nikdo neuvadi, Ze naklaayejich praci jen
zbytein¢ zatZuji daiové poplatniky.

Pokud jde o vlastnostiffslusniki HZS CR, kladré obtané nejastji hodnoti jejich
odvahu a ochotu pomoci &gdmim — dw tietiny je hodnoti velmi dale. Vyrazri
pozitivrg je dale hodnocena i fyzicka zdatnogisfusniki HZS CR, jejich Sikovnost
a schopnost improvizace a r@&znodborna kvalifikace.

V Zelricku daveéry, v porovnani s ArmadoGR a PoliciiCR, je Hasisky zachranny
sborCR hodnocen jagnnejlépe.
O celkovém piznivém pohledu afani na praci profesionalnich hagiswdci i to, Ze

podle vice nez poloviny respond@sie jejich prace v poslednichitpletech zlepSuje,
podlectvrtiny ma stejnou Urovea jen podle jednoho procenta se zhorsuje.

Naprosta ¥tSina oltani povaZuje toto zadstnani za prestizni.

Hlavni motivaci pro uvazovani o praci profesiondnhaste je altruisticka orientace
— pofeba pomahat druhym. QGéeco mér je tech, pro které byla nebo je hlavnim
duvodem prestiz hasské profese. JaSmért lidé pripoustji, Ze by je lakal dobry
plat hastt, a jednoznéné nejmért hraje roli v jejich zvazovani vstupu do HZR
ta okolnost, Ze haSimaji hodr volna.

Vyzkum prokazal, Ze naprostétsirg lidi nevadi na profesionalnich héish nic.

Spolu s piznivou image hagské profese a HZER vyzkum potvrdil i to, Ze
verejnost ocauje praci dobrovolnych hasi. (STEM, 2008)
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Jednd se sice o celorepublikovy vyzkum, ale z dfsievyplyva, Ze republikové
charakteristiky jsou té#tt shodné pro vSechny kraje. Z toho usuzuiji, Ze pjsttyzkumu

jsou charakteristické i pro HZSesky Krumlov.

Pokud bychom se c#it oprostit od slovniho hodnoceni, narazime gkotik problémi,
jak mefit vykon organizace:

» ocenit lidsky Zivot je nemozné a z hlediska spetského i nemoralni,

» HZS je jako organizace jeditred — neexistuje moznost srovnani vykonu s jinou
organizaci a

» ani srovnani jednotlivych shibiv rdmci organizace je nemozné — kazdé aimén
GUzemi ma jiné charakteristiky z hlediska hustotlidegni, demografie, klimatu,

geografie apod.

Z vySe uvedenych tvoda nebudu prova#t benchmarking tji. srovnani HZEesky

Krumlov s jinymi sbory — vysledky srovnani by bylgvadijici.

Tabulka 6: VVykonnost HZSCesky Krumlov v roce 2008 a 2007

Udélost 2007 2008
Pozar 160 125
Dopravni nehoda 173 169
Unik neb. chem. latky 49 54
Technicka havarie 547 506
Zivelna pohroma 104 0
Plany poplach 41 33
Pfima Skoda 9 046 000 8 156 000
Uchraréné hodnoty 30388000 17744000
Patet usmrcenych 1 4

Zdroj dat: HZS 3K (2008); HZS 3K(2009)
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V tabulce 6 nmizeme vidt, Ze HZS Cesky Krumlov zasahoval vroce 2008 celkem
u 887 udalosti, tj. 0 187 zasameért nez v roce 2007. Pokles byltgmbem pedevsim
diky orkanu Kyrill, ktery v roce 2007 zasahnileskou republiku. NeépsgjSim typem
zasahu jsou technické havarie, kantippitedevsSim zachrana a vyptfogani lidi a zuiat,
odstraiovani gekadzek na komunikacich, otvirani ugawch prostor apod. Technické
havarie tvaili v roce 2008 57 % vSech zasalVyvoj ptimych Skod a uchr&nych hodnot
koresponduje s vyvojem poZarkde doslo k poklesu poZarproto i ukazatelé, jez maji

piimou souvislost s timto kritériem, v roce 2008 kles

4.7 Organizani kultura

Pro hodnoceni kultury ve vztahu k vlivu pr@sti a reakci organizace na presfi jsem
pouzila standardizovany dotazrlamerona a Quinna, (2006) -OCAI. Prostednictvim
tohoto dotazniku jsem testovala tuto hypotézu:

Jedna se o organizaci, kdgeglada hierarchicka kultura, ktera by vSaklanobsahovat
hodre prvka z kultury klanové.

N1

Pokud si tuto hypotézurgvedeme doigéi* hasicského sboru, izemerici, Ze by se réo

jednat o kulturu, kde je:

» jasrg definovan vztah mezi néidenym a potizenym pracovnikem,
» jsou stanoveny vriihi predpisy, a tyto fedpisy je nutné dodrZovat,

» kazdy ma utenou odpowdnost, vyplyvajici z jeho postaveni v organizaci.

Zarovei je vSak nutné si wdomit, Ze se jedn&d o velmi rizikové povolani, keekszdy
musi spoléhat i na préaci ostatnigleni organizace. Proto by na pracovistélenpanovat

pratelska atmosféra a vzajemné vztahy dyrbyt nadstandardni.
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4.7.1 Dotaznik OCAI

Dotaznik OCAI rozdluje kulturu organizace na klanovou, trzni, hiendckou a
adhocratickou. Tento dotaznik mi umozni zjistieydadajici druh kultury v organizaci.
Na zéklad zjisttnych vysledk pak budu moci vySe zminou hypotézu potvrditi
vyvratit.

Souwtasna kultura —¢€lenoveé organizace

Ztabulky 7 vyplyvd, Zeclenové organizace citi danou kulturu jako klanovo -
hierarchickou, tzn. Ze organizaci vnimaji jako fta¥ou rodinu - rodinu, kde jsou
stanovena pravidla hry, kterym se musi kazdyigitda rodinu, kde kazdy jegflen ma

jasre definované postaveni.

Tabulka 7: Piimérné hodnoty jednotlivych druihkultur dlec¢leni organizace v %

Soutasna kultura

A (Klanova) 39

B (Adhockratickd) 15
C (Trzni) 14

D (Hierarchicka) 32
Celkem 100

Zdroj: autorka

Rozdleni dotazniku do Sesti skupin nam umozni danotukwlpoznat podrol#ji. Jak je

z obrazku 13 vi&t zantstnanci nejvice potiji klanovou kulturu v oblasti vedeni lidi —
49 %, naopak nejménvidi ,rodinny* piistup ve vedeni organizace — 33 %. Oproti tomu
hierarchicka kultura ma nejidi zastoupeni ve vedeni organizace — 35 %, ne&jmék

ve vedeni lidi - 30 % a ve skupistrategicky @raz - 29 %. Za pozitivni povaZuiji fakt, ze

adhockraticka kultura a trzni kultura jsou zastoygen minimalg.
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Klanova Adhockraticka
kultura kultura
50 5
0 4 ({
0 3
0
A B
D 9 0 C
2 0
3 0
4 0
5 0
Hierarchicka Trzni
kultura Dominantni kultura
charakteristiky
organizace
A B C D
37 14 15 34
Klanova Adhockraticka
kultura kultura
50 5
RN
3
0
A
D 0 10
0
3 0
4 0
5 0
Hierarchicka Trzni
kultura kultura
Vedeni lidi
A B C D
49 11 10 30

Klanova Adhockraticka
kultura kultura
50 5

A X40 4
0 0
0
1
A B
0 0
D ) 0 C
30 0
4 0
5 0
Hierarchicka Trzni
kultura kultura
Vedeni organizace
A B C D
33 24 35
Klanova Adhockraticka
kultura kultura
50 5
A X40 4
0 0
0
0[1
A
D 0 0
2 0
30 0
4 0
5 0
Hierarchicka Trmi
kultura kultura
Organiza¢ni pos politost
A B C D
40 15 13 32
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Klanova Adhockraticka Klanova Adhockraticka

kultura kultura kultura kultura
50 5 50 5
0 4 (k A X40 4
3 0
0 0
0l1 0|1
A A
D 0 10 D 0 10
2 0 2 0
3 0 30 0
4 0 4 0
5 0 5 0
Hierarchicka Trzni Hierarchicka Trzni
kultura Strategicky kultura kultura Kritéria kultura
diiraz uspéchu
A B C D A B C D
40 22 9 29 36 22 10 32

Obrazek 13: Profily jednotlivych poloZzek dotazniku OCAI
Zdroj: Cameron, Quinn (2006) — upraveno

Idedlni kultura — ¢lenové organizace

Dotaznik OCAI nam umaillje poznani idealni kultury, kterou hyfenové organizace

preferovali. Vysledky jednotlivych kultur jsou shuty v tabulce 8.

Tabulka 8: Praimérné hodnoty preferovanych driuRultur dle¢lent organizace v %

Preferovana kultura

A (Klanova) a7

B (Adhockratickd) 16
C (Trzni) 9

D (Hierarchicka) 28
Celkem 100

Zdroj: autorka
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Mezi zangstnanci opt zvitézila klanovo — hierarchick& kultura. Oproti gasnému stavu
vSak jednotliviclenoveé jest vice tihnou ke klanové kulte a oslabuji pozici hierarchické
kultury viz obrazek 14. Adhockraticka a trzni kudysou i v idealni kultte zastoupeny
minimalré, kde gedevSim zawgstnanci odmitaji trzni chovani své organizace, jgZz
i z povahy organizace logické — jismi date za pravdu, Ze napsoupéeni ¢lena
organizace mezi sebou by nebylo to pravé a dokdmcemohlo ohrozit i kvalitu
poskytovanych viejnych statk.

Klanova Adhockraticka
kultura

A

Hierarchicka

kultura
A B C D
Sowasna kultura 39 15 14 32
Preferovana kultura 47 16 9 28
Diference +8 +1 -5 -4

Obrazek 14: Rozdil mezisowasnoua preferovanou kulturou —¢lenové organizace
Zdroj: Cameron, Quinn (2006) — upraveno

Souwtasna kultura —reditel organizace

V tabulce 9 jsou shrnuty vysledkjeditele organizaceReditel organizace ozt
sowasnou kulturu stefhjako ostatniclenové organizace tj. za klanovo — hierarchickou.
Za pozitivni povaZzuji fakt, Ze vahy, kteféditel organizacefjradil klanové a hierarchické

kulture, jsou ténd totoZné s vahami ostatni¢leni organizace viz obrazek 15.

- 65 -



Tabulka 9: Pimérné hodnoty jednotlivych drdihkultur dlefeditele organizace v %

Sowasna kultura

A (Klanov@) 40

B (Adhockratickd) 15

C (Trzni) 10

D (Hierarchickd) 35

Celkem 100

Zdroj: autorka
Klanova Adhockraticka
kulturaso ku;tura
/%/40 4 ({
3

Hierarchicka
kultura

A B C D

Clenové organizace | 39 15 14 32
Reditel organizace 40 15 10 35
Diference +1 0 -4 +3

Obrazek 15: Rozdil ve vnimani kultury €élenoveé organizacevs.reditel organizace

Zdroj: Cameron, Quinn (2006) — upraveno

Idealni kultura — Feditel organizace

Jak mizeme v tabulce 10 vit] feditel organizace by preferoval stejnou kulturerétje

mezi jednotlivymicleny zaZit4 — oft se jedna o jiz &kolikrat zmirenou kulturu klanovo —
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hierarchickou. Na rozdil od jednotlivycllend by vSak posilil hierarchickou kulturu

na ukor kultury klanové viz obrazek 16.

Tabulka 10: Pamérné hodnoty preferovanych driukultur dlefeditele organizace v %

Idealni kultura

A (Klanov@) 37

B (Adhockraticka) 13

C (Trzni) 7

D (Hierarchicka) 43

Celkem 100

Zdroj: autorka

Klanova Adhockraticka
kultura

40,
5
Hierarchicka
kultura
A B C D

Sowasna kultura 40 15 10 35
Preferovana kultura 37 13 7 43
Diference -3 -2 -3 +8

Obrazek 16: Rozdil mezisouwasnouapreferovanou kulturou —feditel organizace
Zdroj: Cameron, Quinn (2006) — upraveno
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Testovani hypotéz

Abych danou kulturu mohla blize poznat, stanosken) si d¢ hypotézy. Prvni hypotéza
se tyka hodnosti. V této hypotézeéegpokladam, Z€lenové organizace s vysSi hodnosti
budou vnimat organizaci vice jako hierarchické aigprotoZze si uwsdomuji svoji
odpowdnost. Pro testovani jsem ra&fith vybérovy soubor na dva soubory: v prvnim
souboru byliclenové organizace do hodnosti nadgtkuve druhém souboru bytienové
organizace s hodnosti vysSi. Abych vyt nedokonalost iméru, ktery nezohletlje

vliv extrémnich hodnot, vyuZila jsem k testovatést. Postup testovani je nasledujici:

1. Formulace nulové hypoté#y, : 1, < i,

M, je stedni hodnot&leni organizace s vySSi hodnosti
U, je stedni hodnot&lend organizace s nizSi hodnosti
2. Formulace alternativni hypotéay , : 14>u,

3. Stanoveni testového kritéria
V piipac, Ze testujeme davnezavislé pozorovani, musime nejprve rozhodnaild, z
jejich rozptyly mizeme povazovat za shodré nikoliv. Z toho divodu musime

nejprve provést test na shodu rozftyl

Formulace hypotéz na shodu rozptyl

H,:0,=0,
H,:0 #0,
kde:

o, je rozptyl skupinyleni organizace s vyssi hodnosti

o, je rozptyl skupinyleni organizace s nizsi hodnosti

Testoveé kritérium testu na shodu rozptyl

Ziskanou hodnotu porovname s kritickym oborem

- 68 -



K:{F:FsFa(nz—l;nl—l)D FxF (n;l;q—])}
2

2
K ={F:F<0,312745; 3,39172
Jak vidime, testoveé kritérium nespada do kritickéhoru, proto mizeme konstatovat,

Ze na hladia vyznamnosti 0,05 se nam neptila zamitnout nulovou hypotézu,

na zaklad toho budeme rozptyly povaZovat za shodné.

Pro test hypotéz¥, : i, < 1, vs. H, : 14, >u, pouzijeme nasledujici testové kriterium:

t=X1_X2* n*n, =415

s* n+n
kde
S*:\/(m—l)*sfﬂra—l)* S -5 88
n+n,-2

4. Porovnani testoveho kritéria s kritickym oborem
K{t:t=t_,(n,+n-2)
K=1,71

Testoveé kritérium spada do kritického oboru a Eyfici, Ze na hladi& vyznamnosti
0,05 se ndm podito zamitnout nulovou hypotézu o skodvou stednich hodnot.
Z toho miZzeme usuzovat, Z&lenové organizace, jenZz maji vySSi hodnost, vnimaji

organizaci vice jako hierarchické misto.

DalSi hypotézou, jeZz mi paiie blize poznat organigai kulturu, bude hypotéza tykajici
se typu organizani kultury ve vtahu k &u jednotlivych¢leni organizace. #edpokladam,
Ze mladsi lidé jsou vice ot®ni a budou mit na pracovisti vice rodinné vztaklyych
mohla tuto hypotézu otestovat, musime nejprvedldzdybérovy soubor na dvpriblizné

stejre velké skupiny.

Prvni soubor obsahuje vSechtigny organizace vegku do 40 let, druhy soubor obsahuje

vSechnyleny organizace vegku 41 let a vice.
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1. Formulace nulové hypotékly, : 1, < 1,

M, je stedni hodnotaleni organizace do 40 let
U, je stedni hodnot&leni organizace nad 41 let
2. Formulace alternativni hypotézy, : 1,>u,

3. Stanoveni testového kritéria

Opet se jedna o nezavislé soubory, proto je nutnéiivgdtestovat data na shodu
rozptyli. Formulace hypotéz na shodu rozptyl

H,:0,=0,

H,.0,#0,

kde:

o, je rozptyl skupiny do 40 let

o, je rozptyl skupin nad 41 let

K:{F:FsFa(nz—l;nl—l)D FzF

_a
2 2

(n-Ln- J)}
K ={F:F<0,3051;F= 3,27f
Jak vidime, testoveé kritérium nespada do kritickéhoru, proto mizeme konstatovat,

Ze na hladis vyznamnosti 0,05 se ndm neptitazamitnout nulovou hypotézu, z toho

vyplyva, Ze budeme rozptyly povazovat za shodné.

Pro test hypotéz¥, : i, < 1, vs. H, : 14>, pouzijeme nasledujici testové kritérium:

=T X /nl*nz =1,6777
s* n+n

kde

S*:J(ra—n*#m—l)* S —10.091
n+n,-2

4. Porovnani testoveho kritéria s kritickym oborem
K:{t:t=t_,(n,+n-2)}
K=1,71
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Testové kritérium nespada do kritického oboru a tedy fici, Ze na hladi&
vyznamnosti 0,05 se ndm nepititta potvrdit alternativni hypotézu o shovdivou
strednich hodnot. Z toho i@eme usuzovat, Zeé¢k c¢leni organizace nema vliv

na hodnoceni s@asné organizami kultury.

Shrnuti dotazniku OCAI
Z diagnostiky organizani kultury pomoci dotazniku OCAI vyplyvaji tyto sketnosti:

» potvrdila se hypotéza, Ze s@sna kultura je klanovo — hierarchicka,
kulturu vnimaji steja clenové areditel organizace,

¢lenové organizace by ve své idealni kidtposilili rodinné prvky,
feditel organizace by ve své idealni kidtyosilil prvky hierarchie,

vék ¢lena organizace nema vliv na vnimani kultury,

YV V. V V V

¢lenové organizace s vySSi hodnosti povazuji organispiSe za hierarchické

misto.

4.7.2 Silné versus slabé stranky kultury

Pro zjis&ni silnych stranek kultury a naopak k definovardbgth mist kultury jsem
pouzila dotaznik weny pro véejny sektor, ktery byl vytvi@n Narodnim vzdélavacim
fondem (2010) Tento dotaznik jsem upravila, aby byl spjat vé&ckastskou profesi.

Dotaznik byl vyhodnocen nasledujicimizpbem:

a) pokudcetnost odpoddi 1, 2 a 3 fekraii 50 % jedna se o silnou stranku kultury,
b) pokudcetnost odpogdi 5, 6 a 7 fekrati 50 % jedna se o slabou stranku kultury,

C) ostatni tvrzeni povazuji za potencialni slabé &tyan

Vyhodnoceni dotazniku

Vysledky dotazniku koresponduji s vychozi hypotéadara pedpoklada, Zze organiaai
kultura je dobe nastavena. Za pozitivni povazuji skumest, Ze jednotliva tvrzeni, jenz
charakterizuji danou kulturu, nespadaji do kategetabych stranek kultury. Na zékéad
¢etnosti jednotlivych odp@di mizeme wit poradi silnych a potencialnich slabych mist

kultury.
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Poradi silnych stranek kultury

Cile organizace jsou jasulefinovany

Mé vztahy s ostatningleny pracovni skupiny jsou dobré

Prace, kteroudam, nme naphuje

V mé vlastni pracovni oblasti je pracovni kd&dé osoby jagrurcena
Efektivr¢é spolupracujeme, abychom ukol dokdin

Mam-li n¢jaky pracovni problém, mohu kdykoli promluvit &kym z prace
Vykon je pravideld kontrolovan mym nadizenym

Prace, kteroudame, je vzdy pdebna

© 0 oga g b~ DD PRE

Mam vSechny progedky, které pdebuji, abych mohl vykonavat svoji praci deb

10. Dosahujeme vysledky, protoZkenové organizace jsou spjati se svoji profesi

11.V praci se citim motivovany

12.Lidé se vzdy soustdi na to, abydali dobrou praci

13.Muj ptimy nadizeny mne podporuje a pomaha mi v mé praci

14.0Organizace prace je zde efektivni

15. Neustéle se hledaji cesty ke zlepSeni naSetsobp praci

16.Organizace vytva prostedi k rozvoji potencialu svyatiena

16.Komunikace natizeny — potizeny je na fatelské urovni

16.Muj ptimy nadizeny ma napady, které jsou pro mne i pro mou praicskupinu
uzitetné

16.Clenové organizace v praci postupuji v souladukseti

20.Pravidelrt dosahujeme svych dil

21.Metoda, kterou se roztliji pracovni ukoly, je citliva a jasna

21.Konflikty nazoffi se urovnavajfeSenimi, ktera jsou chapanaigimana

21.Plat, ktery dostavam, odpovida praci, kterou vyk@ana

24.Clenové této organizace chapou jeji priority

25.V této organizaci jsouiflezitosti pro povyseni aétsi odpo¥dnost
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Poradi potencialnich slabych stranek

Tato organizace si udrzuje politiku a postupy, &fsou relevantni a aktualni
Vedouci vzdy naslouchaji myslenkam svychijmehych

Kdybych chél délat ve své praci zgmy, jsou zde pro toiflezitosti

w0 NP

Clenové organizace pracuji wobem, ktery efektivh vyuZiva zdroje, proto
nedochazi ke zbyteému plytvani prosgedki

5. Vedeni gijima kritiku svych¢lena

Jestlize nam dotaznik OCAI definoval danou kultjako hierarchicky — klanovou, tento
dotaznik n&dm uil silné a slabé stranky kultury. Vedeni umi jaskefinovat cile a priority
organizace, rozdit efektivné praci a motivovat svécleny a vytvéet podminky
pro celkovy chod organizace. Jednotlifénové pak chapou organizaci jakeéagelské
misto, kde se mohou seberealizovat. Zatqedieba zdraznit, Zetlenové organizace pin
vyuzivaji vytvaenych podminek ktomu, aby efektévndosahli cii organizace.
Pfi dosahovani stanovenychic¥Sak dochazi k plytvani &enych prosedki, zde musi
vedeni svécleny vice smitovat k WtSi hospodarnosti, ktera v zadnérippd nesmi

ovlivnit kvalitu poskytovanych staik

Pokud bychom ckti hledat slabé stranky kultury, nasli bychom jewsahu natizeny —
podizeny. Tento vztah funguje spravismirem nahoru - toto tvrzeni nadm potvrdily
otazky: mij ptimy nadizeny mne podporuje a pomaha mi v mé praci ig piimy
nadizeny ma napady, které jsou pro mne ipro mougwacskupinu uzitené. Tyto
otdzky pati mezi silné stranky kultury. Naopak otazky, ktecharakterizuji vztah
nadizeny — potizeny snérem doti, pati mezi potencialni slabé stranky: vedouci vzdy
naslouchaji myslenkam svych gagenych, vedeniipima kritika svychclena a kdybych
chtl délat ve své praci zemy, jsou zde pro to ifflezitosti. Je #teba, aby se vedouci
pracovnici vice otaeli svymcélenam a zabranili tak potencialnim slabym strankdm pitro

chod organizace.

Hasiska profese je velmi Uzce spjata s etikou. Otagkajici se etiky sice ptmezi silné
stranky kultury, ale osolknbych si pedstavovala, Z€lenové organizace #adi tento
projev kultury mezi nejsilsi stranky kultury. Tento faktisuzuji skuténosti, Ze pro tak

vyznamnou profesi nebyl@eské republice definovan zadny eticky kodex.
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5 Diskuze a navrhy na zlepSeni

V analytické ¢asti jsem se zabyvala vykonnosti, orga&idakulturou a motivénim

Mriviw s

moznareSeni v pipadech, kde si myslim, Ze ma organizace rezervy.

1. Vykonnost

Hasiksky zachranny sbor je organizace, kde je obtizrét mykonnost. B méieni
vykonnosti musime vychazet ze zakladniho poslamjarorace, kterym je chranit
piedevsim lidské Zivoty a jejich majetek. Z tohivddu by ngla vykonnost zhodnotit
piedevSim Sirokd vejnost, pro kterou je hasky zachranny sboriizen. Na zaklagl
vyzkumuSTEMU (2008) mizemetici, Ze véejnost hodnoti organizaci nasledévn

» vefejnost vnima hasskou profesi pedevsim jako zachrance nebo jako
profesionaly plnici nakmé povolani,

» vefejnost si nejvice vazi na hé&isih odvahu a ochotu,

» vefejnost nejvice odrlje schopnost hasi obstat pi zachrannych pracich a chréanit
Zivot, zdravi a majetek obyvatel,

> v porovnani s Armado€’R a Policii CR je hasisky zachranny sbor hodnocen

vefejnosti nejlépe.

2. Organizatni kultura
Z&kladni charakteristiky kultury dle dotazniku OCAI

» c¢lenové organizace vnimaji kulturu jako hierarchiekklanovou,

» clenové organizace s nizSim hodnosti maji mezi selyoeoieny velmi gatelské
vztahy, proto vnimaji organizaci vice jako klanowulturu,

» ¢lenové organizace s vysSi hodnosti vnimaji organizéce jako hierarchickou
kulturu, to gisuzuji skuténosti, Ze maji $Si odpo¥dnost za chod a za gini cila
organizace,

» soulad mezi vzitou a idealni kulturou.
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Dotaznik OCAI potvrdil pedpoklad, Ze organizace je misto, kde jedatafinovany vztah
mezi nadizenym a potizenym pracovnikem, jsou stanoveny kmiitpredpisy a tyto
piedpisy se dodrzuji, kazdy macanou odpowdnost, vyplyvajici z jeho postaveni

V organizaci a zarowvena pracovisti panujefitelska - rodinna atmosféra.

Z analyzy silnych a slabych stranek kulturyizeme dosft k zawru, Ze organizaci twd

piedevsim silné stranky kultury. Organizace ma jekolik potencialnich slabych stranek

a to:
» Tato organizace si udrZuje politiku a postupy, &tgsou relevantni a aktualni
» Vedouci vzdy naslouchaji mySlenkam svychigoehych
» Kdybych chtl délat ve své praci zamy, jsou zde pro toiflezitosti
> Clenové organizace pracuji wgmbem, ktery efektivh vyuZziva zdroje, proto

nedochazi ke zbyteému plytvani progedki
» Vedeni gijim& kritiku svychélena

Pokud by vedeni organizace tiggdo vhodna opdeni, &fim, Ze potencialni slabé stranky
se v budoucnu stanou slabym mistem organizaceakkptykajici se vedeni organizace
¢lend a kdyby chél délat ve své praci zemy, jsou zde pro toiflezitosti) vidim problém
piedevsim v malé otégnosti natizenych pracovnik smérem doti. Dle MikulaStika
(2003) by vedouci pracovnik nefinbyt egocentrickym jedincem, ktery @@ziuje svou
osobnost, své nazory, své myslenky —ifrmmhy by ndl ostatnim naslouchat, koordinovat
aktivity ostatnich spolupracovriila rozvijet jejich napady, respektovarmé zajmy, urit

piedvidat chovani jinych, ughs nimi vychazet, u je pochopit.
V piipac, Ze tocas dovoli, je feba dlat nezéavislé rozhodnuti na zakta#onsensu

pracovni skupiny. Jestlize je rozhodnutglato shora bez konsensu utrpi tibegevsim

moralka ostatnichlend.
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Kline (2001) definoval 5 oblasti pro dosazeni shodychto @t oblasti jsem rozfla

0 zpstnou vazbu.

1. objasrni diskuze,

pouzivani prohlaseni,

hledani iznych nazat,

zastat oteveny €mto nazoim a

pouzivani zajmen my a nase misto ja a moje.

S

zpstna vazba.

Tento projev kultury je vyznamny i z pohledu spakwjsti ¢cleni organizace, proto je

dulezité, aby se jimi organizace zabyvala.

U feSeni otazky aktualnosti politiky a posiufe feSeni obtizgsi. Clenové organizace
musi neustale sledovat vyvoj v zahtanPredevSim na mezinarodnich s#tith, jejichz je
Hasksky zachranny sbo€R (kastnikem, riZze organizace ziskavat cenné informace.
Aktualnost souvisi i s technikou, kterou maji kBakidispozici. Zde jeteba, aby drzitelé
moci financovali ¢innost hagia takovym zmisobem, jenz by zajistii nejmodejsi
techniku. Vedeni organizace tyto kroky podnik#enové organizace v3ak v tomto Bod
vidi potencialni hrozbu, proto aby nedoSlo k napin musi vedeniémto ¢innostem

vénovat zvysené usili.

Pfi vyhodnoceni dotazniku tykajici se silnych a stdbgtranek jsem zminila jednu silnou
stranku, jenz bych c#ia posilit. Otazka se tyka etiky. Osa@bmych byla praeSeni, kdyby
se sluzebniifisaha roz$ila o eticky kodex hage. Eticky kodex by mohl do ztiaé miry

vychazet z mezinarodniho kodexu ési

J& jako hasibudu slouzit lidstvu, chranit jejich Zivoty a migk. Ve svém soukromém

I pracovnim Zivat budu bezuhonny, mé myslenkyiay budoucestné a buduifkladem
pro vSechny. Budu dodrzovat standardy své profesastale hledat nové a vylepSené
metody a sdilet své znalosti a dovednosti. Neudialdu dbat o blaho druhych. Budu
piikladre dodrzovat zakony své zémMa rozhodnuti nebudou nikdy ouligvat osobni

pocity, gedsudky, patelstvi¢i nepatelstvi. Budu svoji profesi vykonavat nestrann
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bez ohledu na narodnost, rasu, virgk,vpohlavi, politické peswdceni a socialni
postaveni. Mé praci vejnost i, a proto ji budu vykonavat, dokud budu schopen

dodrzovat tento eticky kodex, abych neohrogit@u veaejnosti.

3. Motivace

Ve své bakal&ké praci jsem provedla dotaznikovéiéet Na zakladl tohoto vyzkumu
mohu potvrdit, Ze motivai a stimulé&ni program Hagského zachranného sbotlesky
Krumlov je velmi dobe propracovany. Oproti jinym organizacim nabizi HZS
nadstandardni & v oblasti socialnich vyhod. Popis jednotlivych tmeacnich

a stimul&nich faktofi je uveden v kapitolach 4.4 az 4.5.

Dotazniky byly vyhotoveny ve 30 vytiscich. V kaZsié&né vyplnilo dotaznik 10 nahodn
vybranych pislusniki. 2 dotazniky jsem vyhodnotila jako zcela &@hodné, proto jsem
s nimi dale nepracovalaiiRryhodnoceni jsem nejprve vytkia regresni model popisujici
vztah mezi motivénimi faktory a spokojenosti. Poté nasledovalo vylooeni
jednotlivych otazek. Na zakladvyhodnoceni dotaznik a ziskanych informaci jsem

dosgEla k nasledujicim z&vam:

1. Na spokojenostleni organizace nejviceigobi:
» pracovni podminky,
» vztahy s natizenym,
* medaile a

= socialni program.

2. ¢lenové HZS pobiraji vys$Si mzdy nez je celorepubtikmedian mezd,
3. clenové HZS jsou motivovani nadstandardnimi soaidilniyhodami,
4. vysluhovy gispvek nema vliv na spokojenost, ale je tdlekity nastroj,

ktery zabréuje fluktuaci zamstnand.

Organizace vytvd takové podminky, které vedou spiSe ke spokojerastestnand —
64 % dotazanych viz obrazek 17 a tabulka 11. Orgaei vyuZivaradu motivénich
faktoni. Je poateba, aby byl tento systém zachovan, protoZze kaztichto faktofi je
dulezity a vyjimeny jak pro stimulaci a motivaci zaistnand tak pro naplovani citi

organizace.
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Tabulka 11: Absolutni, relativni a kumulativriietnost odposdi otazky tykajici se

spokojenosti

n; pi Fi
Velmi spokojeny 4 0,14 0,14
Spokojeny 14 0,50 0,64
Castainé spokojeny] 5 0,18 0,82
Nespokojeny 5 0,18 1,00
Velmi nespokojeny 0 0 1,00

28 1 X

Zdroj: autorka
14% 0%

18%

@Velmi nespokojeny
ENespokojeny
OCaste&né spokojeny
S pokojeny

WV elmi spokojeny

18%

Obrazek 17 Hodnoceni spokojenosti v z&stnani
Zdroj: autorka
Shrnuti

Z vySe uvedenych charakteristikiieme potvrdit vychozi hypotézu, kterou jsem idital
do i témat. Prvni okruh se tykal vykonnosti, kde jgendila, Ze vykonnost organizace je
na vysoké urovni. Tuto hypotézu se mi pigldapotvrdit prostednictvim vyzkum STEM.
DalSi bod byl zaken na organizani kulturu. U organizéni kultury jsem uila typ
organizani kultury, silné a slabé stranky kultury. Na z&Klarysledki muZzemefici, ze
organiza&ni kultura je sprawh nastavena. U slabych mist kultury jsem navrhla maoz
feSeni. V poslednim bodu jsem se zabyvala mativa klimatem organizace. Zde ma
podnik ukité rezervy a to f&devsim ve spokojenosti jeji¢keni. Nedostatky vSak nejsou
zdsadniho charakteru, aby se nedaly odstranitoRréato ¢ast hypotézy povazuji za

potvrzenou.
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6 Zaver

Motivace, organizéni kultura a vykonnost jsou pojmy, které spolu viedouvisi. Myslet

si, Ze kkomu zvySime odmu a ginutime ho k vysokému vykonu, je mylné. Ano hmotnéa
odmena je dilezitym faktorem motivace ale jen docité vySe. Navic zvySeni fin&niho
ohodnoceni méa jen kratkodoby charakter. &sna doba ukazuje, jak jsouileFité

i nefinaréni prvky motivace. Ukolem kazdého manazera je tlkzeni vhodné kombinace
téchto finaknich a nefinaénich faktofi. Je nutné si wdomit, Ze kazda osobnost je
jedingna, proto i pistup z hlediska motivace musi byt individualni ekamu stai
pochvala za dobry vykon,¢kdo musi mit ped sebou vidinu kariérnihaistu a naopak

nékoho uspokoji jen finami ohodnoceni.

Ve své diplomové praci se zabyvam motivaci a omgni kulturou Hasiského
zachranného sboriesky Krumlov, jenz je sadsti véejného sektoru. Cilem diplomové
prace je analyzovat, zhodnotit a posoudit métivaklima a organizani kulturu

v nhdvaznosti na vykonnost organizace. Problém wastée chvili, kdy chceme
kvantifikovat vykon neziskové organizace. Navic ngamizace zabyvajici se zachranou
lidskych Zivoti je to téndt nemozné. Jistmi date za pravdu, Ze chtit vyjitdhodnotu

lidského Zivota by bylo z pohledu vydé spol€nosti nepijatelné a nemoralni.

V teoretickécésti jsem objasnila zakladni pojmy tykajici se aigani kultury a motivace
pracovniki. V praktickécasti jsem pak tyto poznatky aplikovala na konkrétrgjanizaci,
tak abych naplnila cil své diplomové prace. K napirstanoveného cile jsem si v§itg
zakladni hypotézu, kterou jsem si dale rozpracomal@odbody. Zkoumani, analyzovani a
hodnoceni &chto podbod mi umoznilo vice proniknout do problematiky motieaa

organizani kultury.

Na zaklad své diplomové prace jsem deékpk poznani, Zze pojmy motivace, orgagizia
kultury a vykonnosti spolu opravdu Uzce souvigiedevsim ty prvky motivace, které
vychazeji z organizmi kultury, jako jsou pracovni prdsdi, vztahy na pracovisti,
odpowdnost, sounalezitost apod., jsolleFité pro spokojenost a vykonnost jednotlivych

¢leni organizace. V HZSCesky Krumlov je motivéni systém dote propracovany a
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organizani kultura silna a sdilena. Jelba podotknout, Ze moti¥ai systém ma sice &ité
nedostatky a organizai kultura obsahuje potencialni slaba mista, atlpmy nejsou

zasadniho charakteru, aby nemohla organizace maanayejich odstrami.

Vérim, Ze se mi povedlo cil své diplomové prace naplRfedevsim identifikace
potencialnich slabych mist kultury a navrhy moZnyi@Seni pomdZzou organizaci
ve zkvalitreni prace s lidskymi zdroji a protozetsina hasii nebere svoji praci jako
profesi ale spiSe jako poslani, musi organizaceaist takové prosedi, kde by se mohli
jednotlivi ¢lenové organizace seberealizovat. Svoji diplomop@aci bych chtla zakowit
konstatovanim, Ze vypracovanim této prace se mojéra a Ucta k této organizace jest
posilila a naSe spalrost nemusi mit obavy, Ze by kvalita poskytovanédejného statku

byla ohrozena.
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7 Summary

In my thesis | occupied myself with motivation, twe and efficiency of an organisation,
which is one of the security forces in The Czecpubdic. The organisation is Firefighters
department Cesky Krumlov. The motivation system and organisati@ulture

in organisations like this has got so many paréigties and differences, which result from
its nature and category of activities, the orgamsahas to provide. The aim of the thesis
Is to analyse, assess and recense a culture afinegon, motivational environment and

the way the organisation efficiency is connecteiist@rganisation.

In the teoretical part of the thesis | concentrated literature studies and research.
Literature which focuses on motivation issues ame tulture of organisation. Based
on the literature | pinpointed basic character ¢hi@go concepts. In practical part, | dealt
with motivation and culture of organisation in dfighters departmerfesky Krumlov.

To finish this thesis | processed the informati@md used the results | had acquired

by spreading questionnaires, interviewing peopte@rservation.

| applied the OCAI questionnaire, which dividesgamisation into four groups.

The questionnaire is based on: internal focusugeexternal focus and flexibility versus
stability. Depending on the signifikance of respexipoles the Culture can be classified
as clan, ad hoc, hierachic or market oriented. mhgr culture in Firefighters department

in Cesky Krumlov is clan-hiearchical.

To define the strengths and weaknesses of cultused a questionnaire which was created
specificly for public sector. | modified this questnaire to make it more suitable
for the proffesion of fireman. After studying tlamalysis of strengths and weaknesses
of the culture, we may get the conclusion, thatdhse the strong points predominating
over the weaknesses (tesky Krumlov. The organisation has got only a festeptial

Achiles' heels.
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There is a weak point in motivational enviromenhieh is the satisfaction of members,

where the largest influences are:

» working conditions,

> relationship with superiors,
» medals and

» social program.

Firefighters department is an organisation, whdre efficiency is very difficul
to measure. When measuring efficiency, we havefailow the basic function
of the organisation, which is to protect peopléssl and their property. For this reason,
the efficiency ought to be rated primarily by thengral public, who evaluate

the organization clearly positive.

Key words: The Organisational Culture Assessment Instrume@CAI, motivation,

stimulation, organization culture, fire brigade
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Priloha C: Originalni ziéni dotazniku OCAI

1. Dominant Characteristics Now  Preferred

A The organization is a very personal place. It is like
an extended family. People seem to share a lot of
themselves.

B The organization is a very dynamic and entre-
prencurial place. People are willing to stick their
necks out and take risks.

C  The organization is very resules-oriented. A major
concern is with gerring the job done. People are
very competitive and achievement-oriented.

[ The organization is a very controlled and structured
place. Formal procedures generally govern whar
people do.

Total 100 100

2. Organizational Leadership Now  Preferred

A The leadership in the organizarion is generally
considered to exemplify mentoring, faciliraring,
Or nurruring.

B The leadership in the organization is generally
considered to exemplify entrepreneurship,
innovation, or risk raking.

C  The leadership in the organizarion is generally
considered to exemplify a no-nonsense, aggressive,
results-oriented focus.

[ The leadership in the organization is generally
considered to exemplify coordinaring, organizing,
or smooth-running efficiency.

Total 100 100




3. Management of Employees

Now

Preferred

A

The management style in the organization is
characrerized by reamwork, consensus, and
participation.

The management style in the organization is
characterized by individual risk raking, innovation,
freedom, and unigueness.

The management style in the organization is
characrerized by hard-driving competitiveness, high
demands, and achievement.

The managemenr style in the organization is char-
acterized by security of employment, conformiry,
predictability, and stability in relationships.

Toral

100

4. Organization Glue

MNow

Preferved

A

The glue that holds the organization rogether is
loyalty and murtual trust. Commitment to this
organization runs high.

The glue that holds the organization together is
commitment to innovation and development. There
is an emphasis on being on the cutring edge.

The glue thar holds the organization rogether is the
emphasis on achievement and goal accomplishment.

D

The glue thar holds the organization together is
formal rules and policies. Maintaining a smooth-
running organization is important,

Toral

100

100




5. Strategic Emphases Now  Preferred

A The organization emphasizes human development.
High trust, openness, and participation persist.

B The organization emphasizes acquiring new
resources and creating new challenges. Trving new
things and prospecting for opportunines are valued.

C The organization emphasizes competirive actions
and achievement. Hitting strerch rargers and
winning in the markerplace are dominant.

[0 The organization emphasizes permanence and
stabiliry. Efficiency, control, and smooth operations
are impoTiant.,

Total 100 100

6. Criteria of Success Now  Preferred

A The orpanization defines success on the basis of the
development of human resources, reamwaork,
employee commitment, and concern for people.

B The organization defines success on the basis of
having the most unique or newest products. [t is a
product leader and innovator.

C The organization defines success on the basis of
winning in the markerplace and ourpacing the
competition. Competitive markert leadership is key.

DD The organization defines success on the basis of
efficiency. Dependable delivery, smooth scheduling,
and low-cost production are critical.

Total 100 100

Zdroj: Cameron, Quinn (2006)



Priloha D: Organiz&ni diagnoza: dotaznik zaien na silné a slabé stranky kultury

Zhodna'te, jak dalece souhlasit#,nesouhlasite s nasledujicimi tvrzenimi podle tgio
jsou pro VaSe pracoviSpravdiva, a pouzijteifiom sedmibodovou stupnici, v niz
zakrouzkujete vhodnatislici.

| 2 3 4 5 6 7
silne souhlasi casteéne neutralni  casté&né nesouhlasi sikn
souhlasi souhlasi nesouhlasi nesouhlasi

P odpovidani na otazky se pokuste odpovidat coraefieji. Neni to test a neexistuji
tady spravné nebo Spatné odgdiv Jedinou spravnou odp&di je to, co se sami
rozhodnete napsat.

1. Cile organizace jsou jasmlefinovany 1 234567
2. Organizace prace je zde efektivni 1 2 3 4657
3. Vedouci vzdy naslouchaji mySlenkam svychijmehych 1234567
4. Organizace vyt prostedi k rozvoji potencialu svyatiena 1 23 4567
5. Muj ptfimy nadizeny ma napady, které jsou pro mne i pro mou

pracovni skupinu uzitmé 12345617

6. Muj pfimy nadizeny mne podporuje a poméaha mi v mé praci 1324 5 6 7

7. Tato organizace si udrzuje politiku a postupy, &tggou
relevantni a aktualni

8. Pravidelrt dosahujeme svych dil 1 23 4567

9. Mam-li n¢jaky pracovni problém, mohu kdykoli promluvit
S nekym z prace

10.Plat, ktery dostavam, odpovida praci, kterou vykand 1 23 4567

11.Mam vSechny prosedky, které pdatbuji abych mohl vykonavat
Svoji praci dole

123 45¢6 7

1234567

1234567

12.Dos§hu1eme,vysledky, protoZkenové organizace jsou spjati S8 5 3 45 6 7
svoji profesi

13.Prace, kteroudam e naphuje 1234567
14.Metoda, kterou se roztliji pracovni ukoly, je citlivd a jasna 1 2856 7
15.Mé vztahy s ostatningleny pracovni skupiny jsou dobré 1 2 3 4657

16.V této organizaci jsou tflezitosti pro povysSeni actsi

odpowdnost 1234567

17.Vykon je pravidel® kontrolovdn mym nadlzenym 1 234567

18. Kdybych chél délat ve své préaci zemy, jsou zde pro to

AR 1234567
prilezitosti

19. Clenové organizace pracujitgpbem, ktery efektivhvyuziva

zdroje, proto nedochazi ke zb§memu plytvani prosedki 1234567



20.Clenové této organizace chapou jeji priority
21.Neustéle se hledaji cesty ke zlepSeni naSetsobpl prace
22.Efektivre spolupracujeme, abychom ukol dokiin
23.Prace, kteroudame, je vzdy pdebna

24. V mé vlastni pracovni oblasti je pracovni roled@bsoby
jasre uréena

25. Konflikty nazoit se urovnavajieSenimi, ktera jsou chapana
a @ijimana

26.Lidé se vzdy sousdi na to, abydali dobrou praci

27.Vedeni gijima kritiku svych¢lena

28.Komunikace natizeny — potizeny je na fatelské Urovni

29.V préci se citim motivovany

30.Clenové organizace v praci postupuji v souladukoati

1324 5 6 7
123 456 7
1234567
123 456 7

123 45¢6 7

123 45¢6 7

1234567
123 4567
1234567
12345756

1234567

Zdroj: Narodni vzéavaci fond (2010) - upraveno



Priloha E: Originalni zréni mezinarodniho etického kodexu Rasi

As a firefighter and member of the Internationalsédation of Fire Fighters, my
fundamental duty is to serve humanity; to safegaend preserve life and property against
the elements of fire and disaster; and maintainofigiency in the art and science of fire

engineering.

I will uphold the standards of my profession, couélly search for new and improved
methods and share my knowledge and skills with anteamporaries and descendants.

I will never allow personal feelings, nor dangersaif, deter me from my responsibilities

as a firefighter.

I will at all times, respect the property and rglaf all men and women, the laws of my

community and my country, and the chosen way efdif my fellow citizens.

| recognize the badge of my office as a symboludflic faith, and | accept it as a public
trust to be held so long as | am true to the etbidbe fire service. | will constantly strive
to achieve the objectives and ideals, dedicatingatfiyo my chosen profession--saving of

life, fire prevention and fire suppression.

As a member of the International Association okeHfighters, | accept this self-imposed

and self-enforced obligation as my responsibility.

Zdroj: Associated Fire Fighters of lllinois (2010)



Piiloha F: Rastry k dotazniku OCAI

NOW or PREFERRD Scores

1A 1B

2A 2B

3A 3B

4A 4B

5A 5B

6A 6B

Sum (total of A responses) Sum (total of B resesh
Average (sum divided by 6) Average (sum divided by 6)
1C 1D

2C 2D

3C 3D

4C 4D

5C 5D

6C 6D

Sum (total of C responses) Sum (total of D respeh
Average (sum divided by 6) Average (sum divided by 6)

Zdroj: Cameron, Quinn (2006)



