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Abstrakt: Organizacni kultura subjektii verejné spravy je ovlivnéna nejen specifickymi
cinnostmi, které tyto organizace vykonavaji, ale také skutecnosti, ze podléhaji verejné
kontrole. Kultura organizace se vSak vzdy promitd do jejich vysledkii, v oblasti verejného
sektoru predevsim do kvality poskytovanych sluzeb. Analyzou teoreticky vymezenych typologii
organizacni kultury lze nalézt jeji charakteristické znaky spolecné pro subjekty verejného
sektoru. Jejich rozbor z hlediska pozitiv a negativ je mozné vyuzit pro zlepSeni chovani
pracovniku, i pro zkvalitnéni vystupii jejich prdace a otevirda soucasné moznost dalSich
empirickych vyzkumai.

Abstract: Organizational culture of public administration subjects is affected not only by
specific activities, which these organizations practise, but also by the fact, that is subjected to
public control. Culture of organization always influences its results, in public sector first of
all the quality of provided services. It is possible to find significant characters common for
public sector organizations by the analysis of theoretically determinate organizational culture
typologies. Their analysis in light of positive and negative can be used for advancement of
employee behaviour and to improve the quality of their work outputs. At the same time can
developing the possibility of other empirical researches.
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Uvod

Organizacni kultura je chdpana jako jeden z vyznamnych faktorG ovliviiyjicich vysledky
kazdého ekonomického subjektu. V oblasti vefejné spravy lze vSak za zdsadni aspekt urcujici
veskeré konani subjektii vefejné spravy povazovat skutecnost, Ze tyto subjekty podléhaji
vetejné kontrole. S timto faktem souvisi jejich podfizenost legislativé, z niZ vyplyvaji zvySené
naroky na prithlednost veskerych ¢innosti, coz vede k tvorbé celé fady organiza¢nich norem
a pracovnich postupil uréenych pro konkrétni pracovni pozice. Spravné postupy a piesnost
vykonavanych ¢innosti vyzaduji technickou podporu, takze informacéni systémy jsou uréeny
ptedevsim pro shromazd’ovéni a analyzy informaci a pro zpracovani velkého mnozstvi udajt
pfedavanych v pisemné formé. Lze konstatovat, ze ve vefejné spravé je vétSina rozhodnuti
Sifena formou pisemné komunikace.

Vsechny uvedené skutecnosti se odrazeji i v organizacni kultuie, kterd je vymezena jako
soubor zakladnich ptedpokladd, hodnot, postojii a norem chovani, v organizaci, které jsou
v jejim ramci sdileny a projevuji se nejen v mysleni, citéni a chovani ¢lenti organizace, ale
1 v materialnich a nemateridlnich vystupech.

Cil a metodika

Z definice a zuvedenych charakteristik je mozné dedukovat, Ze organizacni kultura ve
vetejné spravé je ovlivnéna charakterem provadénych cinnosti, je jim pfizpiisobovana
a vzhledem k urcité strnulosti plynouci z povinnosti dodrzovat stanovené normy je v prabchu
Casu témeéf neménna.
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K ovéfeni nebo vyvraceni této hypotézy je zvolen nasledujici metodicky postup, opirajici se
o poznatky teorie. Na zadkladé analyzy a komparace typologii organizacni struktury jsou
vybrany ty, které 1ze podle mého nazoru vysledovat v oblasti vefejné spravy.

Vymezenim jejich zdkladnich charakteristik jsou urCeny atributy typické pro organizace
vetejné¢ spravy scilem nalézt obecné charakteristické rysy organizacni kultury v téchto
subjektech.

Teoreticky zjisténé poznatky je mozné vyuzit pti dalSim empirickém vyzkumu, ktery by
potvrdil nebo vyvratil platnost téchto teoretickych zavéra v praxi.

Typologie organiza¢nich kultur

Typologie, které¢ byly dosud vyvinuty a popsany v odborné literatufe, identifikuji typické
obsahy organiza¢ni kultury zrtiznych hledisek a ve vztahu k riznym vnitfnim i vnéj$im
faktorim ptisobicim na organizaci.

K nalezeni charakteristickych rysi organiza¢ni kultury subjekti vefejné spravy lze vyuzit
¢lenéni typologii do tii skupin (Lukasova, 2004), a to:

e typologie formulované ve vztahu k organiza¢ni strukture,
e typologie formulované ve vztahu k vlivu prostiedi a reakci organizace na prostredi,
e typologie formulované ve vztahu k tendencim v chovani organizace.

Domnivam se, Ze nejvyznamnéjsi typologii, i kdyz je$t¢ bez navaznosti na organizacni
strukturu, formuloval v roce 1972 R. Harisson, ktery vymezil ¢tyfi zékladni typy: kulturu
moci, kulturu roli, kulturu tkold a kulturu osob. Navaznost na organizacni strukturu zajistil
v ramci rozpracovani této teorie Ch. Handy [1] a pro subjekty vefejné spravy povazuji za
nejvice odpovidajici kulturu roli. Divodem tohoto vybéru je skutec¢nost, Ze tato kultura je
zalozena na pravidlech, norméch, postupech a planech, které maji vychdzet zlogiky
aracionality. Nazev je odvozen od vyznamu pojmu ,role” — rozumi se jim chovani jasné
vymezené popisem prace a stanovenim odpovédnosti, které je ocekavano od pracovniki
v urcité pozici. Organizaéni struktura je hierarchickd a byva znazornéna piktogramem ,,fecky
chram®.

Uspé&snost kultury roli souvisi se stabilitou internich i externich faktorti ptisobicich na
organizaci. V sektoru vefejné spravy lze prostiedi povazovat za stabilni, sluzby poskytované
témito organizacemi za piedvidatelné i v budoucnosti, a proto je mozné vénovat pozornost
predevsim zvySovani specializace a odbornosti pracovnikil. Vyse nakladu s tim spojena neni
prioritni, ovSem je nutné respektovat objem finan¢nich prosttedkl urcenych na tento rozvoj ze
statntho nebo z municipdlnich rozpoctd. Hlavnim negativem je neochota pracovniki
a pomalost pfi realizaci zmén, coZ 1ze bohuzel v oblasti vetfejné spravy Casto zaznamenat.

Autorem dalsi typologie, kde je zohlednén vztah organiza¢ni kultury a organizacni struktury,
je F. Trompenaars [4], ktery rozliSuje dvé dimenze: orientace na tkoly versus orientace na
vztahy a hierarchie versus rovnost. Posouzenim vSech vztahli vznikaji ¢tyii typy kultury,
oznacované rodina, Eiffelova v€z, fizena stiela a inkubator.

Organizacim veiejné spravy odpovida kultura Eiffelovy véze, zaloZzend na piresném rozdéleni
roli a funkci a na jejich koordinaci z hierarchicky vysSich pozic. Pro obsazovani pozic jsou
prioritni kvalifikace a dovednosti pracovnika.

Hodnoceni kultury organizace ve vefejné sprdvé v navaznosti na socialni podnikatelské
prostiedi odpovida tzv. procesni kulture, ktera je podle T. A. Deala a A. K. Kennedyho (1982)
vlastni organizacim snizkym rizikem a malou nebo témét zddnou zpétnou vazbou.
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Uznavanymi hodnotami jsou technickd dokonalost, spravny postup, zaméfenost na presnost
a detaily, rychlost reakce na zmény je druhotadd, rovnéz jako sledovani budoucich trendii ve
vyvoji organizace. Diiraz se klade na definice funkci, na funkéni kompetence a na formality,
véetné vizualné odliSené struktury pracovnich pozic v organizaci. Znadmkou uspéchu
jednotlivce je postup smérem nahoru.

Typologie formulované ve vztahu k chovani organizace se zamétuji na vzorce chovani
uvnitf organizace i viuc¢i jinym subjektiim, vcetné posuzovani chovani pracovniki k sobé
navzajem a vuci své vlastni organizaci. Kulturni styly, vymezené W. Hall [3], vychézeji ze
dvou aspektl organizacni kultury: slozky kultury a jeji segmentace. Slozky kultury jsou dany
rozliSenim zékladnich hodnot, vzorcii chovédni a artefaktl a etikety, segmenty predstavuji
jednotlivci nebo jejich skupiny, kterych se kulturni styl dotyka. Kulturni styly, které vznikaji
kombinacemi téchto faktorli, jsou opét Ctyfi a jsou nazvany styl severni, jizni, vychodni
a zapadni.

Kultura organizaci vefejné spravy je prezentovana stylem severnim, ktery je dikladny
a metodicky, a proto mozna malo asertivni a malo citlivy. Rozhodnuti jsou pfijimana po
dikladném prostudovani faktti a pokud nejsou k dispozici fakta, ¢as prestava byt dilezitym —
vyhodou a soucasné i rizikem je fakt, Ze nikdy nedochazi k rychlym rozhodnutim. Opatrny
postup a obezietnost jsou podpofeny pozornosti vénovanou detailim, ovSem v piipadé
pfedem stanovenym parametrim — vyplyvajicim napf. z pravnich norem — mize byt takto
ziskané feSeni spravné i zkreslené.

Co fici zavérem tohoto vyctu: typologie organizac¢ni kultury napoméhaji pochopit slozity
obsah socialni reality organizaci, ovSem z4adna znich neni absolutn¢ charakterizujici
skute¢nou organizaci.

Poznavani kultury prostfednictvim typologii ma sva omezeni:

¢ jedina typologie je zjednoduSenim, protoze ve vétSin€ z nich jsou patrné rysy vice kultur,

e kultura organizace, je-li slaba, znemoziuje identifikovat sviij obsah na zékladé typologii,

e diagnostika organizacni kultury vyzaduje volbu adekvatnich kritérii a objektivitu pfi jejich
posuzovani a interpretaci.

Pfesto ma pro vedeni organizace znalost typologii organiza¢ni kultury vyznam, a to
pfedevSim pozndvaci — zvySuje jejich vnimavost ke kulturnim projeviim, s niz se ve své
organizaci setkavaji. Je ovSem otazkou, zda typologie vytvofené zahrani¢nimi odborniky
z jinych zemi odpovidaji specifickym podminkam nasi zemé.

Podle mého ndzoru lze charakteristiky uvedené v textu skutecné povazovat za dostatecné
vypovidajici v ptipadech subjekti vefejné spravy, ovsem jedna se o nazor subjektivni, s nimz
muze jind osoba polemizovat.

Provéfeni pouzitelnosti danych typologii v podminkach Ceské republiky povazuji proto za
velmi aktudlni. V ramci tohoto vyzkumu je nutné zajistit dostatecné mnozstvi relevantnich
informaci o jednotlivych organizacich vetejného sektoru, zejména umoziujicich posoudit:

Pro identifikaci organizac¢ni kultury konkrétniho ekonomického subjektu je nutné ziskat
informace umoziujici posoudit:

strategické cile organizace,

metody fizeni zaméstnancii,

viidcovské schopnosti vedeni organizace,

miru soudrznosti organizace a faktory, které ji podporuji,

dominantni rysy organizace — souviseji s prostiedim a atmosférou v organizaci.
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Tento clanek si proto klade za dil¢i cil nastinit potfebu zminéného vyzkumu, a to pfii
respektovani vSech parametrt, které jsou s nim spojeny (volba zakladniho souboru a jemu
odpovidajicimu vzorku, stanoveni statistickych metod vyuZzitych pti vyhodnocovani apod.).

Zavér
Jednotlivé typy kultur odpovidaji charakteru cinnosti, cilim a ukolim, které souviseji
s konkrétnim ekonomickym subjektem. Ve vztahu k vnéjsi funkcnosti neexistuje idealni

organiza¢ni kultura, protoZe je nutné ji vzdy posuzovat vzhledem k prostiedi a k poslani
organizace.

Na zékladé komparace teoreticky charakterizovanych organizac¢nich kultur 1ze konstatovat, ze
subjekty vefejné spravy je mozné povazovat v jednotlivych vymezenych typologiich za
kulturu roli, procesni kulturu, severni kulturni styl.

Tento vycet nepovazuji za vycerpavajici, ovsem je vhodnym teoretickym vychodiskem pro
dalsi vyzkum v oblasti organizaéni kultury.

U subjekti verejné spravy lze povazovat za vhodnou organizacni kulturu takovou, kterd vede
nejen k plnéni zdkonnych povinnosti, ale napomahé k dosazeni dalSich specifickych ptinost,
spocivajicich zejména ve zvySovani G¢innosti sluzeb, zvyseni divéry vetejnosti a kontrolnich
organt a ptiblizeni se svému zékazniku, tj. obCanovi.

Vzhledem k faktu, ze vystupem ¢innosti organizaci vefejného sektoru neni prioritné zisk, 1ze
piedpokladat, ze zkvalitnéni vystupu je spojeno s kvalitou zajistovanych sluzeb. Jednou
z dilezitych slozek organizaéni kultury je proto etika, kterd v praxi neni organizacni
zélezitosti, ale zasadn¢ individudlni ¢innosti. I zde se proto otevird prostor pro dalsi vyzkumy.
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