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CO JE ORGANIZACNI KULTURA?

rganizaéni kultura = systém sdilenych hodnot uvniti

v celku, ktery uréuje zpisob a podoby chovani ¢leni,
vztahy uyniti socialniho systému i vztahy navenek...
Novy, 19

= ...souhrn pracovnich, formalné i neformalné vzniklych
pravidel, podle nichi se fidi realné chovani aktéri.
Tato pravidla vzoruji struktury relativné stabilnich
vztahi mezj nadfizenymi a podiizenymi. Popsany
souhrn pravidel budeme oznadovat jako organizaéni
kulturu... Winkler, 2002

20/03/2004

CHARAKTERISTIKY ORGANIZACNi KULTURY

ska identita : Do jaké miry se jedinec identifikuje spiSe
izaci jako s celkem nez se svou vlastni pracovni

pozici.

» Diraz na pracovni skupiny, tymy : Do jaké miry jsou pracovni
aktivity organizovany spiSe v pracovnich tymech nez
individualng.

= Zaméfeni na jednotlivce : Do jaké miry management bere
v Uvahu dopady vystupi organizace na jedince?

» Stupen integrade oddéleni : Do jaké miry jsou jednotliva

oddéleni organizace podporovana pii fungovani spise

koordinované neho spiSe nezavisle?

Kontrola : Do jaké miry jsou pravidla, natizeni a piimy dohled

pouzivany na kontrolovani zaméstnanca?
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CHARAKTERISTIKY ORGANIZACNI KULTURY

olerance rizika : Do jaké miry jsou zaméstnanci
podporovani k inovaénimu a agresivnimu chovani a k
vyhledavani rizika.

Kritéria\odménovani : Do jaké miry jsou odmény jako je
{ platu nebo postup v organizaci vazany na

organizaci,

» Tolerance konfliktt : Do jaké miry jsou zaméstnanci

otevieném feSeni problému a kritizovani?

reaguje na zmény ve vnéjSim prostredi.
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SILNA VERSUS SLABA ORGANIZACGNI
LTURA

= Charakteristikou slabé organizaéni kultury je, ze je
neni jasn&, co je dulezité a co neni. V takovém
piipadé, organiza¢ni kultura ovliviiuje predevSim
managery.

= VétSina organizaci ma spiSe slabou nebo stiedné
silnou organizaéni kulturu.
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2 DIMENZE ORGANIZACNi KULTURY

rutin, kterych se jednotlivi aktéfi vice ¢i
zUji, protoze je pokladaji za spravné. )

= Socidlni organizace ¢ginnosti = konkrétni situace a
interakce, v nichz jednotlivi aktéfi interpretuji a
redefinuji vice ¢i méng institucionalizovana pravidla
chovani.
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MODELU

TYPY KULTURNIC
CINNOSTI

GANIZACE

= Byrokraticka sprava

ZL

= Hierarchicka sprava
= Profesiona
= ,Spoluprace’
= Konflikt a vyjednavani
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BYROKRATICKA SPRAVA

i ukoly v jejich sfére vlivu

ly, kterou mize jakakoliv jednotka uplatnit na
jinou, je \omezena tim, jak se organizace stava
komplexngj${ a tim jednotlivé jednotky specializovangjsi.
Tim maji jednotky vétsi kontrolu nad svymi internimi

operacemi.
= Rozhodovani & kontrola volnosti jednani a ménéni rutinnich
postupt
= Klicovym rysem je duvéra ¢lent organizace ve formalni
autority.
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HIERARCHICKA SPRAVA

ce by méla racionalné maximalizovat hodnoty.
produktem organizace je cilové zaméiené chovani.
a struktura — nejvétsi dil odpoveédnosti ma top-

management, dava ukoly podfizenym a monitoruje jejich

pInéni.
= Pro kazdy 0Ukon provadény v organizaci existuje optimalni

alokace odpovgdnosti a duvéry mezi podiizenymi jednotkami
k zabezpeceni \maximalizace celkového vykonu organizace.
Rozhodovani organizaci = kontinualni hledani tohoto
optima.
Dulezité je budovani davéry u podiizenych v organizaéni cile a
pravidla.
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PROFESIONALNi SPRAVA

ik ma roli experta, musi udrzovat s klientem
shodu, ale také o provadéni spoleénych

» Existuje rozhodovaci volnost pro odbornika, neni svazan
mocenskou hierarchii jako urednik byrokratické spravy.

= Negativni sahkce — pokud se chovani klienta odchyli od
profesionalnich ogekavani, existuji negativni sankce, které
maji vést k tomu, aby klient opét akceptoval odbornikovo
rozhodnuti. Odbornik muze sluzbu v krajnim ptipadé
odmitnout, pokud se klient odmita fidit jeho doporu¢enimi.

= Profesionalni loajalita — existuji profesionalni pravidla
postupu pro celé odborné spolecenstvi.
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,SPOLUPRACE*

rganizace by méla fungovat tak, aby uspokojovala
zakladni psychologické a socialni potieby jednotlivct do ni
zaclengnych — potiebu autonomie a kontroly vlastni prace,
potieb participace na rozhodnutich a  pottebu
angazovanosti v ¢innosti organizace.

= NejlepSi organizacni struktura je takova, ktera minimalizuje
hierarchickqu kontrolu a distribuuje odpovédnost za
rozhodnuti mezi véechny urovné organizace.

= Efektivni rozhodovani zavisi na vytvoteni efektivnich
pracovnich skupin. Kvalita mezilidskych vztahti do zna¢né
miry determinuje kvalitu rozhodnuti. Efektivni spolecenstvi
jsou charakteristicka vzajemnou shodou na cilech,
otevienou komuinikaci, vzajemnou duvérou a podporou mezi
¢leny, plnym |vyuzitim schopnosti kazdého ¢lena a
efektivnim fizenjm konflikta.
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KONFLIKT A VYJEDNAVANI

rganizace jsou arénami konfliktu, v nichz jednotlivci a dil¢i
jednotky se specifickymi zajmy soutézi o relativni vyhodu
v usilgvani o moc a alokaci vzacnych zdroja.

= Organizacni uspofadani je zalozeno na vzajemné duvére a
sebedivéfe aktéria, ze jsou schopni realizovat kolektivni
vyjednavani svych zajmi a prosadit svij vliv. Rozhodujici je
autorita mogi.

= Distribuce moci v organizaci neni nikdy stabilni. Zavisi na
docasné schopnosti individua ¢i jednotky manipulovat
chovanim ostatnich.

» Rozhodovani $pociva ve vyjednavani mezi mnoha
organiza¢nimi jednotkami. Rozhodovani vyzaduje pouze to,
aby jednotky souhlasily se vzajemnym piizpisobenim
svého chovani v zajmu zachovani vyjednavani jako
normativné daného prostredku alokace zdroja.
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