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Uvod

Kazdy jedinec se jiz od utlého véku pohybuje v urcité kulture, ¢i kulturach,
které se navzajem prolinaji ajedna od druhé se lisi. V pfipadé pracovniho prostredi
tomu neni jinak. VétSina dospélé populace v pracovnim prostredi travi vétSinu
pracovniho dne a jsou obklopeni kulturou a klimatem, které si sama organizace
vytvari a jejiz jednou z nedilnych soucasti jsou pravé zaméstnanci.

Autorku vedl k zamysleni fakt, Ze i prestoZze v odborné literatufe a doposud
vydanych publikacich je firemni kultura a klima pomérné probadané téma, stale se
v praxi setkdvdme stim, Ze velké mnoZstvi klicovych pojmt entity, jeZ jsou
v pfimém styku s firemnim prostfedi nedokdzi presné definovat. Pfi interakci
s lidmi, ktefi jsou soucasti obdobnych organizaci, jako je analyzovana organizace,
autorka prace zjistila, Ze je téma vnimano jako néco nehmotného a téZce
uchopitelného, majorita dotazovanych nebyla schopna bazalni pojmy presné
definovat ba ani laicky vysvétlit.

I z tohoto davodu si autorka danou problematiku vybrala, jelikoZ je toho
nazoru, Ze se jednd o téma, které je v posledni dobé stale probiran€jsi a velmi
aktudlni. Rovnéz je presvédcena, Ze kultura a klima organizace jsou dva faktory
ovliviiujici nejen chod celé organizace, ale i faktory ovliviiujici spokojenost a
vysledny vykon zaméstnancti, coZ se mtize promitat i do osobniho Zivota.

Vzhledem k zaméfeni prace na kulturu a klima organizace se teoreticka cast
zabyva sbérem dat a informaci, které sproblematikou tzce souvisi. Cilem
teoretické prace je tedy ziskat co nejvice informaci o problematice probiraného
tématu, zejména pak definovani jednotlivych pojmi a popsani zakladnich
poznatktl a koncepti vztahujicich se k dané problematice. Teoreticka cast je
rozdélena do dvou ¢asti, které se jednotlivé vénuji kultufe organizace a nasledné
klimatu organizace a zdkladnim informacim.

Empiricka ¢ast reflektuje predevsim vyhodnoceni a popis vysledkii vlastniho
dotaznikového Setfeni, které bylo provedeno ve vybrané organizaci.
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Vzhledem krozsahu a sloZitosti probiraného tématu nelze problematiku

v rdmci rozsahu bakalafské prace zcela obsahnout.
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1. TEORETICKA CAST

1.1. ORGANIZACE

V bakalarské praci se budeme vénovat kultufe a klimatu organizace, je tedy
zcela nezbytné nejdfive pfistoupit k samotnému pojmu organizace, ktery bude pro
praci jednim z pojmu klicovych.

Modely vyrazu organizace vychazeji z odliSnych teoretickych premis a orientovaly se
na teoreticko-empirickou analyzu rtiznych problémovych okruhii organizacniho
chovani.

Podle Giddense (2013, 5.718) se lidé spojuji do organizace za ticelem vykonavani
¢innosti, které by samostatné vykonavat nemohli. Jde tedy o skupinu lidi, ktefi se
ucastni  kolektivnich  akcd  za  tucelem  dosaZzeni  spolecného  cile.
Sociologicky slovnik (Geist,1992) udava, ze se jedna o pojem rozmanity. Jeho uZiti je
riznorodé a miiZeme jej sledovat v nékolika vyznamovych rovinach.

Jandourek (2012,5.172) dodava, Ze je nutné rozliSit mezi pojmy organizace a
instituce, jelikoZ instituce je zptisob, jakym se véci d€laji, tedy zptlisob feSeni problému,
zatimco organizace je uz tvorena konkrétnimi lidmi. Organizace je podle néj tedy
atvar s urcitym poctem clenti, ktery ma jasné danou hranici mezi vlastni strukturou a
strukturami okolnimi.

V této praci budeme o organizaci uvazovat jako o systému, ktery se vyznacuje
urcitou vnitini strukturou a vztahy mezi jednotlivymi prvky této struktury. Tento
systém funguje také v zavislosti na svém vnéjSim prostfedi, a proto se jedna o systém
otevieny. Lidé se organizuji do urcitych socialnich celkti, které poté funguji jako
prostfedky dosahovani nastavenych cilii a predpokladem jejich i¢éinného fungovani
je délba prace mezi pfislusniky. Jde tedy o strukturovanou formalni skupinu se
zacilenou, kontrolovanou a ucelné fizenou spole¢nou cinnosti. Urcitym typem
organizacni soustavy jsou podniky a firmy, které jsou fizeny specializovanymi

fidicimi pracovniky oznacovanymi jako personalni manaZefi, personalisté aj.
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Jandourek(2012, s.172-173) dodava, Ze tento racionalné usporadany celek je relativné
nezavisly na svych konkrétnich clenech. Tedy lidé do organizace prichazeji a odchazeji

z ni, ale organizace ztistava.

1.2. KULTURA ORGANIZACE

Poté co jsme si definovali pojem organizace, miizeme pristoupit k jednotlivym
¢astem bakalarské prace. Prvni ¢ast prace se bude vénovat kultufe organizace.

Stejné jako u organizace se nejdfive zaméfime na samotny pojem kultura,

protoZe i tento pojem muiZze byt vykladan rtizné.
Podle Ouchiho a Wilkinsna (1985, in Lukasova, Novy & kol, 2004, s.17) se pojmem
kultura zacali antropologové zabyvat jiz pred vice nez 100 lety. Na vznik a vyvoj teorie
kultury mély zasadni vliv 3 discipliny, a to antropologie, sociologie a psychologie.
Diky tomu se vliv téchto disciplin objevuje v fadé rtiznych definic, kde kaZzdou z nich
ovliviiuje akceptovani jinych prvka kultury. Proto lze nalézt vice nez 200 definic
pojmu kultura a autofi nedospéli pfi vymezovani pojmu konsenzu. Obecné lze
konstatovat, Ze kultura je abstraktnim konceptem, ktery zavedli lidé, aby mohli
pochopit a popsat jednotlivé rozdilnosti mezi skupinami a podobnosti v ramci skupin.
Obsahem kultury jsou pak hodnoty, nazory, postoje, normy a kulturni vzory, které
determinuji nejen zptisob mysleni, ale rovnéz ovliviiuje i citéni a chovani. Obsah
kultury a jeji materidlni i nemateridlni produkty jsou predavany z generace na
generaci prostfednictvim uceni.

Podle Smircicha (1983, in Lukdsovd, Novy & kol, 2004, s.20) 1ze v pfipadé
organizacni kultury neboli kultury organizace uvazovat podobné. Existuji dva
zakladni zptsoby vymezovani organizaéni kultury. Jde o interpretativni a
objektivisticky pfistup. Interpretativni zptisob vychdzi z antropologie, ktery teda
kulturu chape jako néco, ¢im organizace je, priemz jejimi prvky jsou veskeré rysy
organizace. Jde tedy o vSechny ideje, vize, nazory, hodnoty, postoje a normy, které

umoznuji pochopit fungovani organizace. Objektivisticky pfistup namisto toho chape
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kulturu jako néco, co organizace ma. Pak jde o urcity aspekt subsystému organizace,
ktery spolu s dalSimi proménnymi ovliviiuje fungovani a vykonnost organizace a
muZe byt cilené utvafena a ménéna.

Ziejmé nejpouzivanéjsi definici organizacni kultury je definice Scheinova (1969,

in Bedrnova, Novy & kol, 2007, s.431), ktera fika Ze:
,Organizacni kultura je vzorec zdakladnich rozhodujicich predstav, které urcita
skupina nalezla ¢i vytvofila, odkryla a rozvinula, v ramci nichZ se naucil zvladat
problémy vnéjsi a vnitfni integrace, které se tak osvéddily, Ze jsou chapany jako
vSeobecné platné. Novi ¢lenové organizace by méli pokud mozZno zvladat, ztotoZnit se
s nimi a jednat podle nich.”

Dale Ize zminit definici Browna (1995, in Lukasova, Novy & kol, 2004, s.22),
ktery uvadi organizacni kulturu jako , vzorec ndzorti, hodnot a naucenych zptisobti
zvladani situaci, zaloZeny na zkuSenostech, které vzniky béhem historie organizaci a
jsou manifestovany v jejich materidlnich aspektech jejich ¢lenti.”

Pokud bychom tedy méli pojem organizacni kultury zobecnit mluvili bychom
o souboru zakladnich predpokladdi, hodnot, postojii a norem chovani, které jsou
sdileny v ramci organizace a projevuji se v mysleni, citéni, chovani ¢lenti organizace a
odrazi se i v jejich vytvorech at uz materialnich ¢i nemateridlnich. Tyto zvyklosti se
upevnily a staly se normou kazdodenniho chovani pracovniki a rovnéz urcuji, jaké
chovani se od ¢lenti organizace ocekava, nebo jaké chovani bude postihovano, ¢i zcela
neakceptovano.

V ramci organizacni kultury 1ze mluvit o nékolika arovnich, a to: nadnarodni
organizacni kultura, narodni kultura, kultura vlastni organizace, subkultury.
V ptipadé narodni organizacni kultury mluvime o industridlni kultufe vyspélych
zemi, kde jsou rozdily v jednadni na pracovisti v priimyslovych statech pomérné malé.
Tyto malé rozdily mohly vzniknout diky tomu, Ze se tato kultura formovala po staleti
na zakladech euroamerické civilizace a Sifila se rozvojem primyslu a hospodarstvi do

vSech c¢asti svéta. Narodni kultura vyjadfuje zvlastnosti dané narodni tradici, ¢imz
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dava celosvétovym kulturnim vzortm jista specifika.

Kultura vlastni organizace se vytvofila rozdilnym vyvojem a pfispévkem lidi
v ramci jedné konkrétni organizace. A o subkulturach mluvime v pfipadé jednotlivych
divizich nebo utvaru, které se vykazuji specifickymi charakteristikami, jako je
naptiklad kultura manazert, nebo kultura provoznich pracovnikii (Bélohlavek, 1996,

5.108-109).

1.2.1. Zdroje kultury organizace

Zdroji organizacni kultury nazyvame faktory, které v kombinaci ovliviuji
obsah a silu organizac¢ni kultury. Podle Lukasové, Nového a kol (2004, s.35-37) jsou
nejcastéji zminovanymi zdroji vliv prostfedi, zakladatele, ¢i dominantniho vtidce, vliv
velikosti a délky existence organizace rovnéz pak vliv konkuren¢niho prostredi,
vyuzivanych technologii, nebo organizac¢ni struktury a stylu vedeni etc.

Pokud budeme hovorit o vnéjsich vlivech musime zminit pfedevsim narodni
kulturu, kterd byla zmifiovana vyse, a ktera velkym podilem ovliviiuje hodnoty a
normy chovani, v kterych se jednotlivé narody lisi. ZkuSenosti s timto jevem uvadi
Sigut (2004, s.31), ktery ho zadal pozorovat po roce 1989, kdyZ se oteviela Ceska
ekonomika svétu. ,V Ceské republice se pfi aplikaci silné zapadni podnikové kultury
do Ceskych firem zadaly objevovat uréité potize. U americkych spolecnosti Cechy
uvadi do rozpakt jistd neformalnost a na ceské poméry az familidrnost. Némci jsou na
rozdil od nas puntickarfi. Francouzska organizac¢ni kultura je blizsi nasi mentalité jistou
mirou leZérnosti a flexibility, smyslem pro decentralizaci, pro socialni stranku. Pro
francouzské firmy je také priznacnd tendence k centralizaci a byrokracii.”
I diky témto zkuSenostem se pfiblizné od sedmdesatych let minulého stoleti zacali
védci zabyvat obsahem narodnich kultur a vztahem tohoto obsahu s obsahem
organizace. Ziejmé nejznaméjsim veédcem, ktery se zabyval touto oblasti je Geert
Hofstede, ktery na zdkladé svého vyzkumu identifikoval 5 zakladnich dimenzi

narodni kultury a to:

Str. 12



e Mocensky odstup (velké/ malé rozpéti moci)

e Individualismus/ kolektivismus

e Maskulinita/ feminita

e Mira vyhybani se nejistoté (mala/ velka)

e Oirientace (kratkodobd/ dlouhodoba) (Novy & kol, 1996, s.55)

Dal$im vyznamnym zdrojem organizacni kultury je vliv zakladatele nebo jejtho
viudce. Kazdy zakladatel od okamZiku vzniku organizace formuje kulturu a jeji
vyznam svym presvédcenim, hodnotami a normami chovani, ¢imZz vznikd i
odpovidajici obsah kultury této organizace. Rovnéz pak, kazda organizace prochazi
urcitym vyvojem, coZ musi nutné ovliviiovat obsah a silu jeji organizacni kultury.
Podrobnéji se evolucnimi fdzemi organizace zabyva Schein (1985, in Lukasova, Novy
& kol, 2004), ktery cleni tyto fadze na fazi pocatecni, stfedni vék a fazi organizacni
zralosti. Podle Scheina se pak jednotlivé faze lisi. V prvni fazi mluvi o pfizptsobivosti,
pruznosti a schopnosti improvizace. Druhou fazi povaZuje za krizi identity
v souvislosti s riistem organizace, ¢imz ztraci organizace puvodni smysl své existence.
A do posledni faze, tedy do fadze organizacni zralosti se organizace dostane, pokud
zvladne tuto krizi a prichdzi obdobi stability neboli stagnace.

Jak je zminovano jiz na zacatku kapitoly, zdroje kultury ptlisobi v kombinaci, at
uz jde o feSeni problému vnitfni integrace nebo vnéjsi adaptace. A nejen Ze zdroje
organizacni kultury ovliviiuji samotnou kulturu, ale rovnéz jsou kulturou organizace
také ovliviiovany. Lze tedy konstatovat, Ze mezi organizacni kulturou a zdroj

organizacni kultury je mozno pozorovat oboustranny vztah.

1.2.2. Vznik, vyvoj a zména organizacni struktury

Jak jiz bylo uvedeno je organizacni kultura jednim z dtlezitych prostredki pro
realizaci a prosazeni strategie organizace, na ktery maji vliv v predchozi kapitole
popsané zdroje organizacni kultury. Na zdkladé zkuSenosti a zdrojii organizacni

kultury se vytvari specificka kultura dané organizace.

Str. 13



Zakladem organizacniho uceni jsou dva principy organizac¢ni kultury, a to redukce
uizkosti a pozitivni posilovdni.
Proces redukce tizkosti je tizce spjat s problémy v dané organizaci, které jsou pracovnici
nuceni fesit. Redukce tizkosti je zaloZena na principu snahy pracovnikit vyhnout se
neprijemnym pocitim jakou jsou napf. nejistota, stres nebo uzkostlivé stavy. Po
nalezeni prfijatelnych a funkcnich feSeni jsou tyto pocity odstranény a pracovnici
prebiraji feSeni jako tspésSna a pouzivaji je opakované. Funkéni feSeni jsou poté
pfedavana na dalsi pracovniky pomoci uceni ¢imZ vznikne navykové chovani
zaloZené na obranném mechanismu, které je pro pracovniky zcela samoziejmé, aniz
by ho znovu pfehodnocovali.
Druhy princip, tedy princip pozitivniho posilovini, se projevuje opakovanim jiz
fungujictho chovani a feSenim problém®i na zakladé stavajicich norem, ¢imZ se
pracovnici snazi vyvarovat chovani, které nefunguje (Gigalova, 2013, s.47).

Styblo (2010) apeluje na dtileZitost rovnovahy hodnot podniku a zaméstnancu.
Nedojde-li k identifikaci zaméstnance s firmou, 1ze ocekavat neochotu zaméstnancti
zvySovat efektivitu prace a stavaji se pasivnimi aktéry, ktefi nevnaseji do firmy osobity
pristup a pouze vyuzivaji firemnich vyhod.

Organizacni kultura se postupné upevniuje a ziskava sviij osobity raz nejen diky
zakladateli organizace ktefi do ni vnasi svoje postoje a predstavy, jak by méla
fungovat, ale i diky jejim clentim, ktefi v ni uplatriuji své tendence, idedly a navyky
z predchoziho povolani. Vedeni a ¢lenové organizace usiluji o udrzeni jimi nastavené
organizacni kultury a snazi se nové cleny prizptisobit svym idedltim, které jsou na
pracovisti realizovany. UdrZeni nastavené kultury podporuji 3 praktikami, a to:
persondlnim vybérem, akcemi vrcholového vedeni a socializaci. Personalnim vybér se rozumi
upevnovani organizacni kultury eliminaci kandidatti na pozice v organizaci, kteti by
mohli podkopat zdkladni organizacni hodnoty. V persondlnim vybéru je kladen daraz
na vybér uchazect, ktefi vyhovuji stereotyptim dobrého pracovnika. Vybrani jedinci

poté sleduji jednani manazerti a vSimaji si toho, co délat pro povyseni a kdo je za co
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odmeénovan. Tim si vytvareji vzory zadouciho uspésného chovani, cozZ je podstatou
principu vrcholového vedeni. Poslednim zminovanym principem udrZeni a podpory
organizacni kultury je socializace, kde jde o zaclenéni novych pracovnikti do
organizace. Dochazi k uceni jejich norem a zvyki, coZ napomaha novackiim k osvojeni
si organizacni kultury, coz nemusi byt vZdy snadné. Je nutné zminit, Ze ne vzdy jde o
hladky a ni¢im neruseny proces a pracovnici na tyto zmény reaguji riizné (Bélohlavek,
1996, s. 109-110).

Podle Lukasové, Nového a kol. (2004, s.115-120) jsou kroky, kterymi lze postup

utvareni Zadouci organizacni kultury formulace strategie firmy, formulace ocekavani
organizace vici zaméstnanctim, deskripce a hodnoceni stavajici kultury. Dale pak
informovani zaméstnanct, kontrola a sankce a diagnostika zmén.
Samoziejmé je tento proces vytvareni nebo zmény organizacni kultury velmi naro¢ny
a je zde i mnoho rizik. Zcela zalezi na procesu samotném, jak je ke zméné pristoupeno
a jak je provadéna. Zcela nutna je srozumitelnost cili organizace a jeji strategie. Coz
ovliviiuje cely priibéh zavadéni Zaddouci organizacni kultury. RovnéZ zdleZi na
stavajici kulture, tedy pokud se snazime zménit organizacni kulturu v jiz fungujici
organizaci. Zde je nutné dodat, ze pfiliS silnd stavajici kultura by rovnéZ mohla
nedovolovat zmény, které bychom v ni chtéli zavadét. Jelikoz pravidla a normy jsou
v ni zakofenéna prilis hluboko a zmény se v ni prosazuji velmi tézko. Jde tedy o
dlouhy narocny proces, ktery musi byt spojen s preciznosti a stoprocentni ticasti, aby
mohlo k efektivni zménén organizace dojit.

Pfi zméné organizacni kultury je nezbytné definovat stavajici organizacni
kulturu a zménu planovat v souladu s ni. Schein (1990, in Bélohlavek, 1996, s.117)
doporucuje presvédcit ¢leny organizace o nutnosti dané zmeény a zaroven je sezndmit
s moznymi riziky, pokud by ke zméné nedoslo. Zaroven by mél management vytycit
novy smér a model fungovani organizace. Stejné tak by mél management povzbuzovat

¢leny k pfijeti novych vzorcti chovani.
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1.2.3. Struktura organizacni kultury
Struktura organizacni kultury je mechanizmus, ktery slouzi ke

koordinaci a fizeni aktivit clenti organizace.
Organizacni struktura podle Bélohlavka (1996) umoznuje efektivni ¢innost organizace
a vyuziti zdroju stejné jako napomaha tcelnému sledovani aktivit organizace. Pfi
strukturaci organizace dochézi k pfidéleni odpovédnosti za jednotlivé oblasti ¢innosti
organizace clentim a skupinam clenti, coZ vede k lepsi koordinaci ¢innosti rtiznych
sloZek organizace a rtiznych oblasti ¢innosti. Strukturovana spole¢nost se pak lépe
prizptsobuje zménam v okoli.

V podstaté jde o rozdéleni naplné prace a ¢innosti jednotlivych pracovnich mist
a ¢innosti jednotlivych organizaénich utvard, které jsou popsany v organiza¢nim radu
nebo v popisech prace.

Bélohlavek (1996) hovofti o organizacni struktufe jako o rozvrstveni prvki kultury,

které délime do pomyslnych rovin, podle toho, jak jsou viditelné pro vnéjsi
pozorovatele. Rovnéz urcuje rozlozeni organizace, ovliviiuje jeji fungovani a ma

zasadni vliv na rozdéleni, koordinaci a fizeni aktivit ¢lenti organizace.

1.2.4. Typologie organizacni kultury

Typtm firemni kultury se vénuje mnoho autorti, ktefi postupem casu
definovali rtizné typy, které slouZzi k jednodussimu zafazeni a zkoumadni firemnich
kultur.

Typologie organizacnich kultur vétSinou vznikaly na zakladé dlouhodobych
empirickych vyzkum a divaji se na obsah organizacni kultury z rtiznych thla
pohledu. MtiZzeme rozlisit tfi zakladni skupiny typologie organizacni kultury, a to
,typologie formulované ve vztahu k organizacni struktute, ve vztahu k vlivu prostiedi a
reakce organizace na prostiedi a ve vztahu k tendencim chovdni organizace.” (Lukasova,
Novy & kol, 2004, s.78).

V odborné literature se setkavame s mnoha moznymi typologiemi, jejichZ

Str. 16



podstatou bylo vytvoreni skupin podle urcitych kritérii. Tyto typologie jsou
navodem, jak porozumét konkrétni kultufe. V knize Siguta (2004, s. 28) miizeme
najit hierarchicky prehled nejznaméjsich a nejvyznamnéjsich typologii organizac¢ni

kultury (viz tabulka ¢. 1)

Autor Rok Typologie firemni kultury
Senge 1970 Ucici se organizace
(Muzik 2002)
Deal 1988 Vsechno nebo nic
Kennedy Chléb a hry
Analyticky projekt
Proces
Handy 1993 Orientace na moc

Orientace na role
Orientace na vykon
Orientace na podporu a

spolupraci
Pfeifer 1993 Kultura pratelskych
Umlaufova experimentu
Kultura jizdy na jistotu
Kultura ostrych hocht
Kultura maslicek
Quin 1989 Klanova kultura
Cameron Spontanni kultura
Bass Prodejni kultura
(Muzik 2002) Spekulativni kultura
Hierarchicka kultura
Trzni kultura

Spravni kultura
Investi¢ni kultura
Tabulka 1- Pfehled typologii organiza¢ni kultury

1.2.4.1. Typologie R. Harrisona a Ch. Handyho
K zfejmé nejznaméjsi typologii formulovanou ve vztahu k organizacni
struktute je typologie Rogera Harrisona, kterou poprvé publikoval v roce 1972 a na
kterou pozdéji navazal Charles Handy(1976), ktery ji rozpracoval v souvislosti

s organizacni strukturou. Podle nich je nejsilnéji kultura organizace ovliviiovdna
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SirSim socidlnim podnikatelskym prostfedim, v némz funguje. Harrison a Handy

rozliuji 4 typy organizacnich kultur, a to kulturu moci, kulturu roli, kulturu iikolii a

kulturu osob a Handy ke kazdému typu doplnil jednoduchy piktogram (viz. Obr. ¢. 1).

Kultura moci-dominantni postaveni zaujima jedinec, nebo jedinci v centru
organizace. Zde Handy pfifadil piktogram v podobé pavuciny (viz.obr. ¢. 1), ktera
nejlépe vystihuje organizacéni strukturu této kultury. V této kultufe je rozhodujicim
prvkem clen uprostfed ktery ,vSechno vi“ a mtize si dovolit ,vSechno”. Existuje
zde jen malo pravidel a byrokracie a panuje zde vzdjemna diivéra a komunikace.
Pracovnici jsou hodnoceni podle vysledki. Rozhodovani probiha spiSe na zékladé
vlivli, neZ na logice nebo formalnich procedurach. Jednotliveim vyzndvajicim
odliSnou organizacéni kulturu prijde prilis tvrda a drsna, ale je ispésna. Je to kultura
velmi silnad a pruzna v pfipadé reakce na zmény nebo hrozby a nebezpedci. Podle
autord je tato kultura tradi¢éni kulturou velkych zloc¢ineckych organizaci, nebo
v malych firmdch ¢i firmach rodinnych.

Kultura roli-je zalozena na pravidlech a postupech, normach, planech, na logice a
racionalité jednotlivych roli v organizaci. Roli uvaZujeme chovani, které je od
pracovnikti na urcité pozici ocekavané. Handy prirovnal tuto kulturu k feckému
chramu, pro jeji hierarchickou strukturu. Trojahelnikovy Stit predstavuje nejvyssi
management firmy, ktery koordinuje nizsi organizacni stupné a sila organizace
spociva predevsim v zdkladnich pilifich, jimiz jsou funkce a specializace
organizace. Pracovnici jsou pak vybirdni podle toho, jak dokazi prijmout a
pracovat s urcitou roli. Stouto kulturou lze operovat v organizacich, které maji
stabilni prostfedi, pfedvidatelny a kontrolovatelny. Jako pfiklady kultury roli se
nejcastéji uvadeéji statni sprava, armada nebo velké komeréni organizace.

Kultura tkolt-se orientuje na projekty a tkoly, které maji byt realizovany. Tedy
jim klade vyssi draz nez na dodrZovani formdlnich pfedpist. Dulezitym

motivaénim faktorem je v kultufe ukolti radost a uspokojeni z dobfe odvedené
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prace. Vyhodou je rychla prace organizace, protoze kazda skupina nebo tym maji
urcitou rozhodovaci silu, kterd pfispivad k pruznému a flexibilnimu fungovani.
Podle Handyho je kultura tikold jednou z nejpreferovanéjsich, a to zejména mezi
manazery na stfedni a nizsi tirovni. Pfikladem jsou reklamni agentury.
Poslednim typem organizac¢nich kultur je podle Handyho kultura osob. Ve stiedu
veskerého déni této kultury je jednotlivec. Zde mluvime naptiklad o pravnicich,
architektech, 1ékatich apod. Podstatou je Ze ¢lenové této kultury jsou osamostatni,
pravomoci jsou Vv organizaci sdileny, zadny jednotlivec nema dominantni
postaveni a vztahy v organizaci jsou spiSe partnerského charakteru.

Nutno vsak podotknout, Ze tato typologie je dnes jiz povazovana za viceméné
prekonanou, ale stale jde o typologii velmi znamou. Diky jasnému vykladu a
Handyho piktogramtm sehrala ve své dobé velkou roli a prispéla k popularizaci

problematiky organizacni kultury (Lukasova,Novy & kol, 2004)

kultura moci kultura tkoll (vykonu)
kultura roli kultura osob (podpory)

Obr. ¢. 1. Typy kultur a organizacni
struktury podle Handyho (Handy, 1993, s. 182, 185, 187, 190)
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1.2.4.2. Typologie T.E. Deala a A.A. Kennedyho

Predesla typologie Harrisona a Handyho vztahovala obsah organizac¢ni kultury

predevsim k organizacni struktufe. Dalsi typologie, kterou se v praci budeme zabyvat

je typologie Deala a Kennedyho. Ta je zaméfena na ovlivnéni organizace SirSimi

socialnim a podnikatelskym prostfedim v kterém se nachdzi. Jejich typologie je

formulovana na zakladé vlivu prostfedi a reakci organizace na prostfedi. Pfi vyvoji

této typologie zkoumali autofi stovky firem a na zakladé miry rizikovosti predmétu

podnikdni a rychlosti zpétné vazby trhu vymezili 4 typy organizacni kultury, a to: kulturu

drsnych hochii, kulturu tvrdé prdce, kulturu sizky na budoucnost a procesni kulturu (viz

obr. ¢. 2) (Lukasova, Novy & kol, 2004, 79).

Kultura drsnych hocht je kultura zaloZend na individualistech, ktefi jsou zvykli
podstupovat rizika, ale pottebuji rychlou zpétnou vazbu o uspéchu, ¢i netispéchu
svych aktivit. Orientace je sméfovana predevsim na Spickové vykony jednotlivcii
a nepodléhaji tymové praci. Organizace toho typu se zamétuji na kratkodobé cile
a muZeme se snimi setkat napf. v zabavnim pramyslu, v oblasti kosmetiky,
reklamy, nebo manaZerském poradenstvi.

kultura tvrdé price se zaméfuje predevsim na praci s minimalnim rizikem a
rychlou zpétnou vazbou. Uspéchu lze dosahnout pouze produktivitou pii
nerizikovych ¢innostech, jaké 1ze vidét u tzv. ,podomniho prodeje” jako je Avon,
nebo u spolecnosti zaméfenych na masového konzumenta, jako je napr. KFC.
Diiraz je kladen spiSe na kvantitu uzavienych obchodti, na rychlost, iniciativu a
tymovou praci.

S rozhodovanim, jehoz diisledky jsou zdvazné a uspéch se projevi az po dlouhé
dobé se setkavame v organizacich skulturou siazky na budoucnost. V této
organizacni kultufe je jasné dana hierarchie a autority, které jednotlivci cti.
Zaméstnanci v takovych organizacich musi zvladat délat dilezita rozhodnuti pod

dlouhodobym tlakem. Mluvime o vyrobnich firmach, nebo leteckych organizacich.
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e Poslednim typem kultury podle Deala a Kennedyho je procesni kultura. V takové
organizacni kultufe nedochdazi ke zpétné vazbeé a je velmi tézké posoudit vysledky
préace. Zaméiuje se na proces jako takovy neZ na vysledek. Uspéchu 1ze dosahnout
kariérnim postupem a vyraznou roli zde hraji jednotlivé posty a funkce, spojené

s kompetencemi a formalitami. Tato typologie je specificka pro statni spravu,

banky,

pojistovny apod. (Lukasova, Novy & kol, 2004, s.79-82)

kultura kultura
- LT | ,tvrdé »drsnych
(O] , o
f‘, > | prace” hoch(“
% @ .. |kultura
o ¢ Lprocesni ,
= = x© ,sazky na
S & g kultura »
& N budoucnost
mala velka
mira rizika

Obr. ¢ 2. Typy organizacni kultury podle

T.E. Deala a A.A. Kennedyho

1.2.4.3. Kompasovy model W. Hall

Jako typologii, kterou si predstavime je typologie Wendy Hall, kterou ona sama
oznacuje jako typologii kulturnich stylti chovani. Autorka chce vyjadfit, Ze vzorce
chovani prezentujici se vjednotlivych kulturdch mitiZeme pozorovat i v pripadé
chovani organizaci na trhu, tedy ve vztahu kjinym organizacim. W. Hall chtéla
vytvofenim této typologie poskytnout organizacim ndstroj, pro lepsi a snadnéjsi
pochopeni kulturnich rozdilti spolec¢nosti. Jelikoz pro urcité formy partnerstvi jako
jsou naptiklad fuize je pochopeni a zvladani kulturnich rozdilti spole¢nosti naprostou

nezbytnosti. Autorka rozliSujeme dva obsahové aspekty organizacni kultury, a to

slozky kultury a segmenty kultury.

Obecné prijaté rozliSeni zdkladnich hodnot, vzorcli chovani, artefakti a etikety

autorka oznacil jako slozky kultury. (viz obr. 3) (Lukasova, Novy & kol, 2004, s. 84-90)
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Obr.¢. 3. Kompasovy model Wendy Hall

Pokud bychom méli zahrnout vysledky zkoumani Wendy Hall, mohli bychom ¥ici, ze
vychodni styl je malo asertivni a vysoce citlivy a takové organizace se zaméfuji na
budovani tymu a harmonie ve vztazich. Vychodni organizace se spiSe zaméfuji na lidi
nez na ukoly a jejich chovani je nekonfliktni a skromné.
Zapadni styl je pak vysoce asertivni, ale malo citlivy. V takové organizaci jsou emoce
potlacovany a rozhodovani je zalozeno zasadné na faktech a zvazeni rizik. Témér vse
je pod kontrolou manazerti
Spolecnosti jizniho kulturniho typu jsou dynamické a pratelské, zaroven jsou vsak
nepredvidatelné. Rozhoduji se spiSe podle instinktu a zaméfuji se spiSe na svoje vize
neZz na realitu a orientuji se na vétsi projekty.
Poslednim oznacovanym kulturnim stylem je maélo asertivni a citlivy kulturni styl
severni. Severni organizace kladou dtraz spise na fakta, spolehlivost, konzistentnost
a znamé postupy. Zakladem pro né je jiz prvni spravné feseni a organizace se zaméruji
spiSe na pomaly a stabilni tispéch a nepousti se do riskantnich podnikd. (Lukasova,
Novy & kol, 2004, s. 84-90)

VysSe vybrani autofi, ktefi se typologii organizac¢ni struktury zabyvali, jsou jen
zlomkem skutecného vybéru takovych autorti. Mezi dalsi autory zabyvajici se touto

problematikou patfi napt. D.R. Denison (1982), Lundberg (1985,1990), F. Trompenaars
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a Ch. Hampden- Turner (1997), R.E. Quinn a Cameron (1999) ¢ H. Spencer-Oatey
(2005).

1.2.5. Sila organizacni kultury

., Silou organizacni kultury se rozumi, nakolik jsou dand presvédceni, hodnota, normy
a z nich vyplyvajici vzorce chovini v organizaci sdileny. [sou-li sdileny ve vysoké mite,
je organizacni kultura silnd a vyraznym zpiisobem ovliviiuje fungovini organizace”
(Lukasova, 2010, s.23)

Z hlediska sily, 1ze rozlisit silnou a slabou organizacni strukturu. Tato sila je
ovlivnéna dvéma faktory, kterymi jsou podle LukaSové, Nového a kol (2004, s.75)
rozsah a intenzita. Rozsahem pak 1ze rozumét miru, v které ¢lenové kultury sdileji své
tiremni hodnoty. Intenzitou pak rozumime miru ztotoznéni s témito hodnotami.

V ptipadé silné organizacni kultury neni nutno zavadét pfiliS nafizeni a pokynt,

jelikozZ se lidé fidi jiZ zabéhnutou organizac¢ni kulturou, tedy silna organizacni kultura

podstatné ovliviiuje organizaci. Naopak slaba organizacni kultura nema na chod

organizace zasadni vliv a lidé v ni jsou ovliviiovani spiSe vlastni presvédceni a

individualnimi hodnotami. Silna organiza¢ni kultura ma vliv na vnitropodnikovou

organizaci a vyznamnym zpusobem ovliviiuje jednani spolupracovniki.
Lukasova (2010) uvadi, Ze mnozi autofi vnimaji silnou kulturu jako stabilni.
Silna podnikova kultura se podle Siguta (2004) vyznaduje nékolika kritérii, a to:

e Jasnost, zfetelnost. Podnikova kultura je zaloZena na Sirokém a rozsahlém
souboru hodnot, standardii a symbolii, které jsou vzajemné propojeny a vytvareji
vnitfni, usporddany a srozumitelny celek. Jednotlivé oblasti kultury musi byt jasné,
prehledné a srozumitelné.

e Rozsifenost. Ve smyslu piesného informovani vsech spolupracovniki o
jednotlivych prvcich podnikové kultury.

e Zakotvenost. O silné organizacni kultufe lze mluvit, pokud se stane nedilnou

soucasti kazdodenniho jednani alespon vétSiny pracovnikii v organizaci.
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O nutnosti jednotné a silné podnikoveé kultury mluvime predevsim v pripadé,
déleni organizace na relativné samostatné podnikové struktury, tedy jiZ zmifiované
diléi subkultury, které maji odliSné socidlni normy a hierarchii. Pokud jsou pak vyse
zminéna kritéria splnéna mutZeme mluvit o silné organizacni kultufe, ktera
zprostfedkovava a usnadniuje pohled na organizaci a pro pracovniky déla systém
pfehlednym a pomérné snadno pochopitelnym. RovnéZ jsou v silné organizacni
kultufe vytvafeny podminky pro pfimou a jednoznacnou komunikaci, coZ umoznuje
rychlejsi rozhodovani. Silnd organizaéni strukturam dale urychluje plynulou
implementaci, sniZzuje ndroky na kontrolu spolupracovniki a zvySuje motivaci a
tymového ducha a v neposledni fadé pak jesté stabilitu socidlniho systému. Diky
témto jeviim se mtiZe zdat, Ze podnik za téchto okolnosti pracuje efektivnéji a s vyssi
rentabilitou. (Bedrnova, Novy & kol, 1998, 470-476)

Novy (1993, s. 29) shledava v silné podnikové kultute jisté vyhody, tedy: ,jasny a
ptehledny pohled na podnik, méné konfliktni komunikace, rychlé nalezeni feseni a rozhodnuti,
mdlo formdlnich pfedpisii, nizsi ndaroky na kontrolu, vysokd jistota a diivéra spolupracovnikil,
vysokd motivace, nizkd fluktuace pracovnikii, znacnd identifikace s podnikem a loajalita.”

Nutno vSak podotknout Ze i toto usporaddni ma i sva uskali. Silnd organizacni
struktura miize znamenat i negativni préivodni jevy, naptiklad v situacich, které
vyZaduji promény podnikové strategie. CoZ je blize zminéno v pfedchozich
kapitolach. Organizace se silnou organizac¢ni strukturu maji tendenci k uzavrenosti,
coz muze veést k podceniovani informaci a ostatnich vlivli prichazejici z vnéjsiho
prostfedi. Zaroveni mohou byt takové organizace fixovany tradi¢nimi vzory a mohou
byt nedostatecné flexibilni k nové orientaci. Silnd organizacni kultura muzZe tedy
organizaci presvédcit o vhodnosti a efektivnosti stavajici podnikové kultury, coz muaze
vést ke kolektivni snaze vyhnout se kritické sebereflexi a veskerou kritiku chapat jako
negativni. Takové zjisténi by mohlo vést k predpokladu, Ze silna organizacni kultura
vede ke stagnaci organizace a nedovoluje jeji objektivni zmény. Musime tedy apelovat

na spojeni téchto tendenci, abychom predchdzely jednostrannému smysleni. Pokud je
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totiz soucasti organizac¢ni kultury systém, ktery pocita s tvorivosti spolupracovniki a
toleruje dil¢i docasné netispéchy v zajmu dlouhodobého hledani podnikové strategie,
mohou byt mnohé negativni privodni jevy silné podnikové kultury potlaceny
(Bedrnova, Novy & kol, 1998, 470-476)

Nize se mtizeme podivat na schématické shrnuti predchozi kapitoly.

SILNA PODNIKOVA KULTURA
PREDNOSTI NEDOSTATKY
Jasny a pfehledny pohled Tendence k uzavienosti
na podnik podnikového systému
Pfim4 a jednoznaéné Trvéni na tradicich
komunikace ' a nedostatek flexibility
Rychlé nalezen| fedeni Blokace novych strateg
a rozhodnuti

: nucovani konformity za
ﬁychlé implementace :Zzoou cenu i
inovaci Stoditd )
adaptace novych

postupd
niZsi néroky na kontrolu
Vysok4 jistota a divéra
spolupracovnikd
Vysoké motivace
Nizka fluktuace
Znacna identifikace

$ podnikem a loajalita

Obr. ¢. 4 Schématické znazornéni prednosti a

nedostatk silné podnikové kultury (Bedrnova & Novy, 2002, 5.495)

1.3.KLIMA ORGANIZACE
Predesla c¢ast prace byla vénovala kultufe organizace. Jejimu vzniku a vyvoji,
zdrojlim, typologii, jeji sile a struktufe. Nasledujici ¢ast prace se bude vénovat
dal$imu, neméné diilezitému tématu, kterym je klima organizace. Dodnes by se mohlo
zdat, ze téma klima organizace je pon€ékud opomijeno, ale vzhledem k nartistu narokt
a potieb kladenych nejen na zaméstnance firem, ale i na jejich vedeni, by ani toto téma

nemeélo byt zanedbavano. V literatufe se lze setkat s pojmy klima organizace,
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podnikové klima nebo napf. organizacni klima. Stejné tak se lze setkat s pojmy
pracovni klima nebo organizac¢ni atmosféra, a to predevsim v zahranicni literatute.
Prvni kapitola této ¢asti je vénovana samotnému vymezeni pojmu klima
organizace stejné jako v pripade kultury v kapitole predeslé. Jde o nezbytnost
dilezitou k uchopeni celého tématu, jelikoZ existuje rtizné chapani pojmu klima.

V literature se lze setkat s nékolika riznymi definicemi. Napf. Slovnik pojmt
k fizeni lidskych zdrojii (Dvorfakova & kol, 2004, s. 79) fikd, Ze podnikové klima
,oznacuje, jak clenové organizace vnimaji podnikovou kulturu své organizace ¢i organizacni
jednotky, tj. jak ji vidi a citi. (...) pocity omezeného Ci svobodného jednani a formdlnosti ¢i
neformalnosti v pracovnich vztazich...”

Grecmanova (2008, s.12) uvadi, Ze klima organizace je povaZzovano za znak
organizace, ktery se vztahuje k organizaci a provozu oddéleni, nikoliv k pracovnimu
mistu nebo pozici. Vyskytuje se v kazdé organizaci a neni mozné ho pfimo pozorovat
a meéfit. Jde tedy o obtizné uchopitelny fenomén.

Dédina a Cejthamr (2010, s.262) uvadi, Ze management podniku zodpovidai za
vytvareni prostfedi, ve kterém jsou lidé ochotni pracovat a jsou motivovani pracovat
ochotné a efektivné. Podnikové organizacni klima oznacuji za néco, co Ize jen obtizné
definovat, ale je jasné vnimano. , Tykd se atmosféry, morailky, pocitu soundleZitosti,
partnerstvi a védomi hodnoty firmy.”

Smid (1985, s.68) zaroveri upozortiuje e, ,kazdd Cinnost, ma-li byt spolecensky
uzitecnd a prospésnd, predpokliada jistou pracovni pohodu. Prdice vykondvand v podminkdch
nepfiznivych pro pracovni vykon byvd obvykle mdlo kvalitni.”

Dédina a Cejthamr (2010) na obecnou teorii navazuji s teorii angaZovanosti,
ktera ma podle nich vliv na pracovni klima. Jde o pozitivni spojeni pracovnika a
organizace projevujici se kladnym vztahem k praci a firemnim hodnotam. Uvadi tfi
procesy, nebo irovné angazovanosti:

e Souhlas: pracovnik pfijima cizi vliv, v ndvaznosti na o¢ekdvanou odménu.
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e Identifikace: pracovnik pfijima cizi vliv, za ti¢elem udrzovani dobrych vztahti na
pracovisti. Na svoje clenstvi v organizaci je patficné hrdy a pIné se s ni identifikuje.
e Souziti: pracovnik se s firemnimi hodnotami sziva a shoduji se s jeho Zivotnimi
hodnotami
Autofi jsou rovnéz presvédceni, Ze pravé angazovanost je vyznamnym prvkem pri
zvysSovani vykonu organizace, a Ze vnitini presvédceni pracovnikti o spravnosti a
smysluplnosti konani firmy pfispiva k dosahovani lepsich vysledkt. A to i presto ze
nastaveni a udrZeni takového stavu je velmi obtiZné a jedna se o dlouhodoby proces,
avsSak pfi dodrzovani urcitych pravidel se nejedna o véc nemoznou (Dédina, Cejthamr,
2010, 5.262-263).

Pokud bychom méli kapitolu shrnout, 1ze fici, Ze klima organizace vypovida o
vztahu zaméstnanct a firmy. Aby organizace mohla fungovat, co mozna nejefektivnéji
a lidé se v ni citili komfortné, je nezbytné, aby méla jisté hodnoty a normy, jeZ jsou
zaméstnanci pfijimany a ptlisobi na né. Jde o nedilnou soucast kazdé organizace, ktera

miiZze kladné ¢i zaporné ovliviiovat chod celé organizace.

1.3.1. Vlastnosti klimatu organizace
Po vymezeni samotného pojmu klima organizace 1ze plynule pfejit k jeho
vlastnostem, tedy k tzv. parametriim skupinového klimatu.

Podle Rezade (1998, s.121) jsou témito parametry ,Citelnost, hodnotnost (smysl) a
stabilita.” Mluvime o charakteristikach, které diferencuji organizace a ovliviuji
chovani zaméstnancti pfi relativné setrvavajicim stavu.

Organizacni klima je utvareno fadou ciniteltt od hmotného prostfedi k prostredi
socialnimu. Tyto ¢initele délime na faktory subjektivni a objektivni.

P.Conrad ]. Sydow v roce 1984 rozlisili primarni a sekundarni faktory. Primarni
taktory vnimaji lidé zprosttedkované (nepfimo), zatimco primdarni faktory lze dale
délit na personalni-tedy hodnoty, potieby a orientace a situa¢ni-jimiz jsou struktura,

velikost, vedeni ¢i pracovni podminky a chovani ve skupiné. V pfipadé primarnich
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taktorti jsou jejich vyznamy zaméreny na uspokojovani vyssich potteb a rozsahu fizeni
a sebefizeni pfi vnimani organizacni reality. Zaméfuji se na rozdilné hodnotové
systémy v procesnim vnimani, rovnéz pak na strukturdlni a procesudlni proménné a
na hierarchické pozice zaméstnancim jako na podstatny primarni faktor klimatu.
V neposledni fadé jsou vyznamy primarnich faktorti zaméreny na chovani vedeni a
pusobeni pracovnich tkolt na klima organizace. (Grecmanova, 2008, s.19)

Podle A.J. DuBrina (1974) citovaného Nakonecnym (2005) jsou zakladnimi faktory
ovliviiujicimi organizacni klima soucasnd hospodarska situace, hodnotovy systém
téch, ktefi rozhoduji, ucel organizace a jeji spoleCenska akceptabilita jakoZto i stari

organizace. (Nakonecny, 2005, s. 108)

1.3.2. Typy klimatu organizace
Drive neZ pristoupime k samostatnym typtim klimatu uvedeme si, co tyto typy
ovliviiuje a z jakych tthlti pohledu, se 1ze na klima divat.

Podle Grecmanové (2008, s. 16-22) Ize vyjit z toho, Ze klima je ovliviiovano riznymi
znaky, jako mohou napf. byt prostorové usporadani, hierarchické struktury, nebo
chovani zaméstnanci. Dale mluvi o subjektivnich a objektivnich faktorech, které klima
organizace ovliviuiji.

e Subjektivni faktory-jiz z vyse uvedenych tudajti l1ze vydist, Ze klima organizace je
vysledek procesti vinimani a poznavani organizace jejimi zaméstnanci vyjadfeny
jazykovymi prostfedky. Lze tedy fici, ze lidé v organizaci pomoci smysli
zprostiedkovavaji rtizné aspekty prostredi, kterym se snazi porozumét a fidit je.
Subjektivni vnimani je viceméné zaméfeno na skutecnost a je kontrolované a
zobecnéné. To vSak miiZze vést k jednostrannému vnimani bez moZnosti porovnani
rtznych pohled.

e Objektivni faktory-jsou pak jeji cile, strategie, struktura, clenové apod. Zde
rozliSujeme primarni a sekunddrni faktory. Primdrni faktory jsou

nezprostfedkované informace, které lidé vnimaji pfimo, zatimco sekundarni
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faktory se k nim dostavaji zprostfedkované. Primdrni i sekundéarni faktory jsou

déle ¢lenény na personalni a situacni.

Pfi posuzovani klimatu, neboli atmosféry organizace se nastroje k posuzovani
klimatu pokouseji organizaci hodnotit podle ukazatelt, jez zachycuji nebo popisuji
zptusob vnimdni klimatu. Vnimdani klimatu pak lze hodnotit pomoci rtiznych
dotaznik.

Podle Armstronga (2002, s. 206-207) se na tvorbu takového dotazniku se zaméfili
napt. Litwin a Stringer, ktefi vytvofili dotaznik zabyvajici se osmi skute¢nostmi ¢i
dimenzemi. Mluvime o: struktufe, tedy o pocitech, které jsou spojené s formalnosti
pracovni atmosféry. Dale pak o odpovédnosti, kterd je podle autorti spojovadna s pocity
vazanymi na davéru, kladenou v pracovnikovi schopnosti. Rizikem pak autori mysli
pocit rizikového a narocného postaveni na daném pracovnim misté. Nasledujici
skutecnosti je srdecnost, tedy existence vztahi v pratelskych a neformalnich
spolecenskych skupindch. Dimenze podpory a pomoci klade diiraz na vzajemnou
podporu nejen mezi kolegy, ale i ve vztahu manaZerti s podfizenymi. V pripadé Norem
autori apeluji na dobrou praci, v rdmci implicitnich nebo explicitnich cilti a norem
organizace. Ddle hovoti o dimenzi konfliktu, ktery vyvolava pocit nesouladu mezi
manazery a spolupracovniky, ktefi nechtéji slyset jiny nazor. Posledni skutecnost
Litwin a Stringer nazvali identito coz je podle nich pocit sounaleZitosti zaméstnance
s organizaci.

Naproti tomu napt. Koys a De Cotiis v roce 1991, po vypracovani fady dotaznikt

zjistili, Ze se dotazniky zamérfuji na jinych osm dimenzi. Podle nich jsou to

e Autonomie-tedy vnimani rozhodovani pfi napliovani pracovnich cild, priorit a
pracovnich postupti.

e Soudrznost-vnimani pospolitosti ¢lenti organizace vcetné ochoty poskytovani
ochrany pred materidlnim rizikem.

e Diivéra-vnimani moZnosti oteviené¢ komunikovat scleny na vySSim

managementem o citlivych nebo osobnich zaleZitostech.
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e Zdroje-pohled zaméstnancti na ¢asové pozadavky tykajicich se splnéni kol a jeho
norem
e Podpora-mira ochoty tolerance chovani, kterou zaméstnanci vnimaji ze strany
nadfizenych.
e Uzndni-vnimani uznani a ocenéni ¢lenti za pfinos organizaci
e Slusnost a spravedlnost-vnimani stability a stalosti politiky organizace.
e [novace-vnimani podpory zmén a kreativity
(Armstrong, 2002, s. 206-207)
Jisté bychom si mohli uvést i dalsi vicedimenzionalni koncepty klimatu organizace,
a to napf. koncept J.P. Campbella zroku 1970, nebo tento koncept doplnény A.
Weinertem z roku 1981. VySe uvedené priklady jsou vSak pro rozsah prace dostacujici.
Pokud pribliZujeme klima organizace prostfednictvim dimenzi, 1ze jej povaZovat
za deskriptivni koncept, ktery sméfuje k evaluaci pracovni spokojenosti. Klima by ale
mélo byt popisovano ne hodnoceno, jak upozorniuje L. Rosebstiel v roce 1992, coz je
ale v praxi casto opomijeno (Grecmanova, 2008, s. 13-16).

Jak je zmiftovano vysSe, je klima organizace nééim nehmatatelnym, a tedy ho
nelze jednodusSe zméfit. Pro posuzovani klimatu lze pouZit rtizné dotazniky, které se
zamétuji na ukazatele zachycujici nebo popisujici zptisob vnimani klimatu. P. Conrad
a J. Sydow predstavili v roce 1984 empiricky vyzkum klimatu organizace, ve kterém
uplatnili standardizované dotazniky, které byly tvorfeny 50 az 150 uzavienymi
otdzkami. Ty se zpravidla vyhodnocovaly na pétistupniové Skdle. VétSina téchto
dotazniku pak splnovala tradi¢ni pozadavky méfeni, tedy: objektivitu, reliabilitu a
validitu. (Grecmanova, 2008, s.23-25)

Pokud bychom méli uvést priklady takovych dotaznikti, ve kterych bylo
zkoumano klima organizace jako nezavisla proménna zminili bychom:

Agency Climate Questionnaire (ACQ), ktery byl zaméfen na méfeni klimatu

organizace pojistovaci agentury. Pramen: B.Schneider a C. J. Bartlett (1970)
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Bussines Organization Climate Index (BOCI), zaméfeny na méfeni organizace
v podnikatelském sektoru. Pramen: R. I. Payne a D. C. Pheysey (1971)

Climate Questionare (CQ), zaméfeny na méfeni klimatu organizace. Pramen:
G.H. Litwin a R.A. Stringer (1968)

A dalsi.

Klima organizace 1ze zkoumat obecné nebo specialné. Obecné lze zkoumat
napt. vliv klimatu organizace na vykon, nebo analyzovat jeho ptisobeni a chovani
¢lenti organizace. Pokud probiha Setfeni specidlni, je zaméfeno na rtizné dimenze.
Napt. klima organizace pro nové zameéstnance, nebo klima organizace podporujici
kreativitu. Diky sledovani specifického klimatu pak 1ze redukovat globalni koncept
klimatu organizace na proporce, které ho utvareji. (Grecmanova, 2008, s. 22-24)

V literatufe 1ze nalézt mnoho zptisobt1 rozliSovani klimatu, tedy i mnoho typt
klimatu. Lze ho vnimat z pohledu stalosti, intenzity nebo kvality aj. Klima mtiZze byt
napt. zdravé, vhodné, pozitivni, oteviené atd. Diky riznym zptsobim chapani
muZeme rovnéz pozorovat klima socidlné psychologické, emocni nebo pracovni.

Napt-.:

o Emocni klima je podle Dvotakové (2004, s.18) ,jejim dynamickym potencidlem,
véestranné plsobicim v rozpéti pozitivné — negativné. Spatné emoéni klima organizace
md prokazatelny negativni vliv na produktivitu prdce, zaméstnaneckou vérnost,
zpUsobuje vyssi chybovost, terminovanou liknavost aj.“

Nebo

» Podle Nakonecného (2005, 5.109) jsou zakladnimi typy organiza¢niho klimatu:
o ,Orientace na moc (ptisné autoritativni styl tizeni) — armdda,
o orientace na interakci (mirné neformdini styl tizeni) — vyzkumné oddéleni,
orientace na vykon (spoluucast a relativni autonomie zaméstnanc() —
prodejna.”

V tomto duchu bychom mohli pokracovat na mnoha dalsich strandch. Proto se v této
praci bliZe zastavime pouze u déleni Bedrnové a Nového (1998) na klima narusené a

klima zdravé.
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1.3.2.1. Narusené klima

Jak je vyse jiz zminiovano, klima organizace ovliviiuje celou organizaci. Je tedy
vice nez pravdépodobné, Ze narusené klima bude pro organizaci nezadouci. V tomto
pripadé si troufame fici, Ze naruSené klima muZe vést k mnoha konfliktiim na poli
organizace, coz neni pozitivni pro nikoho uvnitt jeji struktury.

Stejné jako klima ovliviiuje chod organizace i klima samotné je ovliviiovano
mnoha faktory jako je napf. nemoznost spoluprace, Spatné zadani ukolt nebo
nesrozumitelnd komunikace mezi zaméstnanci. Véfime, Ze i péce o zameéstnance, jejich
evaluace, nebo nedostatetna neinformovanost muze veést knaruSeni klimatu
organizace. Lze tedy predpokladat, Ze organizace fungujici na zakladé vyse
uvedenych negativnich faktort jsou neefektivni a nemusi mit dlouhého trvani.
Bedrnova a Novy (1998, s.474) v souvislosti s narusenym klimatem uvadi nasledujici
narusené kultury, které s naruSenym klimatem tizce souvisi. Jsou to:

e paranoidni kultura — stdlé obavy a strach, stdlé ohroZeni vseho druhu, trvalé sledovdni
vSech aktivit aprojevi ostatnich spolupracovniki, permanentni pripravenost na cokoliv;

e ndtlakova kultura — perfektnost a detail, vSe ma svij rad, nejvétsi ohroZeni je z chaosu,
vztahy jsou zaloZeny na prikazech, nic nelze ponechat ndhodé, vse je rizeno a do detailu
organizovdno, emoce jsou nepfipustné;

e dramaticka kultura — vse se soustieduje okolo charismatické vedouci osobnosti, kterd se
sama grandidzné usadila doprostred scény. Ostatni ji idealizuji a citi se byt na ni silné
zavisli, vsechna rozhodnuti Cini ona. Pracovni metody se opiraji o spontdnnost a intuici.
Projevovdni pozitivnich emoci je projevem loajality. Struktury a regule se ¢asto rusi jako
zbytecné, velmi se slavi uspéchy;

e depresivni kultura — pesimistické progndzy a strach, nic se nedd stihnout, osud nds
prondsleduje, vSe mad svij béh, rutina urcuje zpusob jedndni, jen mdlo zdleZitosti Ize
skutecné ovlivnit, moc je siroce rozdélend, ale bez praktického vyznamu;

e schizoidni kultura — velkd distance, lepsi je drZet se zpdtky, plachost, ostychavost,
mocenské vakuum, soucasné boj o moc, koalice a taktika, prestiZ a kariéra jsou rozhodujici,

hnév nebo nadseni, nikdo nevi, kdy se, co muZe prihodit.”
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V pfipadé naruSeného klimatu lze ocekdvat konflikty na pracovisti, které
mohou spocivat v osobnosti a socidlnim chovani jedincti, nebo v nedorozumeéni ¢i ve
stylu vedeni lidi. Stejné tak mtiZe dojit ke konfliktu z dtivodu nedostatkii v persondlni
praci, ve stylu vedeni nebo ve zménach techniky a technologii pouZivanych
v organizace. Mnoho téchto konfliktti 1ze na pracovisti odstranit nebo zmirnit riznymi
postupy, ¢imz se klima organizace muiZze promeénit v klima zdravé (Kolubek, 2007, s.

336-338)

1.3.2.2. Zdravé klima

Z textu jisté jasné vyplyva, Ze zdravé klima je opakem klimatu nezdravého.
Zdravé klima ma pozitivni vliv na celou organizaci a 1ze predpokladat vyssi efektivitu
prace a spokojenosti v celé organizaci. Zde je nutné podotknout, Ze stejné jako kultura
je i klima jedine¢nou proménnou kazdé organizace. Samo se utvari a projevuje
riznymi zptisoby, a to v kazdé organizaci rozdilné. Co je dobré v organizaci jedné
nemusi nutné znamenat vhodné klima pro organizaci druhou. Nelze tedy fici, Ze je
jedna kultura a klima organizace lepsi nez klima organizace druhé (Armstrong, 2002,
5.207)

Lze tedy fici, Ze pojem zdravé a nezdravé klima neni zcela presny, ale pro

snadnéjsi vysvétleni a pochopeni tématu jde o pojmy zcela dostacujici.
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1.3.3. Vlivy klimatu

V zavéru teoretické casti prace se zaméfime na vlivy klimatu, neboli jeho
pusobnost. Po vyse uvedenych informacich a zminénych aspektech kultury a klimatu
organizace a lze fici, Ze ptisobnost klimatu je vice nezZ zfejma. Klima ptisobi na celou
organizaci a na jeji chod. Plisobi pozitivné nebo negativhé na spokojenost
zaméstnancli a na jejich motivaci k praci. Jisté ma vliv na soudrZznost tymu a na
mezilidské vztahy v organizaci a spolupraci, coz je jisté dtilezitym faktorem
samotného chodu organizace. V neposledni fadé ma vliv i na osobni Zivot pracovnikti
a na jejich vykon. Dle mého nazoru je zdravé klima organizace krokem k uspéchu a
prosperity organizace, stejné jako k tspéchu a prosperity jejich zaméstnancti.

Podle Grecmanové (2008, s.21-22) klima organizace ovliviiuje chovani jedincti i
skupin. Rovnéz pusobi na vykon, spokojenost v prdci, fluktuaci a pristup novych
spolupracovnikti, coZ podporuje moji myslenku vyse. Zminuje i u¢inky klimatu na
chovani vedeni a jeho rozhodovani. Klima ovliviiuje rovnéz sklony k inovaci a celkovy
postoj k praci. RovnéZz mluvi o tom, Ze pracovni spokojenost je ke klimatu organizace
ve slozitém vztahu a jednd se spiSe o porovnavani predstavy idedlniho klimatu

s klimatem redlnym, které provadi jednotlivec.
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2. EMPIRICKA CAST

2.1.CHARAKTERISTIKA KULTURY A KLIMATU ORGANIZACE
VASEBUDOUCNOST.CZ

2.1.1. Pfedstaveni organizace Vasebudoucnost.cz
Drive neZ pristoupime k samotnému vyzkumu, bude pfedstavena organizaci, v které
byl vyzkum provadén. Predstaveni firmy je zaloZeno na vlastnim sebehodnoceni
organizace propagovaného na jejich webovych strankdch a osobnim kontaktu.
(vasebudoucnost.cz,2018)

Dotaznikového Setfeni se =zucastnila olomouckd pobocka organizace
Vasebudoucnost.cz, ktera funguje 6 let. Vasebudoucnost.cz je organizace poskytujici
sluzby na poli financi. Jedna se o spolecnost zaloZenou v roce 1996, ktera se diky
nastaveni své strategie a pile zaméstnancti i externich pracovnikt neustale dynamicky
rozristi a stdvd se zndmou vramci celé Ceské republiky. Spolenost
Vasebudoucnost.cz je brand zaloZeny panem Pixou pred 22 lety. Zalozeni brandu
Vasebudoucnost.cz vedlo ke vzniku vlastni identity komunity odbornik, ktefi
vyuZzivaji zdzemi nadndrodni spolecnosti OVB Allfinanz a.s., kterd vznikla v Némecku
jiz v roce 1970. Diky osobitosti a nastaveni vlastnich cilti a strategie organizace je dnes
spolecnost VaSebudoucnost.cz jednou zorganizaci poskytujici svym klientim
komplexni a profesionalni sluZby na poli financi. Zaméstnanci i externi pracovnici jsou
neustale Skoleni a vedeni tymem odbornikti, diky ¢emuz jejich portfolio pokryva 90%
trhu na poli financi, a diky ¢emuZ tedy mohou pro klienty pfipravovat individualni
finan¢ni plan a poskytnout objektivni feSeni v neprehledné nabidce produktii bank,
pojistoven, spofitelen, penzijnich a investi¢nich i ostatnich instituci finan¢niho trhu.
Diky tomu se organizace fadi mezi nejrychleji rostouci tymy na trhu finanéniho
poradenstvi.

Organizace ma jasné stanovené poslani a stanovenou strategii firmy a je
zaloZena pfedevsim na férovém jednani a starosti o klienty. Usiluje o zvySeni Zivotni
uarovné klienti a snazi se pomoci s napliiovanim cili, pfani a potfeb vSech svych
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zakaznikt s odpovidajici profesionalni a dlouhodobou péci. RovnéZ ma spolecnost
vizi rozsifovani ptisobnosti na poli financi a rozsifovani tymu odbornikt.

Nutno dodat, Ze organizace poskytuje pomocnou ruku nejen klientiim, ale i
svym zameéstnancim a externim pracovnikiim. Poskytuje moZnost seberealizace a
budovani samostatnych projektti, se kterymi nevaha pracovnikiim pomaoci.

Tuto spolecnost jsem si autorka vybrala proto, Ze méla mozZnost z blizka
prihlédnout chodu této pobocky. Chtéla tedy provést vyzkum, ktery by potvrdil, nebo
vyvratil tuto jejich prezentaci, a jehoZ cilem je hodnoceni kultury a klimatu organizace
samotnymi zameéstnanci.

Pro dotaznikové Setfeni v ramci bakaldfské prace byla zvolena olomoucka
pobocku organizace Vasebudoucnost.cz. Dotaznikové Setfeni bylo omezeno pouze na
vybranou pobocku, jelikoz kontakt s celou organizaci je zna¢né omezen rozprostfenim
organizace po celé Ceské republice. PfestoZe mé organizace jednotny cil, poslani i
hodnoty, je mozné Ze kultura i klima kaZzdé z pobocek muZe byt ovlivnéno rtiznymi
faktory a vlivy.

Olomoucka pobocka organizace Vasebudoucnost.cz disponuje dvaceti tfemi
pracovniky, z nichZ ¢ast je tvofena zaméstnanci a ¢ast externimi pracovniky, ktefi
pusobi jako osoby samostatné vydélecné ¢inné. Diky provazanosti a spolupraci jsou
vSichni clenové, a to véetné externich pracovnikt v neustalém osobnim kontaktu,
diky ¢emuz byla autorka schopna ziskat odpovédi z dotaznikového Setfeni a 1ze tak i

externi pracovniky povazovat za plnohodnotné cleny organizace.

2.1.2. Dotaznikové Setfeni
Pro tucely bakalarské prace autorka zvolila dotaznikové Setfeni, pro které je
charakteristické zjiStovani dat pomoci dotazniku, ktery je tvofen formulafem
s otazkami. Zvolené otazky vedou k zjisténi poZadovanych informaci.
Pti tvorbé dotazniku si autorka definovala cil vyzkumu a stanovila si tfi hypotézy, a

to: Hypotéza ¢.1: Organizace md silnou organizacni strukturu
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Hypotéza ¢.2: Zaméstnanci jsou spokojeni s kulturou organizace

Hypotéza ¢.3: Zaméstnanci jsou spokojeni s klimatem organizace

V nadvaznosti na vymezeny cil autorka vytvofrila formular skladajici se z dvaceti
uzavienych otazek, ktery byl rozdan vSem zaméstnanciim a externim pracovnikéim.
Diky stoprocentni tcasti vSech respondentti 1ze povazovat vysledky dotaznikového
Setfeni za relevantni.

Na zacatku dotazniku rozdaného clenim Vasebudoucnost.cz se autorka
predstavila a uvedla kratké seznameni s diivodem a cilem provadéného Setfeni.
Rovnéz provedla kratké predstaveni s vypliujicim, kdy zjiStovala jeho pohlavi, vék,
vzdélani a dobu ptisobnosti u spolecnosti.

Dotazovani se tcastnilo 23 lidi, ktefi tvofi celou strukturu olomoucké pobocky
Vasebudoucnost.cz. Z toho bylo 12 Zen a 11 muzt. Vékové rozmezi dotazovanych se
pohybuje od 15 do 51+ Rozdéleni dle vzdélani je podle Setfeni nasledujici: 1
dotazovany ma zdkladni vzdélani, 14 prislusniki organizace ma stfedoskolské
vzdélani s maturitou, 8 z dotazovanych ma vzdélani vysokoskolské. Z dotaznikti jsem
rovnéz zjistila, Ze v olomoucké pobocce pracuje 10 lidi v ¢asovém utseku 1-5 let, 10 z
dotazovanych u spolecnosti ptisobi méné neZ rok a 3 zdotazovanych pracuji

v organizaci v rozmezi 6-10 let

2.1.3. Vysledky Setfeni

Predmétem tohoto vyzkumu je zkoumani kultury a klimatu organizace
VeSebudoucnost.cz, se zaméfenim na spokojenost prislusnikii organizace.
V nasledujici ¢asti budou jednotlivé otazky rozebrany pomoci grafického zobrazeni a
popisu.
Otazka ¢.1:
Jste spokojen/a se svym zaméstnanim ve firmé vaSebudoucnost.cz?
69,57 % oslovenych respondentti uvedlo, zZe je se svym zaméstndnim ve spolecnosti

spokojeno. Zbytek respondentt, tedy 30,43 % uvedlo, Ze je spiSe spokojeno se svym
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zaméstnanim u spolecnosti. Vzhledem k odpovédim mohu konstatovat, Ze

zameéstnanci spolecnosti Vasebudoucnost.cz jsou se svym zaméstnanim spokojeni.

mAno mSpiseano mNe 1 SpiSene mNevim

Graf ¢.1 Jste spokojen/a se svym

zaméstnanim ve firmé vasebudoucnost.cz?

Otazka ¢.2:

Existuje dokument shrnujici strategii firmy?

VétSina, tedy 78,26 % respondenti uvedlo Ze dokument shrnujici strategii firmy
existuje a pouhych 8,70 % uvedlo odpovéd ne. Z toho usuzuji, ze dokument shrnujici

strategii firmy existuje a vétSina respondentti s nim byla sezndmena.

mAno mSpiSeano mNe mSpiSene mNevim

Graf ¢.2 Existuje dokument

shrnujici strategii firmy?
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Otazka ¢.3:
Véfite, Ze vedeni organizace zrcadli nastavenou strategii firmy?

V ndvaznosti na otazku dislo dvé, jsem zjiStovala, zda vedeni organizace zrcadli
nastavenou strategii, se kterou byli zaméstnanci sezndameni v dokumentu shrnujicim
strategii firmy. Vsichni respondenti uvedli odpovédi ano, ¢i spise ano. Lze tedy fici,
Ze organizace opravdu zrcadli nastavenou strategii, kterd je uvedena v dokumentu,

ktery je zaméstnanctim pfistupny.

mAno mSpiseano mNe SpiSe ne m Nevim

Graf ¢.3 Véfrite, ze vedeni organizace

zrcadli nastavenou strategii firmy?

Otazka ¢.4:

Véfite, Ze vedeni organizace zrcadli nastavené cile firmy?

Nejvice odpovédi na otazku ¢.4 bylo spiSe ano a to 60,87 %. Odpoveéd ano uvedlo
30,43 % a odpovédi ne a spiSe ne oznacil vzdy jeden respondent, tedy 4,35 %
z dotazovanych. Z vysledkti dotazovani lze vypozorovat, ze podle zaméstnanct firma
nezrcadli nastavené cile v organizaci natolik jako jeji nastavenou strategii. Nutno
podotknou, ze v dlouhodobéjsim a rozsahlejsSim méfitku, by nedosahovani

strategickych cili organizace mohlo byt pro chod firmy ne zcela perspektivni.
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mAno mSpiSeano mNe mSpiene mNevim

Graf ¢.4 Véfrite, ze vedeni organizace

Zrcadli nastavené cile firmy?

Otazka ¢.5:

Ma podle vas firma jednotnou a silnou firemni kulturu?

Na otazku odpovédéli vsichni respondenti ano, nebo spise ano. Celych 73,91 %
dotazovanych oznacilo odpovéd ano. Z pfevazné kladnych odpovédi na otazky 1 az
5 lze usuzovat, ze organizacni kultura zkoumané organizace je stabilni a silna, ¢imz

byla potvrzena prvni hypotéza.

mAno mSpiSeano mNe mSpiSene mNevim

Graf ¢.5 Ma podle vas firma jednotnou

a silnou firemni kulturu?
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Otazka ¢.6:

Myslite, Ze je komunikace v ramci celé organizace na dobré Grovni?

69,57 % odpovédélo na otdzku ano a 30,43 % respondentti udalo odpovéd spise ano.
Diky absenci zapornych odpovédi usuzuji, ze je komunikace v ramci organizace na

dobré arovni, cozZ je pro chod organizace pozitivni.

HAno mSpiseano mNe SpiSe ne m Nevim

Graf ¢.6 Myslite, Ze je komunikace

v ramci celé organizace na dobré trovni?

Otazka ¢.7:

Odpovida styl vedeni vasim potfebam?

V ptfipadé otazky ¢.7 pfevazuje odpovéd spiSe ano. Lze tedy uvazovat o moznosti
zlepSeni stylu vedeni, i kdyZ v celkovém méfitku si organizace stidle vede dobfe,

vzhledem k 91,31 % kladnych odpovédi.
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mAno mSpiseano mNe 1 Spisene mNevim

Graf ¢.7 Odpovida styl vedeni

vasim potfebam?

Otazka ¢.8:

Motivuje vas vas nadfizeny k vysSim vykontim?

Motivace je jednim z mnoha faktort ovliviujici kulturu a klima organizace. V pfipadé
zkoumané organizace vsichni zaméstnanci uvedli odpovéd ano nebo spise ano. Podle
odpovédi je mozné Fici, Ze motivace ze stran nadfizenych je v organizaci na dobré

urovni.

mAno mSpideano mNe mSpisene mNevim

Graf ¢.8 Motivuje vas vas nadfizeny

k vyssim vykontim?
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Otazka ¢.9:

Je podle vas ve spolecnosti moznost seberealizace?

Na vyse uvedenou otazku rovnéz vsichni respondenti odpovédéli kladné. Je tedy
mozné Tici, ze ve firmé€ je moznost seberealizace, coz je jeden z faktorti upevnujici

vhodnou kulturu organizace a zaméstnanci jsou motivovani k lepsim vykonim a

seberealizaci.
mAno mApiSeano mNe mSpisene mNevim
Graf ¢.9 Je podle vas ve spolecnosti
moznost seberealizace?
Otazka ¢.10:

N4

Je pro vas systém odménovani ve spolecnosti motivujici?

Na uvedenou otazku odpovédélo 82,53 % respondenti kladné. 1 dotazovany
odpovédél ne a 13,04 % odpovédélo spise ne. Je tedy zfejmé, ze pro vétSinu
zaméstnancti je systém odménovani motivujici, coz jisté dodava na kladné reputaci
firmy na poli zaméstnancti. Vzhledem k 17,39 % zapornych odpovédi je vsak ve firmé

i nadale co zlepSovat.
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mAno mSpideano mNe mSpisene mMozna

Graf ¢.10 Je pro vas systém odmeénovani
ve spolec¢nosti motivujici?
Otazka ¢.11:
Povazujete praci ve spolecnosti za zajimavou?
Vsichni respondenti odpovédéli ano nebo spise ano. Shledavaji tedy praci v organizaci
za zajimavou.
Po rozebrani otazek 1 az 11 autorka dosla k zavéru, ze hypotéza ¢.2, tedy: Zaméstnanci

jsou spokojeni s kulturou organizace, za potvrzenou.

mAno mSpiSeano mNe 1 Spisene mNevim

Graf ¢.11 Povazujete praci ve spolecnosti
za zajimavou?

Str. 44



Otazka ¢.12:

Existuje dokument shrnujici hodnoty firmy?

Na otazku vsichni respondenti odpovédéli kladné, tedy ano nebo spise ano. Lze tedy
vyvodit zavér, Zze dokument shrnujici hodnoty firmy existuje a respondenti jsou s jeho

existenci seznameni.

HMAno mSpiseano mNe 1 Spisene M Nevim

Graf ¢.12 Existuje dokument
shrnujici hodnoty firmy?
Otazka ¢.13:
Vérite, Ze mezilidské vztahy na pracovisti ovliviiuji vas vykon?
95,65 % dotazovanych odpovédélo kladné. Respondenti jsou si tedy védomi, Ze vztahy

na pracovisti ovliviuji jejich pracovni vykon a nasazeni.
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HAno mSpiseano mNe SpiSe ne  m Nevim

Graf ¢.13 Vérite, ze mezilidské vztahy

na pracovisti ovliviiuji vas vykon?

Otazka ¢.14:
Vyhovuje vam prostfedi organizace?
Vsichni respondenti odpovédéli ano, nebo spiSe ano. Z ¢ehoz vyplyva, ze dotazovani

jsou s prostfedim organizace spokojeni.

mAno mSpiSeano mNe mSpiSene mNevim

Graf ¢.14 Vyhovuje vam prostfedi

organizace?

Str. 46



Otazka ¢.15:
Povazujete atmosféru v organizaci za pozitivni?
Odpovédi na otazku ¢.15 byly opét ano nebo spiSe ano. Dotazovani tedy potvrdily, ze

v organizaci panuje pozitivni atmosféra, coz je pro hladky chod jeden z ovliviiujicich

taktorti.
mAno mSpiSeano mNe Spise ne m MoZna
Graf ¢.15 povaZujete atmosféru v organizaci
za pozitivni?
Otazka ¢.16:

Dochazi na vasem pracovisti ke konfliktiim?

Odpovédi ne, nebo spise ne jsou jasnym ukazatelem dobrych vztahti v organizaci a
potvrzuji tak odpovédi na otazky ¢.14 a ¢.15. Autorka se domnivd, ze jde o jasny
ukazatel vhodného organiza¢niho klimatu, ktery dodava respondentim vhodné

prostiedi pro vykon pracovnich povinnosti.
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mAno mSpiSeano mNe mSpiSene mMozna

Graf ¢.16 Dochazi na vasem pracovisti

ke konflikttim?

Otazka ¢.17:

Oznacil/a byste komunikaci s nadfizenymi za vyhovujici?

56,52 % respondentti odpovédélo na vyse uvedenou otazku ano, 34,78 % odpovédélo
spiSe ano a 8,70 % respondentt zvolilo odpovéd ne. Lze tedy usuzovat, ze vétsina
dotazovanych je skomunikaci snadfizenym spokojena. Vzhledem k8,70 %
zadpornych odpovédi lze vedoucim firmy doporucit, aby se na komunikaci

s podfizenymi vice zaméfili.

mAno mSpiSeano mNe mSpisene mNevim

Graf ¢.17 Oznacil/a byste komunikaci

s nadfizenym za vyhovujici?
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Otazka ¢.18:
Myslite, Ze jste dostatecné motivovan/a ze strany spolecnosti?
Vsichni respondenti odpovédéli kladné, je tedy mozné Fici, Ze systém motivace ze

strany spolecnosti je pro zaméstnance vyhovujici.

HAno mSpiseano mNe 1 Spisene M Mozna

Graf ¢.18 Myslite, Ze jste dostatecné motivovan/a

ze strany spolecnosti?

Otazka ¢.19:

Domnivate se, ze miizete od kolegii ocekavat pomoc a spolupraci?

73,91 % respondentti odpovédélo ano a 26,09 % zvolilo odpovéd spise ano. Je tedy
jasné ocividné, Ze spoluprace a pomoc od kolegli se da v organizaci ocekavat, coz

podporuje dobré vztahy, potazmo dobré klima v organizaci.
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mAno mSpiSeano mNe Spise ne m Nevim

Graf ¢.19 Domnivate se, Ze muzete od kolegti
ocekavat pomoc a spolupraci?
Otazka ¢.20:
Jste spokojen/a s mezilidskymi vztahy na vaSem pracovisti?
Vétsinové zvoleni kladnych odpovédi jasné poukazuje na spokojenost respondentti se

vztahy na pracovisti, coz je mozné povazovat za dalsi znamku vhodného klimatu

organizace.

mAno mSpideano mNe 1 Spisene mNevim

Graf ¢.20 Jste spokojen/a s mezilidskymi

vztahy na pracovisti?
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Vzhledem kodpovédim na otdzky ¢.11 az ¢20 autorka bakalarské prace a
dotaznikového Setfeni povaZzuje hypotézu ¢.3 za potvrzenou. Z odpovédi vyplyva, Ze

jsou respondenti s klimatem organizace spokojeni.
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Zaver

Bakalarska diplomova préce se zabyva problematikou kultury a klimatu v organizaci.
Cilem prace je zpracovani teoretickych vychodisek dané problematiky s naslednym
provedenim vlastniho vyzkumu ve vybrané spolec¢nosti.

Teoreticka ¢ast prace byla vypracovana za ticelem sbéru dat a informaci, které
s problematikou tzce souvisi. Obsahuje zdkladni prehled poznatkii a konceptti
vztahujicich se k danému tématu, jelikoZ prozkoumani a vymezeni primarnich pojmt
bylo nezbytné pro vyzkumnou praci v empirické ¢asti.

Druh4, tedy empiricka ¢ast prace predevsim reflektuje vyhodnoceni vlastniho
vyzkum, ktery byl proveden kvantitativni metodou dotaznikového Setfeni.
Dotaznikové Setfeni probéhlo v redlné spolecnosti Vasebudoucnost.cz. Na pocatku
byly stanoveny tfi hypotézy, které byly dle autorky vyzkumem potvrzeny. Diky 100%
ucasti vSech zameéstnanct i internich pracovnikii olomoucké pobocky lze fici, Ze
vysledky dotaznikového Setfeni jsou zcela relevantni.

Na zakladé informaci ziskanych z vlastniho Setfeni lze uvaZovat o sile
organizacni kultury firmy, jako o silné a stabilni. Zaméstnanci jsou obeznameni se
strategii a hodnotami firmy, které jsou zavedeny v dostupném dokumentu a podle
vysledkd se vedeni nastavené strategie drZzi. RovnéZ respondenti sami uvedli, Ze
tiremni kulturu organizace za silnou a jednotnou povazuji. Respondenti kromé toho
odpovidali prevazné kladné i na dalsi otazky tykajici se kultury organizace. Tim
potvrdili i druhou hypotézu, tedy Ze jsou skulturou organizace spokojeni.
Komunikace v organizaci je zjevné na dobré urovni, stejné jako styl jejiho vedeni.
Podle poznatkii jsou respondenti rovnéZ motivovani k vyssim vykontim, a to jak ze
strany nadfizenych, tak i ze strany spolecnosti a nastavent jejich systému odménovani.
Posledni hypotézu, kterd se zaméfila na spokojenost zaméstnanci s klimatem
organizace potvrzuji nasledujici otazky. Mezilidské vztahy v organizaci jsou rovnéz
na dobré trovni a vétSina respondentti je s prostfedim a atmosférou firmy spokojena.

Celkova spokojenost zaméstnancti je z dotaznikového Setfeni patrna.
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Vzhledem k zjisténym vysledkiim, Ize navrhnout zlepSeni komunikace
nadfizenych v organizaci, jelikoZ ji ¢ast zaméstnancti oznacila za nevyhovujici. Jina
opatfeni nemohou byt doporucena vzhledem ke kladnym odpovédim na otazky
v dotaznikovém Setfeni.

Autorka povazuje cil prace za naplnény a do budoucna je moznost praci doplnit
a rozvinou o dalsi diilezita data, jelikoz v ramci rozsahu bakalafské diplomové prace

neni mozno takto rozsahlé a spletité téma zcela obsahnout.
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Ptilohy

Priloha ¢.1 Dotaznik

Dobry den,

Jmenuji se Katefina Kfehlikova a jsem studentkou filozofické fakulty univerzity Palackého
v Olomouci. Rdda bych Vas touto formou pozadala o vyplnéni nasledujiciho dotazniku
sestaveného za Ucelem zpracovani mé bakalarské prace. Prace je napsana na téma kultura a

klima organizace a timto smérem je veden i dotaznik. Dotaznik je zcela anonymni a

z dotaznikd ziskané informace budou pouzity Cisté k ucelim bakalarské prace.

Pfedem dékuji za vyplnéni dotazniku a vas ¢as tomu vénovany.

Krehlikova Katerina

studentka Filozofické fakulty Univerzity Palackého v Olomouci.

Dotaznik

V dotazniku prosim zaskrtnéte moznost, ktera podle Vas nejvice vyhovuje.

Cdst |.

Zakladni udaje: celkem 23

Méne nez rok | 10
Jak dlouho u spole¢nosti 1-5let 10
pracujete? 6—10let 3
11 let a vice
Cast .
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Zena Zakladni 1
12
Pohlavi Muz | 11 | Vzdélani Stredni vzdélani s vyuénim listem
Stfedni vzdélani s maturitou 14
Vyssi odborna Skola
Vysokoskolské 8
15-20 2
21-30 14
Vék 31-40 4
41-50 2
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ANO | SPISE | NE SPISE | NEVIM
ANO NE

1. Jste spokojen/a se svym zaméstnianim ve
firmé vasebudoucnost.cz?
Existuje dokument shrnujici strategii firmy?
Vérite, Ze vedeni organizace zrcadli
nastavenou strategii firmy? (Je vedeni s nimi
v souladu?)

4. Vérite, Ze vedeni organizace zrcadli nastavené
cile firmy? (Je vedeni s nimi v souladu?)

5. Ma podle vas firma jednotnou a silnou
firemni kulturu?

6. Myslite, Ze je komunikace v ramci celé
organizace na dobré urovni?

7. Odpovida styl vedeni vasim potiebam?

8. Motivuje vas vas nadrizeny k vySSim
vykonim?

9. Je podle vas ve spole¢nosti moZnost
seberealizace?

10. Je pro vas systém odménovani ve spoleénosti
motivujici?

11. PovaZujete praci ve spolecnosti za zajimavou?

12. Existuje dokument shrnujici hodnoty firmy?

13. Vérite, Ze mezilidské vztahy na pracovisti
ovliviiuji vas vykon?

14. Vyhovuje vam prostiedi vasi organizace?

15. PovaZujete atmosféru v organizaci za
pozitivni?

16. Dochazi na vaSem pracovisti ke konfliktim?

17. Oznacil/a byste komunikaci s nadfizenymi za
vyhovujici?

18. Myslite, Ze jste dostateéné motivovan/a ze

strany spole¢nosti?
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19. Domnivate se, Ze miiZete od kolegii ocekavat
pomoc a spolupraci?

20. Jste spokojen/a s mezilidskymi vztahy na
vasem pracovisti?

Velice dékuji za vyplnéni dotazniku a preji hezky den.
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