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Uvod

Kazdy ¢lovek v pribehu svého Zivota navaze bezpocet vztaht, které
jsou vice ¢i méné trvalé. Neékteré jsou mu piijemné, jiné udrzuje pouze proto,
ze to okolnosti vyzaduji, ¢i dokonce protoze musi. Kvalita téchto vztahli ma
bezpochyby vliv na kvalitu jeho Zivota. Jinak tomu neni ani v pracovnim
prostiedi. A pravé socidlni vztahy na pracovisti a jejich vliv na klima

organizace jsou predmétem této prace.

Diplomova prace je rozdélena do dvou hlavnich casti. Prvni cast
poskytuje teoretické ukotveni problému. Je rozdélena do 4 hlavnich kapitol —
prostiedi organizace, organizace, socialni vztahy v organizaci a socidlni
klima organizace. V nejobecnéji zaméfené kapitole prostiedi organizace se
zabyvam zejména vnéjSim prostfedim organizace, které ma vliv na jeji
fungovani. V ramci této kapitoly se vénuji 1 vnitinimu prostiedi, které je vSak
blize specifikovano v kapitole o organizaci. Zaméfuji se zde na obecnou
definici organizace a jeji zakladni znaky, kterymi jsou organizacni cile,
elementy organizace a organizac¢ni struktura. Kapitola tykajici se socialnich
vztahti v organizaci pojednava, jak o formalnich, tak i neformalnich vztazich,
které jsou v ramci organizace utvareny. Socidlnimu klimatu organizace se
vénuji v zavérecné kapitole teoretické Casti. Jejim obsahem je vymezeni
samotného pojmu socialni klima, dale pak vyznamni cCinitelé klimatu
organizace, druhy a typy klimatu a rozliSeni mezi pojmy organiza¢ni klima a

organizacni kultura.

Empirickou ¢ast prace tvoii kvantitativni vyzkum, jehoZ cilem bylo
zjistit, jak vnimaji zaméstnanci makléiského obchodu Ceské pojistovny
socialni vztahy uvniti tohoto Gtvaru a jakou roli hraji tyto vztahy pfi utvareni
klimatu organizace. Vyzkum se tedy zabyva zejména vnimanim
organiza¢niho klimatu organizace jednotlivymi zameéstnanci, socidlnimi
vztahy a otazkou vedeni. Nazory zaméstnancl byly zjistovany pomoci
dotazniku, ktery byl sestaven z jednotlivych otdzek a tvrzeni se kterymi

respondenti vyjadfovali miru souhlasu ¢i nesouhlasu.



Teoreticka ¢ast

1 Prostredi organizace

vvvvvv

jaké je vytvareno prostfedi v rdmci organizace ma vliv na mnoho faktord,
véetné utvaieni socialniho klimatu. A neni to pouze prostedi uvnit samotné
organizace, které ovliviiuje jeji chod. Zadn4 organizace nemize fungovat
jako izolovany systém, a proto musi jednotliva rozhodnuti ¢init i s ohledem
na své okolni prostfedi. Tato kapitola je zaméfena na jednotlivé slozky
vnéjSitho a wvnitiniho prostfedi organizace a jejich vliv na samotnou

organizaci.

1.1 Vnéjsi prostredi

Kazda organizace funguje vradmci ur€itého prostfedi, které ji
obklopuje. Nékteré slozky tohoto prostiedi jsou ovlivnitelné, jiné, zejména ty
z makroprostiedi, nikoliv (Svétlik, 1992, s. 20). Toto prostiedi neni neménné,
naopak jak uvadi Tichd a Hron ma turbulentni charakter, a fidi se principy
homeostdze. To znamend, ze se snazi udrzovat rovnovazny stav mezi
organizacemi a prostiedim. Vngj§i prostiedi je zalozeno na vzajemném
prizptisobovani a ovlivitovani (Ticha, Hron, 2002, s. 32). ,,Vné&jsi prostiedi
jsou sily a instituce vné organizace, které mohou potencionalné ovliviiovat
jeji vykonnost“(Robbins, Coulter, 2004, s. 79). Lze jej rozdélit na dvé ¢asti,
a to specifické prostiedi a vSeobecné prostedi. Nebo téz jak uvadi Svétlik

mikro a makroprosttedi.



Obrazek 1: Vnéjsi prostiedi organizace
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1.1.1 Specifické prostiedi organizace

Specifické prostfedi neboli mikroprostiedi organizace ma piimy vliv
na rozhodovani manazerdi a zaroven i na dosazeni cilii organizace. Kazda
organizace ma sve¢ unikatni specifické prostredi. Toto prostfedi je tvoreno
zakazniky, dodavateli, konkurenty a natlakovymi skupinami (Robbins,
Coulter, 2004, s. 80). Svétlik tento vycet dopliiuje o zprostiedkovatele,

finan¢ni instituce, distributory, konkurenéni firmy atd.

,Cilem c¢innosti podniku je zékaznik*“(Svétlik, 1992, s. 27).
Organizace pro n¢j existuje a zdrovenn muze existovat jen diky nému. Cili na
uspokojovani jeho potieb at’ uz materialnich ¢i duchovnich. Pozadavky a
vkus zakazniki se vSak v pribéhu ¢asu méni. Organizace by tak méla

mapovat pozadavky trhu a reagovat na ptfipadné zmény (Robbins, Coulter,
2004, s. 80).



Dalsi skupinou, ktera vyrazné ovliviiuje fungovani organizace, jSou
dodavatelé. Tato skupina je velice Siroka a kromé& dodavateli materidli a
zafizeni nesmime opomijet ani dodavatele, kteii poskytuji financni vstupy a
pracovni sily. V tomto smyslu jsou dodavateli naptiklad banky, pojistovaci
spole¢nosti, univerzity nebo ufady prace. V piipad¢€, Ze nastane situace, kdy
je néktery ze zdroju vycCerpan, nastava pro organizaci naro¢né obdobi

(Robbins, Coulter, 2004, s. 80)

Prostfednikem mezi organizaci a koncovym zdkaznikem jsou
zprostiedkovatelé. Zprostredkovatelé vyhledavaji zdkazniky pro koupi zbozi

¢i sluzeb, pracuji za tzv. provizi (Svétlik, 1992, s. 26).

Vyznamnou skupinou pro fungovani organizace jsou i jeji konkurenti.
Konkurenceschopnost je jednim ze zékladnich pfedpokladli dobte fungujici
firmy. Jen ve vyjimecnych pfipadech nastava situace, kdy by spolecnost
neméla asponl jednoho konkurenta. Manazeti musi konkurenci mapovat, ale 1
na ni reagovat. Pokud tak nedé€laji, mize jim to zplsobit znacné problémy
(Robbins, Coulter, 2004, s. 80). Ke konkurenci vSak mohou pfistupovat i

aktivng, konkurenci je totiZ dle Svélika mozné ovlivnit aktivitami firmy.

Posledni skupinou, kterou uvadi Robbins spolu s Coulterem jsou
natlakové skupiny. Ty mohou taktéZ ovliviiovat rozhodovani manaZerd.
Zalezi na jejich sile a velikosti. Nemusi to byt vSak z fad vefejnosti nutné
pouze natlakové skupiny, které ovliviiuji chod organizace. Vyrazny vliv
mohou mit naptiklad 1 sd€lovaci prostfedky, které poskytuji obraz o
organizaci $iroké vefejnosti. Pro tyto G€ely maji velké firmy zpravidla svého

tiskového mluvciho (Svétlik, 1992, s. 28).

1.1.2 VSeobecné prostiedi organizace

Vseobecné prostiedi, nebo také makroprostfedi oproti prostiedi
specifickému je naopak spolecné pro vSechny organizace. Jeho vliv neni na
organizaci tak vyrazny jako v pfipad¢ specifického prostiedi, ale rozhodné by

jej manazefi ve svém planovani, organizovani, vedeni a kontrolovani nem¢li



opomijet. Faktory makroprostfedi pisobici na organizaci jsou pievazné z jeji
strany neovlivnitelné. Do vSeobecného prostiedi zahrnuji Robbins a Coulter
ekonomické,  politicko-pravni,  spolecensko-kulturni,  demografické,
technologické a globalni podminky. Déle sem lze zatadit i ptirodni podminky

(Svétlik, 1992, s. 29).

Co se tyka ekonomickych podminek, skladaji se ze dvou skupin
faktort. Jednak jsou to ty, co ovliviiuji moznosti podnikl nabizet vyrobky a
sluzby. Na druhé strané jsou to ty faktory, které maji vliv na moznosti
zakaznika kupovat tyto vyrobky a sluzby (Svétlik, 1992, s. 29). Fungovani
organizace ovliviiuji naptiklad takové ukazatele jako je inflace, zmény
v disponibilnich  pfijmech  obyvatelstva, Urokovd mira, staddium
hospodaiského cyklu atd. (Robbins, Coulter, 2004, s. 82). Je vSeobecné
znamo, ze svétova ekonomika je vzajemné propojend a jakakoliv sebemensi
zména milze ovlivnit jeji celkové fungovani. Ekonomickym podminkadm je

tedy tieba prikladat stejnou vahu jako ostatnim, ne-li vétsi.

Politicko-pravni podminky ovliviiuje vlada konkrétni zemég. Urcuje
organizaci prostfednictvim pravnich norem, co smi a co naopak ne. Nejsou to
pouze pravni normy, které ovlivituji chod organizace, ale vyrazny vliv maji 1
politické podminky, jako je vSeobecna stabilita v zemi a pfistup vlady dané

zem¢ k podnikani (Robbins, Coulter, 2004, s. 84).

Vramci  spolecensko-kulturnich  podminek musi  manaZefi
zohlednovat faktory, které¢ vyplyvaji z hodnot, zvyku, preferenci a piistupt
obyvatelstva urcité zemé (Svétlik, 1992, s. 36). Musi také reagovat na ménici
se spolecnost, v nichZ piisobi. Pokud se méni spolecenské hodnoty a zvyklosti
musi se zmé&nit 1 organizace. DuleZité je také sledovat zmény v ptibuznych
odvétvich, které jsou s odvétvim organizace Uzce propojené (Ticha, Hron,

2002, . 34).

Neméné dilezitymi jsou demografické podminky, tedy struktura
populace podle ukazatelti jako je vek, pohlavi, turoven vzdélanosti, pijmt atd.
VSechny tyto ukazatele by mély manaZeti zohlediiovat, protoze mohou

ovlivitovat organizaci (Robbins, Coulter, 2004, 84). Na zaklad¢ znalosti
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rozlozeni populace podle jednotlivych demografickych 1daji podnik
rozhoduje, co bude vyrabét a kolik toho bude vyrabét (Svétlik, 1992, s. 33).
Demografické udaje pro urc¢itou populaci zpravidla shromazd’uje statisticky

urad.

Snad nejvyraznéjsi zména nastala za poslednich nékolik desitek let
Vv technologickych podminkach. Ptfichod novych technologii a jejich dalsi
rozvoj znamena vyraznou zmeénu pro fungovani organizace jako takové.
Nékteré profese v disledku mechanizace zanikaji, jiné naopak vznikaji. Je
tteba odbornikl, ktetfi se slozitymi stroji umi pracovat. Neustaly rozvoj
technologii zptisobuje problém jejich rychlého zastaravani. Vytvaii se tak tlak
na udrzeni konkuren¢ni vyhody podniku, na schopnost rychle se ucit a
vyuzivat nové technologie, ale i na nov¢ investice (Ticha, Hron, 2002, s. 34).
, Technologie radikalné a od zakladi méni organizacni strukturu organizaci a
zpusob jejich fizeni“(Robbins, Coulter, 2004, s. 84). Ticha s Hronem dokonce
uvadéji, ze kromé zmény struktury odvétvi, mohou nové technologie zpiisobit
1 Gplny zanik odvétvi a vznik nového, odlisného. S rozvojem technologii
souvisi i nové distribu¢ni kanaly. Ty vyzaduji prestavbu distribu¢nich cest

podniku, kterd vyzaduje vysoké investice (Ticha, Hron, 2002, s. 34).

Vyrazny rozvoj technologii zcela bezpochyby zptlisobuje stale se
zvySujici globalizaci. Jak piSe Robbins a Coulter, globalizace je jednim
z hlavnich faktorii, které ovliviiuji organizaci. V disledku globalizace se
objevuji jednak dalsi konkurenti, ale i spotiebitelské trhy (Robbins, Coulter,
2004, s. 84).

Dalsi sloZzkou makroprosttedi, ktera ma vliv na jednotlivé organizace
je, jak uvadi Svétlik, pfirodni prostfedi. Ptirodni prostfedi poskytuje fadu
cennych zdroju, které jsou pro existenci organizaci nezbytné. Tyto zdroje

vSak nejsou nevycerpatelné.

Vnéjsi prostiedi ovliviiuje organizaci predevsim prostfednictvim dvou
faktorti, kterymi jsou mira nejistoty prostiedi a vztahy, které organizace ma

s vnéj$imi subjekty (Robbins, Coulter, 2004, s. 85).
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Kazd¢é prostiedi disponuje jinou mirou nejistoty. Mira nejistoty
prostiedi se urcuje na zakladé dvou slozek, kterymi jsou mira zmén a mira
slozitosti prostfedi. Mira zmén nam urcuje, zda se jednd o stabilni ¢i
dynamické prostfedi. Stabilni prostiedi je takové, ve kterém je jen malo
konkurenttl, nedochézi zde k vyraznym technologickym zménam a natlakové
skupiny nemaji velkou silu. Naopak v dynamickém prostfedi dochazi

K neustalym zménam, na které musi manazefi reagovat (Robbins, Coulter,

2004, s. 85).

Druhou dimenzi nejistoty prostiedi je mira jeho slozitosti. Ta se odviji
pfedevsim od poctu prvki v prostiedi organizace a mnozstvi informaci, které
o nich musi organizace mit (Robbins, Coulter, 2004, s. 85-86). Kost'dn a Sulef
uvadeji 3 mozné pficiny komplexnosti makroprostiedi. Prvnim z nich je
ruznorodost sil prostredi. Jako ptiklad mize slouzit mezinarodni spolecnost,
ktera plisobi na vice zahrani¢nich trzich a musi tak reagovat na specifické
kulturni, spolecenské, politické, ekonomické, pravni podminky jednotlivych
zemi. DalSi pfi¢inou je mnozstvi a hloubka védomosti, které organizace
potfebuje, aby poznala prostiedi. Posledni pfi¢ina komplexnosti
makroprostfedi je vzajemné propojeni sil jednotlivych prostfedi, coz

znesnadiiuje porozuméni (Kost'an, Sulef, 2002, s. 34).

V souvislosti se vztahy s externimi subjekty organizace uvadi
Robbins a Coulter pojem stakeholdeti. Témito stakeholdery jsou ,,vSechny
subjekty a skupiny ve vn&jSim prostfedi organizace, na které maji jeji
rozhodnuti a aktivity vliv. A souCasné¢ tyto skupiny také ovliviuji
organizaci*“(Robbins, Coulter, 2004, s. 87). Stakeholdeti urcité organizace
jsou tedy napiiklad dodavatelé, konkurenti, zdkaznici, ale i vlada, média ¢i
spolecenské a politické skupiny. Tyto vztahy jsou pro organizaci dileZité a
méla by jim tedy vénovat i patfi¢nou pozornost. Na zaklad¢ nich Ize predvidat
zmény v prostiedi, posilit divéru stakeholderd, podpofit UspéSnost inovaci

atd. (Robbins, Coulter, 2004, s. 87).
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1.2 Vnitini prostiredi

Vnitini prostfedi organizace je ovlivilovano mnoha faktory, z nichz
nékterym se budu blize vénovat V nasledujicich kapitolach. Jedna se
napiiklad o management organizace, vztahy mezi jednotlivymi pracovniky,
organiza¢ni klima atd. Pfehled vnitinich faktord, které maji vliv na prostiedi,
shrnuje Svétlik. Radi k nim vlivy jako je organizace a fizeni, vybavenost,
finan¢ni situace, vnitini konkurence, technicky rozvoj, lidské zdroje, umisténi

podniku a image firmy (Svétlik, 1992, s. 21).

Muzeme také hovofit o pracovnim prostiedi z hlediska jednotlivce. To
je uréovano zdkladnimi znaky. Tyto znaky uvadi Kohout spolu s Riizickou a
Malaniukem ve své knize Clovék v pracovnim prostiedi a jsou jimi: charakter
vykonavané ¢innosti, technologie a technické vybaveni, prostor, ve kterém se
odehréava pracovni ¢innost, dale spolecenské a fyzikalni faktory pracovniho
prostiedi, dovednosti a védomosti potfebné pro praci a zpusob interakce se
spolupracovniky. VSechny tyto znaky maji vyznamny vliv na uspéSnost
organizace, a proto je potieba, aby byl jejich vliv, pokud mozno co
nejpozitivnéjsi. Pro poznani vlivu vnitiniho prostfedi a ptipadnou identifikaci

slabin slouZi fada analyz vnitiniho prostfedi.
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2 Organizace

V ptedchozi kapitole jsem se zabyvala prostfedim organizace,
zejména pak jeho vnéjsi slozkou. V této kapitole se budu blize vénovat
organizaci. Zaméfim se na vymezeni samotného pojmu “organizace, coz
neni zcela jednoduché, vzhledem k tomu, Ze pojem organizace lze chapat na
vice trovnich. Dale s vénuji jednotlivym znakim organizace ve smyslu
instituce, tedy organizaénim cilim, organizaci organizace a vzhledem
k povaze této prace zejména jednotlivym elementim organizace a
organizaéni struktufe. V ramci elementli organizace se pak zaméfuji na

management a styl vedeni.

2.1 Co je to organizace?

Jednim z klicovych pojmil této prace je pojem organizace. Tento
pojem ¢im dal vice nabyva na vyznamu, spolu s rozvojem védy a techniky,
s ohledem na globalizaci a silné¢ konkurencni prostiedi v poslednich letech
(Bazsova, 2015, s. 1). MiZeme se bez organizace v dnesni spolecnosti viibec
obejit? Keller poznamenava, Ze to je mozné€, avSak vyhody, které nam
organizovani poskytuje, zplsobuji, ze ¢im déal vice lidskych aktivit je

formaln¢ koordinovano (Keller, 1996, s. 12).

Povazuji tedy za dilezité se tomuto pojmu vénovat. Jeho ptivod je ve
starofeckém slovu organon, které znamena néstroj ¢i prosttedek (Petrusek,
1996, s. 723). Pojem organizace lze definovat na n¢kolika trovnich. Velky
sociologicky slovnik uvadi tii zptisoby chapani pojmu organizace. Za prvé je
to ,,na chovani aktéri bezprostiedné nezavislou strukturni vlastnost
(organizovanost)“(Petrusek, 1996, s. 723). Dale jako ,,zdmérnou c¢innost
k této vlastnosti vedouci (organizovani)“(Petrusek, 1996, s. 723). Jako
posledni definici uvadi Velky sociologicky slovnik organizaci jako ,,vysledek

této ¢innosti, organizace v uzsim smyslu“(Petrusek, 1996, s. 723).
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Pravé poslednim uz$im pojetim pojmu organizace ve smyslu instituce
se budu zabyvat ve své praci. Muzeme tedy fici, jak uvadi Bazsova, ze
organizace je relativné staly systém, ktery je tvofen lidmi, prostiedky,
funkcemi a vzorci chovani. Pro kazdou instituci i pro organizaci je typicka
zvlasté pravni subjektivita, majetkova samostatnost a relativné pevna

organizacni struktura (Bazsova, 2015, s. 19).

2.2 Zakladni znaky organizace

Pichna ve své knize Sociologia podniku rozliSuje tfi zékladni
subsystémy podniku, a to technicky, ekonomicky a spolecensky systém.
Vzhledem Kk povaze této prace se zam&im zejména na spolecensky systém,
pro ktery jsou charakteristické zakladni znaky. Jsou jimi cil systému,

elementy systému, jeho struktura, organizace a prostiedi (Pichna, 1982, s. 43).

2.2.1 Organizaéni cile

Pokud se zaméfime na organizacni cile, na nejobecnéjSi Urovni
muzeme fici, Ze cilem organizace je seberealizace v oblasti narodniho
hospodaistvi (Pichiia, 1982, s.43). Na zaklad¢ organiza¢nich cili manazeti
voli vhodné strategie a stanovuji parcidlni cile. Organizacni cile také
poskytuji informaci pracovnikiim o tom, jakym smérem se organizace bude
orientovat (Bé&lohlavek, 2001, s. 100). Cile jsou pomyslnym orientaénim
bodem, na zaklad¢ které¢ho jednaji zaméstnanci, vedeni, ale i okolni prostiedi

organizace.

Je vsak tfeba mit na paméti, ze organizace je slozend z mnoha
individui, ktefi kromé celopodnikovych cili sleduji i své vlastni cile.
V idealnim piipadé by individualni i celopodnikové cile mély byt v souladu.
Hlavnim cilem jednotlivych zaméstnancti je jejich seberealizace. Tomuto cili
jsou pak podiazené dalsi cile, a to vhodné pracovni podminky, spolecenské

uznani a spolecenska jistota (Pichna, 1982, s. 43). Spolu s tim, jak roste délba
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préce a jednotlivé pozice se stavaji vice specializovanymi, i cile jednotlivych
pracovnikil se stavaji rozdilngj$imi. Neni to vSak pouze diferencovanost
pozic, co zpusobuje rozdilnost cili. Ma na ni vliv napiiklad i veék, pohlavi,
spolecensko-demografickd situace zaméstnancii a mnoho dalSich (Pichna,

1982, 5. 43).

2.2.2 Elementy organizace

Kazdou organizaci tvofi jednotlivei, ktefi zastavaji urcité
spolecensko-profesni pozice a z nich vyplyvajici role. Spolecensko-profesni
roli 1ze charakterizovat jako soubor oc¢ekavani, které vyplyvaji z délby prace
(Pichna, 1982, s. 44). Ke kazdé pozici se vaze urcity soubor pravomoci a
povinnosti. Na zdklad¢ téchto pravomoci a povinnosti lze rozliSit dvé
zakladni skupiny v organizaci a to management, tedy fidici pracovniky a

podiizené.

Strukturou a elementy organizace se zabyval Henry Mintzberg, ktery
ve svém zkoumani dosel k péti zdkladnim ¢astem kazdé organizace. Témito
¢astmi jsou: strategicky vrchol, operacni jadro, stfedni linie, technicka
struktura a zaméstnanci podpory (Mintzberg, 1979, s. 19). Kazda z téchto péti
¢asti je tvofena zaméstnanci, ktefi zastavaji v organizaci podobné pozice na
stejné hierarchické urovni. Jejich pravomoci a povinnosti v ramci organizace
jsou totozné, a naopak rozdilné od jinych ¢asti organizace. Zakladem je dle
Mintzberga operacni jadro, ve kterém se pretvaii vstupy na vystupy. V této
Casti organizace jsou tedy vytvareny vyrobky, ¢i sluzby. Vyse v hierarchii nad
opera¢nim jadrem jsou administrativni pracovnici, kteti se déli do tfi skupin.
Prvni skupinou jsou vrcholovi manazefi, ktefi tvoii strategicky vrchol firmy.
Druhou skupinu tvofi manazefi, ktefi propojuji strategicky vrchol
S operacnim jadrem. Tyto manaZery Mintzberg nazyva jako stfedni linie.
Tteti skupinou je technicka struktura, ktera poskytuje odbornou pomoc v§em
zam&stnancim organizace. Posledni, patou skupinu tvofi podpirni

pracovnici, ktefi neptimo podporuji fungovani opera¢niho jadra. Jako ptiklad
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podptrnych pracovist’ uvadi Mintzberg vyzkum a vyvoj, vztahy s vefejnosti,

ale tfeba i podnikovy bufet (Mintzberg, 1979, s. 19). Zakladni casti

organizace a jejich hierarchické usporadani dle Mintzberga je vyobrazena na

nasledujicich obrazcich.

Obrazek 2 a 3: Pét casti organizace a tok formdalni autority dle

Mintzberga

Strategicky
vrchol

/

Technicka
struktura

Zaméstnanci
podpory

Stiedni
linie

Operadni jadro

b4

BT

Zdroj: Mintzberg, 1979

2.2.2.1 Management

Dtlezitou roli ve fungovani podniku sehrdvd management, ktery

disponuje velkym mnoZstvim pravomoci.

systematického planovéni, organizovani, vedeni lidi a kontrolovani, ktery

,Management je proces

smétuje k dosazeni cilli organizace“(Bélohlavek, 2001, s. 24). Management

se sklada z jednotlivych manazerd, jejichZz hlavnimi ¢innostmi jsou pravé

planovani, organizovani, vedeni lidi a kontrolovani. Jednotlivi manazefi vzdy

zodpovidaji za vedeni urcité skupiny lidi, neznamena to vsak, Ze by vSichni

byli na stejné Grovni. I mezi managementem existuje vztah nadfizenosti a

podfizenosti. Pomér jednotlivych cinnosti se odviji od urovné postaveni

manazera.
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Bélohlavek rozliSuje tii zdkladni skupiny. Liniovi manaZzefi, stfedni
manazeti a vrcholovi manazefi. Liniovi manazeti zastavaji niz§i manazerské
pozice, fidi zaméstnance pii plnéni béznych, kazdodennich pracovnich
povinnosti. Liniovi manazeii jsou napfiklad vrchni sestry v nemocnici ¢i
mistti ve vyrobe. O stupeni vys$ z hlediska hierarchie jsou stfedni manazefi,
ktefi fidi liniové manazery a zdrovenl i fadové pracovniky. Tito manazefi
koordinuji vykonévané ukoly a tim dosahuji naplnéni strategickych cili
organizace. Na vrcholu jsou top manazefi, ktefi tvoii nejméné pocetnou
skupinu. Nesou zodpovédnost za celkovou vykonnost organizace, vytvareji
organizacni strategie a zaroven vykonavaji ostatni manazerské cinnosti

(Bé€lohlavek, 2001, s. 26).

Obrazek 4: Pomér jednotlivych ¢innosti manaZera dle jeho postaveni.

planovani (g
. planovani
organizovani
planovani
, organizovani
vedeni :
organizovani

vedeni

vedeni

LINIOVY STREDNI VRCHOLOVY
MANAGEMENT MANAGEMENT MANAGEMENT
Zdroj: Bélohlavek, 2001

Bez ohledu na uroven postaveni manazera ve firmé, vzdy zastdva hned
nékolik roli. Henry Mintzberg vymezil 10 manazerskych roli, které rozdélil

do 3 skupin:

Interpersonalni role

Informacni role

Rozhodovaci role

Interpersonalni role manazera vychazejici ptimo z jeho formalni

autority. Jedna se o role predstavitele, vedouciho a spojovatele. Role
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predstavitele se vaze k uritym formalnim, ceremonidlnim povinnostem
manazera. Mintzberg jako pfiklad uvadi obéd manazera s dalezitym
obchodnim partnerem. ZjednodusSené by se dalo fici, ze tyto situace vyzaduji
zejména pritomnost manazera, jeho pracovni aktivita je v téchto piipadech az
na druhém misté. Dalsi roli je role vedouciho. Manazeti jsou zodpovédni za
préci lidi ve svém tuseku, pfijimaji nové zaméstnance, ale také motivuji a
povzbuzuji ty stavajici, tim dochézi ke sladéni individualnich a organiza¢nich
cili. Role spojovatele, jak upozoriiuje Mintzberg, byva ¢asto opomijena.
Jako spojovatel si manazer utvaii kontakty mimo vertikalni linii jeho fizeni.
Manazeti stravi stejné mnozstvi ¢asu v kontaktu s jinymi manazery na stejné
urovni jako sjejich podiizenymi, naopak s nadfizenymi je to jen malé

mnozstvi ¢asu.

Na zéklad¢ sit¢ kontaktli, které mé manazer s podiizenymi, ale i
s jedinci na stejné urovni predstavuje centrum organizacni jednotky. Diky
témto kontaktim muze snaze vykonavat roli pozorovatele, v ramci které
priabézné ziskava informace, a to at’ uz formalni cestou, ¢i tou neformalni.
Manazer zastava také roli SifFitele informaci, které ziskal bud’ od svého
nadfizeného, nebo zvenci organizace. Role mluvéiho je uzce spojena s roli
pfedchozi. Manazer reprezentuje svym vystupovanim organizaci, ¢i jednotku
navenek. Zaroven také musi informovat vrcholové vedeni spole¢nosti 0

dalezitych skute¢nostech.

Informace jsou zakladnim piedpokladem proto, aby mohla byt
ucinéna rozhodnuti. Posledni a neméné dileZitou skupinou jsou tedy role
rozhodovaci. Jednou z roli, které manazer zastava v ramci rozhodovaciho
procesu je role podnikatele. Jako podnikatel usiluje manazer o zlepseni, 0
zavedeni novych postupil, reaguje na meénici se podminky v okolnim
prostiedi atd. Naopak role manazera jako FeSitele rusSivych udalosti
ptedpokladd, Ze bude reagovat na rusivé skutecnosti, které znesnadiuji
dosahovani cild, bude prekonavat bariéry a navracet organizaci stabilitu.
Dalsi rozhodovaci roli je distributor zdreji. Tedy zodpovida za to, co kdo

dostane, dale také rozhoduje o struktufe utvaru. Posledni manazerskou roli
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dle Mintzberga je vyjednava€. Vyjednavanim manazefi stravi pomérné
dlouho dobu. Role vyjednavace vyplyva ze skute¢nosti, ze pouze manazer ma

pravo hospodatit se zdroji (Mintzberg, 1990).

Pozice manazera je tedy velice komplexni a vyzaduje skloubeni
mnoha procesti. AvSak jak bylo feCeno jiz dfive, zalezi na urovni
managementu. Ne kazdy manazer ptisobi v kazdodenni praxi ve vSech rolich,
jejich pomér je patficné rozvrstven dle urovné vedeni, na které se ten ¢i onen

manazer nachazi.

Obrazek 5: 10 manaZerskych roli dle Mintzberga

Formalni
autorita a status

Interpersonalni Informadni role Rozhodovact
rols role
Pozorovatel
Piedstavitel v Podnikatel
sifitel
Vedouci N . » Reditel
Mluvél v
spojovatel rusivych
P uddlosti
Distributor
zdroji
Vyjednavad

Zdroj: Mintzberg, 1990.
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2.2.2.2 Styl vedeni

S managementem Uzce souvisi styl vedeni, ktery je také dilezity pro
spravné fungovani organizace. Nazory na styl vedeni prodélaly znacny vyvoj
v ¢ase. Piehled vyvoje nazori na styl vedeni poskytuje Bélohlavek
s Ko§tanem a Sulefem ve své knize Management. Zpo¢atku se usp&snost ve
vedeni pficitala vrozenym rysim vedoucich pracovnikt, pozdéji se objevuje
nazor, ze UspéSnému stylu fizeni se 1ze naucit, nasledné se zacina zdaraznovat
pojem situace. Tedy, aby byl styl fizeni uspe$ny, musi vychazet z konkrétni

situace. Nakonec se do popiedi dostava emocionalni stranka vedeni lidi.

Klasicka teorie vedeni lidi uvadi tii styly vedeni: autoritativni,
demokraticky a styl laissez-faire. Autoritativni styl vedeni soustfed’uje
veskerou moc i rozhodovaci pravomoc do rukou vedouciho, ktery jasné
ptidéluje tkoly jednotlivym pracovnikiim. Komunikace probihd smérem od
vedouciho k podfizenym. Vyhodou tohoto stylu vedeni jsou konstantni
vysoky vykon pracovnikli, nevyhodou naopak potlaceni individualni
iniciativy a motivace. Demokraticky styl, jak uvadi Kreitner a Kinicki,
poskytuje zaméstnanciim vétsi pravomoci, vedouci jim pienechava cast své
autority, pficemZ kone¢né rozhodnuti ¢ini on. Samotné skupina rozhoduje o
rozdéleni prace. Komunikace probihd obéma sméry. Vyhodou
demokratického stylu vedeni je zaujeti pracovnikd, ktefi maji podil na
rozhodovéani, nevyhodou casovd naro€nost zplisobena demokratickym
rozhodovanim. Poslednim stylem dle klasické teorie je styl laissez-faire, ve
kterém ponechava vedouci volnost svym podiizenym. Podfizeni disponuji
veSkerou rozhodovaci pravomoci a autoritou, rozdéluji si sami préci.
Komunikace probihd ptevazn€ horizontdlné. Vyhodou tohoto stylu je
svoboda pracovniki, coZ se vSak snadno v urc€itych situacich, kdy je potieba

vedeni, muze stat zaroven nevyhodou (Kreitner, Kinicki, 1989, s. 453).
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2.2.3 Organiza¢ni struktura

Za jeden ze zakladnich prvki organizace ve smyslu podniku mizeme
zcela jist€ povazovat také jeji strukturu. Jak uvadi Cimbalnikova, organizacni
struktura zajist'uje efektivni vykonavani ¢innosti smétujicich k dosazeni cila
organizace (Cimbalnikova, 2009, s. 66). Organizacni strukturu 1ze definovat
jako ,formalizované, hierarchické uspofadani celku urCujici relativné
trvalej$Si vztahy nadfizenosti a podiizenosti, vymezujici pisobnosti,
pravomoci a odpovédnosti“ (Bazsova, 2015, s. 29). Bazsova uvadi, ze

organizacni struktura je Gizce spojena s procesem fizeni.

2.2.3.1 Organizacni struktura tvarova a procesni

Organizacni strukturu kazdé firmy lze rozdélit na strukturu Gtvarovou
a procesni, pfi¢emz diiraz je kladen na procesni strukturu. Procesni struktura
je tvofena vSemi procesy v organizaci, které¢ probihaji na riznych mistech a
jsou ruzné podoby, lze je rozélenit na procesy vykonné, fidici, ekonomické a
psychosocialni. Prioritnimi procesy jsou vykonné procesy, které vyvolavaji
dalsi procesy. I ptesto, Ze jsou nejdilezitéjsi, nejsou samo fungujici, k tomuto
ucelu jsou zde procesy fidici. Ekonomické procesy zajistuji kriteridlni,
meéfici, hodnotici a regulaéni funkci. Procesy, které jsou nejkomplikovanéjsi
a vznikaji kooperaci lidi v ramci riznych procesti, jsou psychosocialni.
Jednotlivé procesy se navzajem piekryvaji a nelze je jednoznacné odlisit

(Bazsova, 2015, s. 30).

Utvarova struktura, jak udavd Bazsova, uspoiadiva organizaci
Z hlediska obsahu, €asu, prostoru i lidskych zdroji. Kazdy utvar v ramci
organizace ma jasné vymezené funkce. Utvarové uspotadani ovliviiuje
mnoho faktorli, z nichz nejdulezitéjsi je délba prace, mira centralizace a
rozpéti fizeni. Co se tykd miry centralizace, zasadni rozpor spociva v tom,
zda klast dliraz na rovnost, ¢i nadfizenost a podtizenost. Pokud se zaméfime
na krajni formy, centralizovand organizace je takova, ve které je veSkera moc

centralizovana do jednoho mista a z tohoto mista, které miize zastavat jeden
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ale i mnoho pracovnikli, pfichdzeji veSkeré rozkazy. Protipdlem tomuto
uspofadani je decentralizovana struktura, ve které je moc rozptylena mezi

vSechny stupné¢ fizeni.

Pokud hovoifime o organizacni struktufe v rdmci urcCité organizace,
jsou zde stézejni dva pojmy, a to diferenciace a integrace. Organizaéni
diferenciace jako ¢lenéni organizace na jeji jednotlivé utvary a pfifazovani
jim specifickych partikularnich tkolt. Diferenciace mize byt vertikalni ¢i
horizontalni. Vertikdlni diferenciace urcuje hierarchii a pocet urovni,
horizontalni potom ptedstavuje délbu prace v ramci jednotlivych odvétvi. Co
se tyké organizacni integrace, ta poté zajiSt'uje koordinace téchto jednotlivych

utvarl a sjednocovani jejich vystupi (Bazsova, 2015, s. 34).

Na zaklad¢ téchto ukazatell se vytvaii riizné typy organizacnich
struktur. Kazdy typ ma sva specifika, vyhody i nevyhody. Cimbalnikova
uvadi naptiklad déleni na struktury §tihlé a Siroké. Stihlé organizaéni
struktury maji mnoho trovni mezi managementem a fadovymi pracovniky,
kazdy vedouci pracovnik ma malé¢ mnozstvi podtizenych (Bélohlavek, 2001,
s. 116). Naopak Siroka organizacni struktura mé maly pocet trovni a kazdy
vedouci pracovnik ma pomérné velké mnozstvi podiizenych (Bélohlavek,

2001, s. 116).

Prostiednictvim jiného déleni miZeme rozliSovat organizacnich
strukturu funkcionalni, divizionalni a maticovou. Ve funkcionalni struktuie
jsou pracovnici sdruzovani na zakladé podobnosti dovednosti, ukold nebo
aktivit. V ramci této struktury jsou vysoce specializované jednotlivé pozice,
coz klade velké naroky na dovednosti a zkuSenosti pracovnikii. Jednotlivi
pracovnici se vZdy zamétuji na velice uzkou oblast, ve které jsou odbornici.
Co se tyka kariéry jednotlivych pracovnikli je pfedem urcend, vzhledem
k vysoké specializaci zde neni prostor pro zménu pozice mezi jednotlivymi
odvétvimi. Rizeni je centralizovano, z toho vyplyva neflexibilni reagovani na
zmény. Kooperace jednotlivych pracovniki probiha v ramci jednotlivych
oborti, mezioborova spoluprace je vzhledem k tzké specializaci naro¢na.

Toto omezeni se vyrazné projevuje napiiklad v inovaci, kdy je potteba, aby
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spolupracovali odbornici z vice oblasti. Dal§i nevyhodou funkcionalniho
usporadani je obtizné urceni odpovédnosti za vysledky (Bélohlavek, 2001, s.

119).

Obrazek 6: Funkcionalni organizacni struktura

G@NERALM’
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REDITEL REDITEL REDITEL REDITEL | REDITEL JAKOSTI
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Zdroj: Bélohlavek, 2001

Nekteré z vySe zminénych probléma feSi organizaéni struktura
divizionalni. V rdmeci divizionalni struktury jsou vyclenény jednotlivé divize,
které jsou rozdé¢leny, jak uvadi Bélohlavek bud’ podle druhu vyroby ¢i sluzby,
nebo podle geografického umisténi, nebo podle typu zédkaznika. Vznikaji tak
samostatné jednotky, uvnitt kterych jsou zastoupeni odbornici ze vSech sfér
¢innosti organizace. Jednotlivé divize tak mohou pruzné reagovat na aktualni
situaci. Dovednosti a zkuSenosti jednotlivych pracovnikd jsou obecné.
Nejsou odborniky v daném oboru, jako tomu je ve struktufe funkcionalni,
maji pomérn€ Siroky profesionalni zabér. Uspofddani organizace do
jednotlivych divizi umoziuje rychlé reagovani na pozadavky a zmény trhu.
Jednotlivé divize disponuji ¢aste¢nou rozhodovaci pravomoci, to ovSem
komplikuje centralni fizeni. Problémem divizionalni struktury je koordinace
prace mezi jednotlivymi divizemi. Naopak vyhodou je snadné urceni

odpoveédnosti za vysledky (Bélohlavek, 2001, s. 120).
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Obrazek 7: Divizionalni organiza¢ni struktura
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Zdroj: Bélohlavek, 2001

Spojenim prvkl funkciondlni a diviziondlni struktury dostaneme
strukturu maticovou. V ramci maticové struktury vznikaji odborné tymy,
které jsou slozeny z pracovnikii nékolika utvarii. Kazdého zameéstnance
v ramci této struktury vedou dva nadfizeni, jednak je to odborny vedouci a
dale potom vedouci tymu (Bélohlavek, 2001, s. 120). Tim, jak pracovnici
meéni své pracovni tymy, ziskdvaji velké mnozstvi novych poznatki a
dovednosti a zaroven pozndvaji riizné ¢innosti organizace. V rdmci tymu
vznika prostor pro vyjadieni ndzoru vSech pracovnikd, také se zde uplatiiuje
kolektivni rozhodovani. Kromé vyhod mé vSak 1 maticova struktura své
uskali. Zdvojeni autority miiZe zpisobovat, ze pokyny od jednoho vedouciho
se neslucuji s pokyny toho druhého, to mulze nasledné¢ zaméstnance
demotivovat. Stejn¢ tak mize vzniknout konflikt mezi vedoucimi.
Uspotadani organizace do tyma vyzaduje ¢asté schlize, které znamenaji
velkou Casovou ztratu. Jednotlivi pracovnici musi byt na toto usporadani
pfipraveni. Aby byl tym efektivni, musi zaméstnanci projit vycvikem
V tymové praci, komunikacnich dovednostech a vedeni porad (Bélohlavek,

2001, s. 120-121).

25



Obrazek 8: Maticova organizaéni struktura
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Zdroj: Bélohlavek, 2001

Nelze tedy fici, ktera z nabidnutych struktur je tou nejlepsi. Vzdy je
tteba zohledilovat mnoho faktorli a na zaklad¢ nich zvolit patfi¢nou strukturu.
Je vSak tfeba pocitat stim, ze kromé vyhod, které ta ¢i ona struktura

poskytuje, se mohou objevit i ur¢ité limitujici prvky.

Cimbalnikova také hovoii o vzniku novych organiza¢nich struktur,
v ramci kterych jednotlivei nesou odpovédnost za své vysledky a podporuji
tak tim jejich aktivitu a iniciativu. Jako piiklad takového typu uvadi Améba
Management Systéms, ktery klade dlraz na autonomii, flexibilitu,

podnikatelstvi a sebetizeni pracovnikl (Cimbalnikova, 2009, s. 74).
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3 Socialni vztahy v organizaci

Zadny ¢lovék neZije sam v izolovaném svété. Je tomu pravé naopak,
kazdy z nés, az na nékteré vyjimky, vstupuje béhem svého zivota do mnoha
interakci s rozlicnymi skupinami lidi ¢i jednotlivei. V ramci téchto interakci
si Clovek utvaii své vlastni specifické vidéni svéta. Interakce mezi lidmi
mohou probihat na rtiznych Grovnich formalnosti, od neformalni komunikace
matky s ditétem k jasné¢ formalné urCenym interakcim Vv organizaci. A prave
vztahy Vv organizaci, t€émi formalnimi, ale i neformalnimi, se budu dale
zabyvat. Zamétim se, jak na formaln¢ vymezené hierarchické vztahy v ramci
organizace, tak 1 na neformalni ptatelské a intimni vztahy. Dale se budu také

zabyvat konfliktem.

3.1 Formalni a neformalni vztahy

V ramci organizace se vytvaii celd fada vztahi na rizném stupni
formalnosti, mezi riznymi subjekty (zaméstnanci a zaméstnavateli,
zaméstnanci a vedoucimi pracovniky, odbory atd.) (Duskova, 2005, s. 7).
,»Vztahy v organizaci jsou vétSinou slozity propletenec povinnosti, potieb,
zajmu, zaméru a hodnot jednotlivych lidi“(Bednat, 2013, s. 9). Ne vzdy jsou
harmonické, nékdy nemusi vést ke stejnému cili, v nékterych ptipadech
mohou firmu dokonce poskodit (Bednat, 2013, s. 9). Pro¢ se tedy skupiny a
tymy utvareji, pro¢ clovék nevykondvad svou praci jako izolovany
jednotlivec? I ptesto, Ze jsou vztahy komplikované a ptinaSeji celou fadu rizik
»Korektni, harmonické, uspokojivé pracovni a mezilidské vztahy vytvareji
produktivni klima, které mé velmi pozitivni vliv na individudlni, kolektivni 1
celoorganizacni vykon“(Koubek, 2015, s. 326). Skupina, nejen ta pracovni,
poskytuje Clovéku naplnéni urcitych potieb, které jsou velice dilezité pro
jeho dobry vykon. Nejen ze skupina Clovéku dava pocit soundlezitosti,
spojenectvi a urcitého postaveni. Zodpovidd i1 za Spatna rozhodnuti
jednotlivel a co vic je zdrojem moci, nebot” hlas skupiny ma vzdy vétsi silu

nez hlas jednotlivce (Brooks, 2003, s. 71-72).
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V kazdé organizaci se mizeme setkat, jak jiz bylo feCeno vyse, se
dvéma zakladnimi skupinami vztahli, a to formalnimi a neformalnimi.
Formalni vztahy jsou vymezeny organizacni strukturou, ta pfesn¢ urcuje
hierarchii podniku, delegovéni jednotlivych ukold a povinnosti. Dalo by se
fici, ze formalni vztahy zlstanou stejné, at’ na konkrétni pozice dosadime
jakékoliv jedince. Krom¢ vztahti formalnich se vSak taktéz Vv ramci
organizace utvafi vztahy neformalni. Tyto vztahy vznikaji na zdkladé¢
osobnich pocitl a potieb, jsou zavislé na konkrétnich jedincich (Bélohlavek,
vztahy formdalni. Maji velky vliv na vykonost u jednotlivych pracovnik,
kvalitu jejich prace, schopnost inovovat, vyporadat se s problémy atd.

(Bednat, 2013, s. 17).

Tab. 1: Formalni a neformalni vztahy v organizaci.

Formalni

e Je definovan firemni kulturou.

e Je jednozna¢ny bud’ horizontaln¢ (kolegové), nebo vertikalné
(nadfizeny-podtizeny). Pokud neplati ani jedno, je definovan
ukolem nebo kompetenci.

e Je nékde zapsan, ¢asto ma podobu zdvazného predpisu, kodexu,
popisu pracovni pozice atd.

e Jeneménny v Case.

e Vznika nezavisle na vuli lidi, ktefi se ho G¢astni, nebo s jejich
velmi malou moZnosti na ném cokoliv zménit.

Neformalni

e Vznik4 a vyviji se skutecnou interakci mezi lidmi.

e Je nezavisly na formalnim vztahu.

e Neni nikde zapsan ani popsan, existuje jen v myslich téch, ktefi se
jej ucastni.

e Nikdo kromé bezprostiednich t¢astnikil jej nedokdze podrobné
popsat.

e Jeho podoba je ddna fadou faktorti, ne vSechny je mozné popsat a
postihnout, ne vSechny je mozné mit pod kontrolou.

e Neformalni vztahy pretrvavaji formalni.

e Dojde-li ke kontroverzi mezi formalnim a neformalnim
vztahem, neformalni se ¢asto ukazuji jako silnéjsi.

Zdroj: Bednaft, 2013
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Bednat vySe zminéné vztahy formalni a neformalni jesté dopliuje o
skupinu vztaht redlnych. Tyto vztahy jsou dle Bednate spojenim formalnich
a neformalnich vztaht, jsou ovliviiovany okolim, prostiedim, ve kterém se

jednotlivei vyskytuji, aktualnimi problémy i souvislostmi.

3.1.1 Formalni vztahy

Jak jiz bylo feceno formalni vztahy jsou jasné vymezeny
v patficnych dokumentech konkrétni organizace, za nejstézejnéjsi
dokument pro urceni téchto vztahl lze povazovat organizacni strukturu
firmy. Na zéklad¢ organizacni struktury muzeme identifikovat kromé
formalnich vztaht také napln prace ¢i rozhodovaci pravomoc konkrétni
pozice (Cejthamr, Dédina, 2010, s. 203). Ve druhé kapitole uvadim prehled
nejcastéjSich typlt organizacnich struktur dle Bélohlavka, jejich vyhod,
nevyhod a postaveni jednotlivych pracovnikii uvnitf struktur. Tyto

jednotlivé typy, jak bylo uvedeno dfive, maji vyznamny vliv na chovani

lidi.

Zatimco Be¢lohlavek se zabyva, jaky vliv na chovani pracovniki
maji jednotlivé typy organizacnich struktur, Bednat se zamétuje obecné na
vztahy podfizenosti a nadfizenosti. Tyto vtahy totiZ existuji napfi¢ vSemi
typy organizacnich struktur. Snad v Zadné organizaci se neobjevuje stav,
kdy by vSichni byli na stejné pozici. V oblasti hierarchického uspofadani
muzeme vymezit tii hlavni typy vztahG. Prvnim z nich je vztah mezi
nadfizenymi a podiizenymi. Tento typ vztahu je charakteristicky svou
asymetri¢nosti. Je upravovan v tadé¢ formalnich dokumenti jako je
pracovni smlouva, organiza¢ni ¥ad, pracovni fad atd. (Koubek, 2015, s.
326). Nadfizeny je vii¢i svému podiizenému dominantni. Jak dale uvadi
Bednaf, jednotlivi Gcastnici tohoto vztahu o sobé maji nestejné mnozstvi
informaci. Mohlo by se zdat, Ze nadfizeny ma vice informaci o svém
podiizeném, ale je tomu praveé naopak. Tato skute¢nost prameni z toho, ze

zatimco vedouci ma zpravidla vice podfizenych, pro podiizeného je
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vedouci pouze jeden. DalSim typem vztahi jsou vztahy mezi podfizenymi
navzajem. Na rozdil od vysSe zminénych zde hraje hlavni roli symetricnost
mezi jednotlivymi pracovniky. Vztahy mezi nimi mohou byt, jak
kooperativni, tak kompetitivni. Dle Koubka jsou tyto vztahy pievazné
neformalni, ale nékteré organizace usiluji dat i t¢émto vztahiim formalni
podobu a upravuji je na zdkladé dokument jako je zakonik prace ¢i
organiza¢ni fad organizace. ,,V piipadé¢ neformdlnich vztahli mezi
spolupracovniky jde v podstaté o bézné socialni, mezilidské vztahy, jsou-li
vSak tyto vztahy jiz néjakym zplsobem formalné upraveny, jde o Cisté
pracovni vztahy“ (Koubek, 2015, s. 326). Dulezitou otdzkou pro uréeni
miry formalnosti vztahu mezi spolupracovniky je tedy to, zda je ptislusny
vztah upraven v né¢jakém dokumentu organizace. Posledni skupinou jsou
vztahy mezi nadiizenymi. A¢ by se mohlo pfedpokladat, Ze vztahy mezi
nadiizenymi podléhaji podobnym zdkonitostem jako vztahy mezi
podiizenymi neni tomu tak. Je to zplsobeno tim, Ze management nenese
zodpovédnost pouze za svou vlastni praci, ale 1 za praci svych podtizenych.
Vztahy managementu jsou tak ovliviiovany vztahy jejich podiizenych, ale

I vztahy s vys$simi irovnémi managementu (Bednat, 2013, s. 20-21).

3.1.2 Neformalni vztahy

Napfi¢ témito formalnimi vztahy vznikaji v organizaci vztahy
neformalni, které mohou byt jak pozitivni, tak i negativni. Neformalni
vztahy v organizaci stale vice nabyvaji na své dulezitosti. Do oblasti prace
se zaCinaji dostavat i1 takové neformalni vztahy, které se diive rozvijely
pouze Vv soukromé sféfe domova. Marikova dokonce hovoii o urcité
zdmene pracovniho svéta a svéta domova. Na tuto skutecnost upozornuje 1
Pierce spolu s Byrne a Aguinis. Poznamenavaji, Zze spolu s tim, jak se
zvySuje ¢asova narocnost prace, presouvaji se 1 intimni vztahy, které byly
dfive soucdsti mimopracovniho Zivota do sféry pracovni. Jak uvadi

Matiikova nejsou to jen rizné formy socidlnich vztahi, které vznikaji na
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pracovisti. V dnesni dobé€ je s praci tizce spojeno i traveni volného ¢asu, a
to nejen ve smyslu, ze prace prostiednictvim vydélku a pozice, kterou
jedinci poskytuje umoziiuje pouze omezeny okruh moznosti traveni
volného casu. ,,Firmy si ndrokuji volny cCas téch, kdo v nich pracuji,
k posilovani soudrznosti pracovnich kolektivii a posilovani loajality
k firm¢ a tedy nepfimo i k posilovani pracovni motivace, coz by mélo
vyustit ve zvySovani pracovniho vykonu zaméstnanych osob*“(Matikova,
2007, s. 110). Jak piSe Be¢lohlavek, pravé soudrznost je jednim
prekonévaji své individualni rozdily pomoci pocitu spoleéné identity.
Nejen, ze se ¢lenové navzajem potiebuji a dosahuji cill, kterych by jako
jednotlivci nedosahli, ale zaroven se ve skupiné dobie citi (B&lohlavek,
1996, s. 156). Neni tedy divu, Ze se organizace snazi tuto soudrznost mezi

jejich zaméstnanci posilit.

Marikové pojednava o kvantitativnim vyzkumu uskutecnéném na
toto téma ve své publikaci Prace a pracoviste jako sféry diveéry a soukromi.
Vyzkum ukazal, ze nejvétsi procento zaméstnancli povazuje spolupraci se
svymi kolegy za dobrou, ale zarovent mezi nimi neexistuje zvIastni osobni
blizkost. 30 % osob poté vnima atmosféru na pracovisti jako ptatelskou a
divérnou. Chladné a neosobni vztahy pfevazuji na jejich pracovisti dle 12
% ucastnikll vyzkumu. Zbylé cca 4 % uvedli, Ze atmosféra na pracovisti je

chladné a plné konflikth (Matikova, 2007, s. 112).

Matikova uvadi, ze pratelska atmosféra prevlada v ¢eskych firméach
s malym pocétem zameéstnancti, ve kterych si do zna¢né miry mize sam
zameéstnanec upravovat svou pracovni dobu a jeho vydélek je vySsi nez
15 000 korun. Naopak organizace, kde je Spatna atmosféra a konflikty jsou
pomérné Casté, jsou nejcastéji ty, ve kterych jedinec pracuje dle potieb
svého zaméstnavatele, jeho pfijmy jsou nizké a smlouvy jsou zpravidla
uzaviené na kratkou dobu. Dal§im dilezitym faktorem je, jak uvadi
Matikova, narocnost prace, tedy to, jak ¢lovéka prace vycerpava. Pokud

préce jedince vycerpava, promitne se to negativné do vztahl na pracovisti,
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pokud je tomu naopak vztahy jsou zpravidla dobré. Stejné tak je dulezitym
faktorem pro kvalitu vztahi utvafenych na pracovisti nakolik prace ¢lovéka
stresuje v mimopracovni sféfe. Ukazalo se, Ze nejvice stresu piisobi osobam
mezi 35 az 40 lety, které maji vyssi vzdélani. Marikova dale uvadi, Zze
atmosféra a vztahy v organizaci jsou uzce spojeny s prostiedim, které
vytvari pro své zaméstnance zaméstnavatel. Tedy to, zda si lidé mohou
udélat prestavku kdy potiebuji, mohou vést veiejnou diskuzi o pracovnich
podminkach, maji k dispozici telefon, ktery mohou vyuzit i k soukromym
ucelim a nékteré dalsi faktory. Samoziejmée ¢im vstiicnéjsi je prostredi a
podminky ze strany zamé&stnavatele, tim spokojenéjsi jsou zaméstnanci, coz

se pozitivné projevuje na atmosféie na pracovisti.

Koubek ve své knize Rizeni lidskych zdroji uvadi nékolik zasad,
které je nezbytné dodrzovat, aby bylo dosazeno zdravych pracovnich
vztahii. Diraz klade na dodrzovani zédkont vSemi jednotlivcei, na jejich
vzajemny respekt, pouzivani formalnich dokumenti, na realizaci
spravedlivé politiky ve vSech oblastech, neustalé zlepSovani stylu vedeni,
dale pak na osobnostni rozvoj jednotlivcl, na vytvareni a udrzovani
zdravych pracovnich podminek, dobra informovanost a komunikace
s pracovniky, organizace mimopracovnich aktivit, které podporuji utvareni
zaddoucich mezilidskych vztahit a postihovani jakychkoliv projevi

nerovnosti ze strany vedoucich pracovnikt (Koubek, 2015, s. 327-328).

3.1.2.1 Pratelské vztahy na pracovisti

Na pracovisti se zcela bezpochyby utvareji 1 pratelské vztahy.
Vzhledem k tomu, Ze vétSina lidi v produktivnim véku travi velkou ¢ast
svého Casu na pracovisti, dalo by se pfedpokladat, Ze i1 nejvice svych ptatel
nachazi pravé tady. Neni tomu tak. Dle vyzkumu Matikové vice nez 50 %
respondentl uvedlo, Ze spiSe menSina z jejich ptatel pochazi z prace.
Dokonce zadné pratele z prace nema 22 % Zen a 18 % muzu. Lze tedy fici,

Ze Zeny nachézeji své ptatele na pracoviSti méné Casto nez muzi. Coz
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Matikova vysvétluje kladenim Zen vétSiho dirazu na rodinu nez na préci.
Genderovym rozdilem utvareni pratelstvi na pracovisti se zabyvala i Rachel
L. Morrison, ktera stejné tak jako Matikova pftisla na to, ze muzi pratelstvi
Identifikovala rozdilny pohled obou pohlavi na hodnotu pratelstvi
Vv pracovnim prostiedi. Uvadi, ze zatimco pro muze pratelstvi na pracovisti
predstavuje urcitou vyhodu pro utvaieni kariéry, zeny své pratele
vyhledavaji hlavné v kritickych situacich, kdy od nich pottebuji
emociondlni podporu. Rozdilny pohled na pratelstvi mize byt dle
Morrisonové zplisoben skutecnosti, ze Zeny utvareni pratelstvi vnimaji jako
nezbytnou soucast prace, kdy jejich absence sice miize zvySovat jejich
nespokojenost, ale zaroven jejich pfitomnost uspokojeni z prace nemusi
nutné zvySovat. Muze naopak uspokojuje myslenka, ze jsou soucasti tymu,
takze se da predpokladat, ze kdyz muzi na pracovisti maji pratele, pracuji
1épe, jsou vice uspésni, a tudiz i spokojeni se svou praci (Morrisonova,

2008. s. 11).

3.1.2.2 Intimni vztahy na pracovisti

Vztahy, které se utvaii na pracovisti v§ak nemusi vzdy nutné zlstat
u vztaht pratelstvi, mohou pokrocit i v intimnéjsi formu. Mnoh¢ vyzkumy,
at’ uz zahrani¢ni ¢i z domaciho prostiedi se zamétuji na tuto problematiku.
Vzhledem k intimni povaze zkoumaného problému je vSak tfeba vysledky
vyzkumu brat spiSe jako orientacni. Jednu z prvnich studii na toto téma
uskute¢nil v roce 1977 Robert E. Quiin. Zjistil stejné tak jako Pierce, Byrne
a Aguinis, Ze milostné vztahy na pracovisti Castéji propukaji mezi
zamestnanci, ktefi jsou v dennodennim kontaktu, jsou na sobé& pracovné
zavisli a zastavaji podobné postoje. Hlavnim faktorem pro vznik
romantické 1asky je tedy proximita, at’ uz pracovni ¢i prostorova. Intimni
vztahy na pracovisti maji vliv 1 na pracovni vykon jednotlivch. Pierce,

Byrne a Aguinis uvadéji, ze zalezi na motivu, s kterym jednotlivei do
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romantického vztahu vstupuji. Zatimco milostny motiv zvySuje pracovni
vykonnost, motiv pracovni nema na vykon vliv, nebo pouze velmi maly. Je
zcela ziejmé, ze navazani intimniho vztahu mezi dvéma spolupracovniky
bude mit vliv i na jich pracovni okoli. Zda je tento vliv pozitivni ¢i negativni
zalezi na tom, kdo je v intimnim vztahu. Pokud je romanticky vztah mezi
spolupracovniky na stejné hierarchické urovni pozitivné ovliviiuje moralku
ostatnich spolupracovnik. Naopak intimni vztah mezi nadfizenym a
podiizenym ma na ostatni kolegy vliv negativni (Pierce, Byrne, Aguinis,
1996, s. 21). To potvrzuje i Schaefer a Tudor, ktefi uvadi, ze 1 pies
riznorodé nazory na vymezovani pravidel ohledné intimnich vztahti na
pracovisti, se téméf vSichni, jak zaméstnavatelé, tak zaméstnanci shoduji
na tom, ze vztah mezi podiizenym a nadtizenym, by se m¢l fidit jasnymi
pravidly, ¢i by mél byt dokonce tplné zakazan. Jako jeden z hlavnich

divodt uvadi zvysené riziko sexudlniho obtézovani.

Nézory na utvafeni romantického vztahu na pracovisti se v Ceské
republice zabyvala Matikova a zjistila, ze vétSina pracovnikl zastava
neutralni stanovisko vi¢i intimnim vztahiim na pracovisti, tedy, ze na véc
nemaji vyhranény nazor. Zarovenl vSak pomérmné velké mnoZstvi
respondentt (37 %) je proti navazovani vztahl na pracovisti. Pouze malé
procento vnima intimni vztah na pracovisti pozitivné. Kromeé postojli vlici
tomuto typu vztahu na pracovisti se vyzkum zaméfil 1 na redlny stav. Dle
odpovédi nemélo intimni vztah na pracovisti 74 % lidi, 18 % lidi pouze
jednou a 8 % vickrat. Pokud se vSak podivame na americké vyzkumy,
nékteré z nich uvadéji, Ze s urcitou formou intimniho vztahu na pracovisti

ma zkusenost dokonce 80 % vSech zaméstnancti (Schaefer,Tudor, 2001).

3.1.2.3 Negativni vztahy na pracovisti

Zatimco navazani pozitivniho vztahu, je zpravidla pro zucastnéné
pfinosem, negativni vztahy mohou mit naopak neptiznivy dopad, a to nejen

na jednotlivee, ktefi jsou zapojeni do vztahu, ale v krajnich piipadech
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dokonce 1 na celou organizaci. Dle ¢lanku Exploring the Social Ledger:
Negative Relationships and Negative Asymmetry in Social Networks in
Organizations maji negativni vztahy dokonce vyrazné¢ vétsi vliv nez ty
pozitivni ¢i neutralni. 1 presto, ze vztahy negativni povahy tvofii
v organizaci zpravidla velmi malé procento a to mezi 1 az 8 %, je dobré jim
vénovat pozornost vzhledem k jejich sile. Negativni vztahy neptiznivé
ovliviuji vykony jednotlivca, ktefi jsou negativnim vztahem ovlivnéni a
zaroven sté¢zuji ochotu kooperace mezi témito jedinci. Déale maji také vliv
na celkové smysleni jedince o firm¢, na jeho loajalitu viici ni a ztotoznéni
se sjejimi pravidly. Kvalita interpersonalnich vztahu na pracovisti je
dalezity faktor pro to, aby jedince prace uspokojovala a také pro to, aby byl
jedinec organizaci oddany. Navazani vztaht je jedna ze zakladnich potieb,

je spojena se silnymi negativnimi vztahy (Labianca, Brass, 2006).

Labianca a Brass vymezili ¢tyii faktory, které ovliviuji
pravdépodobnost vzniku negativnich vztahl. Jsou jimi hustota sité,
vzajemnd zavislost pii plnéni tkoli, statusova rozdilnost a charakter

konkrétni osoby.
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Obrazek 9: Faktory ovliviiujici vznik negativnich vztahi

Faktory ovliviiujici Vysledky
pravdépodobnost vzniku
negativniho vztahu

Negativni vztahy Vysledky spojené
o L4 ]
(trvajici, opakujici se s plné lols
soubor negativnich
tsudka, pocitii a

¢ Hustota sité

e . e . - . i vV
® Vzajemna zavislost pri Pracovni vykon

v 1 10 * Povyéeni
plnéni ukolu chovani .
ovani k druhym .
¢ Osobnost ym) * DosaZeny pfijem
Negativni Socio emocionalni
ovlivnitelnost VN {r
. . Faktory ovliviiujici vysledky
Svédomitost dopad N ivmich
opad negativni # loajalita vi1¢i organizaci
vztahi * fluktuace a absence
Charakteristiky
negativnich vztahii
» Sila
» Vzijemnost
* Poznani
* Socialni vzdalenost

Hustota site

Vzdjemna zavislost pii
plnéni vkold

Zdroj: Labianca, Brass, 2006

Labianca a Brass uvadéji, ze dalezitou roli pfi utvaieni negativnich
vztahll hraje tzv. tieti strana, kterda mize jejich tvorbu jest¢ posilit nebo
naopak utlumit. MnozZstvi tietich stran, které mohou ovlivnit negativni
vztah nartsta spolu s tim, jak nartsta hustota sité. Hustotou sité je myslen
pomér aktualnich vazeb v siti k potencidlné moznym. V organizacich, kde
je vysoka hustota sit¢ se vétSina spolupracovnikli zna a jedna mezi sebou.
Tato sit” se také dobie kontroluje — tudiz je pro ¢leny obtiznéjsi chovat se
takovym zplisobem, aby vyvolavali spory s ostatnimi vzhledem k tomu, Ze
je jejich chovani monitorovano a sankcionovdno ostatnimi cleny
organizace. Z toho vyplyva ze v hustsi siti je mensi procento negativnich
vztahtl. V sitich, kde je nezbytné, aby jedinci spolupracovali v feseni
zasadnich tkolu a ¢inili spole¢na rozhodnuti, existuje velky tlak od tieti

strany, aby zabranila tvorbé negativnich vztahii. Negativnich vztaht bude
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méné v siti, ve které jsou jejich ¢lenové vysoce vzdjemné zavisli jeden na
druhém pfi plnéni ukoll. Vysoka hustota a vysoka vzajemna zavislost tedy
minimalizuji vznik negativnich vztah, ale nezabranuji jejich vzniku tGplné.
Pokud vsak socialni tlak proti vytvofeni negativniho vztahu selze, vysoka
hustota a vysoka vzajemna zavislost mohou zvétSovat efekt negativnich
vztahl. Naopak pokud je hustota sité fidka nebo jsou jeji ¢lenové malo na
sob¢ zavisli, negativni vztahy se mohou objevit Castéji. Kdyz se vSak objevi
maji vétSinou mensi dopad nez u siti s vysokou hustotou a vysokou

vzajemnou zavislosti (Labianca, Brass, 2006).

Dalsim faktorem, ktery ovliviiuje negativni vztahy je dle téchto
autordl statusové rozdilnost, tedy vertikalni hierarchie organizace. Cim vy
je osoba, ktera je v negativnim vztahu postavena, tim vétsi to ma dopad pro
celou organizaci, protoze se spolu s nim do negativniho vztahu dostavaji i
jeho podfizeni. Negativni vztah vSak s sebou vzdy nenese pouze negativni
disledky. Osoba v negativnim vztahu miiZze dokonce z tohoto vztahu ziskat
urcité vyhody, pokud ho navaze s osobou, ktera je v kolektivu neoblibena.
Pokud vice lidi sdili nenavist k jinému, sblizuje je to a potencialn€ to mize
zlepsit tymového ducha skupiny. Stejné tak jako muze byt vyhodné mit
dobry vztah s nékym kdo je oblibeny, tak i negativni vztah s nékym kdo je

neoblibeny muize pfindSet urcity zisk.

Jako posledni faktor, ktery také ovliviiuje vznik negativnich vztaht
uvadéji osobnost konkrétniho jedince (Labianca, Brass, 2006). ,,V kazdém
Z nas je mnozstvi kladli a zéport; jejich rovnovéaha je dokladem urovné
naSich schopnosti a toho, jak umime téchto kladl vyuzit pfi svém jednani
s druhymi, aby toto jednani mélo bezkonfliktni charakter*(Smid, 1985, s.
56). Nejsou to tedy pouze charakterové vlastnosti, ale i schopnost jejich
spravného vyuzivani v interakci s ostatnimi a schopnost sebeovladani. To,
jak vnimame, interpretujeme a nasledné hodnotime chovani jednotlivct
snimiz pfichazime do kontaktu je ovlivnéno nasimi zkuSenostmi
z dosavadniho Zivota. Na zéklad¢ tohoto hodnoceni si o nich vytvaiime

predstavu a nasledn¢ se podle této pedstavy k nim i chovame. Z toho tedy
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vyplyva, jak dale uvadi Bednaf, ze nezalezi ani tak na tom jaci opravdu
jsme, ale jak ptsobime na své socialni okoli (Bednatr, 2013, str. 164).
Konfliktni situace, ¢i negativni vztah tedy muize vzniknout na zaklade

Spatného vyhodnoceni chovani.

Jak jiz bylo fe¢eno vyse negativni vztahy mohou byt uvédomované,
neuvédomované, manifestované ¢i latentni. Negativni vztahy nemusi nutné
vést ke konfliktu mezi zapojenymi osobami, ale jisté tu zvySené riziko
vzniku konfliktu existuje. Konflikt je apriorn¢ vnimén jako néco
negativniho, co narusuje standartni situaci a pifindsi s sebou negativni
pocity, zbyte¢né¢ vynalozenou energii ¢i uzavieni se Clov€ka do sebe
(DeVito, 2001, s. 172). Nemusi tomu tak byt vzdy. Stejné tak, jako
negativni vztahy mohou byt v ur¢itém slova smyslu prospésné, i konflikt
muze mit pozitivni efekt. Dle interakéniho stanoviska urcity stupen
konfliktu podnécuje u jednotlivcl a skupin sebekriti€nost a tvofivost,
prostfednictvim toho tak zabrafiuje stati¢nosti skupiny a netecnosti vici
okolnimu meénicimu se prosttedi (Brooks, 2003, s. 208). Tato myslenka
tedy, Ze konflikt mize pisobit pro organizaci i pozitivné, Se V organizacnim
chovani, jak uvadi Bélohlavek, poprvé objevuje v 70. letech. Za hlavni
pozitivni pfinos konfliktu povazuje DeVito skute€nost, Ze nas nuti zamyslet
se nad problémem, ktery bychom jinak nechali stranou. Dokonce uvadi, Ze
konflikt miize pfispet k upevnéni vztahu. Dle Bélohlavka se pozitivni ¢i
negativni vliv konfliktu na organizaci odviji od jeho sily. Aby bylo docileno
pozitivniho vlivu je nutné udrZzovat tzv. stiedni konfliktnost, kdy se Casto
objevuje diskuze o nejasnych otdzkach a zaroven se cCastéji uplatnuji
pozitivni alternativy. Naopak pfili§ vysoka 1 pfili§ nizka konfliktnost ma

pro organizaci zpravidla negativni dopad (Bé&lohlavek, 1996, s. 135).

Dlvodii, pro¢ muze vzniknout konflikt mezi pracovniky Ize
identifikovat mnoho. Bednaf uvadi naptiklad spole€enské prostiedi a lidi,
kteti spolu spolupracuji, pojeti firemni kultury a naroky na podfizené ze
strany managementu nebo chovdni managementu Vi¢i svym

zaméstnancim (Bednaft, 2013, s. 94). Mezi dalsi pticiny konfliktt 1ze déle
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zatadit soupeteni o omezené zdroje, vzajemnou zavislost pti plnéni ukoli

¢i slozitost organizace (Bé€lohlavek, 1996, s. 135).
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4  Socialni klima

Vzhledem Kk tomu, ze neexistuje jednotna definice socialniho klimatu,
nemalou ¢ast této kapitoly tvoii shrnuti a kriticka reflexe jednotlivych definic
dle riznych autord. Déle se zaméfuji na vyznamné Cinitele klimatu
organizace, jeho typy a druhy. Na zavér srovnavam organiza¢ni klima

s organizaéni kulturou, s kterou je ¢asto zaménovano.

4.1 Co je socidlni klima?

Jak se lze docist téméf v kazdém textu, ktery se zabyva klimatem
organizace, tento pojem ma mnoho definic, které se ne vzdy shoduji, nékdy
jsou dokonce rozporuplné. Nejednotnost v definovani tohoto fenoménu vede
K obtiznému pozorovani a méteni. I Velky sociologicky slovnik uvadi, ze
pojem socialni klima je sice ¢asto uzivan, avSak jeho definice neni dostatecné
propracovana. Jako jednu z prvnich definic organiza¢niho klimatu uvadé;i
Woodman a King definici Forehanda a Gilmera, ktefi organizacni klima
definuji jako soustavu charakteristik, které popisuji organizaci, a které ji
odliSuji od ostatnich organizaci. Tyto charakteristiky jsou relativné trvalé a
ovliviuji chovani lidi v organizaci (Woodman, King, 1978, s. 817). Na jejich
definici reagovali dalsi teoretici, jako je napfiklad Litwin ¢1 Tagiuri, ktefi ji

povazovali za nedostate¢nou (Woodman, King, 1978, s. 817).

Grecmanova uvadi, Ze klima je uzce spojeno s prostiedim na pozadi,
kterého se utvari. Prostfedi pfedstavuje objektivni realitu, ktera Cloveka
obklopuje v pribéhu jeho celého Zivota a zarovenn ho urcitym zpiisobem
formuje. Vlivy prostfedi na clovéka mohou byt rlizné at’ uz pozitivni,
negativni ¢i dokonce destruktivni. Dédina a Cejthamr uvadéji znaky zdravého
organiza¢niho prostfedi, mezi které fadi:

e Soulad mezi osobnimi a organiza¢nimi cili

e Organizacni struktura vytvoiena dle pozadavkl socio-technického

systému

e Demokraticky styl vedeni organizace
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e Spravedlnost a rovnost pro vSechny

e Vzijemné uznani divéra a podpora

e Oteviena diskuse o problémech

e Styl vedeni odpovidajici konkrétnim pracovnim situacim

e Uznani psychologické timluvy mezi jednotlivci a organizaci
e Vzijemny respekt

e Pozitivni motivace

e Kbvalitni pracovni podminky a smysluplnost prace

e Moznost osobniho rozvoje a kariérniho postupu

e Identifikace s firmou, loajalita, pocit uzite¢nosti

(Cejthamr, Dédina, 2010, s. 262).

Co je vSak zajimavé je skutecnost, jak uvadi Grecmanova dle Litwina
a Stringera, ze ani tak nezalezi na objektivni realité¢ jaké to ¢i oné prostiedi
doopravdy je, ale jak je konkrétnim jedincem vnimané. A pravé to, jak lidsky
jedinec subjektivné vnima jeho objektivni okolni prostredi, miZzeme nazyvat
klimatem. ,,Klima je psychosocidlni fenomén, ktery vznikd odrazem
objektivni reality (prostfedi) v subjektivnim vniméani, prozivani a hodnoceni
jeho  posuzovateli“(Grecmanova, 2008, s. 9). Nakonecny klima
charakterizuje jako ,,celkovy dojem zaméstnance z prostfedi organizace, jiz
je Clenem, jeji mentalni image, ktery ovSem muze byt interindividualné
odli$ny, nicméné mé obvykle vyrazné spolecné znaky“‘(Nakonecny, 2005, s.
107). Nakonecny tedy hovoii o mentalnim obrazu dané organizace, pficemz
zpiisob fizeni. CoZ potvrzuje 1 Grecmanova, kdy piSe, Ze na rozdilnost klimatu
ma vliv zejména chovani vedeni. Dle Cejthamra a Dédiny je organizacni
klima charakteristické vztahy, jednak mezi lidmi a organizaci, a dale mezi
nadfizenymi a podfizenymi pracovniky. Pauknerovd pak ve svém pojeti
klimatu upozad’uje, ¢i snad uplné opomiji vliv fyzického prostiedi na utvaieni
klimatu. Dle jejiho ndzoru sociadlni klima pfedstavuje ,,charakter
pfevladajicich vzajemnych vztahli mezi jednotlivymi ¢leny pracovni skupiny,

jejich celkové ladéni* (Pauknerova, 2006, s. 199). Stejné tak se ve velkém
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sociologickém slovniku doc¢teme, Ze pojem socialni klima ,,vyjadfuje kvalitu
interpersonalnich vztahi a soucinnost lidi v rdmci konkrétni spole¢enské
skupiny* (Petrusek, 1996, s. 490). Vyznamnou roli v utvareni klimatu tedy
hraji bezpochyby mezilidské vztahy. Cejthamr a Dédina také mluvi o
obtiznosti definovani tohoto pojmu a popisuji podnikové klima jako néco, co
se tykd atmosféry, moralky, pocitu sounalezitosti, partnerstvi a védomi
hodnoty firmy. Dale ho popisuji jako trvalou hodnotu prostfedi, ktera je
vnimana zameéstnanci firmy. Zaroven klima ovliviiuje chovani jednotlivych
zamé&stnanct (Cejthamr, Dédina, 2010, s. 262). Velky sociologicky slovnik
uvadi, ze klima je mozné vnimat i tak, Ze ,,vnucuje normy a postoje, které se
tykaji pracovniho vykonu, pracovniho prostiedi, zpisobu fizeni apod. a které
vymezuji prostor pracovniho chovani, urcuji miru pracovni pohody nebo
pracovniho stradani“(Petrusek ,1996, s. 490).

Kazda organizace vykazuje urcité klima, které vyplyva z jejiho
prostfedi, a to jak fyzického, tak i z prostfedi psychické atmosféry. Klima
jedné organizace je vzdy specifické, utvaii ho mnoho faktor a na zdkladé
n¢ho se organizace odliSuje od ostatnich. Miizeme ho povazovat za jeden ze
zakladnich znakli organizace (Grecmanova, 2008, s. 12). Mezi faktory
socialniho klimatu patii napiiklad zobecnéné postoje, vztahy mezi jedinci
v organizaci, schopnost vnimat procesy odehravajici se v organizaci a
nasledny zpilisob reakce na né&, pficemzZ stézejni roli hraji samotni aktéti
(Hartl, Hartlova, 2009, s. 257).

Jak jiz bylo feCeno klima je velice specificky fenomén, ktery neni
snadné jednoznacné definovat, pozorovat ani méfit. Vyznacuje se urcitymi
typickymi znaky, které uvadi Grecmanova. Je to diferenciacni potencial,
vicedimenzionalita, proces tvorby a celkovy kontext na pozadi, kterého se
utvaii. Klima se utvaii v pribchu kolektivni pracovni Cinnosti tim, jak
jednotlivi pracovnici spolupracuji, vyjadiuji své pozadavky, naroky a
oc¢ekavani a konfrontuji je sredlnymi moZnostmi jejich dosaZeni
(Pauknerova, 2006, s. 199). Za nejvyznamnégjsi vlastnost klimatu je
povaZovana stabilita, a to zejména z toho divodu, Ze poskytuje informaci

vedeni o tom, Ze pokud chtéji provést zménu, projevi se v dlouhodobém
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horizontu (Grecmanova, 2008, s. 12-13). Jeho stabilita ho odliSuje od
atmosféry, s kterou byva cCasto zaménovan. Atmosféra mé oproti klimatu
kratkodobi charakter. Klima vyznamné ovliviiuje naptiklad soudrznost
skupiny ¢i organizace, jeji schopnost adekvatné reagovat na zat¢z ¢i na zmény
(Hartl, Hartlova, 2009, str. 257). Sociélni klima organizace se také odviji od
toho, do jaké miry jsou uspokojovany oc¢ekavani pracovniki a do jaké miry
jsou jednotlivi zaméstnanci identifikovani s vnitini a vnéjsi politikou
podniku. Cim vys§i je identifikace zamé&stnanci s podnikovou kulturou, tim

lepsi klima v organizaci panuje a naopak (Petrusek, 1996, s. 490).

4.2 Vyznamni €initelé klimatu organizace

Jak jiz vyplyva z ptedchoziho textu, faktord, které maji vliv na klima
organizace je opravdu celd fada. Nekteré z nich se vazi k organizaci a jsou
pevné stanoveny, jiné jsou zavislé na jednotlivych zaméstnancich. Existuje
mnoho dimenziondlnich modelt klimatu organizace. Ja4 jsem si vybrala
dimenze dle Nakonec¢ného, ktery rozsifil model R. M. Steerse. Nakone¢ny
uvadi 15 dimenzi:

e Formalizovana struktura ukoll

e Vztah odménovani a trestani

e Centralizace rozhodovani

e Orientace na vykon

e Pozadavek vzdélavani a tréninku

e ZnejiStovani ¢lenll organizace

e Otevienost komunikace

e Obraz (image) a obliba organizace

e Zpétnd vazba uznani (hodnoceni) pracovnikli od nadiizenych

e Kompetence v feSeni problémil organizace

e Organizacni technologie (transformace vstupli ve vystupy)

e Fyzikalni a kulturni charakteristiky pracovniho prostiedi

e C(Cile organizace
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e Organizacni eficience a efektivita

e Okoli organizace a jeji spoleCenské vztahy

(Nakonec¢ny, 2005, s. 107)

Seznam téchto faktord je opravdu obsahly, a proto je tfeba vymezit,

vvvvvv

(Grecmanova, 2008, s. 16).

Dle Velkého sociologického slovniku vyznamné ovlivituji utvareni
socialniho klimatu tyto faktory:

e Druh vykonavané prace a zpisob kooperace pracovnikli

e Velikost konkrétniho pracovisté a pracovni skupiny

e Struktura pracovni skupiny

e Styl vedeni a organizace prace

e Zptsob odménovani a hodnoceni prace

(Petrusek 1996 , s. 491).

Pauknerova, ktera do svého pojeti klimatu nezahrnuje faktor
fyzického prostedi a omezuje svou definici pouze na socialni vztahy mezi
jednotlivymi ¢leny skupiny, nabizi nasledujici vycet faktord, které maji vliv
na utvareni a charakter socidlniho klimatu:

e Socialni normy a zpiisoby jejich prosazovani

e Uroven uspé&snosti skupiny v plnéni pracovnich povinnosti

e Postaveni pracovni skupiny v socidlnim systému organizace

e Styl fizeni

e Osobni specifika jednotlivcil

(Pauknerova, 2006, s. 200).

Grecmanova rozdé€luje vyznamné faktory pro klima organizace do
dvou skupin, a to na subjektivni faktory a objektivni faktory. V ramci
subjektivnich faktor pohlizi na klima jako na kognitivni schéma, pro které

ma vyznam, jak jednotlivi zaméstnanci vnimaji proménné organizace,

44



informace, ke kterym zaméstnanci dospéli a jejich propojeni s ptivodnimi
védomostmi a nasledné jednani podle zjisténych poznatkli (Grecmanova,
2008, s. 17). Jak dale uvadi, zaméstnanci jsou aktivni, pfijimaji podnéty
z okoli, na které reaguji.

Objektivni faktory mizeme dale délit na primarni a sekundérni.
Priméarni faktory vnimaji lidé pfimo a mohou byt déle rozdéleny na personalni
a situacni. Za personalni faktory lze povazovat hodnoty, orientace, potieby a
kognitivni komplex. Situacni faktory poté jsou struktura, vedeni, velikost
organizace atd. (Grecmanova, 2008, s. 19). Stejn¢ tak jako primérni faktory
se 1ty sekundarni ¢leni na persondlni a situacni.

Vyznamny vliv na pracovni klima ma také dle Cejthamra a D&diny,
kromé socialnich vztahd, angazovanost pracovnikil, tedy pozitivni spojeni
pracovnika a organizace. Pracovni angazovanost se projevuje napiiklad
kladnym vztahem k praci, k firemnim hodnotdm a loajalitou (Cejthamr,
Dédina, 2010, s. 263). Déle uvadéji, Ze pro posouzeni organiza¢niho klimatu
je dulezité zjiStovani postojovych skal, na zdkladé¢ kterych lze klima
kvantifikovat. ,,Organiza¢ni klima mizeme povaZovat za soubor postoju

k riznym organiza¢nim skutecnostem* (Cejthamr, Dédina, 2010, s. 143).

4.3 Druhy a typy klimatu

Klima lze rozliSovat na dvou urovnich: psychologické klima
(individualni Groven) a organizacni klima (organiza¢ni uroven).
Psychologické klima ptedstavuje individualni percepci prostiedi z pohledu
zaméstnancl. Jednd se o psychologické reprezentace jednotlivych
zameéstnanct, které byly utvareny na pozadi riiznych faktort organizace jako
je struktura, organizacni procesy a udalosti, které mély na organizaci vliv
(Chaudhary, Rangnekar, Barua, 2014, s. 291-292). Psychologické klima se
vztahuje ,,k pracovni situaci jednotlivce, obsahuje n€které objekty vnimani,
jez jsou pristupné jen tomuto ¢lenu organizace*(Grecmanova, 2008, s. 25).

Naopak organizaéni klima existuje pouze tehdy, pokud je psychologicke
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klima sdileno jednotlivci v ramci pracovni skupiny (Chaudhary, Rangnekar,
Barua, 2014, s. 291-292). Lépe teceno klima organizace piedstavuje tu cast
psychologického klimatu, ktera se podoba psychologickému klimatu

ostatnich osob (Grecmanova, 2008, s.25).

Za ziejmé& nejobecngjsi déleni klimatu lze povazovat déleni na klima
pozitivni, které sblizuje jednotlivé pracovniky a vytvaii dobré podminky pro
plnéni pracovnich ukola a klima negativni, které neptiznivé ovliviiuje déni
vV organizaci a muze vést dokonce ke ztrat€¢ motivace u jednotlivych
pracovnikil (Grecmanova, 2008, s. 84). Dale pak 1ze klima d¢€lit na aktualni,
tedy to, které v organizaci v soucasné dobé panuje a preferované neboli
zadouci (Hartl, Hartlova, 2009, s. 257). O preferované klima organizace
usiluje, je to urcity idedl, ke kterému smétuje a prizptisobuje prostiedi tak,

aby ho bylo dosazeno.

Nakone¢ny uvadi tfi zékladni typy organiza¢niho klimatu. Orientace
na moc, kdy tento typ je pfisné autoritativni a jako ptiklad uvadi armadu.
Mén¢ formalnim typem jsou poté organizace orientované na interakci,
ptikladem muaze byt vyzkumné oddéleni a jako posledni uvadi orientaci na
cil. V tomto typu vladne autonomie zaméstnancli a spoluticast na firemnich

procesech, tento typ je typicky pro prodejnu (Nakonec¢ny, 2005, s.109).

Dalsimi typy klimatu, které sice uvadi Grecmanova v kontextu
Skolniho prostiedi, ale je mozno je aplikovat i na prostiedi organizace, jSou
typy klimatu podle zajmu o lidi, nebo o pracovni ukoly organizace. Typy
klimatu organizace podle z4jmu o lidi, nebo o pracovni tkoly, 1ze znazornit
pomoci schématu, kdy na jedné ose bude praveé zdjem o lidi a na druhé ose
zajem o pracovni tkoly. Jednotlivé typy organizaniho klimatu se poté lisi

mirou a pomérem zajmu o lidi a o tkoly.
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Obrazek 10: Typy klimatu podle zajmu o lidi, nebo o pracovni ukoly

Velloy zdjem o lidské Velky zjem jak o
velld koptalctﬁ ale maly pracovni tkoly, tak o
- zdjem o pracovni lidské stranky
ukoly v organizaci
(TYP 1) (TYP2)
Stiedni zajem o pracovai
Zijem tkoly a také o lidske
o lidi kontakty
(TYP 3)
Maly zijem o lidi i o Velldy zdjem o pracovni
. pracovni tikoly u:kcl}', ale maly zajem o
maly lidské kontakty
(TYP 4)
(TYP 5)
x maly Zajem o pracovni ukoly velky
v

Zdroj: Grecmanova, 2008

4.4 Organizacni klima x organiza¢ni kultura

Vzhledem Kk tomu, Ze definice organiza¢niho klimatu je slozita a u
jednotlivych autorl se objevuji rozdily v jeho definovani, byva tento pojem
zamenovan s pojmem organizacni kultura. Povazuji tedy za dualezité rozlisit

tyto dva pojmy.

Jednoduse a wvystizné rozdil mezi organizacnim klimatem a
organizaéni kulturou vysvétluji Cejthamr a Deé&dina. ,,Zatimco podnikova
kultura popisuje vlastnosti firmy, podnikové klima vypovida o tom, co si o
firm¢& mysli jeji zaméstnanci“(Cejthamr, Dédina, 2010, s.262). Na zékladé
této definice lze tedy fict, Ze zatimco vic¢i podnikové kultute jsou zaméstnanci
spiSe pasivni a respektuji jeji pravidla, organiza¢ni klima naopak aktivné
utvareji tim, jak vnimaji prostiedi organizace a na zaklad¢ toho jednaji. Neni

to vSak tak jednoduché.
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Platnost téchto tvrzeni pon€kud vyvraceji LukaSova s Raisem, ktefi
uvadéji nésledujici definici organizaéni kultury: ,,Kultura firmy je souhrn
predstav, myta, pfistupti a hodnot ve firmé vSeobecné sdilenych a relativné
dlouhodob¢ udrzovanych“(Lukasova, Rais, 2005, s. 84). A dodavaji, ze
kultura je urcita vnitini atmosféra, ovzdusi firmy, které je vysledkem mysleni
lidi v organizaci spolu s ¢innostmi, které jsou ve firm¢ provozovany. Jejich
definice organiza¢ni kultury, je dle prvnich autorii spiSe definici
organiza¢niho klimatu, o kterém se vSak autofi nezminuji. Zaroven dle mého
nazoru zamenuji pojmy atmosféra a klima. Usuzuji tak vzhledem k tomu, ze
V jejich definici kultury kladou diraz na jeji dlouhodoby charakter. Avsak
atmosféra, jak uvadi Grecmanova je kratkodoba a situaéné podminéna, praveé
na rozdil od klimatu, které se dlouhodob¢ vytvari (Grecmanova, 2008, s. 9).
Nejednoznacné odliSeni pojmt klima a atmosféra se vSak neobjevuje pouze
u téchto autorti. Napiiklad Mayerova uvadi, ze klima lze chapat jako
»atmosféru uvnitf a vné organizace, urovenn moralky, urcité emocionalni
napéti, péci a dobrou viili mezi ¢leny organizace (Mayerova, Riizicka, 2000,
s. 154). Armstrong tyto dva pojmy zcela ztotoznuje. Zaroven se také zabyva
rozliSenim pojmu organizacni klima a organiza¢ni kultura a dospél k zavéru,

ze ,,nejsnadnéjsi je povazovat za klima organizace to, jak lidé vnimaji kulturu

Vv organizaci (jak ji vidi a jak o ni smysleji)“(Armstrong, 2002, s. 200).

Jak je tedy mozné, Ze jednotlivé definice jsou si tak podobné, ale
definuji dva rizné pojmy? Odpovéd na tuto otazku poskytuje Grecmanova.
Jedna se totiz o dva rizné pojmy, které se od sebe lisi, ale zadroven maji 1
spole¢né znaky. Mezi tyto spolecné znaky patii: organizacni fenomény, které
ovlivituji chovani lidi a zaroven jsou timto chovanim ovliviiovany, jsou
funkci institucionalnich aspektli organizace, ne pouze jednotliveli, mohou se
vztahovat jak k celé organizaci, tak i k jejim subsystémim, jsou pomérné
Casove stabilni, souviseji s vyvojem organizace (Grecmanova, 2008, s. 27).
Naopak rozdilnost téchto pojmil spociva jednak v jejich védeckém zakotveni,
klima je zakotveno v psychologii, kultura v kulturni antropologii. Dale

v ramci kultury je ptikladan vétsi vyznam interakcei a je vice orientovand na
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minulost nez na pfitomnost, jak je tomu naopak u organiza¢niho klimatu

(Grecmanova, 2008, s. 27).
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Empiricka ¢ast

5 Vyzkumné cile a hypotézy

Jak jiz napovida nazev a teoreticka cast diplomové prace, vyzkum byl

zaméten na organizacni klima a socidlni vztahy uvnit organizace. Jeho cilem

byla deskripce socialnich vztaht a jejich vliv na klima organizace. Na zakladé

teoretické Casti jsem vyvodila urcité predpoklady, které jsou formulovany

pomoci jednotlivych hypotéz. Zamétuji se tak na vnitini prostiedi organizace,

kvalitu interpersonalnich vztahti ¢i chovani vedeni. U téchto jednotlivych

faktorti poté zkoumam jejich vliv na kvalitu organiza¢niho klimatu. Kazda ze

stanovenych hypotéz je testovdna pomoci souboru tvrzeni, poptipadé¢ otazek.

4

Vyzkumné hypotézy a jejich vyvozeni z teoretické Casti:

H1: Je-li v organizaci p¥iznivé prostifedi pro zaméstnance,
pak zaméstnanci vnimaji organizac¢ni klima pozitivné.
Grecmanova uvadi, Ze klima je tzce spojeno s prostfedim, a
co vic, ze klima zprostiedi piimo vychdzi. Matikova
zkoumala vliv prostfedi, které spolu se svymi zaméstnanci
utvaii zaméstnavatel, a pfisla na to, ze ¢im lepsi prostiedi
vytvaii, tim lepsi jsou vztahy mezi zamé&stnanci a zaroven je i
lepsi socidlni klima. V této souvislosti zkoumala faktory jako
napiiklad zda si miize pracovnik udélat prestavku od prace
kdykoliv, kdy pottebuje. Za ptiznivé prostiedi tedy povazuji
takové prostiedi, ve kterém se zaméstnanec citi dobte, kdyz
potiebuje, miiZe si od prace ud¢lat prestavku, popiipadé miize
o pracovnich podminkach diskutovat s vedenim.

H2: V pripadé zjiSténi pozitivnich socidlnich vztahi,
zjisStujeme také pozitivni vnimani organiza¢niho klimatu.
I druha z hypotéz vychazi z vyzkumu Matikové, kterd uvadi,
jak jiz bylo fe€eno, Ze socidlni vztahy mezi zaméstnanci maji
vliv na kvalitu klimatu uvnitf organizace. I Nakone¢ny uvadi,
7e mezilidské vztahy na pracovisti maji velky vliv na utvateni

klimatu.
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H3: Jsou-li zaméstnanci spokojeni s vedenim, vnimaji
pozitivné i organizac¢ni klima.

Tato hypotéza vychézi z hned né€kolika autorti, které uvadim
v teoretické Casti. Patfi mezi né naptiklad Grecmanova, ktera
uvadi, ze na rozdilnost klimatu mé vliv zejména chovani
vedeni. Stejn¢ tak Nakonecny uvadi, ze jednu
z nejdilezitéjsich roli pifi utvareni klimatu hraji mezilidské
vztahy, zejména pak zplUsob fizeni. I Deédina spolu
s Cejthamrem zdiiraznuji vliv vztahi, jednak mezi lidmi a
organizaci a také vztahy nadfizenosti a podfizenosti.

H4: Pokud je v organizaci jasné vymezena organizacni
struktura, vznikaji méné ¢asto konflikty.

Jak se shoduje mnoho autord, jednim z nejdulezitéjsich
faktorti pro spravné fungovani organizace je jeji struktura,
kterd urcuje misto kazdému zaméstnanci v rdmeci hierarchie.
Hypotéza stavi na zdkladé¢ vymezeni jednotlivych druhli
organizac¢nich struktur a rozdilného hierarchického uspotadani
V ramci téchto struktur.

HS: Mezi muzi a Zenami existuji rozdily v utvareni
pratelstvi na pracovisti

Tato hypotéza vychazi z kvantitativniho vyzkumu Maftikové,
ktera ptiSla na to, Ze muZzi nachazeji své ptatelé na pracovisti
Castéji nez Zeny. Tuto skutecnost vysvétluje Matikova tim, Ze
zeny kladou vétsi diiraz na rodinu neZ na praci. Zaroven se také
opird o poznatky Morrisonové, kterd dospéla ke stejnému
zavéru jako Maftikova, tedy Ze muzi maji vice svych ptatel
z pracovniho prostfedi nez Zeny a zaroven ze je pro né toto
ptatelstvi dllezité;si.

H6: Aktivity poradané pro zaméstnance organizaci
V jejich volném case mayji pozitivni vliv na socialni vztahy

zaméstnancu.
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Tato hypotéza vychéazi z vyzkumu Matikové, kde zminuje, ze
firmy si ¢asto kromé Casu straveného v praci narokuji i volny
Cas jejich zaméstnancii. V ramci volného ¢asu potadaji rizné
mimopracovni aktivity, kde se jejich zaméstnanci setkavaji a

utuzuji tak jejich vtahy a pozitivni vnimani organizace.
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6 Vyzkumna populace a vzorek

Vyzkumnou populaci tvoii zaméstnanci Ceské pojistovny, vzhledem
k velikosti této organizace, jsem se vSak rozhodla zaméfit pouze na jeji
uréitou Cast, a to Externi distribu¢ni kanal (makléisky obchod). Externi
distribuéni kanal tvoii uceleny tisek v ramci Ceské pojistovny, ktery je tvoten
120 zaméstnanci, ma své vlastni vedeni, organizacni strukturu a vzajemné
kontakty jednotlivych zaméstnancti v ramci tohoto useku, jsou vyrazné

Castéj$i, nez s témi, ktefi jsou zamestnani mimo tento usek.

Ceska pojistovna je nejvétsi pojistovnou v Ceské republice a
zaméfuje se jak na individudlni zivotni i nezivotni pojiSténi tak i na pojisténi
pro malé, stfedni 1 velké klienty v oblasti primyslovych a podnikatelskych
rizik. Zaméstnava pies 3 900 zaméstnancii. Makléisky ochod je jeden
z obchodnich prodejnich kanalti v ramci CP. Nabizi sluzby makléiskym
spole¢nostem, které zprostiedkovavaji a nabizi pojistnou ochranu samotnym
klientaim (FO, OSVC, PO). K naplni praci patii predkladani nabidek,
uzavirdni pojistnych smluv, sprava pojistnych smluv (platebni moralka,

dodatkovéni a uprava pojistnych smluv, pomoc s fesSenim skod apod.).

Vzhledem k tomu, ze vyzkumna populace je tvofena 120 zaméstnanci,
rozhodla jsem se realizovat vycerpavajici Setfeni. Dotaznik byl rozeslan viem

zaméstnancim obchodniho tseku Ceské pojistovny pomoci emailu.
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7 Vyzkumna metoda

Jako vyzkumnou metodu jsem zvolila standardizovany dotaznik,
jehoz distribuce probé¢hla online pomoci emailu zaméstnanct. Dotaznik jsem
zvolila vzhledem k tomu, ze vyzkumny vzorek je tvofen pomérné velkym
poctem respondentli a dotaznik predstavuje Casoveé nejméné narocnou formu
sbéru dat. Dale také finan¢ni naklady na realizaci vyzkumu pomoci dotazniku
jsou minimdlni. Data ziskana pomoci dotazniku se také daji snadno
analyzovat (Znebejanek, 2012, s. 30). Samoziejmé, tak jako kazda technika
sbéru dat i dotaznik ma své limity. Disman uvadi naptiklad nizkou névratnost,

¢i situaci kdy nam dotaznik vyplni nékdo jiny, nez komu byl uréen.

V dotazniku je uvedeno 30 tvrzeni, se kterymi respondent vyjadiuje
miru souhlasu na S$kale rozhodné souhlasim, spiSe souhlasim, spisSe
nesouhlasim, rozhodné nesouhlasim. U jednoho tvrzeni je pak nabidka
odpovédi pouze ano/ne. Na zavér jsou v dotazniku uvedeny 3 uzaviené
otazky, ohledné pohlavi respondenta, jeho postaveni v organizaci v ramci
hierarchie a doby, po kterou je v organizaci zamé&stnan. N&které otazky
vychazi z vyzkumu Grecmanové a Dopity, ktery se zamétoval na identifikaci
percepce klimatu organizacnich fakult ptfipravujici ucitele. Otazky byly pouze
upraveny pro potieby mého vyzkumu. Co se tykda Skaly, které¢ byla
V dotazniku pouZita, byla zamémé vynechéna stfeni hodnota, vzhledem

Kk tomu, ze respondenti poté maji tendenci piiklanét se k této stiedni hodnoté.

Dotaznik byl zkonstruovan z nasledujicich tvrzeni ¢i otazek, které

slouzily pro ovéfeni konkrétni hypotézy:

H1: Je-li v organizaci priznivé prostfedi pro zaméstnance, pak

zaméstnanci vnimaji organizac¢ni klima pozitivné.
Operacionalizace proménnych:

e  Prostfedi organizace — podminky, Vv jakych zaméstnanci
pracuji. Pomoci nasledujicich vyroki jsem méfila

spokojenost s t¢émito podminkami.
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Vyjadrete miru souhlasu s vyrokem:

o V préci se citim dobfe.

o Piestdvku od prace si muzu udélat kdykoliv kdy
potiebuji.

o O pracovnich podminkach je vedena diskuze
s vedenim.

o V prubéhu pracovni doby nemam obvykle Cas se ani

najist. (Grecmanova, Dopita, 2013, s. 118).

e Organizac¢ni klima — psychosocialni fenomén, ktery vyplyva
zZvnimani prostfedi. M¢éfila jsem vnimani klimatu

jednotlivymi zaméstnanci, pomoci nasledujicich vyrokd.
Vyjadfete miru souhlasu s vyrokem:

o Klima organizace vnimam jako pozitivni.

o Mam pozitivni vztah ke své praci. (Grecmanova,
Dopita, 2013, s. 118).

o Do prace chodim rad/a.

Dopliujici otazky:

o Jak dlouho pracujete v organizaci?
o Na jaké pozici pracujete?

H2: V pripadé€ zjisténi pozitivnich socialnich vztahi, zjiSt'ujeme
také pozitivni vnimani organizacniho klimatu.
Operacionalizace proménnych:

e  Socialni vztahy — opakujici se kontakty mezi dvéma a vice

0 sobami. Me¢rfila jsem spokojenost se vztahy
V organizaci.
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Vyjadrete miru souhlasu s vyrokem:

Vztahy v organizaci povazuji za velmi dobré.

S lidmi z prace se stykam i mimo pracovni zaleZitosti.
V ramci pracovni skupiny pfevazuje spoluprace nad
soupefenim.

Vzajemné se respektujeme.

V piipadé¢ potieby jsou mi kolegové ochotni pomoci.
V naSem pracovnim kolektivu funguje efektivni
pracovni komunikace (Grecmanova, Dopita, 2013,

s.118).

e  Organizacni klima — je operacionalizovano v H1

H3: Jsou-li zaméstnanci spokojeni s vedenim, vnimaji pozitivné i

organizacni klima.

Operacionalizace proménnych:

e Vedeni — skupina lidi v organizaci, ktera planuje, organizuje,

vede a kontroluje ostatni pracovniky. M¢fila jsem spokojenost

zameéstnancu s vedenim.

Vyjadiete miru souhlasu s vyrokem:

(@]

o

Vedeni klade diiraz na rovné zachazeni.

Mezi vedenim a mym pracovistém funguje efektivni
komunikace (Grecmanova, Dopita, 2013, s. 119).
Zaméstnanci maji od vedeni zpétnou vazbu o kvalité
své prace. (Grecmanova, Dopita, 2013, s. 119).
Vedeni zdivodiiuje koncepcéni zmény. (Grecmanova,
Dopita, 2013, s. 119).

Vedeni nés zatéZuje mnozstvim zbyte¢né prace.

(Grecmanova, Dopita, 2013, s. 119).
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o Pokud vedeni pracovisté kritizuje praci zaméstnancil,
svij ndzor zdivodni. (Grecmanova, Dopita, 2013, s.
119).

o Vedeni pracovist¢ dokdze ohodnotit  praci
zameéstnancl. (Grecmanova, Dopita, 2013, s. 119).

e  Organiza¢ni klima — je operacionalizovano v H1

H4: Pokud je v organizaci jasné vymezena organiza¢ni
struktura, vznikaji méné casto konflikty.
Operacionalizace proménnych:

e Organizaéni struktura — jak je organizace (usek
organizace) formalné uspotfadand, urcuje pravomoci a
povinnosti jednotlivych pracovnikii. Ovétovala jsem,
zda je organizacni struktura jasn¢ definovana a zda se

podle ni pracovnici fidi.
Vyjadfete miru souhlasu s vyrokem:

o V organizaci je jasné¢ vymezena organizacni

struktura, ktera se uplatiuje v praxi.

e  Konflikt — situace, kdy nastava stiet zajmu. Zajimala
me frekvence vyskytu konflikta.
Vyjadiete miru souhlasu s vyrokem:
o Mezi pracovniky naSi organizace se vyskytuji Casté
konflikty. (Grecmanova, Dopita, 2013, s.118).
o O konfliktech vetejné diskutujeme.

o V préci panuje napjatd atmosféra
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HS: Mezi muZzi a Zenami existuji rozdily v utvareni pratelstvi
na pracovisti.
Operacionalizace proménnych:

e  Pohlavi — biologicky znak. Nabyva hodnot MuZz/zena.

o Jakeé je VaSe pohlavi?

e  Pratelstvi — pozitivni vazby mezi dvéma a vice jedinci.

Vyjadiete miru souhlasu s vyrokem:

o Pratele na pracovisti si hledam jen vyjimecné.

o S vétSinou mych ptatel jsem se seznamil/a na
pracovisti.

o Pratelstvi na pracovisti znamena vyhodu pro
utvareni kariéry.

o Pratelstvi na pracovisti znamend emocionalni

podporu Vv kritickych situacich.

H6: Aktivity poradané pro zaméstnance organizaci v jejich
volném case maji pozitivni vliv na socidlni vztahy
zaméstnancu.
Operacionalizace proménnych:
e VolnocCasové aktivity — aktivity, které organizace
pofdda pro své zaméstnance mimo pracovni

zélezitosti.
Vyjéadiete miru souhlasu s vyrokem:

o Firma pofadd volnoCasové aktivity pro jeji
zaméstnance (vanocni  velirek, lyzaiske
zé4jezdy, détské dny, sportovni dny...).

o Rad se tcastnim volnocasovych aktivit, které
potada firma.

o Volnocasové aktivity potfddané firmou mayji

vliv na dobré pracovni vztahy.
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e  Socialni vztahy — jsou operacionalizovany v H2

Srozumitelnost a jednoznacnost otdzek pouzitych v dotazniku byla

oveéfovana pomoci predvyzkumu.
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8 Predvyzkum

Predvyzkum probihal na zdkladé¢ osobniho setkani s jednotlivymi
pracovniky zkoumané skupiny. Kazdy ze zaméstnanci nejdiive vyplnil
online dotaznik a nasledn¢ jsme prokonzultovali kazdou otazku, pficemz
jsem se zaméfila hlavné na to, zda je srozumitelnd, jednoznacna a pro
konkrétni organizaci smysluplnd. Tento postup jsem opakovala s5
zaméstnanci s kazdym zvlast. Predvyzkum neodhalil zadné vyrazné
nejasnosti az na tvrzeni ¢islo 10 ,,V rdmci pracovni skupiny ptfevazuje
kooperace nad kompetici®. U tohoto tvrzeni si respondenti nebyli zcela jisti
vyznamem pouzitych slov kooperace a zejména pak kompetice, a proto jsem
je nahradila ¢eskymi ekvivalenty, tedy kooperace — spoluprace a kompetice —
soupeteni. Tato zména ovSem neméla zadny vliv na obsahovou stranku.
Pokud by vSak respondenti cizim sloviim nerozuméli, mohlo by dojit ke
zkresleni vysledkli vyzkumu. Déle respondenti v pfedvyzkumu navrhovali
doplnit $kalu odpovédi o stiedni hodnotu. Po prodiskutovani vsak dosli
k zavéru, ze u kazdého tvrzeni pievazuje souhlas ¢i nesouhlas. Stiedni
hodnota by tak pfedstavovala pouze nejsnadnéjs$i odpoveéd pro respondenty
bez toho, aby se nad odpovédi zamysleli. Rozhodla jsem se tedy skalu o tuto

sttedni hodnotu nedopliiovat.
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9 Analyza dat

Jak jiz zminuji v pfedchozim textu, rozhodla jsem se pro vycerpavajici
Setfeni. Mij vzorek je tedy shodny s vyzkumnou populaci a tvoii ho 120
zaméstnanctl obchodniho useku Ceské pojistovny. Co se tyka navratnosti
dotazniki, pred¢ila mé odekavani. Cinila 81 %, coz je vzhledem k pouzité
technice sbéru dat pomérné vysoké ¢islo. Od respondentti jsem obdrzela 97
vyplnénych dotaznikd, s tim ze tii jsem musela vzhledem k nekompletnim

odpovédim vyradit. Pracuji tedy s 94 dotazniky.

Ziskana data jsem analyzovala pomoci programu MS Excel, ktery
poskytuje vSechny potfebné operace pro analyzu dat tohoto typu. Analyzu dat
jsem provedla prostfednictvim rozboru hypotéz, pomoci otazek, na zdkladé

kterych byly jednotlivé hypotézy testovany.

H1: Je-li v organizaci piiznivé prostiedi pro zaméstnance, pak

zaméstnanci vnimaji organiza¢ni klima pozitivné.

Hypotéza 1 byla testovana pomoci vyjadieni miry souhlasu se 7
tvrzenimi, které se zamétovaly jednak na prostfedi organizace a také na
vnimani klimatu organizace jejimi zaméstnanci. Respondenti odpovidali na
¢tyftbodové skale od silného souhlasu (rozhodné souhlasim) aZ po silny

nesouhlas (rozhodné nesouhlasim).

Prvni tfi tvrzeni se zaméfovala na vnimani klimatu organizace
zam&stnancem a jeho vztahem k praci celkové. Ukézalo se, Ze vétSina
zaméstnancti obchodniho tiseku Ceské pojistovny (80 %) vnima jeji klima
pozitivné. Pozitivni vztah ke své praci ma pak dle odpovédi dokonce 99 %
vSech zaméstnanci, s ¢im souvisi 1 nésledujici tvrzeni ,,Do prace chodim

rad/a“, s kterym vyjadfilo souhlas 96 % respondentt.

Na prostiedi obchodniho tseku Ceské pojistovny se zaméfovala
tvrzeni 4. — 7.: ,,V préci se citim dobie®, ,,Pfestavku od prace si mizu udélat
kdykoliv, kdy potfebuji, ,,O pracovnich podminkach je vedena diskuze

s vedenim* a ,,V pribéhu pracovni doby nemdm obvykle ¢as se ani najist™.
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Na zakladé ptedchozich zjisténi neni piekvapeni, Ze se 93 % dotazanych citi

v praci dobfe. Souhlas s tvrzenim ,,Prestdvku od prace si mizu udélat

kdykoliv, kdy potiebuji* vyjadiilo 69 % respondentii, dokonce 74 %

respondentli odpovédélo, ze o pracovnich podminkach je vedena diskuze

s vedenim. Pomérné¢ vyrovnané odpovédi se objevily u tvrzeni ,,V prubéhu

pracovni doby nemam obvykle Cas se ani najist”. Souhlas s timto vyrokem

vyjadiilo 44 % respondentli, nesouhlas naopak 56 %. Ptehled jednotlivych

odpovédi a jejich procentudlniho zastoupeni poskytuje néasledujici tabulka.

Tab. 2: Cetnost a procentuslni zastoupeni jednotlivych odpovédi na

vyroky ovérujici hypotézu ¢. 1.

Rozhodné SpiSe SpiSe Rozhodné
: souhlasim | souhlasim | nesouhlasim | nesouhlasim
Tvrzeni: . . = <
Cetnost Cetnost Cetnost Cetnost
(%) (%) (%) (%)
o s e | ow |
- (14 %) (66 %) (19 %) (1 %)
Mam pozitivni 52 41 1 0
vztah ke své praci. | (55 %) (44 %) (1%) (0 %)
Do prace chodim 36 55 3 0
rad/a. (38 %) (58 %) (3%) (0 %)
V préci se citim 22 66 6 0
dobre. (23 %) (70 %) (6 %) (0 %)
Ptestavku od prace
si muzu ud¢lat 28 37 25 4
kdykoliv, kdy (30 %) (39 %) (27 %) (4 %)
pottebuyji.
O pracovnich
podminkach je 20 50 23 1
vedena diskuze s (21 %) (53 %) (24 %) (1 %)
vedenim.
V pribéhu
pracovni doby 11 30 38 15
nemam obvykle (12 %) (32 %) (40 %) (16 %)
¢as se ani najist.
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Zajimavé je, ze 69 % respondentd uvedlo, ze si mize ud¢lat prestavku
od prace kdykoliv kdy potiebuje, zarovein vSak témét polovina (44 %)
respondenttl uvedla, ze v pribéhu pracovni doby nema obvykle ¢as se ani
najist. Pokud se zaméiime na ty respondenty, ktefi uvadéli, ze v pribéhu
pracovni doby nemaji obvykle ¢as se ani najist v kontextu odpovédi, ze si
mohou udélat prestavku od prace kdykoliv, kdy potiebuji, zjistime, ze 76 %
zamestnancl uvadelo, ze se obvykle nemaji ¢as ani najist, ale zaroven, ze si
mohou ud¢lat prestavku od prace kdykoliv kdy potiebuji. Pouze 24 %
zamé&stnancl poté uvadeélo, ze prestdvku si nemohou ud¢lat kdykoliv, kdy

potiebuji, a Ze se obvykle nestihnou ani najist.

Tab. 3: Souvislost mezi odpovéd’mi na tvrzeni ,,Pfestavku od prace si
mohu udélat kdykoliv, kdy potFebuji“ a ,,V prubéhu pracovni doby

nemam obvykle ¢as se ani najist*.

V prubéhu pracovni doby nemam
Piestavku od prace si mohu
obvykle ¢as se ani najist.
udélat kdykoliv, kdy
souhlasim nesouhlasim
potiebuji. . -
Cetnost (%) Cetnost (%)
Rozhodn¢ souhlasim 23 (33 %) 5 (21 %)
Spise souhlasim 30 (43 %) 7 (29 %)
Spise nesouhlasim 15 (21 %) 10 (42 %)
Rozhodné nesouhlasim 2 (3 %) 2 (8 %)

Pozn.: % - jedna se o procenta ve sloupci.

Na zéklad¢ ptedchozi analyzy Ize fici, ze vétSina zaméstnanct vnima
prostiedi organizace a stejné tak i jeji klima pozitivné. Hypotéza tedy byla

potvrzena.

Zamgfila jsem se také na to, zda existuje rozdil ve vniméni klimatu
podle délky, po kterou je respondent v organizaci zaméstnan. Tabulka 3
poskytuje ptehled zjisténych dat. Pro lepsi piehlednost jsem zjisténé

informace sloucila do pouze dvou kategorii (souhlasim, nesouhlasim) a
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znézornila pomoci grafu, ze kterého vyplyva, ze vnimani klimatu pfili§
nezalezi na délce, po kterou je jedinec ve spole¢nosti zaméstnan. Na zakladé
grafu by se vSak dalo fici, ze zaméstnanci, ktefi jsou ve firm¢ 21-25 let
vnimaji  jeji vSak vzhledem

klima nejpozitivnéji. Tomuto zjisténi

K minimalnim rozdilim neptikladam pfilis velkou vahu.

Tab. 4: Souvislost mezi vnimanim klimatu a délkou, po kterou je

respondent ve firmé zaméstnan.

Klima Jak dlouho pracujete v organizaci?
organizace 1-5 6-10 11-15 16-20 21-25 26 a
vnimam jako | |et let let let let vice
pozitivni. Cetnost | Cetnost| Cetnost | Cetnost | Cetnost | Cetnost
(%) (%) (%) (%) (%) (%)
Rozhodné 4 2 0 0 5 2
souhlasim | (17 %) | (25%) | (0 %) 0%) | (33%) | (12 %)
SpiSe 15 5 14 9 9 10
souhlasim (62 %) | (63 %) | (82%) | (69 %) | (60 %) | (59 %)
SpiSe 5 1 3 4 1 4
nesouhlasim | (21 %) | (12 %) | (18 %) | (31 %) (7 %) (23 %)
Rozhodné 0 0 0 0 0 1
nesouhlasim | (0%) | (0 %) 0%) | (0%) (0 %) (6 %)

Pozn.: % - jedna se o procenta ve sloupci

Graf 1: Souvislost mezi vnimanim klimatu a délkou, po Kkterou je

respondent ve firmé zaméstnan.
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Dale jsem se zaméfila na to, zda existuje rozdil ve vnimani klimatu
Z hlediska hierarchického uspotadani. Z tabulky je patrné, ze rozdil ve
vnimani klimatu mezi pracovniky na vedoucich pozicich a jejich podtizenymi

je opravdu minimalni.

Tab. 5: Souvislost vnimani klimatu a postaveni v utvaru.

Na jaké pozici pracujete?
Klima organizace
vnimém jako pozitivni. Podtizena pozice Vedouci pozice
Cetnost (%) Cetnost (%)

Rozhodné souhlasim 11 (14 %) 2 (14 %)

Spise souhlasim 53 (66 %) 9 (64 %)

Spise nesouhlasim 15 (19 %) 3 (22 %)

Rozhodn¢ nesouhlasim 1 (1 %) 0 (0 %)

Pozn.: % - jedna se o procenta ve sloupci

H2: V pripadé zjiSténi pozitivnich socidlnich vztahi, zjiStujeme také

pozitivni vnimani organiza¢niho klimatu.

V ptipad€ druhé hypotézy davam do vztahu vnimani organiza¢niho
klimatu, které bylo jiZz analyzovano v rdmci pfedchozi hypotézy a kvalitu
socidlnich vztahli v organizaci. Socidlni vztahy vradmci maklétského
obchodu Ceské pojistovny jsem zjistovala opét pomoci vyjadieni miry

souhlasu ¢i nesouhlasu s 6 tvrzenimi.

Ukazalo se, ze 79 % respondentli povazuje vztahy za velmi dobré.
VEtsi polovina zaméstnancii se se svymi kolegy schazi i mimo pracovni
zélezitosti. Dle vétSiny zaméstnancii pak mezi kolegy pfevazuje spoluprace
nad soupefenim, jednotlivi zaméstnanci se navzajem respektuji a zaroven

uvadéji, Ze v jejich pracovnim kolektivu funguje efektivni komunikace. 97 %
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vSech respondentt pak uvadi, ze v ptipad¢ potieby, jsou mu jeho kolegové

ochotni pomoci.

Z téchto vysledku je patrné, ze socidlni vztahy v rdmci tohoto odvétvi

organizace jsou opravdu velice dobré. Stejné tak vétSina zaméstnanct

obchodniho tuseku Ceské pojistovny vnima jeji klima jako pozitivni (viz. H1)

a proto lze fici, ze hypotéza byla potvrzena.

Tab. 6: Cetnost a procentualni zastoupeni jednotlivych odpovédi na

vyroky ovérujici hypotézu ¢. 2.

Rozhodné SpiSe SpiSe Rozhodné
; souhlasim | souhlasim |nesouhlasim | nesouhlasim
Tvrzeni: - . - .
Cetnost Cetnost Cetnost Cetnost
(%) (%) (%) (%)
e | | m |
0, 0, 0, 0,
dobré. (12 %) (67 %) (21 %) (0 %)
18 % 7% 40 % 4 %
pracovni zaleZzitosti. (18%) (37.%) (40%) (4 %)
V ramci pracovni
skupiny prevazuje 29 47 15 3
spoluprace nad (31 %) (50 %) (16 %) (3 %)
soupefenim.
Vzéijemné se 29 58 7 0
respektujeme. (31 %) (62 %) (7 %) (0 %)
iR I BN TR
i . 1% 46 % % %
ochotni pomoci. (51 %) (46 %) (3 %) (0%)
V naSem pracovnim
kolektivu funguje 27 53 14 0
efektivni pracovni (29 %) (56 %) (15 %) (0 %)

komunikace.

Zaméfime-li se na vztah mezi vnimanim klimatu organizace a

vnimanim vztahil v organizaci, zjistime, Ze mezi odpovéd’'mi na tyto otdzky

panuje urcitd shoda. Pokud bychom sloucili jednotlivé odpovédi do pouze

dvou kategorii - a to rozhodné souhlasim a spiSe souhlasim do kategorie
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souhlasim a rozhodn€ nesouhlasim a spiSe nesouhlasim do kategorie

nesouhlasim, zjistime, ze 80 % respondenti odpovidalo stejné na obé otazky

a pouze 20 % respondentt odliSné.

Tab. 7: Souvislost vnimani klimatu a vztahu uvnité organiza¢niho

utvaru.

Klima organizace Vztahy v organizaci povaZuji za velmi dobré.
vnimam jako souhlasim nesouhlasim
pozitivni Cetnost Cetnost

(%) (%)

souhlasim 65 10
(69 %) (11 %)

nesouhlasim 9 10
(10 %) (11 %)

Pozn.: % - jedna se o celkova procenta

H3: Jsou-li zaméstnanci spokojeni s vedenim, vnimaji pozitivné i

organizacni klima.

Pomoci 7 vyrokii byla ovéfovana hypotéza zaméfend na vedeni
externiho distribu¢niho kanalu Ceské pojistovny. Pro ovéteni hypotézy bylo

pouzito i tvrzeni zamétujici se na vnimani klimatu organizace (viz. H1).

Vétsina respondentil (60 %) si mysli, ze vedeni klade diiraz na rovné
zachazeni, souhlas s tvrzenim sice vyjadfila nadpolovi¢ni vétSina dotazanych,
ale zaroven pomérné velké procento (40 %) respondentd s timto tvrzenim
nesouhlasi. Ani tvrzeni ,,Vedeni dokaze adekvatné¢ ohodnotit préci
zaméstnanc.” neposkytlo jednoznacné vysledky. Zatimco 41 %
zaméstnancl vyjadfilo s timto tvrzenim souhlas, 58 % nesouhlasi, z toho
dokonce 24 % rozhodné nesouhlasi, coZ je ve srovnani s pifedchozimi

tvrzenimi pomérné vysoké ¢islo. V tomto piipadé tedy pfevazuje negativni
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hodnoceni vedeni, i kdyZ ne vyrazn€. Naopak odpovédi u vyroku ,,Pokud
vedeni kritizuje praci svych zaméstnanct, sviij ndzor zdiivodni.” je pomérné
jednoznacna - 81 % respondentl s timto vyrokem vyjadfilo souhlas. Co se
tykd zatéZovani zaméstnanci zbytecnou praci ze strany vedeni, 35 %
zaméstnancu s timto vyrokem souhlasilo, 65 % poté nikoliv. Podle 83 %
zam&stnancli funguje mezi vedenim a jejich pracovistém efektivni
komunikace a zarovei dle 88 % respondentii maji zaméstnanci zpétnou vazbu
o kvalité své prace. Zaroven maji zaméstnanci také pocit, ze vedeni dobie

zdivodnuje koncepcni zmény a to v 83 %.

Z tohoto souboru tvrzeni se tedy vymyka tvrzeni zaméfené na
adekvatni ohodnoceni prace zaméstnancii od vedeni, a to z toho divodu, ze
prevazuji negativni odpovédi. Zaméstnanci tedy tento aspekt jejich prace
hodnoti spiSe negativné oproti ostatnim polozkam, kde pievazuje spise
pozitivni hodnoceni prace vedeni. Na zdkladé¢ toho tedy nelze fici, Ze
hypotéza byla zcela potvrzena. I pfesto, Ze k vétSin€ testovanych skutecnosti
tykajicich se vedeni vyjadfili zaméstnanci pozitivni vztah, pravé negativni
postoj k hodnoceni prace zaméstnancu ze strany vedeni zpasobuje, Ze

hypotéza byla potvrzena pouze Castecné.
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Tab. 8: Cetnost a procentualni zastoupeni jednotlivych odpovédi na

vyroky ovérujici hypotézu ¢&. 3.

Rozhodné| SpiSe SpiSe Rozhodné
Tvizeni: souhlasim | souhlasim | nesouhlasim | nesouhlasim
' Cetnost Cetnost Cetnost Cetnost
(%) (%) (%) (%)
Vedeni klade diiraz na 3 54 33 4
rovné zachazeni. (3 %) (57 %) (36 %) (4 %)
Vedeni dokaze 5 37 32 93
ade’k\./atne vohodno?t 2 %) (40 %) (34 %) (24 %)
praci zamestnancu.
Pokud vedenti kritizuje 1 65 18 0
praci zaméstnanct, 0 0 0 0
svlj nazor zdivodni. (12 %) (69 %) (19 %) (0%)
Vedeni nas zatézuje 4 29 58 3
mnozstvim zbyte¢né
4% 1% 2 % %
price. (4 %) (31 %) (62 %) 3 %)
Mezi vedenim a mym 13 65 15 1
pracovistém funguje 0 0 0 0
efektivni komunikace (14.%) (69%) (16 %) (1 %)
Zameéstnanci maji od 20 63 10 1
vedeni zpétnou vazbu
21 % 67 % 11 % 1%
o kvalité své prace. (21 %) (67 %) (11 %) (1%)
Vedeni zdivodnuje 11 60 21 2
koncepéni zmény. (12 %) (71 %) (22 %) (2 %)

H4: Pokud je v organizaci jasné vymezena organizacni struktura,

vznikaji méné ¢asto konflikty.

Tato hypotéza byla ovéfovdna pomoci 3 tvrzeni zaméfenych na

konflikty mezi pracovniky a 1 tvrzeni tykajiciho se organizacni struktury.

Ukézalo se, Ze v ramci externiho distribu¢niho kandlu Ceské pojistovny se

nevyskytuji Casté konflikty, jak uvadélo 86 % vsech respondenti. Dojde-li

vsak na né&jaky konflikt, vétsi polovina respondentl (55 %) uvedla, ze se o

ném vefejné diskutuje, 46 % poté s timto tvrzenim nesouhlasi. Napjatou

atmosféru v ramci pracovniho prostfedi nepocituje 69 % respondentt. 93 %
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dotazanych poté souhlasi stim, Ze je v organizaci jasné¢ vymezena

organizacni struktura, ktera se uplatiuje v praxi.

Lze tedy fici, Ze stanovend hypotéza byla prostfednictvim vyzkumu

potvrzena a je tedy platna.

Tab. 9: Cetnost a procentualni zastoupeni jednotlivych odpovédi na

vyroky ovérujici hypotézu ¢. 4.

Rozhodné Spise SpiSe Rozhodné
souhlasim | souhlasim | nesouhlasim | nesouhlasim
Tvrzeni: _ _ _ _
Cetnost Cetnost Cetnost Cetnost
(%) (%) (%) (%)
Mve,z1 pracpvmky 0 13 59 99
nasi organizace se
vyskytuji Casté (0 %) (14 %) (63 %) (23 %)
konflikty.

O konfliktech 8 43 40 3
vefejné 0 0 0 0
diskutujeme. (9%) (46 %) (43 %) (3%)

. . 1 28 44 21
V praci panuje
napjata atmosféra. (1%) (30 %) (47 %) (22 %)
V organizaci je
jasné vymezena 26 61 7 0
organizacni 0 0 0 0
struktura, ktera se (28 %) (65 %) (7%) (0 %)
uplatiiuje v praxi.

HS5: Mezi muzi a Zenami existuji rozdily v utvareni piatelstvi na

pracovisti

Hypotéza byla ovéfovana pomoci souboru 4 tvrzeni doplnéného o
otazku tykajici se pohlavi respondenta. Prvni z vyrokli ovéfujici tuto
hypotézu znél ,,Ptatele na pracovisti si hleddm spiSe vyjimecné“. Souhlas

s timto vyrokem vyjadfilo 41 % respondentii, naopak nesouhlasilo 59 %.
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S vétsinou pratel se na pracovisti poté seznamilo pouze 20 % respondentt, 80

% s timto vyrokem nesouhlasilo. Co se tykd divodu utvareni ptatelstvi na

pracovisti, vice respondentii v pfatelstvi spatiuje emocionalni podporu

v kritickych situacich a to 95 % z celkového poétu respondentti, 69 %

respondentll poté pratelstvi povazuje za vyhodu pro utvareni kariéry.

Naésledujici tabulka poskytuje kompletni piehled hodnot.

Tab. 10: Cetnost a procentualni zastoupeni jednotlivych odpovédi na

vyroky ovérujici hypotézu ¢&. 5.

Rozhodné Spise Spise Rozhodné
souhlasim | souhlasim | nesouhlasim | nesouhlasim
Cetnost Cetnost Cetnost Cetnost
Tvrzeni: % % % %
Pratele na pracovisti 6 33 40 15
si hledam jen 6% 35 % 43 % 16 %
vyjimecné.
S vétsinou mych
pratel jsem se 3 16 54 21
sezmlls e 3% 17 % 58 % 22 %
pracovisti.
Sl 12 53 28 1
pracovistl znamena
vyhodu pro utvareni 13% 56 % 30 % 1%
kariéry.
Pratelstvi na
pracovisti znamena 31 58 5 0
emocionalni 33 %% 62 % 5 0 0%
podporu v
kritickych situacich.
Muz Zena
y Rel. y .
Cetnost . Cetnost Rel. Cetnost
Cetnost
Jake je Vase 12 13 % 82 87 %
pohlavi?

Pro ovéteni této hypotézy je vSak dulezité zaméfit se na jednotlivé

odpovédi dle pohlavi respondenta. Ve vyzkumném vzorku je pomérné

nerovnomérné zastoupeni muzil a Zen, to se vSak dalo ocekdvat vzhledem
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K tomu, ze ve vyzkumné populaci je pomér muzii a zen také nevyvazeny.

Mezi respondenty je tedy pouze 12 muzi a 82 Zen.

Co se tyka tvrzeni ,,Pratele na pracovisti si hledam jen vyjimecné*,
rozdily v odpovédich dle pohlavi byly minimélni. O néco malo vyrazné&jsi
rozdily byly zaznamenany u tvrzeni ,,S vétSinou mych pratel jsem se seznamil
na pracovisti“. Zadny muZ stimto tvrzenim nevyjadfil souhlas, Zeny

souhlasily v 24 %.

Ani v odpovédich na tvrzeni tykajici se divodu pro utvaieni piatelstvi
na pracovisti se muzi a zeny prili§ nerozchazeli. Pratelstvi na pracovisti za
vyhodu pro utvareni kariéry povazuje polovina muzii, zeny pak s timto
tvrzenim souhlasily v 72 %, tedy o 22 % vice zen, nez muzi souhlasi s timto
tvrzenim. Toto zji$téni si odporuje s poznatky, které zmifiuji v teoretické casti
a uvadéji, Ze tento typ smysleni je typictéjs$i pro muze. Musime vSak brat
V potaz, Ze malé zastoupeni muzli ve vyzkumném vzorku miize vysledné data
zkreslovat. Stejn¢ tak pratelstvi na pracovisti jako emocionalni podporu
vnima vice zen nez muzd. U muzu je to 75 %, u Zen poté 97 %. Ve vétsing
pfipadi se odpovédi muzii a zen pfiiliS neli$i, tato hypotéza se tedy

nepotvrdila.

Tab. 11: Odpovédi na tvrzeni ,Pratele na pracovisti si hledam jen

vyjimecné“ dle pohlavi.

Muz Zena
mira souhlasu: Cetnost Cetnost
(%) (%)
Rozhodné hlasim 0 °
0znodane sou S (0%) (7%)
N , 5 28
SpiSe souhlasim (42 %) (34 %)
N ’ 5 35
SpiSe nesouhlasim (42 %) (43 %)
] ) 2 13
Rozhodné nesouhlasim (16 %) (16 %)

Pozn.: % - jedna se o procenta ve sloupci
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Tab. 12: Odpovédi na tvrzeni ,,S vétSinou mych pratel jsem se seznamil

na pracovisti“ dle pohlavi.

Muz Zena
mira souhlasu: Cetnost Cetnost
(%) (%)
Rozhodné souhlasim 0 3
(0 %) (4 %)
N ) 0 16
SpiSe souhlasim (0 %) (20 %)
N ) 9 45
SpiSe nesouhlasim (75 %) (55 %)
W r 3 18
Rozhodn€ nesouhlasim (25 %) (22 %)

Pozn.: % - jedna se o procenta ve sloupci

Tab. 13: Odpovédi na tvrzeni ,,Piatelstvi na pracovisti znamena vyhodu

pro utvareni kariéry“ dle pohlavi.

Muz Zena
mira souhlasu: Cetnost Cetnost
(%) (%)
Rozhodné€ souhlasim 3 ;
" (25 %) (11 %)
3 50
. hlasi
SpiSe souhlasim (25 %) (61 %)
. , 6 22
Spise nesouhlasim (50 %) (27 %)
Rozhodné n hlasim 0 L
ozhodné nesouhlas (0 %) (1%)

Pozn.: % - jedna se o procenta ve sloupci
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Tab. 14: Odpovédi na tvrzeni ,,Pratelstvi na pracovisti znamena

emocionalni podporu v kritickych situacich* dle pohlavi.

Mu Zena
Mira souhlasu: Cetnost Cetnost
(%) (%)
y , 3 28
Rozhodné souhlasim (25 %) (34 %)
. , 6 52
SpiSe souhlasim (50 %) (63 %)
SpiSe nesouhlasim 3 2
p (25 %) 2 %)
Rozhodné nesouhlasim 0 0
(0 %) (0 %)

Pozn.: % - jedna se o procenta ve sloupci

He6: Aktivity poradané pro zaméstnance organizaci v jejich volném case

maji pozitivni vliv na socialni vztahy zaméstnanci.

Tato hypotéza byla ovéfovana pomoci 2 tvrzeni, kterym predchézela
otazka, zda viibec obchodni tisek Ceské pojistovny pro své zaméstnance
volnocasové aktivity pofada. AZ na dva respondenty se piedpoklad potvrdil,
bylo tedy moZzné provést testovani 1 této hypotézy. Zakladni soubor pro
ovéfovani této hypotézy tedy ¢ini 92 respondenttl. 86 % zaméstnancti uvedlo,
ze se radi Ucastni volnocasovych aktivit potfddanych organizaci a zaroven 97
% vyjadtilo souhlas s tvrzenim ,,Volnocasové aktivity pofddané firmou maji
vliv na dobré pracovni vztahy. Pouze 14 % uvedlo, Ze se radi neucastni
volnocasovych aktivit. Zaroven vsak prevazna vétsina z nich (81 %) uvedla,
Ze tyto aktivity maji vliv na dobré pracovni vztahy, jak ukazuje tabulka. Pouze
19 % dotdzanych se spiSe neradi u€astni volnocasovych aktivit a zaroven si

nemysli, Ze by mély vliv na dobré pracovni vztahy.

VétSina zaméstnancti vyjadrila souhlas s uvadénymi vyroky, hypotéza

se tedy potvrdila.
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Tab. 15: Cetnost a procentuilni zastoupeni jednotlivych odpovédi na

vyroky ovérujici hypotézu ¢. 6.

Tvrzeni: Ano Ne
, o Cetnost Cetnost
Firma potada (%) %)
volnoc¢asové aktivity 92 >
pro jeji zaméstnance. (98 %) 2 %)
Rozhodné Spise Spise Rozhodné
souhlasim | souhlasim | nesouhlasim | nesouhlasim
Cetnost | Cetnost Cetnost Cetnost
(%) (%) (%) (%)
Rad/a se ti¢astnim
volnoc¢asovych 27 52 13 0
aktivit, které porada | (29 %) (57 %) (14 %) (0 %)
firma.
Volnocasové aktivity
pofadané firmou maji 36 53 3 0
vliv na dobré (39 %) (58 %) (3 %) (0 %)
pracovni vztahy.

Tab. 16: Souvislost mezi tvrzenimi ,,Rad/a se u¢astnim volnocasovych

aktivit, které porada firma“ a ,,Volnocasové aktivity poiradané firmou

maji vliv na dobré pracovni vztahy*.

Rad/a se ucéastnim

Volnocasové aktivity poradané firmou maji vliv

volnocasovych na dobré pracovni vztahy.
aktivit, které porada | Rozhodné Spise Spise Rozhodné
firma. souhlasim | souhlasim | nesouhlasim | nesouhlasim
Cetnost Cetnost Cetnost Cetnost
(%) (%) (%) (%)
. . 23 4 0 0
Rozhodné souhlasim (85 %) (15 %) (0 %) (0 %)
SpiSe souhlasim 13 39 0 0
(25 %) (75 %) (0 %) (0 %)
Spise nesouhlasim 3 10 3 0
(19 %) (62 %) (19 %) (0 %)
Rozhodné 0 0 0 0
nesouhlasim (0 %) (0 %) (0 %) (0 %)

Pozn.: % - jedna se o procenta v fadku
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10 Diskuze

Vysledky  vyzkumného Setieni dopadly velice pozitivné.
V obchodnim tiseku Ceské pojistovny bylo zjidténo pozitivni vnimani
organiza¢niho klimatu u 80 % zaméstnanct a stejné tak mezilidské vztahy
povazuje za velmi dobré 79 % vsech respondenttl. Pfiznivé klima v organizaci
potvrdily 1 odpovedi zaméstnanct ohledné€ konfliktli ve spolecnosti. Pouze 14
% vSech dotdazanych uvedlo, ze se v organizaci vyskytuji casté konflikty.
Vyzkum se kromé& dlouhodobého klimatu organiza¢niho utvaru zaméfil i na
aktudlni situaci. Dle 31 % zaméstnancli panuje na pracovisti napjatd
atmosféra, coz v§ak mize byt zpisobeno mnoha rozli¢nymi faktory a celkové

klima to nemusi nutné ovlivnit.

V porovnani s ostatnimi odpovédmi se respondenti vyjadfovali
nejvice negativné k otdzce vedeni, zejména pak k adekvatnimu ohodnoceni
zameéstnancu ze strany vedeni. Nadpolovicni vétSina (56 %) zaméstnanct si
mysli, Ze vedeni nedokaze adekvatné ohodnotit jejich praci. Podivame-li se
vsak na to z druhé strany 44 % dotazanych si naopak mysli, Ze vedeni jejich
prace dokdze adekvatné ohodnotit, coz povazuji za pomérné pozitivni,

vzhledem K citlivosti této otazky.

Spise dopliujici funkci zastdvaly otdzky zameéfené na utvareni
pratelstvi na pracovisti a poradani volnoCasovych aktivit pro zaméstnance.
Ptedpoklad ohledné rozdilti v utvareni pratelstvi na pracovisti, vychéazejici
z teoretické Casti nebyl potvrzen. Bylo zjiSténo, ze aZ na malé vyjimky mezi
muzi a Zenami nepanuji velké rozdily. Uv€domuji si, ze tyto vysledky mohly
byt zkreslené vzhledem k tomu, ze ve vyzkumném souboru je nerovnovazné
zastoupeni muzii a zen. S touto skuteCnosti jsem vsSak pfedem pocitala,
protoze stejné tak ve zvolené vyzkumné populaci jsou muzi ve vyrazné
mensiné. Co se tyka volnocasovych aktivit zaméstnanci je dle pfedpokladu

vitaji a pfiznavaji, Ze maji pozitivni vliv na pracovni vztahy.
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11 Shrnuti

Vyzkumné Setfeni probéhlo na zaméstnancich externiho distribu¢niho
kanalu Ceské pojistovny. Distribuce online dotazniki prob&hla bez problémi
diky tomu, Zze jsem méla k dispozici emailové adresy jednotlivych
zaméstnancl. Navratnost dotaznikll Cinila 81 % coz mé velice piijemné
piekvapilo. Pomérné vysokou ndvratnost pfi¢itam skutecnosti, ze vyzkumné
téma bylo pro zaméstnance velice blizké a také skuteCnosti, ze
prostfednictvim odpovédi mohli nepfimo vyjadfit svou kritickou reflexi
organizacniho klimatu, coz je dulezitd informace pro vedeni spolecnosti.
Z vybranych dotaznikll jsem poté musela kviili nekompletnim odpovédim 3
vyradit, ovérovani hypotéz tedy probihalo na zaklad¢ 94 dotaznikd. Vyzkum
se zameétoval pfevazné na vnimani organizac¢niho klimatu a socidlni vztahy.
Kromé¢ téchto dvou hlavnich oblasti se vyzkum zaméfil 1 na nckteré dalsi

skute¢nosti, které maji s t€émito oblastmi uzkou souvislost.

Prostfednictvim analyzy byly témét vSechny hypotézy potvrzeny. Az
na Hypotézu €. 5 tykajici se rozdilli utvatfeni pratelstvi mezi muzi a Zenami,

ktera potvrzena nebyla. Hypotéza 3 poté byla potvrzena pouze ¢astecné.

Zaméstnanci obchodniho tseku Ceské pojistovny tedy klima vnimaji
velice pozitivné, stejné tak se pozitivné vyjadrovali i1 k ostatnim vyrokiim
zaméfenym jak na prostfedi organizace, tak 1 na vztah vici své praci. Stejné
tak socidlni vztahy jsou v rdmci tohoto utvaru na velice dobré irovni, uvnitf
pracovni skupiny pievazuje kooperace nad kompetici, jednotlivi ¢lenové se
navzéjem respektuji, snazi si pomoci a efektivné¢ komunikovat. Co se tyka
vedeni, zaméstnanci jeho fungovani hodnotili spiSe kladné, az na hodnoceni
zaméstnancl. Nadpolovi¢ni vétSina respondentil se k tomuto tvrzeni vyjadiila
negativng, tedy Ze nesouhlasi s tim, ze vedeni dokaze adekvatné zhodnotit
jejich praci. Kromé této oblasti vSak zaméstnanci prevazné uvadeli, ze vedeni
klade diraz na rovné zachdzeni, pokud zaméstnance kritizuje, svilj nazor
zdivodni, Ze mezi vedenim a pracovisti funguje efektivni komunikace ¢i, ze
vedeni poskytuje zaméstnanciim zpétnou vazbu o kvalité jejich prace. Dale

dle vétsiny respondentii v organiza¢nim useku nejsou Casté konflikty, pokud
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se vsak né¢jaké objevi, vede se o nich vefejnad diskuze. Co se tyka utvareni
pratelstvi na pracovisti, nepanuji velké rozdily mezi muzi a Zenami.
Zaméstnanci makléiského obchodu Ceské pojistovny také vyjadiili pozitivni
vztah k volno¢asovym aktivitim, které pofada jejich organizace, zaroven tyto
aktivity povazuji jako prostiedek ke zlepSovani socidlnich vztahti uvnitt

organizace.
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Zavér

Cilem diplomové prace byl popis vztahli v ramci organizace a jejich
vliv na socialni klima, empirickd ¢ast se poté zabyva vnimanim klimatu
vybraného tseku Ceské pojistovny jejimi zaméstnanci, a to opét v kontextu
socialnich vztahii. Teoreticka Cast, ktera se tyka vnéjsiho a vnitiniho prostredi
organizace, organizace samotné, jeji struktury, managementu, socialnich
vztahll a samoziejm¢ organiza¢niho klimatu, mi poskytla zakladnu pro
formulovani teoretickych hypotéz, které byly testovany v kvantitativnim
vyzkumu pomoci online dotazniku. Vyzkumnou populaci pro vyzkum tedy
tvofili zaméstnanci makléiského obchodu Ceské pojistovny. Vzhledem
k vysoké navratnosti dotaznikii (81 %) byly vysledky zobecnitelné na

celkovou vyzkumnou populaci.

Vysledky vyzkumu dopadly pro zminovanou organizaci velice
pozitivné. VétSina zaméstnanci externiho distribu¢niho kanalu hodnotila jak
socialni klima uvniti spolecnosti, tak i socialni vztahy kladn¢. Celkem 80 %
vSech respondentli souhlasilo s vyrokem ,,Klima organizace vnimam jako
pozitivni®“. Stejné tak zaméstnanci vyjadiovali spokojenost i s prostiedim
organizace, které predstavuje ditllezitou zadkladnu pro utvareni klimatu. Témét
stejné procento respondentti (79 %) uvadélo, ze vztahy v organizaci povazuje
za velmi dobré. Po slouceni odpovédi do dvou kategorii na souhlasim a
nesouhlasim, jsem zjistila, Ze 80 % respondentli odpovidalo stejné¢ na obé&
tvrzeni. Mezi vnimanim kvality klimatu a kvality socidlnich vztahiti na
pracovisti, tedy panuje mezi respondenty urcitd shoda. Dalsi dilezitou
slozkou pro utvateni klimatu, ktera byla ve vyzkumu testovdna je chovani
vedeni. Odpovédi tykajici se vedeni jiz nebyly tak jednoznaéné jako
v predchozich ptipadech. Ale 1 pfesto zaméstnanci hodnotili vedeni ve vétSiné
ptipadech kladnég. Jedinym tvrzenim, které narusilo pozitivni fadu hodnoceni,
bylo tvrzeni ,,Vedeni dokaze adekvatné ohodnotit praci zaméstnanct‘.
S timto tvrzenim nesouhlasilo 58 % dotdzanych. Dale vyzkum zjistil, Ze se
v tomto useku Ceské pojistovny dle vétsiny zaméstnanci neobjevuji asté
konflikty, a pokud ptece jen nastanou, je o nich vedena vefejna diskuze.

Vyzkum se dale zaméfil na rozdily v utvafeni pratelstvi mezi muZzi a Zenami.
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Vyznamné rozdily vSak nebyly identifikovany. Co se tykd volnoCasovych
aktivit pofadanych firmou ukézalo se, ze maji pozitivni vliv na utvafeni

pracovnich vztaht.

Na zékladé teoretické casti a uskutecnéného vyzkumu jsem tedy
dospéla k zavéru, ze organizacni klima je znacné€ ovlivitovano mezilidskymi
vztahy, ale samoziejm¢e ne pouze nimi. Do utvafeni organizacniho klimatu

vstupuje cela fada vice ¢i méné dilezitych skutecnosti.
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Charakteristika diplomové prace

Hlavnimi tématy mé diplomové price jsou zejména socidlni vztahy a
organiza¢ni klima, dale pak prostiedi organizace, jeji struktura, management
a styl vedeni, které se vztahy a klimatem v organizaci Gizce souvisi. V ramci
socidlnich vztahli se zaméfuji jak na formalni, tak 1 na neformalni vztahy
uvnitf organizace. Pozornost vénuji také negativnim vztahiim a konfliktu
uvniti organizace. V empirické €asti se poté zabyvam vnimanim vztahil a
klimatu zaméstnanci makléiského obchodu Ceské pojistovny. Pomoci
vyzkumu jsem zjistila, Ze pfevdzna vétSina zaméstnancll vnima socidlni
vztahy a stejné tak socidlni klima uvnitf organizace velice pozitivné. Zaroven

zaméstnanci hodnotili kladné i zptisob vedeni tohoto useku.
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Annotation

Keywords: social relationship, social climate, organizational environment,
organization, organizational structure, management, leadership, conflict in

workplace

Characteristics of the master thesis

The main themes of my master’s thesis are social relationships and
organizational climate. | also look at the organizational environment, the
structure of the organization, management and leadership, whitch are closely
related to the other topics. In the part of the thesis which deals with social
relationships | focus on both formal and informal relationships in the
organization. |1 Also look at negative relationsghips and conflicts in the
organization. The empirical part of the thesis deals with the employee’s
attitude towards the organizational climate and relationships in the part of the
Ceska pojistovna. The research was conducted in a part of this company that
deals with external distribution. The findings show that most of the employees
perceive social relationships and social climate as positive, Employees also

positively evaluated the style of leadership in this part of the organization.
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Piiloha €. 1: Dotaznik pro predvyzkum
Dobry den,

jsem studentkou oboru sociologie-andragogika na Filozofické fakulté
Univerzity Palackého v Olomouci a soucasti mé diplomové prace je vyzkum,
jehoz cilem je deskripce socidlnich vztahti a jejich vliv na klima organizace.

Timto si Vés dovoluji pozadat o spolupraci na tomto vyzkumu.

Zamyslete se prosim nad jednotlivymi tvrzenimi a na zaklad¢ miry souhlasu
zakiizkujte ptislusné policko. Je dulezité, abyste se vyjadiil/a ke kazdému

tvrzeni. Vyplnéni dotazniku Vam zabere asi 10 minut. Dotaznik je anonymni.
D¢kuji za Vas €as a ochotu vyplnit dotaznik

Be. Kristyna Solcové

Chovani zaméstnancu firmy

Rozhodn€¢| Spise Spise Rozhodné
souhlasim | souhlasim | nesouhlasim | nesouhlasim

Klima organizace
vnimam jako
pozitivni.

Mam pozitivni vztah
ke své préci.

Do prace chodim
rad/a.

V préci se citim dobfe.
Prestavku od prace si
muzu udélat kdykoliv,
kdy potiebuji.

O pracovnich
podminkach je vedena
diskuze s vedenim.

V prubéhu pracovni
doby neméam obvykle
¢as se ani najist.
Vztahy v organizaci
povazuji za velmi
dobré

S lidmi z prace se
stykdm 1 mimo
pracovni zaleZitosti.
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Rozhodné
souhlasim

Spise
souhlasim

Spise
nesouhlasim

Rozhodné
nesouhlasim

V ramci pracovni skupiny

prevazuje kooperace nad
kompetici.

Vzijemné se
respektujeme.

V piipadé potieby jsou
mi kolegové ochotni
pomoci.

V naSem pracovnim
kolektivu funguje
efektivni pracovni
komunikace.

Mezi pracovniky nasi
organizace se vyskytuji
Casté konflikty.

O konfliktech vetejné
diskutujeme.

V préci panuje napjata
atmosféra.

Pratele na pracovisti si
hledam jen vyjimecné.

S vétSinou mych pratel
jsem se seznamil/a na
pracovisti.

Pratelstvi na pracovisti
znamena vyhodu pro
utvareni kariéry.

Prételstvi na pracovisti
znamena emocionalni
podporu v kritickych
situacich.

V organizaci je jasné
vymezena organizaéni
struktura, ktera se
uplatfiuje v praxi.
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ANo

Ne

Firma potada
volnocasové aktivity pro
zam¢stnance (Vanocni
vecirek, lyzaiské zajezdy,
détské dny, sportovni
dny...).

Rozhodné
souhlasim

Spise
souhlasim

Spige

nesouhlasim

nesouhlasim

Rozhodné

Rad/a se i¢astnim
volnocasovych aktivit,
které porada firma.

Volnocasové aktivity
potadané firmou maji
vliv na dobré pracovni
vztahy.

Chovani vedeni firmy

Rozhodné
souhlasim

Spise
souhlasim

Spise

nesouhlasim

Rozhodné
nesouhlasim

Mezi vedenim a mym
pracovistém funguje
efektivni komunikace.

Zameéstnanci maji od
vedeni zpétnou vazbu o
kvalité své préce.

Vedeni zdavodiuje
koncep¢ni zmény.

Vedeni nés zatézuje
mnozstvim zbytecné
prace.

Pokud vedenti kritizuje
préaci zaméstnancii, svij
nazor zdivodni.

Vedeni dokaze
adekvatné ohodnotit
praci zamé&stnanc.

Vedeni klade duraz na
rovné zachazeni.
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Zakrouzkujte jednu z nabizenych moZnosti.

Jaké je Vase pohlavi? Muz Zena

Jak dlouho pracujete v organizaci? 1-5let 6 — 10 let
11-15 let 16 — 20 let
21 - 25 let 26 a vice let

Na jaké pozici pracujete?

vedouci pozice

podfizena pozice
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Piiloha €. 2: Dotaznik pro vyzkum
Dobry den,

jsem studentkou oboru sociologie-andragogika na Filozofické fakulté
Univerzity Palackého v Olomouci a sou¢asti mé diplomové prace je vyzkum,
jehoz cilem je deskripce socidlnich vztahti a jejich vliv na klima organizace.

Timto si Vés dovoluji pozadat o spolupraci na tomto vyzkumu.

Zamyslete se prosim nad jednotlivymi tvrzenimi a na zaklad¢ miry souhlasu
zakiizkujte ptislusné policko. Je dulezité, abyste se vyjadiil/a ke kazdému

tvrzeni. Vyplnéni dotazniku Vam zabere asi 10 minut. Dotaznik je anonymni.
D¢kuji za Vas €as a ochotu vyplnit dotaznik

Be. Kristyna Solcové

Chovani zaméstnancu firmy

Rozhodn€¢| Spise Spise Rozhodné
souhlasim | souhlasim | nesouhlasim | nesouhlasim

Klima organizace
vnimam jako
pozitivni.

Mam pozitivni vztah
ke své préci.

Do préace chodim
rad/a.

V préci se citim dobfe.
Prestavku od prace si
mizu udélat kdykoliv,
kdy potiebuji.

O pracovnich
podminkach je vedena
diskuze s vedenim.

V prubéhu pracovni
doby neméam obvykle
¢as se ani najist.
Vztahy v organizaci
povazuji za velmi
dobré

S lidmi z prace se
stykdm 1 mimo
pracovni zaleZitosti.
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Rozhodné
souhlasim

Spise
souhlasim

Spise
nesouhlasim

Rozhodné
nesouhlasim

V ramci pracovni skupiny

pfevazuje spoluprace nad
soupefenim.

Vzijemné se
respektujeme.

V piipadé potieby jsou
mi kolegové ochotni
pomoci.

V naSem pracovnim
kolektivu funguje
efektivni pracovni
komunikace.

Mezi pracovniky nasi
organizace se vyskytuji
Casté konflikty.

O konfliktech vetejné
diskutujeme.

V préci panuje napjata
atmosféra.

Pratele na pracovisti si
hledam jen vyjimecné.

S vétSinou mych pratel
jsem se seznamil/a na
pracovisti.

Pratelstvi na pracovisti
znamena vyhodu pro
utvareni kariéry.

Prételstvi na pracovisti
znamena emocionalni
podporu Vv kritickych
situacich.

V organizaci je jasné
vymezena organizaéni
struktura, ktera se
uplatfiuje v praxi.
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ANo

Ne

Firma potada
volnocasové aktivity pro
zam¢stnance (Vanocni
vecirek, lyzaiské zajezdy,
détské dny, sportovni
dny...).

Rozhodné
souhlasim

Spise
souhlasim

Spige

nesouhlasim

nesouhlasim

Rozhodné

Rad/a se i¢astnim
volnocasovych aktivit,
které porada firma.

Volnocasové aktivity
potadané firmou maji
vliv na dobré pracovni
vztahy.

Chovani vedeni firmy

Rozhodné
souhlasim

Spise
souhlasim

Spise

nesouhlasim

Rozhodné
nesouhlasim

Mezi vedenim a mym
pracovistém funguje
efektivni komunikace.

Zameéstnanci maji od
vedeni zpétnou vazbu o
kvalité své préce.

Vedeni zdavodiuje
koncep¢ni zmény.

Vedeni nés zatézuje
mnozstvim zbytecné
prace.

Pokud vedenti kritizuje
préaci zaméstnancii, svij
nazor zdivodni.

Vedeni dokaze
adekvatné ohodnotit
praci zamé&stnanc.

Vedeni klade daraz na

rovné zachazeni.
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Zakrouzkujte jednu z nabizenych moZnosti.

Jaké je Vase pohlavi? Muz Zena

Jak dlouho pracujete v organizaci? 1-5let 6 — 10 let
11-15 let 16 — 20 let
21 - 25 let 26 a vice let

Na jaké pozici pracujete?

vedouci pozice

podfizena pozice
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