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Uvod

Tato bakalarska prace snazvem ,Socidlni vztahy jako vyznamny Ccinitel
klimatu organizace” se zabyva charakteristikou socidlnich vztahti na
pracovisti. Téma jsem si vybrala, jelikoZ je mi vzhledem k budoucimu
zaméfeni blizké a rozsifuje mé poznani.

Cilem této prace je identifikace klimatu organizace s ohledem na socidlni
vztahy. Organizacni klima je hojné probirané téma, jelikoZ je tizce spjato se
spokojenosti zaméstnancti. Pokud v organizaci prevlada pozitivni klima, pak
se predpokladd, Ze jsou zaméstnanci spokojeni a firma o né pecuje. Soucasti
spokojenosti pracovnika jsou vztahy na pracovisti. Ty jsou probirany jak

v teoretické casti, tak zkoumany v ¢asti praktické.

Uvodni pasaz teoretické &4sti je vénovana vymezeni pojmu prostfedi a
organizace, dale organizacnimu klimatu a organizacni kultufe. Dalsi kapitola
se zabyva socidlnimi vztahy a vymezeni pojmt vztahujicich se k tématu
(percepce, interakce, komunikace). Ctvrta kapitola popisuje organizaéni klima
v Ceské spolecnosti. Nasleduje téma konflikti na pracovisti kde jsou
vymezeny zakladni pojmy, popsany zdroje, typy a feSeni konflikt(i. Teoreticka

c¢ast je vychodisko pro praktickou éast, kde je zkoumana organizace XY.

V praktické ¢asti je podrobena dotaznikovému Setfeni uvedend organizace,
nasleduje analyza dat a interpretace vysledkd jednotlivych vyroku
vychdzejicich z poznatki v teoretické casti. Vybrané vyroky jsou nasledné
komparovany s poznatky zjiSténymi ve ctvrté kapitole. Praktickd cast je
ukondena diskuzi, shrnutim zjisténych dat, komentafi k Setfeni a
zodpovézenim vyzkumné otdzky, kterd zni: ,Jak zaméstnanci odboru XY v

organizaci XY vnimaji klima organizace s ohledem na socidlni vztahy?”.

Zavér bakalarské prace je vénovan souhrnu teoretické a praktické ¢asti.



TEORETICKA CAST

1 Prostredi

Klicovymi pojmy pro praci jsou prostfedi a organizace. Nejprve bude tato
prace vénovana prostfedi, poté organizaci, na kterou v nasledujicich

kapitoldch navazou témata organizacniho klimatu a organizacni kultury.

Armstrong (1999, s. 51-52) tvrdi, ze prostfedi ovliviiuje personalni politiku a
praxi. Je rliznym zpusobem ovlivnéno organizaci, v zavislosti na povaze
vnitiniho prostfedi. Vnitfnim prostfedim mysli socialni (pracovni skupiny a
jejich interakce) a technicky systém (zptisob organizace prace a poskytovani
sluzeb). Za vnéjsi prosttedi povazuje tlak konkurence, ekonomické a socidlni

trendy, rozvoj techniky a vladni intervence.

Prostiedi se mtlize délit napriklad na fyzické, socidlni, kulturni, pfirodni a
daldi. Vzhledem k tématu bakalafské prace je vhodné blize popsat socidlni a
kulturni prostfedi. Socidlni prostfedi mtizeme chapatjako ,,(...) soubor urcitych
skupin, napt. socioprofesnich vrstev (...) nebo uréitym souborem osob vytvdrend
‘atmosféra’ (...) ¢i soubor osob, skupin atd., s nimiz je jedinec, skupina atp. ve styku
atd”. Dale toto prostfedi ,(...) pfedstavuje také vysledky lidské aktivity, a to jak
soucasné, tak minulé”. Kulturni prostfedi je mnohdy oznacovano jako
synonymum socidlniho prosttedi, ale setkdme se také s oznacenim svéta, ktery

obklopuje ¢lovéka a je soucasti kultury (Geist, 1992, s. 314-315).

Jind definice spojuje socidlni prostiedi se spolecenskym a tvrdi, Ze se miize
pojmem rozumét také referencni skupina. Referenc¢ni skupina je ,rodina,
pracovni skupina, ale i jiné specif. prostiedi (...), kde ¢clovék Zije nebo docasné pobyuvd
a kde vznikaji spol. stimulujici situace” (Matikova, Petrusek & Vodakova, 1996, s.

869).



Pro pojem prostfedi zfejmé neexistuje jednotna definice, jelikoZz mu je
pfisuzovano mnoho vyznamu a najdeme jej ve spojeni s rliznymi tématy.
MiiZeme jej délit na nékolik zdanlivé odliSnych kategorii, které se dotykaji jak

spolecenského aspektu, tak napriklad pfirodniho.
2 Organizace

Organizace je dle Nakone¢ného (2005, s. 11) produktem védomé cilenych
socidlnich interakci. Pokud chté&ji lidé dosdhnout urcitého cile, organizuji
socidlni celky, které pak funguji jako prosttedky dosahovani cild.
Predpokladem fungovani celktl, z nichZ se stdvaji spolecenské instituce, je
délba funkci mezi jejich pfislusniky, resp. vnitini strukturovani funkci, ¢i
ukolti, které zajistuji dosahovani cilti (Nakonecny, 2005, s. 12). Z uvedeného
textu vyplyva, Ze se firma neobejde bez schopnych zaméstnanct, jelikoz ti jsou

predpokladem fungovani organizace.

Nakonecény (2005, s. 12) dale uvadyi, ,(...) Ze organizace je strukturovand socidlni
skupina se zacilenou, pldnovanou, koordinovanou, kontrolovanou a ticelné fizenou
spolecnou, nicméné funkcné diferencovanou, Cinnosti”. Armstrong navazuje na
Nakonecného a vénuje se jizZ samotnému procesu organizovani, ktery definuje
jako ,, vytvdreni, rozvoj a udrzovini systému koordinovanych ¢innosti, v némz jedinci
a skupiny lidi kooperuji v zdjmu spolecné pochopenych a dohodnutych cilii”
(Armstrong, 2002, s. 239). Pfi definovani organizace je nezbytné vénovat
prostor také organizacni kultufe a klimatu, jelikoZ maji nesmirny podil na

tvorbé organizace.
2.1 Vymezeni pojmu firma, organizace, podnik

V odborné literatufe se miiZeme setkat s oznacenim podnikové, organizacni ¢i
firemni klima. Abychom od sebe odlisili tyto pojmy, je duleZité definovat

kazdy z nich. Firma je ,zdkladni vyrobni jednotka, kterd najimd pracovni sily a



kupuje dalsi vstupy za ticelem vyroby a prodeje komodit (zboZi, sluzeb)” (Palan, 2002,
S. 64).

Organizace se popisuje takto: ,Ucelné seskupeni lidi (skupin, firem i jinych
subjektit), ktefi se sdruzuji a koordinuji své usili k tomu, aby rychleji a efektivnéji
dosdhli vytycenych cilii (zdjmii, programii apod.)” (Palan, 2002, s. 138). Jina
definice oznacuje organizaci jako ,soc. jev ¢i utvar zaloZeny na planovité
koordinaci skup. aktivit (...) a sméfujici k dosaZeni spolecného cile” (Mafikova,

Petrusek & Vodakova, 1996, s. 723).

Podnik je mozny chapat ve dvou rovindch. Prvni rovina fik4, Ze podnikje ,(...)
urcity stupen hierarchického organizacniho uspofdddni urcité hospoddrské oblasti
(vyroby nebo sluzeb (...)” Druhd rovina vnima podnik jako ,(...) urcity celek
(jednotka), ktery je zkouman a bliZe vymezen podle aspektii zkoumdni (hospodarsky,
technicky, socidlni atp.)” V socidlnich védach je vétSinou chapan ve druhé
roviné (Geist, 1992, s. 276). Z hlediska ekonomiky a podnikového prava
muzeme chdpat podnik jako ,(...) soubor hmotnych i osobnich a nehmotnych
slozek podnikdni, ktery byl jako podnik formdlné zaregistrovin” (Mafikova,

Petrusek & Vodakova, 1996, s. 779).

Mnoho autort popisuje kulturu ¢ klima organizace jako podnikové,
organizacni nebo firemni. Proto bylo pro usnadnéni textu podstatné uvést

rozdil mezi témito pojmy.
2.2 Organizacni kultura

Organizacni kultura se popisuje napriklad jako soubor znakti ¢i podnétil
organizace, které ptisobi na své pracovniky, zadkazniky, klienty a dal$i. Patfi
zde tprava a Cdistota organizace, vnitfnich prostor nebo uprava firemni
dokumentace (od elementarniho sdéleni zaméstnanciim po vyrocéni zpravu
spolecnosti), iprava prostor organizace a nastroji, postupt a technologii,

které organizace pouziva (Nakonecny, 2005, s. 107). Armstrong (2002, s. 207)
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tvrdi, Ze se kultura sama vytvari a projevuje v rtiznych organizacich réiznymi

zpusoby. Proto neni mozné fici, Ze je jedna kultura lepsi nez druha.

Jini autofi pojimaji kulturu jako cisté socialni zalezitost. Hayes (2005, s. 146)
zminuje, Ze organizacni kultura je socidlni reprezentace, coZ je zpusob
reprezentace reality pracovniho Zivota, ktery je vyjednan a sdilen jednotlivci a
pracovnimi skupinami. Dle Cejthamra a Dédiny (2010, s. 262) kultura ,(...)
zajistuje souvislost Zivotnich postojii a hodnot a umozZriuje procesy rozhodovani,
koordinace a ¥izeni. Kultura je podstatnou soucasti efektivniho a vykonného podniku.”
V andragogické a pedagogické teorii je mozné kulturu chépat jako ,,(...) soubor
hodnot, norem a postojii, které jsou sdileny spolecné cleny organizace (firmy) nebo
Skoly a jimiz se fidi jejich chovdni uvniti organizace” (Priicha & Veteska, 2014, s.

165).

V odborné literatufe nalezneme také podobny termin zvany firemni kultura.
Tato kultura v sobé ukryva zminované socidlni vztahy a miizeme ji definovat
jako ,,(...) komplikovany celek sestdvajici se z mnoha prokii (...), jez ve svém celkovém
souctu ddvaji vzniknout jedinecnému prostiedi, kazdé organizace, jeho socidlni
atmosfére, tomu, jak se zde lidé citi, a z velké casti i tomu, jaké vztahy a jak utvdreji.
(...) Kultura predstavuje prostiedi, ve kterém vztahy vznikaji (...), ale zdroven je
vztahy efektivné utvdrena, respektive ovliviiovina sama” (Bedndf & kol., 2013, s.

38).

Jednotlivci se ve firemni kultufe pfirozené lisi, jelikoZ maji napiiklad jiné
znalosti, zdzemi nebo hodnoty. Tyto odliSnosti mohou poskytnout pfileZitost
pro diskuzi, konflikty nebo naptiklad zménu. MtzZeme tedy fici, Ze se firemni

kultura dané organizace stale vyviji a je dynamicka (Brooks, 2003, s. 218).

Naproti tomu Bednaf oponuje, Ze firemni kultura funguje ve vztazich jako
staticky prvek. Tvrdi, Ze se jedna o nastroj, ,(...) ktery umoziiuje zachovat

kontinuitu vztahii mezi jednotlivymi zaméstnanci, skupinami. kolektivy i tymy uonit?
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ni”. Autor dale uvadi, ze pokud dojde k vyménéni lidi, zac¢inaji se vztahy tvorit
od zacatku. To poukazuje také na dynamiku v organizaci (Bednar & kol., 2013,

5. 39).

Andragogicky slovnik pojem organizacni, firemni a podnikova kultura
povaZuje za synonymum. Jednotné uvadi, Ze ,reprezentuje soubor pravidel a
principii, jimiz se ¥idi vnitini chod organizace/podniku” (Prticha & Veteska, 2014,

s. 113).

Kultura mtize podnécovat zménu, ale také udrZovat vztahy mezi jednotlivci
v jisté kontinuité. Nasledujici kapitola popisuje organizacni klima, rozdil mezi
organizacni kulturou a klimatem a uvadi zakladni faktory organiza¢niho

klimatu.
2.3 Organizacni klima

Dle Armstronga (2002, s. 199) organizacni klima ,(...) pfedstavuje soustavu
hodnot, norem, presvédcenti, postojii a domnének, kterd sice asi nebyla nikde vyslovné
zformulovdna, ale urcuje zpiisob chovini a jedndni lidi a zpiisoby vykondvdini prace.”
Normy jsou nepsand pravidla chovani a hodnoty se vztahuji k tomu, o ¢em se
véri, ze je dulezité v chovani lidi a organizace.

Cejthamr a Dédina (2010, s. 262) tvrdi, ze klima ,,(...) vypovidd o tom, co si o firmé
mysli jeji zaméstnanci. Klima je totiz zaloZeno na vnimdni firmy jejimi zaméstnanci.”
Déle jej oznacuji za relativné trvalou hodnotu vnitfntho prostredi:
Lzaméstnanci jej vnimaji, ovliviiuje jejich chovini, miiZe se popsat charakteristickymi
rysy daného podniku” (Cejthamr & Dédina, 2010, s. 262). Nakonecény popisuje
organizacni klima za pomoci pojmu mentalni image, cozje ,(...) mentdilni obraz
organizace, (...) podnétii a(...) jeho diileZitym aspektem jsou mezilidské vztahy v dané
organizaci, zejména zpiisob fizeni”. Zkracené se jedna o ,(...) celkovy dojem

zameéstnance z prostiedi organizace, jiz je clenem (...)"” (Nakonecny, 2005, s. 107).
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Armstrong (1999, s. 360) porovnava klima a kulturu nasledovné: ,, Podnikové
klima je uzsi pojem nez organizacni kultura a je moziné jej smadnéji posoudit.
Podnikové klima se tykd toho, jak lidé vnimaji (vidi a citi) kulturu, kterd se v jejich
organizaci nebo utvaru vytvofila.” Jini autofi (Arnold, Silvester, Patterson,
Robertson, Cooper & Burnes, 2007, s. 402) vidi rozdil vtom, Ze klima
organizace zahrnuje, jak zaméstnanci vnimaji fungovani jejich organizace,
zatimco kultura se orientuje na hodnoty, predpoklady a normy, které sdili

¢lenové organizace a které maji vliv na chovani jednotlivce i celého kolektivu.

DuBrin (1974, cit. dle: Nakonecny, 2005, s. 108) uvadi ¢tyfi zdkladni faktory

organizacniho klimatu:

e soucasnd hospoddrska situace organizace;
e hodnotovy systém téch, ktefi rozhoduji;
o 1icel organizace a jeji spolecenskd akceptabilita;

e stdfi organizace (mladd, prestdrld)”.

O klimatu lze tedy fici, Ze je vysledkem socidlnich vztahti, chovani a jednani
jedinci v dané organizaci, ktery je nasledné zpétné ovliviiuje. Organizacni
klima je tzce spjato s organizacni kulturou, ale rozdil spociva napriklad
v mife ovlivnitelnosti klimatu ¢i kultury vnéjsimi vlivy. Jak jiz bylo zminéno,
klima je ovlivnéno vnimanim zaméstnancti, ktefi si o organizaci utvari vlastni
obraz. DuleZitym aspektem, ktery se podili na tvorbé tohoto obrazu jsou

socialni vztahy. Tém je vénovana pozornost v dalsi kapitole.
3 Socialni vztahy

Socialni vztahy velmi tizce souvisi s klimatem organizace, jelikoZ znacnou
meérou ovliviuji chod firmy. Tato kapitola je v textu obzvlast zasadni, protoze
je uzce spjata s cilem prace. Pozornost je zaméfena predevsim na interkulturni
komunikaci v fizeni a podnikani, také zde budou vysvétleny pojmy vztahujici

se k tomuto tématu.
13



Znacna cast osobniho i pracovniho Zivota clovéka je naplnéna socialnim
stykem. V jeho rdmci ma nejvétsi vyznam socidlni interakce, ktera predstavuje
proces vzajemného piisobeni (reagovani, ovliviiovani) a jejim vychodiskem je
socialni percepce (vzajemné vnimani lidi). NejdtleZitéjsim prostfedkem je pak
socialni komunikace, ¢imz se mysli proces, kdy si lidé sdéluji nejriiznéjsi
informace a proZitky (Novy, Schroll-Machl, 2001, s. 8). Podrobnosti téchto

prostfedki jsou rozebrany ddle v textu.

V komunikaci miizeme nalézt dalsi dualezité cinitele, které ji ovlivnuji, jako
socialni pozice. Postaveni zaméstnancti se lisi, coz ma podil na odliSnostech
v komunikaci. Neméné vyznamnou determinantou je kultura. Ta
prostfednictvim socializace vyznamné urcuje nejen rozhodujici mantinely, ale
i zdkladni pravidla socidlniho styku (Novy, Schroll-Machl, 2001, s. 8).

Organizacni kultura byla jiZ probrdna v kapitole 2.2.

Lidska komunikace je do urc¢ité miry ovlivnéna rtiznymi ciniteli a procesy.
V rdmci socidlnich vztahti je velmi dtilezité znat firemni kulturu a jeji aspekty.
Nyni je potfeba se zminit o socidlnich interakcich. Aby mohla socidlni

interakce zapocit, je k tomu potfeba socidlni percepce.
3.1 Socialni percepce

Psychologicky slovnik (Hartl & Hartlova, 2015, s. 673) spojuje pojem percepce
a vnimani, které popisuje jako odrazeni reality prostfednictvim smyslovych
organti, pfi¢emz ulohu maji zde také emoce, zdajmy, soustava hodnot,
ocekavani nebo dosavadni zkuSenosti. Jina definice popisuje vnimani jako
slozity psychologicky proces, kterym jedinec organizuje své pocitky a poznava
skutecnost (Sillamy, 2001, s. 231). Sociologicky slovnik také nazyva
percepci vnimanim a definuje ji takto: ,,(...) vnimdni je socidlné podminéno fadou

determinant (...): Co cloveék v kazdé situaci a jak vnima, zrcadli zpiisob, jimz do této
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situace ‘vstupuje’ tj. motivy, postoje, predsudky, hodnoty, normy, potieby (...)”
(Geist, 1992, s. 529).

Socialni percepce je dle Nového primarnim a nezbytnym zakladem interakce
a komunikace mezi lidmi. Proces hledani ,spolecné feci” mutzZe byt velmi

komplikovany v nasledujicich kontextech (Novy, Schroll-Machl, 2001, s. 8):

e v novych podminkach,
e v kontextu odlisSnych socialnich pozic jednotlivych lidi,
e v kontextu znaénych interindividudlnich rozdila (rtizného kulturniho

zazemi ¢i ptivodu).

Mnohdy se musi lidé proto opfit o urcitou strategii a taktiku. Misto
jednoduché interakce se takto objevuje interakce specificky ucelové zamérena
a zabarvenad, tzv. vyjedndvani. Pro manaZera je proto potfebné uvédomit si
plisobeni faktorti, které ovlivnuji sociadlni chovani pracovnikli, pochopit
zakonitosti pribéhu interpersonalnich procesti, zvladat multikulturni socialni
prostfedi a dale osvojit si urcité ,know how”. (Novy, Schroll-Machl, 2001, s.
9). Tyto faktory jsou zohlednény pfedevsim v ptipadé, kdy se chce manaZer

vénovat spokojenosti svych zaméstnanct.

Jina definice percepce fika, Ze se jedna o proces, ,,ve kterém lidé prostiednictvim
svych smyslil ptijimaji informace z okolniho prostiedi a zpracovivaji je za ticelem
jejich interpretace” (Novy, Schroll-Machl, 2001, s. 9). Vyznamnym krokem
v rozvoji percepcnich dovednosti ¢lovéka je porozumeéni procesu. Kazdy z nas
preferuje urcity zptisob pfijimani informaci, typ a mnoZstvi informaci a také
je jinak zpracovavd, coz ma nasledné vliv na porozumeéni. Analyza dané
situace vede pfirozené k procesu rozhodovani. KaZzdy ma jina kritéria, podle
kterych se rozhoduje. Tato kritéria mtZeme zjistit komunikaci s druhym
(Zahradkova, 2005, s. 44-47). Téma komunikace je velmi podstatné pro

bakaldfskou praci, proto je mu vénovana pozornost v dalsi podkapitole.
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3.2 Socialni interakce a komunikace

Dalsi diilezity pojem tykajici se socializace je socidlni interakce. Dle Bednare
probihaji tyto interakce za vyuziti komunikace mezi ucastniky a realizuji
mezilidské vztahy a vzajemné vazby. , Jedni se o procesy, které maji podstatu ve
vzdjemném piisobeni jednotlivce ¢i skupiny na jiného jednotlivce ¢i skupinu” (Bednar

& kol., 2013, s. 162-163).

Jina definice socialni interakce fikd, Ze se jedna ,(...) o procesy (¢innosti), jez jsou
svou intenci orientovdny na partnery téchto cinnosti (osoby jako proky celku, nebo soc.
celky —utvary). (...) Socidlni procesy mezi socidlnimi ‘proky " probihaji vidy v urcitém

socidlnim celku (iitvaru, kultute, prostiedi)” (Geist, 1992, s. 138).

Nezbytnym zakladem socidlnich interakci je komunikace. Tureckiova (2004, s.
111) definuje komunikaci jako ,proces vzdjemného ovliviiovini jednotlivcii a
skupin, prostiednictvim "vztahovini se k sobé’, k cemuz je vyuZivino slov nebo
mimoslovnich projevii”. Bednaf a kol. (2013, s. 163) definuje komunikaci
nasledovné: ,Komunikaci miiZzeme definovat jako vyménu informaci, kterd probihad
mezi jednotkami v interakci”. Muzeme ji rozdélit na tfi zdkladni formy

(Tureckiovd, 2004, s. 115), které 1ze také vzajemné kombinovat:

e komunikace neverbalni a verbalni,
e komunikace formalni a neformalni,

e komunikace pfima nebo nepfima.

Socidlni komunikace je velmi obsahlé téma, neni proto jednoduché jej omezit
pouze na cast, kterd je podstatnd pro tuto praci. Je dilezité se zminit také o

rovindch socidlni komunikace, ve kterych lidé interaguiji.

Ulelem socialni komunikace (jakoZto soudasti socidlni interakce) je dle
Tureckiové (2004, s. 112) pfenos nebo piedavani informaci. a sdileni jejich

vyznami. Diky tomu miizeme rozlisit dvé roviny socidlni komunikace:
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a) Vécnou nebo obsahovou (pfenos informaci),

b) vztahovou (sdélovani, sdileni vyznam),
pricemz v kazdé komunikaci jsou pfitomny obé roviny.

Doposud pojednavala kapitola o socidlnich vztazich predevsim z obecného

hlediska. Nasledujici podkapitola se zaméti konkrétné na vztahy v organizaci.
3.3 Pracovni vztahy

Pracovni vztahy zahrnuji dle Koubka (2001, s. 304) neformalni i formalni
vztahy. Ty jsou upravované nejriznéjsimi pravidly, které mohou byt platné
bud jen v ramci urcité pracovni skupiny, ¢i v rdmci organizace, celostatné

nebo mezinarodné.

Armstrong (1999, s. 287) se vénuje konkrétné povaze zaméstnaneckého
vztahu, respektive vztahu mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem, kde
zakladem je predepsana pisemnd pracovni smlouva, kterd vytvari smluvni
vztah a vytvaii pro oba prava a povinnosti. Dadle uvadi, Ze se mtizeme na
zaméstnanecky vztah podivat ze ¢tyf kontextii: politického, ekonomického,
mezinarodniho a organiza¢niho. Politicky vytvari vldda, kterda je u moci.
Ekonomicky zahrnuje ukazatele produktivity, nezameéstnanosti ¢i primyslu.
Mezindrodni se vénuje legislativé, iniciativami Evropské unie nebo také
konkurenci. Organizacni kontext se zabyva feSenim ndkladd prace a

nabizenim plnych ¢i zkracenych tivazka (Armstrong, 1999, s. 720-721).

Cejthamr a Dédina (2010, s. 155) povazuji pracovni vztahy také za vztahy
vrolich. Roli definuji jako ocekdvanou strukturu chovéani spojenou
s pracovniky zaujimajicimi urcitou pozici ve struktufe dané organizace. Tvrdji,
ze role popisuje ,(...) jak dand osoba vnimd svou situaci.” Role dané osoby
nzahrnuje styky a kontakty ke vsem, se kterymi clovek prijde pri plnéni své role do

styku.”
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Na pracovni vztahy lze nahliZet z nékolika tihl{i, nicméné kontext této prace
je vzhledem k cili omezen predevsim na socidlni vztahy uvnitf organizace a
mezi jejimi zaméstnanci. Interakce a komunikace mezi zaméstnanci jiz byla
popsana v kapitole 3.2 a nasledné doplnéna o definice pracovnich vztaht

v této kapitole.

Nasledujici kapitola se stdle vénuje pracovnim vztahtim a lidské komunikaci,
ale jiz se dotyka konkrétné ceské kultury. Kapitola je provazana s cilem prace
pravé z divodu zkoumani ceského pracovniho prostiedi, jelikoZ v praktické

¢asti bude zaméfena pozornost na ¢eskou organizaci.
4 Ceska kultura v profesnim kontextu

Tato kapitola je zaméfena na ceské prostfedi, z diivodu nasledného propojeni
s praktickou c¢asti, kde je zkoumdna ceskd organizace. V nékolika
nasledujicich odstavcich se objevuji citace predevsim (ale nejen) z odbornych
texti profesora Nového, ktery zkoumal interkulturni komunikaci v ¢eském
prostfedi, a je proto velkou oporou pro tuto praci. V praktické éasti, konkrétné
v kapitole 6.5 bude vénovadna pozornost komparaci vysledkii zjisténi

vybranych vyroki se zavéry pana Nového.
4.1 Ceské organizacni prostredi

V Ceském prosttedi je davan vétsi dliraz na identifikaci s vykonavanou praci
a jejim obsahem neZ na identifikaci se zaméstnavatelskou organizaci. Cesti
pracovnici upfednostruji nerutinni obsah ¢innosti a moznost uplatnit svou
kreativitu. Naopak se zdrahaji pfijimat vétsi odpovédnost nez tu, kterd se vaze
primo k jejich pozici (Novy, Schroll-Machl, 2001, s. 51). Mimo tyto typické
vzorce jednani je mozné ¢eskou kulturu v kontextu pracovniho Zivota rozdélit

dle Nového a Schroll-Machlové (2001, s. 48-73) podle orientace na:

e mog,
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e konfliktni interakci,

e pravidla efektivni komunikace a dialogu,

e rytmus pracovniho dne a pracovni nasazeni,
e kratkodobost orientace ceskych pracovnikii,
e spéch a cas,

e maskulinitu ceské kultury a jeji projevy,

e mechanismy a principy vytvareni skupin.

Z vySe uvedenych aspektli budou upfednostnény vybrané problémy
vztahujici se k této kapitole. Jednd se o téma moci a autority, konfliktf,
komunikace a tymové prace a pracovniho nasazeni. Témata jsou vybrana

s ohledem na praktickou ¢ast, jelikoZ jsou zkoumdna v dotaznikovém Setfeni.
4.2 Moc a autorita

Co se tyce moci, tu Cesi rozliduji od autority dle odliného pojeti osobniho
vztahu, Ucty a respektu. Nejvétsi autoritu si u nich lze ziskat skromnym
vystupovanim, umirnénosti, komunikativnosti, odbornou kompetenci a
blizkym vztahem klidem (Novy, Schroll-Machl, 2001, s. 52). Z tvrzeni je
mozné usoudit, Ze v Ceském prostiedi je davan diraz na lidskost a otevienou

komunikaci.
4.3 Konflikty

Cesi se dale fadi spiSe mezi nekonfliktni typy pracovnikii, proto ke
konfliktnim interakcim nedochdzi casto. V pripadé nutnosti celit kritické
situaci se uchyli k aktivnéjsimu pristupu a pripadné ke konfrontaci (Novy,
Schroll-Machl, 2001, s. 55). Téma feSeni konfliktt je popsadno bliZe v kapitole

5.4 a dale zkoumano v dotaznikovém Setfeni v praktické ¢asti.
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4.4 Komunikace a tymova prace

Komunikace jiz byla probrana v kapitole 3.2, neni tfeba ji tedy zde dale
podrobné rozebirat. Jen bude kratce doplnéna pojmem, ktery je s timto
procesem uzce spjat, jelikoz vyzaduje komunikaci. Tym je , typ socidlni skupiny,
predstavujici spojeni produktivnich clenii, soustiedujicich se na spolecné dilo, jez
vsechny cleny zajimd a k jehoz realizaci maximalné ptispivd” (Geist, 2000, s. 312).
Hartl a Hartlova uvadi (2015, s. 447), Ze tymova prace prindsi lepsi vykon,
aktivnéjsi zapojeni ¢lenti skupiny a rozvoj schopnosti jednotlivych ¢lenti

tymu.

Pokud chce management zajistit svym zameéstnancam kvalitni pracovni
podminky, mél by se snaZit v zaméstnani aplikovat interaktivni postupy a
metody a zacleniovat vzdélavaci aktivity do kontextu béZnych organizacnich
aktivit (Novy, Schroll-Machl, 2001, s. 60). Lze tedy konstatovat, Ze je dilezité,
aby byl kladen dtiraz na profesni rozvoj zaméstnancii a soucasné na jejich
aktivni zapojeni do spoluprace s dalsimi kolegy. Otazka profesniho rozvoje se

objevuje také v dotaznikovém Setfeni v praktické casti prace.
4.5 Pracovni nasazeni

Co se tyce pracovniho nasazeni cCeskych zameéstnancti, to souvisi jednak s
osobnim zapalenim pro vykondvanou c¢innost, ale také s podnikovou
kulturou. Sila podnikové kultury je nékdy mylné ztotoZnovéana s razanci
managementu a pfisnymi ndroky na zaméstnance (Novy, Schroll-Machl, 2001,
s. 63). Autori Deci a Ryan (1985, 2000, cit. dle: émahaj, Cakirpaloglu, 2015, s.
29) uvadi, Ze mezi prisné nebo kontrolujici jevy, které se vyskytuji
v organizaci, patfi naptiklad ,(...) odmény, hrozba trestu, terminy, vnucené cile,
dohled, soutéZ ¢i hodnoceni. Naopak mozZnost volby co délat a jak to délat byvd

vnimana jako nekontrolujici a vede ke zvyseni a udrZovdni vnitini motivace”.
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Z uvedeného textu plyne, Ze se zaméstnanci setkavaji spiSe s pfisnym typem
podnikové kultury. Lze tedy vyvodit, Ze jsou zvykli na striktni pfistup, pfisné
naroky ze strany managementu a jejich pracovni nasazeni miize byt
ovlivnénou kontrolou ¢i hodnocenim. VySe zminénym oblastem pracovniho
Zivota je dan prostor také v praktické casti, jelikoz je cilem této prace
identifikovat klima organizace s ohledem na socialni vztahy, a pravé socialni
vztahy jsou uzce spjaty s vySe uvedenymi body. Dalsi ¢ast prace se vénuje

problémtim komunikace a konfliktim na pracovisti.
5 Konflikty na pracovisti

V zaméstnani dochdzi béZzné ke konflikttim, jelikozZ komunikace mtize vést k
mnohym nedorozuméni a neshoddm, coZ mnohdy ovliviiuje klima
organizace. Soucasné se jednd o velmi obsahlé téma, které pomaha naplnit cil
této prace. Kapitola pojednava o definici konfliktu, jeho zdrojich, problémech

komunikace a pfistupech k feSeni.
5.1 Konflikt, zdroje konfliktt

Konflikt je popisovan Nakoneénym jako: ,,(...) stfetdvini neslucitelnych zdjmii,
postojii, roli, zpiisobii chovini mezi jedinci nebo skupinami.” Socidlni konflikt
ovSem Nakonecny vidi také jako pfirozeny dtisledek interindividudlnich
rozdilt v lidskych povahdch, postojich a zajmech (2005, s. 206). Bednar
definuje konflikt jako ndrocnou Zivotni situaci, ,(...) kterd v lidech vyvoldvd
stresovou reakci. Jednd se o proces, kdy se dvé ¢i vice stran domnivaji, Ze ostatni jednaji

nebo budou jednat protichiidné” (Bednar & kol., 2013, s. 187).

Konflikt mtazeme dale vnimat jako ,(...) snahu narusit vysledky néci price.
Konflikt pramenti z rozdilnych cilii a protikladného jedndni. V konfliktnich situacich je
jedna nebo vice stran piivedena do konfrontace s ostatnimi” (Cejthamr & Dédina,

2010, s. 264). Pracovni prostfedi neni, dle zminénych autorti, prostorem pro
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harmonickou spolupraci, kterd vSem prindsi prospéch, ale spiSe prostfedim,
kde dochazi ke stfetim. V soucasnosti se setkame také s opacnymi nazory na
konflikt, které jej povaZuji za znak zdravé organizace. Objevuji se i nazory, Ze
ma pozitivni silu, ktera vede k dosahovani efektivniho vykonu (Cejthamr &
Dédina, 2010, s. 266). Pozitivnimu ptisobeni konfliktti bude dale vénovana

pozornost v podkapitole 5.3.

Jednim ze zdroji konflikti je samotna organizace. Ta podporuje
v zaméstnancich a tymech vyssi iroven riznorodosti. Diverzita je brana jako
cesta k vyssi efektivité, coz miize vést ke sporim osobnosti a nasledné ke
konfliktu uvnitf organizace. Dal$im zdrojem mitize byt soutéZ o konecné
zdroje. Typickym pfikladem je tym prodejct, ktefi spolu soupefi o prijmy
z prodeje a osobni prémie (Brooks, 2003, s. 93). Jini autofi uvadi, Ze ¢im
narocnéjsi je pracovni ¢innost a ¢im narocnéjsi a slozitéjsi jsou podminky
ovliviiujici tuto cinnost, tim vétsi existuje riziko konflikti (étikar, Rymes,

Riegel & Hoskovec, 2003, s. 334).

Dle Holé (2003, s. 143) je mnohdy pozadi konfliktd rtznorodé. Jedna se
napriklad o konkurenci, strach o misto, pocit tnavy, zavislosti, problémy
hierarchie nebo nespokojenost s fizenim organizace. Nékdy jsou konflikty na
pracovisti pouze projevem nespokojenosti, jejiz kofeny ve skutecnosti lezi
v jiné Zivotni oblasti.

Koubek (2001, s. 315-317) uvadi osm zdroj konfliktti, které mohou spocivat:

e v osobnosti a socidlnim chovani jedinct,
e v nedorozuméni,

e v nedostatcich personalni prace,

e ve stylu vedeni lidi v organizaci,

e ve zpusobu formovani tymd,
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e ve zméndch techniky a technologie, organizace prace a organizac¢nich
struktur,
e v umisténi pracovisté a v pracovnich podminkach,

e v pricinach nachdazejicich se mimo organizaci.

Stikova nazyva zdroje konfliktu bariérami zptisobujici nedorozumeéni. Jeji
pozornost je na rozdil od pfedchoziho déleni zaméfena predevsim na

jedince. Mezi bariéry zptisobujiciho nedorozumeéni patfi (2012, s. 55):

¢ hodnoty, vzorce chovani a normy prevzaté v détstvi,

e hodnoty a vzorce dané spolecnosti,

e vlastni vnimani a vidéni okolniho svéta utvarené hodnotami rodiny
a spolec¢nosti,

e komunikacni styl jedince.

Oproti vySe zminénym zdrojum konfliktu se ndasledujici zdroje vztahuji
spiSe kinternim problémim organizace a jejich jedinc. Pro lepsi
demonstraci téchto zdrojh je pouZito také grafické vyjadreni (viz Obrazek

1). Zdroje konflikt(i dle Cejthamra a Dédiny (2010, s. 267):

e Rozdily ve vnimdni (néktefi vidi véci jinak).

o Omezené zdroje (nizky rocni rozpocet, malo reklamy atd.).

e Specializace, Clenitost (napéti mezi organizacnimi titvary, uzké zdajmy).

e Druh pracovnich aktivit (prdce jednoho zdavisld na druhém atd.).

o Konflikt roli (vyznamny zdroj konfliktu, neocekdvané chovdni, rozdilné
chovdni).

e Nespravedlivé zachdzeni.

e Naruseni teritoria (lidé povazuji své misto, hrnecek, pocitac atd. za

nedotknutelné).”
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Obrizek 1: Cejthamr & Dédina (2010, s. 266)

Z textu vyplyva, Ze zdroje konflikth mtiZeme najit jak v osobni roving, tak ve
skupiné ¢i ve vztahu svnéjSim okolim organizace. Dalsi podkapitola
pojednavd o zvlastnich typech konflikti, problémech komunikace a

pristupech k feSeni, ¢imZ navazuje na zdroje konfliktu.
5.2 Zvlastni typy konflikta

Bednai uvadi také dva zvlastni typy konflikti, kterymi jsou generacni a
genderovy konflikt. Jedna se vétsinou o latentni konflikty, které se jen zfidka
proméni v manifestované. Oba typy mohou byt pro firmu nebezpecné, ale
pokud jsou proaktivné feSeny, pak se mohou promeénit v pozitivni konflikty

podporujici pfirozenou kreativitu (Bednaft & kol., 2013, s. 98).

Genderovy neboli mezipohlavni konflikt neni dan rozdily, ale domnénkami
prislusnikd riznych pohlavi, Ze maji nepfiméfené omezena opravnéni pravé
z divodu rozdilného pohlavi (Bednaf & kol., 2013, s. 98).

,Generaéni konflikt je pFirozenym konfliktem mezi starsimi a mladsimi*. Casto se
jedna o zajem starsich si udrzet své postaveni a konzervativni zptisob prace,

zatimco mladi pfindsi firmé inovace a usiluji o misto starSich. Tim vznika

tenze, kterou je potfeba vyfesit (Bednar & kol., 2013, s. 99).
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Z uvedeného textu vyplyva, ze se mnohdy nejedna o viditelny problém, ktery

ovSem muZe byt zdsadni a je nutna snaha jej vyresit, pokud nastane.
5.3 Pozitivni a negativni ptisobeni konfliktt

Bélohlavek tvrdi (1996, s. 134), ze v 70. letech se poprvé objevila myslenka o
tom, Ze konflikt mtZe byt pro organizaci zadouci. Jednim z divodi je, Ze
stimuluje zmény. Nizka ¢i vysoka konfliktnost je brana jako negativni a jeji
mira dopadu je pro lepsi demonstraci znazornéna na nasledujicim schématu

(viz Obrazek 2). Schéma popisuje tfi stupné sily konfliktu:

e nizkd konfliktnost — negativni vliv na organizaci, nedochdzi ke
zménam, stagnace,

e stfedni konfliktnost — pozitivni vliv, prosazuji se castéji pozitivni
alternativy feSeni,

e vysoka konfliktnost — negativni vliv, neustalé spory v organizaci,
pracovnici se vycerpavaji neustdlym soupefenim a neni prostor pro

vlastni tvorivou aktivitu (Bélohlavek, 1996, s. 134-135).

Kontinuum konfliktu

>
>

KONFLIKTNOST
nizkéd stfedni vysoké

© PUSOBENI NA ORGANIZACI ©

Obrizek 2: Bélohlavek (1996, s. 134)
VySe zminéné informace poukazuji na to, ze je vhodné vnimat konflikty na

pracovisti také pozitivné, ale je nutné udrzet zdravou miru jejich cetnosti.
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5.4 Problémy komunikace a feseni konflikta

Problémy v komunikaci nelze pausalizovat, nebot jsou velmi individudlni.
Firma se jim miize branit napriklad formou analyzy problémii komunikace.
»Cilem analyzy je zjistit, kde doslo k chybé, a navrhnout postup, jak ji napravit”.
Problémem mohou byt napriklad chybéjici vhodné komunikaéni kandly,
nedocenéni potfeby komunikovat a chybéjici dovednosti k prekondvani

komunikacnich bariér (Armstrong, 1999, s. 796).

Mnohé konflikty na pracovisti mtize zmirnit ¢i odstranit instituce poradenské
sluzby a poskytovani pomoci pracovnikiim. Firmé se také nabizi moZnost
vyuzit sluzeb psychologa. Vhodné je wvytvofrit pratelskou atmosféru
otevienosti a davéry mezi vedoucimi a fadovymi pracovniky. Za velmi
efektivni nastroj slouZici k odstranéni ¢i zmirnéni problému vede i moZnost
sdileni nazorti, predstav nebo pripominek snékym, koho povaZujeme za
kompetentni osobu (Koubek, 2001, s. 317). Dtraz pfi feseni je davan také na
ochotu komunikace, jelikoz ta je mnohdy klicova (Guangdong, Cong, Xianbo

& Jian, 2017, s. 1468).

Reseni konfliktti v organizaci je diileZity tkol, jelikoz nefesené konflikty
mohou demotivovat zaméstnance, vytvaret nepfiznivé klima napéti a dalsi
nezddouci dutsledky. Zdakladnim pfedpokladem feSeni konfliktu je
komunikace mezi stranami. Pokud ovSem nejsou schopni jedinci nebo
skupiny bezporuchové komunikace nutné k pfekonani konfliktu, mtize se
zavést mediace. Mediace je ,(...) komunikativni zprostfedkovini mezi konfliktnimi
stranami, které vytvdii lepsi podminky pro teSeni konfliktu a md tadu (...) fdzi
probihajicich jako tivod ke konecnému veSeni konfliktu” (Nakonecny, 2005, s. 206-
208).

Hola (2003, s. 144) upozornuje na duleZitost nestrannosti pfi tomto zptisobu

feSeni konfliktti. Medidtor by mél byt nestranny, neutrdlni, a to zejména pti
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feSeni konflikth mezi nadfizenymi a podfizenymi pracovnik. Mediaci se
vénuje také Siskové a popisuje nasledujici styly feseni konfliktii (2012, s. 50-

51):

e pfizplisobeni se — adaptace — jedinec se zfekne svych potfeb ve
prospéch druhych, je pro néj prednéjsi vztah nez vysledek,

e pfizplisobeni se — autoritativni feSeni — jednad se o opak pfechoziho
bodu, jedinec prosazuje vlastni nazory a cile, pficemZ nezohlednuje
vztah k druhému,

e Unik —jedinec odklada feSeni, vyhyba se mu,

e kompromis — obé strany néco ziskaji, v néfem ustoupi, ale zdroven si
zachovaji dobré vztahy,

e dohoda —jedna se o nejefektivnéjsi styl feSeni konfliktu, je zaloZena na

naplnéni cil1 a zajm vSech zucastnénych osob.

Pfi zaméfeni na konkrétniho jedince v organizaci je mozné vyuzit dva
pristupy k feSeni konfliktnich situaci: kooperativni ¢i kompetitivni postup. Je
tteba pfedem odhadnou své sily, sily protivnika a mozné diisledky. Také je
vhodné dbat na to, aby se clovék choval k druhym tak, jak chce, aby se oni

chovali k nému (Cejthamr, Dédina, 2010, s. 265).

Konflikty jsou béznou soucasti kazdodenniho Zivota a objevuji se pfirozené i
v zaméstndni. Je téméf nemozné se jim vyhnout, ale existuji preventivni
opatfeni ¢i feSeni, jak je odstranit, pokud jiz nastanou. NefeSeni konflikt(i
miize mit velmi negativni dopad na vztahy na pracovisti a celkové klima

organizace.
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PRAKTICKA CAST

6 Vyzkum

Tato ¢ast bakalarské prace navazuje na cast teoretickou a vychazi ze ziskanych
poznatkii. Na zac¢atku dochazi k vymezeni cile, vyzkumnych otdzek a metody
vyzkumu, nasleduje pfedstaveni vybrané organizace, respondentti a diivodu
jejich vybéru pro vyzkum, dale je predstavena realizace vyzkumu, popis a

interpretace zjiSténych vysledkii a nasledna diskuze.
6.1 Cil vyzkumu a vyzkumna otazka

Cilem této prace je identifikovat klima organizace s ohledem na socidlni
vztahy, na coZ navazuje vyzkumna otdzka, ktera zni nasledovné: Jak
zaméstnanci odboru XY v organizaci XY vnimaji klima organizace s ohledem
na socidlni vztahy? Vyzkumnd otdzka je zodpovézena v kapitole 6.5.
Zjisténi, zda bylo dosaZeno cile préace, je spole¢né s odivodnénim uvedeno

v Zavéru.
6.2 Metoda vyzkumu

Pro zjisténi dat byla pouzita metoda dotaznikového Setfeni. Ta je definovana
jako ,jedna ze zdikladnich sociologickych technik sbéru informaci, postavend na
ziskdvdni empir. udajii prostiednictvim dotazniku (...). Tato metoda je ,znacné
standardizovanou, formalizovanou a efektivni technikou, umoZriujici s pomérné
nizkymi ndklady ziskat vétsi mnozZstvi empir. dat od velkého souboru osob”
(Matikova, Petrusek & Vodakova, 1996, s. 1261). Dotaznik byl ve vyzkumu
uzit z divodu ziskani odpovédi od vétsiho souboru osob v pomérné kratkém
Case a zaroven byl zohlednén fakt, Ze nemtize dojit k ovlivnéni ze strany
tazatele. Setfeni bylo provedeno elektronicky z dtivodu velké pracovni

vytiZenosti zaméstnanci a jejich castém pohybu po pracovisti. Diky této
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moznosti nebyli respondenti omezeni ¢asem a mohli si dotaznik vyplnit

v pritbéhu nékolika pracovnich dni.

Vyroky wuzité v dotaznikovém Setfeni vychazi z teoretickych poznatki
ziskanych v teoretické c¢asti. Vyrok je mozné povazovat za potvrzeny, pokud
vétSina respondenti (tedy 75%) uvede, zZe zcela nebo spiSe souhlasi
s uvedenym vyrokem. Pokud budou vyroky potvrzeny, pak lze oznacdit jejich

vnimani daného tvrzeni za pozitivni.

Dotaznik je tvofen vyroky, které vychazi z teoretickych poznatkti. Vyroky jsou
nasledné interpretovany spolecné s grafickym vyjadfenim. Diskuze je
vénovana shrnuti ziskanych odpovédi a vybrané vyroky jsou poté porovnany
s poznatky popsanymi v kapitole 4 v teoretické ¢asti. Komparované vyroky
jsou vybrany podle koncepce prace Nového a Schroll-Machlové (2001, s. 47-
73). K vyplilovani byla vybrana ¢tyfstupniova skala obsahujici tyto odpovédi:
,Zcela souhlasim - SpiSe souhlasim - SpiSe nesouhlasim - Zcela
nesouhlasim”. Divodem vybéru této skaly byla vétsi jednoznacénost odpoveédi
respondentti a absence stfedni hodnoty, diky které se vZdy méli zaméstnanci

priklonit k hodnoté, ktera vice odpovida pravdé.

Vyroky jsou rozdéleny do kategorie organizace, komunikace a konflikty.
Otazka ¢islo 1, 2, 5, 6,7, 8, 10, 12, 13, 18, a 20 se vztahuje ke komunikaci. Téma
organizace zkoumaji vyroky cislo 4, 9, 11, 14, 16 a 17. Konfliktim se vénuji
otazky ¢islo 3, 15 a 19. Jednotlivé vyroky jsou interpretovany v kapitole 6.4

spolecné s procentualnim vyjadfenim.
6.3 Vybér respondentii a realizace vyzkumu

Pro realizaci tohoto vyzkumu byl vybrdan odbor XY v organizaci XY
v Moravskoslezském kraji, ktery zahrnuje 49 zaméstnancii. Clenové tohoto
odboru casto pracuji v kolektivu, jelikoz se vzhledem rtiznorodé specializaci

jednotlivych pracovniki neobejdou bez vzdjemné spoluprace a soucasné

29



pravidelné komunikuji s jinymi odbory v ramci organizace. Vyzkum probihal
v bfeznu roku 2018 elektronickou formou a ocekavana doba vyplnéni byla
odhadovana na 5 minut vzhledem kjednoznac¢nosti a strucnosti otazek.
Dotaznik obsahuje 20 uzavienych otdzek a respondenti méli zvolit jednu

z moznych odpovédi na ¢tyfstupriové skale.
6.4 Interpretace zjisténych vysledki

Dotaznik byl rozeslan vSem zaméstnanciim vybraného odboru, ktery se, jak
bylo jiz zminéno, sklada ze 49 zaméstnanci. Pocet vracenych dotazniki je 40,

coz ¢ini 81,63% navratnost.

Dotaznik se sklddd z moznosti ,Zcela souhlasim, SpiSe souhlasim, SpiSe
nesouhlasim a Zcela nesouhlasim”. Vyrok je povaZovan za potvrzeny, pokud
soucet odpovédi ,Zcela souhlasim” a ,SpiSe souhlasim” bude roven ¢i
presahovat 75%. Pokud bude soucet téchto dvou odpovédi nabyvat 74% a
méné, pak nelze povazovat vyrok za potvrzeny. Prvni dvé mozZnosti jsou
povazovany za kladné, zbylé dvé za zaporné. Odpovédi k jednotlivym
vyrokiim jsou uvedeny spolecné s procentudlnim vyjadfenim a zaznacenim

do vysecovych grafa.

Vyrok ¢. 1 - Kolegové se ke mné chovaji upfimné.

M 7cela souhlasim M Spise souhlasim

Spite nesouhlasim M Zcela nesouhlasim

Graf 1: Cetnost odpovédi vyjroku ¢. 1
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V grafu je mozné vidét, ze 8 respondentd, tedy 20% odpovédélo ,Zcela
souhlasim”, 28 odpovédélo , Spise souhlasim”, tedy 70% a 4 lidé odpovédéli
,Spise nesouhlasim”, coz tvori 10%. Odpovéd ,Zcela nesouhlasim” nebyla
zvolena ani jednou. Dohromady 90% odpovédélo kladné, tudiZ je vyrok

mozné povazovat za potvrzeny.

Vyrok ¢. 2 - Mohu svym kolegim divérovat.

M Zcela souhlasim M Spise souhlasim
Spi%e nesouhlasim M Zcela nesouhlasim

Graf 2: Cetnost odpovédi vyroku ¢. 2

Moznost ,,Zcela souhlasim” vybrali 4 lidé (10%), nejcastéjsi odpovéd byla
zvolena 34 respondenty (85%) a zbyli 2 lidé (5%) odpovédéli ,Spise
nesouhlasim”. Celkem 95% tvori kladné odpovédi, tudiZ je vyrok mozné

povazovat za potvrzeny.
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Vyrok ¢. 3 - Konflikty na pracovisti feSime konstruktivné.

M Zcela souhlasim M Spise souhlasim

[ Spi%e nesouhlasim M Zcela nesouhlasim

Graf 3: Cetnost odpovédi vyroku ¢. 3

U tohoto vyroku zvolili respondenti pouze dvé moznosti, pficemz prvni
vybralo 8 lidi (20%), druhou 32 lidi (80%). Soucet 100% znamena, Ze 1ze vyrok

povazovat za potvrzeny.

Vyrok ¢. 4 — Na pracovisti pfevlada pozitivni atmosféra.

B Zcela souhlasim B 5piSe souhlasim

[ Spise nesouhlasim W Zcela nesouhlasim

Graf 4: Cetnost odpovédi vyjroku ¢&. 4

V tomto pfipadé odpovédélo 7 zameéstnancti (17,5%), Ze zcela souhlasi, dalsich
30 (75%) spise souhlasilo a zbyli 3 (7,5%) vybrali moznost ,SpiSe
nesouhlasim”. Soucet kladnych odpovédije 92,5 %, tudiz 1ze vyrok povazovat

za potvrzeny.
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Vyrok ¢. 5 — Jsem spokojen/a s kolektivem na pracovisti.

M Zcela souhlasim M SpiSe souhlasim

[ Spi%e nesouhlasim M Zcela nesouhlasim

Graf 5: Cetnost odpovédi vyjroku ¢ 5

Vyrok odpovida pozadavktim teorie, jelikoZ 97,5% respondenti odpovédélo
kladné. Konkrétné prvni moznost zvolilo 11 lidi (27,5%), druhou 28 (70%) a

,Spise nesouhlasim” odpovédél pouze 1 respondent (2,5%).

Vyrok ¢. 6 — Miij nazor je v kolektivu respektovan.

2,5%

5%

M Zcela souhlasim B Spise souhlasim

& Spi¥e nesouhlasim W Zcela nesouhlasim
Graf 6: Cetnost odpovédi vyjroku ¢. 6
S vyrokem zcela souhlasi 9 (22,5%) zaméstnancti, spiSe souhlasi 28 (70%), spiSe
nesouhlasi 2 (5%) a zcela nesouhlasi 1 (2,5%). Vyrok lze povazovat za

potvrzeny, jelikoz 92,5% respondentti zcela nebo spise souhlasilo.
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Vyrok ¢. 7 — Spoluprace s kolegy mé motivuje k lepSim vykontm.

2,5%

7,5%

M Zcela souhlasim W Spige souhlasim

[ Spige nesouhlasim M Zcela nesouhlasim

Graf 7: Cetnost odpovédi vyroku & 7

Nejcastejsi odpoveéd zvolilo 26 (65%) respondentti, zcela souhlasilo 10 (25%),
spiSe nesouhlasili 3 (7,5%) a zcela nesouhlasil 1 zaméstnanec (2,5%). Soucet

kladnych odpovédi je 90%, coz opét potvrzuje vyrok.

Vyrok ¢. 8 — V piipadé potfeby se mohu obratit na pomoc koleg.

B Zcela souhlasim W SpiSe souhlasim

[ Spi%e nesouhlasim M Zcela nesouhlasim

Graf 8: Cetnost odpovédi vyjroku ¢. 8
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V tomto pfipadé byla nejcastéjsi odpovéd ,Zcela souhlasim” se kterou se
ztotoznilo 23 (57,5%) pracovniki. SpiSe souhlasilo 16 (40%) a spiSe nesouhlasil
1 (2,5%). Vyrok lze povazovat za potvrzeny, jelikoZ 97,5% respondentii

odpovédélo kladné.

Vyrok ¢. 9 — Vyhovuje mi pracovni prostredi.

B Zcela souhlasim M SpiSe souhlasim

[ Spise nesouhlasim M Zcela nesouhlasim

Graf 9: Cetnost odpovédi vyjroku & 9

Z grafického znazornéni vyplyva, Ze respondenti odpovidali pouze kladng,
konkrétné 24 (60%) zcela souhlasi a 16 (40%) spiSe souhlasi. Vyrok je tedy

mozné opét povazovat za potvrzeny.

Vyrok ¢. 10 - Respektuji nazory mych kolegti.

B Zcela souhlasim M Spige souhlasim

[ Spide nesouhlasim M Zcela nesouhlasim

Graf 10: Cetnost odpovédi vijroku ¢&. 10
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S vyrokem zcela souhlasi 11 (27,5%) zaméstnancu. SpiSe souhlasi vétsina, tedy
28 1idi (70 %) a 1 (2,5%) clovék spise nesouhlasi. Kladné odpovédi tvoti 97,5%,

diky ¢emuz lze vyrok povazovat za potvrzeny.

Vyrok ¢. 11 - Jsem spokojen/a s postupy, které organizace uplatiiuje.

M 7cela souhlasim M SpiSe souhlasim

[ Spite nesouhlasim W Zcela nesouhlasim

Graf 11: Cetnost odpovédi vyjroku ¢&. 11

Nejpocetnéjsi odpoveéd zvolilo 29 (72,5%) dotazovanych, zcela souhlasili 3
(7,5%), spiSe nesouhlasilo 6 (15%) a posledni moZnost zvolili 2 (5%)
dotazovani. Kladné odpovédi tvofi dohromady 80%, tudiZ je moZné vyrok

povazovat za potvrzeny.

Vyrok ¢. 12 — Uprednostnuji otevienou komunikaci s kolegy.

M 7cela souhlasim M Spise souhlasim

1 Spige nesouhlasim M Zcela nesouhlasim

Graf 12: Cetnost odpovédi vyjroku ¢. 12
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Z vybranych moznosti zaméstnanci v tomto pfipadé oznacili pouze dvé. Zcela
souhlasi 28 (70%) a spiSe souhlasi 12 (30%). Vyrok odpovida pozadavkim

teorie, jelikoz 100% respondentti zcela ¢i spiSe souhlasi.

Vyrok ¢. 13 - Upfednostiuji otevienou komunikaci s nadfizenymi.

M Zcela souhlasim M Spise souhlasim

1 Spise nesouhlasim M Zcela nesouhlasim

Graf 13: Cetnost odpovédi vyjroku ¢ 13

Grafické znazornéni se vyrazné nelisi od zndzornéni vyroku €. 12. Celkem 26
(65%) respondenttt uvedlo, Ze zcela souhlasi a zbylych 14 (35%) se priklonilo
k odpovédi , Spise souhlasim”. Vyrok je opét potvrzen diky souctu odpovédi

,Zcela souhlasim” a ,,SpiSe souhlasim®, které tvoti 100%.

Vyrok ¢. 14 — Vyhovuje mi styl fizeni organizace.

B Zcela souhlasim W SpiSe souhlasim

[ Spi%e nesouhlasim M Zcela nesouhlasim

Graf 14: Cetnost odpovédi vijroku ¢&. 14
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U tohoto vyroku zcela souhlasilo 6 (15%) dotdzanych a nejvice odpovédi
ziskala moznost ,,Spise souhlasim”, celkem 25 (62,5%). SpiSe nesouhlasi 7 (17,
5%) a zcela nesouhlasi 2 (5%) dotazanych. Kladné odpovédi presahly hranici

75%, tudiz je mozné vyrok povaZovat za potvrzeny.

Vyrok ¢. 15 — Pokud nastane konflikt na pracovisti, snazime se jej s kolegy

fesit.

B Zcela souhlasim  H SpiSe souhlasim

[ Spite nesouhlasim M Zcela nesouhlasim

Graf 15: Cetnost odpovédi vyjroku ¢&. 15

Vyrok Ize povaZovat za potvrzeny, jelikoz byly zvoleny pouze moznosti, a sice
»Zcela souhlasim” a ,SpiSe souhlasim”. Prvni mozZnost zvolilo 22 (55%)

zameéstnancti a zbylych 18 (45%) se priklonilo k druhé mozZnosti.

Vyrok ¢. 16 — Je mi umoznén profesni rozvoj.

2,5%

M Zcela souhlasim M Spise souhlasim

[ Spi%e nesouhlasim M Zcela nesouhlasim
Graf 16: Cetnost odpovédi vijroku ¢&. 16
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Zcela souhlasi 18 (45%) respondentti, spiSe souhlasi 13 (32,5%), spiSe
nesouhlasi 8 (20%) a 1 (2,5%) zcela nesouhlasi. Prvni dvé moznosti tvori

v souctu 77,5%, tudiz je vyrok mozné povaZzovat za potvrzeny.

Vyrok ¢. 17 - Mé pracovni nasazeni je ovlivnéno hodnocenim.

W Zcela souhlasim W Spige souhlasim

[ Spi%e nesouhlasim M Zcela nesouhlasim

Graf 17: Cetnost odpovédi vyjroku ¢&. 17

Z grafického znazornéni vyplyva, ze 4 (10%) dotadzani zcela souhlasi, 21
(52,5%) spise souhlasi, 13 (32,5%) spiSe nesouhlasi a posledni mozZnost zvolili
2 (5%) respondenti. Vyrok nelze povazovat za potvrzeny, jelikoZz soucet

kladnych odpovédi ¢ini 62,5%.

Vyrok ¢. 18 - Mohu své kolegy pozadat o spolupraci.

B Zcela souhlasim M Spi%e souhlasim

[ Spise nesouhlasim B Zcela nesouhlasim
Graf 18: Cetnost odpovédi vijroku ¢. 18
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Nejcastéjsi odpovéd zvolilo 22 (55%) zameéstnancti. Druhou nejcastéjsi
odpovéd oznacilo 16 (40%) ajen 2 (5%) zaméstnanci spise nesouhlasili. Kladné

odpovédi tvori celkem 95%, coZ odpovida pozadavkim teorie.

Vyrok ¢. 19 - Mam moznost se oteviené vyjadfovat k problémiim

Vv organizaci.

B Zcela souhlasim M Spi%e souhlasim

[ Spi%e nesouhlasim M Zcela nesouhlasim

Graf 19: Cetnost odpovédi vyjroku ¢&. 19
S vyrokem zcela souhlasi 9 (22,5%) respondentti, dalsich 24 (60%) se

ztotozniuje s moznosti ,SpiSe souhlasim” a 7 (17,5%) se pfiklani k mozZnosti
,Spise nesouhlasim”. Zcela a spiSe souhlasi celkem 82,5% respondentti, coz

umoznuje povazovat vyrok za potvrzeny.

Vyrok ¢. 20 — Sdilim své nazory s kolegy.

B Zcela souhlasim M Spise souhlasim

[ Spi%e nesouhlasim M Zcela nesouhlasim

Graf 20: Cetnost odpovédi vijroku ¢&. 20
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U posledniho vyroku si ziskaly mozZnosti ,Zcela souhlasim” a ,Spise
nesouhlasim” stejny pocet odpovédi, tedy 5 (12,5%). Nejvice dotdzanych
zvolilo moznost ,SpiSe souhlasim”, celkem 30 (75%). Vyrok je mozné

povazovat za potvrzeny, jelikoZ soucet kladnych odpovédi ¢ini 87,5%.
6.5 Diskuze

Na zadkladé ziskanych dat v dotaznikovém Setfeni, které zkoumalo odbor XY
v organizaci XY, lze konstatovat, Ze zameéstnanci vnimaji klima organizace
s ohledem na socidlni vztahy pozitivné. V kapitole 6.2 bylo feceno, Ze jsou
vyroky rozdéleny do tfech kategorii: komunikace, organizace a konflikty.

V nésledujicich odstavcich budou shrnuty zjisténi z danych kategorii.

Vsechny vyroky zahrnujici t¢éma komunikace (1, 2, 5, 6, 7, §, 10, 12, 13, 18 a 20)
je mozné povazovat za potvrzené, jelikoz soucet kladnych odpovédi vzdy
presahoval stanovenou hranici 75%. Kladné odpovédi vsech vybranych
vyroku kromé ¢. 20 se pohybuji kolem 90% ¢i tuto hranici dokonce presahuji.
U jedinych dvou tvrzeni (¢. 6 a 7) zvolili respondenti také moznost , Zcela
nesouhlasim”, v ostatnich pfipadech nebyla viibec zvolena. Vyroky ¢. 12 a 13
byly polozeny v dotazniku s ohledem na kapitolu 4.2, kde je uvedena teorie
pana Nového, kterd zni, 7e Ce$i upfednostriuji otevienou komunikaci na
pracovisti. Odpovédi dotazovanych jsou srovnatelné s timto tvrzenim, jelikoz

respondenti odpovédéli v obou tvrzenich kladné.

Kategorie organizace zahrnovala vyroky ¢.4, 9, 11, 14, 16 a 17. VSechny vyroky
kromé posledniho (¢. 17) lze povazovat za potvrzené. Jelikoz vyrok ¢&. 17
zkoumajici pracovni nasazeni (viz kapitola 4.5) nebyl potvrzen, nelze fici, Ze
je pracovni nasazeni zameéstnanci ovlivnéno hodnocenim. Vyrok ¢. 16
zkoumajici profesni rozvoj vychazi z kapitoly 4.4, kde je uvedeno, Ze pokud
chce management zajistit svym zaméstnanctim lepsi pracovni podminky, mél

by usilovat o jejich profesni rozvoj. V pfipadé odboru XY v organizaci XY toto
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tvrzeni souhlasi, jelikoZ vice neZ 75% zameéstnanci odpovédélo, Ze jim je

profesni rozvoj umoznén.

Posledni kategorie zahrnujici konflikty obsahuje vyroky ¢. 3, 15 a 19, pficemz
vSechny je mozné povazovat za potvrzené. U vyroku ¢. 3 a 15 respondenti
zvolili pouze kladné odpovédi. V kapitole 4.3 je uvedeno, Ze v ptipadé
potfeby se Cesi uchyluji k aktivnéjsimu p¥istupu a snazi se konflikt vytesit.

Toto tvrzeni 1ze ze ziskanych odpovédi vyrokii ¢. 3, 15 a 19 také potvrdit.

Respondenti nejcastéji odpovidali na vyroky kladné, tedy , Zcela souhlasim”
nebo ,SpiSe souhlasim”. Odpovéd ,Zcela nesouhlasim” byla pouZita pouze u
6 vyrokt z 20. Nejvice kladnych odpovédi si ziskala tvrzeni ¢. 3,9, 12, 13 a 15.

Nejméné kladnych odpovédi ziskal vyrok ¢. 17.

Vyzkumnd otazka zkoumala, jak zameéstnanci odboru XY v organizaci XY
vnimaji klima organizace s ohledem na socialni vztahy. Na zdkladé ziskanych
dat Ize konstatovat, Ze zaméstnanci odboru XY v organizaci XY vnimaji klima

organizace s ohledem na socialni vztahy pozitivné.

Odpovédi respondentti mohou byt castecné zkresleny, jelikoz rozhodnuti
mohly ovlivnit rtizné faktory. Jedna se naptiklad o zpusob, jakym si vylozili
dané tvrzeni ¢i delSi ¢as na vyplnéni, diky kterému se nabizela moZnost zménit
v prubéhu vypliiovani ndzor. Vyroky byly uzptisobeny tak, aby nad nimi
nemuseli respondenti dlouho pfemyslet a mohli odpovédét spontdnné,
nicméné stale je moznost, Ze pres snahu o jasnou a vystiznou formulaci
nemusel kazdy respondent rozumét vyroku stejné. Proto si uvédomuji

moznost ¢astecného zkresleni dotazniku.
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Zaveér

Hlavnim cilem bakalarské prace bylo identifikovat klima organizace
s ohledem na socidlni vztahy, ¢ehoz bylo dosaZeno v teoretické ¢asti pomoci
definovani teoretickych vychodisek, popisu teorii a vysvétleni zakladnich
pojmt vztahujicich se ke klimatu, kultufe a prostfedi organizace. Socialni
vztahy byly taktéZz definovany spolecné se zameéfenim na konflikty na
pracovisti. Na cil prace navazuje vyzkumna otdzka, kterd méla za ukol zjistit,
jak zaméstnanci odboru XY v organizaci XY vnimaji klima organizace
s ohledem na socidlni vztahy. Odpovéd byla zjisténa pomoci dotaznikového

Setfeni, které je interpretovano v praktické casti.

Uvodni kapitola byla vénovana prostfedi, organizaci, organiza¢nimu klimatu
a kulture, kde se definovaly zakladni pojmy a popisovaly teorie vztahujici se
k tématu. Nasledujici kapitola zkoumala socidlni vztahy spolecné s definicemi
pojmil spjatych s tématem. Dalsi kapitola popisovala ceské pracovni prostredi
a zjisténé poznatky byly v zdvéru praktické casti komparovany s vysledky
vyrokt vychdzejicich z této kapitoly. Konec teoretické casti byl vénovan
konfliktim na pracovisti, vymezeni teoretickych vychodisek, pojmt a

pristupti k feSeni.

V praktické casti se pomoci dotaznikového Setfeni hledala odpovéd na
vyzkumnou otdzku vychdzejici z cile prace. Nejprve byl uveden cil vyzkumu
a vyzkumnd otdzka, poté metoda vyzkumu, vybér respondenti a
nejzasadnéjsi kapitola se vénovala interpretaci zjisténych vysledkd. Po
interpretaci nasledovala diskuze spolecné se shrnutim ziskanych odpovédi a
komparaci vybranych zjisténi s teoretickymi poznatky. Diky dotaznikovému
Setfeni bylo zjisténo, Ze zaméstnanci odboru XY organizace XY vnimaji klima

organizace s ohledem na socialni vztahy pozitivné.
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Bakalarska prace vedla ke zjiSténi, Ze je klima organizace tizce spjato se vztahy
na pracovisti a obé slozky se navzdjem ovlivnuji. Organizace by se méla snazit
pozitivné ovlivnit tyto Cinitele, jez pfispivaji ke spokojenosti zaméstnancti.
Téma klimatu organizace je velmi Siroké a da se definovat z mnoha hledisek.
Soucasné je velmi pfinosné pro jakoukoli organizaci, kterd usiluje o zlep3eni
podminek na pracovisti, ale také pro vefejnost, kterd se chce obohatit o

znalosti ¢asto uzivané v praxi.
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Priloha ¢. 1: Dotaznik

Véazend pani/vazeny pane,

jmenuji se Diana Najzarova a jsem studentkou Univerzity Palackého v

Olomouci, obor Sociologie - Andragogika. Obracim se na Vas s prosbou o

vyplnéni tohoto dotazniku, ktery slouZi pro mou bakaldfskou praci s ndzvem

,Socialni vztahy jako vyznamny cinitel klimatu organizace”. Cilem dotazniku

je zjistit, jak zaméstnanci vnimaji klima organizace s ohledem na socialni

vztahy.

Dotaznik je zcela anonymni a slouzi pouze pro ticely mé bakalaiské prace. Ma

20 otdzek a jeho vyplnéni by Vam nemélo zabrat vice nez 5 minut. Pfi

vypliiovani prosim vyberte moznost, kterd nejvice vystihuje vasi odpovéd.

Velice Vam dékuji za vyplnéni tohoto dotazniku a preji Vam hezky den.

Vyrok

Zcela
souhlasim

Spise
souhlasim

Spise
nesouhlasim

Zcela
nesouhlasim

1. Kolegové se ke mné
chovaji upfimné.

2. Mohu svym kolegtim
davéfovat.

3. Konflikty na pracovisti
feSime konstruktivné.

4. Na pracovisti prevlada
pozitivni atmosféra.

5. Jsem spokojen/a s
kolektivem na pracovisti.

6. Muj ndzor je v kolektivu
respektovan.

7. Spoluprace s kolegy mé
motivuje k lepSim
vykontim.
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Vyrok

Zcela
souhlasim

Spise
souhlasim

Spise
nesouhlasim

Zcela
nesouhlasim

8. V ptipadé potreby se
mohu obratit na pomoc
koleg.

9. Vyhovuje mi pracovni
prostredi.

10. Respektuji nazory mych
koleg.

11. Jsem spokojen/a s
postupy, které organizace
uplatiiuje.

12. Upfednostiiuji
otevienou komunikaci s
kolegy.

13. Upfednostiiuji
otevienou komunikaci s
nadfizenymi.

14. Vyhovuje mi styl fizeni
organizace.

15. Pokud nastane konflikt
na pracovisti, snazime se jej
s kolegy fesit.

16. Je mi umoZnén profesni
rozvoj.

17. Mé pracovni nasazeni je
ovlivnéno hodnocenim.

18. Mohu své kolegy
pozadat o spolupraci.

19. Mdm mozZnost se
oteviené vyjadfovat k
problémiim v organizaci.

20. Sdilim své nazory s
kolegy.
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