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UvVOD

Idedlom kazdej organizacie je vyhovujuca klima, ktora vladne v organizacii. Klimu
ovplyvituji viaceré¢ faktory, aj samotni l'udia, ktory organizaciu tvoria, ich osobnostné
vlastnosti, hodnotovy rebricek, postoje aj nazory. Na celkovej klime sa odzrkadl'uju socialne
vztahy ktoré prevladaji v organizacii. Ak su tieto vzt'ahy priatel'ské, kolegovia su voci sebe
uprimni, ochotni spolupracovat’ a pomahat’ si navzdjom, moézeme hovorit’ o pozitivnej klime.
Ak v organizacii prevladaju skor vztahy opa¢ného charakteru, je to ndznak negativnej klimy

V organizcii.

Cielom naSej diplomovej prace bolo teoreticky spracovat’ tému klima v organizacii

verejnej spravy a nasledne aplikovat’ teoretické poznatky o klime do prakticke;j Casti préace.

V teoretickej Casti Sme sa zaoberali klimou v organizacii verejnej spravy. Postupne sme si
definovali pojmy ako klima, prostredie, atmosféra, vysvetlili sme si rozdiel medzi nimi a tiez
sme rozobrali termin organizacia. HlbSie sme skimali faktory ktoré ovplyviiuja klimu
Vv organizacii. Pri ich vybere sme vychadzali z nazorov autorov a pouzitej literatiry. Za hlavné
faktory ovplyviiujuce klimu povazujeme socialne vztahy v organizacii, sposob komunikacie
medzi zamestnancami, vznik konfliktov, ich pri¢iny a mozné rieSenie, d’alej je to pracovné
prostredie a motivacia zamestnancov. V oblasti verejnej spravy sme si definovali samotny
pojem verejna sprava a postupne sme sa oboznamili s jej hlavnymi zlozkami, ktorymi st

Statna sprava, samosprava a verejnopravne korporacie.

V empirickej Casti sme sa snazili uplatnit’ teoretické poznatky o klime v organizacii.
Hlavnym cielom vyskumu diplomovej prace bolo charakterizovat celkova klimu
V organizacii verejnej spravy na zaklade skiimania vo vybranych oblastiach socidlnych
vztahov, komunikacie, konfliktov, pracovného prostredia a motivacie. Na zaklade ziskanych
dat sme navrhli odporucania pre prax, teda niekol’ko zakladnych pravidiel pre vedenie
organizacie aj zamestnancov, ktorych uplatiiovanie a dodrziavanie by pomahalo k vytvaraniu

a udrziavaniu pozitivnej klimy v organizacii.
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1 KLIMA A ORGANIZACIA

V prvej kapitole sa budeme zaoberat’ klimou v organizicii. Jedno s druhym sa navzajom
prelina, spaja a dopiita sa. Spravna klima medzi zamestnancami a vedenim organizacie
zabezpecuje najma spokojnost’ zamestnancov, ¢o vedie ku kvalitnému pracovnému vykonu. V
nasledujucej kapitole sa budeme snazit’ terminologicky vymedzit' zékladné pojmy ako klima,

atmosféra, prostredie a organizacia a hlbsie porozumiet’ ich vyznamu.

1.1 Klima

Pojem klima pochadza z gréckeho slova, ktoré znamend podnebie. Podobne ako iné
pojmy, aj tento ma viacero vyznamov. Pojem klima pouZivame aj v beznom Zivote pri
komunikacii s inymi P'ud'mi na vyjadrenie sa o uritom prostredi, o ,,podnebi* prostredia.
V prenesenom zmysle nasiel pojem klima svoje miesto napr. aj v pedagogike ako klima skoly,
klima triedy, ¢i v manaZzmente v suvislosti s klimou organizacie a pod. (E. Petlak, 2006, s.
15).

Klima sa $tuduje uz dlhsiu dobu a existuje viacero jej definicii.. S. Hlasna a kol. (2006, s.

173 — 174) uvadza, ze najCastejSie sa pouzivaju tri terminy: prostredie, klima a atmosféra.

Na tvod je preto potrebné terminologicky vymedzit' niektoré z tychto pojmov, ktorych
vyznam je podobny klime, no napriek tomu st tu odliSnosti. Mdme na mysli najmi pojmy

prostredie a atmosféra.

J. Cap a J. Mare$ (2001, s. 582) povazuju prostredie za ,,najvieobecnejsi termin, ktory ma
Siroky rozsah a netyka sa len aspektov socidlno-psychologickych.* Prostredie zahfnia okrem
iného aj:

— aspekty architektonické — napr. umiestnenie budovy v zastavbe obce, architektonické

rieSenie pristupu do budovy, okolie budovy, dispozi¢né rieSenie budovy, vnutorné

rieSenie jednotlivych priestorov a pod.,
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— aspekty hygienické — napr. akustika, osvetlenie, vykurovanie, vetranie, prasnost,
prevadzkova bezpecnost’, nezavadnost’ stavebnych materialov, zdravotna nezavadnost’
materialov pouzitych vo vnitornom vybaveni a pod.,

— aspekty ergonomické — napr. podoba avelkost' nabytku a jeho usporiadanie vo
vnutornych priestoroch,

— aspekty organizacné — napr. rieSenie prevadzkovych situacii — prichod do
zamestnania, odchod zo zamestnania, styk v ramci zamestnaneckych vzt'ahov, vhodné

priestory pre vykon danej prace.

Dal§im pojmom, ktory nas zaujima v spojitosti s klimou je atmosféra.

Pri atmosfére ide o termin s relativne uz§im rozsahom, ktory vyjadruje premenlivost
a kratke trvanie. To znamend, Ze ,atmosféra Skoly je javom kratkodobym, situacne
podmienenym, meni sa pocas vyucovacieho dia ¢i tyzdna. Javy trvaji radovo desiatky minnt,
hodiny az dni.*“ Ako priklady na porovnanie mézeme uviest’ napr. atmosféru pri prichode do
nového zamestnania, zoznamovani sa s novymi kolegami, uznani za dobre odvedenll pracu,

rieSeni konfliktov na pracovisku a pod. (J. Cap, J. Mares, 2001, s. 583).

Podobne sa o atmosfére vyjadruje S. Hlasna a kol. (2006, s. 174), podla ktorej ,,ide
0 socialne vztahy a javy, ktoré maju kratkodobé trvanie, st podmienené situaciou a rychlo sa

menia.

S tymto ndzorom sa stotozfiujeme aj my a suhlasime, ze atmosféra je kratkodoby stav
odohréavajuci sa Vv ur¢itom prostredi, ktory sa v kratkom ¢asovom obdobi mdze zmenit’ aj viac

krat.

Moézeme dodat, ze v zahrani¢i sa s pojmami prostredie — klima, klima — atmosféra,
prostredie — atmosféra pracuje rozdielne ako na domacej pode. Viaceri autori pouzivaju tieto
pojmy takmer ako synonyma, ¢o vedie k nepresnostiam vich vyklade, ¢i k snahe

0 vymyslenie vlastnych origindlnych pojmov (J. Cap, J. Mares, 2001, s. 583).

Pojmy prostredie a atmosféra sme si uz definovali, vysvetlili aké st medzi nimi rozdiely

a podobnosti, teraz sa budeme blizsie venovat’ samotnej klime, pojmu, ktory je nosnou ¢ast'ou
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nasej prace. Klima je jav, s ktorym sa stretava kazdy ¢lovek v beznom zivote. Pri socialnom

styku s inymi 'ud’'mi alebo skupinou I'udi sa buduje urcita klima.

H. Grecmanova (2008, s. 9) definuje klimu ako ,,psychosocialny fenomén, ktory vznika
odrazom objektivnej reality (prostredie) v subjektivnom vnimani, prezivani a hodnoteni jeho

posudzovatel'ov. Klima nevznika sama od seba, ale vytvara sa. Ide o dlhodoby jav.*

J. Prucha (2002, s. 334) konsStatuje, Ze klima je socidlno - psychologicka premenna, ktora
predstavuje dlhodobejsie socidlno — emocionalne naladenie, zovSeobecnené postoje a vzt'ahy,

emocionalne odpovede danej skupiny na udalosti v skupine.

J. Cap a J. Mares (2001, s. 566) vymedzuji klimu z dvoch hladisk:

— Zobsahového hladiska do terminu klima spadaju ustdlené¢ postupy vnimania,
preZivania, hodnotenia a reagovania vSetkych aktérov skupiny na to, ¢o sa v skupine
odohralo, ¢o sa prave odohrava, alebo ¢o sa méa v buducnosti odohrat’,

— Z casového hladiska ,termin socidlna klima oznacuje javy dlhodobé, typické pre dant

skupinu pocas niekol’kych mesiacov ¢i rokov na rozdiel od atmosféry, ktora je javom

kratkodobym.*

Klimu v skupine tvoria dlhodobejSie socidlne vztahy spojené s emodciami a prezivanim,
ktoré su stabilnejSie a nemenia sa s ohl'adom na konkrétne socialne situacie. Klima vo velkej
miere ovplyvituje dusevné zdravie l'udi. ,,Ovela pokojnejsie, bezstresovo sa zije v skupine,
kde je priatel’'skd, prijemnd klima, ktora umoZznuje kazdému ¢lenovi skupiny jeho individualny

rozvoj“ (S. Hlasna a kol., 2006, s. 174).

Ak porovname viaceré definicie klimy od r6znych autorov mo6zeme konstatovat’, ze klimu
povazuju za jav, ktory sa vyvija pocas dlhsieho obdobia, je ustaleny a zavisi od ¢innosti 'udi
v skupine, ich vzajomnych vzt'ahoch, komunikacie, schopnosti riesenia konfliktov a pod. Na

rozdiel od atmosféry, ktora je len kratkodobym stavom v skupine.

Pre lepsie pochopenie podstaty rieSenej problematiky uvadzame aj moznu typoldgiu
klimy. Odborné literatura uvadza viacero druhov typoldgii, priCom sa niektoré z Casti
zhoduju. My sme vybrali rozdelenie J. Hanuliakovej (2010, s. 11 — 14) ktora uvadza

nasledujtce druhy klimy:
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aktualna a preferovana klima — ,,aktudlna podoba klimy skupiny sa spravidla 1isi od
podoby preferovanej klimy, a to z toho dovodu, ze mnohi aktivni alebo pasivni aktéri
skupiny nie su spokojni so si¢asnym stavom,*

Komunikacnd kiima — J. Pracha (2002, s. 59) povazuje komunika¢ni klimu za
»vyjadrenie toho, aké sposoby komunikdcie aktéri v urCitom prostredi navodzuju
a udrzuji.” Komunika¢nu klimu podmieniuje najmi spolocenskd, socidlna a kulttirna
dimenzia prostredia. Takato klima moze mat’ suportivny alebo defenzivny charakter,
kreativna kiima — zakladom rozvoja tvorivého myslenia je podnetné prostredie,
v ktorom st vitané netradiéné napady, postupy, nazory ¢i konanie. ,,Negativny vplyv
na tvorivost’ ma ,,direktivny sposob riadenia, potlacovanie samostatnosti, klima plna
napétia, nemoznost’ otvorene hovorit’ o problémoch* (J. Hanuliakova, 2010, s. 12),
organizacnd klima — je definovand ako ,,0sobitost socialneho systému. Medzi
dolezité Cinitele organizacnej klimy zarad’uje J. Hanuliakova (2010, s. 13) ,,spdsob
spravania sa manazmentu, stupenl tvorivého riadenia, mieru osobnej spdsobilosti na
tvorivom riadeni, predpoklady tvorivosti v medziludskych vztahoch ai.“ H.
Grecmanova (2008, s. 12) uvadza, ze vacSina autorov poklada organiza¢nu klimu za
znak organizacie. ,,Vztahuje sa k organizacii, prevadzke, alebo oddeleniu, nie
K pracovnému miestu alebo pozicii. Mozeme tvrdit, Ze autori sa zhodne vyjadruja
0 organizacnej klime ako o zakladnom znaku organizacie,

Mmravna klima — je ovplyvilovand mravnym vedomim kazdého ¢lena skupiny, jeho
hodnotovym rebrickom a normami. Podl'a M. Nakonecného (2012, s. 56) si kazdy
Clovek vytvara vlastny rebricek hodnot. Od malicka dieta ovplyviluje viacero
faktorov, ako napr. rodina, Skola, kamarati, neskor kolegovia, Zivotny partner atd’.
Cloveka ovplyviluje vietko, ¢o ho obklopuje. Vsetky tieto faktory ovplyviiuju
formovanie hodnét, ktorymi sa ¢lovek v Zivote riadi. Pre niekoho méze byt najvysSou
hodnotou rodina, priatel'stvo a zdravie. Pre in¢ho je to kariéra, bohatstvo alebo slava.
V zésade rozdel'ujeme hodnoty na materidlne a duchovné. Zalezi na kazdom ¢loveku,
ktoré hodnoty si vo svojom Zzivote postavi na prvé miesto. Na zaklade utvoreného
rebricka hodnét, je ¢lovek schopny hodnotit’ rozne situdcie a zaujat’ K nim urcity
postoyj,

psychicka klima — V. Kacani (1999, s. 151) je toho nazoru, ze psychicka klima sa
vytvara v zavislosti od formalnych a neformélnych vztahov v skupine. RozliSuje dva

druhy tejto klimy:

14



a) klima priazniva, naplnend pohodou — ilohy sa plnia dobre,
b) kiima plna napdtia, konfliktov — tlohy sa plnia tazSie, nemaju potrebna

kvalitu.

1.2 Organizacia

»Pod pojmom organizdacia rozumieme urcité socidlne usporiadanie vytvorené preto, aby
riadenym sposobom jednania dosiahlo kolektivne ciele® (J. Dédina, J. Odchazel, 2007, s. 16).
Socidlne usporiadanie znamena, ze organizacia ma urcity pocet ¢lenov, ktori navzajom
komunikuju, spolupracuju a ovplyviiuju sa, ¢im zvySuju efektivnost’ ich prace. Pri préci

vyuzivaji rézne technoldgie, mnozstvo informacii a aj nastroj riadenia.

Podobne L. Blazek (2011, s. 34) povazuje organizaciu za ,,cielavedome vytvorenu, jej
ucel, podmienky existencie a vnutorné ivonkajSie vztahy su explicitne artikulované
a kodifikované.“ V ndveznosti na Hayeka (1991) sa da povedat, Ze ,,organizacia je umely
poriadok, vedome TI'udmi vytvoreny zpdvodného poriadku prirodzeného, za ucelom

dosahovania stanovenych cielov.*

Podl'a H. Grecmanovej (2008, s. 12) je organizicia ,,0¢elovo zamerany socialny Utvar
s formalnou Struktirou.* Na rozdiel od ostatnych autorov k zakladnej definicii eSte dodava, Ze
ide o Specifické prostredie, ktoré sa vyznacuje uréitou klimou, ktorou sa odliSuje od inych

organizacii.

J. Dédina a J. Odchazel (2007, s. 16-17) tvrdi, ze organizaciu mozno definovat’ tieZ vo

vzt'ahu k podniku a podnikaniu, a to nasledovne:

— Podnik je organizdcia — organizaciu tvoria vzt'ahy medzi jednotlivymi organizacnymi
prvkami, ktorymi st osoby, skupiny, procesy ¢i utvary. Spojenim tychto prvkov
vznik4d inStitacia, ktord sa vyznaCuje spOsobom prepojenia, jednoduchSieho
koordinovania, riadenia a samokontroly,

— Ppodnik mad organizaciu — V tomto zmysle je organizacia chdpana ako ,,organizacné
usporiadanie podniku, ato pomocou utvarovej alebo procesnej Struktiry, kde ma
kazdy organiza¢ny prvok svoje prava, ale aj povinnosti riadit’ sa kritériami, ktoré su

odvodené od ciel'ov, ktoré ma organiza¢ny prvok dosiahnut’,*
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— Ppodnik je organizovany — organizacny proces je ulohou manazmentu, priCom manazér
organizuje asnazi sa pozitivne ovplyvnit spravanie jednotlivych organiza¢nych
prvkov, teda osob, skupin apod. lde o proces Strukturalizacie tychto prvkov

a vytvaranie silnej organizacnej Struktary.

Viaceri autori sa zhoduju v podstate definicie organizacie. Oznauju ju za zoskupenie

I'udi, medzi ktorymi st urcité vzt'ahy a ucelom je dosahovanie stanovenych cielov.

Vznik kazdej organizdcie ma svoj dovod. F. Béelohlavek (1996, s. 76) tvrdi, Ze ,,poslanie
organizacie je zdmer, alebo tiez dovod existencie organizacie: vyroba strojov, poskytovanie
sluzieb, predaj tovaru, vzdelavanie l'udi, obrana $tatu, alebo zdravie pacientov.” Poslanie
organizacie sa odzrkadl'uje v jej viziach a cieloch. Zatial' ¢o ciele st racionalnou sucastou
poslania organizacie, vizie maju skor emociondlny charakter. ,,Vizia je relativne jasna
a konkrétna predstava buduceho stavu so zna¢nou emocionéalnou silou, ktord motivuje svojich
nositel'ov k mimoriadnym vykonom a ich usilie usmeriiuje.“ ,,Organiza¢ny ciel je ziaduci stav

skutocnosti, ku ktorému sa organizacia snazi dopracovat’.*

J. Dédina a V. Cejthmar (2005, s. 32) si podobne ako F. Be¢lohldvek myslia, Ze
organizacie existuju preto, aby vyrabali a distribuovali vyrobky, alebo poskytovali sluzby
zékaznikom. To je ich hlavnym poslanim. Organizécia sleduje urcity ciel. Ten mdze byt
primarny, teda hlavny, ale je potrebné stanovovat’ aj ciastkové ciele, ktoré moZeme
klasifikovat’ :

— podla poradia ich vyznamu:

a) vrcholové,

b) podriadené,

podla velkosti:
a) neobmedzené,
b) obmedzené,
— podla c¢asového hladiska:
a) strednodobé,
b) kratkodobé,
c) dlhodobé,

— podla vztahu medzi cielmi:
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a) komplementarne,
b) konkurenc¢né,

¢) indiferentné,

— podla obsahu:

a) ekonomické,

b) wvysledkové,

C) vykonové,

d) financné,

e) mimoekonomické,
f) technické,

g) socialne.

Aby boli ciele organizacie uskutoéfiované a napiiiané vsetkymi zamestnancami
organizécie, je potrebné uplatiovat’ riadenie podla cielov. ,Riadenie podla cielov je
manazérska technika, ktora bola vyvinuta Peterom Druckerom a Douglasom McGregorom
Vv patdesiatych rokoch so zdmerom zvysit’ participaciu zamestnancov na riadeni organizacie,
posilnit’ ich motivaciu a posilnit’ prenaSanie cielov z vedenia organizicie na niz$ie stupne
riadenia.” Pozostdva z nasledujucich krokov:

— ,nadriadeny stanovuje spolo¢ne s pracovnikom ciele na nastdvajuce obdobie —

napriklad 3 mesiace,

— pracovnik sa snazi v priebehu obdobia o splnenie stanovenych ciel'ov a vedici mu

k tomu poskytuje podmienky,

— po uplynuti obdobia sa veduci stretdva s pracovnikom znovu a porovnavaju

dosiahnuté vysledky s vyty€enymi ciel'mi. Potom su spolocne urcené ciele na d’alSie

obdobie* (F. Bélohlavek, 1996, s. 81)

S vysSie spominanou viziou organizacie sa spdja aj identita a imidZ organizécie. Podl'a A.
Kachanakovej (2010, s. 89 — 95) je vizia urujicim prvkom identity organizacie. ,,Identita
organizacie predstavuje cielavedome formovany strategicky koncept vnutornej Struktiry
prvkov, ich fungovania a vonkajsej prezentacie konkrétnej organizacie.* ldentitu tvori:

— dizajn organizacie — predstavuje formu vizualnej prezentacie organizacie, ide najma

0 logo, znak, farby, obleCenie zamestnancov, dizajn vyrobkov a pod.,
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— organizacnda komunikdacia — 1ide vhodni volbu a vyuzivanie komunikacnych
prostriedkov voci vlastnym zamestnancom a K vonkaj$iemu okoliu,

— organizacné spravanie — zéavisi od stanovenych noriem a vzorov spravania
a odzrkadl'uje sa vnom hodnotovd orientdcia organizacie, ktord tvori zaklad
organizacnej kultury,

— organizacnd kultura — ,,zékladny subor spolo¢enskych presvedceni, hodnét, postojov,
predpokladov a foriem spravania, ktoré si osvojili zamestnanci pocas svojho
poOsobenia v organizacii.

7w

1.2.1 Organizacna Struktira

L. Blazek (2011, s. 44-45 uvédza, Ze Cinnosti prebiehajuce v organizacii su realizované
Vv prostredi, ktoré je urCitym sposobom organizované. Podla terminoldgie tedrie systémov
mozno organizovanie chéapat’ ako vytvaranie Struktury systému, t.j. ako definovanie prvkov
systému a vztahov medzi tymito prvkami. ,,Kazdy systém ma svoju Struktaru a vykazuje
urCité spravanie. VSeobecne plati, ze Struktira systému je relativne stabilnd, spravanie
syst¢tmu je dynamické, predstavuje pohyb Vramci Struktury.“ Ak hovorime v tedrii
manazmentu o organizacnej Struktire, potom hovorime o Struktire systému riadenia
organizacie a musime rozliSovat’:
— Strukturu procesnu — ide o ,,subor ¢innosti a sekvenénych, d’alej tiez informacnych ¢i
hmotne — energetickych vztahov medzi tymito ¢innostami,
— Strukturu utvarovu - ide o ,subor pracovnych miest a mocenskych, d’alej tiez
informacnych ¢i hmotne — energetickych vztahov medzi tymito pracovnymi

miestami.‘

Dalsie chapanie organiza¢nej §truktiry nam prinasa I. Brooks (2003, s. 158 — 159) ktory
tvrdi, Ze vd¢Sina organizacii je do urCitej miery hierarchizovana. Hierarchia a usporiadanie
organizacie tvori jej Strukturu, v ktorej méa kazdy svoje miesto a niz$iu ¢i vysSiu poziciu.
Najvyssiu poziciu zastava riaditel’ alebo prezident, ktory ma Uplnu zodpovednost’ za riadny
chod celej organizacie. Organizacnu Strukturu popisuje d’alej I. Brooks ako ,,spdsob, akym je
organizacia konfigurovana do pracovnych skupin ado vztahu podavania sprav ado
pravomoci, ktoré spajaju jednotlivcov a skupiny dohromady. Struktira slazi pre tvorbu

oddelenych identit, pre rézne pracovné skupiny a ma hlavny podiel na efektivite, s ktorou st
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jednotlivci a skupiny schopné komunikovat’ medzi sebou. Uéelom $truktiry je organizovat
arozdel'ovat’ pracu medzi ¢lenov organizécie tak, aby ich ¢innosti mali to najlepSie pracovné

nasadenie pre dosiahnutie cielov.*

Medzi zakladné parametre organizacnej Struktiry mozeme zaradit’:

— parameter delby prace — ,udava, ako su jednotlivé Cinnosti — prvky procesnej
Struktiry — priradené jednotlivym pracovnym miestam — prvkom utvarovej Struktury,*

— Pparameter rozpdtia riadenia — ma suvis s hierarchiou organizacie a udava, kolko
pracovnikov je priamo podriadenych jednému vediicemu,

— Pparameter delby pravomoci — ,judéva, ako je riadiaca pravomoc distribuovana vo
vertikdlnej dimenzii, ¢o suvisi s problematikou centralizacie, resp. decentralizacie
a V horizontalnej dimenzii, o suvisi s problematikou jednoliniového ¢i viacliniového

riadenia“ (L. Blazek, 2011, s. 55).

Organiza¢nt Struktiru podl'a nds mozno povazovat za prostriedok, ktorého ulohou je
organizaciu do urcitej miery rozdelit, ale zaroven prepojit. Rozdelit v tom zmysle, Ze
V organizacii je potrebné vytvorit jednotlivé skupiny T'udi a oddelenia, z ktorych kazda
skupina aoddelenie bude na zaklade zverenych povinnosti a pravomoci od vedenia
vykonavat jednu tlohu alebo cast’ uloh potrebnych pre fungovanie organizécie. Dolezitym je
tiez prepojenie. Mame na mysli prepojenie a spoluprdcu uz spominanych oddeleni, skupin
Iudi a vztahov medzi nimi, ktoré su potrebné pre zabezpecenie riadneho chodu organizécie

a dosahovanie stanovenych cielov.

V prvej kapitole sme si terminologicky vymedzili pojmy ako klima, prostredie
a atmosféra, vysvetlili sme si rozdiel medzi nimi a uviedli sme jeden druh delenia klimy.
Dalej sme sa zaoberali organizaciou, vymedzenim tohto pojmu, definovali sme poslanie
a ciele organizacie a Snimi spojent organiza¢nu identitu. V poslednej podkapitole sme sa

blizsie zaoberali organiza¢nou Struktarou.
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2 OVPLYVNOVANIE KLIMY V ORGANIZACII

V prvej kapitole sme si vysvetlili pojmy klima, atmosféra, prostredie a organizacia.
V druhej kapitole sa budeme zaujimat’ o faktory, ktoré ovplyviiuju vytvaranie pozitivnej
klimy v organizacii. Takychto faktorov je viacero. Pre nasu pracu sme vybrali péat
zakladnych, ktoré nds najviac zaujali a budeme sa im blizSie venovat’. Pri ich vybere sme
vychadzali z knih viacerych autorov, zaoberajucich sa podobnou tému, ako napriklad V.
Bednar a kol. (2013), D. Pauknerova a kol. (2006), F. B&lohlavek (1996) a d’alsi. Ide o faktory

ako komunikacia, socialne vzt'ahy v organizacii, konflikty, pracovné prostredie a motivacia.
2.1 Socialne vztahy v organizacii

Kazda l'udska organizacia, ¢i uz firma alebo institucia je zaroven socidlnou organizaciou.
wfunguje vdaka vztahom medzi jej ¢lenmi, medzi 'ud'mi, ktori ju vytvaraju, s ktorymi
prichadza do styku, ktori sa na nej podielaju* (V. Bednaft, 2013, s. 9). VicSina organizacii
tieto vztahy upravuje, definuje avymedzuje formalnymi nastrojmi. ,,Formalne pravidla
obvykle predpokladaji, Ze vSetci zucastneni sa budu sprévat’ raciondlne, budu ich bez
diskusie poslichat’, buda svojej organizacii verni a budu robit’ vSetko, aby jej sluzili (V.

Bednar, 2013, s. 9).

Podl'a D. Pauknerovej (2006, s. 196) maju socidlne vztahy na pracovisku vel'ky vyznam
a to preto, lebo prostrednictvom tychto vzt'ahov dochadza k uspokojovaniu socialnych potrieb
¢loveka a to najma:

— ,,potreby socialneho kontaktu,

— potreby poskytovat a prijimat’ pomoc,

— potreby niekoho ovladat’, nickomu sa podriad’ovat’,

— potreby byt’ prijimany, akceptovany, prislichat’ k urcitej skupine I'udi,

— potreby nachddzat’ osoby blizke vlastnej hodnotovej orientécii,

— potreby socidlnych istot.*
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V. Bednaf a kol. (2013, s. 17 - 19) a D. Pauknerova (2006, s. 196) zhodne tvrdia, ze
vzt'ahy v organizicii moézeme rozdelit na formalne a neformalne, priCom V. Bednar
pridava este tretiu skupinu vzt'ahov, a to vztahy realne.

— formalne — su definované Struktirou, firemnou kultirou, vzt'ahmi nadriadenosti
a podriadenosti, ¢asto maju podobu zavdzného predpisu alebo kodexu a vznikaju
nezavisle na voli I'udi, ktori su ich Gcastnikmi,

— Neformalne — st nezavislé na formalnych vzt'ahoch, vznikaju a vyvijajua sa skuto¢nou
interakciou medzi l'ud’'mi, nie s nikde zapisané, existuju len v mysliach I'udi, ktori st
ich ucastnikmi, st trvalejsie a ¢asto silnejSie ako formalne vzt'ahy,

— redlne — ,,su tvorené prienikom oboch predchadzajucich, kazdopadne Vv prevazujice;j
miere ich vytvaraju samotni l'udia , ¢lenovia timov, kolektivov, rovnako ako ich
nadriadeni. St podmienené okolim, prostredim, aktualnymi problémami

i suvislost’ami.

Socialne vzt'ahy sa vytvarajt interakciou medzi 'ud'mi vo vSetkych druhoch skupin, ¢i uz
rodinou, priatel'mi alebo kolegami. Nas budi zaujimat’ prave vztahy v pracovnej skupine. Pri
socialnej skupine ide o zoskupenie ur¢it¢tho poctu l'udi, medzi ktorymi sa vplyvom
vnutornych a vonkajSich faktorov vytvaraju vzajomné vztahy. Fungovanie takejto skupiny
zabezpecuju formalne aneformdlne skupinové socidlne normy. ,,Pracovné skupiny
predstavuju Specificky pripad malych formélnych socidlnych skupin. Su ustanovené
podnikom ¢i organizaciou k plneniu podnikovych €i organiza¢nych ciel'ov. Ludia byvaju do
pracovnych skupin zarad’ovani na zaklade tych svojich predpokladov, ktoré im umoziuja

podielat’ sa na plneni skupinovych cielov* (D. Pauknerova a kol., 2006, s. 201).

Na zaklade kombinacie viacerych nazorov od réznych autorov dospel 1. Brooks, (2003, s.

88 — 89) k ucelenej rade charakteristickych vlastnosti efektivnej pracovnej skupiny, ktorymi

— ,vieraV zdiel'ané ciele,

— pocit zavizku voci skupine,

— prijatie skupinovych hodnot a noriem,

— pocit vzajomnej dovery a zavislosti,

— plna ucast’ vSetkych ¢lenov na procese rozhodovania a konsenzu,

— VvolIny tok informécii a komunikacie,
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otvorené vyjadrenie pocitov a nesthlasu,
rieSenie konfliktov samotnymi ¢lenmi skupiny,

niz$ia miera obmeny pracovnikov, absencii, nehdd, omylov a staznosti.*

Cela organizacia je pretkand sietou vztahov. Vztahy sa prelinaji na viacerych

hierarchickych tirovniach a na zdklade toho m6zeme vymedzit’ hlavné smery vztahov:

vztahy medzi nadriadenymi a podriadenymi —ide 0 vzt'ah asymetricky, nachadza sa tu
prvok dominancie, nadriadeny je autoritou podriadenému,

vztahy medzi podriadenymi navzdjom — ide 0 vztah symetricky, podriadeny maja
spolo¢ny zaujem. Vztah moze byt stitazivy a spolupracujici sucasne,

vztahy medzi nadriadenymi — ide tiez o vztah symetricky, ale odliSny ako medzi
podriadenymi, pretoze manazéri nesu zodpovednost’ ako za svoju pracu, tak aj za
pracu svojich podriadenych,

Vztahy medzi zamestnancami spolocnosti a vyznamnymi cudzincami — tento vzt'ah je
tazko rozpoznatelny a zle ovplyvniteny. Napriek tomu moze zésadne ovplyviiovat
chod organizacie,

vztah firma — zakaznik — tento vztah tvori zaklad podnikania a existencie organizécie,
¢1 uz ide o podnik poskytujuci sluzby alebo urad, pretoze bez zdkaznikov by existencia
Ziadnej organizacie nemala vyznam,

vztah majitelia — manazment — ide 0 najproblematickej$i vzt'ah. majitelia ako vlastnici
si najimaju manaZzment, aby podla ich prikazov a nariadeni viedol chod organizacie.
Casto sa vSak manaZment stava samostatnym vykonnym subjektom a nadobuda pocit

hraniéiaci s vlastnictvom (V. Bednaf a kol., 2013, s. 20 — 22).

2.2 Komunikacia

Doslovny preklad slova ,, komunikécia je spolo¢ne nieCo zdielat. Zahtfiia prenos, teda

transmisiu oznamenia a tiez vymeny oznamenia medzi Gcastnikmi.* Toto oznamenie mozeme

sprostredkovavat’ verbalne slovami, alebo neverbalne ismevom, pla¢om, pohl'adom a pod. (|.

Planava, 2005, s. 15).

Podla 1. Wernerovej (2010, s. 22) je komunikacia definovana ako ,,vzajomna vymena

vyznamu medzi l'ud’'mi prostrednictvom konvenénych symbolov.*
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B. Jifincova (2010, s. 23) chape verbalnu komunikéciu ako ,,proces vymeny informacii
medzi P'ud’'mi prostrednictvom sustavy zvukovych alebo grafickych znakov. Tuto sustavu

nazyvame jazykom.

Neverbalne komunikujeme cez:

— ,,gestd, pohyby hlavy a dalsie pohyby tela,

Vyrazy tvdare — mimika,

— Ppohlady oci,

— postoje tela,

— Vzdialenost a zaujimanie priestorovych pozicii,
— telesny kontakt,

— ton hlasu a dalsie neverbalne aspekty reci,

— Oblecenie, ozdobnost, fyzické a iné aspekty viastného zjavu* (B. Jitincova, 2010, s.

96).

Komunikécia je teda prostriedkom na sprostredkovavanie a vymenu informacii medzi
ud'mi. Tato vymena moéze prebiehat bud® pomocou slov, teda verbalnou formou, alebo

prostrednictvom mimiky, gestikulacie, haptiky a pod.

Komunik4dcia ma svoj ucel, zamer a zmysel. Tu moéZeme hovorit’ o funkcidch
komunikacie. Kazd4 komunika¢na vymena plni jednu alebo viacero funkcii. Medzi péat
hlavnych funkcii komunikacie patri:

— informovat,

— inStruovat,

— presvedcit,

— wyjednat- dohodnut sa,

— zabavit (Z. Vybiral, 2005, s. 31).

Komunikécia je zdkladom pre vytvéranie pozitivnych socidlnych vztahov. I. Plaiava

(2005, s. 8) vyslovil myslienku: ,.komunikovanie nase vzajomné vztahy i1 osobnost’ nielen

odrédza, ale taktiez ich spoluvytvara. A preto, ak chceme vztahy s l'ud'mi utvarat’ ¢i menit,
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uréite k lepSiemu, ponuka sa Sanca vtom, ako spolu kvalitnejSie komunikovat' slovami,

intonaciou, gestami, mimikou — a mozno aj sizvuénym ml¢anim.*

Vhodny druh komunikécie vyberame podla prostredia v ktorom sa prave nachadzame
arole, ktord v danom prostredi zastavame. Rozdielne $tyly komunikacie pouzivame napr.
pri intimnej parovej komunikacii, v neformalnej komunikéacii s priatelmi alebo rodinou, vo
formalnej komunikacii v praci, pri interkultirnej komunikéacii s cudzincom alebo v cudzom
prostredi atd’. (Z. Vybiral, 2005, s. 39).

Dolezitym aspektom komunikacie je podla V. Kone¢nej (2012, s. 96 - 100) osobnost’
hovoriaceho. Medzi vonkajSie znaky osobnosti ovplyvitujuce medziludskti komunikaciu patri
najmé fyzicky zjav, dodrziavanie osobnej hygieny — najmé ustnej, vhodnost” oble¢enia a pod.
,uUpraveny zjav robi dobry dojem na l'udi a vytvara predpoklady pre uspesnu komunikaciu.
K tomu nevyhnutne patri prijemné vystupovanie a slusné spravanie.” Mimoriadne dolezité st
vnutorné znaky osobnosti ako, inteligencia, charakter, sila osobnosti, vzdelanie, profesionalna

zdatnost’ a d’alSie.

V. Gluchmann a kol. (2010, s. 406) nam prinasa zasady, ktorych dodrziavanim docielime
efektivnost’ verbalnej komunikacie:

,pripravenost’ na rozhovor,

— zaciato¢né vymedzenie problému rozhovoru,

— Vnimanie oponenta ako partnera, nie nepriatel’a,

— neodbiehanie od témy,

— nerobenie pred¢asnych zaverov a posledného hodnotenia — nikdy nehovor nikdy
a nemaj posledné slovo,

— nepliest’ si monolodg s dialdgom,

— neznizovanie osobnej dostojnosti oponenta,

— kontrola svojich citov.*

V. Kone¢na (2012, s. 103) uvadza taktiez zasady efektivnej komunikacie avSak uzsie
spaté s klientom. Zarad’'uje medzi ne napr. doleZitost’ a vyznam reprezentanta firmy pri prvom
kontakte, osobny a profesionalny imidz, verbalne a neverbdlne prejavy, aktivne pocuvanie

atd’.
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Aby sme boli na pracovisku verbalne ale aj Tudsky komunikativni a schopni
spolupracovat’, musime byt pozorni a empaticki pri po¢ivani druhého, snazit’ sa na druhych
nahliadat’ z pozitivnej stranky a s rozumom udelovat’ pochvaly a ocenenia (I. Wernerova,

2010, s. 145).

O dolezitosti empatie vo¢i druhym hovori aj V. Kone¢na (2012, s. 101). ,,Pre vznik
a upeviovanie medziludskych vztahov je dolezité prejavovat’ zaujem o inych I'udi, o ich
pracu, starosti, zaluby.“ Clovek, ktory ma v popredi len vlastné zaleZitosti, bude v spolo&nosti
len tazko obl'ibenym. S tym stvisi aj schopnost’ vzit’ sa do situdcie iného, teda schopnost’
empatie. Tato schopnost’ ul'ah¢uje komunikaciu aj rieSenie problémov, pretoze ,,pohl'ad z inej
strany moZze otvorit’ nové dimenzie, poskytnut’ vystiznejSie argumenty, ale i korigovat’ vlastné

nazory a poziadavky.*

Viaceri autori sa zhoduju, ze pre medzil'udska komunikaciu a S flou stvisiace rozvijanie
pozitivnych socialnych vztahov, je potrebné aktivne empatické pocuvanie druhych. Je to
prospesné pre oboch ucastnikov komunikécie. Poc¢livajiceho to mdze obohacovat’ o nové

poznatky a skusenosti a hovoriaci ma pozitivne pocity Ze sa méze niekomu vyrozpravat’.

Existuje vSak aj cely rad faktorov, ktoré ohrozuju alebo brzdia komunikéciu, tzv.
blokatory. Sem patri:

— ,,prekrutenie informécii v priebehu toku kanalom,

— komunika¢né zahltenie — klient nesta¢i vnimat’ vSetky informacie,

— nevhodné forma odovzdéavania posolstva s ohl'adom na klienta — cudzie slova, odborné
terminy, vzdelanie klienta,

— pouzivanie vagnych, bezvyznamnych viet aslov, ktoré oslabuji a spochybnuju
vyznam celého posolstva,

— neschopnost’ pocuvat™ (V. Konec¢na, 2012, s. 104).

2.3 Konflikty

Z1¢ vztahy, napitie medzi zamestnancami na pracovisku cCasto prerastaju az do
otvorenych konfliktov. Tie nepriaznivo ovplyviluju cely pracovny proces a zaroven

spokojnost’ a vykonnost zamestnancov. Negativny vplyv maju aj na celkova klimu
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Vv kolektive. Najlepsim rieSenim je v€asna prevencia. Ak vSak konflikt prerastie do vacSich
rozmerov, je potrebny profesionalny zasah zo strany vedenia organizécie a vyrieSenie dan¢ho

problému.

I. Hospodarova (2008, s. 117 - 118) definuje konflikt ako ,,situaciu, v ktorej dve alebo
viacero stran, ktoré st na sebe zavislé spésobmi myslenia, citenia alebo spravania, rozdielne
vnimaji danu situaciu, otazku, cloveka, ¢i problém.* PrinaSa Glasslov model stupiiov vyvinu
konfliktu. ,Na kazdom stupni sa zvySuje nefunkCnost’ vzajomnej komunikacie, pribuda
portich aubtda moznosti konflikt riesit.“ Pre manazéra je potrebné spravne urcit’ stupen,
v ktorom sa konflikt nachadza a podl'a toho zvolit’ efektivny spdsob riesenia konfliktu:

—  Vyhra —vyhra

1. stupen — pritvrdzovanie,
2. stupen — hadky, dohadovanie,
3. stupen — akcia nahradza slova,
—  Vyhra —prehra
4. stupen — obavy o image a koaliciu,
5. stupen — strata tvare,
6. Stupen — stratégia zastraSovania,
— Prehra - prehra
7. stupen — restrikcia a deStrukcia,
8. stupen — rozpad,

9. stupen — ruka v ruke ku skaze.

F. Belohlavek (1996, s. 134 — 135) tvrdi, ze konflikt méze mat’ pozitivne aj negativne
ucinky na organizaciu. Bezkonfliktné prostredie vedie iba k zachovaniu sucasného stavu
vzt'ahov v organizicii a brzdi ich rozvoj, zatial’ ¢o konflikt prinaSa zmeny a vyvolava podnety
na zlepSovanie stavu socialnych vzt'ahov na pracovisku. Samozrejme prili§ velké mnozstvo
konfliktov alebo ich prili§ velka sila méze mat pre organizaciu neziaduce nasledky. Silu
konfliktov mézeme rozdelit’ do troch stupniov:

— ,, nizka konfliktnost — negativny vplyv na organizédciu, organizacia funguje podla

zabehnutého poriadku, jej pravidld anormy nie su spochybnované, nedochadza

K potrebnym zmenam, prejavuje sa stagnacia,
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stredna konfliktnost' — pozitivny vplyv, diskutuje sa o spornych otazkach, presadzujua
sa CastejSie pozitivne alternativy rieseni,

vysoka konfliktnost' — negativny vplyv, organizacia sa zmieta v neustalych sporoch,
pracovnici vycerpavaju svoju energiu na vzajomné superenie a Nezostava priestor nai

elan pre vlastnu tvoriva aktivitu.*

V. Bednar a kol. (2013, s. 92) podobne ako Hospodarova hovori o ,,kolizii medzi dvoma

alebo viacerymi 'ud'mi‘ a d’alej uvadza, ze tato kolizia méze mat’ dve zakladné podoby, t. j.

konflikt a problém. Rozdiel je v tom, Ze problém ma racionalne jadro, ktoré sa moze vyriesit.

AvsSak pokial’ ide o konflikt medzi I'ud’'mi, ten nemdze byt nikdy vyrieSeny pre spokojnost’

vSetkych zGcastnenych stran. Ak je pri¢inou konfliktu problém, je mozné uplne ho vyriesit’

a v mnohych pripadoch teda nejde o konflikty, ale 0 problémy.

Za dolezité varovné signaly vzniku konfliktu v organizacii povazuje 1. Hospodafova

(2008, s. 118 — 119):

ZhorSujucu sa vzdjomnu komunikaciu, stupiiovanie vzajomného neporozumenia,
dochadza k zmene vzt'ahov,
zacinaju sa upeviiovat’ nefunkéné vzorce spravania,

narasta Skodlivé spravanie medzi zamestnancami navzajom.

Pri¢inou konfliktov v organizdciach st podla V. Bednafa akol. (2013, s. 93) osobné

vlastnosti I'udi, ktori st sti€astou danej organizacie. Mohlo by sa zdat’ Ze hlavnou pri¢inou st

rozdiely medzi 'ud'mi, no prave naopak, ide o to, Ze I'udia su si v mnohom podobni.

I. Hospodarova (2008, s. 121 — 122) uvadza nasledujuce pri¢iny konfliktov:

vzajomné vzt'ahy medzi ¢lenmi skupiny a vedenim st prili$ tuhé,
hranice medzi ¢lenmi, zvlast’ vo vedeni, nie st jednozna¢ne vymedzené,
poruchy osobnosti,

nuda, malo prace, malo podnetov,

prepracovanost, napédtie a neodreagované emacie.

Ak chceme konfliktom efektivne predchadzat’, podl'a V Bednafa a kol. (2013, s. 93 - 95)

je potrebné vytvarat v organizacii transparentné prostredie, podporovat’ a udrziavat spétnu
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vazbu, vytvarat' doveru medzi jednotlivcami, skupinami i kolektivmi a snazit’ sa eliminovat
stres, pripadne ho udrzat na zvladdnutelnej hranici, pretoze stres je zivnou pddou pre
konflikty. Autor d’alej tvrdi, Ze manazment niektorych firiem sa snazi predchadzat’ konfliktom
uz pri vybere zamestnancov, ,,vel'mi starostlivo vybera I'udi a voli takych, u ktorych je jednak
minimalizovany konfliktny potencidl ajednak je najviac pravdepodobné, ze budu
spolupracovat’ ako bezkonfliktnad skupina, respektive tim.“ Nevyhodou je, ze vyber
,wnekonfliktnych® zamestnancov moze byt na ukor ich nedostatocnej vykonnosti

a kvalifikacie.

Podobne aj I. Brooks (2003, s. 93) zhodne tvrdi, Ze odpovedou na predchadzanie
konfliktov je ,,dokonalejsi proces ndboru a selekcie pracovnikov. Tymto spdsobom sa daju

13

predvidat’ potencialne konfliktné situacie a dopredu proti nim zasiahnut'.

I. Hospodarova (2008, s. 126) poklada za efektivnu prevenciu konfliktov ,kvalitna
komunikaciu, dobré vztahy, vyjasnené pravidla a ich reSpektovanie, rovnako ako vzajomny

respekt.

Ak konflikt nastane, jednou z povinnosti manazéra je snazit' sa ho efektivne vyriesit
a odstranit’. Prvym krokom je spravne urcit’ fazu, v ktorej sa konflikt nachadza. Dolezité je
rozlisit, ¢i ide o tzv. horuci konflikt, teda taky, o ktorom l'udia vedia a chct ho vyriesit, ale ¢i
ide o0 tzv. studeny konflikt, pri ktorom vSetci tvrdia Ze sa ni¢ nedeje, ale problém v skuto¢nosti
vrie pod povrchom. V druhom pripade je nickedy lepSie snazit' sa konflikt ,,rozohriat™
a nechat’ emdcie vyjst’ na povrch. ,,RieSenie konfliktu v skupine za¢ina mapovanim, h'adanim
zhod a rozdielov. Postupne prechddzame k objasfiovaniu postojov i obav a zdoraziiujeme ciel,
ktorym je : riesit’ konflikt, aby l'udia boli schopni spolu efektivne pracovat. Doélezité je
odhalit’, ¢o a kto brani vyrieSeniu problému a zacat’ o tom otvorene hovorit’ (I. Hospodarova,
2008, s. 123 — 124).

2.4 Pracovné prostredie

M. Mikulastik (2007, s. 323) povazuje v uzSom slova zmysle pracovné prostredie za
,podmienky, za ktorych prebieha pracovny proces.” Tieto podmienky by mali byt vytvarané

optimalne pre zamestnancov, ,,aby bola zaistend bezpecnost’ prace, aby podmienky prace
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nezanechavali trvalé stopy na zdravi zamestnanca anegativne neovplyvilovali pracovny
vykon.“ V §irSom slova zmysle zahiia pracovné prostredie:

— ,Materialno — technické podmienky — Uroven strojného zariadenia, fyzicka kvalita

prostredia, osvetlenie, mikroklima,

— fyzické faktory pracovného prostredia,

— Socidlna klima,

—  Medziludské vztahy,

— Organizdacia prdce,

— informacné technoligie,

— Subjektivne predpoklady — schopnosti, znalosti, odolnost zamestnanca, jeho

kultivovanost’, jeho osobnostné rysy, hygienické navyky a pod.*

D. Pauknerova a kol. (2006, s. 116) podobne uvadza, zZe ,,pracovné podmienky pdsobia na
vykonnost’, spokojnost’ a spolahlivost’ pracovnikov. Pdsobia pritom na neurofyziologicku
i psychickt podstatu jednotlivca v pracovnom procese ako kladne, tak zaporne. Ovplyviiuja
tiez zdravotny stav zamestnanca.” Medzi podmienky pracovného prostredia zarad’uje najma
oblasti ako:

— ,,priestorové a funkcné riesenie pracoviska, vratane estetického,

— fyzické podmienky prace,

— Optimalizdcia techniky a pracovnych prostriedkov,

— bezpecnost prace,

— Organizacné podmienky prdce,

— zdravotno — preventivna starostlivost’ o zamestnancov,

— hygienické podmienky,

¢

— Socialno — psychologické faktory pracovného prostredia.

L. Sojka (2007, s. 55-57) v suvislosti s pracovnym prostredim taktieZ uvadza aspekty,
ktoré ho ovplyviluju arozdeluje ich do troch zakladnych kategorii anasledne do
podkategorii:

— priestoroveé riesenie pracoviska — vhodna pracovné poloha, optimalne

— podmienky, vhodna vySka pracovnej plochy, optimalne pohybové priestory pre pracu

ruk, pohodlny pristup na pracovisko,
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fyzikdalne podmienky prace — pracovné ovzdusSie (teplota, vlhkost’, ¢istota vzduchu),
osvetlenie, hluk, farebnd tprava pracoviska,
bezpecnostné aspekty — ochranné pomoécky a zariadenia, technicko — organiza¢né

opatrenia.

V starSich publikdciach sa autori tiez venovali podmienkam pracovného prostredia

a zistovali, ktoré z nich patria medzi najhlavnejSie. Na ukazku sme vybrali jedno z deleni od

autora M. Smida (1977, s. 36 — 176), podl'a ktorého medzi podmienky pracovného prostredia

patria:

hygiena prace,

pracovné stanovisko — usporiadanie a rozmery stanoviska, druh priestoru, vizualne
podmienky a pod.,

pracovna poloha tela,

pracovné pohyby — organizacia pohybov, rychlost’ a presnost pohybov, rytmus
a rychlost prace,

fyzicka namaha — pracovna zataz, l'udska sila, manipulacia s bremenami,

rucné ndaradie, ndstroje,

stroje,

osvetlenie — prirodzené osvetlenie, umelé osvetlenie, zdroje svetla a pod.,

hluk a akustické podmienky,

vibracie,

klimatické podmienky — teplota a vlhkost’ vzduchu, tlak, ¢istota vzduchu,

skodlive Ziarenie — elektromagnetické vinenie, neionizujlice a ionizujlice Ziarenie,
farba pracovného prostredia,

bezpecnost prace.

Pri porovnani definicii podmienok pracovného prostredia od vysSie uvedenych autorov

moZeme konStatovat, ze autori sa vo vacSine zdkladnych podmienok zhodujl, niektori

pouzivaju uzSie aini SirSie delenia. NajrozsiahlejSie delenie modzeme vidiet v starSej

publikacii od autora M. Smida. V nasledujiicich odsekoch si bliz§ie definujeme niektoré

Z podmienok pracovného prostredia.
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Medzi dolezité parametre pracovného prostredia patri priestorové riesenie pracoviska. Pre
kazdého zamestnanca je dblezité, ako st usporiadané pracovné priestory v ktorych pracuje a
je potrebné, aby bolo jeho pracovné miesto funkéne rieSené. Pre optimalizdciu vykonu
zamestnanca je potrebné, aby pracovné priestory zodpovedali jeho antropometrickym
charakteristikdm. Pri vytvarani pracovného prostredia je potrebné brat’ do tivahy aj kultiru
prace. ,Kultara prace predstavuje usilie o zlad'ovanie vysSej produktivity prace so

starostlivost'ou o ¢loveka* (D. Pauknerova a kol., 2006, s. 117-120).

V pripade priestorového rieSenia pracoviska zhodne tvrdi aj L. Sojka (2007, s. 55), ze
zamestnancom je nutné zabezpec€it’ vhodnll pracovnu polohu, optimalne zorné podmienky pre
pracu, pracovnu plochu s vySkou prispdsobenou postave zamestnanca, optimélne priestory pre
pohyb, pristup na pracovisko bez prekazok, vhodné ergonomické hladiska, Cistotu a poriadok

na pracovisku.

Dalsim doblezitym parametrom vhodného pracovného prostredia st ,klimatické
podmienky, ako teplota vzduchu, jeho pridenie, vlhkost’ vzduchu, teplota predmetov a ploch,
prasnost’ prostredia.© Doporu¢ené hodnoty optimalnej teploty s uvedené v norme CSN ISO
7730. Za relativne najlepSiu teplotu, ktora berie do tvahy tepelné salanie sa povazuje v lete
20,1 - 23,2 °Cavzime 19,1 — 21,9 °C. Zalezi tieZ na druhu vykonavanej pracovnej ¢innosti.
Pri tazkej praci je vhodna teplota 12 — 15 °C, pri stredne tazkej praci 15 — 20 °C apri
administrativnej praci 19 — 23 °C. Zeny astar$i l'udia povazuji za optimalnu teplotu
v priemere 0 0,5 °C vysSiu. Pri nevhodnej teplote pracovného prostredia méze dochadzat’ ku
zhor$eniu kvality pracovného vykonu, ku zhorSeniu jemnej motoriky, pozornosti, presnosti
reakcie. Bolo preukdzané, ze optimalna teplota pracoviska znizuje riziko nehodovosti

a pracovnych trazov (M. Mikulastik, 2007, s. 329 — 330).

L. Sojka (2007, s. 55) tvrdi, ze ,,pre zamestnanca je dolezité zaistenie tepelnej rovnovahy,
¢ize stavu, pri ktorom okolie odobera I'udskému telu tol’ko tepla, kol'ko prave produkuje, ¢im
sa telesna teplota udrZzuje na konStantnej vyske. Tepelnd produkcia zavisi na fyzickej
namahavosti prace, telesnej konstitcii, hmotnosti, vyske a pod. Ziaduca je aj primerana
vlhkost' vzduchu. Nadmerna vlhkost zhorSuje pracovné prostredie a poruSuje tepelnu

rovnovahu zamestnancov. Nizka vedie k vystSaniu sliznic, nervozite a podrazdenosti.*
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Pre ¢loveka je rovnako nevyhnutné rovnomerné osvetlenie, ktoré¢ ovplyvituje pracovnu
vykonnost,, produktivitu prace, bezpecnost’ prace a pod. NajvhodnejSie pre kvalitny pracovny
vykon je denné svetlo, avSak nie vZzdy je mozné ho vyuzit. V takych pripadoch je potrebné
vyuzivat umelé osvetlenie. V zavislosti od druhu vykondvanej ¢innosti byva normou urcéena
intenzita osvetlenia (D. Pauknerova, 2006, s. 120 -121). Podobné informacie o osvetleni na
pracovisku uvadzaju tiez M. Mikulastik (2007, s. 323 — 324) a L. Sojka (2007, s. 56). D.
Pauknerova eSte priddva aj neziaduce ucinky umelého osvetlenia, ktorymi st neprijemné
oslnenie zamestnancov, velké svetelné kontrasty, nerovnomerné osvetlenie a hra svetiel

a tienov.

V stcasnosti sa vo velkej miere dba na farebné rieSenie pracoviska. Podl'a L. Sojku (2007,
s. 57) ,,farba silne G¢inkuje na nervovy systém, na sustredenie a uspokojenie, na intenzitu
¢innosti. Pomaha udrziavat’ ¢innost’ na urcitej urovni, nabada k zvySovaniu bdelosti. Vyuzitie
farieb v pracovnom prostredi, ¢i uz ide o farebna upravu stien, poval, podlah, strojovych
zariadeni, o signalizdciu, sprostredkovanie informadcii, je oblastou so Specifickymi
psychologickymi aspektmi.” Treba vSak dodat, Ze neexistuje jednotny nézor na farebnu
upravu prostredia, pretoze kazdy clovek hodnoti farby rozne. ,,Farebna uprava ulahCuje
a zrychl'uje orientdciu, zvySuje bezpeCnost prace — farebné oznaCenia rizikovych miest,
rizikovych prevadzok a pod.*

M. Mikulastik (2007, s. 324 — 325) podobne ako L. Sojka uvadza, ze farby na pracovisku
maju vplyv na pracovnu naladu, orientaciu v priestore, zvySuju bezpecnost’ prace a spolu
s intenzitou osvetlenia zlepsuju rozliovaciu schopnost. Dalej definuje faktory, na ktoré treba
prihliadat’ pri farebnej uprave prostredia:

— ,,Druh, sposob a trvanie prevladajicej pracovnej ¢innosti;

— Tvar, velkost” a poloha pracovného priestoru;

— Farba spracovavaného materialu, ale aj pracovného prostriedku,

— Farba a intenzita osvetlenia;

— Tepelné pomery na pracovisku;

— Zamestnanci na pracovisku podl'a veku a pohlavia.*

Farebné rieSenie prostredia ovplyviiuje celkové vnimanie priestoru. Vlastnosti
jednotlivych farieb sa pouzivaju na upravu pracovisk, budov, bytov a pod. Napriklad syte

a tmavé¢ farby opticky zmensuju priestor, nevyrazne farby priestor zvacsuju, vodorovné pruhy
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zvacsuju priestor do Sirky a zvislé pruhy zvacSuju priestor zasa do vysky. ,,V teplych
prevadzkach sa viac vyuzivaji tzv. studené farby, napr. zelena a modra, k navodeniu
subjektivneho pocitu chladna, zatial ¢o v chladnych prevadzkach sa z opa¢nych dévodov

vyuzivaju farby teplé, napr. oranzova, zIta, Cervena“ (D. Pauknerova a kol., 2006, s. 122).

,»Z hl'adiska charakteru pracovnej ¢innosti sa odporucaju pre administrativnu pracu skor
studené¢ farebné tony, modra, zelend, modrozelena. Pre docasnt intenzivnu alebo telesn
pracu sa odporucaju skor teplé farebné tony, Cervena, oranzova, hneda a zIta* (M. Mikulastik,

2007, s. 325)

V neposlednom rade netreba zabudat’ ani na bezpe¢nost’ a ochranu zdravia pri praci. M.
Sabo (2001, s. 7) definuje bezpecnost prace ako ,,stav pracoviska, na ktorom je vysoka miera
istoty , Ze pri dodrzani pravidiel (poziadavky predpisov pre bezpecnost prace, hygienu,
technologické a pracovné postupy a podobne) uplatiovanych pre prislusné pracovisko
a pracovny proces a bez posobenia nepredvidatelnych vonkajSich vplyvov bude vyluceny
alebo znizeny vznik ohrozenia zdravia alebo Zivota osdb ¢i poSkodenia alebo zni¢enia ich

majetku.*

E. Fabianova, B. Janatova aJ. Mikula (2010, s. 5) povazuji bezpecnost' pri praci za
neodmyslitelnt sucast’ kvalitného pracovného procesu vo vSetkych odvetviach pracovnej
¢innosti. ,,Bezpe€nost’ a ochrana zdravia pri praci je stav pracovnych podmienok, ktoré
vylu€uju alebo minimalizuji pdsobenie nebezpecnych a Skodlivych ¢initel'ov pracovného

procesu a pracovného prostredia na zdravie zamestnancov.

Tvorba podmienok bezpe¢nosti a ochrany zdravia pri praci je podmienena viacerymi

opatreniami:

— legislativne opatrenia — tvorba, vydavanie a aktualizicia zakonov, vyhléasok,
predpisov a noriem urcujucich poziadavky bezpecnosti prace,

— socialne opatrenia — ¢innost’ zamestnavatelov zamerand na zlepSovanie podmienok
bezpecnosti prace, podporu vSestranného rozvoja zamestnancov prostrednictvom
pracovnopravnych opatreni, socialneho zabezpecenia pri chorobe a pod.,

— ekonomické opatrenia — zabezpeCuji vyuzitie ekonomickych nastrojov v prospech

zvySovania kvality bezpecnosti prace,
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organizacné opatrenia — tvorba potrebnych organizacnych dokumentov bezpecnosti
prace, vytvorenie personalnych predpokladov na vykon vsetkych ¢innosti tykajuacich
sa bezpecnosti prace, vytvorenie nevyhnutnych materidlnych predpokladov,

vychovné a vzdeldvacie opatrenia — vzdelavanie zamestnancov smerujice k ziskaniu
potrebnych informécii a vedomosti pre bezpecny vykon ¢innosti,

zdravotné a hygienické opatrenia — posudenie zdravotnej spoOsobilosti zamestnanca
pre vykon danej prace, preventivne prehliadky,

opatrenia na zaistenie bezpecnosti technickych zariadeni — technickd bezpecnost,
prevadzkova spol'ahlivost’ technickych zariadeni, bezpecnost’ prevadzkovych objektov

a pod. (M. Sabo, 2001, s. 10 - 23).

V jednotlivych krajindch upravuje bezpecnost' a ochranu zdravia pri praci zékon. Na

Slovensku je to podobné, bezpeCnost pri praci upravuju viaceré zakony, nariadenia

a vyhlasky, napriklad:

zakon o zdravotnej starostlivosti,

zakon o ochrane zdravia l'udi,

zakon o bezpecnosti a ochrane zdravia pri praci,
zakon o ochrane pred poziarmi,

zakon o in$pekcii prace (H. Jur€isinova, 2003, s. 2-6)

2.5 Motivacia

Podrla L. Blazeka (2011, s. 160) pojem motivacia ,,vyjadruje psychologické dovody, resp.

pri¢iny l'udského konania. Ide o zvlasStny druh pric¢innosti, ktory vyjadruje pojem motiv.*

Mozeme hovorit’ o vautornej motivdacii, kedy st motivy zakotvené v cloveku, alebo vonkajsej

motivdacii — pri ktorej ide o motivy, stimuly, ktoré prichddzaji zvonku. Motiv je dovodom,

preco clovek kona urcitym sposobom, ¢o suvisi so snahou dosiahnut urcity ciel.

»Motivovanie je vonkajSie pdsobenie na vnuitorni motivaéni Struktaru cloveka

prostrednictvom urcitych podnetov, s cielom dosiahnut’ jeho poZzadované spravanie.*

D. Kucera (2013, s. 81) uvadza, ze pri motivacii ide o ,,interny proces regulacie spravania

(osoba vynakladd usilie pri snahe 0 dosiahnutie urcitého ciela), dynamicky stav (su tu

pritomné hypotetické hybné sily), vychadzaji predovSetkym z emocnych a kognitivnych
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procesov.” Podobne ako L. Blazek, hovori o motive ako o urcitej pohnutke alebo pricine
a rozdel'uje ich podl'a viacerych kritérii napr. na:

— ,.Vnutorné motivy — vlastna iniciativa,

— Vonkajsie motivy — vychadzajice z okolia,

— Cyklické motivy — napr. prijem potravy,

— Necyklické motivy — vychadzajice z momentalnej situécie,

— primdrne motivy — vrodené, telesné,

— Sekundarne motivy — naucené, zavislé na prostredi (Kucera, 2013, s. 81).

D. Pauknerova akol. (2006, s. 173 — 174) poklada motivaciu za ,,stibor vnutornych
hnacich sil ¢loveka, ktoré ho uréitym smerom zameriavaju, aktivizuju a vzniknutu aktivitu
udrziavaju. Navonok sa tieto sily prejavuji v podobe motivovaného konania (motivované
¢innosti).“ Motivacia mé v organizicii vyznam najmi v suvislosti s poddvanim pracovného
vykonu, kedy mdézeme hovorit’ o0 motivacii pracovného konania. D6lezitym pojmom, ktory D.
Pauknerova pouziva, je vwkonova motivacia. Definuje ju ako ,,relativne stalu charakteristiku
osobnosti, uréenu potrebou dosahovat’ uspech a potrebou vyhnat sa netispechu. Obe potreby

st vlastné vSetkym l'ud’om, rozdielna je ale ich intenzita.*

Podl'a M. Kubaldka (2013, s. 406) ,,bez efektivnej motivacie zamestnancov nemozno
V sucasnosti predpokladat’ trvali prosperitu a rozvoj akejkol'vek organizacie.” Pre vytvorenie
efektivnej motivacie je dolezit¢ formulovanie naroénych azmysluplnych cielov aich
dosiahnutie je podmienené:
— ,vypracovanim a konzekventnym uplatiovanim vhodnych metdéd a nastrojov
motivacie,
— trvalou angaZovanostou celého manazmentu organizacie vo sfére motivacie

zamestnancov na vysokej urovni ich pracovnej vykonnosti a kultury spravania.*

Velkéd cast’ veducich pracovnikov zabuda na to, aky velky prinos na motivaciu
zamestnancov ma ich pravidelné hodnotenie. Hodnotenie pracovnikov sliZi na urCovanie
vySky mzdy, ddva podriadenému spédtnti vdzbu na jeho pracovny vykon, prispieva
k osobnému rozvoju pracovnika, ak je hodnotenie pozitivne, tak ho tiez povzbudzuje k vyssej

usilovnosti a méze davat’ priestor pre aktivnu ucast’ pracovnika v pracovnom procese.
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L. Blazek (2011, s.167 — 171) tvrdi, Ze pre motivovanie svojich podriadenych maju
manazéri k dispozicii motiva¢né nastroje. Motivacné néstroje moézeme ¢lenit’ do troch skupin:
— Ocenenie prace — Vsucasnosti patri k zdkladnym motivom prace plat v réznych
podobach, t.j. zdkladni plat, odmeny, provizie, prémie a pod. Plat ma pre cloveka
predovSetkym inStrumentalnu hodnotu, pretoze mu umoznuje, aby si zan vymenil
vyrobky alebo sluzby, vd’aka ktorym uspokoji svoje potreby,
— podmienky prace — st podmienky, za ktorych je praca vykonavana. Mézeme ich delit
na.

a) Materialne — zarad'ujeme sem klimatické podmienky, vybavenie pracoviska
strojmi, zariadenim, ndbytkom a pod., ich priestorovym a estetickym rieSenim,
vybavenie pracovnika technikou ako napr. mobilny telefén, notebook,
automobil a pod.,

b) spolocenské — myslime tym medziludské vztahy v kolektive, v danej
organizacii i1 vztahy k osobam, s ktorymi je dany zamestnanec pri vykone
prace v kontakte, ale nepatria do organizacie,

— praca samotna

V tejto kapitole sme si zhrnuli niektoré z faktorov, ktoré ovplyviiuju klimu v organizacii.
St to socidlne vztahy v organizicii, vztahy medzi zamestnancami, vztahy medzi
zamestnancami a vedenim organizacie, d’alej je to sposob komunikacie, konflikty na
pracovisku a ich riesenie. Vnimanie klimy jednotlivcom ovplyviiuje aj pracovné prostredie,
materialne, technické a estetické vybavenie pracoviska. A v neposlednom rade nesmieme
zabudat' ani na motivaciu a motiva¢né nastroje, ktorymi by sa malo vedenie organizacie
snazit' motivovat’ svojich zamestnancov k lepSiemu pracovnému vykonu a spokojnosti so

svojou pracou.
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3 VEREJNA SPRAVA

Verejna sprava je Cast’ zivota, s ktorou prichadza do styku ¢i uz menej, alebo viac ¢asto
kazdy clovek, napr. pri vybavovani rdéznych dokumentov, potvrdeni a inych doélezitych
pisomnosti na uradoch. V nasledujticej kapitole sa budeme zaoberat’ vymedzenim pojmu

verejna sprava.

D. Klimovsky (2014, s.11) uvadza, Ze verejnd sprava sa nedd vymedzit’ jednou definiciou,

ale je potrebné poznat’ viacvyznamovost’ tohto pojmu. Verejnui spravu mozno chapat’ ako:

— 0bjekt vedeckého skumania — teda napr. ako ,,sustavu urcitych organov, medzi ktorymi
vznikaji vztahy a vizby ovplyviujuce kazdodenny zivot obyvatel'ov urcitého, presne
vymedzeného tzemia,"

— Studijny odbor — suvisi so vzdelavacou oblastou, v roznych krajinach ma rozdielnu
podobu,

— Vedecku disciplinu — je potrebné zdoraznit, ze v niektorych kruhoch existuju
pochybnosti 0 samostatnom zaradeni verejnej spravy medzi socialne vedecké

discipliny.

,verejna sprava predstavuje jednu z foriem vole obCanov kreovanej a na ich naklady
uskuto€fiovanej verejnej] moci, realizovanej prostrednictvom vysoko sofistikovanej
Specializovanej ¢innosti osobitého typu organov Statu, resp. organov nadStatneho utvaru,
ktora vyuastuje do uvedomelého a planovito progndézovaného ovplyviiovania vzniku,
vyvoja, chodu, kontroly azéniku verejnych zalezitosti materidlnej a nemateridlnej
podstaty, teda do ich spravovania, a to vzdy v zaujme celej spolocnosti a jej jednotlivych

prislusnikov, najma fyzickych, ale i pravnickych osob* (J. Kralik, J. Kutik, 2013, s. 27).

M. Gaspar (1992, s. 11 - 17) definuje verejnua spravu z viacerych pohl'adov ako:

— ,Jdiferencovany systém na zabezpecovanie spravy verejnych veci tykajucich sa
jednotlivych politickych komunit,

— ZloZeny pojem, ktory zvyraziuje hlavné spdsoby pdsobenia v ramci vykonnej moci,

— sthrn organov Statnej spravy, samospravy a verejnopravnych korporacii,

— umenie a veda o riadeni aplikovana na zalezitosti Statu,
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— prvotné usporiadanie prostriedkov tak, aby sa dali vyuzivat v zdujme danej politickej
komunity - $tatu, regionu, okresu, mesta ¢i obce,

— organicky zlozena Struktara z relativne samostatnych Struktirnych prvkov, ktorymi su
ulohy, organizacnd zakladna a prostriedky Stitnej spravy, samospravy

a verejnopravnych korporacii.*

J. Machajova a kol. (2000, s. 18) predklada podobnu definiciu verejnej spravy a tvrdi Ze je
to “sprava, ktorej cielom je sprava verejnych veci a jej vykondvanie je vo verejnom zaujme.
Vykonéava sa v prospech ochrany zaujmov a potrieb, ktoré sa tykaju vsetkych obyvatelov

alebo skupin obyvatel'stva a v ich ramci aj ochrany jednotlivcov.*

»Verejna sprava vo svojej vlastnej podstate predstavuje spravu verejnych zalezitosti, ktora

sa realizuje ako prejav vykonnej moci v §tate* (P. Skultéty, 2011, s. 16).

Autori sa zhodujii v tom, ze verejni spravu modzeme definovat’ ako spravovanie veci,
ktoré su vo verejnom zaujme, teda v prospech obcanov. Tato sprava sa vykonava planovito

a organizovane prostrednictvom organov Statu.

Zakladnymi zlozkami verejnej spravy su:

— Statna sprava,

— Samosprava,

— Verejnoprdvne korpordcie.
Jednotlivé zlozky verejnej spravy konaju relativne samostatne, ale z hl'adiska vzt'ahov tvoria
celok. ,,Su spojené predovsetkym spolocnym ciel'om, to jest zabezpeCovanim veci verejného

zaujmu, spravou verejnych veci (M. Gaspar 1992, s. 11).
3.1 Statna sprava

Podla P. Skultétyho (2008, s. 24-25) je $tatna sprava jednou zo zakladnych zloziek
verejnej spravy a najrozsiahlejSou Statnou Cinnostou. Jej vykonom sa realizuju vsetky
vnutorné aj vonkajSie funkcie Statu. M4 organizatorsky charakter, ktory zahfiia kazdodennu
riadiacu, koordinujticu a kontrolna ¢innost’ pre uspokojovanie potrieb ob&anov. Statna sprava

je najmi ¢innostou vykonnou a nariad’ovacou:
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—  VWkonnd cinnost — ,,spoCiva v bezprostrednom vykonavani zakonov a ostatnych
pravnych aktov S§tatnej moci, ktorych prostrednictvom sa realizuju zakladné otazky
Statnej  spravy, predovSetkym zabezpeCovanie hospodarskeho, socidlneho
a kultirneho rozvoja,*

— nariadovacia c¢innost' — ,,spravne organy, aby mohli plnit’ tlohy stanovené zékonmi
a inymi pravnymi aktmi zastupitel'ského organu, si opravnené vydéavat normativne
a individualne spravne akty a uskutoCiovat’ aj iné opatrenia, pouzivat” donutenia, ak

su na to splnomocnené zdkonom.

Statnu spravu mozeme skumat’ este podrobnejsie. M. Gaspar (1992, s. 33-47) ju rozdel'uje

na Gstrednu a miestnu:

— ustredna Statna sprava je ,,Cast’ verejnej spravy, ktord uplatiovanim svojich funkeii
plni vlastné ulohy, riadi miestnu Statnu spravu a uplatituje svoj vplyv na samospravu
a verejnopravne korporacie.” Za funkcie ustrednej $tatnej spravy mozno povazovat’:

a) ,funkciu pripravy navrhov zakonov,

b) funkciu delegovanej legislativy,

c) vykonnu funkciu,

d) judicialnu funkciu,

e) funkciu porovnavania samospravy,

f) funkciu vykonu opravneni vo¢i verejnopravnym korporaciam,*

— Miestna Stdatna sprava nadvizuje na Ustrednt Statnu spravu. ,,V ramci celku Statnej
spravy je miestna Stitna sprava organickou stucastou verejnej spravy. Jej ¢innost’ je
pocetnymi vztahmi spojena so samospravou, najméi teritoridlnou, ako aj ¢innostou
verejnopravnych korporacii. Podla L. Hrtanka (2013, s. 49) diferencujeme miestne
organy Statnej spravy na:

a) VSeobecnl miestnu §tatnu spravu,

b) Specializovani miestnu Statnu spravu.

3.2 Samosprava

L. Gran akol. (2005, s. 26) vymedzuje samospravu v §irSom slova zmysle ako
»samostatnu, nezavislu spravu vlastnych zalezitosti. lde 0 miestne zalezitosti a ich spravu, a to

prostrednictvom miestneho subjektu — ¢i miestnych subjektov, konstituovanych v zaujme
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samostatného spravovania tychto zélezitosti.” ZabezpeCovanie tychto zalezitosti je hlavnym
predpokladom pre chod obci a miest. Hlavnym subjektom samospravy je spolocenstvo
obCanov, ktoré ma schopnost apravo samostatne sa spravovat. Autor dodava, Ze
»samosprava nie je iba dekorativnym prvkom Statnej spravy ako nastroja vSemocného Statu,
lez novym, podla Statneho a vnutri politického systému spolocnosti vyrastajucim systémom

spolocenského riadenia — postupne silnejiicim a v perspektive prevladajucim.*

M. Gaspar (1992, s. 62) sa zhoduje stvrdenim L. Griina, samospravu povazuje za
»relativne samostatny subsystém verejnej spravy* a d’alej pokracuje, ze ,,ide o taku zlozku

verejnej spravy, ktord zahrituje spravovanie spolocnych zélezitosti obci a miest.*

»damosprava predstavuje vo verejnej sprave vykonné poOsobenie a ovplyvilovanie
spolocenského zivota prostriedkami nestatneho charakteru. Pod pojmom samosprava treba
rozumiet’ vykon urcitych, presne vymedzenych tuloh spravy S$tatu samostatnymi S$tatom
uznanymi verejnopravnymi subjektmi. Samosprava je ¢astou spravy Statu, decentralizovanou

na subjekty nestatneho charakteru* (P. Skultéty, 2008, s. 31).

V definiciach moézeme vidiet' zhodné vyjadrovania sa autorov o samosprave, ktory ju
vSeobecne pokladaji za Cast’ verejnej spravy, ktorej hlavnou ulohou je sprdva miestnych

zalezitosti.

Vseobecne mozeme povedat’, ze samosprava sa zaobera zalezitostami, Ktoré st spité so
zaujmami obce alebo mesta, tykajii sa spolo¢nych zdujmov obyvatelov danej samospravnej
jednotky a maju povahu samostatne spravujucich zalezitosti. Medzi konkrétne samospravne
zalezitosti zarad’'ujeme:

,komplexny rozvoj tizemia obce, mesta,

— sprava komunalneho vlastnictva a komunalneho podnikania,

starostlivost’ o Zivotné prostredie,

rozvoj sluzieb* (M. Gaspar, 1992, s. 66)

3.3 Verejnopravne korporacie

Verejnopravne korporacie predstavuju jednu z Casti verejnej spravy.
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P. Skultéty (2008, s. 35) definuje korporacie ako ,,zdruzenie 0sdb s cielom sledovania
urc¢itého ucelu v tejto forme, ak sa takéto zdruzenie konstituuje na zaklade pravneho predpisu.
Korporacie maji pravnu subjektivitu odlisni od pravnej subjektivity tych, ktori ju svojim
zdruzenim vytvorili. Ako pravny subjekt teda vznika osamostatnenim smerom dovnutra voci

svojim ¢lenom, ale aj navonok — vo¢i inym pravnym subjektom.*

,verejnopravna korporacia je forma spravy verejnych veci alebo presnejSie tych
zalezitosti, ktoré tato forma umoziuje verejne spravovat. Utvaraju relativne samostatny
systém na zabezpetovanie tiloh verejnej spravy. Uéel zriad'ovania $pecialnych korporacii ma
umoznit’ ur€itému priemyslu alebo sluzbam, aby boli ¢inné v prospech verejnosti viac ako
Vv prospech akciondrov.” Ich ucelom je rozSirenie verejného vlastnictva. Vznikaji vo
viacerych oblastiach, napr. v doprave, v zdravotnictve, letectve, v rozhlasovom a televiznom

vysielani, v suvislosti so zasobovanim elektrinou, plynom a pod. (M. Gaspar, 1992, s. 97-98).

Termin verejnopravna korporacia je spojeny s jej podielom na verejnej moci. Na
konstituovanie verejnopravnej korporacie je potrebné splnenie nasledujucich kritérii:
,,vol'a zakonodarcu,
— dovod vzniku — z0 zakona alebo z iniciativy verejnej spravy, nie zo sukromnej
iniciativy,
— povaha Cinnosti, poskytovanie verejnych sluzieb (nestaci sledovat’ len
verejnoprospesné ciele),

— niektoré vysady verejnej moci (P. Skultéty, 2008, s. 35).
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4 PREHIAD DOMACICH A ZAHRANICNYCH PRAC
V OBLASTI ZVOLENEJ TEMY

V nasledujicej kapitole si spravime stru¢ny prehlad publikacii, v ktorych sa autori
zaoberali rovnakou alebo podobnou témou, ako bola téma nasej diplomovej prace. Pracovali
sme s velkym poctom prac, preto do tohto prehl'adu vyberieme len niekol’ko najhlavnejsich.
V oblasti rieSenej problematiky sme vychddzali najmé z publikacii slovenskych a ¢eskych

autorov.

Velmi podnetnou bola pre nds praca V. Bednatra a kolektivu (2013) Socidlni vztahy
v organizaci a jejich management. Ako hovori autor, cielom tejto publikacie bolo zoznamit’
Citatel'ov s fungovanim principu socidlnych vztahov v organizacii a naznalit spdsoby,
pomocou ktorych je mozné tieto vztahy usmerniovat’. Predstavou kazdej organizacie je mat’
zamestnancov, medzi ktorymi budu vladnut’ idedlne pozitivne vzt'ahy bez akychkol'vek chyb.
Nie vzdy je to vSak l'ahké docielit. Zalezi to od individuality zamestnancov, ich povahovych
vlastnosti, schopnosti komunikovat’, spolupracovat a pod. Autor tvrdi, ze ,vztahy
V organizacii su vic¢sinou zlozity prepletenec povinnosti, potrieb, zdujmov, zdmerov a hodnot
jednotlivych l'udi. Spaja sa v nich dlha rada r6znych efektov a vplyvov. St protichodné, mozu
byt’ sporné. Niekedy smeruji k spolo¢nému ciel'u, inokedy sa od neho vzdaluju, Casto sa
menia na deStruktivny konflikt, ktory firmu v skutocnosti poSkodzuje a moze ju ohrozit’ aj na
samotnej existencii.“ V. Bednaf v publikacii pojedndva o celom rade faktorov, ktoré
ovplyviiuji socialne vztahy pozitivne, aj negativne. V jednotlivych kapitolach rozobera
sociadlne vztahy v organizicii, ¢o ich ovplyviiuje, akym spdsobom by sa mali riadit
a usmeriovat’ aby sme docielili pozadovany stav, d’alej sa venuje konfliktom, ich zvladaniu,
moznostiam ich rieSenia a odstranenia. Snazi sa definovat’ socidlno — psychologické aspekty
Zivota v organizacii, charakterizovat’ typy I'udi na pracovisku podl'a osobnostnych vlastnosti

a tiez hovori o komunikécii medzi kolegami.

Podobnu tému rozobera aj D. Pauknerova a kolektiv (2006) v publikacii Psychologie pro
ekonomy a manazery. Text obsahuje poznatky vSeobecne psychologické, ale aj Specificky
aplikované v pracovnom prostredi — psychologia prace a organizacie. Autorky sa zamerali na

poznatky smerujuce k pochopeniu psychologickych procesov a problémov a tie, ktoré su
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vyznamné z hladiska manazérskej praxe v podnikovej aekonomickej sfére. Venuju sa
¢loveku a pracovnému prostrediu, ktoré zahfiia priestorové a funkéné podmienky pracoviska,
fyzické a organizacné podmienky prace, spolahlivost pracovného vykonu a bezpecnost
prace. Dalej rozoberajui pracovni &innost’ ¢loveka, jeho sposobilost’ a kvalifikaciu pre vykon
daného povolania, spominaju motivaciu pracovného konania a pracovnu spokojnost’. BlizSie
sa venuju aj medziludskym vztahom a socidlnej klime na pracovisku, komunikacii

a osobnostnym rysom manazérov.

Vyznamné boli pre nas aj nazory F. Bélohlavka (1996), ktoré prezentuje v publikacii
Organizacni chovani. Tuto knihu autor koncipuje ako ucebnicu a jej cielom ma byt okrem
ziskania teoretickych poznatkov aj schopnost” aplikovat’ ziskané vedomosti v praxi na svojom
pracovisku. Zaobera sa samotnou organizaciou, organizacnou kultirou, spravanim
V organizacii, ciel'mi a Struktirou organizacie, osobnostou c¢loveka v organizacii, jeho
postojmi, vlastnostami, hodnotami, d’alej rozprava o dynamike organiza¢nych vztahov,

0 motivacii, komunikacii atd’.

Dalsou pouzitou literatirou bola napriklad publikacia od J. Hanuliakovej (2010)
Kreovanie klimy triedy v edukacnej praxi a S. Hlasna (2006) nam prispela pracou Uvod do
pedagogiky. V oblasti verejnej spravy sme Cerpali z J. Machajovej (2000) Obcan a verejnd
sprava a tiez od J. Kralika a J. Kutika (2013) z publikacie Kontrolny systém a jeho subsystémy

vo verejnej sprave — zaklady teorie.

Odkazy na ostatnu pouzitu literatiru najdete v zozname pouzitej literatiry.
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5 EMPIRICKA CAST

V empirickej Casti si vymedzime predmet a ciele vyskumu, vyskumné otazky, vyskumné
metody, charakterizujeme si vyskumny subor a popiSeme sposob jeho vyberu. Predstavime si
Okresny urad Povazska Bystrica, ktorého zamestnanci tvorili na§ vyskumny subor, budeme
analyzovat’ a interpretovat’ ziskané data a nakoniec si celi empiricki ¢ast’ zhrnieme

a vystupom bude vytvorenie odporicani pre prax zo strany vedenia aj zamestnancov.

5.1 Predmet a ciele vyskumu

Predmetom vyskumu diplomovej prace v oblasti klimy v organizacii verejnej spravy bolo
zistit' ndzory zamestnancov pracujucich v sfére verejnej spravy tykajiice sa nami vybranych
faktorov ovplyviiujucich klimu v organizacii. I$lo o nasledujucich péat vybranych oblasti:

socialne vzt'ahy, komunikécia, konflikty, pracovné prostredie a motivacia.

Hlavnym cielom vyskumu diplomovej prace bolo charakterizovat’ celkova klimu
V organizacii verejnej spravy na zaklade skiimania vo vybranych oblastiach socidlnych

vzt'ahov, komunikdcie, konfliktov, pracovného prostredia a motivacie.

Ciastkovymi cielmi vyskumu diplomovej prace v oblasti klimy v organizacii verejnej
spravy bolo:

— zistit, analyzovat' a vyhodnotit' ndazory zamestnancov pracujucich v sfére verejnej
spravy na ovplyviiovanie klimy V organizacii prostrednictvom socialnych vztahov,

— zistit, analyzovat' a vyhodnotit' ndzory zamestnancov pracujucich v sfére verejnej
spravy na ovplyviiovanie klimy v organizacii prostrednictvom komunikdcie,

— zistit, analyzovat' a vyhodnotit' ndzory zamestnancov pracujucich v sfére verejnej
spravy na ovplyviiovanie klimy v organizacii prostrednictvom konfliktov,

— Zistit, analyzovat' a vyhodnotit' ndzory zamestnancov pracujucich v sfére verejnej
spravy na ovplyviiovanie klimy v organizacii prostrednictvom pracovného prostredia,

— Zistit, analyzovat' a vyhodnotit ndzory zamestnancov pracujucich v sfére verejnej

spravy na ovplyviiovanie klimy v organizacii prostrednictvom motivacie.
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5.2 Vyskumné otazky

V diplomovej praci sme sa zaoberali problematikou klimy v organizacii verejnej spravy.
Pri tvorbe vyskumnych otdzok sme vychadzali z teoretickej casti diplomovej prace, teda
Z pouzitej literatiry a nadzorov autorov zaoberajucich sa podobnou témou, hlavne:

1) Aké ndzory zastavaju zamestnanci pracujuci v sfére verejnej spravy na ovplyviiovanie

klimy v organizacii prostrednictvom socialnych vztahov,

2) Aké nazory zastavaju zamestnanci pracujuci v sfére verejnej spravy na ovplyviiovanie

klimy v organizacii prostrednictvom komunikdcie,

3) Aké nazory zastavaju zamestnanci pracujuci v sfére verejnej spravy na ovplyviiovanie

klimy v organizacii prostrednictvom konfliktov,

4) Aké ndzory zastavaju zamestnanci pracujuci v sfére verejnej spravy na ovplyviiovanie

klimy v organizacii prostrednictvom pracovného prostredia,

5) Aké nazory zastavaju zamestnanci pracujuci v sfére verejnej spravy na ovplyviiovanie

klimy v organizacii prostrednictvom motivacie.

V naSej empirickej Casti nebudeme stanovovat hypotézy, pretoZe nas problém je
deskriptivny. ,,Je ddlezité vediet, Ze vedecké hypotézy sa daju formulovat len pre relacné a
kauzalne vyskumné problémy, nikdy nie pre deskriptivne vyskumné problémy. Hypotéza je

totiz predpoved’ o vztahu medzi dvomi cinitelmi -premennymi” (Gavora, 2008, s. 56).

5.3 Vyskumné metody

Na vypracovanie empirickej Casti diplomovej prace sme sa pre zber informéacii rozhodli

pouzit’ kvantitativny vyskum.

»Zakladnym principom kvantitativneho vyskumu je objektivnost. Vyskumnik musi mat’
od skumanych osob isty odstup, aby zistenia nekontaminoval svojimi nazormi alebo postojmi,
nesmie skimané osoby ovplyviiovat, ani byt nimi ovplyvneny. Idedlom kvantitativheho
vyskumu je zovSeobecnitelnost’ udajov, t.j. ich platnost’ pre populdciu, z ktorej pochadza
vyskumny stibor. Najlepsi sposob, ako zabezpecit’ tito zovSeobecnitel'nost’, je nahodny vyber

subjektov vyskumu* (Gavora, 2006, s. 13).
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Ako nastroj merania sme zvolili elektronicky dotaznik, ktory vyplhajii respondenti
prostrednictvom internetu. Dotaznik som vytvorila a distribuovala pomocou moznosti tvorby
dotaznikov cez email. Medzi jeho vyhody patria financné a Casova efektivnost, rychlejsie
dorucenie aj navratnost a moznost pracovat s vacSimi vzorkami respondentov ako pri
papierovom dotazniku (Gavora, 2008, s. 135).

Dotaznik pozostava z 28 otazok, ktoré sa tykaju a su rozdelené do piatich nami vybranych
oblasti: socidlne vzt'ahy — otazky €. 1 - 5, komunikacia — otazky ¢. 6 - 12, konflikty — otazky
¢. 13 - 18, pracovné prostredie — otazky €. 19 - 25 a motivacia — otazky ¢. 26 — 28 (vid’ priloha
¢. 1 Dotaznik). Pri tvorbe otazok sme vychadzali z tedrie diplomovej prace a nazorov autorov,
ktoré faktory podla nich zlepSuju, alebo naopak zhorSuji klimu v organizacii. I§lo najméa
0 autorov (D. Pauknerova a kol, 2006, s. 116, 196), (V. Gluchmann a kol., 2010, s. 406), (|.
Hospodarova, 2008, s. 118 — 122), (M. Mikulastik, 2007, s. 324 — 325), (L. Blazek, 2011, s.
167 — 171). Vsetky otazky s uzatvoreného typu a ponukaju na vyber z piatich moznosti

odpovedi: ano, skor ano, neviem sa vyjadrit, skor nie a nie.

Na spracovanie naSich vyskumnych udajov sme pouzili matematicko — Statistické
postupy, a to absolutne arelativne, t.j. percentudlne hodnoty a stredné hodnoty, t.].
aritmeticky priemer. Najskor sme vyhodnocovali jednotlivé otazky, potom jednotlivé oblasti
a nakoniec celkova klimu v organizécii. Jednotlivé otdzky sme vyhodnocovali pomocou
absolutnej a relativnej pocetnosti a aritmetického priemeru. MozZnostiam odpovedi a) — €) sme
priradili ¢iselné hodnoty 1 — 5, priCom a) = 1 a ) = 5, takze moznost’ a) = 1, b) =2, ¢) =3, d)
= 4, e) = 5. Ku kazdej moznosti odpovedi sme pripisali pocet respondentov, ktori oznacili
dantt moZnost’ a nakoniec sme vysledky spriemerovali pomocou aritmetického priemeru.
Podl'a hodnoty, ktorG sme ziskali aritmetickym priemerom sme nasledne urcili, ktora
moznost’ respondenti v priemere oznacovali najviac. Takto sme postupovali pri kazdej otazke.
Pri niektorych otazkach bola pozadovanou odpoved’ou moznost’ ano a pri niektorych nie. Pri
otazkach ¢. 1 - 3, 5, 6, 9 - 14, 19 — 28 bola pozadovanou odpoved’ou moznost’ ano. Pri

otazkach €. 4, 7, 8, 15 — 18 bola pozadovanou odpoved’ou moznost’ nie.

Po vyhodnoteni jednotlivych otazok sme vyhodnocovali jednotlivé oblasti. Tie sme
vyhodnocovali tiez podla priemeru, na kol'ko otazok z danej oblasti sme dostali pozadovanu
odpoved’ a na kolko otdzok nepozadovanu. Podl'a toho, ktory druh odpovede prevladal, sme

stanovili, €i je tato oblast’ vyhovujlica alebo nevyhovujuca pre pozitivau klimu v organizacii.
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Nakoniec sme vyhodnocovali celkovu klimu v organizécii, znova podl'a priemeru. Podl'a
toho, kol’ko oblasti nam vyslo ako vyhovujacich a kol'ko ako nevyhovujicich, sme uréili, ¢i je

celkova klima v organizacii vyhovujuca = pozitivna alebo nevyhovujuca = negativna.

5.4 Charakteristika a sposob vyberu vyskumného suboru

Nas vyskumny subor tvorili zamestnanci vybranej organizacie verejnej spravy, konkrétne
Okresného uradu v Povazskej Bystrici. Tento urad sme si zvolili najmi z osobnych dévodov,
pretoze som tu v minulosti vykonavala absolventsku prax v trvani Siestich mesiacov a neskor

aj Skolskl prax v ramci §tidia na Univerzite Palackého v Olomouci.

Spolu bolo distribuovanych 73 dotaznikov, ¢o predstavuje celkovy pocet zamestnancov

Okresného uradu v Povazskej Bystrici. Navratnost’ bola 46 dotaznikov, teda 63,01%.

Pred distribuovanim dotaznikov sme najskor oslovili prednostu tiradu a nasledne sme

dotazniky rozposlali na e-mailové adresy vSetkych zamestnancov.
5.4.1 Okresny urad Povazska Bystrica

Okresny urad Povazska Bystrica je preddavkovou organiziciou Ministerstva vnutra
Slovenskej republiky. Vykon Statnej spravy okresného tradu riadia a kontroluju tstredné
organy Statnej spravy. Poslanim okresného uradu je uskutochiovanie vykonu S$tatnej spravy
podla osobitnych predpisov na jednotlivych usekoch S§tatnej spravy a zabezpeCovanie
administrativno — ekonomickych ¢innosti. Vykon Statnej spravy je uskuto¢novany v ramci

jednotlivych odborov podl'a ich organizacného zamerania.

V ramci realizacie vladneho programu ESO Okresny urad Povazska Bystrica vznikol
k 1.10.2013. Jeho predchodca — Obvodny trad Povazska Bystrica — fungoval pocas vSetkych
reforiem od roku 1991. Od svojho vzniku sidli v tzv. administrativnej budove Statnych

organov — ABSO v Povazskej Bystrici.

Pred reformou sidlili v budove byvalé odbory obvodného uradu — ekonomicky

a organizacny odbor, odbor vSeobecnej vnutornej spravy, odbor zivnostenského podnikania,
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odbor civilnej ochrany a krizového riadenia a osobny urad. Vo vypozicke priestorov na
zédklade platnych zmlav sa v budove ABSO nachidzali aj iné zlozky §tatnej spravy —
Obvodny urad zivotného prostredia, Obvodny pozemkovy trad, Obvodny lesny ftrad,
Obvodny urad pre cestnu dopravu a pozemné komunikacie, Regionalna veterinarna spréva,
Statna $kolska indpekcia, Okresny sud Povazska Bystrica a Okresna prokuratira Povazska

Bystrica.

V ramci prvej etapy reformy k 1.10.2013 bola k obvodnému tradu transformovana
Specializovand Statna sprava — Obvodny urad pre cestnii dopravu a pozemné komunikécie,
Obvodny urad Zivotného prostredia, Obvodny pozemkovy trad, Obvodny lesny trad a Sprava

katastra.

V budove Okresného uradu Povazskd Bystrica sa okrem samotného uradu v sucasnosti

nachadza:

— Oddelenie zbrani a streliva Okresného riaditel'stva policajného zboru Povazska
Bystrica,

— Ministerstvo vnutra Slovenskej republiky — Prezidium policajného zboru, Narodna
jednotka boja proti nelegalnej migracii uradu hrani¢nej a cudzineckej policie
Bratislava — pracovisko Povazska Bystrica,

— Krajské riaditel'stvo policajného zboru Trencin, odbor kriminéalnej policie, oddelenie
vySetrovania — pracovisko Povazska Bystrica,

— Krajské riaditel'stvo policajného zboru Trencin, oddelenie ochrany objektov —
pracovisko Povazska Bystrica,

— Centrum podpory Tren¢in — Jednotka podpory Povazské Bystrica,

— Regiondlna veterinarna a potravinova sprava — pracovisko Povazské Bystrica,

— Statna §kolské in§pekcia — pracovisko Povazska Bystrica

Okresny trad Povazska Bystrica tvori kancelaria prednostu, organiza¢ny odbor, odbor
vSeobecne] vnutornej spravy, odbor zivnostenského podnikania, odbor krizového riadenia,
odbor cestnej dopravy a pozemnych komunikacii, odbor starostlivosti o zivotné prostredie,
pozemkovy a lesny odbor, katastralny odbor a klientske centrum. Ciel'om klientskeho centra
je zabezpecit' kvalitu, transparentnost a dostupnost’ verejnej spravy pre obcana, znizenie

a optimalizaciu nakladov na fungovanie verejnej spravy, zjednoduSenie vybavovanie veci
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fyzickych a pravnickych osdb na turadoch a priblizenia sa obcanovi pri komplexnejSom
vybavovani agendy na jednom mieste. V klientskom centre st zastupené jednotlivé odbory
Okresného uradu Povazska Bystrica a odbory Okresného riaditel'stva policajného zboru

Povazska Bystrica — oddelenie dokladov a evidencia vozidiel.

[ Kancelaria prednostu ]

4[ Organizacny odbor (OO)

Odbor vseobecnej vnutornej spravy (OVVS)

Odbor Zivnostenského podnikania (OZP)

Odbor krizového riadenia (OKR)

4 N\
Odbor cestnej dopravy a pozemnych

L komimikacii (OCDPK)

J/

4‘ Odbor starostlivosti 0 Zivotné prostredie (OSZP) ]
4[ Pozemkovv a lesnv odbor (PLO) ]
4[ Katastralny odbor (KO) ]

Obr. 1 Organizacna Struktura Okresného uradu Povazska Bystrica

Organizacny odbor mé na starosti zabezpecenie plynulého chodu okresného tradu v ramci
jeho rozpoctovych moznosti. Vykonava administrativno — ekonomické ¢innosti, ¢innosti vo
vztahu k izemnej samosprave. Poskytuje obciam finan¢né dotacie, vykonava ich zictovanie,
zabezpeduje vykon §tatnej spravy na tseku poistenia motorovych vozidiel. Dalej zabezpecuje
¢innost’ na useku organiza¢nom, na Useku spravy registratiry a podatelne. Prijima, eviduje
a zabezpecuje preSetrovanie a vybavovanie staznosti a peticii, plni ulohy suvisiace so

spristupfiovanim informacii.

Cielom odboru vseobecnej vniitornej spravy je kvalitné zabezpeCovanie vykonu $tatnej

spravy na useku priestupkovom, useku matrik, izemného a spravneho usporiadania, Statnych
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symbolov, verejnych zbierok a sCitania obyvatel'ov, volieb areferenda, , sdoérazom na
zodpovedné plnenie uloh vyplyvajicich zharmonogramov organizaéno — technického
zabezpecenia jednotlivych druhov volieb a zvySovanie kvality sluzieb poskytovanych
prostrednictvom aktualizovanych databaz informacného systému.

Odbor zivnostenského podnikania vykonava posobnost’ zivnostenského uradu v prvom
stupni a zapisuje do informa¢ného systému Zivnostenského podnikania podnikatel'ov, ktorym
vydal doklady o Zivnostenskom opravneni. Plni ulohy jednotného kontaktného miesta pre
¢innosti, ktoré su zivnost'ou, podnikanim na zaklade iného ako zivnostenského opravnenia, ak
tak ustanovuju osobitné zakony a poskytovanim sluzieb podla osobitného zakona. Tento
odbor vydava aj vystupy zinforma¢ného systému obchodného registra a vystupy

Z informac¢ného systému registra uctovnych zavierok.

Ulohou odboru krizového riadenia je chranit Zivot, zdravie a majetok a vytvéarat
podmienky na prezitie pri mimoriadnych udalostiach a pocas vyhlasenej mimoriadnej situacie
vV rozsahu stanovenom prisluSnymi zdkonmi. Vykonava §tatnu spravu na Usekoch civilnej
ochrany obyvatel'stva a riadenia statu v krizovych situaciach mimo ¢asu vojny a vojnového
stavu, na tseku hospodarskej mobilizacie, ochrany a bezpe€nosti §tatu, na useku ochrany
utajovanych skuto¢nosti. Koordinuje ¢innost’ obci pri priprave na krizovu situaciu a pri jej
rieSeni a ¢innost’ podnikatel'ov a pravnickych osdb, fyzickych osdb pri civilnom niidzovom
planovani, organizuje odbornu pripravu krizovych $tabov obci pri priprave na krizové situacie

a pod.

Odbor cestnej dopravy a pozemnych komunikdcii vykonava $tatnu spravu na useku cestnej
dopravy apozemnych komunikacii, ulohou je napr. schvalovanie jednotlivo dovezenych
vozidiel, vydava osvedCenie o evidencii vozidiel, vydava technické osvedcenie vozidiel,
povoluje aschvaluje prestavby vozidiel, kontroluje vykonavanie technickych a emisnych
kontrol administrativnych, povol'uje zvlastne uzivanie dialnic a ciest Il. alll. triedy na
nadrozmernu prepravu, urcuje pouZzitie dopravnych znaciek a dopravnych zariadeni na cestach
[1. a Ill. triedy, rozhoduje o pripajani pozemnych komunikacii, zriad’ovani vjazdov z cesty II.

a Ill. triedy a pod.

Naplnou odboru starostlivosti o zivotné prostredie je vykon S§tatnej spravy na useku
ochrany zivotného prostredia na Uzemi okresu Povazskd Bystrica. Tento vykon sa

uskutoénuje v oblasti Statnej vodnej spravy, ochrany prirody a Krajiny, posudzovania vplyvu
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na zivotné prostredie, ochrany ovzdus$ia a Vv oblasti odpadového hospodérstva. Zaroven sa
odbor podiela na rieSeni krizovych situacii pri vzniku povodni a havarijnych stavovo
znecistenia zivotného prostredia a ohrozenia zdravia a majetku obyvatel'stva.

Pozemkovy alesny odbor vykondva S§tatnu spravu v oblasti pozemkového,
pol'nohospodarskeho a lesného hospodarstva: napr. rozhoduje o navrateni vlastnictva k pode,
oceniuje pozemky k restiticidm, zabezpeCuje vysporiadanie vlastnictva v zédhradkarskych
osadach, rozhoduje v pochybnostiach otom, ¢i pozemok je lesnym pozemkom, vynati
a obmedzeni pouZivania, drobeni lesného pozemku, povolovani prediZenia lehoty na obnovu
lesa na holine a na zabezpe&enie lesného porastu. Dalej ustanovuje a odvolava ¢lenov lesne;
straze, zabezpeCuje preskusanie ich odbornej spdsobilosti, rozhoduje 0 uznani alebo zmene
hranic pol'ovného reviru, o povereni na zabezpeCenie ochrany polovnictva a starostlivosti

0 zver a pod.

Katastrdlny odbor zabezpeCuje Statnu spravu na useku katastra. Rozhoduje o vzniku,
zmene alebo zaniku prav k nehnutel'nostiam, rozhoduje o proteste prokuratora a upozorneni
prokuratora, zapisuje prava k nehnutel'nostiam, posudzuje sposobilost’ verejnych alebo inych
listin na zapis do katastra nehnutel'nosti. Kontroluje a tradne overuje geometrické plany a iné
vysledky geodetickych a kartografickych Cinnosti. Spravuje a aktualizuje subor popisnych
informacii asubor geodetickych informacii katastra nehnutelnosti a zabezpecuje ich
vzajomny sulad. Poskytuje informacie z katastra nehnutel'nosti, overuje a vydava kopie alebo

rovnopisy verejnych a inych listin z katastralneho operatu a pod.

5.5 Analyza a interpretacia ziskanych dat

V nasej vyhodnocovacej tabul’ke budeme pouzivat’ skratky:

— (¢iselné hodnoty 1 - 5 - moznosti odpovedi v dotazniku a) — e),
— ciselné hodnoty 1 — 28 - Cisla otazok z dotaznika,

— n—absolutna pocetnost,

— % - relativna pocetnost,

— AP —aritmeticky priemer.
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n % n % n % n % n % | Sucin | AP
1 14 (3043 | 24 |5217| 4 8,70 2 4,35 2 4,35 92 2
2 38 18261 8 |1739| O 0 0 0 0 0 54 | 1,17
3 32 16957 | 14 [3043| O 0 0 0 0 0 60 | 1,30
4 6 |13,04| 2 435 | 12 |26,09| 14 30,43 | 12 |26,09| 162 | 3,52
5 26 5652 | 18 |39,13| O 0 2 |43 | 0 0 70 | 1,52
6 26 56,52 | 10 |21,74| 2 4,35 8 |1739| O 0 84 |1,.83
7 0 0 0 0 0 0 2 435 | 44 | 9565 | 228 | 4,96
8 0 0 0 0 2 | 435 | 4 | 870 | 40 |86,96 | 222 |4,83
9 40 | 86,96 | 6 [13,04| O 0 0 0 0 0 52 | 1,13
10 14 (3043 | 14 (3043 | O 0 6 |13,04| 12 | 26,09 | 126 | 2,74
11 | 44 |9565| 2 | 435 | O 0 0 0 0 0 48 | 1,04
12 | 38 |8261| 4 | 870 | O 0 2 |43 | 2 | 435 | 64 |1,39
13 38 (8261 8 |1739| O 0 0 0 0 0 54 | 1,17
14 | 30 |6522| 12 |26,09| 2 | 435 | 2 |43 | 0 0 68 | 1,48
15 0 0 2 4,35 2 4,35 4 8,70 | 38 |82,61| 216 | 4,70
16 4 8,70 | 16 |34,78| 4 8,70 | 14 |3043| 8 |17,39| 144 | 3,13
17 0 0 2 | 435 | 2 | 435 | 6 |1304| 36 |7826| 214 | 4,65
18 0 0 4 | 870 | 2 | 435 | 14 |3043| 26 [56,52| 200 | 4,35
19 8 |1739| 6 |1304| O 0 14 30,43 | 18 |39,13| 166 | 3,61
20 8 |17,39| 10 |21,74| O 0 10 (21,74 | 18 |39,13| 158 | 3,43
21 6 |13,04| 18 |[39,13| O 0 12 (26,09 | 10 |21,74| 140 | 3,04
22 | 26 56,52 | 6 |13,04| 2 4,35 6 |[13,04| 6 |13,04| 98 | 213
23 16 (34,78 | 18 [3913| O 0 8 |17,39| 4 8,70 | 104 | 2,26
24 4 | 870 | 6 [1304| O 0 14 30,43 | 22 |47,83| 182 | 3,96
25 20 43,48 | 16 |34,78| O 0 8 |17,39| 2 4,35 94 | 2,04
26 4 870 | 10 |21,74| O 0 10 (21,74 | 22 |47,83| 174 | 3,78
27 2 4,35 6 |1304| 2 435 | 10 (21,74 | 26 |56,52| 190 | 4,13
28 10 (21,74 | 14 30,43 | 2 435 | 12 26,09, 8 |17,39| 112 | 2,43

Tab. 1 Numerické vyhodnotenie ziskanych udajov z celého vyskumu
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Otazky €. 1 — 5 su zamerané na oblast’ socidlnych vztahov v organizacii.

1. Su voci Vam kolegovia uprimni?

V prvej otazke sme sa respondentov pytali, €i si myslia, Ze si vo¢i nim kolegovia Gprimni.
14 respondentov odpovedalo Ze ano, teda svojich kolegov povazuji za uprimnych. Tento
pocet predstavuje 30,43 % opytanych. 24 respondentov, teda 52,17 % sa priklonilo k viac
neurcitej, ale stale pozitivnej moznosti skor ano. Neutralnu odpoved’ neviem sa vyjadrit’ si
vybrali 4 respondenti, teda 8,70 %. Respondenti, ktori si myslia ze ich kolegovia su vo¢i nim
menej Uprimni, si zvolili moznost” skor nie. Ich pocet vSak nebol vysoky, tuto moznost
oznacili len 2, ¢o predstavuje 4,35 %. Podobne to bolo aj s poslednou moznostou, nie. Za
uplne neuprimnych l'udi povazuji svojich kolegov 2 respondenti, t.j. 4,35 %. Aritmeticky
priemer odpovedi na tato otazku je 2. To znamena ze v priemere sa respondenti najviac

priklanaji k moznosti skor ano a myslia si, ze st vo¢i nim kolegovia Gprimni.

2. Su Vam kolegovia ochotni pomoct?

V druhej otizke sme sa pytali na nazor o ochote kolegov pomdhat. ViacSina, 38
respondentov oznacilo jednozna¢ni odpoved’ ano, to znamena, ze povazuji svojich kolegov
za ochotnych pomdct im. To predstavuje 82,61 %. ZvySnych 8 opytanych, teda 17,39 %
oznacilo moznost’ skor ano, ¢o je tiez dobry vysledok. Ani jeden respondent neoznacil
mozZnosti neviem sa vyjadrit, skor nie, ani nie. Na zaklade toho méZeme zhodnotit, Ze vSetci
respondenti si myslia, Ze ich kolegovia st ochotni im pomdct’. To potvrdzuje aj vysledok

aritmetického priemeru 1,17, ktory sa priklaiia k moZnosti 4no.

3. Citite sa v pracovnom kolektive akceptovany?

V tejto otazke sme sa respondentov pytali, ¢i sa citia vich pracovnom kolektive
akceptovani ostatnymi kolegami. 32 z celkového poctu opytanych sa vyjadrilo, Ze sa citia byt
kolegami akceptovani a oznacili mozZnost” ano. Bolo ich 69,57 %. Druhti moZznost’ skor dno
oznacilo 14 respondentov, t.j. 30,43 %. Podobne ako v predchadzajucej otazke, ani v tejto
Ziadny respondent neoznac¢il moznost’ neviem sa vyjadrit, skor nie, ani nie. Aritmeticky
priemer odpovedi je 1,30 a najviac sa priblizuje moznosti ano, ¢o znamena, ze vacsina sa citi

byt v pracovnom kolektive akceptovana.
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4. Rozsiruju o Vas kolegovia klebety?

V otazke o rozSirovani klebiet boli odpovede rozmanitejSie. 6 respondentov, teda 13,04 %
si vybralo moznost’ 4no a myslia si, ze kolegovia o nich rozsiruju klebety. Podobnit moznost’
skor &no, si vybrali len 2 respondenti, o predstavuje 4,35 %. Sirenie klebiet podla viacerych
autorov neprispieva k pozitivnej klime, skor ju narasa. Neutralne sa vyjadrilo 12 opytanych
a moznost’ neviem sa vyjadrit’ si vybralo 26,09 %. V pripade tejto otazky predstavuja ziadanu
odpoved” mozZnosti skor nie a nie. Moznost’ skér nie oznacilo 14 respondentov, 30,43 %
a moznost' nie si vybralo 12 opytanych, ¢o predstavuje 26,09 %. Tito si myslia, Ze ich
kolegovia 0 nich nerozsiruju klebety, €o je pozitivne. Aritmeticky priemer odpovedi je 3,52,

teda najviac respondentov sa priklana k moznosti skor nie.

5. Spolupracuje sa Vam s Vasimi kolegami dobre?

Odpovede na piatu otazku o spolupraci s kolegami su pozitivne. Az 26 respondentov si
vybralo moznost' ano a tvrdia, ze sa im sich kolegami spolupracuje dobre. Tento pocet
predstavuje 56,52 %. Moznost’ skér ano mozeme zaznamenat’ u 18 respondentov, t.j. 39,13 %.
Len 2 respondentom sa s ich kolegami nespolupracuje dobre a 4,35 % si vybralo moznost’
skor nie. Ziadny z opytanych si nevybral moznost neviem sa vyjadrit, ani nie. Aritmeticky
priemer odpovedi je 1,52, Co znamena Ze je takmer na rozhrani medzi odpoved’ami &4no a skor

ano, ale o nieco viac sa priklana k moznosti skor ano.

Prvl oblast’, pomocou ktorej sme skumali klimu na Okresnom urade, oblast’ socialnych
vztahov moéZeme na zdklade odpovedi z dotaznika vyhodnotit’ nasledovne. Respondenti
tvrdia, Ze ich kolegovia st vo¢i nim uprimni, rovnako s ochotni pomdct’ im ak je to potrebné
a citia sa byt vpracovhom kolektive akceptovani. ViacSina opytanych si mysli, Zze ich
kolegovia 0 nich nerozsiruju klebety, naprieck tomu mald mensina si mysli opak, teda Ze
kolegovia 0 nich klebety rozsiruju. V otazke spoluprace takmer vsetci odpovedali, Ze sa im
s ich kolegami spolupracuje dobre, len 2 z celkového poctu respondentov vyjadrili opacny
nazor. Celkovo mdézZzeme zhodnotit’ oblast’ socidlnych vztahov za vyhovujucu pre pozitivhu

klimu v organizacii.
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Otazky ¢. 6 — 12 su zamerané na komunikaciu medzi kolegami.

6. Snazite sa pri rozhovore s kolegami neodbiehat od rozoberanej témy?

Vicsina respondentov, az 26 si vybrala moznost é4no, teda tvrdia ze sa snazia pri
rozhovore s kolegami neodbiehat’ od rozoberanej témy. To je 56,52 %. 10 opytanych, t.j.
21,74 % zvolilo moznost skor ano. Len 2 respondenti, 4,35 % sa nevedeli k tejto otazke
vyjadrit’ a oznacili moznost’ neviem sa vyjadrit. 8 opytanych oznacilo moznost’ skor nie, ¢o
znamena, ze pri rozhovore mézu odbiehat’ od rozoberanej témy. Predstavuje to 17,39 %.
Ziadny z respondentov neoznaéil jednoznaénii moznost nie, ¢o je v tomto pripade pozitivne.
Aritmeticky priemer odpovedi na Siestu otdzku je 1,83, teda vécSina sa priklaia k moznosti

skor ano a pri rozhovore sa snazia neodbiehat’ od preberanej témy.

7. Ak kolega nezdiela Vas nazor na urcity problém, vanimate ho ako nepriatela?

Odpoved’ na otazku ¢i respondenti vnimajl svojich kolegov ako nepriatelov ak nezdiel’aju
ich nazor je jednoznac¢na. Takmer vSetci opytani, az 44, t.j. 95,65 %, oznacili moznost’ nie, ¢o
znamend, ze svojich kolegov nevnimaju ako nepriatelov ak nezdielaju rovnaky nézor na
situdciu alebo problém. Zvysni 2 oznacili takmer rovnaki moZznost’ skor nie, o predstavuje
4,35 %. Nikto neoznacil moznosti ano, skor ano, ani neviem sa vyjadrit’. Aritmeticky priemer

je v tomto pripade 4,96, takmer jednoznac¢na odpoved’ nie.

8. Musite mat pri rozhovore s kolegami posledné slovo?

Na otazku tykajucu sa posledného slova v rozhovore odpovedali respondenti podobne ako
Vv predchadzajucej. Az 40 opytanych oznacilo odpoved’ nie a nemusia mat’ posledné slovo pri
rozhovore s kolegami. V percentualnom prepocte to je 86,96 %. 4, t.j. 8,70 % si vybrali
moznost’ skor nie alen 2 respondenti sa nevedeli vyjadrit, ¢o znamena 4,35 %. Ziadny
Z opytanych neoznacili moznosti 4no ani skor dno. Aritmeticky priemer odpovedi je 4,83

a najviac sa priklana k odpovedi nie, nemusia mat’ posledné slovo.
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9. Nechavate kolegom pri rozhovore dostatocny priestor na vyjadrenie ich nazoru?

V deviatej otazke sme sa pytali respondentov na to, ¢i nechavaji svojim kolegom
dostatocny priestor na vyjadrenie ich nazoru. Az 40 znich oznacilo moznost' &no, teda
nechavaji im dostato¢ny priestor. T.j. 86,96 %. 6 opytanych si vybralo moznost’ skor ano, co
je 13,04 %. Nikto neoznacil moznosti neviem sa vyjadrit, skor nie, ani nie. Aritmeticky
priemer odpovedi je 1,13, ¢o poukazuje na vicSinovi odpoved ano ateda respondenti

nechavaju dostato¢ny priestor svojim kolegom na vyjadrenie ich nazoru.

10. Snazite sa pri rozhovore s kolegami kontrolovat svoje pocity?

Odpovede na tuto otdzku boli naozaj roznorodé. 14 respondentov, teda 30,43 % sa snazi
pri rozhovore s kolegami kontrolovat’ svoje pocity a oznacili moznost’ ano. Rovnaky pocet
opytanych oznaéil aj moznost’ skor ano. Moznost' skor nie si vybralo 6 respondentov, t..
13,04 %, ktori uz menej kontroluji svoje pocity pri rozhovore s kolegami. Respondentov,
ktori vobec nekontroluju svoje pocity bolo 12, ¢o predstavuje 26,09 %. Ziadny z opytanych
neoznacil moznost’ neviem sa vyjadrit'. Aritmeticky priemer odpovedi v tejto otazke je 2,74.
Priemerne teda odpovede zodpovedaji moZnosti neviem sa vyjadrit, aj ked’ nikto tuto

moznost’ neoznacil. Odpovede boli takmer vyrovnané na oboch stranach moZznosti, ano aj nie.

11. Ste schopny pri rozhovore aktivne vypocut svojich kolegov?

Takmer vSetci respondenti odpovedali na tuto otazku pozitivne. Az 44 opytanych uviedlo,
ze su schopny vypocut’ svojich kolegov a oznacili moznost” 4no. Urobilo tak 95,65 %. Len 2
respondenti oznacili moznost’ skor ano, teda maju podobny nazor ako pri prvej moznosti. Ani
jeden respondent neoznacil moznosti neviem sa vyjadrit, skor nie alebo nie. Aritmeticky
priemer odpovedi je 1,04, ¢o je takmer jednozna¢nd odpoved’ ano, respondenti su schopni

aktivne vypocut’ svojich kolegov.

12. Ste schopny byt voci kolegom empaticky?

Na dvandstu otazku, ktora sa tykala empatie voci kolegom, odpovedali respondenti takto.

38 opytanych oznacilo moznost’ &no, teda tvrdia, Ze st schopni byt voc¢i svojim kolegom
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empaticky. Percentudlne to je 82,61 %. 4 respondenti, t.j. 8,70 % zvolili moznost’ skor ano. 2
opytani, ¢o predstavuje 4,35 % vybrali moznost’ skor nie, Rovnako to bolo aj pri posledne;j
moznosti nie, ktoru tiez oznacili 2 opytani, 4,35 %. Tito nie st schopni empatickej reakcie
voCi svojim kolegom. Moznost neviem sa vyjadrit neoznacil Ziadny z respondentov.
Aritmeticky priemer odpovedi bol 1,39, teda najblizSie k odpovedi &no, podla ktorej st

opytani schopni byt’ empaticki voci kolegom.

Oblast’ komunikacie sme skimali pomocou siedmich otazok. Respondenti sa vyjadrili, Ze
pri rozhovore s kolegami sa snazia neodbichat’ od rozoberanej témy. Ak kolega nezdiela
rovnaky nazor na urCity problém, tak ho nepovazuju za nepriatel’a a tieZ nemusia mat’ pri
rozhovore posledné slovo. Opacnej strane nechavaju dostatony priestor na vyjadrenie ich
nazoru. V otazke, ¢i sa respondenti snazia kontrolovat’ svoje pocity pri rozhovore s kolegami
boli odpovede vyrovnané na obidvoch stranach. Niektori tvrdia ze ano, teda kontroluju svoje
pocity a niektori tvrdia opak. Vacsia polovica sa vSak priklonila k mozZnosti ano a skor ano.
Respondenti d’alej jednoznacne tvrdia, Ze s schopni aktivne vypocut’ svojich kolegov a tiez
byt vo¢i nim empaticky. V otazke empatie len mala Ciastka opytanych vyjadrila ndzor, ze nie
su voci svojim kolegom empaticki. Oblast komunikicie mézeme vo vicSine oznacit za
vyhovujicu. Jedind odchylka bola len ndzoroch na otazku tykajucu sa kontroly pocitov pri
rozhovore s kolegami, kedy mensia polovica respondentov zdiela nazor, ze pri rozhovore

s kolegami nekontrolujt svoje pocity. To vSak mdze Ciastkovo prispievat’ k negativnej klime.

Otazky ¢. 13 — 18 sa tykaji oblasti konfliktov, ktoré negativne ovplyviiuji pozitivnu

klimu.

13. Respektujete stanovené pravidla na pracovisku?

Na tuto otdzku odpovedala vicSina opytanych kladne. 38 respondentov, t.j. 82,61 %
zvolilo moZnost’ 4no, to znamena, ze reSpektuju stanovené pravidla na pracovisku. Moznost’
skor ano oznaéilo 8 opytanych, ¢o je v percentualnom prepoéte 17,39 %. Ziadny respondent
nezvolil moznosti neviem sa vyjadrit’, skor nie ani nie. Aritmeticky priemer odpovedi na tato
otazku 1,17 avacSina sa priemerne prikldna k odpovedi é&no, respondenti sa snaZia

reSpektovat’ stanovené pravidla na pracovisku.
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14. Su Vase vztahy s kolegami priatel’ské?

O tom, ¢i si vztahy na pracovisku priatel'ské, sa respondenti vyjadrili nasledovne. 30
opytanych oznacilo moznost’ ano a 65,22 % tvrdi, Ze ich vztahy s kolegami su priatel'ské.
Podobni moznost’ skor ano oznacilo 12 respondentov, t.j. 26,09 %. Priatel'ské¢ vztahy su
jednym z vyznamnych faktorov, ktory ovplyviluje pozitivnu klimu v organizacii. 2
z opytanych, teda 4,35 % nevedeli vyjadrit nazor na tito otazku. Len 2 respondenti
odpovedali negativne a tvrdia, ze ich vztahy s kolegami st skor nepriatel'ské. Ani jeden
z opytanych neoznacil jednoznacne odpoved nie. Aritmeticky priemer odpovedi na tuto
otazku je 1,48, priemerne je na rozmedzi medzi odpoved’ami ano a skor ano, ale o nieco viac

sa priklana k moznosti ano.

15. Nudite sa na pracovisku?

Na otazku ohl'adom nudy na pracovisku odpovedalo 38 respondentov vyberom moZznosti
nie, teda 82,61 % tvrdi, ze sa na pracovisku nenudia. 4 opytani, ¢o predstavuje 8,70 %
oznacilo moznost’ skor nie. K tejto otazke sa nevedia vyjadrit’ 2 respondenti, ktori oznacili
rovnomennu odpoved’. To je 4,35 %. A rovnako 2 opytani, 4,35 % oznacili moznost’ skor &no,
teda tvrdia, Ze sa na pracovisku nudia. Nuda na pracovisku moze prispievat’ ku konfliktom
s kolegami, ¢o nasledne zhorSuje pozitivhu klimu V organizécii. Ani jeden respondent
neoznacil moznost’ 4no, ¢o je pozitivne. Aritmeticky priemer odpovedi je 4,70, to znamena,

Ze priemerne sa vicSina odpovedi priklana k moZnosti nie a na pracovisku nepocituji nudu.

16. Pocitujete na sebe dlhodobu prepracovanost?

Otazka tykajica sa dlhodobej prepracovanosti ndm prinaSa rozmanitost’ vSetkych
moznosti odpovedi. 4 respondenti, t.j. 8,70 % oznacili moznost’ ano. Najviac respondentov,
16, vybralo moznost’ skor 4no, teda pocit'uji na sebe dlhodobtu prepracovanost’. Percentudlne
to je 34,78 %. K tejto otazke sa nevedeli vyjadrit’ 4 respondenti, ¢o predstavuje 8,70 %. Tiez
vacsi pocet respondentov, az 14 vybralo moznost’ skor nie, to znamend, ze 30,43 % tvrdi, Ze
na sebe skor nepocituji dlhodobt prepracovanost. Jednozna¢nii odpoved’ nie oznacilo 8
opytanych, ktori na sebe vobec nepocituju dlhodobti prepracovanost’. V prepocte to je 17,39

%. Aritmeticky priemer odpovedi je 3,13, priemerne sa odpovede najviac priklanaju
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Kk neutralnej moznosti neviem sa vyjadrit. Vyrovnané odpovede boli na obidvoch stranach.

Takmer rovnaky pocet respondentov oznacil moznosti skor ano aj skor nie.

17. Zhorsuje sa Vasa komunikdcia s kolegami?

Na otazku, ¢i sa zhorSuje komunikacia respondentov s ich kolegami odpovedalo 36
opytanych moznost'ou nie. To znamena, Ze ich komunikacia s kolegami sa nezhorSuje. Tento
pocet predstavoval 78,26 %. MozZnost’ skor nie si zvolili 6 respondenti, t.j. 13,04 %. 2 opytani
nevedeli ktejto otazke vyjadrit svoj nazor, ¢o je v prepoéte 4,35 %. V tomto pripade
negativnu odpoved’ skor ano, ktora vyjadruje nazor ze komunikécia s kolegami sa zhorSuje,
vyjadrili 2 respondenti, 4,35 %. Aritmeticky priemer odpovedi bol 4,65, viac sa priklana
k moznosti nie, ¢o znamena, Zze komunikacia respondentov s ich kolegami sa nezhorsuje. Iba

vel'mi malé mnoZzstvo opytanych prezentovalo opa¢ny nazor.

18. Stupniuje sa vzajomné neporozumenie medzi kolegami na Vasom pracovisku?

V osemnaste] otazke sme sa pytali na stupfiovanie vzidjomného neporozumenia medzi
kolegami. 26 respondentov z celkového poétu zvolilo moznost' nie, teda vzajomné
neporozumenie medzi nimi aich kolegami sa nestupiiuje. Takto odpovedalo 56,52 %.
Podobne odpovedalo d’alsich 14 opytanych a 30,43 % oznacilo moznost’ skor nie. Neutralnu
odpoved’ neviem sa vyjadrit’ si vybrali 2 respondenti, t.j. 4,35 %. 4 opytany, teda 8,70 %
vyjadrili opaény nazor zvolenim moznosti skor ano. Podla nich sa teda ich vzdjomné
neporozumenie s kolegami skor stupiiuje. Ani jeden z opytanych neoznacil moznost” ano, ¢o
je v tomto pripade pozitivne. Aritmeticky priemer odpovedi bol 4,35 a v priemere vac§inova
odpoved’ bola moznost’ skor nie, o znamend, Ze vzajomné neporozumenie na pracovisku

medzi kolegami sa skor nestupiiuje.

Zhrnutie skumanej oblasti konfliktov je nasledovné a respondenti odpovedali takto. Vsetci
opytani reSpektuji stanovené pravidld na pracovisku a vacSina si mysli, ze ich vztahy
s kolegami su priatel'ské. Len malé percento respondentov sa vyjadrilo, ze ich vztahy
s kolegami su skor nepriatel'ské. VacSina z opytanych tiez potvrdili, Ze na pracovisku sa
nenudia, ale aj v tomto pripade sa nasiel maly pocet I'udi, ktori vyjadrili skor opa¢ny nazor.
V otéazke, ¢i sa citia respondenti dlhodobo prepracovani mézeme vidiet’ rozmanité odpovede.

V priemere sa odpovede najviac priklanaju k moznosti neviem sa vyjadrit. V skutoc¢nosti vSak
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respondenti najviac oznacovali moznosti skor dno a skor nie. Pocet odpovedi bol takmer
vyrovnany na oboch stranach. Na posledné dve otazky odpovedala viacsSina opytanych, ze ich
komunikacia s kolegami sa nezhorSuje, ani sa nestupiiuje ich vzajomné neporozumenie.
Znova len malé percento respondentov vyjadrilo opany nazor a tvrdia, ze komunikécia sa
zhorSuje a vzdjomné neporozumenie sa stupiiuje. V priemere mozeme vysledky oblasti
konfliktov povazovat’ za vyhovujice pre pozitivnu klimu, aj ked’ malé percento respondentov
si mysli opak najmi pri otazkach tykajacich sa priatel'skych vztahov medzi kolegami, nudy
na pracovisku, zhorSujucej sa komunikdcie a stupfiovania vzdjomného neporozumenia.

Polovica opytanych sa citi dlhodobo prepracovana a druha polovica nie.

V otazkach €. 19 — 25 sme sa pytali respondentov na ich pracovné prostredie.

19. Ste spokojni s estetickym vzhladom Vasho pracoviska?

O estetickom vzhl'ade svojho pracoviska sa 8 opytanych vyjadrilo, Ze st s nim spokojni
a 17,39 % oznacilo moznost’ ano. 6 respondentov, teda 13,04 % si zvolilo moznost’ skor ano.
Viacsi pocet opytanych je s estetickym vzhl'adom svojho pracoviska nespokojnych. Az 14
opytanych oznacilo moznost’ skor nie, o predstavuje 30,43 % a zvySnych 18, 39,13 % zvolilo
moznost’ nie. Ziadny z opytanych si nevybral moznost’ neviem sa vyjadrit. Aritmeticky
priemer odpovedi je 3,61 ato znamend, Ze vicSina respondentov sa v priemere priklana

k odpovedi skor nie, nie st spokojni s estetickym vzhl'adom ich pracoviska.

20. Je Vase pracovisko priestorovo funkcne vyrieSené?

V tejto otazke sme sa respondentov pytali na ich nazor o funk¢nosti priestorového rieSenia
pracoviska. 8 opytanych, t.j. 17,39 % zastava nazor, Ze ich pracovisko je funkéne vyrieSené
a oznacili moznost’ 4no. Variantu odpovede skor ano si vybralo 10 respondentov, €o je
Vv prepocte 21,74 %. Opacny nazor zastava 28 l'udi. 10 respondentov totiZ na tito otazku
odpovedalo vyberom moznosti skor nie, teda podla nich pracovisko nie je funkéne vyrieSené.
A az 18 opytanych oznacilo jednoznani odpoved nie. Ani jeden respondent neoznacil
moznost neviem sa vyjadrit. Aritmeticky priemer odpovedi na tato otazku je 3,43.
V priemere sa vdc¢Sina priklana skor k negativnemu stanovisku a tvrdia, Ze ich pracovisko nie

je funkéne vyrieSené.

60



21. Mate na pracovisku dostatocné technicke vybavenie potrebné k vykonu Vasej prace?

K danej otazke sa respondenti vyjadrili nasledovne. 6 opytanych oznacilo moznost’ dno
amyslia si, ze na pracovisku maju dostatocne zabezpeCené technické vybavenie potrebné
k vykonu ich prace. Percentualne to predstavuje 13,04 % z opytanych. 18 respondentov, t.j.
39,13 % zvolilo moznost’ skor ano. 12 opytanych tvrdi, Ze nemaj na pracovisku dostatocné
technické vybavenie a ozna¢ili moznost skor nie. Urobilo tak 26,09 %. Uplne nespokojnych
s technickym vybavenim na pracovisku je az 10 respondentov, ktori vybrali moznost’ nie.
Predstavuje to 21,74 %. Nikto neoznacil moznost’ neviem sa vyjadrit. Aritmeticky priemer
odpovedi bol 3,04, teda vacsinova odpoved’ je neviem sa vyjadrit’ napriek tomu, Ze nikto tito
moznost neoznacil. Odpovede boli pozitivne aj negativne a boli takmer vyrovnané na oboch
stranach. Polovica respondentov tvrdi, Ze na pracovisku maju dostatocné technické vybavenie
potrebné k vykonu ich prace a druhd polovica zastdva opacny nazor, teda Ze technické

vybavenie nie je dostatocné.

22. Je zabezpecend na Vasom pracovisku bezpecnost pri praci?

Co sa tyka bezpednosti prace, via¢§ina respondentov, az 26 ozna¢ila moznost’ ano, to
znamena ze si myslia, Ze na ich pracovisku je zabezpecend bezpecnost’ pri praci. V prepocte
to predstavuje 56,52 %. Podobny nazor a moznost’ skor ano zastava 6 opytanych, ¢o je 13,04
%. 2 respondenti, 4,35 % sa nevedeli k tejto otazke vyjadrit’ a zvolili rovhomenni moznost’
odpovede. 6 opytanych vybralo moznost’ skor nie a myslia si, Ze bezpe¢nost’ prace na ich
pracovisku skor nie je zabezpecena. To je 13,04 %. Odpoved nie zvolilo rovnako 6
respondentov, teda 13,04 %. Ti tvrdia, Ze bezpecnost’ prace na ich pracovisku nie je vobec
zabezpecend. Aritmeticky priemer odpovedi bol 2,13, priemerne sa vicSina respondentov

priklana k odpovedi skor ano, bezpecnost’ pri praci na ich pracovisku je zabezpecena.

23. Su na Vasom pracovisku zabezpecené vyhovujice hygienické podmienky?

V tejto otdzke sme sa pytali respondentov na vyhovujucu hygienu na ich pracovisku. 16
respondentov oznacilo moznost” ano, teda 34,78 % opytanych si mysli, Ze na pracovisku su
zabezpecené vyhovujuce hygienické podmienky. 18 respondentov, t.j. 39,13 % zvolilo
odpoved’ skor ano. Moznost’ skor nie si vybralo 8 opytanych, podla ktorych na pracovisku

skor nie su zabezpecené vyhovujlice hygienické podmienky. Tento nazor zastava 17,39 %.
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Podobny nazor maju zvysni 4 respondenti, ¢o predstavuje 8,70 %. Ani jeden z opytanych
nezvolil moznost’ neviem sa vyjadrit. Aritmeticky priemer odpovedi bol 2,26, na zdklade
¢oho mézeme usudzovat’, ze vicSina respondentov sa priklana k odpovedi skor ano a mysli si,

ze na ich pracovisku st zabezpecené skor vyhovujtice hygienické podmienky.

24. Su na Vasom pracovisku zabezpecené vhodné klimatické podmienky?

Na vhodnost’ klimatickych podmienok sa respondenti vyjadrovali takto. Len 4 respondenti
oznacili moznost ano atvrdia Ze na ich pracovisku su zabezpecené vhodné klimatické
podmienky. To je 8,70 %. 6 opytanych, teda 13,04 % zvolilo podobnt odpoved’ skor ano.
V tejto otazke sa vdcsina priklana k negativnym moznostiam. 14 respondentov zastdva ndzor,
ze klimatické podmienky na pracovisku st skor nevhodné. Mysli si to 30,43 %. Az 22
opytanych jednoznacne tvrdi , Ze na ich pracovisku nie su zabezpecené vhodné klimatické
podmienky, ¢o predstavuje 47,83 %. Ziadny z respondentov neozna¢il moznost neviem sa
vyjadrit. Aritmeticky priemer odpovedi je 3,96, priemerne viacSinova odpoved’ je teda skor

nie, na pracovisku skor nie st zabezpe¢ené vhodné klimatické podmienky.

25. Je na Vasom pracovisku zabezpecené primerané osvetlenie?

Na otazku tykajicu sa primeraného osvetlenia na pracovisku odpovedalo 20 respondentov
vyberom moznosti ano. Podla 43,48 % opytanych je na pracovisku zabezpefené primerané
osvetlenie. 16 respondentov zvolilo moznost' skor &no, o je tiez pozitivna odpoved.
Percentudlne to je 34,78 %. Zvysni respondenti zastavaju opa¢ny nazor. 8 z nich oznacilo
moznost’ skor nie, ¢o je 17,39 %. Len 2, 4,35 % si vybrali moznost’ nie. To znamena, Ze tito
zastavajii nazor, Ze na ich pracovisku nie je zabezpetené primerané osvetlenie. Ziadny
Z respondentov neoznacil moznost’ neviem sa vyjadrit. Aritmeticky priemer odpovedi je 2,04,
priemernd odpoved je teda skor ano, ¢o znamend, Ze vicSina sa priklana k ndzoru, ze na

pracovisku je zabezpecené skor primerané osvetlenie.

Otazkou primeraného osvetlenia sme ukoncili oblast’ tykajicu sa pracovného prostredia
avysledky moézeme zhrnut takto. VacSina respondentov nie je spokojnd s estetickym
vzhl'adom svojho pracoviska a len mala skupina opytanych zastdva opaény nazor. Podobné
vysledky sme ziskali aj pri otdzke tykajicej sa funkéného rieSenia pracoviska. VicSina

respondentov s nim nie je spokojnd aznova len mensia skupina tvrdi opak. Co sa tyka
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technického vybavenia na pracovisku, odpovede su vyrovnané. Polovica respondentov si
mysli, Ze na ich pracovisku je zabezpecené dostato¢né technické vybavenie potrebné
k vykonu ich prace a druha polovica si mysli Ze technické vybavenie nie je dostatocné.
Vicsina opytanych sa pozitivne vyjadruje K bezpeénosti pri praci, hygienickym podmienkam
a primeranému osvetleniu. Tvrdia, ze na ich pracovisku je v dostatocnej miere zabezpecena
bezpe¢nost’ pri praci, vyhovujice hygienické podmienky a tiez je zabezpeCené aj primerané
osvetlenie. Len maly pocet respondentov si mysli opak. Negativne vysledky mozeme
zaznamenat’ pri nazoroch na klimatické podmienky. Vac¢sina respondentov zastava nazor, ze
na ich pracovisku nie su zabezpecené vhodné klimatické podmienky. Len malému percentu
opytanych klimatické podmienky na pracovisku vyhovuji. O tejto oblasti nemodzeme
povedat, Ze pracovné prostredie je vyhovujice a prispieva K vytvaraniu pozitivnej klimy
Vv organizacii. Polovica otdzok ziskala v priemere pozitivne hodnotenie a druha polovica
negativne hodnotenie. Tato oblast’ je teda na rozmedzi medzi pozitivhym a negativhym

ovplyviiovanim celkovej pozitivnej klimy v organizacii.

Otazky ¢. 26 — 28 st zamerané na oblast’ motivacie zamestnancov.

26. Je pre Vas financné ohodnotenie za Vasu pracu motivujuce?

Len pre mensi pocet respondentov je finanéné ohodnotenie za ich pracu motivujuce. lba 4
opytany, t.j. 8,70 % oznacilo moznost 4no. 10 respondentov si zvolilo moznost’ skor ano.
Tento pocet predstavuje 21,74 %. VicsSina respondentov zaujala k tejto otdzke negativny
postoj. 10 opytanych oznacilo moznost' skor nie, ¢o je v prepocte 21,74 %. Az 22
respondentov si zvolilo jednozna¢nll odpoved’ nie. To znamena, Ze aZ pre 47,83% opytanych
nie je finanéné ohodnotenie za ich pracu motivujuce. Ani jeden respondent si nezvolil
moznost’ neviem sa vyjadrit. Aritmeticky priemer odpovedi je 3,78, vidcSina opytanych sa
teda priklana k ndzoru skor nie a finanéné ohodnotenie za ich pracu pre nich skor nie je

motivujlce.

27. Udeluje Vam vedenie organizdcie ocenenie za dobre odvedenu pracu?

V tejto otazke sme sa respondentov pytali na ocenenie zo strany vedenia organizacie. Len
2 opytani, teda 4,35 % tvrdi, Ze za dobre odvedenu pracu im vedenie organizicie udeluje

ocenenie. Podobny nazor ma 6 respondentov, ktori oznacili moznost’ skor ano. V prepocte je

63



to 13,04 %. 2 opytani, t.j. 4,35 % sa k tejto otazke nevedeli vyjadrit. Zvysni respondenti, ktori
predstavuju vicsinu, sa k tejto otdzke vyjadrili negativne. 10 z nich oznacdilo moznost’ skor
nie. To je 21,74 %. A az 26 opytanych, 56,52 % si zvolilo moznost’ nie a tvrdia, ze vedenie
organizacie im za dobre odvedenu pracu neudel'uje ocenenie. Aritmeticky priemer odpovedi
bol 4,13,v priemere najcastejSou odpoved’ou bolo teda skor nie, vedenie organizacie skor

neudel’'uje ocenenie za dobre odvedent pracu.

28. Motivuje Vas praca samotna k lepSiemu pracovnému vykonu?

Ci je pre zamestnancov prica samotna motivaciou, sme sa pytali v poslednej otazke. 10
respondentov zvolilo moZnost’ 4no, teda praca samotnd je pre nich motivaciu k lepSiemu
pracovnému vykonu. Takto odpovedalo 21,74 % opytanych. Podobne odpovedalo d’alSich 14
respondentov, ktori oznacili moznost’ skor ano. K tejto otazke sa nevedeli vyjadrit’ 2 opytani,
¢o predstavuje 4,35 %. 12 respondentov odpovedalo moznostou skor nie, to znamena, ze
samotnd praca pre nich nie je motivaciu k lepSiemu pracovnému vykonu. Takto odpovedalo
26,09 % opytanych. 8 respondentov, 17,39 % odpovedalo podobne a oznacili moznost’ nie.
Aritmeticky priemer odpovedi bol 2,43, je na rozmedzi medzi odpoved’ami skor ano a neviem
sa vyjadrit’, ale v priemere sa viac priklana k moznosti skor 4no, samotna praca je motivaciu

K lepSiemu pracovnému vykonu.

Oblast’ motivacie zamestnancov sme skiimali pomocou troch otazok tykajucich sa
finan¢ného ohodnotenia, ocenenia zo strany vedenia organizacie a motivujucej prace. ViacSina
respondentov sa vyjadrila, ze finan¢né ohodnotenie za ich pracu pre nich nie je motivujtce.
Napriek tomu niektori tvrdia opak, teda Ze finanéné ohodnotenie pre nich je motivujice. Co
sa tyka ocenenia zo strany organizacie, vacsSina tvrdi, Ze za dobre odvedenu pracu im vedenie
organizacie neudeluje ocenenie. Opat’ mal4 skupina opytanych tvrdi opak. Ci praca samotna
motivuje zamestnancov k lepSiemu pracovnému vykonu sme sa pytali v poslednej otazke.
Viac nez polovica respondentov odpovedala ze skor ano, teda praca samotna je pre nich
motivujuca. Menej neZ polovica vyjadrila ndzor Ze praca samotné ich nemotivuje k lepSiemu
pracovnému vykonu. Celkovo moézeme oblast motivacie oznacit' ako nevyhovujacu pre
vytvaranie pozitivnej klimy v organizacii, pretoze dve z troch otdzok mali negativne vysledky
atretia otazka sice mala v priemere pozitivne hodnotenie, ale aj tu sa naSlo percento

respondentov ktori odpovedali negativne.
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5.6 Zhrnutie empirickej ¢asti vyskumu a odporucania pre prax

Predmetom empirickej ¢asti nasej diplomovej prace v oblasti klimy v organizacii verejnej
spravy bolo zistit’ ndzory zamestnancov pracujucich v sfére verejnej spravy tykajuce sa nami
vybranych faktorov ovplyviiujicich pozitivnu klimu v organizécii, a to socidlnych vztahov,

komunikacie, konfliktov, pracovného prostredia a motivacie.

Ako hlavny ciel’ vyskumu diplomovej prace sme si zvolili charakterizovat’ celkova klimu
V organizacii verejnej spravy na zaklade skiimania vo vy$sie uvedenych vybranych oblastiach

socialnych vzt'ahov, komunikacie, konfliktov, pracovného prostredia a motivacie.

Ciastkovymi ciePmi vyskumu diplomovej prace v oblasti klimy v organizacii verejnej
spravy bolo zistit’, analyzovat’ a vyhodnotit’ ndzory zamestnancov pracujlcich v sfére verejne;j
spravy na ovplyviiovanie pozitivnej klimy v organizacii prostrednictvom socidlnych vzt'ahov,

komunikacie, konfliktov, pracovného prostredia a motivacie.

Na vypracovanie empirickej Casti diplomovej prace sme sa pre zber informdcii rozhodli
pouzit’ kvantitativny vyskum. Ako nastroj merania sme si zvolili elektronicky dotaznik, ktory
bol rozdeleny do piatich vysSie spominanych oblasti skimania a obsahoval 28 uzatvorenych
otazok. Nas vyskumny stbor tvorilo 46 zamestnancov pracujucich vo sfére verejnej spravy,

konkrétne na Okresnom trade v PovazZskej Bystrici.

Na zéklade vyskumu sme sa dopracovali k nasledujiicim vysledkom.

Otazka Celkové hodnotenie
1. St voci Vam kolegovia uprimni? Vyhovujuca
2. St Vam kolegovia ochotni pomoct™? Vyhovujica
3. Citite sa v pracovnom kolektive akceptovany? Vyhovujtca
4. Rozsiruji o Vas kolegovia klebety? Vyhovujica
5. Spolupracuje sa Vam s Vasimi kolegami dobre? Vyhovujica

Tab. 2 Vyhodnotenie oblasti socialnych vztahov
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V oblasti socialnych vztahov vacsina respondentov tvrdi, Ze ich kolegovia su vo¢i nim
uprimni, si ochotni pomoct’ im, citia sa byt v pracovnom kolektive akceptovany a celkovo sa
im s nimi spolupracuje dobre. Dalej zastavaju nazor, ze kolegovia o nich nerozsiruja klebety.
Na zaklade tychto odpovedi moézeme celkovo zhodnotit’ oblast’ socidlnych vztahov ako

vyhovujicu pre utvaranie pozitivnej klimy v organizécii.

Otazka Celkové hodnotenie

6. Snazite sa pri rozhovore skolegami neodbiehat od | Vyhovujuca

rozoberanej témy?

7. Ak kolega nezdiel'a V4§ nazor na urcity problém, vnimate ho | Vyhovujuca

ako nepriatel'a?

8. Musite mat’ pri rozhovore s kolegami posledné slovo? Vyhovujica

9. Nechavate kolegom pri rozhovore dostatoény priestor na | Vyhovujuca

vyjadrenie ich nazoru?

10. Snazite sa pri rozhovore S kolegami kontrolovat svoje | Vyhovujtca /

pocity? Nevyhovujica
11. Ste schopny pri rozhovore aktivne vypocut' svojich | Vyhovujlca
kolegov?

12. Ste schopny byt voci kolegom empaticky? Vyhovujica

Tab. 3 Vyhodnotenie oblasti komunikacie

Oblast komunikacie sme skiimali pomocou siedmich otazok. Respondenti sa vyjadrili
nasledovne. Pri rozhovore sa vicSina snazi neodbiehat’ od rozoberanej témy, v pripade ze
kolega nezdiela rovnaky ndzor na urcity problém, tak ho nepovazuji za nepriatela a pri
rozhovore nemusia mat’ posledné slovo. Dalej jednoznacne tvrdia, ze s schopni aktivne
vypocut’ svojich kolegov abyt vo¢i nim empaticky. Jednoznaény ndzor nemozeme
prezentovat’ len pri otazke tykajicej sa kontroly pocitov pri rozhovore s kolegami, pretoze pri
tejto otdzke boli odpovede vyrovnané na obidvoch stranach. Niektori tvrdia Ze ano, teda
kontrolujt svoje pocity a niektori tvrdia opak. Nekontrolovanie svojich pocitov moze viest’ ku
vzniku konfliktov atie negativnym spdsobom ovplyviiuju pozitivnu klimu. Celkovo vSak
mozeme oznacit oblast’ komunikacie za vyhovujicu pre utvaranie pozitivnej klimy

V organizacii, pretoze vysledky z takmer vSetkych otazok boli pozitivne.
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Otazka Celkové hodnotenie
13. Respektujete stanovené pravidla na pracovisku? Vyhovujuca

14. Su Vase vztahy s kolegami priatel'ské? Vyhovujuca

15. Nudite sa na pracovisku? Vyhovujica

16. Pocit'ujete na sebe dlhodobt prepracovanost’? Vyhovujtca /

Nevyhovujuca
17. ZhorSuje sa VaSa komunikacia s kolegami? Vyhovujuca
18. Stupriuje sa vzajomné neporozumenie medzi kolegami na | Vyhovujuca

Vasom pracovisku?

Tab. 4 Vyhodnotenie oblasti konfliktov

Co sa tyka oblasti konfliktov, vsetci respondenti re$pektuju stanovené pravidla na

pracovisku a vécsina si mysli, ze ich vztahy s kolegami st priatel'ské a na pracovisku sa

nenudia. Vac¢sie percento opytanych sa tiez vyjadrilo, Ze ich komunikacia s kolegami sa

nezhorsuje a tiez sa medzi nimi nestupnuje vzajomné neporozumenie. Pytali sme sa tiez, ¢i sa

citia respondenti dlhodobo prepracovani. Odpovede boli znova vyrovnané. Polovica

opytanych tvrdi, Ze sa citia skor prepracovani a druhd polovica Ze skor nie. Dlhodoba

prepracovanost moéze viest k zhorSovaniu fyzického a psychického stavu zamestnancov,

k nezhodam a naslednym konfliktom na pracovisku. Tomuto stavu je potrebné preventivne

predchadzat’. V priemere mdézeme vysledky oblasti konfliktov povazovat’ za vyhovujice pre

utvaranie pozitivnej klimy v organizacii.

Otazka Celkové hodnotenie
19. Ste spokojni s estetickym vzh'adom Vasho pracoviska? Nevyhovujtca

20. Je Vase pracovisko priestorovo funkéne vyriesené? Nevyhovujtca

21. Mate na pracovisku dostatoéné technické vybavenie | Vyhovujuca /
potrebné k vykonu Vasej prace? Nevyhovujtca

22. Je zabezpecena na Vasom pracovisku bezpe¢nost’ pri praci? | Vyhovujuca

23. St na Vasom pracovisku zabezpeCené vyhovujice | Vyhovujuca
hygienické podmienky?

24. S0 na Vasom pracovisku zabezpecené vhodné klimatické | Nevyhovujica

podmienky?
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25. Je na VaSom pracovisku zabezpecené primerané | Vyhovujuca

osvetlenie?

Tab. 5 Vyhodnotenie oblasti pracovného prostredia

V oblasti pracovného prostredia moézeme pozorovat’ viaceré negativne vysledky. Vacsina
respondentov nie je spokojnd s estetickym vzhl'adom svojho pracoviska, s jeho funkénym
rieSenim a takmer vSetci st nespokojni s Klimatickymi podmienkami na pracovisku. Pozitivne
sa vyjadruju k nasledujucemu. Na pracovisku je v dostatocnej miere zabezpecena bezpecnost’
pri praci, vyhovujiuce hygienické podmienky a tiez je zabezpecené aj primerané osvetlenie.
Nézory sa rozchadzaju pri otazke tykajucej sa technického vybavenia pracoviska. Polovica
respondentov si mysli, ze na ich pracovisku je zabezpecené dostato¢né technické vybavenie
potrebné k vykonu ich prace a druhd polovica si mysli ze technické vybavenie nie je
dostato¢né. Oblast’ pracovného prostredia nemdzeme vyhodnotit ako vyhovujicu
K vytvaraniu pozitivnej klimy v organizacii. Polovica otazok ziskala v priemere pozitivne
hodnotenie a druha polovica negativne hodnotenie. Tato oblast’ je teda na rozmedzi medzi

pozitivnym a negativnym ovplyvilovanim celkovej pozitivnej klimy v organizacii.

Otazka Celkové hodnotenie

26. Je pre Vas finanéné ohodnotenie za VaSu pracu | Nevyhovujica

motivujuce?

27. Udeluje Vam vedenie organizacie ocenenie za dobre | Nevyhovujica

odvedent pracu?

Motivuje Vas praca samotna k lepSiemu pracovnému vykonu? | Vyhovujica /

Nevyhovujtca

Tab. 6 Vyhodnotenie oblasti motivacie

Poslednt oblast motivacie zamestnancov sme skimali pomocou troch otdzok tykajucich
sa financného ohodnotenia, ocenenia zo strany vedenia organizicie a motivujucej prace.
Vécsina respondentov sa vyjadrila, Ze finanéné ohodnotenie za ich pracu pre nich nie je
motivujuce a za dobre odvedent pracu im vedenie organizacie neudel'uje ocenenie. Praca

samotna je motivujiica pre viac nez polovicu opytanych a pre menej nez polovicu nie je
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motivujuca. Celkovo modzeme oblast’ motivacie oznacit ako nevyhovujicu pre vytvaranie

pozitivnej klimy v organizacii, pretoze dve z troch otazok mali negativne vysledky a tretia

otazka bola na rozmedzi.

Oblast’ Celkové hodnotenie

1. Sociélne vzt'ahy Vyhovujica

2. Komunikécia Vyhovujica

3. Konflikty Vyhovujtca

4. Pracovné prostredie Vyhovujtca / Nevyhovujuca
5. Motivécia Nevyhovujica

Tab. 7 Vyhodnotenie celkovej klimy v organizacii

Na zéklade vysledkov z piatich skiimanych oblasti méZeme celkovu klimu v organizacii

vyhodnotit’ nasledovne. Oblast’ socialnych vztahov, komunikécie a konfliktov dopadla ako

vyhovujica, oblast pracovného prostredia zostala na rozmedzi medzi vyhovujicou

a nevyhovujucou a oblast’ motivacie sme vyhodnotili ako nevyhovujicu. Vaésinu oblasti sme
y 1 Y y i

vyhodnotili ako vyhovujucu, preto moéZeme povedat, Ze v nami vybranej organizacii verejnej

spravy prevlada pozitivna klima.

Odporucania pre prax

Odporucania pre prax zo strany vedenia:

podporovat’ priatel'skil atmosféru medzi kolegami, napr. organizovat’ spolo¢né akcie,
priebezne sa informovat’ o zaclefiovani novych zamestnancov do kolektivu,

priebezne sa informovat o vztahoch na pracovisku, v pripade potreby byt schopny
a napomocny pri rieSeni problémov,

prijimat’ a podporovat’ navrhy zamestnancov na zlepSenie pracovného procesu,

byt empaticky voci potrebam zamestnancov,

definovat’ jednoznacné pravidla na pracovisku a dbat’ na ich dodrZiavanie,
zamestnancom zverovat’ pracovné ulohy v primeranom mnozstve,

zabezpecit’ na pracovisku dostato¢né technické vybavenie potrebné k vykonu prace,

zabezpecit’ na pracovisku bezpecnost pri praci,
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Zabezpecit’ na pracovisku vyhovujuce hygienické, klimatické a svetelné podmienky,
zabezpecit’ zamestnancom primerané finan¢né ohodnotenie za ich pracu,
udelovat’ zamestnancom pochvalu a ocenenie za dobre odvedenu pracu,

motivovat’ zamestnancov k lepSiemu pracovnému vykonu.

Odporucanie pre prax zo strany zamestnancov:

vytvarat’ a udrziavat’ priatel’sku atmosféru medzi zamestnancami,
byt kolegom napomocny,

akceptovat’ ostatnych,

udrziavat’ komunikéciu na dobrej tirovni,

byt voci kolegom uprimni a empaticky,

reSpektovat’ stanovené pravidla na pracovisku,

podavat’ navrhy na zlepsenie pracovného procesu,

poctivo pristupovat’ k rieSeniu zverenych pracovnych uloh,
predchadzat’ dlhodobej prepracovanosti,

dodrziavat’ pravidla bezpecnosti pri praci,

motivovat sa k lepSiemu pracovnému vykonu.
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ZAVER

V nasej diplomovej praci sme sa snazili teoreticky spracovat’ t¢ému klima v organizacii
verejnej spravy pomocou jednotlivych Casti, ktoré zahfnia tato téma. Venovali sme sa klime,
organizacii, faktorom ktoré ovplyviiuju stav klimy v organizacii, teda socidlnym vztahom,
komunikacii, konfliktom, pracovnému prostrediu a motivacii, d’alej sme rozoberali verejnt
spravu ajej zékladné zlozky, ktorymi su Stitna sprava, samosprava a verejnopravne

korporacie.

V empirickej Casti sme sa snazili uplatnit’ poznatky z teoretickej Casti prace. Hlavnym
cielom vyskumu diplomovej prace bolo charakterizovat’ celkovt klimu v organizécii verejnej
spravy na zéklade skumania vo vybranych oblastiach socidlnych vztahov, komunikécie,
konfliktov, pracovného prostredia a motivacie. Pre zber informacii sme sa rozhodli pouzit
kvantitativny vyskum a ako nastroj merania sme zvolili elektronicky dotaznik. Na§ vyskumny

stbor tvorili zamestnanci Okresného uradu v Povazskej Bystrici.

Na zdaklade vyhodnotenia ziskanych dat sme zistili ndzory zamestnancov na jednotlivé
otazky, oblasti a celkovu klimu v organizacii. Oblast’ socidlnych vzt'ahov, komunikécie a
konfliktov dopadla ako vyhovujica pre pozitivnu klimu v organizacii, oblast’ pracovného
prostredia zostala na rozmedzi medzi vyhovujucou a nevyhovujucou a oblast’ motivacie sme
vyhodnotili ako nevyhovujucu. VécSinu oblasti sme vyhodnotili ako vyhovujlicu, preto
mdzeme povedat, Ze v nami vybranej organizacii verejnej spravy prevlada v priemere

pozitivna klima.

Vyhodnotenie jednotlivych oblasti a celkovej klimy v organizacii nAm pomohlo vytvorit’
odporucania pre prax, teda niekol’ko zadkladnych pravidiel, medzi ktoré patri napriklad
vytvarat audrziavat priatel'ski atmosféru medzi zamestnancami, byt ochotny pomoct
kolegom, akceptovat’ ostatnych, udrziavat komunikaciu na dobrej urovni, reSpektovat
stanovené pravidla na pracovisku, aktivne riesit’ problémy alebo poctivo pristupovat’ k svojej
praci. Vytvorili sme zvlast’ pravidla pre vedenie organizacie a zvlast' pre zamestnancov. Ich
uplatiovanie a dodrziavanie v praxi by pomahalo k vytvaraniu a udrziavaniu pozitivnej klimy

V organizacii.
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Priloha A: Dotaznik

V ramci socialnych vzt'ahov:

1) St voc¢i Vam kolegovia uprimni?

a) Ano  b) Skorano c¢) Neviem sa vyjadrit d) Skor nie
2) Su Vam kolegovia ochotni pomoct™?

a) Ano  b) Skérano c) Neviem sa vyjadrit d) Skor nie
3) Citite sa v pracovnom kolektive akceptovany?

a) Ano  b) Skorano c¢) Neviem sa vyjadrit  d) Skor nie
4) Rozsiruju o Vas kolegovia klebety?

a) Ano  b) Skérano c¢) Neviem sa vyjadrit  d) Skor nie
5) Spolupracuje sa Vam s Vasimi kolegami dobre?

a) Ano  b) Skorano c¢) Neviem sa vyjadrit  d) Skor nie

V ramci komunikacie:

e) Nie

e) Nie

e) Nie

e) Nie

e) Nie

6) Snazite sa pri rozhovore s kolegami neodbiehat’ od rozoberanej témy?

a) Ano  b) Skérano c¢) Neviem sa vyjadrit  d) Skor nie

e) Nie

7) Ak kolega nezdiel'a V4§ nazor na ur€ity problém, vnimate ho ako nepriatel’a?

a) Ano  b) Skérano c¢) Neviem sa vyjadrit  d) Skor nie
8) Musite mat’ pri rozhovore s kolegami posledné slovo?

a) Ano  b) Skérano c¢) Neviem sa vyjadrit  d) Skor nie
9) Nechavate kolegom pri rozhovore dostato¢ny priestor na

nazoru?

a) Ano  b) Skérano c¢) Neviem sa vyjadrit d) Skor nie
10) Snazite sa pri rozhovore s kolegami kontrolovat’ svoje pocity?

a) Ano  b) Skérano c¢) Neviem sa vyjadrit  d) Skor nie
11) Ste schopny pri rozhovore aktivne vypocut’ svojich kolegov?

a) Ano  b) Skorano c¢) Neviem sa vyjadrit  d) Skor nie
12) Ste schopny byt’ voci kolegom empaticky?

a) Ano  b) Skérano c¢) Neviem sa vyjadrit  d) Skor nie

V ramci konfliktov:

13) Respektujete stanovené pravidla na pracovisku?

a) Ano  b) Skorano c¢) Neviem sa vyjadrit  d) Skor nie

e) Nie

e) Nie

vyjadrenie ich

e) Nie

e) Nie

e) Nie

e) Nie

e) Nie



14) St Vase vztahy s kolegami priatel'ské?
a) Ano  b) Skorano c¢) Neviem sa vyjadrit d) Skornie e) Nie
15) Nudite sa na pracovisku?
a) Ano  b) Skorano c) Neviem sa vyjadrit d) Skor nie e) Nie
16) Pocit'ujete na sebe dlhodobt prepracovanost’?
a) Ano  b) Skorano c¢) Neviem sa vyjadrit d) Skornie e) Nie
17) ZhorSuje sa VaSa komunikacia s kolegami?
a) Ano  b) Skorano c) Neviem sa vyjadrit d) Skor nie e) Nie
18) Stupniuje sa vzajomné neporozumenie medzi kolegami na VaSom pracovisku?

a) Ano  b) Skérano c¢) Neviem sa vyjadrit d) Skornie ) Nie

— V ramci pracovného prostredia:

19) Ste spokojni s estetickym vzhl'adom Vasho pracoviska?
a) Ano  b) Skorano c¢) Neviem sa vyjadrit d) Skornie e) Nie

20) Je Vase pracovisko priestorovo funkéne vyrieSené?
a) Ano  b) Skorano c¢) Neviem sa vyjadrit d) Skornie e) Nie

21) Mate na pracovisku dostatoéné technické vybavenie potrebné k vykonu Vasej
prace?
a) Ano  b) Skérano c¢) Neviem sa vyjadrit d) Skornie ) Nie

22) Je zabezpeena na Vasom pracovisku bezpeénost’ pri praci?
a) Ano  b) Skorano c¢) Neviem sa vyjadrit d) Skornie e) Nie

23) St na Vasom pracovisku zabezpecené vyhovujtce hygienické podmienky?
a) Ano  b) Skorano c¢) Neviem sa vyjadrit d) Skornie ) Nie

24) Su na Vasom pracovisku zabezpecené vhodné klimatické podmienky?
a) Ano  b) Skorano c¢) Neviem sa vyjadrit d) Skornie e) Nie

25) Je na VaSom pracovisku zabezpecené primerané osvetlenie?

a) Ano  b) Skérano c¢) Neviem sa vyjadrit d) Skérnie ) Nie

— V ramci motivacie:
26) Je pre Vas finan¢né ohodnotenie za Vasu pracu motivujuce?
a) Ano  b) Skorano c¢) Neviem sa vyjadrit d) Skornie e) Nie
27) Udel'uje Vam vedenie organizacie ocenenie za dobre odvedenu pracu?

a) Ano  b) Skorano c) Neviem sa vyjadrit d) Skor nie e) Nie



28) Motivuje Vas praca samotna k lepSiemu pracovnému vykonu?

a) Ano  b) Skorano c¢) Neviem sa vyjadrit d) Skornie e) Nie



