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Uvod

Clovék sviij Zivot zhruba z jedné tfetiny prospi, druhou tfetinu stravi
v praci a tu posledni vénuje svému soukromému Zivotu. Prace tedy tvori
dualeZitou soucast Zivota. UmoZnuje ndm jednak obstarat materidlni
prostfedky nezbytné k zZivotu, ale také nam pomaha uspokojovat socidlni
potteby. JestliZze v praci ¢lovék stravi podstatnou ¢ast Zivota, je pro néj dulezita
jejil ndpln i pracovni prostredi (Bednat, 2013, s. 162). To, jestli se v praci clovék
citi dobfe, ovliviiuje veSkeré aspekty jeho Zivota. Za téma své bakalarské prace
jsem tedy zvolila ¢initele ovliviiujici klima v organizaci. Klima mtZeme chapat
jako jedincovo vnimani a hodnoceni prostredi, kterého je soucasti.

Cilem této bakaldfské prace je vymezit a popsat Cinitele klimatu
organizace. Teoreticka cast prace se sklada ze tfi kapitol. Prvni kapitola je
vénovana zakladnim pojmtm, které jsou pro bakalafskou praci stéZejni. Patfi
mezi né pojmy organizace, prostfedi, klima, typy klimatu, zejména pak
pozitivni typ klimatu. Druha kapitola se zabyva Cciniteli, které klima
v organizaci ovliviiuji. Téchto ciniteltt je vSak velké mnoZstvi, ztohoto
diivodu se prace zameéfuje pouze na tfi, které byly vyhodnoceny jako
vztahy a organizacni struktura. Kazdému ciniteli je vénovana jedna
podkapitola, ve které je cinitel podrobnéji popsan. Tteti kapitola pojednava o
moznostech vyzkumu klimatu.

Empiricka ¢ast vychazi z teoretické casti bakalarské prace a klade si za
cil zjistit a popsat, jak hodnoti Cdcinitele klimatu zaméstnanci ve
vybrané organizaci. V prvni podkapitole je popsano prostfedi, ve kterém
vyzkum probihal. Déle jsou vymezeny vyzkumné cile a vyzkumné otazky.
Tteti podkapitola se zabyva metodou vyzkumného Setfeni, kterou je dotaznik.

Dale je popsan sbér dat a je uvedeno, jakych respondentti se vyzkum tyka. Na



zavér dochazi k interpretaci vysledkii vyzkumu a v diskuzi jsou tyto vysledky

srovnavany s teorii.
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TEORETICKA CAST

1. Klima organizace

Nasledujici podkapitoly se budou vénovat vymezeni zdkladnich
pojmu, které se vztahuji ke klimatu organizace, tedy k tématu bakalarské
prace. Nejdfive bude vymezen pojem organizace. Dale budou definovany
pojmy prostfedi a klima. Posledni dvé podkapitoly se budou zaméfovat na

jednotlivé typy klimatu, pfedevsim pak na pozitivni klima v organizaci.

1.1. Organizace
Prvni pojem, ktery bude vymezen a ktery se vztahuje k tématu bakalarské

prace je organizace.

Organizace je velmi Siroky pojem, ktery mtiZe byt chapan jako:
1. ,néjaky (socidalni) nitvar
2. wysledek cinnosti ticelného usporddani (organizace prdce, studia atp.)
3. jako sama ¢innost (organizovaini, organizovat)
4. jako wvlastnost (socidlniho) tvaru (organizovanost, usporidanost)”

(Geist, 1992, s. 257).

Grecmanova (2008) vymezuje organizaci jako , uicelové zamérny socidalni vitvar
s formadlni strukturou” (Grecmanova, 2008, s. 12). Podobné definuje organizaci
Nakonecny (2005), ktery tvrdi, Ze je organizace , strukturovand socialni skupina
se zacilenou, planovanou, koordinovanou, kontrolovanou a vicelné fizenou spolecnou,
nicméné funkéné diferencovanou, cinnosti” (Nakonecny, 2005, s.12). Aby

organizace mohla dosahovat pfedem stanovenych cili, musi organizovat
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zacilené ¢innosti lidi, a tim vytvaret vyhovujici podminky pro jejich pracovni

¢innost (Nakonecny, 2005, s. 12).

Cejthamr a Dédina (2010) hovofi o ¢tyfech zakladnich organizacnich
komponentech — lidé, prace, informace a technologie. Tyto ¢tyfi komponenty
tvofi to, ¢im organizace je. VSechny komponenty musi byt navzajem
v souladu, zapadat do sebe, jinak mtZe dochadzet ke konfliktiim a organizace
pak pfestava byt vykonnd. Vykonnost ovliviiuje také fad, ktery zasahuje do
vSech ¢asti organizace (Cejthamr & Dédina, 2010, s. 23). Organizaci miizeme
diky fadu vnimat také jako ,soubor pravidel, podle nichZz funguje soc. utvar

realizujici spec. cile” (Petrusek, Vodakova & Marikova, 1996, s. 723).

Jiné pojeti organizace nabizi Robbins a Coulter (2004), ktefi organizaci
vnimaji jako ,, dobrovolné sdruzeni lidi, jehoz cilem je naplnit urcity ucel” (Robbins
& Coulter, 2004, s. 33). Organizaci prisuzuji tfi zakladni vlastnosti, a to
jednoznacény tucel, ktery je formulovan v cilech organizace, lidé pracujici
v organizaci a struktura, ktera je zdsadni pro vztahy mezi pracovniky

(Robbins & Coulter, 2004, s. 33).

Zakladnimi znaky organizace jsou:

e Celistvost — jednotlivé ¢asti organizace jsou ve vzdjemné
interakci

¢ Dynamika - chovani organizace a jeji reakce na vnéjsi vlivy

e Struktura — organizace se sklada z casti, které na sebe vzajemné
pusobi a podileji se na fungovani organizace jako celku

e Vlastni aktivita — vykonavani jednotlivych ¢innosti za tcelem
dosaZeni predem stanovenych cila (Novy & Surynek, 2006, s.

109).
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1.2. Prostredi a klima

S pojmem prostfedi se setkdvame jak ve spolecenskych védach, taki ve
veédach prirodnich. VZdy se vSak jedna o , jevy, existujici kolem nds, nezdvisle na
nasem védomi, tedy o urcity prostor, o objektivni realitu” (Kraus, 2014, s. 66). Tato
objektivni realita je tvofena cCiniteli, které maji na clovéka velky vliv, uréitym
zpusobem jej utvari a maji pro ného vyznam (Grecmanova, 2008, s. 9).
Prostredi vsak neni stalé, méni se vlivem aktivni lidské ¢innosti (Kraus, 2014,
5. 66). Clovék je tedy jednak soudésti prostiedi, které hodnoti, ale také jej tvoii

a svou ¢innosti dale formuje (Grecmanova, 2008, s. 9).

Lasek (2001) deli prostfedi do tfi kategorii. Prvni kategorii je
mikroprostfedi. V tomto prostfedi se nachazi stimuly s nejvétsi intenzitou,
napt. vztahy srodinou, prateli ¢i kolegy v praci. Ddle se jedna o
mezoprostfedi, které zavisi na misté bydlisté. Sem spada kultura, pfiroda i
veskeré socidlni vazby. Treti kategorii je makroprostfedi, které je ze vSech
veskeré spolecenské vlivy ptlisobici na ¢lovéka v priibéhu jeho Zivota (Lasek,

2001, s. 3).

Kraus (2014) nabizi jinou typologii prostfedi, a to:
e Pfirodni prostfedi — tvofeno Zivou a neZivou pfirodou
e Spolecenské prosttedi — tvoreno lidmi a vztahy mezi nimi
e Kulturni prostfedi - tvofeno hmotnymi i nehmotnymi produkty

lidské aktivity (Kraus, 2014, s. 69).

Prostfedi a klima nemtiZeme oznacovat jako synonyma, klima ,je vsak
kvalitou, kterd z tohoto prostiedi vyplyvi” (Grecmanova, 2008, s. 9). Samotny
pojem klima definuje Grecmanova (2008) jako ,psychosocidlni fenomén, ktery

vznikd odrazem objektivni reality (prostiedi) v subjektivnim vnimdni, proZivani a
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hodnocent jeho posuzovatelii” (Grecmanova, 2008, s. 9). Podobné popisuje klima
Cejthamr s Dédinou (2010), tedy jako stadlou hodnotu vnitfniho prostfedi,
kterou pracovnici vnimaji, a kterd ma vliv na jejich chovani. Klima se tedy
dobfe vnima, ale obtiZné definuje. Jednoduse feceno klima vypovida o tom,

jak o organizaci smysli jeji zaméstnanci (Cejthamr & Dédina, 2010, s. 262).

Dalsi vymezeni je dle Lukasové, Nového a kol. (2004, s. 155), pro které
je klima organizace ,prevlddajici atmosféra v organizaci, nahliZend z pohledu
pracovnikii organizace, vztahujici se k mife spoluprice a ptitelskosti, vzdjemné
diivéry, podpory apod. a ovliviiujici chovini a motivovanost pracovnikii”(Lukasova,
Novy & kol.,, 2004, s. 155). Zde je ale podle Grecmanove (2008) dulezité
poukdazat na rozdil mezi klimatem organizace a atmosférou organizace. Tyto
dva pojmy se od sebe lisi hlavné délkou trvani, kdy klima je dlouhodobym
jevem a atmosféra je kratkodoba a situacni (Grecmanova, 2008, s. 9). S tim
souhlasi i Reza¢ (1998), ktery pojima atmosféru jako kratkodobé zmény

ovzdusi ve skupiné (IV{ezéé, 1998, s. 124).

Klima organizace ma specifické znaky, jednim znich je jeji
vicedimenziondlni charakter. Vicedimenziondlni koncepty klimatu podle
Grecmanové (2008) souvisi snarocnym definovanim klimatu, Sirokou
kontextudlnosti a jeho obtiznosti jej méfit. Autofi uvadéji odliSny pocet
dimenzi a také odlisné druhy (Grecmanova, 2008, s. 13).

Grecmanova (2008) zminuje nékolik autorti, ktefi vytvorili své koncepty
dimenzi, napfiklad Gavin a Hodapp (1973) vymezili 11 dimenzi:

e  Pracouvni mordilka

e Povzbuzeni k prevzeti odpovédnosti

e Riziko a vyzva

e Orientace na vztahy a podpora

e Odména
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o  Charakteristika komunikacniho systému

e Rdmcové podminky

e Usporadanost, piehlednost struktury

e Orientace na tikoly

o Interpersondlni atmosféra

e Konfliktni a krizovd choviani” (Gavin, Hodap, 1973 cit. dle: Grecmanova,

2008, s. 14).

Organizacni klima mutZeme povaZovat za znak organizace. Tyka se
zejména provozu organizace a oddéleni v organizaci. Klima také odliSuje

organizaci od ostatnich organizaci (Grecmanova, 2008, s. 12).

1.3. Typy klimatu

Typologii klimatu miiZeme najit v odborné literature nékolik. Zakladni
déleni uvadi Grecmanova (2008), ktera klima charakterizuje jako pozitivni ¢i
negativni  (Grecmanova, 2008, s. 20). Pozitivnimu klimatu bude
vénovana nasledujici kapitola 1.4. Podle Pauknerové (2006) mtiize byt
negativni klima v organizaci diisledkem konflikti na pracovisti. Dlouhodobé
a nijak nefeSené konflikty ale také mohou zapfic¢init zménu klimatu
z pozitivniho na negativni (Pauknerova, 2006, s. 197). Klima l1ze rozliSovat také

jako pfiznivé (Zadouci) ¢i nepriznivé (nezadouct) (Grecmanova, 2008, s. 20).

Hartl a Hartlova (2009) rozliSuji klima aktualni, tedy takové, jaké
momentdlné v organizaci panuje a klima preferované, které si aktéri

predstavuji jako idedlni (Hartl & Hartlova, 2009, s. 257).

Odlisné déleni klimatu uvadi Nakonecény (2005), ktery charakterizoval

typy klimatu podle stylti vedeni v organizaci:
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e oOrientace na moc
e orientace na interakci

e orientace na vykon (Nakonecny, 2005, s. 109).

V organizaci, kterd se vyznacuje klimatem orientovanym na moc, panuje
pfisné autoritativni styl fizeni. Takové klima je typické napf. pro armadu.
Klima orientované na interakci je typické pro organizaci s mirné neformalnim
stylem fizeni. V organizaci, kde maji zaméstnanci relativni autonomii, je klima

orientovano na vykon (Nakonecny, 2005, s. 109).

1.4. Pozitivni klima

Jak jiz bylo uvedeno vyse, jedno ze zakladnich déleni klimatu rozlisuje
klima pozitivni a klima negativni. Pozitivnim klimatem v organizaci se
zabyva Adeoye (2011). Podle n€j mutizeme klima charakterizovat jako
pozitivni, pokud organizace disponuje vlastnostmi, které budou nasledovné
zminény. Prvni vlastnosti je sjednoceni osobnich cilti zaméstnance s cili
organizace. V organizaci by méla byt takova organizacni struktura, ktera co
nejlépe odpovida socio-technickym pozadavkiim. Taktéz by méla byt
organizace vedena demokraticky. S tim souvisi moznost pracovnikil podilet
se na rozhodovani, spravedlivé jednani s pracovniky, rovné podminky pro
vSechny a rovny systém odménovani zaloZzeny na pozitivni motivaci.
V ptipadé konfliktil je tfeba umoznit prostor pro otevienou diskuzi a feSeni
problému. Dilezitou roli hraji také manaZzefi. Jejich chovani a styl vedeni by
melo odpovidat konkrétni situaci. Zaroven je podstatné chapat pracovniky
jako individualni bytosti s odliSnymi vlastnostmi a respektovat jejich potieby.
Pracovnici by méli mit moZnost se rozvijet a kariérné postupovat. Neméné
duleZity je pocit pracovniki, Ze jsou soucasti skupiny a jsou povazovani za

pravoplatné ¢leny organizace (Adeoye & kol., 2011, s. 42-43).
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S timto ndzorem souhlasi Cejhamr a Dédina (2010), dodavaji vsak, Ze
dtlezitou soucasti pozitivniho klimatu organizace je vzajemna dtvéra, uznani

a podpora (Cejthamr & Dédina, 2010, s. 262).

Rez4¢ (1998) vymezuje typy klimatu pomoci bipolarnich kategorii, a to
nasledovné:

e ,svoboda projevu — konformismus

e podpora (facilitace) — ztizeni (inhibice) sebeprosazeni

e volnost ¢i omezovini ve vzdjemnych vztazich

e pfrijeti (akceptace) — odmitdni individudlnich projevii a aktivit

e citovd rezonance — socidlni chlad

o diivéra — nediivéra k socialnim aktivitam jedince

o afiliace (p¥itelstvi) — hostilita (nepfitelstvr)” (Rezag, 1998, s. 121).

Z tohoto déleni je jednoznacné, co prispiva k pfiznivému klimatu
v organizaci. Je to podpora zaméstnancti, jejich moZnost vyjadrit svij
nazor, mit volnost ve vztazich v organizaci a akceptovani jedincti a jejich
projevi. Jedna se také o pratelské vztahy a divéru mezi zameéstnanci.
V nékterych bodech se toto déleni shoduje s Cejthamrem a Dédinou (2010)
a také Adeoyem (2011).

2. Cinitelé klimatu organizace

JelikoZ je cilem prace vymezit a popsat cinitele klimatu organizace, bude

se tato kapitola vénovat jejich popisu.

Cinitelt, ktefi ovliviiuji klima v organizaci je nékolik, od fyzickych az po
socialni (Nakonecny, 2005, s. 107). Bldha a kol. (2005) nabizi clenéni ¢initelti na

vne€jsi a vnitfni, kdy za vnéjsi cinitele povaZuje spolecensko-ekonomicky
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systém, umisténi organizace nebo dopravni podminky a za duleZité vnitini
Cinitele personalni politiku, pracovni podminky ¢i genderové rozloZeni
zameéstnancli (Blaha, Mateicius & Kanakova, 2005, s. 201).

Cinitele ovliviiujici klima organizace lze délit také na subjektivni a
objektivni. Subjektivni (cinitelé predstavuji naSe vnimani organizace,
zpracovavani informaci a jednani. Objektivnimi ¢initeli jsou pak mysleny cile,

strategie a struktura organizace (Grecmanova, 2008, s. 17-18).

Nakonecny (2005) hovoti o zdkladnich ¢initelich klimatu organizace, mezi
které fadi ekonomickou situaci podniku, hodnotovy systém, ticel organizace
a dobu trvani organizace (Nakonecny, 2005, s. 108). Cejthamr a Dédina (2010)
zminuji hlavné mezilidské vztahy a osobni angazovanost pracovnikii, neboli
pozitivni spojeni pracovnika a organizace. Pracovnik ma kladny vztah k praci
a pocituje radost z prace, jeho osobni hodnoty se shoduji s firemnimi
hodnotami a je vii¢i organizaci loajalni (Cejthamr & Dédina, 2010, s. 262-263).
Podle Rezade (1998) je klima ovliviiovano zejména stylem ¥izeni (Rezac, 1998,

s. 124).

Blaha (2005) doporucuje pfi sledovani organizacniho klimatu sledovat
zejména normy a hodnoty firmy a také jeji fizeni (Blaha, Mateicius &

Kanakova, 2005, s. 201).

Ze zahranicnich autorti miizeme zminit Adeoye (2011), ktery ve své
publikaci jmenuje Lawrence Jamese a Allana Jonese (1974) a jejich pét Cinitelti
ovliviiujicich klima organizace:

- Kontext organizace je podle autori nejdtlezitéjSim cinitelem klimatu.

Jedna se o filozofii managementu.

- Organizacni struktura je ramcem vytvarejicim formdlni vztahy a

vymezujicim autoritu.
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- Procesy jako napfiklad motivovani, rozhodovani, vedeni lidi a
komunikace jsou pro fungovani organizace stéZejni. DuleZitym
procesem je také styl vedeni nadfizeného. Vedouci pracovnik by si mél
vzdy uvédomit, Ze jeho zplsob komunikace ¢i pridélovani
ukolll podfizenym ovliviiuje klima v organizaci.

- Fyzické prostiedi jsou vnéjsi podminky, které klima ovliviiuji, napt.
velikost a umisténi prostorti, ve kterych zaméstnanci pracuji.

- Systém hodnot a norem. V kazdé organizaci jsou ddna urcitd pravidla a
hodnoty, které urcuji, za jaké chovani ¢i za jaky vykon budou lidé
odmeéneéni ¢i potrestani (James & Jones, 1974 cit. dle: Adeoye, 2011, s.

39-41).

Na konec miizeme zminit také Jaroslava Svétlika (2009), ktery se zabyva
klimatem, avSak ve skolnim prostfedi (Svétlik, 2009, s. 65). Skolu ale mtizeme
chapat jako formalni organizaci, ktera ma stejné jako ty ostatni své cile, normy,
role, strukturu ¢i systém odménovani (Grecmanova, 2008, s. 31). Proto ¢initele
ovliviiyjici klima Skoly mtiZeme povazovat i za ¢initele ovliviiujici klima
v organizaci. Svétlik (2009) hovori o kultufe, kvalité managementu a
mezilidskych vztazich, které by mély byt charakteristické vysokou moralkou,

pospolitosti, tctou k ostatnim a vzajemnou dtivérou (Svétlik, 2009, s. 65).

Ciniteld, ktefi ovliviiuji klima v organizaci je opravdu nespodet. Ve své
bakalarské praci se zameéfim zejména na ty tfi Cinitele, které se v teorii
opakovaly nejcastéji. Je to management zaméreny na styly vedeni, mezilidské
vztahy v organizaci a organizacni strukturu. V nasledujicich kapitolach

budou tyto ¢initele popsany podrobnéji.
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2.1. Management

Za nejvhodnéjsi preklad anglického slova management do ceského
jazyka se povazuje slovo fizeni (Vodacek, Vodackova, 2001, s. 15). V dnesni
dobé se vsak vbéZné komunikaci ¢ odborné literatufe tento pojem
neprekladd, ma mezinarodni platnost (Vodacek & Vodackova, 2009, s. 12).
Pojem management mtize byt chdpan z rtizného thlu pohledu, jako proces
fizeni, skupina vedoucich pracovniki nebo také jako védni obor
(Cimbalnikova, 2009, s. 10).

V ptipadé, Ze se pfiklanime k prvnimu pojeti, miiZzeme management
definovat jako ,,soubor ndzorii, zkusenosti, doporuceni, pristupii a metod, kterych
vedouci pracovnici (manaZeti) uzZivaji ke zvladnuti specifickych Cinnosti
(manaZerskych funkci), jez jsou nezbytné k dosazeni zdmérii organizace” (Veber,
2009, s. 20). Cejthamr a Dédina (2010) nabizi jinou definici managementu, a to
management jako ,proces tvorby a udrZovini prostiedi, ve kterém jednotlivci
pracuji spolecné ve skupindch a ucinné dosahuji vybranych cilii” (Cejthamr &

Dédina, 2010, s. 19).

Management neni samoucelny. Vznika tam, kde se skupina osob snazi
dosahnout urcitého cile. Pro co nejefektivnéjsi realizaci téchto cilti je potfeba
innosti lidi ¥idit (Geist, 1992, s. 365). Rizeni lidi je hlavnim tikolem manazert
neboli vedoucich pracovnikti, ktefi jsou odpovédni za praci svych
podfizenych a tim i za dosahovani cili (Vodacek & Vodackova, 2009, s. 13).
Jejich hlavni ndplni préce je planovani, organizovani, vedeni a kontrolovani

lidi. (Cimbalnikova, 2009, s. 11).

2.1.1. Styly vedeni
Styl vedeni mutZeme povazovat za ,typicky zpiisob chovini fidicich

pracovnikii (manaZerii nebo lidrii), uplatiiovanych viici jejich spolupracovnikiim
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(podtizenym anebo ndsledovnikiim) pfi pracovnich aktivitich a pfi plnéni zadanych

(pfijatych) tikolii nebo cilii” (Tureckiovd, 2004, s. 77). Styl vedeni je taktéz

,zpusob, jakym wvedouci ptistupuje k ovliviiovdni a motivovini pracovnikii”

(Cimbalnikova, 2009, s. 97).

Zakladni déleni rozliSuje tfi typy vedeni, které se od sebe odlisuji ve

vyuzivani ¢i nevyuzivani formalni autority vedouciho. Déle pak v mife,

s jakou maji zaméstnanci moznost podilet se na rozhodovani (Tureckiova,

2004, s. 77):

Autoritativni styl — veSkerou moci disponuje manazer. Sdm rozhoduje,
rozdava pracovni ukoly a kontroluje jejich plnéni. Komunikace je
jednosmérna, shora dolt, kdy manaZer rozdava pokyny a ukoly ke
splnéni. Vyhodou uplatiiovani autoritativniho stylu je stabilni pracovni
vykonnost a nizka casova naroc¢nost. Podrizeni také nemaji problém
sorientaci v systému odpovédnosti a plnéni ukolli. Naopak
nevyhodou je potlacovani individudlni iniciativy a moZnosti se rozvijet
(Mikulastik, 2007, s. 195).

Demokraticky styl — moc je rozdélena mezi skupinu jako celek, jejiz
soucasti je i sim manaZer. ManaZer sam nezastava veskeré funkce
spojené s vedouci pozici, d€li se o né s podfizenymi, kteti se podileji na
rozhodovani (Cejthamr & Dédina, 2010, s. 113). Vyhodou je tak silna
motivace a iniciativnhost ze strany podfizenych. Komunikace je
dvousmérnd. Casova narocnost je vSak nevyhodou tohoto
manazerského stylu vedeni (Mikulastik, 2007, s. 195). Tureckiova (2004)
tento styl povaZuje za nejvhodnéjsi (Tureckiova, 2004, s. 77).

Styl laissez-faire - manazer veskerou svou moc pfenasi na podfizené,
jelikoZ je presvédcen, Ze podavaji dobry pracovni vykon i bez jeho
zasahu. Prenechava jim také pravo rozhodovat (Cejthamr & Dédina,

2010, s. 113). ManaZer své spolupracovniky pouze podporuje, pomaha
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jim v pripadé vyskytu néjakého problému a predava jim dulezité
informace. Vyhodou je velky prostor k seberealizaci. Nevyhodou je
mozna dezorganizace v pripadé absence manaZera (Mikulastik, 2007, s.
195). Tento liberalni styl je proto nékdy oznacovan jako ne-styl vedeni,

nebo také jako abdikace (Cejtham & Dédina, 2010, s. 113).

Dalsi teorii zabyvajici se stylem vedeni je tzv. manaZerskd mfiZka neboli

systém GRID. Zakladnim kritériem je orientace manaZera na lidi a orientace

manazera na ukol. Tato dvé kritéria tvori osy manaZerské mrizky, do které je

umisténo nékolik fidicich stylt (Bélohlavek, 2000, s. 15):

Volny priibéh — vedouci nevynakldda skoro Zadné usili, nezajima se o
vysledky préce ani o své podfizené. Jeho jedinym zajmem je udrZet si
svou pozici (Bélohlavek, 2000, s. 16)

Autoritativni diktatorsky pfistup — manazer disponuje veskerou moci,
rozdava prikazy a pracovnici je plni (Cimbalnikova, 2009, s. 98). Snazi
se dosahovat co nejvyssiho pracovniho vykonu a neohliZi se na potfeby
lidi (Bélohlavek, 2000, s. 16).

Vedeni zdjmového klubu — manaZer se snazi vytvaret prijemné
mezilidské vztahy (Cimbalnikova, 2009, s. 98), lidé jsou spokojeni, na
pracovisti panuje pratelska atmosféra. Na vysledky se nebere ohled
(Tureckiova, 2004, s. 79).

Rutinni vedeni — manaZer se snazi o jakysi kompromis. Snazi se udrzet
prijatelnou pracovni moralku a zaroven splfiovat pracovni povinnosti
a ukoly (Cimbalnikova, 2009, s. 98).

Tymovy pfistup — manaZer se snazi zaujmout lidi pro spolecny cil.
Problémy jsou feSeny hromadné, kdy ma kazdy moznost se vyjadfit a
jeho ndzory maji svou vahu. Motivovanost a angazovanost pracovniki

roste (Cimbalnikova, 2009, s. 98).
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e Paternalisticky pristup - manaZer a podfizeni netvofi tym,
nespolupracuji. Manazer ma vztah ke svym spolupracovnikti skoro
vlastnicky. Pokud ale budou plnit své tkoly, pomiize jim sjejich

kariérou (Cimbalnikova, 2009, s. 98).

2.2. Mezilidské vztahy

Kazd4a organizace, ktera existuje je zaroven organizaci socialni, jelikoz
kazdou organizaci tvori jeji clenové a vztahy mezi nimi (Bednat, 2013, s. 9).
V téchto vztazich, které na pracovisti existuji, dochazi k uspokojovani
socialnich potfeb clovéka. Mezi né patfi hlavné potreba socidlniho kontaktu,
potfeba pomdahat druhym a zdroven prijimat pomoc od druhych, potfeba nad
nékym uplatiovat svou moc a zaroven nékoho poslouchat, podfizovat se mu.
Clovék potiebuje byt soucasti néjaké skupiny lidi, ktera jej p¥ijala mezi sebe a
také se potfebuje seznamovat slidmi, ktefi maji podobné hodnotové

nastaveni, jako on sam (Pauknerova, 2012, s. 194).

Z hlediska socialnich potfeb clovéka, které byly vysSe zminény, clenime

mezilidské vztahy na:

Vztahy vzdjemnych ndrokii jak od vedouciho pracovnika, tak i od

jednotlivych pracovniki.

- Vztahy vzdjemné odpovédnosti za plnéni pracovnich ukolti jednotlivce i
skupiny.

- Vztahy vzdjemné spoluprice, kdy pracovnik upfednostiiuje zdjmy a
potfeby skupiny pred svymi.

- Vztahy vzdjemné pomoci, diky kterym se mohou pracovnici na kolegy

spolehnout a dodavaji jim pocit jistoty.
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- Vztahy konkurence vychdazi z touhy pracovnika vynikat ve své praci.
Pokud nejsou spravné usmérnovany, dochdzi k soupereni a rivalité

mezi pracovniky (Pauknerova, 2012, s. 194-195).

Vztahy na pracovisti 1ze délit na formalni a neformalni. Formalni vztahy
jsou dany organizacni strukturou a jsou ohraniceny organiza¢nimi normami a
pravidly. Novi clenové do téchto vztahti vstupuji zvenku, prochdzi procesem
socialni adaptace a postupné se stavaji jejich soucasti. Neformalni vztahy
vznikaji na zakladé subjektivnich preferenci clovéka. Setkava se slidmi, se
kterymi se snazi komunikovat vic, s jinymi méné a nékteré i zdmérné prehlizi
(Pauknerova, 2012, s. 194). Bednar (2013) toto déleni vztahti na formalni a
neformalni dopliiuje jesté o treti kategorii, a to o vztahy realné. Takové vztahy
jsou podle néj prinikem predchozich dvou skupin. Jsou tvoreny samotnymi
lidmi a jsou podminény prostfedim (Bednaft, 2013, s. 17-18).

Vztahy na pracovisti mtiZeme také vnimat jako vztahy mezi vedoucimi a
vedenymi pracovniky a vztahy mezi spolupracovniky (lidé na stejné trovni
pracovnich pozic). Prvni kategorie je charakteristicka vertikdlné
orientovanymi vztahy, vyznamnou ulohu zde zaujima hierarchie pozic
(Pauknerova, 2012, s. 195). Tyto vztahy jsou asymetrické, ukryvaji v sobé
prvek dominance. Zasadni rozdil mezi vedoucim a podfizenym pracovnikem
spociva v odliSné mife znalosti o sobé (Bednar, 2013, s. 20). U druhé kategorie
se jedna o vztahy horizontdlni, vztahy mezi spolupracovniky v ramci
pracovnich skupin nebo také mezi pracovnimi skupinami v organizaci
(Pauknerova, 2012, s. 195). Tyto vztahy jsou symetrické a mohou byt zaloZené
na spolupraci (kooperaci) nebo na soutézeni (Bednart, 2013, s. 20).

Pauknerova (2012) taktéZ hovori o vztazich, kde prevlada spoluprace.
Nazyva je vSak pratelskymi ¢i kolegidlnimi vztahy, kde si pracovnici
pomahaji, diivéruji si a navzajem se respektuji. Vytvari se tim vyssi soudrZznost

skupiny, kterd podava vysoké vykony. , Takové skupiny obvykle charakterizuje i
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vétsi intimita skupinového déni a obvykle i vysSi mira stability skupiny”
(Pauknerova, 2012, s. 196). Ve skupindch, které jsou charakteristické
konkurencnimi vztahy, jsou lidé jen malokdy ochotni spolupracovat. Panuje
mezi nimi nepratelstvi a jsou vici ostatnim podeziravi (Pauknerova, 2012,

5.196).

2.3. Organizac¢ni struktura

Organizacni struktura je tfetim cinitelem, na ktery se tato bakalarska
prace zamétuje. Pro organizaci je velmi dulezitd, ovliviiuje jeji chovani a také
chovanti jejich zaméstnancti (Mladkova, 2005, s. 115).

Cejthamr a Dédina (2010) uvadéji dvé zakladni charakteristiky, podle
kterych se cleni organizacni struktury. Jedna se o uplatniovani rozhodovacich
pravomoci a sdruzovani cinnosti. Na zakladé prvni charakteristiky se déli
organizacni struktura na liniovou, Stabni a kombinovanou (Cejthamr &

Dédina, 2010, s. 204).

Liniovd organizac¢ni struktura byla prvnim typem organizacni
struktury, vyskytovala se v malych podnicich a existoval zde pouze jeden
fidici stupen, kterym byl ve vétsiné pfipadi sim majitel podniku. Postupem
Casu se pridavaly dalsi fidici stupné. Liniovi vedouci disponuji nejvyssi
pravomoci a odpovédnosti, jejich fizeni je vertikalni. Jelikoz je vedouci
schopen ridit pouze urcity pocet podfizenych, je liniova struktura vhodna pro

malé podniky do 50 zaméstnancti (Cejthamr & Dédina, 2010, s. 204).

Stabni organizacni struktura nemitize existovat sama o sobé, ale vzdy
v kombinaci sjinou organizacni strukturou. PIni predevsim poradni funkce
pro liniové vedouci, ktefi musi ¢init kvalifikované rozhodnuti. Stabni skupina

je sloZena ze specialistti riznych obort (napf. ekonomové, personalisté, ticetni
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atd.), ktefi vynikaji svymi odbornymi znalostmi. Nicméné o celku jako
takovém maji mensi piehled. Stdbni skupina se déli na osobni 5tab liniovych
vedoucich, jako napfiklad sekretafky c¢i asistenti, a odborny Stab, ktery

rozhoduje nepfimo (Cejthamr & Dédina, 2010, s. 204-205).

Mezi kombinované organizacni struktury se fadi liniové Stabni
organizacni struktura, organizacni tymy, cilové programové struktury a dalsi.
Liniové stabni organizacni struktury vznikaji zliniovych struktur, kde
vedouci pracovnik c¢ast svych pravomoci prenecha strukturni jednotce
s charakterem $tdbu. Stdbni skupina se proméni v organizaéni jednotku
s ¢astecnou liniovou a casteCnou Stabni pravomoci, ktera musi byt jasné

vymezena (Cejthamr & Dédina, 2010, s. 205-206).

Pilafova (2016) déli organizacni strukturu trochu jinak, a to do tfi
skupin: funkciondlni, divizionalni a maticovad. Ve funkciondlni organizacni
struktufe existuji organizacni jednotky, které vznikaji na zakladé podobnosti
ukolti. Tato struktura ma presné vymezené rozhodovaci pravomoci, ¢imz
prispiva kjednoduchosti a pfehlednosti struktury. Centralizované
rozhodovani a izolovanost utvarti vsak zptlisobuje nepruznost struktury,
konflikty a neochotu ke spolupraci (Pilafova, 2016, s. 60).

Diviziondlni organizacni struktura cleni organizaci do divizi
s autonomni organizacni strukturou. Takovy typ organizacni struktury je na
rozdil od funkciondlni struktury pruzny, i zde vSak dochazi k casté
nespolupraci mezi divizemi. Dalsi nevyhodou jsou také vyssi ndklady
(Pilarova, 2016, s. 60).

Maticova organizacni struktura je souborem prvkii funkciondlni
organizacni struktury a projektového fizeni. Zaméstnanci maji dva nadfizené,

a to odborného vedouciho a projektového vedouciho, u nichZ musi byt jasné

26



vymezeny pravomoci. Vyhodou je spoluprace v ramci celé firmy (Pilafova,

2016. s. 61).

V praxi se muZeme setkat sriiznymi typy organizacnich struktur.
DilezZité je vSak organizacni strukturu pfizpusobit dané organizaci tak, aby ji

vyhovovala (Mladkova, 2005, s. 115).

Existuje obrovské mnoZstvi Cinitelt, které ovliviiuji klima v organizaci.
Tato bakalarska prace se zabyva pfedevsim stylem vedeni, které miize byt
autoritativni, demokratické nebo volné. Dale mezilidskymi vztahy
v organizaci, které mohou byt pratelské — takové vztahy se vyznacuji zejména
diivérou a respektem k ostatnim zameéstnanctim, jejich vzajemnou spolupraci
a vysokym pracovnim vykonem. Vztahy vSak mohou byt i konkurencni, kdy
zaméstnanci nespolupracuji a navzdjem si nedivéruji. Organizacni struktura
je pak poslednim zkoumanym cinitelem. Vytvari ramec formalnich vztaht

v organizaci, ovliviiuje jeji chovani a také chovani jejich zaméstnancu.

3. Vyzkumy klimatu organizace

Empirické Setfeni miZe byt zaméreno obecné, nebo specialné. Obecné
zaméfeny vyzkum napfiklad zkouma, jak klima ovliviiuje pracovni vykon
v organizaci nebo jak klima ptisobi na chovani pracovnikti. Specidlné
zaméfeny vyzkum zkouma urcité dimenze klimatu (napf. klima komunikacni,

klima podporujici kreativitu ¢i klima jistoty) (Grecmanova, 2008, s. 22).
Vyzkum Ize realizovat pomoci dotaznikovych Setfeni. Armstrong (2007)

ve své knize jmenuje Litwina a Stringera, ktefi vytvofili dotaznik zabyvajici se

osmi dimenzemi:

27



1., Struktura — pocity tykajici se omezeni a svobody kondni a miry formalnosti
nebo neformalnosti v pracovni atmosfére.

2. Odpovédnost — pocity tykajici se dilvéry, kterou dand osoba dostdvi
k vykondvdini vyznamné price.

3. Riziko — pocit rizikového a ndrocného postaveni v daném pracovnim misté a
v organizaci; tomu odpovidajici diiraz na podstupovini pravdépodobného
rizika nebo na , hrani na jistotu”

4. Srdecnost — existence pitelskych a neformdlnich spoleCenskych skupin

5. Podpora a pomoc — vnimani uZiteCnost manazerti a spolupracovnikii; diiraz
(nebo nedostatek diirazu) na vzdjemnou pomoc a podporu

6. Normy — vnimany vyznam implicitnich nebo explicitnich cilii a norem
vykonu; diiraz na dobrou prici; podnétnost predstavovand osobnimi a
tymovymi cili.

7. Konflikt — pocit, Ze manaZeri a ostatni pracovnici chtéji slyset odlisné nazory;
diiraz spiSe na zvefejriovdni problémii nez na jejich zastirdni nebo ignorovdni.

8. Identita — pocit, Ze patfite k podniku, Ze jste cenény clen pracovniho tymu”

(Litwin & Stringer, 1968 cit. dle: Armstrong, 2007, s. 264).

Pomoci sociometrie 1ze zkoumat, jaké panuji v urcité skupiné neformalni
vztahy (Bldha, Mateicius & Kanakova, 2005, s. 201). Sociometrie je ,soubor
specifickych vyzkumnych postupii, které slouzi ke zjistovani, popisu a analyze sméru
a intenzity mezilidskych vztahi” (Chraska, 2016, s. 202). Otazky v testu jsou
projekéniho typu, kdy dotazovany k otazkam pfifazuje jednoho ¢i vice
spolupracovnikti. Zjistujeme tim sympatie a nesympatie ve skupiné. Obsah
otdzek je zaméfen na pracovni, komunikacni a spolecensko-kulturni oblasti.
Otazka v sociometrickém testu mutiZze vypadat napriklad takto: ,Je nutné
dokoncit ndarocny pracovni tikol. Koho poZidite o spoluprdci?” (Blaha, Mateicius &

Kanakova, 2005, s. 202).
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Dal$im nastrojem pro méfeni klimatu v organizaci je Galluptv audit
spokojenosti zaméstnanct. Sklada se z 12 otdzek tykajicich se pracovnich
podminek, mezilidskych vztahti na pracovisti a moznosti dalsiho rozvoje ci

kariérniho postupu v organizaci (Blaha, Mateicius & Kanakova, 2005, s. 201).

Koys a De Cotiis (1991) se zaméfili na obsahovou rovinu nékolika
dotaznikti zabyvajicich se méfenim klimatu v organizaci a prisli s osmi
dimenzemi, na které se dotazniky soustfedovaly nejcast€ji. Prvni dimenzi je
autonomie, kdy se zjisStuje mira samostatného rozhodovani, napft. pfi
pracovnich postupech. Druhou dimenzi je soudrZznost. Zkouma se, jak lidé
vnimaji jednotnost, pospolitost a solidaritu v organizaci. Nasleduje dtvéra,
kterd se tyka predevsim mozZnosti komunikovat s nadfizenymi o osobnich
zaleZitostech s jistotou, Ze tyto diivérné informace ztistanou pouze mezi nimi.
Ctvrta dimenze zkoum4, zda maji pracovnici na splnéni tikolu dostatecny as.
Dalsi v fadé je uznani, které by spolecné s ocenovanim meélo byt soucasti
ohodnoceni ¢lentt organizace za jejich pfinos pro spolecnost. Jako
predposledni uvadi autor slusnost a spravedlnost, zaméfené na vnimani
politiky organizace. Osmou dimenzi je inovace. Zmény a kreativni jednani by
mély byt podporovany a zaroven by se mélo pocitat s moznymi riziky pri
jejich zavadéni z diivodu nezkuSenosti zaméstnanci v novych oblastech

(Koys & De Cotiis, 1991 cit. dle: Armstrong, 2007,s. 264 — 265).
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EMPIRICKA CAST

4. Vyzkumna cast

Empirickd ¢ast navazuje na teoretickou cast prace. Tato kapitola se
bude zabyvat vyzkumem klimatu v konkrétni organizaci. Nejprve bude
vymezen cil vyzkumu a vyzkumné otazky. Dale bude uvedena metoda
vyzkumného Setfeni, prostfedi vyzkumu, vyzkumny vzorek a sbér dat.
Nasledné budou interpretovany vysledky, které jsou pro prehlednost

doplnéné o grafické zpracovani.

4.1 Cil vyzkumu a vyzkumna otazka
Cilem mého vyzkumného Setfeni je zjistit a popsat, jak hodnoti cinitele
klimatu zaméstnanci organizace. Na zakladé ziskanych poznatkii z teoretické
c¢asti se budu vénovat pouze témto ¢initeltim: styl vedeni, mezilidské vztahy a
organizacni struktura. K naplnéni cile byly vytvofeny tyto vyzkumné otazky:
- VOu: Jaci Cdinitelé podle zaméstnanci nejvice ovliviiuji klima
v organizaci?
- VO2: Vyhovuje zameéstnancim organizacni struktura v dané
organizaci?
- VOs: Jaky styl vedeni v organizaci prevlada?
- VOu Jsou zaméstnanci spokojeni se stylem vedeni vedouciho
pracovnika?

- VOs: Jaké vztahy panuji na pracovisti?
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4.2 Popis organizace

Tato podkapitola se vénuje popisu prostfedi, ve kterém vyzkumné
Setfeni probihalo. Z d@vodu zachovani anonymity neni uveden ndazev
organizace, odboru ani webové stranky, které jsou zdrojem pro tuto
podkapitolu.

Organizace byla zaloZena jiz v roce 1948. Mtize se tedy pysnit svou vice
nez 70 letou tradici. Jedna se o vyrobni spolecnost zaméfenou na strojirensky
prumysl. Jejich produkty jsou vyrabény v 6 vyrobnich provozech a dodavany
do celého svéta. Nejvyssi diiraz je kladen na kvalitu. Diky vyvojovym
moznostem je organizace schopna vyjit vstfic individudlnim pozadavkim
zdkaznik(i. Mezi hodnoty firmy patii kromé jiZ zminéné kvality prace také
rychlost a flexibilita, profesionalita, tymova prace, komunikace a v neposledni
fadé seberozvoj lidi.

V soucasné dobé je v organizaci zaméstnano vice nez 800 kmenovych
pracovnikti. Cela firma i vedeni spolecnosti je ceské. I pfes velikost firmy se
zaméstnanci v praci denné potkavaji se svymi nadfizenymi pracovniky.

V Cele organizacéni struktury stoji generalni feditel, kterému je podfizeno 12

vedoucich pracovnikti z jednotlivych odborti a také sekretariat.

Gererdind fecitel

Ll 1 Ll 1

1
T M N -
Ctxhod s Ctechoda
marketing marketig

Oschoda
narkeing

o lagkika

Obrazek 1: Organizacni struktura (Zdroj: interni dokumenty firmy)
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4.3 Metoda vyzkumného Setfeni
V ramci své bakaldfské prace jsem vyzkum provadéla za vyuZziti
metody dotaznikového Setfeni. Dotaznik je nejcastéji vyuZivanou metodou

ziskavani dat. Jednad se o ,,zpiisob pisemného kladeni otdzek a ziskdvini pisemnych

odpovédi” (Gavora, 2000, s. 99).

Nejvétsi vyhodou dotazniku je ziskdni dat od velkého poctu
respondentti v kratkém casovém obdobi. Také zde hraje roli financni
nenarocnost metody. Dotaznik poskytuje respondentim anonymitu
(Kubatova, 2013, s. 39). Existuji vSak i nevyhody dotazniku, jako naptiklad
mozné preskakovani poloZek, na které se respondentovi nechce odpovidat. U
dotazniku takeé neni vzdy jisté, zda ho doopravdy vyplnila osoba, ktera byla
konstrukci dotazniku by se tak mélo vyuZit co nejvice prostredkd, které jeho
navratnost zvysuji. Mezi tyto prostfedky patfi délka dotazniku, kdy plati, Ze
¢im delsi je dotaznik, tim je jeho navratnost nizsi. Vhodnym prostfedkem je
také praivodni dopis, ktery ma za cil objasnit respondentiim ucel vyzkumu
(Disman, 2008, s. 141-143). Je to zaroven prvni véc, na kterou se respondent
zaméfi, kdyZ dotaznik dostane do svych rukou. Druhou je pak jiz vySe

zminéna délka dotazniku (Gavora, 2000, s. 108).

Struktura dotazniku by méla byt pfedem promyslena. Dotaznik se
obvykle sklada ze tfi ¢asti — ivodni cast, otazky na respondenta, podékovani
respondentiim (Gavora, 2000, s. 99). O tvodni ¢asti se jiz hovofilo vySe jako o
privodnim dopisu. Druhou ¢ast dotazniku tvofi otazky. Tento termin je vSak
nepresny, zejména kdyz se nejedna o tazaci vétu, ale oznamovaci. V tomto
pfipadé je vhodnéjsi pouzivat termin polozka (Gavora, 2000, s. 99). Polozky
by mély byt respondentiim jasné, srozumitelné a jednoznacné. Jejich poradi

neodpovida logickym pravidlim, ale psychologickym. Jednoduché polozky
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2016, s. 164-165).

Dotaznik pouzity pfi vyzkumu

Vramci vyzkumu je pouzit dotaznik vlastni konstrukce. Pfi jeho
vytvareni byly zohlednény vysSe uvedené zasady. V tvodu dotazniku je
predstaven autor vyzkumu, ktery vysvétluje tcel vyzkumu a zminuje, Ze je
dotaznik anonymni. Pro lepsi predstavu a jednotné chapani je zde vysvétlen

pojem , klima”, ktery je stéZejni pro spravné vyplnéni dotazniku.

Celkem dotaznik obsahuje 16 poloZek, znichz 15 slouzi k ziskani
nezbytnych informaci pro vyzkum. Prvni poloZka slouzi k zafazeni jedince do
odboru, ve kterém pracuje. U druhé polozky maji respondenti sefadit vybrané
Cinitele pusobici na klima v organizaci od nejdaleZitéjstho po nejméné
dulezité, dle jejich ndzoru. Treti poloZka se zabyva spokojenosti respondentt
s organizacni strukturou, méla by tedy odpovédét na vyzkumnou otazku €. 1.
PolozZky ¢. 4, 6,7, 8, 9 a 10 se zabyvaji stylem vedeni nadfizeného pracovnika,
odpovidaji na vyzkumnou otazku ¢. 2. Pata polozka v dotazniku zjistuje
spokojenost respondentti se stylem vedeni, ktery nadfizeny pracovnik
uplatiiuje. Tato polozka slouzi k zodpovézeni vyzkumné otazky ¢. 3.
Nasledujicich Sest poloZek se vénuje mezilidskym vztahtim na pracovisti, kdy
respondenti hodnoti vztahy s kolegy, v posledni poloZce pak hodnoti vztah
s nadfizenym pracovnikem. Pomoci téchto Sesti polozek bude odpovézeno na
vyzkumnou otazku ¢ 4. ZdGvodu zajisténi anonymity respondentti
s ohledem na jejich genderova rozloZeni, dotaznik neobsahuje polozku na

urceni pohlavni respondenta.

Kromé prvni, étvrté a Sesté polozky v dotazniku jsou odpovédi poloZek

tvofeny skalou tzv. Likertova typu. Respondent se k polozkdm (tvrzenim)
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vyjadfuje stupném svého souhlasu ¢i nesouhlasu na dané Skale, ktera je
Styfstupiiova (Chréska, 2016, s. 161). Skéla pouzita v dotazniku: souhlasim —
spiSe souhlasim - spiSe nesouhlasim - nesouhlasim. Zvolena skala je
Ctyfstupniova z divodu zabranéni casté tendence respondentti volit neutralni

odpovéd.

Dotaznik byl vyhotoven elektronicky, pomoci weboveé stranky
LimeSurvey a to z divodi zajisténi vétsi anonymity respondenta, neZ pfi
klasickych dotaznicich. Respondent ma také moZnost vyplnit dotaznik
kdykoliv a odkudkoliv, tedy i z pohodli svého domova. Vyhodou pro
vyzkumnika je presnost vyhodnoceni elektronického dotazniku (Gavora &

kol., 2010).

4.4 Sbér dat a vyzkumny vzorek

Prvni vytvofend verze dotazniku byla nejprve zaslana ctyfem
vybranym jedinciim, kterymi byli zaméstnanci organizace, ve které vyzkum
probihal. Tito lidé vsak nejsou soucadsti zkoumaného vzorku. Tento
pfedvyzkum byl proveden za tucelem ovéfeni srozumitelnosti a
jednoznacnosti poloZek v dotazniku. Respondenti byli poZzadani o napsani
pripominek ke kazdé polozce v dotazniku. Na zakladé pfedvyzkumu bylo
nutno dotaznik lehce pozménit. Nékteré polozky byly pro jejich lepsi
pochopeni pfeformulovany. Do uvodu byla pfipsdna casovd naroc¢nost
dotazniku, pro vétsi motivaci jej vyplnit. Nejvétsi zména byla provedena u
dotaznikové polozky ¢. 2, ktera se vztahuje k jednotlivym ciniteldm klimatu.
nejméné dulezité, dle jejich nazoru. Na webovém portalu LimeSurvey byla
moznost otazku nastavit tak, aby se jednotlivé ¢initele zobrazovaly v ,boxech”

a respondent mohl jednotlivé , boxy” posunutim mysi sefadit do sloupce, tedy
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dulezity vespod sloupce. Pfi predvyzkumu vsak bylo zjisténo, Ze pokud
respondent dotaznik otevfe v prohliZeci Internet Explorer, boxy s ciniteli nelze
mysi presouvat. Z toho dtivodu byla struktura otadzky pozmeéna, respondent

k jednotlivému ciniteli pfifazuje ¢iselnou hodnotu.

Na pracovni emailové adresy byl zaméstnancim poslan odkaz na
elektronicky dotaznik. Soucasti mailu byla také zadost o vyplnéni dotazniku
a oznameni, Ze na vyplnéni maji 14 kalendarnich dni. Po této stanovené lhaté

se dotaznik automaticky uzavrel.

Jak jiz bylo zminéno vysSe, vyzkum je provadén ve velké organizaci,
ktera ma dohromady 12 odbori. Vyzkumny vzorek tvorili vSichni
zaméstnanci pouze jednoho odboru, a to z divodu prosby personalniho
oddéleni. Jedna se totiZ o odbor, ve kterém pred neddvnou dobou doslo ke
zméné vedouciho pracovnika. Organizace nema kromé vysledkd tohoto
odboru Zadnou celkovou zpétnou vazbu tykajici se spokojenosti pracovnikti
na pracovisti. V odboru se nachazi celkem 68 zaméstnancti. Z celkového poctu
68 odeslanych dotazniku se jich vratilo spravné vyplnénych 51. Navratnost

tedy ¢ini 75 %.

4.5 Interpretace vysledku

V této kapitole budou popsany vysledky dotaznikového Setfeni. Pro
jejich lepsi pfehlednost uvadim grafy, které byly vypracovany v aplikaci
Microsoft Excel. Na zdkladé ziskanych vysledkii budou poskytnuty odpovédi
na jednotlivé vyzkumné otazky.

Jako hodnotici kritérium je zvolena hranice 75 %. Pokud po secteni

kladnych odpovédi, tedy , souhlasim” a ,spiSe souhlasim”, ziskdme soucet
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rovny ¢i vyssi 75 %, bude mozné vyrok povazovat za platny. Pokud po secteni

dostaneme soucet niZsi neZ 75 %, vyrok bude povazovan za neplatny.

VO1: Jaci ¢initelé podle zaméstnanct nejvice ovliviiuji klima v organizaci?

Tato vyzkumna otdzka byla zjiStovdna pomoci dotaznikové otazky ¢. 2
,Sefad'te dle Vaseho ndzoru Cinitele, které ovliviiuji klima organizace od
Sesti Cinitelti: mezilidské vztahy, styl vedeni vedouciho pracovnika, fyzické
prostfedi, normy organizace, hodnoty organizace a organizac¢ni struktura.
Ciniteli na druhém misté dtleZitosti bylo pfipsano 5 bodil. Nejméné
dualeZitému ciniteli byl pfipsan pouze 1 bod. Na zdkladé souctu bodu u

jednotlivych ciniteld je mozno vyhodnotit, ktery cinitel je pro respondenty

vvvvvv

vvvvvv

body. Na tfetim misté se umistily hodnoty organizace se 172 body. Fyzické
prostfedi ziskalo 136 bodti, fadi se tedy na ctvrté misto. Predposlednim
¢initelem z hlediska jeho duleZitosti se stala organizac¢ni struktura (127 bod).
Za nejméné dulezity cinitel byly oznaceny normy organizace se 103 body.

Za cinitele, ktery podle zaméstnancii nejvice ovliviiuje klima v organizaci,
muZeme povazovat mezilidské vztahy. Pfehledné mtizeme toto poradi vidét

pomoci grafu ¢. 1.
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Graf 1: Cinitelé ovliviwjici klima organizace (Zdroj: Viastni zpracovdni)

VO2: Vyhovuje zaméstnanciim organizacni struktura v dané organizaci?

K ziskani odpovédi na tuto vyzkumnou otazku slouzila dotaznikova
polozka ¢. 3, ,Organizacni struktura v organizaci mi vyhovuje”. Respondenti
vybirali miru svého souhlasu na ctyfstupniové skale: souhlasim, spiSe
souhlasim, spiSe nesouhlasim, nesouhlasim. Stvrzenim souhlasilo 31 %
respondentti. Nejvice odpovidali respondenti moznosti ,spiSe souhlasim”,
coz cinilo 51 %. Odpovéd ,spiSe nesouhlasim” zvolilo 14 % respondentti a
s vyrokem pak nesouhlasila 4 % respondentti. Po se¢teni kladnych odpovédi
ziskame 82 %, tedy vice nez polovina respondenti odpovédéla, ze jim
organizacni struktura vyhovuje. Taktéz byla splnéna hranice 75 %, ktera
urcuje platnost vyroku. Muzeme tedy konstatovat, ze zaméstnancim

organizacni struktura v organizaci vyhovuje.
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Organizacni struktura
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Graf 2: Organizacni struktura (Zdroj: Vlastni zpracovani)

VO3: Jaky styl vedeni v organizaci prevlada?

Na tuto vyzkumnou otazku se zamétovala dotaznikova polozka ¢. 4,
ktera znéla nasledovné: ,U wvedouciho pracovnika prevazuje styl vedeni:”.
Respondenti méli na vybér ze tfi moznosti — volny, demokraticky a
autoritativni styl. V zavorce byl u kazdé moznosti charakterizovan dany styl
vedeni. Vysledky ukazaly, ze 57 % respondenti povazuje styl vedeni
vedouciho pracovnika za demokraticky. Volny styl vedeni zvolilo 27 % lidi a
nejméné zastoupenym stylem vedeni je autoritativni, ktery oznacilo 16 %
respondentti. V organizaci tedy prevlada demokraticky styl vedeni, ktery

zvolila nadpolovicni vétSina respondentti.
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Styl vedeni vedouciho pracovnika
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Graf 3: Styl vedeni vedouctho pracovnika (Zdroj: Vlastni zpracovani)

K této vyzkumné otazce se vazou i dotaznikové polozky ¢. 6, 7, 8, 9, 10.
Polozka ¢. 6 zjistovala, jak casto vedouci pracovnik kontroluje praci po svych
zaméstnancich. Respondenti méli na vybér z nasledujicich odpovédi: vzdy
kontroluje, spiSe kontroluje, spiSe nekontroluje, nikdy nekontroluje. Prvni
moznost ,vzdy kontroluje” zvolilo 21 % respondentti. Nejcastéjsi odpovedi
bylo ,spise kontroluje”, kterou oznacilo 63 % respondentti. DalSich 12 %
respondentti si mysli, Ze jejich vedouci pracovnik jejich praci spiSe
nekontroluje, zbyla 4 % respondentti uvadi, ze vedouci pracovnik jejich praci

nikdy nekontroluje.
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Kontrola zaméstnancu
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Graf 1:Kontrola zaméstnancii (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Dotaznikova otdzka ¢. 7 se tyka rovného jednani vedouciho pracovnika
k zaméstnancam. Odpovédi tvofila ctyfstupniova skdala: souhlasi, spiSe
souhlasim, spiSe nesouhlasim, nesouhlasim. Jednani vedouciho pracovnika
povazuje za spravedlivé 53 % respondentd, tedy ti, ktefi zvolili moznost
,souhlasim”. S tvrzenim ,spiSe souhlasi“ 23 % respondentti, ,spiSe
nesouhlasi” 16 % respondentt a nesouhlasi 8 % respondentti. Soucet kladnych
odpovédi presahuje vyse stanovenou hranici, polozku v dotazniku tedy

muZeme urcit za platnou.

Rovné jednani vedouciho pracovnika

60%

50%

40%

30%

20%

-1 0

]

Souhlasim Spise souhlasim  SpiSe nesouhlasim Nesouhlasim

Graf 2: Rovné jednani vedouciho pracovnika (Zdroj: Viastni zpracovani)

40



Dalsi otazka vdotazniku se tykala spokojenosti zaméstnanct
s komunikaci s vedoucim pracovnikem. Spokojeno je 37 % respondentt, spise
je spokojeno 45 % respondentti. S komunikaci s vedoucim pracovnikem je
spiSe nespokojeno 14 % respondentti a 4 % respondentd jsou nespokojena.
Kladnou odpovéd dohromady zvolilo 82 % respondentti, 1ze tedy tvrdit, ze

zaméstnanci jsou s komunikaci s vedoucim pracovnikem spokojeni.

Komunikace vedouciho pracovnika
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Souhlasim SpiSe souhlasim Spise nesouhlasim Nesouhlasim

Graf 3: Komunikace vedouctho pracovnika (Zdroj: Vlastni zpracovani)

S polozkou ¢. 9 ,Pfi vykonu price mi vedouci pracovnik dilvétuje”,
souhlasilo 65 % respondenti. Druhou nejcastéjsi odpovédi byla s33 %
odpovéd , spise souhlasim”. Moznost ,,spiSe nesouhlasim” nevyuzil ani jeden
z respondentti, odpovéd ,,nesouhlasim” zvolil jeden respondent, coz ¢ini 2 %.
Je tedy jasné, ze diky 98 % respondentt, ktefi odpovédeli kladné miizeme Fict,

ze vedouci pracovnik divéfuje zaméstnanctim pii jejich vykonu prace.
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Duvéra v zameéstnance
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Graf 4: Diwvera v zaméstnance (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Posledni polozkou vztahujici se k této vyzkumné otazce je polozka ¢.
10, ,Mdm moznost podilet se na rozhodovani, které ovliviiuje moji prici”. Nejcastéji
respondenti odpovidali, Ze s danym vyrokem souhlasi, vyjadfilo se tak pfesné
59 %. DalSich 27 % respondentti zvolilo, ze s vyrokem ,spise souhlasi”.
Odpovéd ,spiSe nesouhlasim” vybralo 8 % respondentli, odpovéd
,nesouhlasim” 6 % respondentti. Soucet kladnych odpovédi ¢ini 86 %, splituje
tedy vyse uvedenou normu. Zaméstnanci tedy maji moznost podilet se na

rozhodovani, které ovliviiuje jejich praci.
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Podileni se na rozhodovani
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Graf'5: Podileni se na rozhodovani (Zdroj: Vlastni zpracovani)

VO4: Jsou zaméstnanci spokojeni se stylem vedeni vedouciho pracovnika?
K této vyzkumné otazce se poji dotaznikova polozka ¢. 5, ktera se zabyva
spokojenosti zaméstnancti se stylem vedeni jejich vedouctho pracovnika.
Spokojeno je 61 % respondentti. S vyrokem spise souhlasilo 27 % respondentt,
spiSe nesouhlasilo 8 % respondentti. Se stylem vedeni nadfizeného pracovnika
pak nejsou spokojena 4 % respondentti. Jelikoz soucet kladnych odpoveédi
presahuje stanovenou hranici, mtizeme vyrok oznacit za platny. Zaméstnanci

jsou tedy spokojeni se stylem vedeni vedouctho pracovnika.

Spokojenost se stylem vedeni vedouciho
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Graf 6: Spokojenost se stylem vedeni vedouciho pracovnika (Zdroj: Vlastni zpracovani)

43



VOS5: Jaké vztahy panuji na pracovisti?

Na tuto vyzkumnou otazku se zaméfuji otazky v dotazniku ¢. 11, 12,
13, 14, 15, 16.

Vyrok ¢ 11 , Vztahy mezi kolegy jsou pritelské” potvrdilo 43 %
respondentti svou odpovédi ,souhlasim” a dalSich 41 % respondentti, ktefi
zvolili moznost ,spiSe souhlasim”. K odpovédi ,spiSe nesouhlasim” se
priklonilo 16 % respondentii a odpovéd ,nesouhlasim” nezvolil ani jeden
z respondent(i. Dohromady zvolilo kladnou odpovéd 84 % respondent,

vyrok je tedy platny. Vztahy na pracovisti jsou mezi kolegy pratelské.

Pratelské vztahy
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Graf'7: Pratelské vztahy (Zdroj: Vlastni zpracovani)

S vyrokem ¢. 12 ,Na své kolegy se mohu spolehnout” souhlasilo 39 %
respondentti. Nejcastéjsi odpovédi bylo , spiSe souhlasim” s 51 %. Odpoveéd
,spise nesouhlasim” zvolilo 10 % respondenti a posledni moZznost
,nesouhlasim” opét nezvolil zadny z respondenttd. Kladnou odpovéd
oznadilo celkem 90 % respondentli, coz znamend, Ze je vyrok platny.

Zaméstnanci se mohou na své kolegy spolehnout.
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Spolehnuti se na spolupracovniky
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Graf 8: Spolehnuti se na spolupracovniky (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Polozkou ¢. 13 v dotazniku byl vyrok tykajici se vzajemného respektu
mezi pracovniky. Jak z grafu vyplyva, 35 % respondentti souhlasi s tim, Ze se
pracovnici navzdjem respektuji, spiSe stim souhlasi 47 % respondentti.
Zbyvajicich 18 % respondentti zvolilo moznost ,,spiSe nesouhlasim”. Posledni
odpovéd ,nesouhlasim” nevybral zadny respondent. Soucet kladnych
odpovédi pfesahuje stanovenou hranici, vyrok , Spolupracovnici se navzdjem

respektuji” je platny.
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Vzajemny respekt
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Graf 9: Vzajemny respekt (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Nasledujici vyrok ¢. 14 , Svym spolupracovnikiim diivéruji” zhodnotilo 31
% respondenti odpovédi ,souhlasim”, 55 % respondentti odpovédi ,spise
souhlasim” a 12 % odpovédi ,spise nesouhlasim”. Jeden respondent zvolil
moznost ,nesouhlasim” (2 %). Tuto polozku mtizeme oznacit za platnou,
jelikoz 86 % respondenti zvolilo kladnou odpovéd. Spolupracovnici si

navzajem duveruji.

Dtvéra mezi zaméstnanci
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Graf 10: Ditvéra mezi zaméstnanci (Zdroj: Vlastni zpracovani)
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S vyrokem ¢. 15 ,MiiZu se obrdtit na své kolegy v pfipadé, Ze potiebuji
s nécim pomoci” souhlasilo 69 % respondenti. Odpoveéd ,spiSe souhlasim”
oznadilo 25 % respondentli. Zbyvajicich 6 % respondenti se k vyroku
vyjadfilo odpovédi ,spise nesouhlasim”. Skoro vSichni respondenti zvolili
kladnou odpovéd. Vyrok je platny, mutzeme tak konstatovat, Ze se

zameéstnanci mohou obratit na své kolegy, pokud potfebuji s né¢im pomoct.

Vzajemna pomoc mezi zaméstnanci
80%
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Souhlasim Spise souhlasim  SpiSe nesouhlasim Nesouhlasim

Graf 11: Vzajemna pomoc mezi zaméstnanci (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Posledni vyrok z dotaznikového Setfeni se zabyva vztahem mezi
zaméstnancem a nadfizenym pracovnikem, , Jsem spokojen/a se vztahem se svym
vedoucim pracovnikem”. Odpoveéd ,souhlasim” zvolilo 65 % respondentt,
,spise souhlasim” zvolilo 25 % respondentd. Sdanym vyrokem spiSe
nesouhlasila 4 % respondenti a nesouhlasilo 6 % respondentii. Kladna
odpovéd dohromady tvoii 90 %, prekrocila tak hranici 75 % a vyrok je tim
platny. Zaméstnanci jsou se vztahem se svym vedoucim pracovnikem

spokojeni.
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Spokojenost se vztahem s vedoucim

pracovnikem
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Graf 12: Spokojenost se vztahem s vedoucim pracovnikem (Zdroj: Vlastni zpracovani)

48



5. Diskuze

Cilem vyzkumného Setfeni bylo zjistit a popsat, jak hodnoti cinitele
klimatu zameéstnanci organizace. K ziskani potfebnych dat pro naplnéni cile
bylo zrealizovano dotaznikové Setfeni, které probéhlo vramci jednoho
oddéleni organizace, které dohromady scita 68 lidi.

Vysledky vyzkumu ukézaly, Ze za nejduleZitéjsi cinitel ovlivnujic
klima v organizaci povazuji zaméstnanci mezilidské vztahy. Dalsim je pak styl
vedeni vedouciho pracovnika. Tfetim duleZitym cinitelem jsou hodnoty
organizace. Naopak nejméné dulezité jsou pro zameéstnance normy
vV organizaci.

V této bakalarské praci byla pozornost vénovana predevsim tfem
¢initelim — stylu vedouciho pracovnika, mezilidskym vztahtim a organizacni
struktufe.

Z vysledkt dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze zaméstnanci povazuji
styl vedeni vedouciho pracovnika za demokraticky. Tento styl je
charakteristicky rozdélenou moci vedouciho pracovnika mezi zaméstnance.
K této charakteristice se vazala otdzka, zda maji zaméstnanci moznost se
podilet na rozhodovani, které ovliviiuje jejich praci. Z vyzkumu vychazi, Ze
takovou mozZnost zaméstnanci maji. DtileZita je i komunikace a spravedlivé
jednani vedouciho pracovnika. Vyzkum prokazal, Ze jsou zaméstnanci
s komunikaci se svym vedoucim pracovnikem spokojeni a taktéz se
domnivaji, Ze jejich vedouci pracovnik jedna se vSemi zameéstnanci stejné, je
tedy spravedlivy. Témér 100 % respondentt uvedlo, ze pfi vykonu prace jim
vedouci pracovnik duvéfuje. Ukdzalo se, Ze s timto stylem vedeni jsou
zameéstnanci spokojeni.

Druhym cinitelem, kterému byla vénovana pozornost jsou mezilidské
vztahy. Dotaznik se zabyval jednak vztahy mezi zaméstnanci, ale také vztahy

mezi vedoucim pracovnikem a zaméstnanci. Vztahy mezi zaméstnanci
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muZeme povazovat za pratelské na zakladé dotaznikového Setfeni, ve kterém
96 % respondentt vztahy s kolegy za pratelské oznacilo. Pro takové vztahy je
typicky vzajemny respekt, diivéra a vzdjemna pomoc (Pauknerova, 2012).
Vsechny zminéné aspekty byly vyzkumem potvrzeny. Zaméstnanci uvedli, Ze
se na své spolupracovniky mohou spolehnout, navzijem se respektuji a
davétuji si. V pripadé, Ze potrebuji s né¢im pomoci se na své kolegy mohou
obratit. Takové vztahy mliZeme nazvat i vztahy vzdjemné pomoci, kdy jedinci
pocituji jistotu a moznost spolehnout se na své spolupracovniky (Pauknerova,
2012). Se vztahem s vedoucim pracovnikem je 88 % respondentii spokojeno.

Pomoci vyzkumu byla také zjiStovana spokojenost zameéstnanci
s organizacni strukturou, kterd je v organizaci nastavena. Z teorie vychazi, Ze
typt organizacnich struktur je nékolik a také to, Ze by kazda organizace méla
mit organizaéni strukturu prizptisobenou svym potfebam. Podle
dotaznikového Setfeni jsou vSak zameéstnanci sorganizacni strukturou ve
firmé spokojeni.

Na zdkladé téchto poznatkti I1ze fici, Ze zaméstnanci hodnoti zkoumané
Cinitele kladné. Organizaéni struktura zameéstnancim vyhovuje. Styl
vedouciho pracovnika hodnoti jako demokraticky se vSemi jeho aspekty.
Mezilidské vztahy mezi zaméstnanci jsou pratelské, ale také vztah s vedoucim

pracovnikem hodnoti zaméstnanci pozitivné.
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Zavér

Tématem bakalarské prace byly cinitele ovliviiujici klima v organizaci.
V avodu byl uveden jako hlavni cil vymezit a popsat Ccinitele klimatu
organizace.

Prace je rozdélena na teoretickou a empirickou ¢ast. Prvni kapitola
teoretické casti se vénovala klimatu organizace. VSechny dulezité pojmy byly
definovany v jednotlivych podkapitolach. Jednalo se zejména o organizaci,
prostfedi, klima a jeho typy, predevSim pak o pozitivni typ klimatu.
Organizace je ,strukturovand socidlni skupina se zacilenou, plinovanou,
koordinovanou, kontrolovanou a 1icelné ¥izenou spolecnou, nicméné funkcné
diferencovanou, cinnosti” (Nakonec¢ny, 2005). Klima je pak znakem organizace,
vypovida o tom, co si o ni jeji zaméstnanci mysli. Pfiznivé klima v organizaci
se vyznacuje mnoha =znaky, napf. pratelskymi vztahy, podporou
zaméstnancli, demokratickym vedenim ¢ moznosti se rozvijet a kariérné
postupovat.

Druhd kapitola se pak zabyvala Cdciniteli, které ovliviuji klima
v organizaci. Vzhledem kjejich velkému poctu byla pozornost zaméfena
pouze na management a styly vedeni, mezilidské vztahy a organizacni
strukturu. Tfeti kapitola poukazuje na rtizné metody méreni klimatu. Cil
prace byl v teoretické c¢asti naplnén.

Teoreticka cast prace byla vychodiskem pro empirickou cast. Jejim
cilem bylo zjistit a popsat, jak hodnoti cinitele klimatu zaméstnanci
v organizaci. Pro zjisténi téchto informaci byl proveden kvantitativni vyzkum,
konkrétné metoda dotaznikového Setfeni. Z vysledka vyzkumu vyplynulo, Ze
zaméstnanci za nejdaleZitejsi cinitel ovliviiujici klima v organizaci povazuji
mezilidské vztahy. Na dalSich dvou mistech umistili styl vedeni vedouciho
pracovnika a hodnoty organizace. Dale se dotaznik zabyval stylem vedeni

vedouciho pracovnika. Zaméstnanci jej vnimaji jako demokraticky a tento styl
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vedeni jim vyhovuje. Také jsou spokojeni s organizaéni strukturou firmy.
Mezilidské vztahy pracovnici charakterizuji jako pratelské, navzajem se
respektuji, daveéruji si a snazi se v pripadé potfeby kolegiim pomoci.
Stanoveny cil empirické ¢asti prace byl tak naplnén. Na zdkladé
provedeného vyzkumu muiZzeme konstatovat, Ze se jednd o odbor jehoZ klima

je pro pracovniky priznivé.
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Priloha ¢.1 — Dotaznik

Mili zaméstnanci,

rada bych Vas touto cestou pozadala o vyplnéni anonymniho dotazniku,
ktery Vam nezabere vice jak 5 minut. Tento dotaznik je podkladem mé
bakalaiské prace na téma Cinitele klimatu ve wvyrobni organizaci. Cilem
vyzkumného Setfeni je zjistit a popsat, jak hodnoti cinitele klimatu

zaméstnanci organizace.

Klima predstavuje prevladajici atmosféru v organizaci, kterou
vnimaji a prozivaji jeji zaméstnanci, vztahujici se pfedevsim ke

spolupraci, pratelskosti, podpory apod.

Pfedem Vam dékuji za Vas cas, ochotu a spolupraci.

Karolina Trochtova
(studentka Univerzity Palackého v Olomouci, obor Sociologie -

Andragogika)

1. Vyberte, ve kterém odboru pracujete.
a) Vyrobni odbor 1
b) Vyrobni odbor 2
c) Vyrobni odbor 3
d) Vyrobni odbor 4
e) Vyrobni odbor 5
f) Vyrobni odbor 6

2. Sefad'te dle Vaseho nazoru nasledujici ¢initele, které ovliviiuji klima

vvvvvv

vvvvvv
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Mezilidské vztahy

Styl vedouciho pracovnika

Fyzické prostredi

Normy organizace

Hodnoty organizace

Organizacni struktura

3. Organizacni struktura v organizaci mi vyhovuje.
a) Souhlasim
b) SpisSe souhlasim
c) SpiSe nesouhlasim

d) Nesouhlasim

4. U vedouciho pracovniho pfevazuje styl vedent:

a) Autoritativni styl vedeni (vedouci pracovnik rozhoduje o podstatnych
vécech sam, uziva autoritu pro dosazeni pracovnich cilt1)

b) Demokraticky styl vedeni (vedouci pracovnik je ¢lenem pracovniho
tymu, umoznuje mi podilet se na rozhodovani, vyslechne se mé napady
¢i ndzory)

c) Volny styl vedeni (vedouci pracovnik mi dava svobodu jednani, praci

si Fidim sam, v ptipadé potfeby mi pomiize)

5. Se stylem vedeni vedouciho pracovnika jsem spokojen/a.
a) Souhlasim
b) SpisSe souhlasim
c) SpiSe nesouhlasim

d) Nesouhlasim
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6. Vedouci pracovnik praci svych zaméstnancii:
a) Vzdy kontroluje
b) Spise kontroluje
c) SpiSe nekontroluje

d) Nikdy nekontroluje

Souhlasim Spise
Souhlasim

Spise
nesouhlasim

Nesouhlasim

7. Vedouci pracovnik
jedna se vSemi
zaméstnanci stejné

(spravedlivé jednani).

8. Jsem spokojen/a
s komunikaci
s vedoucim

pracovnikem.

9. Pfi vykonu prace mi
vedouci pracovnik

davéruje.

10. Mam moznost
podilet se na
rozhodovani, které

ovliviiuje moji praci.

11. Vztahy mezi

kolegy jsou pratelské.

12. Na své kolegy se

mohu spolehnout.
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13. Spolupracovnici se

navzajem respektuiji.

14. Svym
spolupracovniktim

dtrvetuji.

15. MiZu se obratit na
své kolegy v pripadé,
Ze potfebuji s nécim

pomoci.

16. Jsem spokojen/a se
vztahem se svym
vedoucim

pracovnikem.
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