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Uvod

Klima organizace je, dle mého ndzoru, opomijené téma, které by mélo
byt vice zkoumdno. Sehrava totiz dtlezitou roli ve fungovani organizace
a v jeji prosperité. Téma mne zajimé z toho dtivodu, Ze je v Ceské republice
pomérné malo zname zejména mezi laickou vefejnosti, které se vsak tyka.
Vétsina vedoucich firem nema ponéti, co to znamen4 klima organizace, co ho
tvori a jak ovliviuje jeji chod.

Cilem pridce je popsat a analyzovat Ccinitele ovliviiujici klima
organizace. Za cinitele, ktefi budou popsani, jsou vybrany kultura organizace
a management. Prace je ¢lenéna na teoretickou a vyzkumnou cast. Teoreticka
¢ast vymezuje termin klima organizace, pozornost pak sméfuje ke kritériim
pfiznivého klimatu. V kapitole cinitelé je popsan vybér organizacéni kultury
a managementu jako cinitelt ovliviiujici klima organizace. Dalsi kapitola se
vénuje organizacni kultufe, jejimu obsahu, vyznamu pro organizaci,
anakonec propojeni mezi klimatem organizace a organizacni kulturou.
Posledni kapitola teoretické ¢asti pojednava o managementu, jeho vyznamu
pro klima organizace, stylech manazerského fizeni, respektive jak mohou
jednotlivé styly ovliviiovat klima organizace.

Vyzkumna cdast je koncipovana jako vyzkum proveden pomoci
dotazniku ve vybrané firmé. Poznatky pouzité pfi zkoumani jsou zakotveny
v teoretické casti. Cilem vyzkumné ¢asti je charakterizovat vnimani klimatu
organizace pracovniky sohledem na kulturu organizace a management.
Presnéji zkoumd, zda panuje ve firmé pfiznivé klima, zda je organizacéni
kultura rozdélena do subkultur, ¢i zda je celistva a jaky styl manazerského

vedeni je ve firmé uplatriovan.



1 Teoreticka cast

1.1 Klima organizace

Klima organizace je téma zkoumané po desitky let pfedevsim
v zahranici. Serioznéji se vSak zacalo zkoumat aZz v Sedesatych letech
minulého stoleti (Schneider, Ehrhart & Macey, 2011, s. 29). Samotné klima
vSak v kazdé organizaci existovalo od vzniku prvnich organizaci, je s nimi
totiZ neoddélitelné spjato. Je nutné nejdfive vysvétlit samotny termin, aby
byl pohled na tuto problematiku komplexnéjsi. Proto bude uvedeno nékolik
definic od rtiznych autorti, vymezeni pojmu klima od atmosféry organizace.
Dale bude zdavodnéno pouZivani slov firma, podnik a organizace jako
synonym. A nakonec bude zminéna role, kterou klima hraje v organizaci.

,Podnikové klima, prosttedi je néco, co se obtizné definuje, ale jasné vnimd.
Tykd se atmosféry, mordlky, pocitu soundleZitosti, partnerstvi a védomi hodnoty
firmy” (Cejthamr & Dédina, 2005, s. 269). Lukasova, Novy a kol. (2004, s. 155)
uvadéji obsahlejsi definici organizacniho klimatu: klima organizace je
,prevlddajici atmosféra v organizaci, nahlizend z pohledu pracovnikii organizace,
vztahujici se k mire spoluprdce a pritelskosti, vzdjemné diivéry, podpory apod.
a ovliviiujici chovdni a motivovanost pracovnikii organizace”. Grecmanova (2008,
s.9) vSak uvadi, Ze pojem klima a atmosféra organizace nejsou totozné.
Atmosféra na rozdil od klimatu ptisobi kratkodobé a je podminéna
probihajici situaci. Toto tvrzeni doklada i v dalsi literatura, Hartl a Hartlova
(2015, s. 257) také odlisuji tyto dva pojmy, jsou si vSak blizké napiiklad tim,
7e kratkodobé se klima projevuje v atmosféfe organizace. Reza¢ (1998, s. 118)
se k této problematice klimatu a atmosféry vyjadfuje takto: ,Pojmy klima
a atmosféra jsou bud chdpdiny jako synonyma, anebo je pojem atmosféra uzZivin
k oznaceni spise krdatkodobého, situacniho, proménlivého ovzdusi ve skupiné, zatimco

pojem klima zvyraziuje dlouhodobost, rezistenci viici zméndm, prosté relativné
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stdlou a trvalou charakteristiku urcité skupiny.” V této praci jsou tedy pojmy
atmosféra a klima pojimany rozdilné.

Podle Cejthamra a Dédiny (2005, s. 269) je klima organizace relativné
stdla hodnota vnitfntho prostfedi organizace, jeZ je vnimanad zaméstnanci
ajez plisobi na jejich chovani. Miizeme ho popsat typickymi rysy dané
organizace , Vsichni vime, zZe staci zménit zaméstnani, a zjistime, Ze v novém misté
lidé jednaji a komunikuji jinak, nez jsme byli zoykli, panuje zde jiné
,klima””(Rosinski, 2009, s.40). Klima organizace se odrazi v ndzoru ¢lent
organizace na organizaci (Farokhi & Murty, 2014, s. 4). Psychologicky
slovnik (Hartl & Hartlov4, 2015, s. 257) dodav4, Ze klima ovliviiuje mysleni
ajednani aktérii, ktefi jsou mu vystaveni. V organizaci pak na kvalité
klimatu zavisi napfiklad soudrznost skupiny ¢i schopnost skupiny
pfiméfené reagovat na zatéz.

Z téchto citaci vyplyva, ze klima je néco nehmatatelného, je to jakési
dlouhodobé ovzdusi, které prostupuje danou organizaci, vnimaji je
predevSim zaméstnanci firmy a odradzi se v jejich chovani, komunikaci ¢i
motivaci. Jde o pocity soundlezitosti, pratelskosti, dtivéry, podpory o jakési
propojeni s firmou.

Z vyse uvedenych definic je patrné pouZzivani pojmt firma, organizace
a podnik jako synonym. Skalickd Dusatkova (2015, s. 534-540) zkoumala ve
svém c¢lanku rozdily mezi uvedenymi pojmy a dospéla k tomu, Ze tyto pojmy
jsou synonymy. Rozdilného vyznamu nabyvaji v odborné pravni
a ekonomické literatufe, kdy je zapotfebi je presnéji vymezit. V humanitnich
védach se mezi nimi nerozliSuje. Uvedené definice organizace jsou platné
i pro firmu ¢i podnik. ,,Organizace je ticelové zaméieny socidlni titvar s formdlni
strukturou” (Grecmanova, 2008, s. 12). Cejthamr a Dédina (2010, s. 23) uvadéji
¢tyfi hlavni komponenty, které tvoii organizaci. Jsou jimi lidé, prace,
informace a technologie. Dodavaji, Ze aby organizace mohla fungovat, musi

byt tyto komponenty svazany urcitou strukturou. Organizace je: ,Skupina
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osob systematicky spolupracujici pro spolecny cil, napf. spolecnost, sdruzeni”
(Adam, 2000, s. 431).

Klima organizace neni jen jakysi bezvyznamny duch organizace,
sehrava vni dtlezitou roli. Pfeifer a Umlaufova (1993, s. 11) tvrdi ze,
, Vyvstivd jasnd souvislost mezi ispésnosti firmy a vnitini atmosférou, kterd je pro
ni typickd, ovzdusim, které vni panuje”. Bez pfiznivého klimatu nemtze
organizace nikdy dosdhnout zddouciho vykonu (Cejthamr & Dédina, 2005,
s. 269). Klima organizace je tfeba povazovat za dilezity faktor fungovani
organizace, skrze jehoz porozumeéni je mozné dosahnout vétsiho vykonu
organizace, at se jednd o jakykoli typ podniku (Adeoye, Kolawole, Elegunde
& Jongbo, 2011, s. 37).

Je tedy ziejmé, Ze klima hraje roli v ispésnosti organizace, zejména
priznivé klima pak pozitivné ovliviiuje jeji fungovani a dosahovani vysokého

vykonu.

1.1.1 Typy klimatu a pfiznivé klima

Pro vétsi upfesnéni a pochopeni pojmu klima muze pomoci déleni do
dvou typti, podle nize zminénych autort. Pozornost bude nasledné
zaméfena na definovani pfiznivého klimatu. Na zavér pak budou vycty
priznivého klimatu porovnany.

Naptiklad Reza¢ (1998, s. 121, 124) vymezil typy klimatu v podobé
bipolarnich kategorii a to jako:

e, Svoboda projevu — konformismus

podpora (facilitace) — ztizeni (inhibice) sebeprosazeni

volnost ¢i omezovdni ve vzdjemnych vztazich

pfijeti (akceptace) — odmitini individudlnich projevii a aktivit
e citova rezonance — socidlni chlad

e diivéra — nediivéra k socialnim aktivitam jedince

12



e afiliace (pritelstvi) — hostilita (neptidtelstvi).”

Z tohoto déleni je zfejmé, které klima je pfiznivé pro skupinu di
organizaci. Je to klima, kde md jedinec moZnost svobody projevu, je
podporovan, muiZe citit volnost ve vzajemnych vztazich, jsou pfijimany
individualni projevy a aktivity, klima, které neni citové chladné, ve kterém
panuje davéra ksocidlnim aktivitdm jedince, a vztahy mezi jedinci se
vyznacuji pfatelstvim. Nakoneény (2005, s. 109) uvadi rozdilné déleni
klimatu organizace:

e orientace na moc (p¥isné autoritationi styl fizeni) — armdda;

o orientace na interakci (mirné neformdlni styl ¥izeni) — vyzkumné oddéleni;

e orientace na vykon (spoluticast a relativni autonomie zaméstnancii) —
prodejna”.

Na pfikladu téchto dvou odlisnych déleni typa klimatu Ize
nazorné vidét, jak Siroce a zkolika perspektiv se da tato problematika
uchopit.

Pfiznivé klima md na organizaci pozitivni vliv a je jednim z faktort
uspéchu organizace. Jak by pfiznivé klima mélo vypadat, bylo popsano jiz
vyse podle déleni Rezace. Dalsi popis piiznivého klimatu je uvedeno i v jiné
literatute (Adeoye, Kolawole, Elegunde & Jongbo, 2011, s. 42—43):

» sjednocené cile organizace s osobnimi cili

« uzavreni psychologické smlouvy mezi jednotlivci a organizaci

e rozpoznavani lidskych potfeb a ocekdvani plynoucich z prace,
individudlnich odliSnosti a vlastnosti

e moznosti osobnostniho rastu, kariérniho riistu a rozvoje v ramci
organizace

« demokraticka organizace s moznosti zapojeni se

« spravedlivy systém odmén

e rovné  zachdzeni  spersondlem a  spravedlivda  politika

zaméstnaneckych vztahti

13



e pocit soundleZitosti s organizaci a pocit vaZeného, respektovaného
clena organizace

e péce o kvalitu pracovniho Zivota

e vhodnd organizaéni struktura vychdzejici z  poZadavku
sociotechnického systému

e vhodny styl vedeni v kombinaci s vhodnym manaZerskym chovanim

e vyvarovani se konfrontaci pfi feSeni problému

Farokhi a Murty (2014, s. 79) uvadéji, ze kvalita organizac¢niho klimatu
zavisi na uspokojeni z prace, motivaci a viid¢ich schopnostech manaZerd.
Spravné viadci schopnosti vytvari podporujici prostfedi a pozitivni
interpersonalni vztahy. Pfiznivé klima je takové, kde jsou zaméstnanci
spokojeni s pracovnim prostfedim a citi se byt hrdi na to, ze jsou soucasti
jejich organizace.

Porovnanim uvedenych model pfiznivého klimatu mutiZeme najit
jisté shody. Aby nedochdazelo k vypisovani riznych autord, bude pouzito
oznaceni prvni, druhy a tfeti model, podle toho, jak byly postupné pouzity
v praci. Podpora z prvniho modelu se v druhém modelu projevuje hned ve
dvou bodech, a to jako rozpoznavani lidskych potieb a ocekavani plynoucich
z prace, individudlnich odliSnosti a vlastnosti. V. dal$im bodé pak jako
moznosti osobnostniho rtstu, kariérniho rtistu a rozvoje v rdmci organizace.
Pratelstvi v organizaci miize byt projevovano pocitem soundleZitosti
sorganizaci, ktery najdeme i ve tfetim modelu, a pocitem vazeného,
respektovaného ¢lena organizace. Dalsi shodu lze najit v piijeti. Clen
organizace, kterému je poskytovan respekt a pocit vazenosti, je zaroven pfijat
jako plnohodnotny c¢len organizace. Svoboda projevu se zase zrcadli ve
filozofii demokratické organizace, kde se kazdy clen mtze zapojit do jejiho
fungovani. Je nutné zminit, Ze vétsina bod z prvniho modelu zavisi na stylu

vedeni a manazerském chovani, coZ je zminéno i ve tfetim modelu. Pokud
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bude styl vedeni vhodné zvolen, bude v organizaci panovat svoboda

projevu, podpora, volnost, pfijeti, diivéra, afiliace a citova rezonance

1.2 Cinitelé

Tato kapitola si klade za cil popsat vybér ciniteld, jez jsou kli¢ovi pro
téma bakalarské prace. Ze samotného ndzvu je patrné, Ze se prace zamétuje
na cinitele ovliviiujici klima organizace. Je zde tedy uvedeno nékolik
charakteristik ¢initeli podle riznych autort. Déle je upfesnéno, které clenéni
je v praci rozvijeno a proc¢. Vycet vSech cinitelt je nekoncicim seznamem a je
téméf nemozné obsahnout vSechny tyto dtilezité faktory v jedné bakalarské
praci. Také je podstatné zminit, Ze se jednd o andragogickou praci a Cinitele
tak budou vybirdni v kontextu stimto oborem. V souvislosti s klimatem
organizace se casto objevuje klima Skoly. Samotna Skola je organizaci, i kdyz
s jistymi specifikami. Grecmanova (2008, s. 31) ve své publikaci upozornuje
na fakt, ze skola je také instituci ¢i formdlni organizaci. Neni proto vyjimkou,
ze klima skoly i klima organizace mohou ovliviiovat stejni ¢initelé.

Dle Svétlika (1996, s. 112) jsou nejvlivnéjsimi ciniteli, kteti ovliviiuji
klima, kultura organizace, kvalita managementu a systém mezilidskych
vztaht. Dodava, Ze v téchto vztazich by méla panovat vzdjemna duvéra
aucta, vysokd moralka a soudrznost. Podle Hawamdeho (2007, s. 250)
Cherlington véfi, ze Cciniteli ovliviujici klima organizace jsou hodnoty
managementu, styl vedeni, ekonomicka situace, organizacni struktura,
zaméstnanci, odbory, povaha prace a velikost organizace. DalSim
propracovanym vyctem Cdinitel(i je prdce Jamese a Jonese. Autofi James
a Jones (srov. Farokhi & Murty, 2014, s. 77-78; Adeoye, Kolawole, Elegunde
& Jongbo, 2011, s. 39-41) byli jedni z prvnich, ktefi identifikovali pét ¢initel(i

ovliviiujicich klima organizace:
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1. Kontext organizace (Organizational Context)

2. Organizacni struktura (Organizational Structure)

3. Proces/vztahy mezi nadfizenymi a podfizenymi (Process/Relationship
between superior and subordinates)

4. Fyzické prostredi (Physical Environment)

5. Systém hodnot a norem (Systems values and norms)

Jednotlivé kategorie jsou velmi obsdhlé a pro lepsi pochopeni je
vhodné je vysvétlit.

Kontextem organizace se mysli filozofie managementu, jez je dobte
rozpoznatelnd v zdsadach, pravidlech, cilech organizace a v chovani
samotnych manaZert. Zahrnuje také vyuziti a fizeni lidskych zdrojii. Jak
vnimaji zaméstnanci tuto filozofii managementu, je rozhodujici pro pfiznivé
klima organizace. Pfiznivé klima se v tomto kontextu uvadi jako stav, kdy
praktikujici manazerské techniky, cile a aspirace zaméstnancti odpovidaji
celkové ideji organizace. Tento Cinitel ze zminénych péti Cinitelti nejvice
ovliviiuje klima organizace.

Organizacni struktura je rdmec nadfizenych a podfizenych vztaht
v organizaci (kdo ma nad kym kontrolu a kdo je za co zodpovédny). Jedna se
tedy o formdlni vztahy na pracovisti. Organizacni struktura vedena
managementem je rozhodujici pro organizac¢ni klima. Kvalita klimatu
organizace totiz zdvisi na tom, jakou ma organizace strukturu. Na
managementu pak zavisi podoba struktury (rozhoduje o tom, zda bude mit
struktura podobu decentralizovanou ¢i centralizovanou).

Procesy/vztahy mezi nadfizenymi a podfizenymi jsou pojimany jako
procesy komunikace, motivace, rozhodovani a styl vedeni. Vztahy mezi
nadfizenymi a podfizenymi nejsou pouze na interpersondlni rovinég, ale
reprezentuji vztahy mezi organizaci a jejimi zaméstnanci. Vedeni pfi
komunikaci s podfizenymi a jejich motivaci by mélo vzit v potaz disledky
jejich rozhodovani, které miize mit dopad na klima organizace.
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Fyzickym prostfedim jsou minény vnéjsi podminky prostfedi, prostor
a hmatatelné pfedméty, jeZ obklopuji ¢lena organizace pfi vykonu prdce.
Konkrétnéji napiiklad dekorace, velikost kancelafe, ale i meésto a jeho
podnebi, ve kterém se organizace nachazi. Jednim z nejvice ovliviiujicich
nehmatatelnych ¢initeltt je hluk, ktery, pokud je nad normou, miiZze mit
velmi negativni vliv na pracujiciho jedince.

Systém hodnot a norem je obsahem organiza¢ni kultury. Diky
organizacni kultufe drZi organizace pohromadé. Jsou to sdilené nazory ¢lent
organizace na hodnoty, myslenky a davéru v organizaci. Autofi (srov.
Farokhi & Murty, 2014, s. 77-78; Adeoye, Kolawole, Elegunde & Jongbo,
2011, s. 39-41) dodavaji, Ze bylo hojné zkoumané, jak styly managementu
ovliviiuji klima organizace, ale vlivu kultury na klima organizace nebylo
vénovano tolik pozornosti.

Miizeme vidét, ze Ciniteli je mnoho a je velmi obtizné urcit, ktery
nejvice ovliviiuje klima organizace. Neni vSak v kompetencich bakaldrské
prace zkoumat vSechny zde uvedené. Ve vyctech se mnozi Cdcinitelé
opakovaly, nejcastéji vliv managementu a jeho styld, a proto je managment
zkouman blize. Déle se autofi shoduji na vlivu kultury, a to pfesnéji
organizacni kultury na klima organizace. Mnohé shody lze wurcit
iu fyzického prostfedi, avsak tento faktor neni zcela andragogickym
¢initelem. Ptsobnost andragogiky je predevsim na socidlni a psychologické
roving, nikoli v materidlnich podminkach organizace. Nebude mu tedy v této

praci vénovana pozornost.
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1.3 Kultura

Kultura je jeden z dulezitych cinitel(, ktefi ovliviiuji klima organizace.
Pro pochopent jeji dlileZitosti a rozsahu ptisobeni je nutné nejprve vysvétleni
samotného terminu, ptivod slova kultura a jeho prvotni vyznam. Déle bude
termin vysvétlen v kontextu raiznych védnich oborti.

Vyznamy jednoho slova se sice mohou lisit, ale shoduji se
v jeho ptivodu. Slovo kultura vzniklo z latinského slova colere, které
oznacuje obydlovani ¢i kultivovani (Soukup, 2015, s. 28). Pozdéji se colere
preménilo na agri cultura, coz znamena obdélavani zemédélské pudy.
Vyznamu, ktery akceptujeme dnes, vSak nabylo az diky Cicerovi. PouZil jej
ve svém dile a dal mu zcela novy filozoficky obsah (Mafikova, Petrusek
& Vodakova a kol., 1996, s. 547).

S terminem kultura se dfive bylo moZné setkat v oblasti kulturni
antropologie, kde vyplyva z pozorovani riznych skupin lidi a interpretovani
vypozorovaného chovani. Jeho vyznam ovlivnila také psychologie
a sociologie. JelikoZ je pojem kultura mezioborovym pojmem, je tézké se
shodnout na jedné definici. Obecné plati, Ze je to abstraktni koncept, jez
zahrnuje, mimo jiné, hodnoty, ndzory, kulturni vzory, normy a postoje, které
se v dané skupiné piedavaji z generace na generaci a jsou pro ni tak
specifické (Lukasova & Novy a kol, 2004, s. 17). Mezioborovost pojmu
znamena, ze ve specifickych oborech nabyva rozliénych vyznamu. Jelikoz se
bakalafska prace zabyva andragogickym tématem, je teoretické vychodisko
velice blizké psychologii a je tudiz vhodné vyuziti psychologického vykladu
pojmu. Podle néj je kultura nevrozend, je preddavana vyhradné ucenim,
projevuje se uzivanim stejnych symbolti ¢i komunikaci, zahrnuje pravidla,
mravy i zplusob interakce uvniti skupiny (Hartl & Hartlova, 2015 s. 282).
Kultura je dynamicka a stale se vyviji (Brooks, 2003, s. 219). Jina definice zni:

JJednotliva kultura je specificky zpiisob Zivota urcité vymezené skupiny nebo
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spolecnosti lidi. Ten je dan vzorci chovini Clenii spolecnosti, tj. zjevnymi postupy
chovani a jednani, které miize vnéjsi pozorovatel sledovat. Tyto vzorce chovini vedou
k ocekdvani a presvédcenti, které opét vytvidreji dalsi vzorce chovini. Oboji ¢innost —
mentdlni i zjevnou lze povaZovat za kulturu” (Lawles, 1996, s. 39). Brooks (2003,
s. 216-219) tika, Ze projevem kultury mimo jiné je, Ze jedna skupina lidi se
muZe chovat, myslet, anebo dokonce i vypadat jinak neZ druha skupina lidi.
Dalsi rozdilnost se pak miuiZze projevit v ndzorech, hodnotach a rozdilnym
pohledem na svét.

Z toho plyne, ze kultura neni vrozend, jedinec ji nabyva v pribéhu
zivota a neustdle se méni. Je zdvisld na skupiné ¢i spolecnosti, do které
jedinec patfi. Patrna je provazanost s organizaci, kterou miZeme pojimat
jako spolecnost, ¢i skupinu lidi, ktefi na sebe navzdjem diky neustdlym
interakcim ptisobi. Tento fakt potvrzuje i Brooks (2003, s. 218-217), kdyz
piSe, Ze kultura existuje na mnoha urovnich, to jest, Ze rozdilnou kulturu
mohou mit jednotlivé ndrody, ale také napfiklad jednotlivé organizace
v ramci jednoho ndroda. Souvislosti jsou mezi kulturou dané zemé a zde

vzniklymi organizacemi.

1.3.1 Organizacni kultura

Jelikoz se prace nezabyva kulturou obecné, nybrz kulturou v kontextu
organizace, pozornost je zaméfena predevsim na termin organizacni kultura,
jeho obsah a definice. Prace mimo jiné formuluje vliv a miru sdileni
organiza¢ni kultury na samotnou organizaci, a nazavér uvadi funkce
organizacni kultury.

Dle Brookse (2003, s. 235) ,pojem firemni kultury musi byt chapdn jako
nezbytné diilezity k pochopeni organizace a vsech ¢innosti a procesii odehrdavajicich

se uvnitt organizace a v souvislosti s organizaci.”
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Organizacni kulturou je podle psychologického slovniku (Hartl
& Hartlov4, 2015, s. 283) oznacovan: ,soubor hodnot, norem a postojii spolecné ve
firmé ¢&i organizaci sdilenych, kt. vytvari nepsand pravidla chovini zaméstnancii
firmy”. Jini autofi chapou tento termin podobné. Obecné je pojiman jako
soubor hodnot, postojii, norem chovani, ktery je sdilen vramci jedné
organizace, a projevuje se jak v mysleni, citéni ¢i chovani ¢lenti organizace,
tak ve vytvorech (srov. Lukdsova & Novy a kol., 2004, s. 22; Armstrong, 1999,
s. 357-360). Obsah organiza¢ni kultury neni exaktné popisovany a neni nikde
uvedeno, jak se v dané organizaci chovat. Pfesto vSak existuje a ovliviiuje
zpuisoby provadéni prace (Armstrong, 1999, s. 357).

Organizac¢ni kultura neni neménnd, podléhd zméndm jak vnéjSim,
plynoucim z vnéjSiho prostfedi organizace (napiiklad vlivem politickych
zmén), tak vnitfnim, které mohou nastat napiiklad zménou stylu vedeni.
Novadci se o této kultute dozvidaji procesem ,zespolecensténi”, ke kterému
patfi Skoleni ¢i mentoring (Brooks, 2003, s. 218).

Organizacni kultura plni funkci integracniho ¢initele. Pokud je ovSem
slaba, rozklada se na subkultury. (LukdSova & Novy a kol., 2004, s. 32-33).
Fakt, Ze v kultufe organizace existuji subkultury, nemusi vZdy znamenat, Ze
samotna organizace neni integrovana (Pfeifer & Umlaufova, 1993, s. 25-26).
Armstrong (1999, s. 363) hovori o faktu, ze je mozné, aby v organizaci
existovala pouze jedind vSemi sdilend organizacni kultura, ale ve vétsiné
pripadt se organizaéni kultura déli na subkultury. MoZnou hrozbou tohoto
déleni mtiZze byt neslucitelnost jednotlivych subkultur a konflikty mezi nimi.
V jiné literatute se hovorfi o tom, Ze organizacni kultura je strukturovana, ale
i pfi svém déleni by vzdy méla byt soucasti kultur vyssich fada (Pfeifer
& Umlaufova, 1993, s. 25-26).

Zda se organizacni kultura rozpadne, zdvisi mimo jiné na sile
organizacni kultury, jez rozumime jako miru sdileni obsahu organizac¢ni
kultury, tj. hodnot, norem, chovani atd. Pokud je mira sdileni slaba, je
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iorganizacni kultura slabd a jedinci se tak v organizaci fidi vlastnimi
hodnotami a normami (Lukdsova & Novy a kol, 2004, s. 32-33). Silnd
organizacni kultura je cleny organizace vyraznéji prijimana, coz vede
k dosazeni cilt organizace (Armstrong, 1999, s. 363).

Organizacni kultura zastava dtleZité funkce v organizaci, jez se déli
na vnitini a vnéjsi. Mezi vnitfni patfi integrace uvnitf organizace
a prubojnost strategie firmy. Vné&jsi funkci zastava adaptace firmy na okolni
prosttedi a jeji image (Pfeifer & Umlaufova, 1993, s. 33). , Kultura miize piisobit
ve prospéch organizace tim, Ze vytvdfi prostiedi, které ptispivd ke zlepseni vykonu
a napomdhd fizeni zmény. Miize vsak piisobit i v neprospéch organizace tim, Ze
vytvari bariéry branici dosazeni cilii podnikovych strategii” (Armstrong, 1999,
s. 357).

Obsah organizacni kultury tvori hodnoty, postoje, normy chovani
avytvory cdleni organizace. Organizacni kultura se projevuje v kazdém
jednani, které jedinec v rdmci organizace realizuje. Je zfejmé, Ze ma znacny
vliv na fungovani organizace a zastava dulezité funkce. Obecné plati, Ze silna
organizacni kultura ma lepsi vliv na organizaci nez slaba. DalSim daleZitym
poznatkem je fakt, Ze existence subkultur nemusi mit vzdy negativni dopad
na organizaci. Aby se tak nestalo, mély by byt subkultury podfizené vyssi

organizacni kultufe a nemély by byt ve vzajemném rozporu.

1.3.2 Vztah mezi klimatem organizace a organizacni kulturou

Témeér v kazdé publikaci, ktera se zabyva organizacni kulturou,
najdeme zminku o organizacnim klimatu a naopak. Jak organizacni kultura,
tak klima organizace se vyskytuji zaroven v kazdé organizaci. Néktefi autofi
je striktné vymezuji, jini zkoumaji jejich propojeni. V této podkapitole jsou

uvedeny oba dva pohledy.
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Uvedené pojmy od sebe nelze striktné oddélit, souvislosti mezi nimi
se staly castymi podméty k debatadm (Adeoye, Kolawole, Elegunde & Jongbo,
2011, s. 37). Organizacni kultura je ¢leny organizace vnimdna v podobé
klimatu organizace. Pfesn€ji podnikové klima se tyka toho, jak lidé vnimaji
kulturu organizace (firmy), do které patfi (Armstrong, 1999, s. 358-361).
Podoba organizacni kultury ma velky vliv na klima organizace. Dle typu
hodnot, které organizace zastava vii¢i zaméstnancim, je ovlivnéno klima
ajeho atmosféra (Adeoye, Kolawole, Elegunde & Jongbo, 2011, s. 41).
Kultura hraje dtleZitou roli pfi utvareni klimatu organizace. Klima se vytvari
v momenté, kdy se setkavaji kultura organizace a procesy vnimani
a poznavani jejich zaméstnancti (Grecmanova, 2008, s. 27).

Mnozi autofi se naopak zaméfuji na rozdilnosti v téchto dvou
pojmech, naptiklad Armstrong (1999, s. 360) piSe, ze ,, Podnikové klima je uzsi
pojem nez organizacni kultura a je mozné jej snadnéji posoudit” Dalsi rozdil muze
byt v zaméfeni. Klima organizace je zacilené na jeji cleny a vnimani daného
prostfedi, kdezto organizacni kultura se spiSe zaméfuje na hodnoty nez na
vnimani postuptl a procedur (Ashkanasy, Wilderom & Peterson, 2011, s. 4).
»Zatimco podnikovd kultura popisuje vlastnosti firmy, podnikové klima vypovida
o0 tom, co si o firmé mysli jeji zaméstnanci” (Dédina & Cejthamr, 2005, s. 269).
Klima organizace miize jeji kulturu bud podpofit, nebo omezit (Grecmanova,
2008, s. 27).

Mtizeme konstatovat, ze propojeni mezi témito terminy existuje.
Navzdjem se ovliviiuji a je mozné je zkoumat z obou pohledti. Bakalarska
prace se vSak zaméfuje pouze na Cinitele, které ovliviiuji organizaci.
Organizacni kultura bude pojimdna jako onen ¢initel a v dotaznikovém

Setfeni bude zjiStovan jeji vliv na klima organizace.
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1.4 Management

Jako vzdy pfi setkdni s novym terminem, je nutné se nejprve seznamit
se samotnym pojmem, bez jeho vymezeni by nemuselo dojit ke spravnému
chapani celku. Nejprve bude uveden ptivod slova a nasledné nékolik definic,
kterymi bude termin vysvétlen. Pfredstaveny budou funkce managementu
a jeho vyznam pro organizaci.

Sledovany pojem vznikl z latinského slova ,manus,” které znamena
ruka. Management je anglicky termin, jehoZ vyznam je pieklddan jako
vedeni, fizeni ¢i ovladani (Cimbalnikova, 2009, s. 9). V definici od Vodacka
a Vodackové (2001, s. 15) je uvedeno: , Anglickému pojmu ,management”
nejlépe terminologicky odpovidd ceské slovo ,Fizeni”. Obuvykle se pti tom mysli na
rizeni podnikové, a to ve smyslu cilové orientovaného zvlddnuti celku i jednotlivych
funkciondlnich ¢innosti firmy (napf. prodejni, védeckovyzkumnd, vyrobni, vyvojovd,
finanéni a  dalsi  aktivita)”. 'V literatufe se jen malokdy setkdme
s Ceskym prekladem slova management.

Management je Siroky pojem, ktery mtize byt vysvétlen z nékolika
uhlt pohledu. Muzeme ho pojimat jako skupinu lidi, kteti fidi a odpovidajt
za chod organizace ¢i jako védu se vSemi jejimi specifiky, jako je vymezeny
predmét studia ¢i vyzkum. V praci vSak bude pojem management pouzivan
jako proces fizeni organizace a jako specifické funkce, které k tomuto fizeni
spéji (srov. Priicha & Veteska, 2014, s. 176; Vodacek & Vodackova, 2001,
s. 15-16). Cejthamr a Dédina (2010, s. 17-18) pojimaji management jako
umeéni, jehoZ pomoci managefi dosahuji toho, co je zrovna tfeba a celkové
vedou organizaci k jejim vytycenym ciltim. Je to: ,Proces tvorby a udrZovini
prostiedi, ve kterych jednotlivi pracovnici pracuji spolecné ve skupindch a ucinné
dosahuji vytycenych/spolecnych cilii organizace” (Priicha & Veteska, 2014, s. 176).
Management predstavuje cely soubor specifickych funkci a procest v fizeni

organizace. Mezi tyto funkce patfi zejména organizovani, planovani,
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personalistika, vedeni a kontrola (Prticha & Veteska, 2014, s. 176). Asi
nejvystiznéjsi definici uvadi Vodacek a Vodackova (2001, s. 16), dle nich Ize
,pod pojmem management chipat ucelenij soubor ovérenijch pristupii, nazori,
zkuSenosti, doporuceni a metod, které vedouci pracovnici (,manaZeii”)
uzivaji k zvladnuti specifickiyjch ¢innosti (,manazerskijch funkci”), jez jsou
nezbytné k dosazeni soustavy cilii organizace”. , prvotnim posldnim manaZera
je udrzovani zadouctho prostfedi, tvorba podminek pro vykon price jednotlivcii tak,
aby jejich usili mohlo byt optimdlné zaméieno na dosaZeni skupinového cile dané
organizace” (Cejthamr & Dédina, 2005, s. 21).

Miizeme tedy shrnout, Ze management se da prelozit jako podnikové
fizeni, jehoz hlavni prioritou je sméfovani a dosahovani vytycenych cila
organizace. Toto fizeni spolu s dalsimi funkcemi jako je organizovani,
planovani, vedeni ¢i personalistika, provadi manazer.

~Management je, byt nevédomé mnebo s timysiné meénénym ndzvem,
aplikovin ve vsech organmizacich bez ohledu na jejich velikost, poslini nebo obor
¢innosti” (Cejthamr & Dédina, 2005, s. 21). Vsoucasné dobé se bez
managementu neobejde zadnd vétsi organizace (Cimbdlnikovd, 2009, s. 9).
~Management podniku zodpovidd kromé jiného i za vytvdfeni prostiedi, ve kterém
jsou lidé motivovani pracovat ochotné a efektivné” (Cejthamr & Dédina, 2005,
s. 269).

Je tedy jasné, Ze management ma dilezitou funkci ve fungovani
organizace, zejména proto, Ze zajistuje dosahovani cild organizace. Jde ale
také o vedeni lidi, jejich motivovani, protoze jediné pokud zaméstnanci

odvadéji dobrou praci, mtize organizace dosahovat svych cilii.
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1.4.1 Management a klima organizace

V této podkapitole bude vysvétleno propojeni klimatu organizace
s managementem. Zejména pak bude pozornost zaméfena na to, jak
management ovliviiuje klima organizace.

Nakoneény (2005, s. 107) uvadi, Ze jednim z ¢initel(i, ktery ovliviiuje
klima organizace je styl fizeni organizace neboli management. ,ManaZefi,
zejména vrcholovi, vytvdreji podnikové klima” (Koontz & Weihrich, 1993, s. 322).
Organizacni klima je povaZovano za dtlezity faktor ve fungovani
organizace. Z tohoto divodu by s nim mél byt manazer dobfe obezndmen.
Zavedenim prfiznivého klimatu mtize manazer ovliviiovat pracovniky
organizace a nasmérovat je k dosahovani cili vykonnosti organizace.
Pfiznivé klima totiZ vede k uspokojovani potfeb zaméstnancti a tim pfispiva
k jejich motivaci, ta se poté projevuje v jejich pracovnim vykonu. (Adeoye,
Kolawole, Elegunde & Jongbo, 2011, s. 37). Management hraje dtlezitou roli
v utvareni klimatu organizace stanovovanim cilii organizace, organizacni
struktury, vzorci komunikace, procesu rozhodovani a také vytvarenim
hodnot a norem organizace. Management miize ovliviiovat zmény v klimatu
prostiednictvim réiznych nastroji v kazdém zuvedenych komponentt.
(Farokhi & Murty, 2014, s. 79). Tvrzeni obsahuje i jina literatura, ktera uvadi,
ze rozdilné kroky managementu vedou krozdilnému organizacnimu
klimatu (Shrivastava, 2005, s. 43). Nicméné management by mél byt
iniciativni ve vylepSovani vztahi mezi podfizenymi a nadfizenymi
a organizacnim klimatem. Role manazera ve vytvareni pfiznivého klimatu je
tedy akéné orientovand, zatimco role zaméstnance je jedna z reakci na tuto
akci. (Farokhi & Murty, 2014, s. 79).

Ze shrnuti vyplyva, Ze management pfimo a aktivné ovliviiuje klima

organizace. Déje se tak prostfednictvim cile organizace, komunikaci ¢i
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organizacni strukturou. Management muze také klima ménit a nejvhodnéjsi

je pro celkovy prospéch organizace zavedeni priznivého klimatu.

1.4.2 Manazerské styly fizeni

Interakce  mezi managementem a  podfizenymi  probiha
prostfednictvim fizeni, to obsahuje zaddvani ukolti, hodnoceni a kontrolu.
Na zakladé porovnani manaZerskych stylti fizeni s podobou pfiznivého
klimatu bude ukazano, Ze nékteré styly mohou vice ¢i méné pfispivat ke
vzniku pfiznivého klimatu.

Jak jiz bylo vysvétleno vyse, slovo management miizeme prelozit jako
rizeni ¢i vedeni. Rlizni autori (srov. Vodacek a Vodackova, 2001;
Cimbalnikova, 2009; Priicha & Veteska, 2014; Bélohlavek, 1994; Armstrong,
1999) ho prekladaji razné, a proto budou slova vedeni a fizeni v této kapitole
pojimany jako synonyma. Na tvod budou uvedeny definice stylt vedeni
afizeni a dale pak tfi typy stylti vedeni a fizeni podle rtiznych autora. Ty
budou nadédle porovnany, kritériem bude jejich vliv na pfiznivé klima
organizace.

,Stylem vedeni nazyvime zpiisob, jakym vedouci pfistupuje k ovliviiovini
a motivovdni pracovnikii. Styl vedeni je chovini vedouciho, které miize byt pro
pracovniky stimulujici nebo nikoliv” (Cimbalnikova, 2009, s. 96). , Styl fizeni
charakterizuje zpiisob, jakym manazeri jednaji, aby prostiednictvim lidi dosahli
zadoucich vysledkii. Tykd se to chovani manaZerii jako vedoucich tymii a toho, jak
uplatiiuji své pravomoci” (Armstrong, 1999, s. 361). , ManaZer musi mit schopnost
vést lidi. Musi védeét, které lidské faktory ovliviiuji dosazeni poZadovanych vysledkii”
(Cimbalnikova, 2009, s. 87).

Nejcastéji uvadénd teorie vedeni se zaméfuje na tfi hlavni styly
chovani vedouciho (manazera) viici skupiné. Patfi sem (srov. Cimbalnikov3,

2009, s. 97; Mikulastik, 2007, s. 195; Vodacek & Vodackova, 2001, s. 180):

26



Autoritativni styl
Moc a veskeré rozhodovani je v rukou manaZera. ManaZer motivuje spise
silou a vyuziva k tomu svou autoritu. Vyhodou je dosahovani stabilniho,
vétsinou vysokého, vykonu, malé narocnosti na cas a prehledny systém
plnéni tkold. Nevyhodou vsak je jednosmérnd komunikace, ktera probiha
vertikdlné smérem doldi, nejcastéji prostiednictvim piikazi. Mezi dalsi
nevyhody patii potlaceni iniciativy a seberealizace jednotlivca.

Demokraticky styl
Dilezitou roli hraje autorita manaZera, ovSem na vyznamu nabyva i nazor
podiizenych. Ukoly jsou rozdélovany na zakladé participativniho
kolektivniho rozhodovani, vysledné slovo ma v3ak vzdy manaZer. Mezi
vyhody patfi dvousmérna komunikace a silnd motivace. Naopak nevyhodou
je vétsi asova narocnost, ktera plyne ze spole¢ného rozhodovani a diskuzi.

Liberalni styl (laissez-fraire)
Uvedeny styl se mtize prekladat jako volny styl ¢i volny prabéh. Spociva ve
volnosti zptisobu prace, fizeni je ponechano na podfizenych a skupina si tak
sama rozdéluje tkoly a fidi jejich postup. Manazer hraje roli informatora,
a podporovatele, zasahuje tehdy, pokud se naskytne pfekazka, kterou
podfizeni nedokdZi odstranit. Vyhoda je v moZnosti seberozvoje, tvorivosti,
iniciativy podfizenych. Komunikace probihd horizontalné, tedy spiSe mezi
spolupracovniky. Nevyhodou muZe byt dezorganizace plynouci
z nepfitomnosti manaZera.

Dale je uvedeno podrobnéjsi déleni stylti vedeni (srov. Bélohlavek,
1994, s. 133; Mikulastik, 2007, s. 200):

Direktivni vedeni
Podfizenym je pfesné dan navod, co a jak maji délat. Diky tomu je troven

vykonu stabilni
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Podporujici vedeni
Jak nazev napovida, tento styl je zaméfen na podporu pracovnikti. Dilezitou
hodnotou je spokojenost podrizenych a uspokojovani jejich potfeb. Diraz je
kladen na spravedlnost a udrzovani pratelskych vztahti na pracovisti.

Participativni vedeni
Vedeni se projevuje zvlasté pri rozhodovani. Pfi feSeni problémii jsou
moznosti konzultovany s pracovniky a jejich napady jsou brany v zfetel.

Vedeni zaméfené na vykon
Vykon je vtomto kontextu bran jako vyuziti maximdalnich mozZnosti
pracovnikd. Proto jsou podporovani a motivovani k co nejvétsi akumulaci
sil, a to pomoci podnécujicich tikolii. PoZaduje se vysoka troven prace.

Jako posledni bude uvedeno déleni manazerskych styld fizeni podle
Plaminka (2011, s. 106-107). Podle svych zkuSenosti z praxe
pretransformoval zndmou manazerskou mfizku (the managerial grid — R. J.
Blake a J. S. Mouton, 1964). Novou mfizku rozdélil na ¢tyfi poly, podle toho,
jak je zaméfeno samotné fizeni. Dava duraz bud na lidi, vysledky, procesy
anebo na samotného manazera. Vysledné styly fizeni lezi mezi dvéma poly.
Patfi sem:

Direktivni fizeni
Diiraz je kladen na manazera a na dosahovani vysledkt. Hlavni slovo pfi
rozhodovani patfi manazerovi, pfi¢emz klicovymi kritérii jsou plnéni tkol
a respekt viici autorité manazera. Plaminek dodav4d, Ze tento styl je bézny ve
vétsiné Ceskych podnikii, zejména pak ve statnich institucich. (srov.
Plaminek, 2011, s. 106-107; Cimbalnikova, 2009, s. 98)

Liberalni fizeni
Klade dtiraz na lidi a na procesy. Manazer pouzivajici tento styl fizeni byva
zprvu velmi oblibeny, ovSem po jisté dobé oblibenost pomine na zakladé
nizkych vysledkii jeho prace. Podfizenym jsou dana témér veSkera prava
a odpovédnosti. S takovym fizenim se miZeme setkat v neziskovém sektoru.
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Jelikoz je velmi neefektivni a nevede kcilim organizace, nemtZze
dlouhodobé fungovat v byznysu (Plaminek, 2011, s. 106-107). Bélohlavek
(1994, s. 126) upozorniuje, Ze i kdyz bylo v minulosti povazovano za nejméné
efektivni fizeni, miZe nastat situace, pro niZ bude liberdlni styl fizeni
nejvhodnéjsi.

Formalni fizeni
Je zaméfeno na manazZera a na procesy. ManaZer pfili§ Ipi na procesnich
formalitach a snazi se svou osobu co nejvice ochranit pred problémy. Miize
byt vyhovujici pro tufedni sféru, velkou nevyhodou ale je potlacovani
kreativity a vysoka byrokracie.

Tymové fizeni
Jak nazev napovidd, tymové fizeni se orientuje na tym neboli lidi v ném,
zaroven klade velky daraz na vysledky prace. Role manaZera spociva
v koordinaci usili podfizenych, tém je dana dostate¢nd volnost. V Ceské
republice se s timto stylem setkdme jen zfidka (Plaminek, 2011, s. 106). Vede
k vysoké motivovanosti lidi, ktefi zdarné smétuji své tsili k vytycenému cili
(Cimbalnikovd, 2009, s. 98). Uvedeny styl byl povaZovan za nejidedlnéjsi
zuvedenych péti, nyni vSak vime, ze pouziti stylu zavisi na situaci, nelze
tedy fici, Ze je univerzalné€ idedlnim typem (Bélohlavek, 1994, s. 126).

Rutinni fizeni
Je zvlastni styl, ktery se nepfiklani ani k jednomu polu. Uprostied mfizky
zlistava proto, Ze klade vysoky diraz na opatrnost a reaktivnost. Hlavnim
cilem manazera je vyhybat se problémim a uplatiiovat fizeni jen tehdy,
pokud je to nutné (Plaminek, 2011, s. 106-107).

Déale budou srovndny uvedené tii déleni stylt fizeni s modely
priznivého klimatu organizace. Pfiznivé klima bylo popsano v kapitole 1. 1
amuZeme ho charakterizovat jako to, které je vlidné k zameéstnanctim.
Znamena to, Ze jsou uspokojovany individudlni potfeby zaméstnancti, jsou
motivovani, je jim ddna moZnost se rozvijet, ocefiovana je v ném aktivita
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zameéstnancli a jejich nazor je vitdn, na pracovisti panuje spravedlnost,
rovnost, volnost a vztahy se vyznacuji pratelstvim.

Podle tohoto vyctu je zfejmé, Ze k pfiznivému klimatu nepfispiva
formalni, direktivni ani rutinni fizeni z Plaminkova (2011, s. 106-107) déleni.
Z ostatnich dvou déleni (srov. Bélohlavek, 1994, s.133; Mikulastik, 2007,
s.200; Cimbalnikova, 2009, s. 97, Mikulastik, 2007, s. 195, Vodacek
& Vodackova, 2001, s. 180) pak nevyhovuji autoritativni styl a direktivni
vedeni. Naopak nejvice vyhovujicimi jsou demokraticky styl, podporujici
vedeni, participativni vedeni, tymové fizeni ¢i vedeni zaméfené na vykon.
Styly na pomezi, které ne zcela vyhovuji obrazu pfiznivého klimatu, ale
v urcitych situacich by knému mohly prispivat, jsou liberdlni fizeni
a liberalni styl. Zdanlivé tyto dva styly mohou byt také nevyhovuijici, ale je
v nich uplatfiovana volnost, aktivita, pratelské vztahy a nazor jednotlivct je
bran v potaz. Zminéné pozitivni charakteristiky vSak neptisobi jenom sami
za sebe, ale dostavaji se do kombinaci s dalSimi ¢initeli jako je nezdjem
o podfizené, piiliSnd volnost vedouci k dezorganizaci ¢i velky tlak na

podfizené, které mohou ptisobit na zaméstnance nepfiznivé.
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2 Vyzkumna cast

2.1 Cile vyzkumné casti

Cilem vyzkumné ¢asti je charakterizovat vnimani klimatu organizace
pracovniky s ohledem na kulturu organizace a management. Vychazi ze
ziskanych poznatkii na zdkladé vySe zminéné teoretické casti. Pfesnéji bude
zkoumano, zda panuje ve firmé pfiznivé klima, zda je organizacni kultura
rozdélena do subkultur ¢i zda je celistvd. Management bude probadan skrze
styly manaZerského chovani, které byly popsany podle Plaminka (2011,
s. 106-107), Bélohlavka (1994, s. 126) a Cimbalnikové (2009, s. 98).

Pfiznivé klima je vymezeno jako klima vlidné viiéi zaméstnanctim.
Znamena to, Ze jsou uspokojovany individudlni potfeby zaméstnancti, jsou
motivovani, je jim ddna moznost se rozvijet, oceniovdna je v ném aktivita
zaméstnancli a jejich ndzor je vitan. Na pracovisti panuje spravedlnost,
rovnost, volnost a vztahy se vyznaluji piatelstvim. (srov. Rezaé, 1998, s. 121,
124; Adeoye, Kolawole, Elegunde &Jongbo, 2011, s. 42—43; Farokhi & Murty,
2014, s. 79). Tyto charakteristiky byly pfevedeny do otdzek a na zakladé jejich
vyhodnoceni bylo rozhodnuto o pfiznivosti klimatu ve firmé.

Z teoretické casti vyplynula skutecnost provazani organizac¢ni kultury
s klimatem organizace. Cilem vyzkumu je potvrdit tuto provazanost. Ta
bude potvrzena, jestlize bude klima vnimano pracovniky firmy ve stejnych
procentudlnich hodnotach jako kultura organizace.

Vrdmci provazanosti managementu a klimatu organizace se
teoretickd cast vénuje stylim manazerského fizeni. Tyto styly budou
zkoumany pomoci otdzek v dotaznikovém Setfeni. Z teorie vyplyva, zZe
direktivni neboli autoritativni styly vedeni nepfispivaji k pfiznivému

klimatu.

31



Ovliviiovani managementu a organizac¢ni kultury se projevi ve
vnimani klimatu organizace. Pokud bude alespor jeden cinitel v negativnim
znéni, ovlivni to klima, které bude také negativni. Bude-li vSak ve firmé
sdilena organizacni kultura a styl manaZerského fizeni bude vhodné zvolen,

klima organizace tim bude pozitivné ovlivnéno.

2.2 Vyzkumné problémy a formulace vyzkumnych

predpokladii

Na zékladé studia odbornych publikaci, napi.: Reza¢ (1998), Farokhi
a Murty (2014), Pfeifer (1993), Adeoye, Kolawole, Elegunde a Jongbo (2011),
Grecmanova (2008), Hawamdeh (2007), Pfeifer a Umlaufova (1993),
Armstrong (1999), Nakonecny (2005), Koontz a Weihrich, (1993), Shrivastava
(2005), Plaminek (2011), na zakladé toho, jak si zkoumana firma definovala
svou kulturu organizace a na zakladé vlastnich tvah v souladu s teoretickou
¢asti byly stanoveny nasledujici vyzkumné problémy a z nich vychazejici
vyzkumné predpoklady.
Vyzkumné problémy

V zavorce za vyzkumnymi problémy (P) je uvedeno, kterym otazkdm
tyto okruhy odpovidaji v dotazniku.
P1: Je klima v organizaci pfiznivé? (otazky ¢. 1-11)
P2z Je organizacni kultura firmy sdilend nebo rozdélena do subkultur?
(otazky ¢. 15-23)

Ps: Jaky styl manaZerského vedeni je ve firmé uplatiiovan? (otazky ¢. 12-14)
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Vyzkumné predpoklady

Vyzkumné pfedpoklady slouzi k formulaci problematiky vyzkumu
a tykaji se definovanych vyzkumnych problému. Vyzkumné predpoklady
jsou formulovany jako tvrzeni, na které maji odpovédét vysledky vyzkumu

(Nowak, 1975, s. 42-43).

VPi: Alesponi 60 % zaméstnancti firmy vnima klima organizace jako pfiznivé.
VP2: Alesponi 50 % zaméstnanct se ve firmé citi dobfe.

VPs: Nejméné 50 % zaméstnancti zaziva na pracovisti pratelské vztahy.

VP4 Alesponi 60 % zaméstnanct vnima kulturu firmy jako sdilenou.

VPs: Alesponi 70 % zaméstnancti znd hodnoty firmy.

VPe: Alesponi 70 % zaméstnancti znd normy firmy.

VP7: Nejméné 50 % zaméstnancti se ztotoZnuje s hodnotami firmy.

VPs: Nejméné 50 % zaméstnanci se ztotoZiiuje s normami firmy.

VPo: Alespont 60 % zameéstnancti je spokojeno s chovanim vedouciho firmy
vidi podiizenym.

VPuo: Nejvice zaméstnancti se domniva, Ze vedouci firmy klade velky diraz
na vysledky a zaroven se zajimd o podfizené.

VPu: NejvySe 50 % zaméstnanci si mysli, ze vedouci firmy je velmi
autoritativni.

VPui2: Nejvyse 50 % zaméstnancti pocituje k vedoucimu firmy velky respekt.
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2.3 Metodika vyzkumu

Metodikou se dle Reichela (2009, s. 27) rozumi konkrétni navod pro
pouziti konkrétniho vyzkumného nastroje. Pro kvantitativni vyzkum jsou
zdrojem dat predevsim empirickd data, kterd jsou ziskdvana pomoci metod
sbéru dat. Metoda sbéru dat je vyzkumnd metoda, jeZ stanovuje obecny
postup, kterym se realizuje sbér dat (Chraska & Kocvarova, 2015, s. 7). Patfi
sem mimo jiné dotaznik, standardizovany rozhovor nebo kvantitativni

obsahova analyza dokumentt (Kubatov4d, 2013, s. 37).

2.3.1 Dotaznik

Vyzkumnym nastrojem byl zvolen dotaznik (viz priloha 1). Dotaznik
je ekonomicky nendrocny a rychly, a proto se fadi k nejpouzivanéjsi metodé
sbéru dat. Mezi jeho dalsi vyhody patfi moZznost méné naro¢ného ziskani dat
od vétsiho poctu respondentti (srov. Chraska & Kocvarova, 2015, s.41;
Disman, 2009, s. 141). Kubatova (2013, s. 39) dopliuje vyhody dotazniku
o zajisténi relativné presvédcivé anonymity.

Mezi nevyhody dotazniku patfi sloZitost zjednoduseni zkoumané
reality. Toto zjednoduSovani znamend vytvofit adekvatni beletrii otazek,
které budou odpovidat zkoumané realité. Dalsi nevyhodou je vysoka mira
subjektivity. To znamena, Ze kazdy respondent miZe otdzku pochopit jinym
zptisobem. Castym jevem je pak vylepsend sebeprezentace. (Chraska
& Kocvarova, 2015, s. 41-42). Podle jinych publikaci (srov. Kubatova, 2013,
s. 39-40; Disman, 2009, s. 141) je nejvétsi nevyhodou dotazniku jeho nizka
navratnost. Jednou zmetod zvySeni navratnosti uvadi osobni sbér
dotaznikti. Aby bylo zamezeno nizké navratnosti, dotazniky pouZité pro
ucely bakalarské prace byly osobné vysbirany.

Pri sestavovani dotazniku bylo dbano zasad, jeZ popsal Disman (2009,

s. 143, 148-152) ve své publikaci. Jedna ztéchto zdsad se tyka délky
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dotazniku. Cim je dotaznik delsi, tim je navratnost nizsi. Proto bylo zvoleno
pouze 24 otdzek. Daldi zasadou je provazanost otazek svyzkumnymi
predpoklady. Nelze v dotazniku obsdhnout otdzky, které se netykaji
samotného zkoumani. V souladu s touto zasadou byly vynechany tvodni
otazky, které maji odlehcujici funkci, ale pro tento vyzkum jsou nepotfebné.
Dal3i ¢astou chybou byva formulovani otazek, které se ptaji na dvé rizné
véci najednou. Této zasady bylo pfi formulovani otdzek také dbano. Disman
(2009, s. 159) déle upozorniuje na to, Ze ke konci dotazniku je vhodné zatadit
jinou zajimavéjsi formu otazek zdivodu mozZné unavy respondenta.
Konecna otazka ¢. 24 ve zkonstruovaném dotazniku ma proto odliSnou
podobu od zbyvajicich otdzek.

Dotaznik byl vytvofen na zadkladé poznatk(i, které vyplynuly
z teoretické ¢asti. Celkem bylo do dotazniku zahrnuto 24 uzavfenych otazek.
Na né méli respondenti odpovidat formou Sesti stupriové nazorové skdly. Ta
byla podle povahy otdzek zvolena nasledovné: zcela souhlasim, souhlasim,
spise souhlasim, spiSe nesouhlasim, nesouhlasim a zcela nesouhlasim. Sest
stupnt bylo zvoleno zamérné, za ti¢elem odbourat tendenci uchylovani se ke
stftedu, ktery se vyskytuje pfi lichém poctu stupnti ndzorové skaly (Kozel,
2006, s. 174). Diky Skalovani je mozné zachytit kvalitativni jev v kvantitativni
podobé (Rod, 2012, s. 7). Nejcastéji je pouzivana verbalni hodnotici Skala,
ktera byla pouzita i v tomto pfipadé. Je to vhodna metoda zejména pro
otazky, na které mtiZe byt pro respondenta téZké ¢i choulostivé odpovédét.
(Kozel, 2006, s. 174). “Pouzivi se zejména ve véddach pracujicich s tzv. mékkymi
daty, jako je napt. psychologie nebo sociologie, ale i v ekonomii nebo politologii*”
(Rod, 2012, s. 7). Doporucené rozmezi $kal se pohybuje mezi 7-9 stupni,
mensi pocet by mohl byt nedostacujici pro potfeby respondenti (Kozel, 2006,
s. 174).
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2.4 Prostredi vyzkumu

Vyzkum byl proveden v mensi firmé, jejiz jméno zde nebude zminéno
z divodi zachovani ochrany soukromi. Tato firma se vyznacuje vice nez
tfinactiletou tradici a ptisobi v oblasti reklamy a tisku. Firma se prezentuje
jako mlady a kreativni tym s empatickym a efektivnim pristupem vuci
pozadavkium zdkaznik, jejich uspokojeni a potfeb. Skrze svd motta, tykajici
se zakaznikt, ukazuji opravdovy entuziazmus ,chceme jit ddl a piekonat
vsechna Vase ocekavini” ,,Rosteme spolecné s nasimi klienty. Jejich iispéch je i nasim
uspéchem”. Dle téchto poznatkt 1ze konstatovat, Ze firma je silné orientovana
na zakazniky.

Zaroven si vSak uvédomuje dtlezitost vSech c¢lenti organizace od
vedeni aZz po brigadniky. Firma se snaZzi ziskat audrZet si ty nejlepsi
zaméstnance a efektivné feSit problémy klientd. Jejich cilem je, aby
zaméstnanci dokdzali uvolnit vSechen svij potencidl a preménit ho ve
vykonnost a tspéch. Jsou si velmi dobfe védomi, ze aby dosahli téchto cild,
musi ve firmé panovat oteviend atmosféra, ve které ma kazdy prostor pro
vyjadfeni vlastniho néazoru. Jako klicové predpoklady pro vznik takové
atmosféry povazuji dobré vztahy, nadSeni a kreativitu. Pro své zaméstnance
mimo jiné kazdym rokem potadaji volnocasové aktivity, od ¢ehoz ocekavaji
zvySeni miry spoluprdce mezi nimi. Dtiraz je kladen také na tymovou praci.
Podle jejich myslenek se diky tymové praci zvySuje potencidl jednotlivych
zaméstnancti, jejich napady, schopnosti a moznosti a eliminuji se tak jejich
slabé stranky. Dle slov zaméstnancti, zapojeni vSech ¢lent tymu do firemnich
procest vede k dosazeni lepsich vysledka pii feSeni komplexnich ukold.
Jejich motto pro tymovou praci zni: ,vice lidi toho vice vidi, slysi a md vice
napadil nez jednotlivec”.

Svoji firemni kulturu oznacuji jako zaloZzenou na neformalnosti,

otevfenosti, odpovédnosti a diivéfe. Sami o sobé fikaji, Ze se snazi se vsi
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vervou a udernosti pfichdzet s novymi feSenimi, prekonat vzniklé prekazky
a vyfesit dané problémy. Domnivaji se, Ze jimi definovana firemni kultura je
zdkladnim stavebnim kamenem pro budovani firemniho rtistu a dosahovani
Spickovych tuspéchti. Sami o sobé tvrdi, Ze se snaZi pritahovat Sikovné lidi
a umoznuji jim plné rozvijet sviij potencial, jelikoZ osobni rozvoj a udrzeni
spravnych lidi jsou nezbytné pro tispésné fungovani firmy.

Vzhledem k tomuto definovani jejich hodnot firemni kultury bude
velmi zajimavé porovnani skutecného stavu firemni kultury, kterd bude

zkoumana pomoci dotazniku.

2.5 Vyzkumny vzorek, prabéh dotaznikového Setfeni

a metody zpracovani dat

Vzhledem k velikosti firmy bylo mozné provést dotaznikové Setfeni
na vSech pracovnicich firmy. Nebyl tedy proveden vybér vzorku ze zdkladni
populace, ale vyzkum byl aplikovan na vSechny jeji jednotky. Podle Dismana
(2009, s. 92) redukovany vzorek vede k pravdépodobnostnimu charakteru
vyzkumu, ¢emuz se tento vyzkum vyvaruje kviili moznosti zkoumani celého
zdkladniho souboru. Celkovy pocet respondentt ¢inil 19 zaméstnanct coz je
100 % zaméstnancti firmy a ndvratnost dotaznikii byla taktéz stoprocentni.
Priibéh dotaznikového Setfeni

Dotazniky byly zasldny emailem povéfené osobé ve zkoumané firmé
a nasledné vytisknuté a rozdané pracovnikim firmy. Pracovnici, ktefi nebyli
piitomni, obdrZeli dotaznik prostfednictvim emailu. Uvodni sezndmeni
a pokyny jsou obsaZzené vsamotném dotazniku, a proto nebylo nutné
provadét uvodni instruktaZz. Aby byla navratnost co nejvyssi, dotazniky byly

osobné vyzvednuty.
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Metody zpracovani dat

Ziskana data byla zapsana a vyhodnocena pomoci funkci programu
Microsoft Excel 2013 v souladu s Chraskou a Kocvarovou (2014, s. 85-86).
Data v podobé procentudlniho vyjadreni byla zaokrouhlena vzdy na jedno
desetinné ¢islo. Vybrané vyzkumné predpoklady byly vyhodnoceny pomoci
souhrnného skére pro kazdého zaméstnance, viz kapitoly 2.4.1. a 2.4.4.
Kritéria posuzovani pozitivnosti a negativnosti zkoumanych prvka byla
nastavena mirné. Stalo se tak na zdkladé vlastniho uvazeni. Procentudlnim
vyjadfenim jsou kritéria nastavena nasledovné, 50 % je brano jako neutralni,
od 60 % je vysledek pozitivni, vyjimku tvofi pouze VPi1a VP12, zde je od 60 %

vysledek pojimdm naopak v negativnim smyslu.
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2.6 Vysledky vyzkumu

2.6.1 Dokazovani VP:

VP:: Alespon 60 % zaméstnancd firmy vnima klima organizace jako
pfiznivé

Cilem vyzkumného predpokladu bylo zjistit, zda zaméstnanci vnimaji
klima firmy jako pfiznivé. Tento pfedpoklad byl zkouman na zakladé
odpovédi na otdzky ¢. 1-11 v dotazniku.

Tabulka 1: Vyhodnoceni otazek ¢. 1-11

Skore klima organizace | Pocet respondentii
04 0
5-8
9-12
13-16
17-20
21-24
25-28
29-32
33-36
37-40
41-44
45-48
49-52
53-55
Celkem

Ol |m|=m Wk | Wih|lmr|mr|lolo|lo

[y
]

Vyhodnoceni bylo provedeno pomoci souhrnného skére (dale budeme
uvadét pouze jako skdre). Skore bylo spocitano z odpovédi na otdzky ¢. 1-11
v dotazniku, jednotlivym mozZnostem byla udélena vaha od 0 do 5. Skore
bylo vypoditano podle jeho odpovédi pro kazdého zaméstnance. Nasledné
seCteno, zapsano do tabulky 1arozdéleno po intervalech, které byly
vypocitany podle vzorce 0,08*R (Chraska & Kocvarova, 2014, s. 27). Nejvyssi

mozné skore je 55 bodt. Podle povahy Sesti bodové (0-5) nazorové skaly
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bylo skore rozdéleno na dvé poloviny, kdy stfed je vypocitan jako 27,5 bodi,
tudiz jako stfedni hodnota bude brano rozmezi 27 a 28 bodti. To znamen4, Ze
pro potfeby tohoto zkoumadni je vyznamné skore, které je rovno a vétsi nez
29 bodu. Tohoto skére dosahlo celkem 13 zameéstnancli, coz ¢ini 68,4 %
z celku, a tudiz 68,4 % vSech zaméstnanci vnimda klima organizace jako
priznivé. Je mozné konstatovat, ze VPi: Alespon 60 % zaméstnancii firmy
vnima klima organizace jako pfiznivé, je potvrzen.

Pro lepsi pfehlednost je VP1 zndzornén v podobé grafu. Z grafického
rozloZzeni je zfejmé, Ze nejvétsi pocet zameéstnanct leZi blizko stfedu a pouze
3 zaméstnanci vnimaji klima firmy velmi pozitivné. Naopak pouze

2 zaméstnanci klima firmy nevnimaji jako pfiznivé.

Skoére klima organizace

4 4
3 3
1 1 1 1 1
o o o o I J 111

0-4 5-8 9-12 13-16 17-20 21-24 25-28 29-32 33-36 37-40 41-44 45-48 49-52 53-55

Pocet pozorovani
N w

[ERN

o

Skére klima organizace

Graf 1: Vyhodnoceni otazek ¢. 1-11
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2.6.2 Dokazovani VP2

VP:2: Alespon 50 % zaméstnanci se ve firmé citi dobfe.

Cilem vyzkumného predpokladu bylo zjistit, zda a jaké procento
zaméstnanct se ve firmé citi dobfe, coZ je jedno z hlavnich kritérii pfiznivého
klimatu. Predpoklad byl dokazan na zakladé odpovédi na otazku ¢. 1
v dotazniku.

Tabulka 2: Vyhodnoceni otazky ¢. 1

Ve firmé se citim dobfte.
Absolutni ¢etnost | Relativni cetnost (%)

Zcela souhlasim 4 21,1
Souhlasim 4 21,1
SpiSe souhlasim 7 36,8
SpisSe nesouhlasim 2 10,5
Nesouhlasim 2 10,5

Zcela nesouhlasim 0 0
Celkem 19 100

Soucétem vsech kladnych odpovédi, které jsou: zcela souhlasim,
souhlasim a spiSe souhlasim z tabulky vyplyva, zZe 79 % zaméstnanct se ve
firmé citi dobfe. Tim je VP2 Alespon 50 % zaméstnanct se ve firmé citi
dobie potvrzen. Nejcastéjsi odpovédi na tuto otdzku byla odpovéd spise
souhlasim. Celkem ji zvolilo 36, 8 % zaméstnancti. Je zde zfejmda tendence

uchylovani se ke stfedu. Pouze 4 zaméstnanci se ve firmeé neciti dobfe.
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2.6.3 Dokazovani VP3

VPs: Nejméné 50 % zaméstnancii zaziva na pracovisti pratelské

vztahy.

Cilem vyzkumného predpokladu bylo zjistit, zda a kolik zaméstnancti
firmy zaziva ve firmé pratelské vztahy a tim potvrdit, Ze pratelské vztahy

prispivaji k pfiznivému klimatu firmy. Pfredpoklad byl dokazan na zakladé

odpovédi na otdzku ¢. 8 v dotazniku.

Tabulka 3: Vyhodnoceni otazky ¢. 8

Na pracovisti zazivam ptatelské vztahy

Absolutni ¢etnost | Relativni cetnost (%)

Zcela souhlasim 7 36,8

Souhlasim 7 36,8

SpiSe souhlasim 5 26,3
SpiSe nesouhlasim 0 0
Nesouhlasim 0 0
Zcela nesouhlasim 0 0

Celkem 19 100

Souctem kladnych odpovédi bylo zjisténo, ze vsichni zaméstnanci,
tedy 100 %, zaZivaji na pracovisti pratelské vztahy. VPs: Nejméné 50 %
zaméstnancl zaziva na pracovisti pfatelské vztahy, je potvrzen. Nejvice

odpoveédi, tedy celych 73,6 % se vyskytuje u nejpozitivnéjsich odpovédi, jez

jsou zcela souhlasim a souhlasim.
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2.6.4 Dokazovani VP:

VP4 Alespon 60 % zaméstnanci vnima kulturu firmy jako sdilenou.

Cilem vyzkumného predpokladu bylo zjistit, zda je kultura firmy
vnimana zameéstnanci jako sdilend ¢i jako rozdélena do subkultur. Tento
predpoklad byl dokazan na zakladé odpovédi zaméstnancti na otazky ¢. 15—
23 v dotazniku.

Tabulka 4: Vyhodnoceni otazek ¢. 15-23

Skore kultury Pocet respondentii
0—4 0
5-8 0

9-12 0
13-16 1
17-20 1
21-24 7
25-28 5
29-32 2
33-36 2
37-40 1
41-45 0

Celkem 19

Vyzkumny predpoklad byl zpracovan pomoci skore, kdy nejvyssi
mozny pocet bodti je 45. Skore bylo spocitano z odpovédi na otazky ¢. 15-23
v dotazniku, jednotlivym moznostem byla udélena vdha od 0 do 5. Skdre
bylo vypocitano pro kazdého zaméstnance a zapsano do tabulky 4. Intervaly
byly vypocitany podle vzorce 0,08*R (Chraska & Kocvarova, 2014, s. 27).
Podle povahy Sesti bodové (0-5) nazorové skaly bylo skére rozdéleno na dvé
poloviny, kdy stfed je vypocitan jako 22,5 bodti, tudiz jako stfedni hodnota
bude brano rozmezi 22 a 23 bodt. Jako vyznamné skore pro potvrzeni VP4
bude brano 24 a vice bodu. Tohoto skoére dosahlo celkem 12 zaméstnancu, to

jest 63,2 % z celku. 63,2 % zaméstnanci tedy vnima kulturu firmy jako
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sdilenou. Ztoho vyplyvd, ze VPa Alesponn 60 % zaméstnancii vnima
kulturu firmy jako sdilenou, je potvrzena.

Dale je priloZen graf, pro lepsi orientaci ve vysledcich. Z grafu je
patrné, Ze nejvice zameéstnancu lezi ve stfedu, to znamend, Ze nelze urdit
jejich stanovisko v1i¢i sdileni firemni kultury. Je nutné podotknout, Ze skére
24 bodt dosahli 2 respondenti, tudiz jsou tito respondenti pocitani nikoli
jako stfed, nybrz jako zastupci zaméstnancti, ktefi vnimaji kulturu jako
sdilenou. Z toho plyne, Ze nejvice zaméstnancli dosdhlo skdre v intervalu

24-28. Pouze 2 zaméstnanci nevnimaji kulturu firmy jako sdilenou.

Skore kultury

7
5
2 2
1 1 1
0 0 0 l l l 0

0-4 5-8 9-12 13-16 17-20 21-24 25-28 29-32 33-36 37-40 41-45
Skére kultury

Pocet pozorovani
O r N W M U1 O N

Graf 2: Vyhodnoceni otazek ¢. 15-23
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2.6.5 Dokazovani VPs

VPs: Alespon 70 % zaméstnanci zna hodnoty firmy.

Cilem vyzkumného predpokladu bylo zjistit, zda a jaké procento
zaméstnancti znd hodnoty firmy. Vyzkumny pfedpoklad byl dokdzan na
zakladé odpovédi na otazku ¢. 15 v dotazniku.

Tabulka 5: Vyhodnoceni otazky ¢. 15

Znam hodnoty firmy.
Absolutni ¢etnost | Relativni cetnost (%)

Zcela souhlasim 4 21,1
Souhlasim 5 26,3
SpiSe souhlasim 7 36,8
SpiSe nesouhlasim 1 53
Nesouhlasim 2 10,5

Zcela nesouhlasim 0 0
Celkem 19 100

Z tabulky vyplyva, Ze 84,2 % zaméstnanci zna hodnoty firmy.
VPs: Alespont 70 % zaméstnanci zna hodnoty firmy, je timto potvrzen.
Nejvice respondentti preferuje odpovéd spise souhlasim, pfesné tedy 36,8 %.
Je tady zfejma tendence uchylovat se ke stfedu. Pouze 3 zaméstnanci uvedli,
ze neznaji hodnoty firmy. Toto tvrzeni bylo vypocitano souctem odpovédi

spiSe nesouhlasim, nesouhlasim a zcela nesouhlasim.
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2.6.6 Dokazovani VPs

VPs: Alespon 70 % zaméstnancti zna normy firmy

Cilem vyzkumného predpokladu bylo zjistit, zda a jaké procento

zaméstnanci zna normy firmy. Vyzkumny pfedpoklad byl dokdzan na

zakladé odpovédi na otazku ¢. 16 v dotazniku.

Tabulka 6: Vyhodnoceni otazky ¢. 16

Znam normy firmy.

Absolutni ¢etnost | Relativni cetnost (%)

Zcela souhlasim 2 10,5

Souhlasim 9 47,4

Spise souhlasim 7 36,8

SpisSe nesouhlasim 1 53
Nesouhlasim 0 0
Zcela nesouhlasim 0 0

Celkem 19 100

Souctem kladnych odpovédi bylo zjisténo, ze 94,7 % zaméstnancti zna
normy firmy. VPe Alesponn 70 % zaméstnanci zna normy firmy byl
potvrzen. Nejvice zaméstnanct na otazku: Znam normy firmy, odpovédélo

souhlasim, presné 47,4 % z celku. Pouhy jeden zaméstnanec uvedl odpovéd

nesouhlasim, coz znamena, Ze normy firmy nezna.
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2.6.7 Dokazovani VP~

VP7: Nejméneé 50 % zaméstnanci se ztotoziiuje s hodnotami firmy.
Cilem vyzkumného predpokladu bylo zjistit, kolik procent

zaméstnancli se ztotoznuje shodnotami firmy. Tento predpoklad byl

dokazan na zdkladé odpovédi na otdzky ¢. 19 v dotazniku.

Tabulka 7: Vyhodnoceni otazky ¢. 19

Ztotoznuji se s hodnotami firmy.

Absolutni ¢etnost | Relativni cetnost (%)

Zcela souhlasim 1 5,3

Souhlasim 6 31,6

SpiSe souhlasim 8 42,1

SpisSe nesouhlasim 3 15,8
Nesouhlasim 1 5
Zcela nesouhlasim 0 0

Celkem 19 100

Z tabulky vyplyva, ze 79 % zaméstnancli se ztotoZnuje s hodnotami
firmy. Coz znamend, VP Nejméné 50 % zaméstnancti se ztotoZnuje
s hodnotami firmy, byl potvrzen. Nejvice zaméstnancti odpovédélo spiSe

souhlasim, a to presné 42,1 %. Dale z tabulky vyplynulo, Ze 4 zaméstnanci se

s hodnotami firmy neztotozmuji.
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2.6.8 Dokazovani VPs

VPs: Nejméné 50 % zaméstnancii se ztotoziiuje s normami firmy.
Cilem vyzkumného predpokladu bylo zjistit, kolik procent
zaméstnancli se ztotoznuje s normami firmy. Pfedpoklad byl dokadzan na

zakladé odpovédi na otazky ¢. 20 v dotazniku.

Tabulka 8: Vyhodnoceni otazky ¢. 20

Ztotoznuji se s normami firmy.

Absolutni ¢etnost | Relativni cetnost (%)

Zcela souhlasim 1 5,3

Souhlasim 5 26,3

Spise souhlasim 8 42,1

Spise nesouhlasim 3 15,8
Nesouhlasim 2 11
Zcela nesouhlasim 0 0

Celkem 19 100

Z celkového poctu zaméstnanci se 73,7 % ztotoZnuje snormami
firmy. VPs: Nejméné 50 % zaméstnancti se ztotozniuje s normami firmy, byl
potvrzen. Nejcastéjsi odpovédi bylo spiSe souhlasim. Zvolilo ji 42,1 %

zaméstnancli. Celkem 5 zaméstnancti uvedlo, Ze se snormami firmy

neztotoznuje.
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2.6.9 Dokazovani VP

VPs: Alespon 60 % zaméstnancti je spokojeno s chovanim vedouciho
firmy vicéi podfizenym.

Cilem vyzkumného pfedpokladu bylo zjistit, kolik zaméstnancti firmy
je spokojeno schovanim vedouciho firmy viaci nim samotnym. Tento
vyzkumny pfedpoklad se opird o teorii, ktera fika, ze vedeni firmy ma
znacny vliv na utvareni pfiznivého klimatu firmy. Vyzkumny pfedpoklad
byl dokdzan na zdkladé odpovédi na otazku ¢. 14 v dotazniku.

Tabulka 9: Vyhodnoceni otazky ¢. 14

Jsem spokojen/a s chovanim vedouciho firmy vaci
podfizenym.
Absolutni ¢etnost | Relativni cetnost (%)
Zcela souhlasim 3 16
Souhlasim 7 36,8
Spise souhlasim 4 211
SpisSe nesouhlasim 4 21,1
Nesouhlasim 1 5
Zcela nesouhlasim 0 0
Celkem 19 100

Souctem kladnych odpovédi vyplynulo, Ze 73,9 % zaméstnanci je
spokojeno s chovanim vedouciho firmy v{ici podfizenym. VPo: Alespon 60 %
zaméstnanci je spokojeno s chovanim vedouciho firmy vici podfizenym,
tak byl potvrzen. Nejvétsi pocet respondentii zvolil odpovéd souhlasim, a to
36,8 %. Pfesné 5 zaméstnanci uvedlo, Ze nejsou spokojeni s chovanim

vedouciho firmy vici podfizenym.
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2.6.10 Dokazovani VP

VPw: Nejvice zaméstnancii se domniva, Ze vedouci firmy klade
velky diiraz na vysledky a zaroven se zajima o podfizené.

Cilem vyzkumného pfedpokladu bylo zjistit, jaky styl manaZerského
vedeni panuje ve firmé. Prfi tvorbé vyzkumného predpokladu bylo
vychdzeno z definovani firemni kultury samotnou firmou viz kapitola 2.2.
Vyzkumny predpoklad byl dokdzan na zakladé odpovédi na otazku ¢. 24
v dotazniku.

Tabulka 10: Vyhodnoceni otazky ¢. 24

Styly manazerského vedeni

Absolutni ¢etnost | Relativni cetnost (%)
Vysledky, nezdjem o podfizené 3 15,8
Vysledky, zdjem o podfizené 8 42,1
Spravné postupy, zdjem o podiizené 5 26,3
Spravné postupy, nezdjem o podfizené 1 53
Jiné 2 11
Celkem 19 100

Nejvice zaméstnancti uvedlo, Ze vedouci firmy klade velky dtraz na
vysledky a zdroven se zajimd o podfizené. Pfesné tedy tuto moznost, ktera se
vaze k tymovému fizeni, zvolilo 42,1 % zaméstnanci. Je tedy zfejmé, Ze
VP1: Nejvice zaméstnancii se domniva, Ze vedouci firmy klade velky
diiraz na vysledky a zaroven se zajima o podfizené, byl potvrzen. Druhou
nejvice volenou moZznosti je tvrzeni, kdy vedouci firmy klade velky dtiraz na
vykondvani spravnych postupti a zdroven se zajima o podrfizené. Souctem
tedy vyplynulo, Ze 68,4 % zaméstnancli se domniva, ze vedouci firmy se
zajiméa o podfizené. Pouze 3 zaméstnanci uvedli moznost, kterd poukazuje
na direktivni (autoritativni) styl vedeni, tj. vedouci firmy klade velky dtraz

na vysledky a zaroven se tolik nezajima o podrizené.
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2.6.11 Dokazovani VPu

VP1:: Nejvyse 50 % zameéstnanci si mysli, Ze vedouci firmy je velmi
autoritativni.

Cilem vyzkumného pfedpokladu bylo zjistit, kolik zaméstnanct si
mysli, Ze je vedouci firmy velmi autoritativni. Tento vyzkumny predpoklad
se vaze ke stylim manazerského vedeni a opira se o teorii, ktera tvrdi, Ze
direktivni (autoritativni) styl nepfispiva k pfiznivému klimatu firmy.
Vyzkumny predpoklad byl dokdzdn na zakladé odpovédi na otdzku ¢&. 12
v dotazniku.

Tabulka 11: Vyhodnoceni otazky ¢. 12

Vedouci firmy je velmi autoritativni.
Absolutni ¢etnost | Relativni cetnost (%)
Zcela souhlasim 4 21,1
Souhlasim 5 26,3
SpiSe souhlasim 5 26,3
SpisSe nesouhlasim 3 15,8
Nesouhlasim 2 11
Zcela nesouhlasim 0 0
Celkem 19 100

Souctem odpovédi zcela souhlasim, souhlasim a spiSe souhlasim bylo
zjisténo, ze 73,7 % zaméstnanci se domnivd, Ze vedouci firmy je velmi
autoritativni. Z toho vyplyva, ze VPu: Nejvyse 50 % zaméstnanct si mysli,
Ze vedouci firmy je velmi autoritativni, nebyl potvrzen. Zaporné odpovédi
zvolilo 5 zaméstnancli,, coz znamena, ze 5 zaméstnancu se domniva, ze

vedouci firmy neni velmi autoritativni.

51



2.6.12 Dokazovani VP12

VP1: Nejvyse 50 % zaméstnancia pocituje k vedoucimu firmy velky
respekt.

Cilem vyzkumného predpokladu bylo zjistit kolik zaméstnancti
pocituje k vedoucimu firmy velky respekt. Tento vyzkumny pfedpoklad se
poji k manaZerskym stylim vedeni, kdy se priliSny respekt k vedoucimu
vyskytuje v direktivnim  (autoritativnim) stylu vedeni. Vyzkumny
predpoklad byl dokdzan na zédkladé odpovédi na otazku ¢. 13 v dotazniku.

Tabulka 12: Vyhodnoceni otazky ¢. 13

K vedoucimu firmy pocituji velky respekt.
Absolutni ¢etnost | Relativni cetnost (%)

Zcela souhlasim 6 31,6

Souhlasim 7 36,8

Spise souhlasim 5 26,3

Spise nesouhlasim 1 53
Nesouhlasim 0 0
Zcela nesouhlasim 0 0

Celkem 19 100

Celkem 94,7 % zaméstnanci pocituje k vedoucimu firmy velky
respekt. Odpovéd zcela souhlasim zvolilo 31,6 % zaméstnancti a nejcasté;jsi
odpovédi bylo souhlasim. Zvolilo ji 36,8 % zaméstnanct. Z této tabulky
vyplyva, ze VP1: Nejvyse 50 % zaméstnancit pocituje k vedoucimu firmy
velky respekt, nebyl potvrzen. Pouze 1 zaméstnanec k vedoucimu firmy

nepocituje velky respekt.
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2.7 Diskuze

Z analyzy dat ziskanych pomoci anonymniho dotazniku vyplynulo,
Ze 68,4 % vSech zaméstnancti vnima klima firmy jako pfiznivé. Tim byla
déna odpovéd na vyzkumny problém (Pi1): Je klima v organizaci pfizniveé?
Odpovéd vzhledem knastavenym mirnym kritériim zni ano. DalSim
vyzkumnym problémem (P2) bylo: Je organizac¢ni kultura firmy sdilena nebo
rozdélena do subkultur? Odpovéd na tuto otdzku byla vyhodnocenda ve VPa.
Bylo zjisténo, Ze 63,2 % zaméstnanci vnima kulturu firmy jako sdilenou.

Poslednim vyzkumnym problémem (Ps) byla otazka: Jaky styl
manazerského vedeni je ve firmé uplatiiovan? Odpovéd byla zkoumana ve
VP, kde nejvice zaméstnancti 42,1 % zvolilo tvrzeni, Ze vedouci firmy klade
velky diiraz na vysledky a zaroven se zajima o podfizené. Tvrzeni vyplyva
z definice tymového stylu vedeni. Podle teorie, jez fika, ze direktivni styl
vedeni nevede k pfiznivému klimatu, byly do dotazniku zahrnuty dvé
otazky na potvrzeni ¢i vyvraceni tohoto stylu. Otazky byly zkoumadny
prostfednictvim VPu a VP Bylo zjisténo, ze i kdyZz zaméstnanci zvolili
vedouciho jako osobu, jeZ se zajimda o vysledky a podfizené, vybrali také, Ze
je velmi autoritativni (73,7 %) a pocituji k nému velky respekt (94,7 %). Dle
téchto odpovédi by se mohlo zdat, ze vedouci firmy podle zaméstnancti
odpovidé direktivnimu stylu vedeni. Ten vSak v otazce ¢. 24 zvolilo pouze
15,8 % zaméstnancti. Dalsi doplnujici otdzkou pro zkoumani stylu vedeni
byla otazka ¢. 14, ktera se ptala na spokojenost s chovanim vedouciho firmy
viuci podfizenym. Celkem 73,9 % zaméstnanct uvedlo, Ze jsou spokojeni.
Mtizeme tedy konstatovat, ze vedouci firmy je sice direktivni, ale zajima se
o podfizené, ktefi jsou s jeho chovanim spokojeni.

Velmi pozitivnim zjisténim bylo, ze vSichni zaméstnanci zazivaji na
pracovisti pratelské vztahy. U této otdzky bylo nejvice odpovédi na

nejpozitivnéjsim konci nadzorové skaly.
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Firemni kultura je pfevazné tvofena hodnotami a normami firmy.
V otazce hodnot firmy se ukazalo, Ze 84,2 % zaméstnancti zna hodnoty firmy.
A na otdzku: Zndm normy firmy odpovédélo kladné dokonce 94,7 %
zaméstnancli. Zajimaveé je porovnani mezi tim, kolik zaméstnanci zna
hodnoty a normy firmy a kolik se snimi doopravdy ztotoZnuje.
Vyhodnocenim VP7a VPs bylo zjisténo, Ze 79 % zaméstnanct se ztotoZnuje
s hodnotami firmy a 73,7 % zaméstnancti se ztotoziiuje s normami firmy. Je
zde zfejmé, Ze ne vSichni zaméstnanci, ktefi znaji hodnoty a normy firmy se
s nimi ztotoznuji. Nejvétsi propad je v pfipadé norem firmy. Zde je 21 %
zaméstnanct, ktefi znaji normy firmy, ale neztotoznuji se s nimi. To miize
plynout z nespokojenosti s normami firmy, které vSak zaméstnanci musi
dodrzovat. V pfipadé hodnot propad mezi znalosti a ztotoZnénim ¢ini 5,2 %.

Propojeni klimatu organizace a organizacni kultury je dokazano tim,
Ze oba zkoumané prvky jsou zaméstnanci vnimany ve stejnych hodnotach.
Vyjadfeno v procentech to ¢ini u klimatu 68,4 % a u kultury 63,2 %
zaméstnancti, jez vnimaji klima jako pfiznivé a kulturu jako sdilenou.

V zavéru mutZeme konstatovat, Ze provazanost mezi klimatem
organizace, organizacni kulturou a stylem fizeni byla dokdzand. Ve
zkoumané firmé panuje pfiznivé klima, organizaéni kultura je sdilend
a zaméstnanci jsou spokojeni se stylem manazerského vedeni. Doporuceni
pro firmu by mohlo vyvstat v oblasti organiza¢ni kultury, kde se ukazala
nerovnovaha mezi znalosti a ztotoZnénim se s normami firmy. Bylo by tedy
vhodné podniknout kroky k pfiblizeni norem firmy zaméstnanctim.

V piipadé stanovenych vyzkumnych predpokladi byla vétsina

potvrzena, piesné tedy 10 z 12.
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Zavér

Cilem bakalarské prace bylo popsat a analyzovat cinitele ovliviiujici
klima organizace. Jako <¢initelé byly popsany kultura organizace
a management. Z teoretické casti vyplynula dtlezitost pfiznivého klimatu
pro organizaci. Popisem organizacni kultury bylo zjiSténo, Ze mira sdileni
a déleni organizacni kultury do subkultur je zasadni pro spravné fungovani
organizace. Pokud je kultura organizace rozdélena do subkultur, mtize mit
negativni vliv pro klima organizace a celkové fungovani firmy. Kapitola
management se zameéfila na manaZerské styly fizeni. Byly popsany
a charakterizovany styly fizeni a nasledné porovnany s modelem priznivého
klimatu. Ztohoto srovndni poté vyplynulo zjisténi, Ze direktivni
a autoritativni styl fizeni se neshoduje s modelem pfiznivého klimatu
organizace. Na zdkladé téchto zjisténych poznatkil byly sestaveny otazky
v dotazniku.

Cilem vyzkumné casti bylo charakterizovat vniméani klimatu
organizace pracovniky sohledem na kulturu organizace a management.
Pfesnéji bylo zkoumdano, zda panuje ve firmé pfiznivé klima, zda je
organizacni kultura rozdélena do subkultur, ¢ zda je celistva? Jaky styl
manazerského vedeni je ve firmé uplatiiovan? Cil prace a vyzkumné
problémy z ného odvozené byly zkouméany pomoci dotazniku ve vybrané
firmé. Vyhodou zvolené mensi firmy bylo zahrnuti celého zakladniho
vzorku do vyzkumu a 100% navratnost dotaznikd.

Z vysledki zkouméni vyplynulo, ze klima ve firmé je priznivé,
organizacni kultura se jevi jako celistvd a styl manazerského fizeni je vhodné
zvolen. V otdzce manazerského stylu bylo rozhodujici predevsim kritérium
spokojenosti zaméstnancti s praktikovanym stylem fizeni. Toto zjisténi je
pozitivni, je zde vSak jesté prostor pro zlepSovani. Kritéria byla nastavena

mirné, firmé budou poskytnuty vysledky vyzkumu a bude na jejim uvazeni,
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zda se s nimi spokoji ¢i poskytne napravné kroky. Zlepseni by mélo nastat
zejména v otdzce organizacni kultury, kde se vyskytl nepomér mezi znalosti
a ztotoZnénim se s normami organizace zaméstnanci.

Cil jak teoretické, tak vyzkumné casti byl splnén. Zvolené téma je
velmi obsadhlé a pro tucely bakaladfské prace byla zkoumadna jen urcita
vybrana ¢ast. V budoucnu by mohli byt zkoumany dalsi komponenty, jez
obsahuje organizac¢ni kultura a management a které mohou mit jisty vliv na
klima organizace. Pro tento vyzkum by bylo hodnotné, pokud by byl
opakovan po urcité dobé ve stejné firmé po zavedeni krokii ke zlepSeni

zkoumanych ¢initeld.
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