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1. Uvod

Vyraz klima neboli atmosféra organizace je pojmem, znacné se prolinajicim
spole¢né s ostatnimi vyznamnymi prvky organizacniho chovani, a nezfidka
kdy je i s nékterymi z téchto pojmii zaménovan. Navazuje tady pfedevsim na
firemni/organizacni kulturu, se kterou je spjat. Je nedilnou soucasti celého
fizeni organizace a prolind se jejimi jednotlivymi sloZkami.

Klima i kultura organizace jsou vyznamnymi pojmy, které se v dneSnim svéte,
kdy je lidskd sila jednim znejcennéjSich zdrojii, stavaji ¢im dal vice
vyznamnymi. Pé¢i o své zaméstnance se spolecnosti snazi zvysSovat jejich
spokojenost, loajalitu a tim posilovat celou spole¢nost. Pravé poznani kultury,
popf. klimatu organizace by mélo byt pro spole¢nosti vychozim bodem pfi
veSkerych aktivach a krocich, sméfujicich k jejich zaméstnanciim. Mohli
bychom i Fici, Ze na tento faktor by mély spolecnosti brat zfetel obzvlasté
v dnesni dobé, kdy se zejména na ceském trhu setkdvame s velmi nizkou
mirou nezaméstnanosti, ale stdle pfibyvajicimi novymi pracovnimi
prileZitostmi. I toto byl jeden z divodii uskuteé¢néni vyzkumu ve vybrané
spolecnosti, jelikoz firma se potykd s pomérné velkou mirou fluktuace.

V této praci bude z hlediska dosavadnich teoretickych poznatkii rozebrano
primarné pojeti klimatu ve vyznamu kultury organizace. Prostor bude
vénovan také socidlnim vztahim, jako nedilné soucasti klimatu a v neposledni
fadé dosavadnimu empirickému zkoumani, které se organizacnimu klimatu
a firemni kultufe doposud vénovalo. Cilem této prace je identifikace
charakteru klimatu a socidlnich vztahti v organizaci XY pomoci statistickych
metod a odhaleni vazby mezi nimi. Na zakladé téchto vystuptl pak nasledné
také navrhnout dals$i moznad doporuceni a kroky na zlepSeni situaci

ve spolec¢nosti.
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2. Klima organizace ve vyznamu firemni kultury

Pojem , klima organizace” byva velice ¢asto zaménovan s pojmem , kultura
organizace” ¢i firemni kultura”, jak uvadi napfiklad Kowalinkova,
Paptfokova a Janikova (2013). U Armstronga (2007) se setkdvame s potvrzenim
dané teze, ale zaroven i suvedenim rozdild mezi témito dvéma pojmy.
Armstrong (2007) zminuje Denisonovo pojeti kultury, kterd je zakofenéna
v hodnotéach, pfesvédcenich a domnénkach vyznavanych cleny organizace
oproti pojeti klimatu, vztahujiciho se k védomé vnimanym a uvédomovanym
aspektiim prostredi.

Paralelni pouzivani pojmu organizac¢ni kultura a organizac¢ni klima zminiuje
viak také Nakonecny, ktery odkazuje na definici Riegela: ,Zatimco klima
jakoZto povrchovd, méné stabilni vrstva, je pomérné snadno zasaZitelné okamzitymi
opatienimi, kultura organizace se vyznacuje zmnacnou a zpravidla dlouhodobou
rezistenci viici vnéjsim vliviim.” (Nakonecény, 2005, str. 108)

Se samotnym vymezenim pojmu , klima” pomoci postojti a odliSeni od pojmu
kultury pracuje Ryznar: ,Organizacni klima je soubor postojii k riiznym
organizacnim skutecnostem. Na rozdil od organizacni kultury, kterd vyjadiuje
kvalitationi povahu jevu, organizacni klima lze kvantifikovat pomoci postojovych
Skdl.” (Ryznar, 2010, str. 37)

S oddélenim pojmii klimatu organizace a kultury organizace v navaznosti na
strategické fizeni organizace se setkdme u Tureckiové, kterd uvadi, ze: , Je-li
kultura v organizaci wvazlivé fizena, projevi se to obvykle v klimatu organizace. To je
na rozdil od ,neutralni” kultury organizace vyhodnocovino jako pozitivni
(a v pFipadé nefizené ¢i nespravné ovliviiované kultury p¥ipadné negationi) a méveno
obvykle prostiednictvim nejriiznéjsich priizkumii spokojenosti clenii organizace.”

(Tureckiova, 2009, str. 80)
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2.1.Klima organizace

Dle Nakonec¢ného (2005) 1ze pro pojem organizacni klima pouZit analogii
klimatu v geografickém smyslu (podnebi), pfi¢emz se uziva i pojmu
pribuzného, atmosféra. Na druhou stranu vsak uvadi definici G. A. Forehanda
a B. H. Gilmera, ktefi tvrdi, Ze organizacni klima je mnoZstvi charakteristik,
popisujicich organizaci a rozliSujicich ji od ostatnich organizaci, ovliviiujici
chovani lidi v organizaci a jeZ jsou v prubéhu ¢asu relativné trvalé.

Cejthamr a Dédina definuji organizacni klima pomoci postojii. Vidi v ném:
,soubor postojii k riiznym organizacnim skutecnostem”. (Cejthamr, Dédina, 2010,
str. 143) Od organizacni kultury, vyjadfujici kvalitativni strdnku jevu jej
vymezuji pomoci kvantifikovatelnych postojovych Skal.

Nakoneény uvadi doplnéné dimenze organizacniho klimatu R. M. Steerse.:
,formalizovand struktura tkolii, vztah odmériovdni a trestini, centralizace
rozhodovdni, orientace na vykon, pozadavek vzdéldvini a tréninku, znejistovini clentl
organizace, otevienost komunikace, obraz (image) a obliba organizace, zpétnd vazba
uznani (hodnoceni) pracovnikii od nad¥izenych, kompetence v feseni problémil
organizace, organizacni technologie (transformace vstupii na vystupy), fyzikilni
a kulturni charakteristiky pracovniho prosttedi, cile organizace, organizacni eficience,
efektivita a okoli organizace a jeji spolecenské vztahy”. (Nakonecny, 2005, str. 107)
Jako zakladni typy organiza¢niho klimatu uvadi Nakonec¢ny (2005) orientaci
na moc, specifickou pro direktivni styl fizeni (miizeme nalézt napf. v armade¢),
orientaci na interakci, typickou pro spise neformalni styl fizeni (napf. védecky
vyzkumny ustav) a orientaci na vykon, pro kterou je typickd spoluticast

pracovniki a jejich samostatnost (napt. v obchodé).
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2.2.Pojem firemni kultury
Firemni kultura je pojem velmi rozSifeny a chdpany v nejriiznéjsich
vyznamech, pficemZ nejen v Ceském jazyce se setkdvame s rliznymi
oznacenimi firemni kultury. V ceské literatufe se napt. u Bélohlavka (1996),
Tureckiové (2009) ¢i Lukdsové a Nového (2004) setkdme s pojmem organizacni
kultura, naproti tomu Sigut (2004) nebo Pfeifer a Umlaufova (1993) pracuiji
s pojmem firemni kultura a Novy a Surynek (2007) s pojmem podnikova
kultura. Také v anglicky psané literatufe se setkdme s pojmy organisational,
company nebo corporate culture.
MiZeme vSak mezi témito pojmy nalézt i vyznamovy rozdil, ktery u firemni
a organizac¢ni kultury popisuji Kowalikova, Papfokova a Janikova (2013), jeZ je
v odlisné roli prislusnikii kultury pfijejim vytvareni. Ve firemni kultufe je role
pfislusnikti  pasivni, pfiéemz pfijimaji kulturni obsahy a formy
od managementu, naopak v organizacni kultufe je vénovana velkd pozornost
prislusnikiim pfi interpretaci a prijimani nebo odmitani téchto kulturnich
obsahti a forem. Také vSak zminuji pomérné malou odezvu na oddéleni téchto
dvou pojmti vodborné literatufe a jejich casté zaménovani, vyplyvajici
v nékterych pripadech i z raznych prekladu.
Pojem firemni kultura se v praxi objevuje v rliznych pojetich a vyznamech.
Dle Urbana (2014, str. 11, 12), jsou dvéma hlavnimi sméry uzsi a Sirsi pojeti
firemni kultury. Pod uzsim pojetim kultury si predstavuje pfedevsim vnéjsi
projevy firmy, jako jsou podoba firemnich prostor (vzhled, usporadani,
vybaveni), podoba firemnich dokumentti a nastroji ¢i obleceni zaméstnancu.
Jsou to pravé vnéjsi prvky firemni kultury, které mohou slouzit jako
marketingovy nastro;.
Pod SirSim pojetim chape Urban , charakteristicky zpiisob pracovniho, tidiciho
i spolecenského jedndni zaméstnancii firmy” (Urban, 2014, str. 13). Také
zdtraznuje dutlezitost mezilidskych vztahi pro toto pojeti, které jsou jeho

nedilnou soucasti. Pravé u Urbana (2014, str. 14) se setkavame s nazorem,
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ze Sirsi pojeti kultury ve spolecnosti prevladd, coz dokladda na definici
M. Armstronga, pro kterého: ,predstavuje firemni kultura soustavu hodnot,
norem, presvédceni a domnének, kterd nebyla sice nikde vyslovné zformulovina,
ale urcuje zpiisob chovdni a jednani lidi a zpiisoby vykondvdni prdace”. (Armstrong,
2007, str. 257)

U Lukasové (2010, str. 14) se setkame s doplnénim Armstrongovy definice,
kde se dle autorky jedna bud o chapani organizacni kultury jako zptisobu
jednani lidi v organizaci nebo zptisobu jejich mysleni. Tvrdi, Ze: ,pojem
organizacni kultura je chdpan jako soubor zikladnich piesvédceni, hodnot, postojil
a norem chovani, které jsou sdileny v ramci organizace, které se projevuji v mysleni,
citéni a chovdni Clenii organizace a v artefaktech materidlni a nemateridlni povahy”.
(Lukasova, 2010, str. 14)

O shrnuti riznych definic se pokusili Furnham a Gunter, jak uvadi Armstrong
(2007). Ac se jednotliva pojeti lisila, nalezli nékolik oblasti, ve kterych
se jednotlivé definice shodovaly. Byly jimi obtiZnost definovatelnosti kultury,
velké mnozstvi dimenzi s mnoha riznymi slozkami na rtiznych urovnich,
relativni stabilita a statika kultury béhem kratSich ¢asovych obdobi a fakt,

Ze zména, popt. vytvoreni firemni kultury je casové naroc¢né.
2.3.Zdroje a slozky firemni kultury

Kultura organizace je tvofena jak vnéjsimi, tak vnitfnimi determinanty,
ovliviiujicimi vzdjemné jeji podobu. O téchto determinantech hovofi Urban
(2014), ktery mezi vnitini determinanty firemni kultury fadi hodnoty a osobni
charakteristiky firemniho vedeni, pfipadné i zaméstnancli, promitajici
se primdrné ve stylech vedeni a vtom, jaké jednani a chovani v rdmci
spolecnosti vyzaduji. Dals$imi vnitfnimi faktory vlivu jsou cile, strategie
a vnitini charakteristiky organizace, jako napf. jeji velikost, organizacni
struktura, stafi, struktura a vékové, genderové, ndrodnostni ¢ profesni

charakteristiky zaméstnancti. Vnéjsimi determinanty firemni kultury oznacuje
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autor okoli spolecnosti — predevsim ekonomické a narodnostni podminky.
K tém patfi samotné odvétvi, ve kterém spolecnost ptlisobi a jeji postaveni
v ném, konkurence a mira rizika. Nesmi se zde ale opomijet vliv narodnich
¢i kulturnich odliSnosti, které se prostfednictvim jednotliveti promitaji
do kultury celé organizace.
Tureckiova se také vyjadfuje ke vnitfnim a vné&Sim zdrojim kultury
organizace, za které lze: ,povazovat prevazujici hodnotové-normationi systém,
sdileny ve spolecnosti, v jejimZ rdmci organizace piisobi. Svoji roli zde pochopitelné
sehrdvaji také faktory socio-ekonomicke, eventudlné historicko-kulturni kontext,
politické, technologické, novéji zarazované faktory environmentdlni a s nimi spojené
trendy, ovliviiujici organizaci z vnéjSku. Kromé nich pak piisobi faktory vnitini,
zejména jedinecny mix osobnosti (jejich vlastnosti, motivii a schopnosti) clent
organizace, sdruzenych do skupin uvniti organizace.” (Tureckiova, 2009, str. 74)
Kowalikovd, Papfokova a Jenikova (2013, str. 41), pak uvadi, ze kazdy
jednotlivec si s sebou nese nékolik tirovni (vrstev) kultury:

e ndrodni kultura;

o kultura spojend s urcitym etnikem, ndbozenstvim nebo jazykem;

o kultura spojend s ptislusnosti k pohlavi (Zenskd a muzskd kultura, chdpdni role

muze a Zeny);
o kultura spojena s ptislusnosti ke generaci, t¥idé, organizacni kultute (jedinec
je socializovin v organizaci, ke které nalezi)”

Autorky vsak také uvadi, ze vétsina kulturnich trovni, v nichz se jednotlivec
pohybuje vychdzi z kultury narodni, coZz mu umoznuje fungovani mezi
jednotlivymi trovnémi.
Na toto rozdéleni reaguje Lukasova (2010, str. 14), ktera tvrdi, ze kultura
wexistuje v kazdém jednotlivci v podobé jeho ndzoril, hodnot, postojii a vzorcii chovini,
které si osvojil jako soucdst urcitych socialnich celkil a vice ¢i méné je sdili s jinymi

cleny téchto celkii. Kazdy jedinec je jak tviircem, tak produktem kultury”.
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Vymezeni Lukdsové (2010), kde tvrdi, Ze produktem kultury je ¢lovék, vsak
neni dostacujici. Graves (1986) uvadi nékolik dalSich pohled® na to, ¢eho
produktem kultura je a viceméné se shoduje s Urbanovymi (2014)
determinanty. Tvrdi, Ze ,kultura je produktem kontextu (trhu, na kterém
organizace piisobi, legislativnich omezenti atd.), kultura je produktem struktur a funkci
organizace (kultura centralizované organizace se od kultur decentralizované
organizace lisi), kultura je produktem pr¥istupu jedincii k prdaci (je produktem
individudlnich psychologickych smluv mezi pracovniky a organizaci)”. (Graves,
1986, str. 172)

V ramci kategorizace prvku firemni kultury se u riznych autorti setkdvame
s riznym rozliSenim. Spoleénym prvkem, objevujicim se ale u vétsiny z nich,
jsou tfi zakladni prvky —hodnoty, normy a artefakty. Urban definuje hodnoty
takto: , Jako firemni hodnoty lze oznacit to, co je pro organizaci diilezité, nebo
o co usiluje.” Urban (2014, str. 15)

Armstrong (2007) dopliiuje, Ze lze rozliSit v ramci organizaci uzndvani
soustavy hodnot jen na trovni vrcholového vedeni, nebo muze byt
respektovana vSemi lidmi v organizaci. Respektovani hodnot se dle autora
odviji od toho, jak hluboce jsou upevnény. Cim silnéjsi jsou, tim je jejich vliv
na chovani lidi vétsi, pficemz nezadlezi v takové mife na tom, jak moc
se 0 hodnotdch mluvi, ale jak se podle nich vrchni pfedstavitelé spolecnosti
a management fidi. Hodnoty se realizuji na zakladé norem a artefaktd.

U Tureckiové se setkdvame s charakteristikou dalsi slozky, kterou jsou normy
chovani: ,jejichz konkrétni podoba vyplyvd z hodnot a kultury organizace. Uvedené
normy jsou jiz dnes v mnoha organizacich , kodifikovdny” ... Jednd se o nejriiznéjsi
psané dokumenty nazvané jako kodexy jedndni, manudly (pracovniho) chovini nebo
dokonce etické kodexy... Nicméné stdle plati, Ze mnohé formy chovini existuji stdle
jen v ustni podobé ... a nejuicinnéjsimi prostiedky pro jejich preddvini je komunikace
a osobni ptiklad “vlivnych” clenii organizace — tzv. nazorovych viidcii a vsech clenii

organizace s velkou mirou pravomoci.” (Tureckiova, 2009, str. 76)
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Toto tvrzeni casteéné vyvraci Armstrong (2007), ktery popird moznost
pisemné formy norem — sepsanim se z nich dle autora stavaji zasady nebo
procedury. Pfenos norem je mozny pouze ustni formou nebo chovanim. Tyto
normy pak chape jako realizované hodnoty. Také Urban (2014) s normami
pracuje jako s pravidly, pfijatymi zaméstnanci za zasady jejich chovani,
konkretizujici pravé vySe zminéné hodnoty.

Posledni spolecnou slozkou jsou artefakty. U Urbana (2014) se setkame
soznaCenim materidlnich projevli firemni kultury, Armstrong (2007)
je definuje spiSe jako viditeIné a hmatatelné stranky organizace, které lidi vidi,
slysi ¢i citi.

Jednotlivé trovné kultury organizace, rozpracované dle jednotlivych slozek,
byly také rozpracovany do modelf.

Za zéakladni je povazovan model organizacni kultury dle Hofstedeho (1999),
v kterém nalezneme i veskeré vyse zminéné slozky kultury (artefakty jsou zde
nahrazeny symboly). Kowalikova, Papfokova a Janikova (2013) interpretuji
Hofstedeho model takto: , Centrum organizacni kultury je tvofeno hodnotami,
které utvdreji podobu organizacnich praktik, tzn. projevii do praxe. Symboly
predstavuji slova, gesta, piedméty obdatené vyznamem, ktery v rdmci organizace
vznikd, zanikd, je reprodukovdn mnebo preddvim prislusnikim jinych skupin
¢i generaci. Hrdinové jsou ztélesnénim organizacnich hodnot a jako takovi jsou —

at Zivi, mrtvi, skutecni, vymysleni — prikladem pro ostatni p¥islusniky organizace.

Symbaly

Hrdinowé

Ritudly

Obrizek 1 - Model organizacni struktury dle Hofstedeho (1999).
Zdroj: Kowalikovd, Paptokovd, Jenikovd, 2019, str. 61.
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Ritudly jsou kolektivni cinnosti, provddéné za icelem integrace a potvrzovini
identity.” (Kowalikovd, Papfokova, Janikova, 2013, str. 62)

S dalsimi modely trovni organizacni kultury se setkame napf. u Helen
Spencer-Oatey, dalsi publikuji také Edgar Schein, Denise Rousseau c¢i Craig

Lungberg ve svych dilech.

2.3.1.Subkultury organizace

V odborné literatufe se setkdme mimo samotnou kulturu organizace
is vymezenim jejich subkultur. Tuto tematiku, jako vyrazny prvek celé
kultury zminuje napriklad Brooks: , MiiZe také existovat kultura, kterd se sklddad
ze dvou nebo vice subkultur... Kazdd skupina md své vlastni hodnoty, ndzory,
domnénky a pravidla chovdni, které ¥idi jeji Cinnost, kazdy md své vlastni ritudly
a obfady, své vlastni déjiny, které vypovidaji o organizacnim Zivoté, a své vlastni
systémy vykladii, které ovlivniuji pochopeni organizacnich symbolii.” (Brooks, 2003,
str. 217) Zde muZeme porovnat definice subkultur a kultury organizace
samotné (viz vyse) a dojdeme k zavéru, Ze jsou vyznamoveé témér totozné.
Déle Brooks (2003) poukazuje na moznost vzajemnych konflikti mezi
subkulturami, na druhou stranu vSak pfipousti, Ze jsou rozdily mezi
subkulturami povétSinou tolerovany a mohou byt pfilezitosti pro zménu
a dynamicnost celku.

U Kowalikové, Papfokové a Janikové (2013) se setkdme se srovnanim ptistupti
jednotlivych autorti ke vnimani subkultur, kdy na jedné strané je vyrazné
vnimdni silnych kultur a opomijeni jednotlivych subkultur, na strané druhé
samotné vymezeni kultury organizace pomoci jejich subkultur, aniz
by to vylucovalo silu firemni kultury. Autorky také uvadi typologii Martina
a Seihla, ktefi rozlisili subkultury na podporujici (jsou v souladu s hodnotami
dominantni kultury), ortogondalni (respektujici zakladni hodnoty dominantni
kultury ale také dil¢i odlisné hodnoty, jez vSak soudrznost kultury nenarusuji)
a kontrakultury (nejsou v souladu s hodnotami dominantni kultury, zastavaji

hodnoty opacné).
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Tuto typologii podporuje také vyklad Sheina (1988), dle kterého je klicem
vysvétleni existence subkultur rozdéleni celkovych hodnot na tstfedni (pro
fungovani v organizaci nezbytné, ocekava se jejich dodrZovani) a okrajové
(jsou pro fungovani v organizaci pozadované, ale ne nezbytné). Jednotlivé
subkultury se pak shoduji v tstfednich hodnotach, pricemz zastdvaji rtizné
okrajové hodnoty a kontrakultury se neztotoZznuji pravé shodnotami
ustfednimi.

2.4.Klasifikace firemni kultury
Stejné jako v prvni céasti, kde jsme definovali samotnou firemni kulturuy,
se i pfi pokusu o jeji klasifikaci setkdvame s velkym mnozstvim typologii,
které 1ze dle rtiznych autort u firemni kultury rozliSovat. Nejdfive si vSak
shriime samotné vlastnosti firemni kultury, na jejiz zdkladech se do danych
typologii déli.

2.4.1. Vlastnosti firemni kultury

Urban (2014) vidi vlastnosti firemni kultury jako jeden z moznych zptisobt jeji
klasifikace. Jako hlavni kritérium rozliSovani kultur vidi bipoldrni rysy,
vlastnosti ¢i dimenze firemni kultury, zachycené na Skale mezi dvéma
protiklady. Na zakladé dosavadnich poznatk(i od né€kolika autori vymezil
devét hlavnich rysti. Svymezenim prvnich ¢étyf uvedenych Urbanovych
vymezeni se setkame také u Hofstedeho (1999), jez je potvrdil svymi vyzkumy
zaméstnancti ve spolecnosti IBM v 50 zemich svéta.
Prvnim rysem je orientace na vykon/orientace na vztahy a socidlni
ohleduplnost, dle Urbana (2014) nékdy oznacovany jako dimenze
maskulinity/feminity. Tato dimenze dle autora odrazi miru pfevazujicich
hodnot s dirazem na vykonnost, soutézivost, popr. asertivitu, které se poji
s muzskou roli, které stavi do protikladu s diirazem na hodnoty spojované
se zenskou roli, jako jsou spolupréace, solidarita a dulezitost dobrych

mezilidskych vztahti. V kultufe s pfevazujicim muzskym prvkem je kladen
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vys$si dliraz na materidlni tspéch, penize a jednostranné feSeni konfliktf,
kdezto v kultufe s pfevazujicim Zenskym prvkem je vétsi zdjem o potfeby
zaméstnancli, pracovni spokojenost, kompromisni feSeni konfliktd
a eliminace pracovnich neshod a sporti. U Brookse (2013) se v komentafi
na tento faktor v podani Hofstedeho setkdme s ndzorem, Ze tato dimenze
ma vztah k diskriminaci pfevazné Zen v organizacich.

Dal$im Urbanovym a Hofsedeho rysem je sklon vyhybat se riziku
a nejistoté/ochota riziko a nejistotu podstupovat. Tento rys nam urcuje sklon
organizace kjistoté a opatrnému jedndni, vyznacujici se pevnymi vztahy
a jasnymi, presné danymi pravidly a postupy v pfipadé vyhybani se riziku
a naopak soutézivosti, ochotou jit do risku, otevienosti zméné i veétSim
prostorem pro zaméstnance v pfipadé inklinace k nejistoté a riziku.

Tretim rysem, na kterém se vySe zminéni autofi shoduji je dimenze
individualismu/kolektivismu a tymové prace. Brooks (2013) definuje
individualismus jako vyjadfeni rozsahu: ,v jakém je jednotlivec zdvisly
na skupiné (kolektivisticky pristup) nebo piebird iniciativu pfi provddéni rozhodnuti,
feseni problémii a zapojeni se do produktivni ¢innosti”. (Brooks, 2013, str. 274)

Dle Urbana (2014) u této dimenze Ize najit propojeni s dimenzi prvni v oblasti
orientace na vykon a vztahy. V pripadé individualistické kultury jsou
zameéstnanci ve své praci spise samostatni, vzajemné mezi sebou souté€zi, snazi
se dosahnout cile i na ukor ostatnich, pfi¢emz jejich vlastni zajmy jsou
nad zajmy skupin ¢i celé organizace. Naproti tomu principem kolektivismu
je princip vzijemné podpory, pomoci a spoluprace, spojeny s lepsi
komunikaci a znalosti lidi i spole¢nosti.

Poslednim spolecnym rysem, se kterym se u obou autorti setkdme, je index
vzdalenosti moci, Urbanem (2014) oznaceny jako vysoka ¢i nizka nerovnost
mezi osobami v organizaci, mira centralizace nebo naopak decentralizace
v rozhodovani. Pod timto si mtZzeme pfedstavit rozdil mezi jednotlivci

v rdmci rtznych pozic a hierarchickych stupniu ve firmé, respektive jak velky
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rozdil mezi témito stupni je vniman jako standardni. U spole¢nosti s nizkym
indexem se setkdme svelkou mirou decentralizace a rovnosti, naopak
pfi vysokém indexu pozorujeme u spolecnosti autoritativnéjsi styl fizeni
a mocenské prosazovani rozhodnuti.

Daldimi dimenzemi, které jiz uvadi jen Urban (2014), jsou
napf. pruznost/diiraz na tradici, zavedené postupy a pravidla a jejich
kontrolu, ktery se da také popsat jako dtiraz na vysledky nebo naopak
na nekompromisni dodrZovani postupti a pravidel, jehoz principem
je otevienost spolecnosti zméndm, nebo naopak dtraz na dodrzovani
a kontrolu predepsanych ¢i ovéfenych postupti.

Dale uvadi sklon krychlému a pfimému feSeni konflikti/tendence
konflikty nefeSit ¢i odkladat, ktery je primdrné zavisly na mezilidskych
vztazich ashrnuje pol oteviené komunikace, feSeni konflikti vcas nebo
s predstihem, opacnou stranu strachu ze zmény, konzervatismu a odkladani
konfliktd.

U autora se setkdme také s dimenzi pfednostniho zdjmu o vnéjsi ¢i vnitini
prostfedi organizace, diky které Ize rozdélit organizace na soukromé
a vefejné, malé a velké, vykonné a méné vykonné. Kultura s primarnim
zajmem o vnéjsi prostfedi se vyznacuje pruznymi reakcemi na zmény trzniho
prostiedi, i kdyby to mélo znamenat tstupek od pravidel spolecnosti, kdezto
v pfipadé vnitini orientace se management zajima vice o zajiSténi stability
organizace dodrzovanim predpist a interni potteby.

Jako posledni dimenzi uvadi autor diavéru a informacni otevienost/sklon
firmy a jejiho vedeni k uzavienosti. Kultura uzavfenosti se projevuje obavou
zaméstnancti z komunikace, naproti tomu otevfenost se vyznacuje diivérou
mezi zaméstnanci a vedenim spolecnosti, dostupnosti podstatnych informaci,
nizkym vyskytem zdsadnich konfliktd ¢i velkym vyznamem oficidlnich

informacnich kandalti spole¢nosti.
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2.4.2.Typologie firemni kultury
U typologii kultury se setkdvdme opét u rtznych autorti sriznymi
typologiemi.
Casto se v odborné literatufe objevujici je typologie, kterou vytvofil Roger
Harrison. Ten vSak pojmové nepracoval s kulturou organizace, nicméné
s ideologii organizace. Na tuto typologii navdzalo svymi rozdélenimi velké
mnozstvi dalSich autord, cituji ji jak Armstrong (2007), tak i Urban (2014).
Jedna se o déleni kultury organizace dle jeji orientace.
Prvni kulturou je kultura orientovand na moc, vyznacujici se velkou
soutézivosti, dle Urbana (2014) casto pfevazujici v mensich spolecnostech
nebo samostatnych celcich spolecnosti s velkou centralizaci rozhodovacich
kompetenci u jedné nebo nékolika malo osob. U Armstronga (2007) vidime
i dopIlnéni Handyho o charakteristiku malého mnoZstvi pravidel a velkého
politikafeni v takovéto kultufte.
Dalsi kulturou je kultura orientovana na roli, charakteristicka dle Armstronga
(2007) byrokratickym fizenim, legalnosti a legitimnosti. U Urbana (2014)
se opét setkame s doplnénim o Casty vyskyt ve spolecnostech vétsich, s jasnym
hierarchickym systémem, kde mé kazdy jasné definovanou pozici sjasné
danymi povinnostmi, coz casto odpovida statni spravé. Duraz je kladen
na provadéni prace dle danych pravidel a norem, coz prevlada nad inovacemi
a novymi feSenimi. Takovéto spolecnosti nereaguji dobfe na zménu, ale jsou
pro své zameéstnance jistotou.
Jako treti definuje Harrison kulturu orientovanou na tukol, vyznacujici se dle
Armstronga (2007) dynamic¢nosti a zaméfenim na schopnosti. ,, Ukolovd kultura
je zamérena predevsim na dosazeni vysledkii, cilii ¢i na realizaci projektii. Pravomoci
v organizaci ... jsou svéfeny spise na zdkladé odbornosti nez na zdkladé pozice. Cilem
managementu je vytvdret tymy, které budou schopny plnit cile organizace.
K nejdiilezitéjsim  hodnotam patii prizpiisobivost, ztotoznéni individudlnich

a skupinovych cilii, dobfe fungujici vztahy spojené se vzdjemnym respektem
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zaloZenym spise na schopnostech a vykonnosti, nez na véku a postaveni. ... tikolovd
kultura byva spojena s vyssimi inovacemi a kreativitou.” (Urban, 2014, str. 43)
Posledni Harrisonovou kulturou je kultura orientovana na lidi neboli kultura
osob, dle Armstronga (2007) koncipovana jako konsenzudalni, kdy neni
kontrola managementem prfijimana. Urban (2014) poukazuje na jeji
individudlnost a samostatnost pracovnikt. Jednotlivym zaméstnancim jsou
pridéleny vyrazné rozhodovaci pravomoci a funguji mezi nimi partnerské
vztahy bez nadfazenosti. Typicka je pro volné spolecnosti ¢i firmy odbornik.
Jak uvadi Armstrong (2007), tato zdkladni Harrisonova typologie byla
nékolikrat dalsimi autory pfedefinovana, jako naptiklad Charlesem Handym,
ktery pouzil Harrisonovu kategorizaci, ale vySe zminény pojem typologie
nahradil pravé pojmem kultura, nebo autory Allanem Williamsem, Paulem
Dobsonem a Mikem Waltersem, ktefi predefinovali Harrisonovu a Handyho
typologii.

Mimo Harrisonovu typologii se u Urbana (2014) setkdme s dalSimi dvéma
typologiemi. Prvni je rozdéleni Desphandeho a Farleyho na kulturni typ
soutézivy (kladouci déraz na ndroéné cile a konkurenéni vyhodu),
podnikatelsky (kladouci diéiraz na inovace, ochotu jit do risku a rychlé
rozhodovani), byrokraticky (kladouci dfiraz na standardizaci, pravidla
a pfedpisy) a konsenzudlni (kladouci diiraz na loajalitu, tradice, spolupraci
a dobré spolecenské vazby).

Jako posledni uvadi Urban (2014) typologii Deala a Kenedyho, vychazejici
z ekonomickych charakteristik trhti (rizikovosti podnikani na trhu a rychlosti,
s jakou spolecnosti ziskavaji zpétnou vazbu o svych vysledcich z trhu),
délicich kulturu na kulturu tvrdé prace a zabavy (spolecnosti ziskavajici
o svych vysledcich rychlou zpétnou vazbu, pusobici na madlo rizikovych
trzich, kde je nejvétsim stresorem pro lidi hodné prace, napf. IT), kulturu
drsnych chlapikii (spolecnosti ziskavajici rychlou zpétnou vazbu, ptisobici

na vysoce rizikovych trzich, hlavnim stresorem je narazovost prace a vysoké
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riziko, napt. 1ékafi, sportovci), procesni kulturu (kombinace pomalé zpétné
vazby z trhu s nizkymi riziky, stresorem pro zaméstnance mohou byt vnitini
zaleZitosti, napf. banky, pojistovny) a kulturu gamblera (spolecnosti ptisobici
na vysoce rizikovych trzich, nicméné s dlouhodobou zpétnou vazbou z trhu,
kde stres pracovnikti plisobi pravé z faktorti, ohrozujicich v pritbéhu doby

vysledek, napf. ropné spolecnosti).
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3. Socialni vztahy jako soucast klimatu organizace

Socidlni, spolecenské ¢i interpersonalni vztahy jsou zdkladem celé spolecnosti
a veskerych interakci vni. Je tedy jednoznacné, Ze ovlivnuji i jednotlivé
organizace, v takovéto spolecnosti pusobici, coz dokazuji i interpretace
riznych autort.

Socialni vztahy jsou tedy zakladem spole¢nosti, organizace i jednotlivych
skupin v organizaci. Prvni &4st dokazuje napt. tvrzeni Jitky Simickové-
Cizkové: , Zdkladnim aspektem Zivota v ramci urcité spolecnosti je socidlni vztah —
vztah clovék — clovék. ... Socidlni vztah mezi dvéma jedinci nastdvd tehdy,
kdyz existence nebo aktivita jednoho ovliviiuje dusevni stav nebo jednani druhého.”
(Simi¢kova-Cizkova, 2004, str. 68, 69)

Tuto definici rozSifuje napfiklad Vanden Zanden, jak zminuje Kirovova
(2017), ktery uvadi, Ze mezilidské vztahy vznikaji a formuji se pfi socidlni
interakci, kdy na sebe vzijemné ptsobi jednotlivec sjinym clovékem,
skupinou, nebo dokonce celou spolec¢nosti.

O vztazich jako zdkladu spolecnosti hovoti i Pauknerova (2006), dle které
je ,prakticky veskerd Cinnost Cloveéka, zvldsté pak Cinnost pracovni, je cinnosti
spolecenskou, tj. uskuteCiiuje se wve wvztazich a interakci s druhymi lidmi,
ve spolecenskych podminkdch. Tyto socidlni podminky se urcitym zpiisobem odriZeji
v ¢innosti clovéka — jedince, a naopak jedinec svou cinnosti ovliviiuje své socidlni
prostiedi”. (Pauknerova, 2006, str. 194)

Jak uvadi Kowalikovda, Papfokova a Janikova (2013), socidlni kapitdl neboli
lidé jsou zdkladnim pfedpokladem fungovani kazdé organizace. Tito lidé jsou
hybnou silou celé organizace a také jejich dalSich zdroji. Samotny socidlni
systém organizace je pak tvofen strankou statickou a dynamickou,
tzn. sociodemografickou strukturou a mezilidskymi vztahy.

U Bedrnové a Nového (1994) se také setkdme s vyzdvihnutim socidlné-

psychologickych aspekti kultury organizace, jelikoz tvrdi, Ze podnikova
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kultura nema mimo subjektivni rovinu mezilidskych vztahti jednotlivych
pracovniktl Zadnou vlastni objektivni formu existence.

Titiz autofi (1998) také interpretuji Scheinovu koncepci podnikové kultury,
kde jsou jednou ze slozek jeji zakladni roviny pfedstavy o povaze
mezilidskych vztahd, resp. predstavy o spravném usporadani spolecenskych
vztahti dle rtiznych kritérii, postaveni emoci ve vzajemnych pracovnich
vztazich, soukromi jednotlivct ¢i pomér konkurencniho boje a spoluprace.

U Ryznara (2010) se setkavame s pojmem ,,socidlniho klimatu®”, vyjadfujicim
v ramci dané socidlni skupiny kvalitu mezilidskych vztahti a soucinnosti jejich
¢lentt. Socialni klima definuje také Rezac (1998), ktery za socialnim klimatem
vidi vyjadfeni skupinového déni, predevsim vztahti mezi lidmi.

Ryznar (2010) jesté dopliuje, ze to, zda je skupinové ptlisobeni socidlniho
klimatu na jedince pozitivni ¢i negativni je podminéno predevsim mirou
shody jednotlivce a skupiny v rdmci postojii a hodnot, které s pracovnim
procesem souviseji a se zplisobem, jakym skupina jednotlivce hodnoti.
Poukazuje také na mozné projevy negativniho socidlniho klimatu na zdravi
jedince.

Pauknerova (2006) také vidi v socidlnim klimatu povahu pfevazujicich vztahti
mezi jednotlivci, a za hlavni vlivy, socidlni klima ovliviiujici, povazuje socidlni
normy, postaveni pracovni skupiny v celkovém systému, styl vedeni
i osobnostni charakteristiky jednotlivcti. Jde v procesu jesté dale a tvrdi,
Ze samotné socidlni klima podminuje prabéh a vysledky pracovni ¢innosti
i samotné pracovni jednani. Konflikty v mezilidskych vztazich povazuje
za pricinu i dusledek negativniho socidlniho klimatu. Dlouhodobé konflikty
maji negativni vliv na psychické zdravi pracovnikii, pracovni vykonnost
i fluktuaci, konflikt jako takovy je i zdkladem posunu a stabilizace skupiny.
Na Sirsi vliv kvality interpersonalnich vztahti na jedince upozornuje také
Kirovova: , Vseobecné interpersondlni vztahy patii mezi zdkladni faktory, které

ovliviiuji sebejistotu cloveka, jeho emocni stabilitu nebo celkovou spokojenost. DiileZité
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jsou zejména vztahy nejblizsi, v ramci rodiny. K dalsi skupiné vyznamnych vtahi
patii i vztahy v pracovnim a organizacnim kontextu. ... Interpersondlni vztahy také
tvofi vyznamny faktor, ovliviiujici celkovou Zivotni spokojenost i kvalitu pracovniho
Zivota. ... Pro realizaci pracovnich Ccinnosti a plnéni pracovnich uikolii
vykazuji vyssi hodnoty spoluprice, vzdjemné podpory a porozumeéni. Interpersondlni
vztahy ovliviiuji také pracovni spokojenost, jsou i vyznamnym faktorem kuvality
pracovniho Zivota.” (Kirovova, 2017, str. 134, 135, 138)
Interpersonalni vztahy se také podileji na definovani roli jedince v organizaci,
jak uvadi Bélohlavek (1996), ktery tvrdi, Ze kazda role je tvofena vzijemnym
vztahem dvou lidi, tzn. Ze je zaloZena na interpersonalnim charakteru.
Bedrnova a Novy (1998) pak také poukazuji na roli mezilidskych vztahti
v tymu, jelikoZ praveé funkéni sit neformalnich socidlnich a pracovnich vztahti
je zadkladem uspésné tymové prace, stabilizace celého tymu i seberealizace
jeho jednotlivci. Také zminuji jejich vliv na naSe emoce, postoje i celkovou
atmosféru jedndni. Tyto mezilidské vztahy se pak mohou projevovat
napft. i ve vzadjemné komunikaci.
O identifikaci jednotlivce se spole¢nosti v rdmci tvorby sité neformdalnich
kontaktd a vztahi na zdkladé potieb daného jednotlivce hovoii také
Pauknerova (2006). Ta v uspokojovani socialnich potieb clovéka vidi hlavni
vyznam socidlnich vztaht. Témito potfebami jsou napft.:

e potteba socidlniho kontaktu

e potreba poskytovat a prijimat pomoc

e potieba nékoho ovladat, nékomu se podvizovat

e potieba byt prijiman, akceptovin, nileZet k urcité skupiné lidi

e potieba nalézat osoby blizké vlastni hodnotové orientaci

e potieba socidlnich jistot” (Pauknerova, 2006, str. 196)
Také v ramci samotnych teorii potfeb nalezneme dle téZe autorky tyto vztahy,

v podani Maslowovy teorie potfeb se jednd o socidlni potfeby, v pfipadé
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Herzbergrovy dvoufaktorové teorie motivace pracovniho jednani konkrétné

o mezilidské vztahy.

3.1.Typologie socidlnich vztaht
V ramci typologie socidlnich vztaht se opét setkdvame u riiznych autort
s riznymi druhy clenéni. Souhrnné rozdéluje socialni vztahy Ryznar (2010),
kdyz tvrdi, ze: , Vztahy ve skupiné reprezentuji tii zikladni dimenze: hierarchickd
(horizontdlni — wvertikdlni), organizacni (formdlni — mneformdlni) a wvztahovd
(spoluprdce — soutéZeni — soupereni).” (Ryznar, 2010, str. 87)
Clenéni interpersonélnich vztahti na formalni a neformalni prostupuje
i dal$imi ¢lenénimi. Jejich definice p¥inasi napiiklad Sasklova a Simkova
(2009). Formalni vztahy vymezuji jako vztahy na zdkladé organizac¢nich
norem, smernic a pravidel chovani, jimiz se zaméstnanci spole¢nosti védomeé
fidi aneformdlni vztahy vymezuji jako vznikajici spontdnné na zakladé
osobnich vazeb, mimo formalni strukturu organizace.
Bedrnova a Novy (1998) ¢leni mimo formalnich a neformalnich vztaht pravé
horizontalni a vertikalni vztahy. Horizontdlni vztahy nalezneme mezi lidmi,
ktefi jsou v pracovnim procesu na stejné urovni, tzn. mezi spolupracovniky.
Tyto vztahy, vznikajici na zdkladé pracovnich podminek i osobnich sympatii,
se standardné vyvijeji zformalnich na neformalni, pfi¢emz mohou byt
pozitivni, neutrdlni i negativni povahy. Vertikalni vztahy pak nalezneme mezi
vedoucimi a jejich podfizenymi. Jsou zaloZzeny na zdakladé rozdilnych
pracovnich pozic a vyznacuji se mocenskym charakterem a formalnimi
vztahy.
Dle autorek Kowalikové, Papfokové a Janikové (2013) vztahy v organizaci
prostupuji, respektive jsou urceny takeé jeji samotnou organizacni strukturou,
kde diky horizontalni ¢i vertikalni diferenciaci mtZeme rozdélit vztahy

ve spolecnosti na liniové, tzn. vztahy nadfizenosti a podfizenosti, Stabni
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vztahy, které jsou bez pravomoci a funguji na poradenské bazi a v neposledni
fadé funkcni vztahy, vztahujici se k pravomocem bez pfimého vedeni.
Mimo vySe zminéné typologie interpersondlnich vztahi se mutZeme
u Kirovové (2017) setkat srozdélenim vramci organizacni struktury
na horizontdlni, vertikdlni a diagondlni a dale s rozdélenim na kratkodobé
a dlouhodobé vztahy, expresivni a instrumentalni vztahy, symetrické
a asymetrické vztahy a vztahy rozdélené dle miry spoluprace ¢i konfliktu
nebo miry diveéry.
Dle Kirovové (2017) mtizeme nalézt nékolik faktorti, které maji vliv na vznik
interpersondlnich vztahti. V pracovnim kontextu mezi né fadi délbu prace
a popisy pracovnich mist urcujici typy a castost kontaktu pro vznik vztahu,
pracovni podminky, majici vliv na fyzickou blizkost zaméstnanct,
individudlni charakteristiky clovéka (extraverze, dominance, socidlni
aemocni inteligence nebo sympatie), skupinové, pracovni a organizacni
faktory a v neposledni fadé také socioekonomické, legislativni ¢i ekonomické
faktory.
Pracovni vztahy definuje také Duskova (2005), ktera je definuje jako vztahy,
vytvofené v pracovnim procesu. Patii mezi né vztahy mezi zaméstnanci
navzajem, zameéstnanci a zameéstnavateli, zaméstnanci a vedoucimi
pracovniky, popr. odbory.
Se vztahy v ramci pracovniho prostfedi pracuje také Koubek (2007), ktery
tvrdi, Ze pracovnimi vztahy jsou vztahy vzniklé pfi praci. Kategorii
pracovnich vztahti jesté rozsifuje a déli je na skupiny:

o ,Vztahy mezi zaméstnancem/pracovnikem a zaméstnavatelem, tedy

tzv. zaméstnanecké vztahy
o Vztahy mezi zaméstnancem/pracovnikem a zaméstnaneckym sdruZenim,

zpravidla odbory nebo komorami zaméstnancii/pracovnikil
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o Vztahy  mezi  odbory,  popfipadé  jinymi  druhy  sdruzeni
zameéstnancii/pracovnikii a zaméstnavatelem, poptipadé vedenim organizace
Ci sdruzenimi zaméstnavatelil
o Vztahy mezi nadtizenymi a podvizenymi
o Vztahy k zikaznikiim a vefejnosti
o Vztahy mezi pracovnimi kolektivy v organizaci
o Vztahy mezi spolupracovniky”
(Koubek, 2007, str. 325, 326)
Koubek (2007) dale tvrdi, Ze u vSech vySe zminénych skupin vztahi lze najit
jejich formdlni i neformdlni stranku, rozdilnost je pravé v pomeéru téchto
stranek. Neformalni stranka vztaht pfevaZzuje u vztahti mezi pracovniky nebo
mezi pracovnimi kolektivy, naopak formalni stranka je primarni u vztahti
mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem, nebo mezi odbory
a zameéstnavatelem.
Bedrnova a Novy (1998) také specifikuji pfevahu formalnich a neformalnich
vztahti, pfi¢emz vyraznéjsi neformdlni vztahy pozoruji ve skupindch, kde je:
,vztah jednotlivce odvozen ze vztahu k jednotlivym cleniim skupiny. V tomto p¥ipadé
se Clenové skupiny vzdjemné znaji, jsou v bezprostiednim kontaktu a této vazby
si ceni. ... pfevaha neosobnich (formdlnich) vztahii byvd béznd tam, kde vztah mezi
Cleny skupiny je pouze diisledkem jejich primdrniho vztahu ke skupiné, jako celku,
resp. k jejimu posldni, cili, pfedmétu cinnosti”. (Bedrnova, Novy, 1998, str. 83)
U formalnich vztaht se také mtizeme bavit o jejich zdméné za vztahy v rolich,
jak uvadi Cejthamr a Dédina (2010). Tyto vztahy jednotlivci stanovuji
organizaci vzdjemné pusobeni s dalSimi rolemi. Tyto role mohou byt
v riznych skupindch rtizné, pricemz pod pojmem role si mtiZeme dle autorti
predstavit urcité ocekdvané chovani, spojené s danou pracovni pozici. Jelikoz
plisobi jednotlivec ve vztazich v ramci své skupiny i v ramci skupin jinych,

ocita se v souboru roli.
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V ndvaznosti na socidlni vztahy ve spolecnosti a vysSe zminéné vztahy
nadfizenosti a podfizenosti by bylo vhodné zminit i standardni podoby
manazerskych stylii, resp. fizeni lidi. Jak uvadi Vodacek a Vodackova (2009),
tfemi zdkladnimi manaZerskymi styly definujeme autokraticky, demokraticky
a volny styl. V pfipadé autokratického stylu fizeni je zdkladnim a jedinym
rozhodovacim cinitelem nadfizeny, ktery nasledné vydava pokyny a ptikazy,
pfiéemz k ovliviiovani chovani svych podfizenych mu slouzi jeho autorita.
U demokratického stylu vedeni se ve velké mifre stiraji vztahy nadfizenosti
a podfizenosti, respektive zaméstnanci maji mozZnost podilet se na celém
procesu i rozhodovani. ManaZer je v tomto pfipadé spiSe leaderem, jehoz
hlavnimi nastroji motivace jsou pfiklad ¢ moZnost tcasti na zadanych
ukolech. Poslednim definovanym manaZerskym stylem je volny, jeZ jak plyne
zjeho ndzvu umoznuje pracovnikim prostor a volnost v jejich jedndni.
Zasahy leadera se objevuji pouze v krajnich pfipadech. Toto rozdéleni stylt
fizeni je vSak téméf na teoretické bazi, jelikoz se v praxi ¢asto nevyskytuje jen
jeden prevladajici styl, ale jejich rtizné kombinace. Jak uvadi Stépanik (2010),
nejcastéji se setkdme se zkombinovanym autoritaifskym a demokratickym

stylem. S volnym stylem se v praxi setkdme malokdy.
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4. Metodologie klimatu organizace

4.1.Dosavadni vyzkumna Setfeni
Vyzkumy na téma kultury ¢i klimatu organizace se srostoucim zijmem
o zlepSovani pracovniho prostfedi stavaji ¢im dal aktudInéjSim tématem,
at uZna urovni narodnich ¢i nadnéarodnich organizaci. V pfipadé tohoto
tématu se casto jedna o vyzkumy, iniciované samotnymi spolecnostmi,
respektive jejich managementem, mimo jiné i za ucelem zvySeni efektivity,
zlepSeni pracovniho prostfedi, zlepSeni jména spolecnosti na trhu a zvyseni

konkurenceschopnosti.

4.1.1.Vyzkum klimatu organizace
Pro vyzkum klimatu organizace 1ze pouzit napfiklad dotazniki, které jsou
v tomto pfipadé oblibenou formou. Jak uvadi Armstrong (2007), ptehled
takovychto dotaznik(i vypracovali autofi Koys a De Cotiis, ktefi nasledné
shrnuli nékolik dimenzi, , na které se dotazniky zamétuji:
e autonomie — vnimdni samostatného rozhodovini, pokud jde o pracovni
postupy, cile a priority
o soudrzinost —vnimdni jednoty, pospolitosti, solidarity, semknutosti nebo ticasti
v prostredi  organizace, vcetné ochoty clenii  poskytnout ochranu
pred materidlnim rizikem
o diivéra —vnimadni moZnosti oteviené komunikovat s cleny na vyssich virovnich
organizace o citlivych nebo osobnich zileZitostech s ocekavanim, Ze nebude
narusena poctivost a cestnost takové komunikace
o zdroje — vnimani casovych pozadavkii tykajicich se splnéni tikolu a norem
tikolu
e podpora — vnimadni miry, do jaké nadfizeni toleruji chovini clenii, véetné
ochoty umoznit cleniim, aby se ucili ze svych chyb a omylii, aniz by museli mit
strach z odvetnych opatieni

® uzndni—ovnimani toho, Ze pfinos clenii organizaci je uzndvdan a ocerovan
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e slusnost a spravedlivost — vnimdni toho, Ze politika organizace neni svévolnd,
despotickd nebo vrtkavd a nevypocitatelnd
e inovace — vnimdni toho, Ze zmény a kreativita jsou povzbuzoviny, vietné

podstupovani rizika v novych oblastech, s nimiz maji clenové malo zkuSenosti,

nebo dokonce Zadnou zkusenost” (Armstrong, 2007, str. 264, 265)
Armstrong také zminuje dotaznik autorti Litwina a Stringea, zabyvajici
se nékolika dimenzemi. V porovnani svymezenim pfedchozich autort
zde mtizeme obdobné nalézt pravé diivéru (v pojeti Litwina a Stringea jako
odpovédnost), riziko, uznani (v pojeti Litwina a Stringea jako identita,
doplInénad o pocit ¢lenstvi ve skupiné), inovace (v pojeti Litwina a Stringea jako
konflikt). Nalezneme zde také autonomii a zdroje (v pojeti Litwina a Stringea
spojena struktura a normy). Navic od pfedchoziho vymezeni zde autofi uvadi
srdecnost (existence pratelskych a neformalnich spolecenskych skupin)
a podporu a pomoc, ve které vidi mimo navic také vnimanou uzite¢nost
jednotlivych ¢lent ve spole¢nosti.

4.1.2. Vyzkum firemni kultury

Jak uvadi Kowalikova, Papfokova a Janikova (2013), doposud nejprobadanéjsi
slozkou firemni kultury z hlediska empirickych vyzkumi je narodni kultura,
pricemzZ casto je vyzkumnym cilem pravé jeji vliv na kulturu celé organizace.
Lukasova a Novy (2004) zminuji, Ze dosavadni provadéné vyzkumy ukézaly,
Ze na organizacni strukturu, styly fizeni ve spolecnosti, zptisoby rozhodovani,
motivacni vzorce i jednotlivé manazerské funkce ma vliv praveé obsah narodni
kultury.
Této oblasti se vénoval i Hofstede (1999) v ramci svych vyzkumf, z nichz
nejvyznacnéjsim byl vyzkum v rdmci spolecnosti IBM v rtaznych regionech
a dohromady v 50 zemich svéta. Na zakladé toho doslo k vymezenti jiz vyse
zminénych typologii na jeho ¢tyfi kulturni dimenze. Kowalikova, Papfokova
a Janikova (2013) kromé vyzkumu v ramci IBM zminuji jesté jeho vyzkum

zaméfeny primo na organizacni kulturu z Danska a Holandska z let 1985-87.
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Tento vyzkum se zaméfoval na neékolik orientaci v ramci jedné zemé a snazil
se identifikovat rozdily mezi nimi. Vysledkem tohoto vyzkumného Setfeni byl
zavér, zZe vramci organizace jsou nejpatrnéjsi rozdily spiSe v praktikach,
neZ v hodnotach (u vyzkumu v radmci narodni kultury dospél k opaku).

Jak bylo zminéno jiz v kapitole typologie firemni kultury, jednu ze zakladnich
typologii vypracoval Roger Harrison. Jak bylo uvedeno, Harrison nepracoval
pfimo s pojmem kultura organizace, ale ideologie organizace, na coz zaméfil
i svllj vyzkum, na ktery poukazuje Armstrong (2007). Jednd se o Dotaznik
zaméfeny na ideologii organizace neboli Organisational ideology
questionnaire. Tento dotaznik se zaméfuje pravé na ctyti hlavni oblasti, které
zminuje Harrison v typologii, jimiZ jsou orientace na moc, na roli, na tkol
anajedince. Na zadkladé nékolika tvrzeni ma také usnadnit rozfazovani
organizace do skupin dle toho, jakymi tvrzenimi je nejlépe vystihnuta situace
v organizaci.

Vyznamny je také dotaznik od Cooka a Laffertyho, ktery podrobné zminuji
ve své praci Cook a Szumal (2013). Tento dotaznik byl dle autorti jiz vyuzit
pro rizné zaméfeni vyzkumu, napf. vyhodnocovdni a sledovani
organizacnich zmén, identifikaci a prenos vysoce vykonnych jednotek,
analyzovani a zvySovani systému spolehlivosti a bezpec¢nosti, usnadiiovani
faze a strategickych spojenectvi, podpora spoluprace mezi jednotlivymi
¢astmi organizace ataké testovani hypotézy o vztazich vramci kultury,
vysledkt a dalSich proménnych.

»INormy chovini métené pomoci Organisational Culture Inventory jsou definovdny
dvéma zikladnimi dimenzemi, z nichZ proni rozlisuje orientaci na lidi a orientaci
na tikol. Druhd dimenze rozlisuje mezi oCekdvanim na chovini sméfujici ke splnéni
vyssich  poZadavkii  na potieby  spokojenostia ty, sméfujici 'k ochrané
a zachovdni potieby bezpeci. Na zdikladé téchto parametrii je 12 norem chovini

rozdeleno do tfi obecnych typii organizacnich kultur, které jsou oznaceny
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Konstruktivni, Pasivni / Defenzivni a Agresivni / Defenzivni”. (Cook, Szumal,
2013, str. 147)

Jak dale Cook a Szumal (2013) wuvadi, konstruktivni kultura
je charakterizovdna normami pro kulturu uspéchu, kulturu sebenaplnéni,
humanistickou prospésnou kulturu a kulturu spojenectvi (afiliativni). Tyto
kultury maji za cil povzbuzoval ¢leny organizace k interakci s lidmi, které
jim pomohou uspokojit potfeby spokojenosti. Pasivni/defenzivni kultury
jsou charakterizované normami pro konvenéni kulturu, kulturu souhlasu
(souladu), neuc¢innou kulturu a kulturu zavislosti, které maji za cil podporovat
¢i vyzadovat komunikaci s lidmi takovou, aby neohroZovala jejich vlastni
bezpecdi. Nakonec agresivni/defenzivni kultury zahrnuji soutézivou kulturu,
opozicni kulturu, kulturu moci a kulturu schopnosti (perfekcionistickou),
jez maji za cil vést ¢leny organizace k dosahovani cilti takovym zptlisobem,
aby byl chranén jejich status a bezpeci.

U Kowalikové, Janikové a Papiokové se setkdme se zminénim dalSich
vyznamnych vyzkumi organizacni kultury, jako jsou: ,dotaznik OCAI —
Organisational Culture Assesment Instrument — Camerona a Quinna, sledujici Sest
obsahovych komponent (dominantni rysy organizace, zpiisob vedeni v organizaci,
zpusob Fizeni zaméstnancii, soudrzinost organizace, prioritni strategické faktory,
kritéria vispéchu). Nebo DOCS — Denison Organisational Culture Survey — Denisona
a Naeleho, mé¥ici specifické aspekty kultury organizace zaloZené na Ctyfech
charakteristikiach a dvandcti manazerskych praktikach tzv. Denisonova modelu
organizacni kultury.” (Kowalikova, Papfokova, Janikova, str. 130, 2013)

Pokud bychom méli zminit vyzkumy, které se uskutecnily v relativné
neddvné dobé a nasSe prace se na né pomérné odkazuje, nelze opomenout
vyzkumné Setfeni Rtizeny Lukasové: , vyzkum, ktery provedla RiiZena Lukdsovd
se svymi spolupracovniky v rdmci feseni grantového tikolu GA CR ¢. 402/02/0114. ...
pomoci metody nedokonéenych vét zjistovala vypovédi manaZerii jednotlivych firem

o kultute jejich organizace. Vysledky tohoto Setfeni pouzila k vytvoreni Dotazniku
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organizacnich hodnot a Dotazniku norem chovini.” (Cejkova, 2010, str. 49) Cely
tento projekt byl zaméfen na analyzu firemni kultury ceskych firem a mél
se uskutecnit u 120 spolecnosti. Jeho cilem bylo ,prostiednictvim empirické
konstrukce typologie zmapovat typické obsahy organizacni kultury na tirovni hodnot,
zikladnich predpokladii a p¥istupii apopsat tendence v chovini organizaci
jednotlivych kulturnich typii.” (“Organizacni kultura ceskych firem”, 2019,
str. 1)

Pravé zminéné dotazniky, které LukaSova vytvofila, vyuzila pro svlij vyzkum
Katefina Cejkova (2010) pro svou magisterskou diplomovou praci Analyza
organizacni kultury. V této prdci se snazila provést analyzu obsahu kultury
ji vybrané organizace, pficemz se zaméfila na hodnoty, které jsou opravdu
sdilené mezi zaméstnanci. Pro vyzkum pouzila Cejkova (2010) pravé
dotazniky RtZeny Lukasové, ze kterych poté pomoci dalsich statistickych

metod vychazela.!

1 Tato magisterska diplomovad prace je vramci teoretického prehledu dosavadniho
vyzkumného feSeni zahrnuta, jelikoz empirickd ¢ast této prace na vyzkum provedeny
autorkou Cejkovou pfimo navazuje. Akademickych bakalafskych a magisterskych praci bylo
na toto téma provedeno samozfejmé vice, nicméné jejich uvedeni je pro tuto praci
bezpfedmétné.

38



4.2. Metodologie

4.2.1.Metodologie vyzkumu
Kvantitativni vyzkum je dle Dismana (2000) zaloZen na testovani hypotéz
o skupinach. Jde o analyzu na zdkladé kumulovanych dat, u kterych
je nezbytné, aby byla totoznd, popfipadé aby otdzky ¢i jiné stimuly byly
totozné. Jeho cilem je tedy ovérovani hypotéz o socidlnich skupindach.
, Kvantitativni ptistup predpoklddd, Ze fenomény socidlniho svéta (jeho riizné aspekty,
objekty, procesy), které cini predmétem zkoumani, jsou svym zpiisobem méfitelné,
¢i néjak triditelné, usporadatelé. Informace o nich, ziskavané v jisté kvantifikovatelné
a co nejvice formdlné porovnatelné podobé. Pak je analyzuje statistickymi metodami
se zamérem ovéfit platnost predstav o vyskytu néjakych charakteristik, také o jejich
vztazich k dalsim objektiim a jejich vliastnostem apod.” (Reichel, 2009, str. 40)
Jak uvadi Hendl (2012), v pfipadé kvantitativniho vyzkumu je nutné stanovit
si vyzkumnou otazku, hypotézy, vyzkumné proménné a zptlisoby jejich
méfeni. Vyzkumnd otdzka se vadze ktomu, co je problémem, hypotéza
je predstava o situaci ¢i vztahu, kterou ovéfujeme nebo vyvracime. Potvrzeni
¢i vyvraceni hypotéz probihd na zdkladé empirické evidence, jako jsou fakta
¢i doklady. Takovychto hypotéz lze stanovit pro jednu vyzkumnou otazku
i nékolik. Jak dopliuje Gavora: ,Hypotéza je urcity odborny odhad o tom,
jak se budou chovat vyzkumnd data a jaké vysledky z nich Ize vyvodit. Je to vlastné
predikce zdvéru vyzkumu. Nejde vsak o hdddni. Jde o odbornou predpovéd’, kterd musi
byt promyslend, reflektovand a zdiivodnitelnd.” (Gavora, 2010)
Pro vyzkumné Setfeni bylo pouzito dotazniku. Jak definuje Pavlica a kol.:
Ljednd se o pisemnou, vice formalizovanou podobu metody dotazovdni. Podstata
dotazniku spocivd v pisemném poloZeni souboru otdzek, na které respondent odpovida,
popt. polozek, s nimiz souhlasi ¢i nesouhlasi, nebo z nichZ vybird tu, kterd je podle

ného nejblize skutecnosti nebo ji naopak neodpovidd. ...snaZime se ziskat informace
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o postojich, motivech, hodnotdich, ndzorech, vztazich a charakteristickych rysech
socidlnich skupin a podobnych skutecnostech.” (Pavlica a kol, 2000, str. 118)
Charakteristickymi znaky dotazniku, které jej zvyhodnuji napf. oproti
rozhovoru jsou dle Dismana (2000) vysoka efektivita, zplisobena nizkymi
naklady, pomérné nizkou c¢asovou ndrocnosti a moznost ziskani odpovédi
od velkého pocétu respondenti. Také neni vétSinou nutné specidlni
proskolovani terénnich pracovnikii, pokud jich je tfeba, byvaji pozadavky
na jejich zaskoleni pomérné nizké. Takeé lze prfi dotaznicich pomérné dobte
zajistit anonymitu respondentti a 1ze zde pomérné dobfe eliminovat ovlivnéni
respondenta tazatelem. Jako nevyhody vidi Disman nizkou navratnost
dotazniki, mozZnost, Ze bude respondent otazky vynechavat/preskakovat
amoznost, Ze dotaznik nebude vyplnovat respondent sam, nybrz
napf. v ramci rodinného kruhu.

Jak uvadi Skalkova a kol. (1983), jednotlivé polozky dotazniku lze jesté
rozdélit na oteviené (nestrukturovan€), kde je respondentim dan ramec,
vijakém se ma jejich odpovéd pohybovat, nicméné neprikazuji obsah
ani formu jejich odpovédi. Dalsi kategorii jsou polozky uzaviené
(strukturované), kde se respondent rozhoduje vybérem ze dvou ¢i vice
pfedem danych odpovédi. U této kategorie lze jesté vyclenit polozky
dichotomické, kde jsou odpovédi ano/ne ¢ polytomické polozky, v rdmci
kterych ma respondent na vybér zvice odpovédi. Treti kategorii
dotaznikovych polozek jsou skalové, kde mame pevné dané dva krajni body
a na respondentovi je vybér urcité hodnoty (bodu) na skale.

Konkrétné Likertova skala je jednim z vhodnych néstroji pro méfeni postoju.
Jak uvadi Hayesova (2007), Likertova skala: ,, Sklddd se z vyrokii, u kteryjch je vzdy
pétibodova Skala sahajici od , zcela souhlasim” pres ,nevim”, coz je stiedni bod Skaly,
az po ,zcela nesouhlasim” na opacném konci. Postup, ktery R. Likert vytvofil

pro ziskdvani vyrokii a pro dosazeni vyrovnanosti skaly, zahrnuje nékolik stadii,
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jejichz ucelem je zajistit, aby skdla opravdu zahrnovala celé rozpéti moZnych ndzori
a myslenek.” (Hayes, 2007, str. 112)
Primarni statistickou metodou, jeZ byla pro tento vyzkum pouZita, byla
faktorova analyza, ktera je, jak uvadi Kostal (2013), statistickou metodou,
pomoci které lze vysvétlit ¢i popsat rozptyl zjevnych nebo méfenych
proménnych pomoci faktortt (mensiho poctu latentnich, konturovanych
proménnych).
Faktorovou analyzu definuje Hendl jako metodu, pomoci které se snazime:
wpopsat chovani mnoziny proménnych X1, Xz, ..., Xp pomoci mensiho poctu novych
proménnych — faktorii, a pomoci nich vyvozovat zdvéry o podstaté vzdjemnych
zdvislosti privodnich proménnych”. (Hendl, 2012, str. 505) Také je dle autora
zasadni, aby jednotlivé proménné, které se shlukuji do faktorti vykazovaly
vysokou miru korelace, pricemz jednotlivé shluky by mezi sebou korelovat
nemély. Na zdkladé toho, zjakych proménnych se shluk skldadd miizeme
nasledné interpretovat samotné faktory a pomoci nich shrnout variabilitu
proménnych.

4.2.2.Metodologie vyzkumu organizacni kultury
KdyZz se dostaneme k metodologii samotného vyzkumu firemni kultury,
nalezneme poZadavky na néj u Buridnka (2006). Ten zminuje ocenéni
vyznamu firemni kultury, kdy lze vyuZzit jak metodiku organiza¢ni kultury,
tak klimatu, dale je nutny objektivismus ze strany zpracovatele, pripravenost
¢lenti organizace na zménu a jeji pribézné sledovani, pfiméfenost analyzy
z hlediska srovnani a souvislosti mezi jednotlivymi stupni a snaha o etické
parametry vyzkumu, tzn. co nejvyssi validita vyzkumu.
Jak uvadi Urban (2014), nejcastéjsSim a nejspolehlivéjsim zptisobem ovétfeni
analyzy organizace (oznacované také jako auditu firemni kultury)
je dotazovani zaméstnancti. To se povétsinou zaméfuje na hodnoty a jejich
promitnuti do redlného chovani zaméstnanci i organizace celkové

¢i na samotné hodnoceni projevii kultury zaméstnanci. Urban stejné jako
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Buridnek (2006) poukazuje na dtilezitost dodrZzovani nékolika metodickych
predpokladi pro spravnou analyzu. Za zakladni pfedpoklad vyzkumi
celkové povazuje zvoleni zaméfeni vyzkumu, v pfipadé vyzkumu firemni
kultury jsou to primarné pracovni chovani, vztah organizace k vnéjSimu
prostiedi, vztahy mezi zaméstnanci, feSeni firemnich probléma a vztah
zaméstnanctli k organizaci. Jako klicovy parametr vidi také reprezentativnost
pruzkumu, spojenou s dostatecné vysokou mirou navratnosti. Tu Ize podpofit
dostate¢nou komunikaci, vysvétlenim a zainteresovdnim zaméstnanct.

O dtlezZitosti co nejvy3si navratnosti hovoti i Disman (2000), ktery jako velmi
u¢innou metodu pro zvySeni navratnosti uvadi tzv. follow up,
coz je upominka o vyplnéni dotazniku pro respondenty, ktefi dotaznik
doposud nevyplnili. Pfi tomto postupu je vSak tfeba klast zvyseny diiraz
na dodrZeni anonymity.

Pokud se zaméfime na metodologii samotného dotazniku pifi vyzkumu
organizacni kultury, najdeme v literatufe oporu napf. v Lukdsové a Novém
(2004), ktefi zminuji klasifikaci dotaznikovych metod pro diagnostiku
organizacni kultury autorti Ashkanasy, Broadfoot a Falkus. Pfehledné

1ze typologii vidét na obrazku:

DOTAZNIKY
typologické profilové
w vp s zameéfené na zjistovani
deskriptivni zamerene na zjistovani
piedpokladti efektivnosti souladu

Obrizek 2 - Klasifikace dotaznikovyjch metod diagnostiky organizacni kultury. Zdroj: Lukdsovd, Novy, 2004, str.
148.

Jak uvadi pravé Lukasova a Novy (2004), dotaznikové metody rozdélujeme
na dvé hlavni kategorie — dotazniky typologické a dotazniky profilové, délici

se na dalsi podkategorie. Pomoci typologickych dotaznik®i, zaloZenych
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na vybrané typologii organizacni kultury, zjiStujeme typické kombinace
znaki pro dany typ kultury a miru, jak je dand kultura redlné blizka
kjednomu ztéchto typt. Pomoci profilovych dotazniki, zakladajicich
se na identifikaci jednotlivych dimenzi organizacni kultury zjiStujeme profil
organizace, naznacujici obsah kultury organizace, kterou zkoumame.

Profilove dotazniky se tedy dale déli na deskriptivni dotazniky, uréené pfimo
k popisu obsahu kultury organizace, profilové dotazniky zamérené
na zjiStovani pfedpokladi efektivnosti, zamérené na zjisténi miry pritomnosti
téch charakteristik, které podporuji efektivitu organizace a v neposledni fadé

na dotazniky zaméfené na zjistovani souladu.
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4.3. Design vyzkumu

Jak je zminéno vyse, tento vyzkum navazuje na predchozi vyzkumné Setfeni
Katefiny Cejkové (2010). Pro samotny vyzkum byly tedy pouZity obdobné
metody, které pouzila autorka. JelikoZ jde o porovnani jednotlivych vystupt
a ovéfeni platnosti pfedchoziho vystupu, vychazel i tento vyzkum
z obdobnych vyzkumnych otdzek.

Z dtvodu redlnosti uskutecnéni vyzkumu byly vybrany pro vyzkumné
Setfeni jen nékteré zbaterii ptivodnich otazek. Cejkova (2010) pouzila
tfi dotazniky s dohromady 105 otdzkami. Bylo vybirdno na zakladé
jednotlivych faktort, které Cejkova vytvotila, pficemz byly zvoleny z kazdého
z dotaznikti, které Cejkova pouzila, 2-3 faktory sotazkami, primarné
souvisejici s nasim vyzkumem.

Z ptivodnich faktorti Cejkové prvniho dotazniku ,zaméfenost na tspéch
na trhu a expanzi”, ,zaméfeni na vysokou kvalitu sluzeb a zodpovédny
pristup”, ,zaméfenost na dosazeni vysokych ziski”, ,zaméfenost
na spokojenost zaméstnance a péci o néj”, ,zaméfenost na pratelskou
atmosféru a dobré vztahy na pracovisti”, ,zaméfenost na projevy navenek,
na prezentaci podniku” a ,, zaméfeni na flexibilitu a pfizptsobeni se novym
pozadavkiam okoli” byly vybrany ,zaméfenost na tispéch na trhu a expanzi”,
,zaméfenost na spokojenost zameéstnance a péci o né” a ,zaméfenost
na pratelskou atmosféru a dobré vztahy na pracovisti“. Z druhého dotazniku
Cejkové afaktord ,loajalita a odpovédny pfistup k organizaci”,
»sebezdokonalovani a angazovany prfistup”, ,poctivé a etické chovani”
a ,otevienost knovym mySlenkdm” byly vybrany prvni dva faktory,
a z ptivodniho dotazniku ¢. 3 afaktorti , podporujici pfistup zaméreny
na motivaci zaméstnanci”, , pristup postaveny na nadfazeném postaveni
vedoucitho” a ,,zaméfenosti na lepsi vykon” byl vynechan posledni faktor.

Takto upraveny dotaznik byl pak v rdmci pilotdze diskutovan s nékolika
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respondenty pro spravnou formulaci otdzek apro ovéfeni spravného
pochopeni jejich vyznamu.

Samotny dotaznik se seznamem otdzek je pfiloZen v pfilohach této prace.
Je tvofen 23 otdzkami, vcetné dvou identifikacnich. Jednotlivé otazky
se skladaji z podotazek, dohromady méli respondenti k ohodnoceni
67 tvrzeni, které hodnotili na Likertové skéle na stupnici od 1 do 5: 1 = zcela
souhlasim, 2 = spiSe souhlasim, 3 = nemohu se rozhodnout, 4 = spiSe
nesouhlasim, 5 = zcela nesouhlasim.

Stejné jako u Cejkové (2010) bylo pouzito dotazniku, nicméné oproti ptivodni
pisemné formé byla zvolena forma elektronickd, a to jak zdavodu
efektivnéjsiho sbéru dat, tak prevazné proto, aby bylo viibec mozné vyzkum
realizovat. Spolecnost, ve které je vyzkum provadén, méa v ramci Ceské
republiky vice pobocek, tudiz by nebylo mozné zahrnout je vSechny. DalSim
diivodem bylo to, Ze vétSina respondentt travi prevaznou cast pracovniho
dne pravé pred pocitacem, tudiZ pro né vyplnéni elektronického dotazniku
bylo pfijemnéjsi. Hromadné vyplnéni dotazniku ve spolecnosti také nebylo
realné z divodu rtiznych ¢asovych moznosti kazdého zaméstnance.

Pro sbér dat bylo tedy pouzito online dotazniku na serveru survio.cz. VSichni
¢esky mluvici zaméstnanci ve spolecnosti obdrzeli emailem odkaz, ktery
jenavedl na vyplnéni dotazniku. Celkové navstivilo webovou stranku
s dotaznikem 79 osob, pfi¢emz 61 % znich dotaznik tspésné vyplnilo
a dokondilo (51 osob). Primérné zabralo respondentiim vyplnéni dotazniku
5-30 minut (45 % respondentti trvalo dokonceni dotazniku 5-10 minut, 37 %

respondentti 10-30 minut).
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Otazky, které respondenti vyplnovali vypadaly takto:

1. U nas ve spoleénosti se povazuje za dlezité:*

QOdpovidejte prosim tak jak to chodi, ne jak by to mélo chodit. Ohodnotte na Skale.
1 = zcela souhlasim, 2 = spi§e souhlasim, 3 = nemohu se rozhodnout, 4 = spige
nesouhlasim, 5 = zcela nesouhlasim

cilens a priibézné
sledovat chovani
a kroky
konkurence

porazit
konkurenci,
sebrat konkurenci
misto na trhu

kontrolovat kvalitu
sluzeb

zigkat predni
misto na trhu

Obrdzek 3 - Vzor otdzky dotazniku na webu. Zdroj: vastni.
Respondenti hodnotili na pétibodové skale jednotlivé vyroky, po vyplnéni
vSech poli v rdmci jedné skupiny byli automaticky pfesmérovani na dalsi
skupinu otadzek. U kazdé otazky bylo mozné zvolit pouze jednu vhodnou
odpovéd. Mezi jednotlivymi skupinami otdzek se mohli respondenti vracet
a své odpovédi upravovat, veskerd pole vSak musela byt pro postup na dalsi

stranku vyplnéna.

1. U nés ve spoleénosti se povazuje za dulezité:*

Qdpovidejte prosim tak jak to chodi, ne jak by to mélo chodit. Ohodnofte na Skéle.
1 = zcela souhlasim, 2 = spide souhlasim, 3 = nemohu se rozhodnout, 4 = spise
nesouhlasim, 5 = zcela nesouhlasim

cilend a prib&iné

sledovat chovani -

v

a kroky
konkurence

porazit
konkurenm,‘ v
sebrat konkurenci
misto na trhu
kontrolovat kvavhlu v
sluzeb
zwfskat pfedni v
misto na trhu

Obrizek 4 - Vzor vyplnéné otizky dotazniku na webu. Zdroj: vlastni.
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Dotaznik byl pfistupny pouze témto respondentiim. Respondentiim
byl zaslan dotaznik hromadné emailem, spolecné s instrukcemi k jeho
vyplnéni, informaci o anonymité a vysvétlenim vyzkumu. Poté bylo cca
po dvou tydnech jeho vyplnéni i s instrukcemi a dal$imi informacemi opét
emailem pfipomenuto. Toto pfipomenuti prokazatelné vedlo ke zvySeni
navratnosti odpovédi. Z historie navstév je patrné, Ze dotazniky byly
vypliiovany v ndvaznosti na email s zadosti o vyplnéni (tentyz den, nebo
nejpozdéji den nasledujici).

Historie navstév

50
40
30

20

Celkem navstév

1. Dec 1. Jan 1. Feb 1. Mar

Zobrazeno @@ Nedokonceno

Obrizek 5 - Historie ndvstév (vyplnéni) dotazniku. Zdroj: vlastni.

Data byla nasledné po ukonceni vyzkumu vyhodnocena pomoci faktorové
analyzy. Bylo pouzit programu STATISTICA 13.4, pficemz vyhodnoceni dat
se uskutecnilo v tinoru 2019.

Jednotlivé odpovédi byly zpracovany pomoci Parcidlni korelace do korelacni
matice, ze které vychdzela naslednd faktorova analyza. Pocet faktorti pro
faktorovou analyzu byl urcen jak sutinovym grafem, jako v ptivodnim
vyzkumu Cejkové (2010), tak pro potvrzeni také pomoci Kaiserova kritéria.
V tomto pfipadé bylo vysledkem 18 faktorti. Pro vypocet faktorové analyzy
bylo pouzito ortogondlni rotace Varimax. Vystupem byly jednotlivé faktory
a jejich naboje.

Nasi hlavni vyzkumnou otdzkou bylo: Jaka je vazba mezi socidlnimi vztahy

a klimatem v organizaci XY. Dil¢imi otdzkami jsme se snazili zjistit jaké jsou
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socialni vztahy v organizaci, jaké je klima (respektive kultura) organizace
a co dalsiho tvofi v toto pfipadé klima organizace.

Hypotézy, které jsme méli stanovené:

H1: Orientace na uspéch jako na nejpodstatnéjsi slozkou kultury organizace.
H2: Ve spolec¢nosti pfevazuje direktivni styl fizeni.

Vyzkumny soubor se, jak jiz bylo zminéno vyse, skladal z 51 respondentti.
Z celého vyzkumného souboru tvofili 33 % respondentti (17 osob) muZzia 67 %
respondentti (34 osob) Zeny. Toto rozloZeni odpovida ptiblizné i rozdéleni
muzl a Zen v organizaci. Z hlediska délky ptlisobeni pracuje 43 % respondentii
(22) méné nez 1 rok, 28 % respondentit (14 osob) 1-2 roky a29 % (15)

respondentti pracuje ve spolecnosti déle nez 3 roky.

Pohlavi Délka doby plsobeni ve spole¢nosti
/33% 29%_\ 43%
= méné nez 1 rok
"1 muZ = 1-2roky
=2 Zeny = 3 roky a vice
67%_/
28%j

Graf 1 - Genderové slozeni respondentii. Zdroj: vlastni. Graf 2 - Délka piisobeni respondentii ve spolecnosti. Zdroj: vlastni.
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5. Empirické Setfeni a data

5.1.Pfedstaveni Spolecnosti XY

Spolec¢nost XY je mezindrodni persondlné poradenskou spolecnosti, ptisobici
se svymi pobockami témér po celém svété. Pohybuje se v oblasti lidskych
zdroji, konkrétné recruitmentu. Spole¢nost poskytuje sluzby v oblasti
personalniho poradenstvi avyhledavani zaméstnanci a vedoucich
pracovnikd pro spolecnosti pohybujici se ve vefejném i soukromém sektoru.
Spole¢nost XY zprostfedkovava nékolik druhti persondlnich sluzeb -
majoritni sluzbou je tzv. Permanent recruitment, kdy je Spolecnost XY
zprostiedkovatelem vybérového fizeni a zaméstnanecky pomér kandidata
je uzavien primo s konkrétni spolecnosti. Stale se rozsifujici je v soucasné
dobé také Temporary recruitment, kdy klienti (spolecnosti) vyuZivaji
moznosti docasného pridéleni zaméstnance. Dale Spolecnost XY nabizi
sluzby, kdy jsou externé zajistovany persondlni potfeby klienta pracovnikem
Spolec¢nosti XY, servis v ramci outplacementu ¢i moznost psychodiagnostiky.
Spolecnost XY piisobi v Ceské republice na vice pobockach, kde zaméstnava
nékolik desitek pracovniki, zajistujicich kontakt s kandidatem i klientem,
manazeri a pracovniki back officu, ktefi se specializuji na jednotlivé
segmenty trhu — spolecnost se pohybuje v kategorii od 50 do 100 zaméstnanct.
V ramci organizacéni struktury se ve spolecnosti setkame s nékolika stupni
managementu v ramci CR i zahraniéni.

Informace o spolecnosti byly ziskdny na zdkladé internich dokumentti

spolecnosti a webovych stranek spolecnosti.
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5.2.Data

Na zdkladé provedené faktorové analyzy bylo z poloZek dotazniku vytvoreno

18 faktort, které odpovidaly pozadavku Kaiserova kritéria (tzn. >1). Tyto

faktory byly na zakladé poloZek je charakterizujicich pojmenovany. Téchto 18

faktorti tvofilo 58,4 % rozptylu vSech proménnych. Jednotlivé faktory byly

tvofeny polozkami, které sytil ndboj minimalné 0,5, pfi¢emz je v tabulkach

nalezneme sefazené sestupné. Shrnuti jednotlivych, hodnot a rozptyla:

Cislo Hodnota | Rozptyl
Nazev faktoru
faktoru faktoru | faktoru
1 Zameéieni na vztahy, dobrou atmosféru a péci o zaméstnance | 18,34 26,58 %
2 Vedeni zameévené na komunikaci a motivovani zaméstnancii 6,31 9,14 %
3 Druiraz na vysoké pracovni nasazeni a profesionalitu 5,37 7,78 %
4 Diiraz na identifikaci se spolecnosti a loajalitu 3,11 4,51 %
5 Zameéienost na vispéch jednotlivce a sebevzdélivini 2,94 4,26 %
6 Druiraz na propagaci spolecnosti a jeji konkurenceschopnost 271 3,93 %
7 Autorita na zakladé know-how 2,46 3,56 %
8 Podpora tymového ducha 2,19 3,17 %
9 Dodrzovdni pravidel 2,05 2,97 %
10 Konformita a expanze 1,89 2,74 %
11 Zameéieni na porazeni konkurence 1,82 2,63 %
12 Analyticky zpiisob feseni problémii 1,72 2,49 %
13 Financni motivace k vyssim vykoniim 1,59 2,3 %
14 Formalnost prostiedi 1,38 2%
15 Orientace na tispéch 1,23 1,79 %
16 Tymova spoluprice 1,16 1,68 %
17 Diiraz na inovace 1,08 1,56 %
18 Tordd prdce, direktivnost 1,06 1,53 %

Tabulka 1 - Seznam faktorii a jejich hodnot. Zdroj: viastni.
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Prvni faktor vysvétluje 26,58 % rozptylu vSech proménnych, a jak lze vidét,

obsahuje vyrazné vétsi mnozstvi poloZek nez ostatni faktory. Je tvofen

osmnacti poloZkami, zaméfenymi na spokojenost zaméstnancti, uspokojovani

jejich potfeb, jejich rozvoj, realizaci a podileni se na fungovani spole¢nosti,

moznost otevieného projevu a komunikace, podpory vztahti mezi

zaméstnanci a také na nalezité a spravedlivé odmeénovani zameéstnancu

a prijemnou atmosféru ve spolecnosti. Celkové jsme tento faktor pojmenovali

jako Zaméreni na vztahy, dobrou atmosféru a péci o zaméstnance.

poznatky a postupy

Faktor ¢. 1
Zaméreni na vztahy, dobrou atmosféru a péci o zaméstnance
y ] Naboj
Polozka dotazniku . )
polozky
Nase spolecnost usiluje o spokojenost zaméstnanct 0,87107
Nase spole¢nost do zaméstnancti firmy investuje 0,80644
Nase spolecnost se zajima o potfeby zaméstnancii a poskytuje nam 078657
zaméstnanecké vyhody ’
Nase spolec¢nost uplatiiuje uvnitf organizace spravedliva pravidla 0,76274
U nds ve spolecnosti se povazuje za dulezité umoznovat lidem 0.75079
projevit svlij ndzor a respektovat kazdého jednotlivce ’
Nase spole¢nost povazuje za dtilezité tikoly a problémy fesit 0.75242
tymové '
Nase spolec¢nost si vazi kazdého pracovnika v organizaci 0,71923
Nase spolecnost dava zaméstnanciim moznost podilet se na
(s 0,68743
rozhodovani
Nase spole¢nost odmeénuje kvalitni praci a dokonalost 0,65901
Nase spole¢nost povazuje za diilezité podporovat vzdjemnou 0.61664
spoluprdci mezi zaméstnanci ’
Nase spole¢nost povazuje za diilezité umoznit zaméstnanctim 060986
vyniknout ’
U nas ve spolec¢nosti se povazuje za diilezité usilovat o jistotu pro 059186
zaméstnance '
U nas ve spolec¢nosti se povazuje za diilezité odménovat kvalitu a
0,58532
dokonalost
Nase spole¢nost povazuje za dllezité vytvaret pozitivni atmosféru
. 0,52467
a budovat dobré vztahy
U nas ve spolecnosti se povazuje za dilezité uplatriovat nové 051876
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U nas ve firmé je béZné mit zajem o praci a chut pracovat 0,51161

U nas ve spolec¢nosti se povazuje za dtileZité stale se ucit nécemu 0.50582
novému '

U nés ve firmé je béZné neprojevovat se upfimné a oteviené -0,55873

Tabulka 2 - Polozky faktoru ¢. 1. Zdroj: vlastni.

Druhy faktor vysvétloval vyrazné mensi ¢ast rozptylu proménnych —jednalo

se 0 9,14 %. Tento faktor je tvofen deviti poloZkami, které se vSechny zaméfuji

na styl fizeni ve spolecnosti. Tyto polozky zahrnuji otevienou komunikaci

ze strany nadfizeného, podporu k rozvoji, novym myslenkdm a dosahovani

vysSich cild, individudlni pristup, ale také manipulaci pro dosaZeni

pozadovaného vysledku. Souhrnné byl faktor pojmenovan jako Vedeni

zamerené na komunikaci a motivovani zaméstnancii.

Faktor ¢. 2
Vedeni zaméené na komunikaci a motivovdni zaméstnancii
y , Naboj
Polozka dotazniku y ]

polozky
Mtj pfimy nadfizeny pti komunikaci a kontaktu se zaméstnanci 0.889608

spoléha na svou osobnost, na své schopnosti inspirovat ’
Mtj pfimy nadfizeny pfi komunikaci se zaméstnanci uziva osobni 0.837534

pozornosti, bere v tvahu individuality ’
Muj pfimy nadfizeny pii praci zaméstnance motivuje, aby 0.820552

usilovali o cile vyssi tirovné '
Mij pfimy nadfizeny podporuje v zaméstnancich inteligenci a 0.815171

kreativni feSeni problému '
Mtj pfimy nadfizeny je dobry komunikator 0,777541

Muj pfimy nadfizeny snaZi se své zaméstnance inspirovat svou
. s . 0,777192
vizi budoucnosti

Muj pfimy nadfizeny realizuje, Ze odmény jsou zavislé na vykonu 0,723514
Muj pfimy nadfizeny pouziva pii praci s lidmi manipulaci, aby 0.652099

ziskal jejich ochotu vyhovét '

Muj pfimy nadfizeny vnucuje sva rozhodnuti a vyuziva svého
, o 719,418 7% o 7 -0,613593
postaveni, aby nutil lidi délat, co jim fekne

Tabulka 3 - Polozky faktoru ¢. 2. Zdroj: vlastni.

Treti faktor vysvétloval 7,78 % rozptylu proménnych. Byl tvofen poloZkami

zaméfenymi na odpovédny vztah ke spolecnosti, profesionalitu a vysoké
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pracovni nasazeni i na tkol volného c¢asu. Souhrnné byl tento faktor nazvan

jako Diiraz na vysoké pracovni nasazeni a profesionalitu.

Faktor ¢. 3
Diiraz na vysoké pracovni nasazeni a profesionalitu

y . Naboj

Polozka dotazniku . )
polozky
U nas ve firmé je béZné chovat se odpovédné ve vztahu k firmé 0,816080
U nas ve firmé je béZné pracovat s vysokym nasazenim, obétovat 0.745927

Cast volného Casu ’

U nas ve firmé je béZné chovat se profesionalné 0,660373
U nas ve firmé je béZné davat do prace to nejlepsi ze sebe 0,557485

Tabulka 4 - Polozky faktoru ¢. 3. Zdroj: vlastni.
Ctvrty faktor vysvétluje 4,51 % rozptylu proménnych a je tvofen tfemi
polozkami, kterymi jsou loajalita, pfizptisobivost a vstficny podporujici
pristup vramci kolektivu. Souhrnné byl tento faktor nazvan Diiraz

na identifikaci se spolecnosti a loajalitu.

Faktor ¢. 4
Diiraz na identifikaci se spolecnosti a loajalitu

Naboj

Polozka dotazniku y ]
polozky
U nas ve firmé je béZné byt loajalni k firmé 0,823092
U nas ve firmé je béZné pruzné se prizptisobovat potfebam firmy 0,608462
U nas ve firmé je béZné projevovat vstficnost, ochotu a podporu ve 0507529

vztahu ke spolupracovnikiim '

Tabulka 5 - Polozky faktoru & 4. Zdroj: vlastni.

Paty faktor vysvétloval 4,26 % rozptylu proménnych, a byl tvofen péti
polozkami. Tyto polozky vypovidaly o silném sebeprosazeni ve spolecnosti
a zaméfeni na vlastni ispéch a jeho viditelnost. Tento faktor byl souhrnné

nazvan jako Zaméfenost na tispéch jednotlivce a sebevzdéldavdni.
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Faktor ¢. 5
Zameétenost na ispéch jednotlivce a sebevzdéldvini
, Naboj
Polozka dotazniku y :
polozky
U nas ve firmé je béZné snazit se byt dobry, néco dokazat 0,879998
U nas ve firmé je bézné pracovat na sob€, zdokonalovat sam sebe 0,700286
U nés ve firmé je bézné davat do prace to nejlepsi ze sebe 0,644747
U naés ve firmé je béZné snazit se vyniknout, zviditelnit své 0.667698
individudIni tspéchy '
U nas ve firmé je béZné stejné dobfe pecovat o malé i velké 0.516961
zdkazniky '

Tabulka 6 - Polozky faktoru ¢. 5. Zdroj: vlastni,
Sesty faktor vysvétloval 3,93 % rozptylu proménnych, pficemz
jej charakterizovaly dvé polozky zaméfené na konkurenceschopnost
spolecnosti a zviditelnovani a propagace ji i jejich aktivit. Souhrnné byl tento

faktor nazvan jako Diiraz na propagaci spolecnosti a jeji konkurenceschopnost.

Faktor ¢. 6
Diiraz na propagaci spolecnosti a jeji konkurenceschopnost
Naboj
Polozka dotazniku y ]
polozky
U nds ve spolecnosti se povazuje za dilezité cilené a prabézné
e 0,743250
sledovat chovani a kroky konkurence
U nas ve spolec¢nosti se povazuje za dtilezité davat o firmé védét 0.599380
(astnit se sponzorskych akci, veletrhu...) ’

Tabulka 7 - Polozky faktoru ¢. 6. Zdroj: vlastni.
Sedmy faktor vysvétluje 3,56 % rozptylu proménnych, pfi¢emz je tvoren
polozkou zaméfenou na negaci vyroku autority nadfizenych na zakladé jejich

know-how. Proto byl také nazvan jako Autorita na zikladé know-how.

Faktor ¢. 7
Autorita na zdkladé know-how
Naboj
Polozka dotazniku a0
polozky
Muj pfimy nadfizeny spoléha hlavné na své know-how, jeho 0717063
autorita vyplyva z toho, Ze on je ten, kdo zn4 ’

Tabulka 8 - Polozky faktoru ¢. 7. Zdroj: vlastni.
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Osmy faktor vysvétluje 3,17 % rozptylu proménnych a souhrnné
byl pojmenovan jako Podpora tymového ducha. Je tvofen polozkou

na stmelovani kolektivu a priibézné kontroly ze strany nadfizenych.

Faktor ¢. 8
Podpora tymového ducha
y . Naboj
Polozka dotazniku .
polozky
Nase spolecnost podporuje stmelovani pracovniho kolektivu 0,694323
Muj pfimy nadfizeny se soustfeduje spiSe na vyjimky a odchylky
. . v o . « -0,836456
od pravidel a zasahuje pouze, kdyZ nejsou splnény normy

Tabulka 9 - Polozky faktoru ¢. 8. Zdroj: vlastni.
Faktor ¢ 9 vysvétluje 2,97 % rozptylu vSech polozek, pricemz je tvoren
polozkou zameéfenou na dodrzovani standard(i a postupti ve spolecnosti —

z ¢ehoz vyplyva i jeho souhrnny ndzev — DodrZovini pravidel.

Faktor ¢. 9
Dodrzovini pravidel
. , Naboj
Polozka dotazniku y )
polozky
U nas ve spolec¢nosti se povazuje za diilezité kontrolovat 0.779118
dodrzovani standardi a prfedepsanych postupti ’

Tabulka 10 - Polozky faktoru ¢. 9. Zdroj: vlastni.
Desatym faktorem, souhrnné nazvanym jako Konformita a expanze 1ze vysvétlit
2,74 % rozptylu vSech proménnych. Jak plyne z jeho nazvu, tvofi ho polozky

zamérfené na konformitu ve spolecnosti a jeji expanzi, rtst.

Faktor ¢. 10
Konformita a expanze

y ; Naboj

Polozka dotazniku L )
polozky
U nas ve firmé je béZné byt konformni, podfizovat se ndzoru 0.798975

vétsiny ’

U nas ve spolecnosti se povazuje za diilezité expandovat 0,576466

Tabulka 11 - Polozky faktoru ¢. 10. Zdroj: vlastni.
Dalsi faktor €. 11 je vysvétluje 2,63 % rozptylu proménnych, pficemz je tvoren

poloZzkami zaméfenymi na poraZeni konkurence a udrZeni se na prednich
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pfickdch na trhu. Souhrnné je tento faktor pojmenovan jako Zaméreni

na porazeni konkurence.

Faktor ¢. 11
Zameéreni na poraZeni konkurence

y . Naboj

Polozka dotazniku . )
polozky

U nés ve spolecnosti se povaZuje za diileZité porazit konkurenci,
8 ol 0,902629
sebrat konkurenci misto na trhu
U nas ve spolec¢nosti se povazuje za dtilezité ziskat predni misto na 0526068
trhu ’

Tabulka 12 - Polozky faktoru &. 11. Zdroj: viastni.
Pod dvanactym faktorem nalezneme vysvétleni 2,49 % rozptylu proménnych.
Tento faktor je tvofen pfistupem k feSeni problémt, charakterizovanym

jako chladny a analyticky. Souhrnné byl nazvan jako Analyticky zpiisob feseni

problémii.
Faktor ¢. 12
Analyticky zpiisob feSeni problémii
Polozka dotazniku NabVO]
polozky
Muj pfimy nadfizeny pfijednani se zaméstnanci spoléha na svou 0.776981
sebedtivéru a chladny analyticky pfistup k zachazeni s problémy ’

Tabulka 13 - Polozky faktoru ¢. 12. Zdroj: viastni.
Daldi faktor ¢ 13 vysvétluje 2,3 % rozptylu proménnych, pficemz
je charakterizovan zaméfenim na zvySovani vykonnosti pomoci finan¢nich

motivli — odmén. Jako nazev faktoru byla zvolena Financni motivace k vyssim

vykoniim.
Faktor ¢. 13
Financni motivace k vyssim vykoniim
Naboj
Polozka dotazniku iy
polozky
Muj pfimy nadfizeny realizuje, Ze odmeény jsou zavislé na vykonu 0,790798

Tabulka 14 - Polozky faktoru ¢. 13. Zdroj: viastni.
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Dalsi faktor ¢. 14 vysvétluje 2 % rozptylu proménnych a je tvofen poloZzkou,
zaméfenou na neformalnost pracovniho prostredi. Tento vyrok je negovan,

faktor byl tedy nazvan Formadlnost prostiedi.

Faktor ¢. 14
Formalnost prostiedi

Polozka dotazniku Naboj
polozky
Nemadme v praci pfedepsany zptisob oblékani v praci -0,746390

Tabulka 15 - Polozky faktoru &. 14. Zdroj: viastni.
Patnacty faktor, vysvétlujici 1,79 % proménnych je tvofen polozkou
charakterizujici postoj nadfizenych, ktery je orientovan na tuspéch.

Jako Orientace na tispéch byl i nazvan samotny faktor.

Faktor ¢. 15
Orientace na vispéch

Naboj
Polozka dotazniku L )
polozky
Mtj pfimy nadfizeny je orientovan na tspéch 0,638348

Tabulka 16 - Polozky faktoru ¢. 15. Zdroj: viastni.
Faktor ¢. 16, pojmenovany jako Tymovd spoluprice vysvétluje 1,68 % rozptylu
proménnych. Pojmenovava tak polozku feSeni problémti a tkold v ramci

tymu.

Faktor ¢. 16
Tymovd spoluprdce

Polozka dotazniku Nabvol
polozky
Nase spoleénost povazuje ZE,i dulevzﬁe ukoly a problémy fesit 0,762936
tymove

Tabulka 17 - Polozky faktoru ¢. 16. Zdroj: vlastni.
Piedposledni faktor ¢. 17 vysvétluje 1,56 % rozptylu proménnych a je tvofen
polozkami charakterizujicimi vyvoj novych produkti a vyuzivani novych

poznatkt a postupti. Tento faktor byl souhrnné nazvan jako Diiraz na inovace.
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Faktor ¢. 17
Diiraz na inovace

y ; Naboj
Polozka dotazniku . )
polozky
14 1 v . v . o 1 Ve ’ /43 4
U nds ve spolecnosti se povazuje za diilezité vyvijet noveé 0772904
produkty

U nas ve spolec¢nosti se povazuje za dtilezité uplatiiovat nové

0,508969
poznatky a postupy
Tabulka 18 - Polozky faktoru ¢. 17. Zdroj: vlastni.

Jako posledni faktor s vlastni hodnotou >1 vysel faktor cislo 18. Tento faktor

tvoii 1,53 % rozptylu proménnych. Je tvofen dvéma polozkami

charakterizujicimi miru kontroly ve spolecnosti a vytrvalost v praci i pres

vlastni inavu a vycerpdani. Tento faktor byl souhrnné nazvan jako Tordd price,

direktionost.

Faktor ¢. 18
Torda price, direktivnost

Polozka dotazniku Naboj polozky
U nas ve firmé je béZné uznavat pozadavky nadfizenych a
0,794692
kontrolovat podfizené
U nas ve firmé je béZné byt odolny a vytrvaly (neprojevovat inavu
0,751816
a prepracovanost)

Tabulka 19 - Polozky faktoru ¢&. 18. Zdroj: viastni.
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5.3.Interpretace dat
Na zakladé vyse uvedenych jednotlivych faktord, jejich hodnot i samotnych
poloZzek muizeme vidét, Ze v radmci samotného vyzkumu byl pro kulturu
organizace nejvyznamnéjsi faktor €. 1, tzn. faktor zaméfeny na co nejlepsi
pracovni prostfedi zaméstnancti, jejich jistotu v zaméstnani, péci o vztahy
adalsi. I na zdkladé naboji jednotlivych polozek mutZeme pozorovat,
Ze nejzasadnéjsi je pravé spokojenost zaméstnancli, uspokojovani jejich
potfeb, uplatnovani spravedlivého pfistupu ve spolecnosti a dtilezitost
kazdého pracovnika, stejné jako rozvoj zameéstnancii. Tento faktor je také
tvofen poloZkami pfimo zaméfenymi na podporu socidlnich vztahti a tymové
spoluprace ve spole¢nosti.
Jelikoz je prvni faktor v rdmci celé faktorové analyzy nejvyrazn€jsi, jsme
schopni potvrdit, Ze v rdmci klimatu organizace (kultury organizace) je lidska
stranka a stranka socidlnich vztaht zdsadni celkové. V tomto pfipadé€ jsme
schopni danou tezi potvrdit i na tuto spolecnost.
Druhy faktor ndm vypovidd o stylu fizeni ve spolecnosti, ktery by se dal
charakterizovat jako zaloZeny na motivaci, pfiklddajici daraz spravné
komunikaci a podporu rozvoje a tuspéchu jednotlivei samotnych. Také
se zde ale setkdvame se siln€ sycenou polozkou fesici to, Ze nadfizeny spoléha
ve velké mife na svou osobnost, z celkového ranku se ale vymyka tvrzeni,
ze pro vyhovéni pozadavkiim nadfizeny vyuziva manipulaci se zaméstnanci.
Ttreti nejvyznamnéjsi faktor, presahujici hodnotu 5 vypovida o dtirazu, ktery
je ve spolecnosti kladen na vysoké pracovni nasazeni, i na ukor vlastniho
soukromi, vysokou profesionalitu a pocit odpovédnosti ke spolecnosti.
Nejvyznamnéjsi je praveé polozka odpovédnosti k firmé.
Tento faktor koresponduje s povahou zaméteni spolecnosti, ktera je primarné
obchodni spolecnosti. Tato zaméfenost na vykon a tspéch je proto jednim
z typickych prvka firemni kultury, jaky bychom v pripadé takovéto

spolecnosti ocekavali.
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Dalsich pét faktorti se svymi hodnotami pohybuje mezi 2 a 3, vyrazné se vsak
lisi v poctu poloZek, které obsahuji. Ctvrty faktor ¢ita tii polozky, pFidemz
nejvyznamneéjsi z nich je loajalita zaméstnancti ke spole¢nosti. Tu dopliiuji
prizptisobivost spolecnosti a v nejmensi mife podporujici vztahy
mezi pracovniky. Jedna se tedy o faktor ve své podstaté pomérné navazujici
na faktor ¢. 1.

Oproti tomu faktor ¢. 5 je rozsahlejsi a tvofi jej pét polozek, které
jsou zaméfené predevSim na uspéch jednotlivce, jeho zviditelnéni, jeho
vykony a préaci sama na sobé. Polozka sycena nejniz§im nabojem je stejné
zaméfeni na malé i velké zdkazniky. Zde miZeme vidét podobny obsah jako
u faktoru €. 3, ve kterém se jednalo ve velké mife pravé o vysokych vykonech.
Zde se ale mUZeme bavit o vétsi orientaci na uspéch pfimo jednotlivce
samotného.

U dalsich faktor(i uz se bavime o menSich poctech poloZek, které jej tvofti,
jednd se o jednu az dvé polozky. Percentudlné tvoii kazdy z téchto faktorti
méné nez 4 % rozptylu vSech proménnych, mtZzeme je tedy povaZovat
za nejméné vyrazné.

Sesty faktor hovofi spise o vystupovani spole¢nosti navenek neZ smérem
k zaméstnancim. Jednd se o zviditelnéni spolecnosti na trhu, udrzeni
se na pfednich pfic¢kach a také neustdlé sledovani konkurence. Zde se opét
bliZime k charakteristické spolecnosti obchodniho razu. U sedmého faktoru
pracujeme pouze sjednou polozkou, kterd je negovana. Jednd se o oporu
nadfizeného pro své kroky, kdy ndm toto tvrzeni vyvraci tezi, Ze by
se zakladalo na jeho know-how. Otdzku, diky které bychom zjistili, na ¢em
se zaklada, jsme v dotazniku nepouzili mutzeme se tedy jen domnivat,
zda se jedna o opacny protipdl ¢i jiné charakteristiky.

Osmy faktor je opét tvofen vyroky ohledné manazert ve spolecnosti,
kde se v tomto pfipadé dozviddme o priibézné kontrole a fizeni ze strany

nadfizenych (opét pomoci negované polozky) a podpory pracovniho
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kolektivu ze strany manaZerti. Dle devatého faktoru citajiciho jednu polozku
se bavime o standardizaci a dodrZovani predepsanych postupti a pravidel
ve spolecnosti, na coZ navazuje faktor desaty s polozkou ohledné vysoké
konformity ve spolecnosti a podfizovani vlastnich ndzortt spolecné
s polozkou diirazu na expanzi spolecnosti.

Faktor ¢. 11 je obsahové velmi podobny faktoru €. 6, hovoifi také o ziskani
prednich pricek a v zdkladu lepSich neZ konkurence na trhu. Pordzka
konkurence je sycena vyrazné vysokym nabojem 0,9, v celé analyze nejvyssim.
U dvandctého faktoru volné navazujeme na faktor ¢. 7, kde jsme vyloucdili
autoritu manazera zaloZzenou na jeho know-how. Vtomto faktoru
je charakterizovan pfi feSeni problémti chladny analyticky pfistup v jednani
se zaméstnanci. Faktory ¢. 13 a 14 se vénuji také podobné charakteristice a tou
je vykonnostni motivace zaloZend na finanénim, ohodnoceni a formalnost
prostiedi v organizaci, ¢iImz opét navazujeme na faktor ¢. 3. Stejné tak faktor
¢. 15 to potvrzuje, jeho obsahem je zaméfeni manaZera na uspéch.

Posledni 3 faktory, tvofici nejmensi ¢ast rozptylu proménnych jsou zaméfeny
na tymovou spolupraci, diraz na vyvoj novych produktt ¢i tvorbu novych
postupt a direktivni styl fizeni ve spole¢nosti.

Pokud se pokusime o srovnani nasich vystupti, respektive faktora a jejich
poloZek s vystupy ptuvodniho vyzkumu Katefiny Cejkové (2010), je nutné
se na toto porovnani podivat ze dvou stran.

V prvnim piipadé se zamérme dCisté na jednotlivé faktory, které byly
vystupem. Je nutné poznamenat, Ze budeme pracovat se stejnymi vstupy
u obou vyzkumd, tzn. pouze s faktory, které z vyzkumu Cejkové (2010) vysly
a jejichz polozky byly pouzity pro tvorbu naseho dotazniku. NasSe vystupy
budeme porovnavat s puvodnimi faktory: zaméfenost na uspéch na trhu
a expanzi, zamefenost na spokojenost zaméstnance a péci o néj, zamérenost
na pratelskou atmosféru a dobré vztahy na pracovisti, loajalita a odpovédny

pristup k organizaci, sebezdokonalovani a angazovany pfistup, podporujici
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pfistup zaméfeny na motivaci zameéstnancli a pristup postaveny
na nadfazeném postaveni vedouciho.

Pokud se zacneme bavit o rozdilech, mezi vysledky vyzkumu Katefiny
Cejkové (2010) a nasim, i vizudlné jsou zde rozdily v poctu faktort
a v mnozstvi polozek, které faktory sytily. V pifpadé vyzkumu Cejkové (2010)
jsou téméf vsSechny nami vybrané faktory tvofeny pfiblizné stejnym
mnozstvim poloZek, nejméné vSak ¢tyfmi. V nasem vyzkumu se setkdvame
s pomérné rozdilnym rozdélenim poloZek mezi faktory a nalezneme zde
i faktory citajici jednu ¢ dvé polozky. Zhlediska rozptylu jednotlivych
faktord je toto porovnani nerelevantni, jelikoz Cejkova (2010) pii
zpracovavani udaji pocitala s polozkami v rdmci jednotlivych dotaznik,
které pouzila — rozptyly pak nejsou pocitany z celého souboru polozek, ale jen
ze souboru poloZek v ramci jednoho dotazniku.

Z hlediska druhého, pro tuto praci dle mého ndzoru vyznamnéjsiho
porovnani samotného vysledku vystupu, dospéla Katetina Cejkova (2010)
k tomu, Ze nejvyznamnéjsi hodnotou ve spolec¢nosti je loajalita ke spolecnosti,
a slusné, ohleduplné, profesiondlni a odpovédné chovani ve vztahu
ke spole¢nosti. Z hlediska stylu vedeni pievlada dle Cejkové (2010) p¥istup
zalozeny na komunikaci a dobrych vztazich nadfizenych a podfizenych
a z hlediska hodnot, sdilenych ve spolecnosti, jsou dale vyznamnymi efektivni
komunikace, vysoka kvalita sluzeb, spokojenost zakaznika a dodrzovani
hodnot.

Z naseho vyzkumu v této oblasti vySlo zaméfeni spolec¢nosti na dobré vztahy
ve spolec¢nosti, péci o zaméstnance a dobra atmosféra, coz by se dalo pojmout
jako shoda s jednou z &asti z prevazujici hodnoty Cejkové (2010), se slusnym
a ohledupInym chovanim. Dals{ nejvyznamnéjsi hodnoty dle Cejkové (2010),
loajalita a profesionalita nejsou vnasem pfipadé nejvyznamnéjsimi
hodnotami, ale pohybuji se na vyssich pfickach — nalezneme je u faktoru ¢. 3

a 4. Celkové by se dalo shrnout, Ze a¢ vystup neni totozny, je zde mezi nejvice
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sdilenymi hodnotami v pfedchozim a tomto vyzkumu vyznamna shoda.
V pfipadé stylu vedeni mtiZeme oznacit vystupy také jako shodné, jelikoz
stejné jako Cejkova (2010) jsme v rémci naseho vyzkumu dosli k tomu,
Ze manazefi pfi vedeni lidi davaji velky diiraz na komunikaci s podfizenymi

a snazi se je motivovat rozvijet.
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6. Zavér

Principem této prace, bylo zanalyzovani firemniho klimatu (kultury) dané
organizace a zjisténi, jak velky vliv maji v tomto pfipadé socidlni vztahy.

Jak uZ jsme zminili vySe, na zdkladé dat, kterd byla vystupem vyzkumné
metody jsme urcili, Ze socidlni vztahy se podileji velkou mirou na klimatu
(kultufe) organizace a hraji v ni vyznamnou roli. Klima organizace, respektive
jeji kultura, by se dala pojmenovat jako vyrazné zaméfena praveé
na spokojenost zaméstnancli, na dobré vztahy a pfijemné prostredi,
coz by se v terminologii typologie kultury organizace dalo pojmenovat jako
orientace na lidi. Vyznamnou roli hraje i orientace na tispéch, coZ neni u tohoto
typu spolecnosti prekvapivé, nicméné neni nejvyraznéjsi.

Firemni kultura by se tedy podle naseho vyzkumu dala charakterizovat jako
orientovanad na vztahy a socidlni ohleduplnost neboli femininni dimenzi.
Prevazuje zde také rys kolektivismu a tymové prace, nicméné ten neni
od opacného protipdlu dimenze individualismu tak vzdaleny, prevazuje
mirné. Z dalSich dimenzi by se dala tato spolecnost charakterizovat pomoci
informacni otevfenosti. Z hlediska stylu fizeni ve spolecnosti jej lze v této
spole¢nosti charakterizovat jako prevazné demokraticky, avSak s prvky
autoritativniho stylu fizeni.

Vradmci hypotéz, které jsme zkoumali, se ndm podafilo prvni hypotézu
(Orientace na tuspéch jako na nejpodstatnéjsi slozku kultury organizace)
kompletné vyvratit, jelikoz primdrni orientace na tispéch ve spole¢nosti neni.
Druhou hypotézu, ohledné direktivniho stylu fizeni jsme vyvratili ¢astecné,
jak je zminéno vySe, ac¢ neni tento styl vedeni nejvyznamnéjsi, jeho prvky
se v fizeni objevuji.

Celkové by se tedy dalo shrnout, Ze ackoliv je ndmi sledovana spolecnost
zaméfenim obchodni a pohybuje se ve vysoce konkurencnim prostredi,

kde by se predpokladala primarni orientace na tuspéch a individualismus,
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stale je zde kladen dtiraz na lidsky faktor a zaméreni na lidské vztahy. To ndm
i potvrzuje zakladni myslenku celé prace, a to, Ze socidlni vztahy jsou opravdu
nedilnou soucasti klimatu organizace.

V této praci jsme se také snaZili o standardizaci vyzkumné metody, jeZ pouZzila
Cejkova (2010). Jak je zminéno vyse, podafilo se nam dojit Casteénsd
ke shodnym zavérim, nicméné jelikoZ jsme nepracovali s totoZznymi daty
(z hlediska obménéného dotazniku), nelze to potvrdit stoprocentné. Také
je nutno podotknout, Ze na zdkladé odbornych konzultaci jsme nepouZzili
véechny metody, které pouzila Cejkova (2010), jelikoz nebyly pro tento typ dat
vhodné ¢i nebyly viibec pouzitelné. Pro potvrzeni a standardizaci tohoto
vyzkumu by tedy bylo vhodné pouzit dalSich vyzkumnych Setfeni.

Nas vyzkum potvrdil, ze organizace XY klade na péci o své zaméstnance velky
diiraz. Jelikoz se ndam podafilo hypotézy, pri jejichz potvrzeni by byla
doporuceni jednoznacna vyvratit, jsou doporuceni pro organizaci XY spisSe
drobnéjsiho rdzu. Jak se projevilo pfi vyzkumu, ze strany nadfizenych
prevaZzuje snaha otevfené komunikace a motivace zaméstnancti, jako zptisobu
k dosazeni pozadovanych ciléi. Znepokojujici je vSak polozka, Ze manazefi
se snazi manipulaci dosahnout ochoty zaméstnancti jim vyhovét. Jak plyne
z vysledkli tato polozka neni silnd, takze se netyka jednani ve spole¢nosti
celkové a muize jit spiSe o jednotlivé manazery, pfesto by ji vSak méla byt
vénovana pozornost.

Také je ve spolecnosti vnimanad pomérné velka konformita a podfizovani
vlastniho ndzoru nazorim vétsiny, coz muze drzet spolecnost zpét. I pres
jinak otevienou komunikaci by spolecnost mohla pfi vétsi diverzité nazort
dojit k pfinosu v podobé nového uhlu pohledu, novych napada atd.,
cozby mohlo pomoci samotnému  podnikani. Obzvlasté, kdyz
je ve spolecnosti kladen pomérné velky dtiraz na inovace a nové postupy,
pravé zaméstnanci by mohli byt inspirativnim zdrojem pro nova sméfovani

a kroky.
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Ac byl vyzkum této prace zaméten pouze na jednu spolecnost, jednim z limit{
této prace by mohl byt mensi vyzkumny vzorek, respektive pocet
respondentti. To i pfimo souvisi i s niz§i mirou navratnosti, jelikoZ pokud
by se nam podafilo zajistit ji vyssi, mohli bychom pracovat s vétsim vzorkem
vypovédi. V tomto pfipadé by se mohlo dojit k vyssi navratnosti pfimou
podporou ze strany vedeni spolecnosti, a pokynem k vyplnéni dotaznikt
pfimo zjejich strany. Otazkou vsak je, zda by se v pripadé takovéhoto
zapojeni managementu respondenti neobdavali odpovidat popravdé
i na citlivéjsi otazky a zda by véfili zachovani anonymity.

Pfi tvorbé dotazniku, respektive tipravé ptivodniho dotazniku, do autorky
Cejkové (2010) jsme byli také limitovani tim, Ze bylo nutné zohlednit ¢asovou
narocnost jeho vyplnéni a ¢asové limity nasich respondentti. Abychom dosli
k co nejvyssi mife dokonceni dotazniku (ndvratnosti), museli jsme vyrazné
mnozstvi plivodnich poloZzek vynechat. I pres takto vyrazné zkraceni
pGvodniho dotazniku byl vSak pro nékteré z respondentt pravdépodobné
prilis dlouhy anedokondili jej, coz ndm vypovédély statistiky z webu
survio.cz. Otazkou tedy je nalezeni vhodné stfedni hodnoty mezi tim, aby bylo
pro respondenty vyplnéni dotazniku redlné a aby takovyto dotaznik mél
vypovidajici hodnotu.

Z hlediska samotného vyzkumného Setfeni, jsme se snazili pro srovnani
naseho vyzkumu s vyzkumem pfechozim, a to od autorky Cejkové (2010).
Na zdkladé toho jsme byli i limitovani moZznymi metodami, se kterymi jsme
pracovali. Na zvazeni by proto také mohlo byt pouziti jinych statistickych
metod, ¢i doplnéni téch, které jsme ve vyzkumu pouzili my.

Tato prace poskytla dalsi naméty pro dalsi zkoumani, jimiz by mohly byt dva
zdkladni sméry. Prvnim je orientace na gender, respektive snaha zjistit,
zdana vystupy tohoto vyzkumu mohlo mit vliv, Ze prevazujici cast
zaméstnancli spolecnosti tvori Zeny, a jaké by byly vysledky, za totoznych

podminek spiSe v muzském kolektivu. Dal$im smérem by mohla byt snaha
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o rozsifeni vyzkumu na vicero organizaci v ramci Ceské republiky a zjisténi,
zda budou vysledky ve spolecnostech obdobné, nebo naopak feknéme
navazani na Hofstedeho vyzkum a snaha zjistit, jaké by byly vystupy
zkoumani klimatu organizace v rdmci jedné organizace, ale v riznych zemich
a riznych narodnostnich kulturach.

Findlné by se tedy dalo shrnout, Ze cile prace bylo dosaZeno, ale stdle je zde
velky prostor pro dalsi zkoumani a Setfeni. Oblast zkoumani lidskych zdrojt
obecné a spokojenosti jednotlivci jsou mnohem Sirsi, neZ by se na prvni
pohled zdalo. A to nejen z divodu neustale se ménicich podminek a prostredi,
plisobicich na kaZdého jednotlivce zvlast a jinak, ale také zneustdle
se rozvijejicich dalSich metod, postupti, pfistupti a novych myslenek. A tento

pokrok a rozvoj je nezastavitelny, nikdy nekoncici proces.
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8. Prilohy

Priloha ¢. 1 — Dotaznik

1. U nas ve spolecnosti se povazZuje za dllezZité:

Napovéda k otdzce: Odpovidejte prosim tak, jak to chodi, ne jak by to mélo chodit. Ohodnotte na
skale.

1 = zcelasouhlasim, 2 = spiSe souhlasim, 3 =nemohu se rozhodnout, 4 = spiSenesouhlasim, 5 = zcela
nesouhlasim

1 2 3 414 5

cilenéapriibézné sledovat chovani a kroky konkurence O O O O O

porazitkonkurenci,sebratkonkurencimisto na trhu O O O O O

kontrolovat kvalitusluzeb O O O O O
ziskatpfedni misto na trhu O O O O O

2. U nas ve spolecnosti se povazuje za dllezité:
Ndapovéda k otdzce: Odpovidejte prosim tak, jak to chodi, ne jak by to mélo chodit. Ohodnotte na

Skale.

1 = zcelasouhlasim, 2 = spiSe souhlasim, 3 = nemohu se rozhodnout, 4 = spiSenesouhlasim, 5 = zcela
nesouhlasim

davato firmé védét (icastnit se sponzorskych akci,veletrhti...) OO O O O

vyvijet nové produkty O O O O O
sdilet,predavat sidulezité informace O O O O O

kontrolovat dodrzovani standardt a predepsanychpostupti O O O O O
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3. U nas ve spolecnosti se povazuje za dllezité:

Népovéda k otazce: Odpovidejte prosim tak, jak to chodi, ne jak by to mélo chodit. Ohodnotte na
skdle.

1 = zcelasouhlasim, 2 = spiSe souhlasim, 3 = nemohu se rozhodnout, 4 = spiSenesouhlasim, 5 = zcela
nesouhlasim
stale se ucit nétemunovému

uplatiiovat novépznatkya postupy

usilovatojistotu pro zaméstnance

OOl O O
OOl O O
OOl O O
OOl O O
OOl O O

odmeénovatkvalitua dokonalost

4. U nas ve spolecnosti se povazuje za dllezité:

Nédpovéda k otdzce: Odpovidejte prosim tak, jak to chodi, ne jak by to mélo chodit. Ohodnotte na
skale.

1 = zcelasouhlasim, 2 = spiSe souhlasim, 3 = nemohu se rozhodnout, 4 =spiSenesouhlasim, 5 = zcela
nesouhlasim

1 2 3 4 5

pedovato zékazniky OO 0O0OO0O
umoznovat lidem projevit sviij nazor a respektovat kazdéhoiednotlivce O O O O O

tkolva problémvtesit tymové O O O O O
expandovat O O O O O
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5. MuUj pfimy nadfizeny:
Ndpovéda k otdzce: Odpovidejte prosim tak, jak to chodi, ne jak by to mélo chodit.

Ohodnotte na skale.

1 =zcela souhlasim, 2 = spiSe souhlasim, 3 = nemohu se rozhodnout, 4 = spiSenesouhlasim,
5 = zcela nesouhlasim

1 23 45
ptikomunikacisezaméstnanciuzivaosobni pozornosti, bere v uvahu individuality O O O O O
piikomunikaci a kontaktu sezaméstnanci spoléhdna svouosobnost, na své schopnostiinspirovat O O O O O
6. MUQj primy nadtizeny:
Napovéda k otazce: Odpovidejte prosim tak, jak to chodi, ne jak by to mélo chodit. Ohodnotte na

Skale.

1 = zcelasouhlasim, 2 = spiSe souhlasim, 3 = nemohu se rozhodnout, 4 = spiSenesouhlasim, 5 = zcela
nesouhlasim

1 2 3 4 5

podporujev zaméstnancich inteligenci a kreativniteSeniproblému O O O O O

jedobry komunikator O O O O O

pfi prci zaméstnance motivuje, aby usilovalio cilevyssitirovné O O O O O
7. MUj pfimy nadfizeny:
Nédpovéda k otdzce: Odpovidejte prosim tak, jak to chodi, ne jak by to mélo chodit. Ohodnotte na

skale.

1 = zcela souhlasim, 2 = spisSe souhlasim, 3 = nemohu se rozhodnout, 4 = spiSenesouhlasim, 5 = zcela

nesouhlasim
1 2 3 45
pfikomunikacise zaméstnanci uziva osobnipozornosti,bere v uvahu individuality O O O O O
pfikomunikaci a kontaktu sezaméstnanci spoléha nasvou osobnost,na svéschopnosti inspirovat O O O O O
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8. MUj pfimy nadfizeny:

Ndpovéda k otdzce: Odpovidejte prosim tak, jak to chodi, ne jak by to mélo chodit. Ohodnotte na

Skale.

1 = zcelasouhlasim, 2 = spiSe souhlasim, 3 = nemohu se rozhodnout,
nesouhlasim

snazise své zaméstnance inspirovat svou vizi budoucnosti

realizuje,ze odmeényjsouzavislé na vykonu

pouziva pii praci s lidmmanipulaci, aby ziskal jejichochotuvyhovét

vnucuje sva rozhodnuti a vyuziva svého postaveni, aby nutil Hdélat,co jimiekne

4 = spiSenesouhlasim, 5 = zcela
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9. Nase spolecnost:

Népovéda k otdzce: Odpovidejte prosim tak, jak to chodi, ne jak by to mélo chodit. Ohodnotte

na Skale.
1 = zcela souhlasim, 2 = spiSesouhlasim, 3 = nemohu se rozhodnout, 4
5 =zcela nesouhlasim

usiluje  ospokojenostzaméstnanct

uplatiiuje uvnitf - organizacespravedlivapravidla

sivazi  kazdého kazdého pracovnikav organizaci

dozaméstnancifirmyinvestuje

10.Nase spolecnost:

=spiSe nesouhlasim,

1 2 3 4 5

O O O O O
O O O O O
O O O O O
O O O O O

Nédpovéda k otdzce: Odpovidejte prosim tak, jak to chodi, ne jak by to mélo chodit. Ohodnotte

na skale.

1 = zcela souhlasim, 2 = spiSesouhlasim, 3 = nemohu se rozhodnout, 4

5 =zcela nesouhlasim

se zajimdo potfebyzaméstnanctl,a poskytujenamzaméstnaneckévyhody

podporujestmelovani pracovniho kolektivu

povazujeza dilezitétkoly aproblémyfesit tymové

=spiSe nesouhlasim,
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11.Nase spolecnost:

Ndpovéda k otdzce: Odpovidejte  prosim tak jak to chodi, ne jak by to mélo chodit. Ohodnotte na
Skale.

1 = zcela souhlasim, 2 = spiSesouhlasim, 3 = nemohu se rozhodnout, 4 =spiSe nesouhlasim,
5 =zcela nesouhlasim

1 2 3 4 5

dava  zaméstnancim  moznost podilet se na rozhodovani O O O O O
povazujeza dulezité umoznit zaméstnancim  vyniknout O O O O O
povazujezadilezité podporovatvzajemnouspolupracimezizaméstnanci O O O O O

12.Nase spolecnost:

Nédpovéda k otazce: Odpovidejte prosim tak, jak to chodi, ne jak by to mélo chodit. Ohodnotte
na skale.

1 = zcela souhlasim, 2 = spiSesouhlasim, 3 = nemohu se rozhodnout, 4 = spiSe nesouhlasim,
5 = zcela nesouhlasim

1 2 3 4 5

povazujezadulezitévytvaretpozitivni atmosférua budovatdobrévztahy O O O O O

odmériujekvalitni préci a dokonalost OO0 OO0
13.U ndas ve firméje bézné:

Nédpovéda k otdzce: Odpovidejte prosim tak, jak to chodi, ne jak by to mélo chodit. Ohodnotte
na skale.

1 = zcela souhlasim, 2 = spiSe souhlasim, 3 = nemohu se rozhodnout, 4 = spiSe nesouhlasim, 5 = zcela
nesouhlasim

1 2 3 4 5

bytsamostatny(v feSeni problémdi...) O O O O O
mitzajemo préci a chutpracovat OO0O0O0O0

podilet se nabudovani a rozvoji firmy,na napltiovani spoleénych cilt OO 0O OO

bratnasebenovéa zajimavéukoly O O O O O
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14.U nas ve firmé je bézné:

Népovéd k otdzce: Odpovidejte prosim tak, jak to chodi, ne jak by to mélo chodit. Ohodnotte na skéle.

1 = zcela souhlasim, 2 = spiSe souhlasim, 3 = nemohu se rozhodnout, 4 = spiSe nesouhlasim, 5 = zcela

nesouhlasim
12 3 4 5
pracovat s vysokym nasazenim, obétovat ¢astvolnéhocasu O O O O O
bytodolny a vytvaly(neprojevovatunavu apfepracovanost) O O O O O

chovatse odpovédnévevztahuk firmé O O O O O
15.U nds ve firméje bézné:
N&povéda k otdzce: Odpovidejte prosim tak, jak to chodi, ne jak by to mélo chodit. Ohodnotte na
skale.
1 = zcela souhlasim, 2 = spiSe souhlasim, 3 = nemohu se rozhodnout, 4 = spiSe nesouhlasim, 5 = zcela
nesouhlasim

usilovato kariérnipostup,vyssipozici
bytkonformni,podiizovat se nazoru vétsiny

neangazovatse,bytpasivni

O O OO
o O OO
O O OO
o O OO
O o0 O] O O

neprojevovatseupiimnéa oteviené

chovatse profesiondlné O O O O
16.U nas ve firméje bézné:
Népovéda k otdzce: Odpovidejte prosim tak jak to chodi, ne jak by to mélo chodit. Ohodnotte na

Skale.

= zcela souhlasim, 2 = spiSe souhlasim, 3 = nemohu se rozhodnout, 4 = spiSe nesouhlasim, 5 = zcela
nesouhlasim

1 2 3 4 5

uznavat pozadavkynadfizenychakontrolovatpodfizené O O O O O

byt aktivni. pfichazets napady O O O O O
bytloaidlni k firmé ONONONONG
pruZnéseptizpiisobovat potfebdmfirmy O O O O O
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17.U nas ve firmé je bézné:

Napovéda k otdzce: Odpovidejte prosim tak, jak to chodi, ne jak by to mélo chodit. Ohodnotte na
skale.

1 = zcela souhlasim, 2 = spiSe souhlasim, 3 = nemohu se rozhodnout, 4 = spiSenesouhlasim, 5 = zcela
nesouhlasim

projevovatvstficnost,ochotua podporuvevztahu kespolupracovnikim O O O O O

snazitsebytdobry,nécodokazat O O O O O
pracovat nasobé, zdokonalovatsam sebe O O O O O
davatdo prace tonejlepsize sebe O000O0

18.U nas ve firméje bézné:
Népovéda k otdzce: Odpovidejte prosim tak, jak to chodi, ne jak by to mélo chodit. Ohodnotte na

Skale.

1 = zcela souhlasim, 2 = spiSe souhlasim, 3 = nemohu se rozhodnout, 4 = spiSe nesouhlasim, 5 = zcela

nesouhlasim
1 2 3 4 5
stejnédobfepecovato maléi velkézakazniky O O O O O
vzdélavatse, zvySovat svou kvalifikaci O O O O O
snazit se vyniknout,zviditelnit své individudlni aspéchy O O O O O
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19.0hodnoftte vyroky

Napovéda k otdzce: Odpovidejte prosim tak, jak to chodi, ne jak by to mélo chodit. Ohodnotte na
skale.

1 = zcela souhlasim, 2 = spisSe souhlasim, 3 = nemohu se rozhodnout,
4 = spiSe nesouhlasim, 5 = zcela nesouhlasim

1 2 3 4 &

Nakolegyv praci se mohu spolehnout O O O O O
Unas napracovi$ti panuji mezizaméstnanci a pfimymi nadfizenymipfatelské vztahy OO0O00O0O

Nemamepfedepsanyzptisoboblékaniv praci O O O O O

20.Muj pfimy nadfizeny:

N&povéda k otazce: Odpovidejte prosim tak, jak to chodi, ne jak by to mélo chodit. Ohodnotte na

skale.
1 = zcela souhlasim, 2 = spiSesouhlasim, 3 = nemohu se rozhodnout,
4 = spiSenesouhlasim, 5 = zcelanesouhlasim
1 2 3 45
spoléha hlavnénasvéknow-how,jehoautoritavyplyvaz toho, Zeon je ten, kdo zna O0000

piijednanise zaméstnanci spoléha na svou sebedtivérua chladnyanalyticky piistup k zachazeni s
problémy O O O O O
Mda;j primy nadtizeny:
N&povéda k otazce: Odpovidejte prosim tak, jak to chodi, ne jak by to mélo chodit. Ohodnotte na

skale.
1 = zcelasouhlasim, 2 = spiSesouhlasim, 3 = nemohu se rozhodnout,
4 = spiSenesouhlasim, 5 = zcelanesouhlasim

12 3 4 5

jeorientovannauspéch O O O O O

soustredujese spisena vyjimky a odchylky od pravidel a zasahuje pouze, kdyz nejsou splnénynormy O O O O O
21.Jsem:

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd’

O Muz
O Zena
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22.Ve spolecnosti pracuji

Napovéda k otdzce: Vyberte jednu odpovéd

O méneé nez 1 rok
O 1-2roky

O 3 roky a vice
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