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Uvod
Tato bakalarska prace se zabyva klimatem organizace. Klima je zde

zkoumano z hlediska vlivu, ktery na néj ma management. Cilem této prace je

analyzovat a popsat vliv managementu na klima organizace.

Dtivodem pro vybér tohoto tématu je presvédcéeni, ze pravé klima
organizace je duleZité jak pro celkovou spokojenost pracovnikii v organizaci, tak
zaroven pro jejich moZznost dale se rozvijet a vzdélavat. V dnesni dobé neustalého
technického pokroku je pravé rozvoj pracovniki jednim z dualeZitych
predpoklad(i pro uspésnou organizaci, ktera dokdze na tyto zmény reagovat.
Management by proto mél ptisobit na klima tak, aby pracovnikiim umoZziiovalo

ucit se novym vécem a rozvijet tak své dosavadni schopnosti a dovednosti.

Teoretickd cast prace je rozdélena do dvou kapitol. V prvni kapitole
s nazvem Management, manazer charakterizuji tyto pojmy ve smyslu specifické
aktivity vykondvané skupinou fidicich pracovnikii (tedy manaZzerti). U pojmu
management se zabyvdm zdkladnimi a novymi funkcemi managementu
s ohledem na to, jaky vliv na klima organizace mohou mit. U pojmu manazer pak
popisuji styly vedeni, které jsou vyznamnymi faktory podilejicimi se na klimatu.
Styly vedeni a nové funkce managementu jsem nasledné pouzila jako indikatory
kvantitativniho vyzkumu, pfi kterém budu zkoumat, jaky vliv maji na klima

organizace.

Druha kapitola teoretické cast je vénovana klimatu organizace, které
charakterizuji prostfednictvim zdkladnich pojmti a faktor(i, které se k nému
vztahuji a ovliviuji jej. V této kapitole predstavuji rovnéz nékteré vyzkumy, ze

kterych jsem vychdzela ve vlastnim vyzkumu.



Prakticka cast je vénovana kvantitativnimu vyzkumu vlivu managementu
na klima organizace. Metodou pro tento vyzkum bylo zvoleno dotaznikové
Setfeni. Vyzkumnou otazkou bylo zjistit, jak management piisobi na klima v dané
organizaci. Soucasti této kapitoly je analyza dat z dotaznikového Setfeni a

interpretace ziskanych vysledkd.



1 Management, manazer

V prvni kapitole této prace se zaméefim na vysvétleni pojmi management
a manazer. Tyto pojmy je nutné vysvétlit z toho d@ivodu, zZe jsou proménnou
ve vyzkumu této prace. U podkapitoly management predstavim jeho trovné
anasledné i funkce. U funkci se zaméfim pfevazné na tzv. nové funkce, které jsou
nasledné dulezité pro praktickou cast této prace. ManaZerem se budu zabyvat

z hlediska stylt vedeni, které jsou soucasti praktické éasti.

1.1 Management

1.1.1 Vymezeni pojmu management
Vymezeni tohoto pojmu, ktery se d4 do ¢eského jazyka prelozit také jako
w , : . . e o
,fizeni” neni zcela jednoduché. , Vyraz management ma tii vyznamové roviny. Je
chdpdn jako proces tizeni, ¥idici pracovnici a soubor poznatkii o tizeni” (Blazek, 2014,

str. 12).

Pro potfeby této prace budu pouzivat pojem management ve smyslu

specifické aktivity vykondvané skupinou fidicich pracovnikt (manazert).

Managementem se vétsinou mysli fizeni podnikové, a to ve smyslu ,, cilové
orientovaného zvlddnuti celku i jednotlivych funkciondlnich C¢innosti firmy (...)”
(Vodacek & Vodackova, 1999, str. 15). Pod celkem si tedy lze predstavit
organizaci, ktera je tvofena jednotlivci (pracovniky) s odliSnymi potfebami a cili,
a kterda musi zafidit, aby se tyto jednotky vzdaly nékterych svych potteb

a vlastnich cili, a spolupracovali na spolecném cili celého systému.

Cejthamr a Dédina (2010, str.32) pak upozornuji na to, Ze management,

ktery se v minulosti zabyval jen fizenim operaci, dnes pfijal jinou roli, a to prave
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fizeni lidi, kterou dfive zastaval pouze persondlni ttvar. S tim souvisi i co fikaji
Bedrnova a Novy (1998, str. 13), Ze v soucasném fizeni zacinaji mit dtleZitou roli
i psychologické a sociologické poznatky a pfistupy. Da se tedy fici, Ze tkolem
dneSniho managementu jiZ neni vytvaret organizace zaméfené na uspéch
za kazdou cenu, ale Ze , Nejvétsi vyzvou soucasného managementu je tvorba organizaci
pro lidi” (Hasa, 2016, str. 73). Pitra (2007, str. 296) dale fik4, ze pravé to, jak zvladne

management fidit své pracovniky, se odrdzi na tispéchu celé organizace.

1.1.2 Pracovnik

S pojmem management velmi tizce souvisi i pojem pracovnik, ktery je
v této prdaci hojné pouzivan. Pojmy spolu souvisi tak, Ze samotnym ,, objektem tidici
¢innosti jsou zaméstnanci organizovani v pracovnich skupindch. Jsou vybaveni urcitym
souborem znalosti, dovednosti a zkusenosti, které jsou velmi rozmanité s ohledem
na skladu a ndrocnost pracovnich tikonii” (Bedrnova & Novy, 1998, str. 15).
Pracovnici za pomoci tohoto souboru znalosti, dovednosti a zkuSenosti
v organizaci , realizuji stanovené tikoly, poskytuji ptislusné informace a dalsi podklady

nutné pro fizeni” (Veber, 2000, str. 21).

Je nezbytné nutné si vysvétlit rozdil mezi pojmy zaméstnanci a pracovnici,
které jsou mylné povazovany za synonyma. , Ve skutecnosti tomu tak neni, nebot
zaméstnanci — tedy lidé pracujici v organizaci na zdkladé pracovni smlouvy — tvori jen
¢dst pracovnikii organizace. Pracovniky organizace jsou i lidé, kteti v ni nebo pro ni
pracuji i na zakladé jiné smlouvy nebo dohody, napfiklad manaZerské smlouvy, leasingové
smlouvy, dohody o provedeni prdce nebo o pracovni cinnosti apod.” (Armstrong, 2007,
str. 193). V této praci budu pouzivat nadfazeny pojem pracovnik, ktery v sobé

zahrnuje i pojem zaméstnanec.
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1.1.3 Zakladni funkce managementu

Pokud se na management nahliZi z pohledu specifické aktivity, chape se
jako urcity proces. Tento proces Bélohlavek (2001, str. 24) popisuje jako fadu
po sobé navazujicich aktivit, které maji vést k dosazeni urcitych cilt organizace.
Aktivity se déli na zakladni c¢tyfi a Urban (2003) je nasledné doplnil o ¢tyfi
tzv. nové funkce managementu. Nejprve ve zkratce predstavim ¢tyfi zdkladni

funkce.

,Plinovini je wvychozim bodem, ktery predchizi vykon vsech ostatnich
manazerskych cCinnosti, Je tomu tak proto, Ze pldnovini obsahuje vymezeni cilil
a naznaceni cest, jimiz md byt téchto cilit dosazeno” (Veber, 2000, str. 51). Planovani
lze tedy chapat jako aktivitu, kterd je zaméfena ,,do budoucnosti. Urcuje, ceho ma
byt dosazeno a jak” (Donelly&kol., 1997, str. 197). Vodackovi (1999, str. 72) tuto
¢innost povazuji za jedno zhlavnich vychodisek pro to, aby podnikatelska

¢innost mohla byt tspésna.

Na planovani navazuje tzv. organizovani, pfi kterém jde o ,pfidélovini
tikolti clentim nebo utvariim organizace” (Bélohlavek, 2001, str. 24). Zaroven jsou
béhem organizovani , budoviny potiebné pracovni a komunikacéni vazby mezi nositeli
jednotlivych pracovnich tikolil. (...) Uspotddand mnoZina téchto vazeb je oznacovina jako
organizacni struktura.” (Pitra, 2007, str. 154). Veber (2000, str. 120) fika, ze
organizovat lidi za ucelem naplnéni cil(i Ize tim, Ze nalezneme jejich optimalni
specializaci v daném systému. Jinymi slovy, kazdy by mél délat to ¢emu rozumi
a na co je specializovan, a to pak bude efektivné pfispivat k plnéni stanoveného

cile.

Dalsi aktivitou je kontrolovani, jehoz cilem je ,vcasné a hospoddrné zjisténi,
rozbor a prijeti zavérii k odchylkam, které v fizeném procesu charakterizuji rozdil mezi

zdmérem (napt. pldnem) a jeho realizaci” (Vodacek&Vodackova, 1999, str. 188).
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U této ¢innosti jde jinymi slovy o ,kritické zhodnoceni reality s ohledem na fidici
zameéry” (Veber, 2000, str. 92). Dle Donellyho a kol. (1997, str. 326 str. 24) manazZeti
touto cinnosti zjistuji, zda vysledky, kterych dosahuji, odpovidaji tém, které si

naplanovaly.

VySe zminéné funkce zavrSuje vedeni, coz je ,proces motivovini
a ovliviiovdni aktivit podiizenych pracovnikii. ManaZefi by méli motivovat pracovniky
tak, aby vyvinuli nejoyssi mozné usili, a usmériovat pristup pracovnikii k plnéni vikoli”
(Bélohlavek, 2001, str. 24). Pitra chape vedeni, jako nejdtlezitéjsi c¢innost
manazerd. Vysvétluje to tim, Ze pravé s touto ¢innosti ,jsou spojeny jak tispéchy,
tak i prohry celé organizace a vsech jejich pracovnikii” (Pitra, 2007, str. 179). Daéle
k tomu dodava (2007, str. 179), Ze tispéch manaZzeru v této ¢innosti 1ze hodnotit

na zakladé pracovni vykonnosti zaméstnancti nebo ve vysledcich celych tyma.

1.1.4 Nové funkce managementu

V této casti se zaméfim na nové funkce managementu, které jsou v této praci
velmi dulezité, a to z divodu, ze se pfimo tykaji praktické ¢asti. Mezi nové funkce
managementu, které dopliuji pfedchozi ctyfi zdkladni, dle Urbana (2003,
str. 16-19) Ize zatadit motivaci a inspirovani zameéstnancti, delegovani pravomoci,
podporu a komunikaci. Tento autor plnéni téchto funkci povazuje za velmi
dilezité.

Naptiklad prvni z nich, motivovani a inspirovani zaméstnanct, je dle
Urbana (2003, str. 17) nejdiileZitéjsi manazerskou funkci dneska, protoZze pravé
nadseni, motivovani a inspirovani pracovnici jsou zakladem tuspésného fizeni
firmy. Armstrong motivovani popisuje jako ,,uvddéni téchto lidi do pohybu ve sméru,
kterym chcete, aby se ubirali za uicelem dosazeni néjakého vysledku” (2007, str. 220).

V jiné publikaci tento autor (Armstrong, 1999, str. 299) uvadi, Ze lidé maji vnitini
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a vn€jsi zdroj motivace. Zatimco vnitfni zdroj je dan osobnostnimi predpoklady
a management na néj nemd takovy vliv, vnéjsi zdroj motivace pracovniki je
predevsim v jejich rukou. Do tohoto zdroje Armstrong (1999, str. 299) radi

faktory, jako je napfiklad zvySeni platu, pochvala, povyseni, nebo kritika.

Bedrnova a Novy (1998, str. 224) upozornuji na to, ze pokud chce
management porozumét problematice motivace lidského jednani, musi nejprve
pochopit to, jak motivace vznikd a co ovliviiuje, jak silné ptisobi. Motivace je totiz
,ovliviiovdna vnéjsimi incentivami, které maji pro clovéka urcity vyznam, a je zamérena
na cil, kterého se ¢lovék snazi dosdahnout nebo kterému se snazi vyhnout” (Vyrost, 2008,
str. 158). To vSe musi management pochopit a zaroven si uvédomit, Ze jsou to
pravé oni, kdo maji nejvétsi vliv na motivovanost zaméstnancti, a to predevsim
diky jejich schopnosti ,se zaméstnanci piimo a oteviené jednat, spravedlivé je
odménovat, oceriovat je za dobrou prici, vytvdret pfiznivé pracovni prostiedi, prispivat

k pocitu smysluplnosti prdce, vytviret tymovou atmosféru apod.” (Urban, 2003, str. i).

Delegovani pravomoci, které je velmi ndroénym procesem vyzadujicim
peclivou pfipravu, znamend schopnost ,prenést na zaméstnance individudlni
odpovédnost za urcity aspekt celkového iikolu pracovni skupiny a pravomoc k jeho
vykondvdni” (Urban, 2003, str. 74). Pfi delegovani jde tedy o ,pfendsent ukolii,
pravomoci a odpovédnosti z rukou manazera do rukou jeho podrizenych” (Blazek, 2014,
str. 182). Dulezitost delegovani spociva v tom, Ze ma nepochybné velky vliv
na motivaci podfizenych a zaroven je uci novym vécem, jako je pfebirani
iniciativy a odpovédnosti.

Samoziejmé i tento proces ma své vyhody i nevyhody. Jako vyhody, které
delegovani pfindsi samotné organizaci, kromé tedy jiz dfive zminovanych
motivovanych pracovnik, Sulef (1995, str. 95-96) uvadi naptiklad vykonani vice

prace za kratsi ¢as, vyhnuti se stagnaci nebo i pfinos novych ndpadu a pfistupti.
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Jako bariéru, kterd puisobi, ze tato funkce je mezi manazery malo oblibend,
a proto se ji snazi vyhybat, Bélohlavek (2001, str. 553) uvadi pocit manaZert,
Ze jsou nenahraditelni. Neoblibenost této funkce je vSak zptisobovana i jinymi
faktory, mezi které Sulef (1995, str. 99-100) fadi nedtvéru ve schopnosti

pracovnikt nebo ndklady jak na penize, tak na cas.

,Funkci manaZera jiz neni byt hlidacim psem i ndstrojem represe, ale spise
koucem a kolegou, jehoz dillezitym ndstrojem se stavd podpora zaméstnancii” (Urban,
2003, str. 18). Podporou zminény autor chdpe rtizné ukoly. Jednim z nich je
napriklad zajiStovani zdroji potifebnych k vykonu prace, ale i jejich spravedlivé

prerozdélovani.

Na podporu vsak nelze nahlizet jen z tohoto materidlniho hlediska. Je tieba
pod ni chapat hlavné i urcitou mentdlni podporu, kterou je naptiklad , vytvoreni
atmosféry otevienosti” (Urban, 2003, str. 18). V takovéto atmosféfe se podiizeni
neboji svym vedoucim sdélovat své problémy, ale sdé€luji jim i své napady,
protoze management jejich tviréi mysleni podporuje. Bélohlavek (2001, str. 568)
tuto atmosféru bere jako krok k vytvoreni kreativni organizace, ktera pfinasi nové
napady a nové pfistupy a je charakteristickd decentralizaci a demokratickym

zplisobem fizeni.

Dale by mél management podporovat zaméstnance i ve vyvoji jejich
kariéry. Nespokojenost s perspektivou kariéry je totiz dle Armstronga (1999,
str. 433) jednou z hlavnich pfi¢in fluktuace zaméstnanci. Za nastroje podpory
zminény autor povazuje napfiklad poskytovani SirSich zkuSenosti, podporu
kariérniho rtstu jedinct, ale i poskytovani rad a orientace tykajicich se dalSiho
rozvoje zaméstnancti. ManaZer se tedy musi zajimat o vSechny problémy svych

podfizenych, a v pfipadé zajmu, poskytnout svym podfizenym podporu.
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Jay a Templar (2006, str. 216) upozornuji na fakt, Ze i maly problém jednoho

zaméstnance, se muiZe kdykoliv zhorSit a prertst v problém celého tymu.

Posledni funkci, kterd je mezi tyto funkce zarazena, je komunikace. Pro
spravnou komunikaci v organizaci je dtilezité predevSim ,presvédcit
spoluzaméstnance o redlné moznosti komunikace s vedenim organizace zcela oteviené,
beze strachu a obav” (Vymétal, 2008, str. 263). Timto se vytvori v organizaci
davéryhodna atmosféra, diky které pak podfizeni svym manaZertim nesdéluji jen
své uspéchy v pracovni ¢innosti, ale i své chyby ¢i omyly, které by ve svém

dtisledku mohly ohrozit i chod organizace.

Mezi znaky spravné komunikace Veber (2000, 266-267) uvadi naptiklad
podporu oteviené komunikace nebo respektovani ndzorti podfizenych. ManaZeti
by méli byt svym podfizenym nablizku a neudrZovat si od nich priliSny odstup,
aby jim v pfipadé potfeby mohli byt ndpomocni. Dobré komunikaci pfispiva
organizovani porad, které jsou jednim , ze zdkladnich ndstrojii ¥izeni, ktery se nedd
nahradit soukromym rozhovorem, telefonem nebo faxem” (Sule¥, 2007, str. 97).
Dle Bélohlavka (2001, str. 502) totiZ vyznam porad spociva nejen v tom, Ze na nich
dochdzi k vyméné zkuSenosti a ndpadti, ale dochdzi na nich i k odhalovani
anaslednému feSeni skute¢nych problém?i. Pracovnikiim zaroven poskytuji pocit

soundlezitosti a zapojeni se, coZ je nezbytné pro jejich motivovanost.

1.2 Manazer

Druhy pohled na pojem management, chape management jako skupinu
fidicich pracovnikii, kterymi jsou manazefi. Z toho divodu bude nasledujici

kapitola zaméfena prave na pojem manaZzer.
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1.2.1 Vymezeni pojmu manazer

Veber charakterizuje pojem manaZer jako samostatnou profesi, kdy
wpracovnik na zakladé zvoleni, jmenovani, povéreni Ci ustaveni nebo zmocnéni realizuje
fidici ¢innosti, pro které je vybaven odpovidajicimi kompetencemi” (Veber, 2000, str. 17).
Mezi tyto fidici c¢innosti dle Pitry (2007, str. 28) patfi vSechny vySe zminéné

funkce managementu.

K tomu, aby mohl vykonavat vSechny nezbytné ¢innosti a zaroven byt
zodpovédny za dcinnost celé organizace, musi byt vybaven urcitymi
kompetencemi. Ty se déli dle Cejthamra a Dédiny (2010, str. 31-32) na technické
znalosti, spolecenské a lidské faktory a na koncepcni schopnosti. Posledni
zminénd skupina kompetenci je pak nejvyznamnéjsi pravé pro cinnost

vrcholovych manazert.

1.2.2 Urovné fizeni

Manazefi v organizaci maji odliSné postaveni, které je dano jejich
mocenskou autoritou. Tato autorita se odviji z organizacni struktury. U manaZert
rozliSujeme tfi drovné, které jsou sobé navzdjem ve vztahu podfizenosti
¢i nadfizenosti.

Prvni arovni je Zakladni troven fizeni, tzv. lower management. Tuto
uroven dle Vebera (2000, str. 21) tvofi tzv. liniovi manazefi, kterymi jsou
naptiklad mistfi, pfeddaci nebo vedouci dilen. Jejich tikolem je pfevazné , vedeni

zameéstnanctl pfi kazdodenni ¢innosti” (Bé€lohlavek, 2001, str. 26).

Nadfizenymi téchto manazerti jsou manazefi zavodt a vedouci rtiznych
utvart, ktefi tvori Stfedni uroven fizeni, tzv. middle management. Manazefi
této uarovné ,odpovidaji za ¥izeni manaZerii liniovych, pfipadné také Fddovych

pracovnikii organizace. (...) Uskutecriuji pliny a strategické cile organizace tim,
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Ze koordinuji vykondvané tikoly se zamérem dosaZeni organizacnich cilii” (Bélohlavek,
2001, str. 26). Zaroven dle Donellyho (1997, str. 73) musi zabezpecovat fizeni

operacnich ¢innosti a vazbu mezi vyrobci a spottebiteli.

Nejvyssi urovni, ktera je nadfazena obéma predchozim, je vrcholovy
management neboli top management, ktery Bélohlavek (2001, str. 26)
charakterizuje jako nejuzsi skupinu manaZerti odpovidajicich za celkovou
vykonnost organizace. Tito pracovnici , usmérfiuji a koordinuji vsechny cinnosti
a vytvdreji koncepce urcité organizacni jednotky. Tato skupina fidicich pracovnikil je
zolasté diilezitd, protoze na jeji prici zaviseji konecné vysledky” (Veber, 2000, str. 22).
Vrcholovy management zodpovida za obé predchozi trovné a zaroven ma

ve svych rukou chod celé organizace.

1.2.3 Styly vedeni

Dal$im faktorem, ktery charakterizuje manazery, je jejich styl vedeni, coz
je ,pristup, ktery manaZeti pouzivaji p¥i jedndni s lidmi ze svych tymii” (Armstrong,
2007, str. 261). Je to ,zpiisob, jakym jsou vykondviny funkce vedeni, tedy typicky
zpiisob, jakym se manaZer chovd ke cleniim skupiny” (Cejthamr&Deédina, 2010,
str. 113). Existuje fada styl(, ale zdkladni klasifikaci je jejich rozliSeni na tfi

kategorie.

Prvnim stylem je autoritaisky nebo autokraticky styl, ktery ,je zaloZen
na ptikazech a jejich bezpodminecném dodrzovani (...)” (Veber, 2000, str. 261). Piikazy
prichazeji vétsinou jen ze strany manazera, ktery , Sdm rozhoduje a uZivd autoritu
k urcent politiky, postupii dosazeni cilii, pracovnich tikolil a vztahii a kontroly odmén

a trestii” (Cejthamr&Dédiny, 2010, str. 113).

Pro Stepanika (2010, str. 89) je tento styl charakteristicky tim, Ze nerozviji

samostatnost ani tviir¢i schopnosti zaméstnancti. P¥icinou toho je dle jeho ndzoru,
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Spatny zptlisob, jakym manaZer Sifi informace v organizaci. ManaZer pfi tomto
stylu nesdéluje podfizenym veskeré informace, které ke své ¢innosti potfebuji.
Vede to aZz k tomu, Ze pracovnici nejsou v manaZerové nepfitomnosti schopni

¢init rozhodnuti a ndsledné ani jednat.

Vychodiskem pro liberalni styl je ,presvédceni, Ze lidé jsou zralymi
osobnostmi a zodpovédnymi jedinci, ktefi znaji své tikoly i cesty k jejich splnéni, a neni
proto tfeba nijak zvldst dohliZet a kontrolovat” (Stépanik, 2010, str. 90). Tento styl je
spiSe ,,ne-styl vedeni, nebo by se dal oznacit jako abdikace” (Cejthamr&Dédina, 2010,
str. 113). ManaZer se pfi tomto stylu fizeni vyhyba jakymkoliv rozhodnutim a vse
ponechavé v rukou podfizenych. Dle Stepanika (2010, str. 90) tento styl v praxi

neni efektivni a zaméstnanci s nim nejsou spokojeni.

Poslednim stylem je demokraticky styl, kde ,vedouci spolupracuje
s podfizenymi, md pfirozenou autoritu, ponechdvd si vsak prostor pro pfijeti vlastnich
rozhodnuti (...)” (Veber, 2000, str. 113). Mezi charakteristické znaky tohoto stylu,
jak uvadi Stepanik (2010, str. 91), patfi pomérné ¢asté delegovani a také vysoka
mira participace pracovnikii na rozhodovani. Manazer se ,,0 funkce vedeni déli se
cleny skupiny a je také spise clenem tymu. Clenové skupiny maji diileZité slovo pfi
rozhodovini,  urcovdni  politiky —a  zapracovdvani  systémii a  postupii”

(Cejthamr&Dédina, 2010, str. 113).

V praxi se malo kdy vyskytuje pouze jeden styl. VétSinou jde o kombinaci
nékolika stylii. Dle Stepanika (2010, str. 91) se nejcastéji jedna o kombinaci stylu

demokratického a autoritativniho. Styl liberalni se v praxi vyskytuje zfidka kdy.

Volba stylu se odviji dle situace ¢i pocitu manaZera. Armstrong (2007,
str. 261) fikd, ze zatimco jedni manaZzefi pouzivaji po celou svou praxi jen jeden

styl, néktefi ho naopak méni neustale. Vzdy vSak musi pfi volbé spravného stylu

19



respektovat vliv tfi plisobicich faktorti, mezi které Pitra (2007, str. 200) radi
organizacni strukturu, socidlni klima vztahti mezi nadfizenym a podfizenymi,

a opory vlastni mocenské autority.

Cilem této kapitoly bylo pfedstavit pojmy management a manazer. Dtraz
pritom byl kladen na nové funkce managementu a styly vedeni, které jsem
vybrala jako hlavni faktory, jejichZ ptisobeni na klima budu zkoumat v praktické

Casti.
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2 Klima organizace

V této kapitole se budu zabyvat vymezenim zavislé proménné vyzkumu,
kterou je klima organizace. Vychdzet budu i z publikaci, které se tykaji
specifického klimatu organizace, kterym je klima Skoly. Je to mozné pravé iz toho
dtivodu, Ze tyto dva fenomény spolu tizce souviseji a vyzkumy zaméfené na jejich
zkoumani cerpaji vzajemné ze svych zdroji. V prvni &asti této kapitoly se

zaméfim na predstaveni ostatnich pojmt, které s klimatem tizce souviseji.

2.1 Organizace

Prvnim z nich je organizace. , Organizace (...), Ize chdpat jako ¥izené skupiny
osob, vytvorené a fungujici proto, aby mohlo byt dosaZeno cilii, kterych nemohou clenové
organizace dosihnout jakoZto jednotlivci” (Urban, 2003, str. 11). Tito clenové se
sdruzuji procesem organizovani coz je , cilevédomd ¢innost, jejimz konecnym cilem je
usporddat provky v systému, jejich aktivity, koordinaci, kontrolu tak, aby prispély
maximdlni mérou k dosazeni stanovenych cilii systému” (Veber, 2000, str. 118).
Organizace je tedy ,celistvy socidlni titvar, kde se jednotlivé Casti vzdjemné doplriuji

a jsou spojovdny s jejich vyznamem pro celek” (Novy, 2006, str. 104).

Sdruzovanim téchto prvkd, kterymi jsou, jak uvadi Cejthamr a Dédina
(2010, str. 23) lidé a jejich prace vykondvand za pomoci informaci a technologii,
pak vznikd formalni organizace. Formdlni organizace je jinak feceno , hierarchické
usporddani celku, urceni relativné trvalejSich vztahii nadfizenosti a podfizenosti,

vymezeni piisobnosti, pravomoci a odpovédnosti apod.” (Veber, 2000, str. 118).

Na organizace se da pohliZzet dvéma zptisoby. Prvnim z nich, je pohled
na organizaci jako na hierarchickou strukturu. Vsechny formalni organizace jsou

charakteristické tim, Ze maji vZdy pro piehlednost jasné definovanou svou
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strukturu, coz je ,mechanismus, ktery slouzi ke koordinaci a tizeni aktivit clenii
organizace” (Bélohlavek, 2001, str. 115). Dle Armstronga (1999, str. 339) se
v ptipadé struktury jednd o jakési schéma, které ukazuje postaveni a pravomoci
jednotlivych lidi v organizaci. Typy struktur se lisi na zdkladé nékolika
charakteristik. Cejthamr a Deédina (2010, str. 203) jako pfiklady téchto
charakteristik uvadéji miru centralizace, pocet hierarchii fizeni, strmost
a plochost organizacni struktury nebo casové trvani organizacni struktury.
Na zakladé téchto charakteristik stejni autori (2010, str. 203) rozlisuji tfi typy

struktur, kterymi jsou struktury liniové, stabni a kombinované.

Pohled na organizace se v dnesni dobé zménil. Armstrong (1999, str. 355)
fikd, Ze manaZefi jiZ organizace nevidi jako hierarchii statickych roli, ale zac¢inaji
o ni pfemyslet jako o systému raznych procest, které v ni probihaji. Mezi tyto
procesy ve své knize (1999, str. 339) fadi zménu, flexibilitu, interakci a vytvareni
siti, komunikaci, skupinové chovani, tymovou prdci, ale i vedeni, pfikazovani

a kontrolu.

2.2 Prostredi, kultura, atmosféra

Pfi charakterizovani pojmu klima je nezbytné si priblizit i pojmy prostfedi,
atmosféra a kultura, které s klimatem tizce souviseji, a které pomohou, pojem

klima lépe pochopit.

Prvnim z téchto pojm1i je prostredi, které , je nejobecnéjsi, ma siroky rozsah,
netykd se jenom aspektii socidlné psychologickych” (Mares, 1998, str. 3). Autor uvadi,
Ze prostfedi zahrnuje i aspekty architektonické, hygienické, ergonomické nebo
ekonomické. Ja se vSak zaméfim na faktory, které se fadi spiSe mezi socidlné
psychologické. Mezi tyto faktory, ptsobici v prostfedi organizace, Urban (2003,

str. 93-95) fadi napiiklad pozornost vici tuspéchiim, davéru a respekt
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ve schopnosti zaméstnanctl, otevienou komunikaci, ale i rozvoj zaméstnanct, coz

je zaroven jeden z nejsiln€jSich motivacnich faktorda.

Autofi Cejthamr a Dédina (2010, str. 262) se zabyvaji nékterymi
vlastnostmi, které jsou typické pro zdravé podnikové prostfedi. Mezi tyto
vlastnosti dle nich patfi faktory, jako je prilezitost pro osobni rozvoj a kariérni
postup, oteviend diskuze o problémech, vzijemna diivéra, uznani a podpora
nebo moZnosti podilet se na rozhodovani. Dilezitou vlastnosti je dle stejnych
autort (2010, str. 262) i manazerské chovani a fidici styl, ktery odpovida
konkrétnim situacim. Jak je vidét, prostfedi ma velky vyznam jak pro motivaci
zaméstnancti, tak dle Koubka (2000, str. 309) také na pracovni pohodu a vykon

pracovnikd.

Vsechny tyto jevy, které jsem vySe zminila, se tykaji vnitfniho prostfedi,
které je jednou ze dvou slozek prostfedi. Druhou sloZkou je prostfedi vnéjsi, kam

se fadi rtizné ekonomické, politické nebo konkurenéni vlivy.

Souvislost prostfedi sklimatem se da vysvétlit tak, Ze ,klima je
psychosocidlni  fenomén, ktery wvznikd odrazem objektivni reality (prostredi)
v subjektivnim vnimdni, prozivini a hodnocent jeho posuzovatelii” (Grecmanova, 2008,
str. 9). Cili pfi zkouméni klimatu zjistujeme, jak pracovnici hodnoti prostiedi,
ve kterém pracuji. D4 se tedy fici, Ze prostfedi se spolupodili na vytvareni klimatu

organizace.

Dal$im pojmem, ktery souvisi s klimatem, a ktery si pfedstavime, je
kultura. ,Kultura organizace neboli podnikovd kultura piedstavuje soustavu hodnot,
norem, presvédceni, postojii a dommnének, kterd sice asi nebyla nikde vyslovné
formulovina, ale urcuje zpiisob chovdni a jednani lidi a zpiisoby vykondvdini price.

Hodnoty se tykaji toho, o cem se véfi, Ze je diileZité v chovdni lidi a organizace. Normy
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jsou pak nepsand pravidla chovini” (Armstrong, 2007, str. 257). Vyznam kultury
spoc¢iva vtom, Ze ,pomdhd objasnit, pro¢ riizné skupiny lidi chdpou véci svym
zplisobem a jinak nez ostatni” (Cejthamr&Dédina, 2010, str. 262). Kultura zaroven
wusmérinuje chovini lidi. Lidé v organizaci sdileji spolecné hodnoty a normy, coz
znamend, ze diky spolecné uzndavanym hodnotim sméruji stejnym smérem a diky

existenci socidlnich norem dodrzuji urcité zpiisoby chovini” (Lukasova, 2010, str. 74).

Kultura je tedy takovy zaklad, ktery umoznuje dorozumivani pracovnikti
v organizaci. Zaroven skrze hodnoty umozniuje i ztotoZnovani pracovniki
s organizaci, ktera funguje jako jeden celek. Organizacni kultura je dle Lukasové
(2010, str. 211) predevSim v rukou managementu, ktery ji ovliviiuje jak
stanovovanim strategii a cil(i, tak i svym kazdodennim chovanim, kterého si

pracovnici v§imaji a nasledné i hodnoti.

I pojmy kultura a klima jsou velmi casto v literatufe zaménovany. Timto
problémem se zabyval napfiklad Denison (1996 in Armstrong 2007, str. 258),
ktery poté objasnil, v éem rozdil mezi nimi spocivd. Zminény autor chape
kulturu, jako néco, co se vztahuje k hloubce struktury organizace. Struktura je dle
néj hluboce zakofenéna v hodnotach ¢i presvédcenich, které uzndvaji clenové
organizace, i kdyZ si to ne vzdy uvédomuiji. S tim souhlasi i Kocidnova, ktera fika,
ze: ,Kultura je charakterizovina omezenymi moznostmi jejiho vnimdni, hlubokou

zakotenénosti a dlouhodobosti” (Kocianova, 2010, str. 20).

Oproti tomu klima se tyka téch aspekt(i prostredi, které ¢lenové védomé
vnimaji. D4 se tedy fici, Ze klima je i ,, to, jak lidé vnimaji kulturu v organizaci (jak ji
vidi a jak o ni smysleji)” (Armstrong, 2007, str. 258). Zaroven Grecmanova (2008,
str. 27) fika, ze klima je jakousi emocni reakci na kulturu. Klima ma dle ni
na kulturu vliv, a tak ji mtze bud podporovat nebo v opacném ptipadé

i omezovat. Stejnym zplisobem ptisobi i kultura na klima. Spole¢né oba pojmy
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maji to, Ze se jednd o ,,mordlni fenomény, které ovliviiuji chovdni lidi v organizaci

a soucasné jsou ndsledkem tohoto chovini” (Grecmanova, 2008, str. 27).

Poslednim pojmem, ktery si pfedstavime, je atmosféra. Pojem atmosféra
a klima je velmi snadné zaménit, jelikoz se oba zaméfuji na popis stejného, ¢imz
je prostfedi. Rozdil mezi nimi spociva v délce konani. Atmosféra totiz vyjadfuje
,proménlivost a krdtké trvini. Atmosféra tiidy je jevem krdtkodobym, situacné
podminénym, méni se béhem vyucovaciho dne ¢i dokonce jedné vyucovaci hodiny”
(Mares, 1998, str. 3). Oproti tomu u klimatu, jak fikd Grecmanova (2008, str. 9) jde
o dlouhodoby jev, ktery nevznika sam o sobé&, ale vytvari se. Timto se da
i vysvétlit pouziti pravé pojmu klima, ktery pochézi z meteorologie. Capek
(str. 133) fikd, Ze podobné jako v meteorologii, klima vyjadfuje néjaké

dlouhodobé stabilni pocasi.

2.3 Klima organizace

2.3.1 Vymezeni pojmu

Pfi vymezovani tohoto pojmu budu vychazet z myslenky Kocidnové (2010,
str. 20), ktera chape klima jako urcity souhrn jevti, které mohou lidé v organizaci
pozorovat, hodnotit a reflektovat. ,Organizacni klima je mozné chapat jako naladéni
lidi v organizaci, které je diisledkem urcitych organizacnich a interpersondlnich vlivii
na jejich subjektioni vnimani a proZivani, projevuje se v jejich minéni na zdakladé osobnich
i zprostredkovanych zkusenosti a miiZe piisobit na utvareni jejich pracovnich postojii”
(Kocidnova, 2010, str. 20). Lidé jsou hlavnimi aktéry, ktefi klima ovliviuji
a spoluvytvareji pravé svym vnimanim a hodnocenim. V pfipadé klimatu se tak

jedna o ,,subjektivné vnimany, prozivany a hodnoceny jev” (Mares, 2003 b, str. 93).
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S tim souhlasi i Capek (2010, str. 134), dle kterého je klima $koly zptisob,
kterym ¢lenové spolecenstvi vnimaji to, co se v organizaci d€je, a také do jaké
miry jsou uspokojovany jejich potteby a pocity. Klima je , teoreticky projev vztahu
mezi organizaci a clovékem z pohledu jejtho zaméstnance” (Grecmanova, 2008, str. 18).
Do klimatu pak patii , jejich vzdjemnd komunikace a socidlni vztahy, stejné tak jejich
onimdni prostiedi, proZitky a emoce a dalsi socidlni a psychické procesy” (Capek, 2010,

str. 134).

Cejthamr a Dédina (2010, str. 262) upozornuji na fakt, Ze se tento pojem
$patné definuje a neexistuje jedina pfesna a urcita definice, co to klima je. Zaroven
upozornuji, Ze i pfes tento problém s definovanim se vsak klima jasné vnima,
a to prostfednictvim jevti, které zahrnuje. S tim souhlasi i Jezek (2003, str. 24),
ktery také chape klima jako uréitou mnozZinu jevil. Mezi tyto jevy autofi Cejthamr
a Dédina (2010, 262) fadi atmosféru, pocit soundlezitosti, partnerstvi nebo
kulturu. Déle sem zahrnuji i vztahy mezi lidmi a organizaci a vztahy nadfizenosti
a podfizenosti, které jsou urcovany vzdajemnym ptlisobenim cilfi, formdlnich

struktur, ale také styli vedeni a fizeni.

2.3.2 Faktory klimatu

,Faktorii vlivu na klima je v prostfedi mnoho, a to pozorovatelnych
i nepozorovatelnych” (Grecmanova, 2008, str. 51). S tim souhlasi i Kocidanova (2010,
str. 20), ktera fika Ze na klimatu se podili celd fada faktort. Mezi faktory na strané
organizace, tato autorka fadi napiiklad vedeni lidi, zptisob fizeni, organizac¢ni

strukturu nebo komunikaci.

VSechny faktory podilejici se na klimatu 1ze rozdélit dle Marese do dvou
skupin. Prvni skupinu tvofi tzv. objektivni faktory, které jsou dle Marese (2003 a,

str. 43) relativné nezdvislé na vinimani jednotlivych aktéri. D4 se fici, Ze jsou tedy

26



vnimany vSemi relativné stejné. Dle MareSe (2003 a, str. 44) mezi né patfi faktory
jako je stari Skolni budovy, primérny rocni prijem ucitelt nebo kvalifikaéni
struktura ucitelského sboru. Do této skupiny by se dala zahrnout i organizac¢ni

struktura.

Druhou skupinu tvofi subjektivni faktory, které ,naopak v sobé zahrnuji
individudlné ¢i skupinové riiznorodé zpiisoby vnimdni, proZivini a hodnocenti toho, co se
ve Skole déje” (Mare$, 2003, str. 43). Sem Mare$ (2003 a, str. 44) fadi spokojenost,
vnimanou socidlni oporu, pocit pratelstvi, otevienosti, nadSeni u ucitelf,
vnimany vliv feditele na Skolu, spravedlnost pravidel nebo pocit svobody

a volnosti v ucitelském sboru.

Rozsifujici déleni faktori nabizi Grecmanova (2008, str. 17-19), ktera
faktory déli také na subjektivni a objektivni. Objektivni faktory dale déli na
primarni, které lidé vnimaji pfimo, a na sekundarni, které vnimaji neprimo.

Vsechny skupiny déle déli na personalni a situacni.

My se nyni zaméfime na skupinu subjektivnich faktord, na které by svou
¢innosti mél mit nejvétsi vliv pravé management. Na tyto faktory budu nahliZet
z hlediska konceptu DeCotiise a Koyse (1980, in Grecmanova 2008, str. 13-14),

ktefi navrhli 9 dimenzi klimatu:
,Autonomie — vnimani moznosti rozhodovat o pracovnich metoddch, cilech a prioritdch.
Driivéra — vnimani svobody a otevienosti ke spolupracovnikiim v osobnich zaleZitostech.

Koheze — vnimdni pocitu soundleZitosti nebo pripravenosti nékomu jinému v organizaci

néco predat, poskytnou si vzdjemnou materialni podporu.

Tlak — vnimdni casovyjch moZnosti ke splnéni tikolii a pro standardni vijkon.
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Podpora — vnimdni, Ze vedent je tolerantni k chovdni zaméstnancii, véetné pripravenosti

zameéstnancil poucit se ze svych chyb beze strachu pred represdliemi.
Uznani — vnimadni, Ze pfistupy zaméstnancii organizace ocent.

SpravedInost —vnimdni, Ze praktiky v organizaci jsou spravedlivé, a nikoliv svévolné nebo

nevypocitatelne.

Inovace — vnimdni, Ze se podnécuje zmeéna a kreativita, vcetné pfijeti rizik v novych

oblastech, nebo ve sférdch, v nichz ma zaméstnanec mdlo zkusenosti, ¢i Zddné”.

Jak je vidét, vSechny dimenze lze propojit s dfive uvedenymi ¢innostmi
managementu, a to konkrétné s tzv. novymi funkcemi managementu. Dimenze
autonomie, podpora, uznani a inovace jsou velmi dtilezité pro praktickou cast
prace. D4 se tedy fici, Ze pravé manazer, se na klimatu organizace velmi podili.
Jak totiz ¥{ka Capek (2010, str. 155), pravé feditel organizace miiZe velmi pozitivné
plisobit na  klima napfiklad umoZnénim  ucitelim  spolutcast

na rozhodovani nebo realizaci vlastnich napadt.

S tim souhlasi i Veber (2000, str. 61), dle kterého ma na klima velky vliv
sounalezitost pracovnikili s organizaci, kterou miize priznivé ovliviiovat pravé
management. SounaleZzitost dle néj mtZe posilit oteviend komunikace, usilovani
o rozvoj pracovnikd, nebo posilovani zainteresovanosti pracovnikt na vysledcich

organizace.

Jiny pohled na dimenze klimatu nabizi Knapp (1985 in Grecmanova 20008,
str. 41-42). Ten rozliSuje dvé dimenze klimatu, pficemz druha se tykd samotného
vztahu uciteld k vedeni. Tyto vztahy dle néj mohou byt ovlivnéné vnimanim
feditele jako vzoru, ohleduplnosti feditele, ale i kontaktem mezi uciteli

a vedenim.
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2.3.4 Vyzkumy klimatu
V této casti bych rdda predstavila nékteré vyzkumy, které se zabyvaji
klimatem organizace, nebo klimatem skoly. Z téchto vyzkumu jsem vychazela

nasledné ve svém vyzkumu.

Prvni velmi dalezitym zdrojem, ktery se zabyva jak vyzkumem klimatu
Skoly, tak i pfimo klimatem organizace, je publikace profesorky Grecmanové
Klima Skoly (2008). Zminéna autorka zde popisuje, jak postupovat prfi vyzkumu

klimatu.

Dulezitym zdrojem, ktery poskytuje hlavné informace o problémech
spojenych s vyzkumem klimatu, je publikace Jezka (2003, str. 21-28). Autor zde
rozebird problémy jako Brunswikiv obecny cockovity model percepce, ktery
znamena, Ze lidé podvédomé prikladaji riiznym otdzkdm rtiznou vahu. DalSim
problémem, kterym se autor zde zabyva je problém jednotky zkoumadni, kde
upozornuje na diileZitost zvoleni homogenni skupiny respondentti, kterd umozni

nalézt mezi odpovédmi to, co je jim spolecné.

Velmi dtlezita je i publikace Klima skoly: Soubor dotaznikti pro ucitele,
zdka a rodice (2012). Zde jsou dostupné dotazniky, zaméfené na klima Skoly
azarovenn i nastroje kjejich vyhodnocovani. Tato publikace vznikla
za spoluprace autord, sloZeného z profesorky Grecmanové, docenta Dopity,

doktorky Vastatkové a docentky Skopalové.

V této kapitole jsem predstavila pojem klima, ktery je nezavislou
proménnou ve vyzkumu. Klima jsem popsala prostfednictvim pojmu a faktort,

které jej charakterizuji.
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3 Kvantitativni vyzkum vlivu managementu na klima
v organizaci ABC

Tato kapitola navazuje na poznatky =z pfedchozi teoretické casti.

Na jejich zakladé jsem provedla kvantitativni vyzkum ve vybrané organizaci.

3.1 Metodologie vyzkumu

Vyzkumnou otazkou, kterou jsem si pro tento vyzkum polozila, je zjistit:
Jak management pusobi na klima organizace? Na tuto otdzku se pokusim
odpovédét analyzou vlivu managementu na jednotlivé dimenze klimatu. Celé
Setfeni probihalo pouze v jedné organizaci a jednd se tudiZ o priizkum mezi
pracovniky o aktudlnim stavu. Ztohoto déivodu nelze zavéry prace

absolutizovat.

JelikoZz se v pripadé klimatu jedna o objektivné vnimanou realitu, bylo
potfeba zaméfit vyzkum na zkoumaéni postoji jednotlivych pracovniki, ktefi
klima v organizaci osobné vnimaji. Z dtivodu, Ze respondenti hodnoti ¢innost
svych nadfizenych a jejich odpovédi by pfi rozhovorech nemusely byt vzdy
pravdivé, rozhodla jsem se pouzit metodu dotaznik(i. Tato metoda zarucuje

respondentiim vysokou miru anonymity.

V tvodu dotazniku byli respondenti sezndmeni s ticelem Setfeni. Bylo jim
zde vysvétleno, co pojem klima znamend a které pozice jsou chdpany pod

vrcholovym managementem.

Vzhledem ktématu a modelu vyzkumu, jsem pro dotaznik zvolila
uzavieny typ otazek. Otdzky byly vytvofeny ve formé jednotlivych vyroka,
tykajicich se ptisobeni vrcholového managementu. Respondenti méli nasledné

u jednotlivych vyroki posoudit, na kolik dany vyrok povazuji za platny.
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Na vybér méli ¢tyfi moznosti, které vychazeji z Likertovy Skdly. Jedna se
o moznosti Rozhodné Ano, Spise ANO, Spise NE a Rozhodné NE. Prostfedni hodnota
nebyla do tohoto Setfeni zahrnuta. Diivodem je tendence respondentii volit

prostfedni hodnoty a usnadnit si tak své rozhodovani.

Odpovédi Rozhodné ANO a Spise ANO jsou pro ucel tohoto Setfeni
povazovany za kladné, zbylé dvé odpovédi za zadporné. Obracené je to pouze
u vyrokt1 9 a 11. Na zakladé odstupriovani platnosti jednotlivych vyroki, budu

povazovat vyrok za potvrzeny, pokud ho potvrdi alespori 75 % respondent.

3.1.1 Model vyzkumu
Dotaznikové Setfeni vychazelo z modelu vyzkumu, pfi jehoz tvorbé jsem

vychdzela z pétitroviiového modelu klimatu Skoly, ktery je dilem autora Marese

(2003, str. 62).

Model vyzkumu je uvedeny na obrazku ¢. 1. Pfi jeho ¢teni postupujeme
po sméru zluté Sipky, kterd zdroven zndzorniuje smér ptlisobeni nezdavislé
proménné vyzkumu. Za nezavislou proménnou tohoto vyzkumu byl zvolen

management, zavislou proménnou je klima.

Proménnou management jsem na zakladé poznatkt z pfedchozi teoretické
c¢asti rozdélila na 6 indikatort. P¥i jejich stanovovani jsem vychdazela z tzv. novych
funkci managementu a ze styll vedeni, které byly popsany v kapitolach
1.1.4a1.2.3. VSechny indikatory jsou propojeny s odpovidajicimi dimenzemi
klimatu, které jsem zvolila na zdkladé déleni DeCotisse a Koyse. Toto délenti je

uvedeno v kapitole 2.3.2 Faktory klimatu.
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Prvnimi zvolenymi indikatory proménné management jsou Rozvoj

podiizenych a Kontakt s podfizenymi. Témto indikatorim odpovidaji dotaznikové

vyroky 3 — 8 ajsou propojeny s prvni dimenzi klimatu, kterou je Podpora, Uzndni.

Druhou skupinu indikatoru tvofi Pfisnost vedeni a MozZnost zapojeni se, jimz

odpovidaji dotaznikové vyroky 9 —

Autonomie.

14. Tyto indikatory odpovidaji dimenzi

Posledni skupinou indikatori jsou Divéra v management a Role vzoru

s odpovidajicimi vyroky ¢islo 15 az 22. Indikdtory se tykaji dimenze Koheze,

Duvéra.

=

Podpora,
Uznani

Klima
organizace

Autonomie

Q:9,10,11,
12,13, 14,

Koheze,
Davéra

Q: 15, 1
19,20, 2:

6,17,18,

2"

Rozvoj Kontakt s

podiizenych | podiizenymi

Davéra v

management

Role

vzoru

Obrazek ¢. 1 - Model vyzkumu

Pfisnost Moznost
vedeni zapojeni se
Management

32

A\




3.2 Charakteristika vybrané organizace ABC

Organizaci ABC jsem vybrala na zakladé toho, Ze jsem v ni minulé léto
uskutecnila svou povinnu praxi. Béhem této praxe jsem se seznamila s jejim

fungovanim a prostfedim prace.

Vybrand organizace se zabyva automobilovym primyslem a jsou v ni
zameéstnani prevazné sami muZzi. V organizaci pracuje 180 pracovniki,
ze kterych 23 pracovnikti patfi do managementu. Z tohoto diivodu je vzorek
maly a tvofi ho celkové 20 pracovnikti. Do vzorku nebyla zdmérné zahrnuta
pozice asistentky hlavniho manaZera. Jedna se totiZ o pozici, kterou zastava
praktikantka dochdzejici do organizace pouze v pripadé potfeby. Z tohoto
dtivodu se mi nezddla byt schopnd, adekvatné posoudit jednotlivé vyroky a ze

vzorku jsem ji vyradila.

Na zakladé zvazeni velikosti vzorku, bylo Setfeni zaméfeno na zkoumani
vlivu vrcholového managementu. Tato uroven vedeni je v organizaci
reprezentovana dvéma pozicemi. Konkrétné se jednd o Vedouciho celého
provozu (Operations manager) a Vyrobniho manaZera. Oba doty¢ni s vyzkumem

souhlasili, a rozhodli se ho brat jako zpétnou vazbu na svou ¢innost.

Do vyzkumného vzorku respondenti byli zahrnuti pfimi podfizeni
vrcholového managementu, ktefi byli uzndni za schopné objektivné posoudit
jednotlivé vyroky. Na zdkladé zvazeni sem byli zafazeni ctyfi vedouct
jednotlivych vyrobnich stfedisek a mistrové vyroby, ktefi s vrcholovym
managementem Vv této organizaci tizce spolupracuji. Vyzkumny vzorek celkové

tvori 20 respondentt.

Organizacni struktura této organizace je naznacena na obrazku ¢. 2. Byla

predélana na zdkladé ptivodniho dokumentu této organizace, ve kterém byla
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uvedena jména konkrétnich osob. Z divodu anonymizace tedy nebylo mozné

puvodni dokument pouzit.

Operations

manager

Vyrobni

manazer
Vedoud Vedoud Vedoud Vedoud
vyrobniho vyrobniho vyrobniho vyrobniho
stiediskal stiediska Il stfediska IIT stiediska IV
Mistr(ova) Mistr(ova) Mistr(ova)

vyrobni linky vyrobni linky vyrobni linky

Obrazek ¢. 2 — Organizacni struktura
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3.3 Vysledky Setfeni

Prvni dvé otazky zjistovaly u respondentti jejich pohlavi a dobu ptisobeni
v organizaci. Nasledujici graf ukazuje genderové rozloZeni respondentti a jejich

dobu ptisobeni.

18
16
14 4
12
10

Muz Zena

o N B O ®

M 0-2let m 3-9let 10 a vice let

Graf ¢. 1 - Dotaznikové Setieni, otazka ¢.1a 2

Z grafu vyplyva, Ze 80 % respondentti tvofi muzi a zbylych 20 % jsou Zeny.
Celkové 6 respondenti v organizaci ptsobi vrozmezi do 2 let. Nejvice
respondentti (celkové 10) uvedlo, Ze v organizaci plisobi od 3 do 9 let. Nad 10 let

v organizaci ptisobi 4 respondenti.

V nésledujici ¢asti se zaméfim na analyzu vlivu managementu na
jednotlivé dimenze klimatu. U jednotlivych vyrokt budu posuzovat, zda je lze
povazovat za platné. Rozhodovat se budu na zakladé procentudlniho zndzornéni

jednotlivych odpovédi.
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3.3.1 Dimenze podpora

Dimenze podpora byla v modelu propojena sindikatory proménné
management, které se tykaly rozvoje a kontaktu s podfizenymi. Této dimenzi
odpovida celkové 6 vyroku z dotazniku. Jedna se o vyroky od cisla 3 po ¢islo 8.
Vyroky byly vytvofeny na zakladé poznatkti z podkapitoly 1.1.4 Nové funkce

managementu.

Nasledujici vyroky maji zjistit, jak management pracovniky podporuje, jak

s nimi komunikuje a zda je ocenuje za jejich tspéchy.

Vyrok €. 3 — Za vykonanou prdci se mi dostdvd ocenéni ze strany managementu

B Rozhodné ANO  m Spise ANO Spise NE m Rozhodné NE

Graf & 2 - Dotaznikové getfeni, vyrok & 3

Z grafu vyplyva, Ze 10 % respondenti odpovédélo , Rozhodné ANO”. 13
respondentti, tedy 65 %, vybralo odpovéd ,Spise ANO”. Odpovéd ,Spise NE”
vybralo 25 %, tedy 5 respondentti. Nikdo z respondentti pro tento vyrok nevybral
moznost ,Rozhodné NE”. Vyrok ohodnotilo kladné 75 % respondentd, a lze ho

povazovat za potvrzeny.
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Vyrok €. 4 — Dostdvd se mi asistence pri planovini akci ke zlepSeni mych dovednosti.

B Rozhodné ANO mSpie ANO mSpise NE m RozhodnéNE

Graf ¢. 3 - Dotaznikové Setieni, vyrok ¢. 4

U tohoto vyroku 1 respondent (ktery ¢ini 5 %) odpovédél ,Rozhodné ANO”.
14 respondentt (tedy 70 %) vybralo odpovéd , Spise ANO”. Odpovédi , Spise NE”
tento vyrok ohodnotili 4 respondenti (tedy 20 %) a odpovédi ,Rozhodné NE”
pouze 1 respondent. Celkové tento vyrok ohodnotilo kladné 75 % a proto lze

i tento vyrok povaZovat za potvrzeny.

Vyrok €. 5 — S managementem jsem v pfimém kontaktu

H RozhodnE ANO mSpise ANO mSpise NE mRozhodnéNE

Graf ¢. 4 - Dotaznikové Setfeni, vyrok ¢. 5
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Na grafu je vidét, Ze 3 respondenti (tedy 15 %) odpovédéli ,Rozhodné
ANO” a 10 respondentti (ktefi ¢ini 50 %) odpovédélo , Spise ANO”. S vyrokem
naopak nesouhlasilo 7 respondentti, tedy 35 %. Tento vyrok ohodnotilo kladné

pouze 65 % respondenttl a nelze ho povazovat za potvrzeny.

Vyrok €. 6 — Osobni situace pracovnikil je v organizaci respektovina

®m Rozhodné ANO  m Spise ANO Spise NE ® Rozhodné NE

Graf ¢. 5 - Dotaznikové Setfeni, vyrok ¢. 6

Vyrok tykajici se pfimého kontaktu ohodnotilo moznosti ,Spise ANO” 11
respondentt, ktefi ¢ini z celkového poctu respondentti 55 %. Moznost ,, Spise NE”
vybralo pro tento vyrok 9 respondentti, ktefi tvofi 45 %. Zbylé dvé moZnosti

nevybral zadny respondent. Vyrok ohodnotilo kladné pouze 55 % a neni tedy

potvrzen.
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Vyrok €. 7 — Kritika je dostatecné odiivodnéna

B Rozhodné ANO mSpise ANO mSpise NE ®RozhodnéNE

Graf ¢. 6 - Dotaznikové Setfeni, vyrok ¢. 7

Pro tento vyrok vybralo moznost ,SpisSe ANO” 11 respondentt tvoficich
55 %. Moznost ,Spise ne” vybralo 7 respondentt, tedy 35 %. Pro moZnost
~Rozhodné NE” se rozhodli 2 respondenti, ¢inici 5 % z celkového poctu. Prvni
moznost, tedy ,,Rozhodné ANO” nevybral Zadny respondent. Celkové vyrok
tykajici se kritiky, ohodnotilo kladné pouze 55 % respondent(i, a nelze ho

povazovat za potvrzeny.

Vyrok €. 8 — Management se vyjadiuje i k tispéchiim podfizenych

H Rozhodné ANO mSpise ANO mSpise NE mRozhodnéNE

Graf ¢. 7 - Dotaznikové Setfeni, vyrok ¢. 8
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MozZnost ,, Rozhodné ANO” pro tento vyrok vybralo 5 respondentt, kteri
tvori 25 %. Druhou mozZnost, kterou je , Spise ANO” vybralo 10 respondentd, tedy
50 %. Ze zapornych mozZnosti pak respondenti vybrali pouze moZznost , Spise NE”.
Tuto moznost zvolilo 5 respondentti (25 %). Jelikoz vyrok ohodnotilo kladné

75 % respondentt, je vyrok povazovan za potvrzeny.
Shrnuti Dimenze podpory

Jednotlivé vyroky zkoumaly, jak management podporuje podfizené
a vijakém kontaktu snimi je. Cilem bylo zjistit, jak management ptisobi na
dimenzi podpory. Na nasledujici tabulce je zndzornéno, které vyroky byly

respondenty potvrzeny, a které nikoliv.

Vyrok €. 3| Vyrok €. 4| Vyrok €. 5| Vyrok ¢. 6| Vyrok ¢. 7| Vyrok ¢. 8
ANO ANO NE NE NE ANO

Tabulka ¢. 1 - Dotaznikové Setteni, Potvrzeni vyroki

Z tabulky vyplyva, Ze celkové 3 vyroky byly respondenty potvrzeny.
Respondenti souhlasili s vyroky, které se tykaly uznani pracovniki. Da se tedy
vyvodit, Ze management se k tispéchim pracovnikil vyjadfuje a oceniuje je.
Vysledky Setfeni ddle poukazuj na to, Ze management pracovnikiim pomaha pfi

planovani akci tykajicich se jejich rozvoje.

Respondenti naopak hodnotili zdporné vyrok, tykajici se kritiky ze strany
managementu. Tuto kritiku povazuji za nedostate¢cné odtvodnénou.
Z hodnoceni respondentti déle vyplyva, Ze se neciti byt s managementem
v dostatecné pfimém kontaktu a nemysli si, Ze management pfihlizi k jejich

osobni situaci.
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3.3.2 Dimenze autonomie

Nasledujici dimenze je propojena s indikatory proménné management,
které se tykaji pfisnosti vedeni a moznosti respondentii zapojit se. Celkové
tomuto oddilu odpovida 6 vyrokt. Jedna se o vyroky cislo 9 az 14. Nasledujici
vyroky byly vytvofeny na zdkladé poznatkt z podkapitoly 1.2.3 Styly vedeni.
Vyroky maji zjistit, jak management ptisobi na tviréi mysleni pracovnikii a zda

jim umoznuje se podilet na spolurozhodovani.

Vyrok €. 9 — V prici jsem pod neustdlou kontrolou ze strany managementu

B Rozhodné ANO m Spise ANO Spise NE M Rozhodné NE

Graf & 8 - Dotaznikové Setfeni, vyrok & 9
U vyroku tykajictho se kontroly ze strany managementu, celkové
3 respondenti (tedy 15 %), vybrali moznost ,Rozhodné ANO”. Pro moznost , Spise
ANO” se rozhodlo 5 respondentti, ¢inicich 25 %. Vyrok zdporné ohodnotilo
celkové 60 % respondentti, ze kterych 45 % zvolilo moznost , Spise NE” a zbylych
15 % mozZnost , Rozhodné NE”. Vyrok ohodnotilo kladné pouze 40 %, a neni tedy

potvrzen.
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Vyrok ¢. 10 — Mam moznost zapojit se do procesu rozhodovini

mRozhodnE ANO mSpiEe ANO mSpie NE mRozhodn&NE

Graf ¢. 9 - Dotaznikové Setfeni, vyrok ¢. 10
Na grafu je vidét, Ze 4 respondenti (tedy 20 %) zvolili moznost , Rozhodné
ANO”. Moznost , Spise ANO” zvolilo 9 respondentti, tvoficich 45 %. Zbylych 35 %
z celkové poctu respondentti, tvori respondenti, ktefi dany vyrok ohodnotili
moznosti ,,Spise NE”. Kladné tento vyrok ohodnotilo celkové 65 % a vyrok proto

nelze povazovat za potvrzeny.

Vyrok ¢. 11 — Pravidla organizace musi byt striktné dodrzovina

mRozhodnE ANO ® Spise ANO m Spise NE M RozhodnéNE

Graf ¢. 10 - Dotaznikové Setfeni, vyrok ¢. 11
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Tento vyrok vSichni respondenti ohodnotili kladné. 9 respondentt (tedy
45 %) zvolilo moznost ,Rozhodné ANO” a zbylych 11 respondentti (tedy 55 %)
zvolilo druhou moznost, tedy moZnost ,Spise ANO”. Zadna ze zapornych
moznosti respondenty nebyla vybrana. Vyrok ohodnotilo kladné 100 %

respondentti a je potvrzen.

Vyrok €. 12 — Nové ndpady jsou v organizaci vitiny

B Spise ANO mSpiSe NE

Graf ¢. 11 - Dotaznikové Setfeni, vyrok ¢. 12

Pro vyrok ¢islo 12, zvolilo moznost , Spise ANO” 13 respondentti, tvoticich
65 %.”. Zbylych 7 respondentti (tedy 35 %) se rozhodlo pro moznost ,, Spise NE”.
Vyrok ohodnotilo kladné pouze 65 % procent, a 1ze tedy o ném fici, Ze neni

potvrzen.

Vyrok ¢. 13 — Porady jsou vedeny jako oteviend diskuze mezi vsemi ziicastnénymi
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H Spise ANO mSpise NE

Graf ¢. 12 - Dotaznikové Setfeni, vyrok ¢. 13
Vyrok tykajici se vedeni porad ohodnotilo 14 respondentt, ktefi tvoti 70 %
respondentt(i, moznosti ,Spise ANO”. Zbylych 7 respondentd, tedy 30 %, vybralo
moznost ,SpiSe NE”. Pro moznosti ,Rozhodné ANO” a ,Rozhodné NE” se
nerozhodl zadny z respondent(i. Kladné tento vyrok ohodnotilo pouze 70 %

respondentt a vyrok tedy nebyl potvrzen.

v/ v

Vyrok €. 14 — Tuilréi feSent 1ikolii je podporovino

B RozhodnEANO mSpise ANO mSpise NE ® RozhodnéNE

Graf ¢. 13 - Dotaznikové Setfeni, vyrok ¢. 14
Moznost , Rozhodné ANO” pro tento vyrok vybrali 3 respondenti, ktefi

tvofi 15 % z celkového poctu respondentti. Druhou z kladnych moZnosti, tedy
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moznost ,Spise ANO”, vybralo 11 respondentti, tvoricich 55 % procent. Ze
zapornych moZznosti celkové 3 respondenti (tedy 15 %) pro tento vyrok vybrali
moznost ,Spise ne” a dalsi 3 respondenti moznost ,Rozhodné NE”. Vyrok
ohodnotilo kladné 70 % respondent(i, coZ je nedostacujici, a nelze ho tedy

povazovat za potvrzeny.

Shrnuti dimenze autonomie

Na nasledujici tabulce je vidét, které z vyrokii byly u této dimenze potvrzeny.

Vyrok ¢. 9|Vyrok €. 10{Vyrok ¢. 11|Vyrok €. 12| Vyrok €. 13|Vyrok ¢. 14
NE NE ANO NE NE NE

Tabulka ¢. 2 - Dotaznikové Setfeni, Potvrzeni vyroki

Z tabulky vyplyva, Ze pouze vyrok ¢islo 11 byl respondenty potvrzen.

Co se tyce prisnosti vedeni, z hodnoceni vyplyva, Ze se respondenti neciti
byt pod neustélou kontrolou ze strany managementu. Zaroven si ale uvédomuj,

Ze pravidla organizace musi byt striktné dodrzovana.

Ze Setfeni ddle vyplyva, Ze si respondenti nemysli, Ze by méli moznost se
podilet na rozhodovani. Z ostatnich vyrokti vyplyva, Ze klima této organizace
nelze povazovat za oteviené. Management vtomto podniku pracovniky
nepodporuje, aby k feseni tkolt pfistupovaly tviréim zplisobem a pfinaseli tak
organizaci nové ndpady. Porady respondenti hodnoti negativné, a nemysli si, ze

by jejich zapojeni béhem nich bylo podporovano.
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3.3.3 Dimenze koheze a diivéra

Vliv managementu na tuto dimenzi je zkouman skrze indikatory Davéra
v management a Role vzoru. Pfi tvorbé téchto indikatort se vychdzelo
z celkového pojeti ¢innosti managementu, a odpovida tomu tak celd kapitola

1 Management, manaZer. Témto indikatortim odpovidaji vyroky 15 az 22.

Nasledujici dva vyroky mély za cil zjistit, jak srozumitelné management

v organizaci pfidéluje pracovnikiim ¢innost a jak dohliZi na jejich pInéni.

Vyrok €. 15 — Pfi pfidélovini tikolii jsem rozumél tomu, co se ode mne ocekdvd

B RozhodnANO mSpie ANO mSpie NE W Rozhodné NE

Graf ¢. 14 - Dotaznikové Setfeni, vyrok ¢. 15
U tohoto vyroku byla nejcastéji vybrana moznost , Spise ANO”. Celkoveé se
pro tuto moznost rozhodlo 13 respondentt, tvoficich 65 % z celkového poctu.
Druhou nejcastéji vybranou mozZnosti je moznost ,Spise ne”, pro kterou se
rozhodlo 5 respondentti, tedy 25 %. Zbyli 2 respondenti, ktefi tvori zbylych 5 %,
zvolili moznost , Rozhodné NE”. Posledni moznost, kterou je ,Rozhodné ANO”,
nevybral zadny respondent. Vyrok nebyl potvrzen, jelikoz ho kladné ohodnotilo

pouze 65 % respondentti.
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Vyrok ¢. 16 — Management md prehled o pracovnich aktivitdch svych podiizenych

® Rozhodné ANO  m Spise ANO Spise NE  m Rozhodné NE

Graf ¢. 15 - Dotaznikové Setfeni, vyrok ¢. 16

Z grafu vyplyva, ze celkové 80 % respondenti dany vyrok ohodnotilo
kladné, a vyrok je tedy potvrzen. 2 respondenti vybrali moZnost , Rozhodné ANO”
a 14 respondentti odpovéd ,Spise ANO”. Vyrok zdporné ohodnotilo 20 %
respondentti, ze kterych 3 respondenti vybrali moZnost , Spise ne” a 1 respondent

moznost ,,Rozhodné NE“.

Nasledujici dva vyroky jsou zaméfeny na to, jak respondenti vidi
ztotoZnéni managementu s organizaci. Dlivodem jejich volby je posoudit, zda by

management ve ztotoZnéni s organizaci mohl byt vzorem pro své podfizené.
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Vyrok €. 17 — Managementu zdlezi na blahu organizace

mRozhodnEANO mSpite ANO mSpige NE M Rozhodné NE
Graf ¢. 16 - Dotaznikové Setfeni, vyrok ¢. 17
Z grafu je patrné, ze 1 respondent vybral odpovéd , Rozhodné ANO”.
Druhou moznost, tedy , Spise ANO”, pak vybralo 15 respondentt, tvoticich 75 %
z celkového poctu respondentti. Ze zapornych odpovédi vybrali 4 respondenti,
ktefi predstavuji 20 %, odpoveéd ,Spise NE”. Celkové vyrok ohodnotilo kladné
80 %, a vyrok byl tedy potvrzen.

Vyrok €. 18 — Management pracuje s plnym nasazenim

B Rozhodné ANO  ® Spise ANO

Graf ¢. 17 - Dotaznikové Setfeni, vyrok ¢. 18
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Tento vyrok ohodnotili kladné vsSichni respondenti, a lze jej tedy
povazovat za potvrzeny. Nejveétsi ¢ast tvorili respondenti, ktefi vybrali moznost
»Spise ANO” a ktefi predstavuji 70 % vSech respondentt. Zbylych 30 % pak

predstavuji respondenti, ktefi ohodnotili dany vyrok moznosti , Rozhodné ANO”.

Vyrok €. 19 — Management je ochoten osobné pomoci

HRozhodn@ ANO  ® Spise ANO Spise NE mRozhodné NE

Graf ¢. 18 - Dotaznikové Setfeni, vyrok ¢. 19

Z grafu vyplyva, Ze 6 respondent1 (tedy 30 %) vybralo pro tento vyrok
moznost , Rozhodné ANO”. Pomérné vétsi ¢ast tvoii respondenti, ktefi vybrali
moznost , Spise ANO”. Tito respondenti tvoii celych 55 %. Zbyli 3 respondenti,
tvorici 15 %, pak tento vyrok ohodnotili moznosti , Spise ne”. Kladné hodnoceni

tomuto vyroku poskytlo 85 % a vyrok lze tedy povaZovat za potvrzeny.
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Vyrok €. 20 — Byla mi ddna moZnost c¢init nezbytnd rozhodnuti umoznujici fadny vykon

mé price

mRozhodn@ANO mSpiEe ANO mSpiée NE M RozhodnéNE

Graf ¢. 19 - Dotaznikové Setieni, vyrok ¢. 20
Z vysledkt vyplyva, Ze 13 respondentti, ktefi predstavuji 65 %, pro tento
vyrok zvolilo moznost ,SpiSe ANO”. Zbylych 7 respondentti tvorficich 35 %
naopak zvolilo moZnost , Spise NE”. JelikoZ vyrok ohodnotilo kladné pouze 65 %

respondentti, nelze vyrok povaZovat za potvrzeny.

Zbylé dva vyroky mély za cil zjistit, jak respondenti vnimaji kohezi

s managementem, ale i s celou organizaci.

Vyrok €. 21 — Myslim, Ze mdm s managementem dobry vztah

50



B Rozhodn@ANO mSpiZe ANO  mSpiée NE M Rozhodné NE

Graf ¢. 20 - Dotaznikové Setfeni, vyrok ¢. 21
Na grafu je vidét, Zze tento vyrok ohodnotili moznosti , Rozhodné ANO”
celkové 3 respondenti, predstavujici 15 %. Vétsi ¢ast respondentt, presnéji 12
respondentti (tedy 60%), pak pro tento vyrok zvolilo moznost , Spise ANO”. Pro
zapornou moznost hodnoceni se rozhodlo zbylych 5 respondentti, ktefi tvori
25 %. Tito respondenti zvolili variantu , Spise ne”. Celkové byl vyrok ohodnocen
kladné 75- ti procenty respondentt a z tohoto dtivodu se tedy jedna o potvrzeny

vyrok.

Vyrok €. 22 — Jsem hrdy na kvalitu prdce tak, jak ji firma odvedla

H Rozhodné ANO mSpise ANO mSpise NE mRozhodnéNE

Graf ¢. 21 - Dotaznikové Setieni, vyrok ¢. 22
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Pfi hodnoceni tohoto vyroku se polovina respondenti pfiklonila ke
kladnému hodnoceni a druhd polovina naopak k zdpornému hodnoceni.
10 respondentti predstavujicich 50 % tak zvolilo moznost , Spise ANO”. Zbylych
50 % respondenti pak zvolilo zdpornou moznost hodnoceni. 45 % z nich se
rozhodlo pro moznost ,SpiSe NE” a 5 % znich pak zvolilo moznost
,Rozhodné NE”. JelikoZ vyrok ohodnotilo kladné pouze 50 % respondentti, nelze

ho povazovat za potvrzeny.

Shrnuti dimenze koheze a duvéra

Na nasledujici tabulce je zndzornéno, které vyroky byly respondenty

potvrzeny a které nikoliv.

Vyrok ¢. 15|Vyrok €. 16[Vyrok €. 17|Vyrok ¢. 18|Vyrok €. 19|Vyrok €. 20{Vyrok ¢. 21(Vyrok ¢&. 22
NE ANO ANO ANO ANO NE ANO NE

Tabulka ¢. 3 - Dotaznikové Setfeni, Potvrzeni vyroka

Z tabulky je zietelné, ze z celkovych osmi vyrokti, nebyly respondenty
potvrzeny tfi. Z vysledkti Setfeni vyplyva, Ze respondenti ¢asto nerozumi tomu,
co od nich management ocekava. Zaroven soudi, Ze management ma o jejich

aktivitach dobry prehled.

Z hodnoceni vyrokti 17 a 18 se da& vyvodit, Ze respondenti si vSimaji, Ze
management tvrdé pracuje a je ztotoZnén s organizaci, a mtze jim byt touto

cestou prikladem.
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Co se tyce vyroku, ktery zjiStoval kohezi mezi managementem a
pracovniky, respondenti ho ohodnotili kladné a pfiznavaji, Ze management je jim

ochoten i sdm osobné pomoci.

Nasledujici vyrok cislo 20, ktery zjistoval, zda management deleguje na
pracovniky rozhodnuti, respondenti zamitli. Respondenti tudiZ nepocituji, ze by

mohli vytvaret vlastni rozhodnuti tykajici se vykonu jejich prace.

Vyrok tykajici se toho, jak respondenti wvnimaji jejich vztah
s managementem, 75 % respondenti ohodnotilo kladné a da se tedy fici, Ze pouze

25 % respondentt nepocituje svilij vztah s managementem za pfiznivy.

Nejvice se respondenti nemohli shodnout v oblasti tykajici se spokojenosti
s kvalitou prace. Zde polovina respondentti uvedla, Ze spokojena spiSe je a druha
polovina uvedla, Ze spokojend spiSe neni. Jeden respondent uved], Ze spokojeny

neni rozhodné.

3.4 Diskuze

Vyzkumnou otdzkou, kterou jsem si poloZila, bylo zjistit: Jak management
pusobi na klima organizace? Z vysledk(i Setfeni vyplyvd, Ze management
v organizaci ptisobi jen na né€které dimenze klimatu. V dané organizaci mtize byt
management pro pracovniky vzorem, jelikoz po pracovni strance ho respondenti
ohodnotili kladné. Funkci inspirovani, na jejiz dilezitost upozornuje Urban (2003,
str. 17), tedy management v této organizaci plni. Z vysledka dale vyplyva, ze
management podfizené po pracovni strdnce uznava a reaguje na jejich tspéchy.
S pracovniky se snazi udrzovat dobry vztah, ktery je dtlezity pro vytvorfeni

divéryhodné atmosféry mezi nimi.
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Cim se vSak management v této organizaci nezabyvéa je poskytovani
volnosti pracovnikiim, kterd je predpokladem pro jejich prirozeny rozvo;.
Pracovnici této organizace nepocituji, Ze by jim bylo umoznovano, aby k feseni
zadanych ukold pristupovaly tvlréim zptsobem. Zaroven si nemysli, Ze by si
management jejich novych napadi vazil. Management si pravdépodobné
neuvédomuje, jaky pfinos novych ndpadti byl jim pfineslo, kdyby pracovnikiim
umoznil volnou diskuzi na poradach, na jejiz pozitivni vliv upozornuje naptiklad

Bélohlavek (2001, str. 502).

I pfes to, Ze v této organizaci vrcholovy management sdili kancelaf se
zbytkem pracovnikil, respondenti nepocituji, Ze by s nim byli v éastém pfimém
kontaktu. Pfitom na to, Ze by management mél byt s pracovniky v blizkém
kontaktu upozorniuje i Veber (2000, str. 266-267), ktery tento kontakt chape jako

predpoklad pro efektivitu organizace.

Dale bych se chtéla vyjadfit i k samotnému provadéni vyzkumu. Pri
hledani organizace, kde bych Setfeni mohla provést jsem se setkala s nezdjmem
managementu o tuto problematiku. Vjedné organizaci bylo managementem
Setfeni zamitnuto z obav, Ze by dané otdzky mohly mezi pracovniky vyvolat

diskuzi o tomto tématu.
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Zavér
Prace se zabyvala klimatem organizace, ktery zkoumala z hlediska vlivu,

jaky na néj ma management.

Dtvodem vybéru tohoto tématu bylo presvédceni, Ze vytvoreni
pfiznivého klimatu ma vliv na spokojenost pracovnik a zdroven na jejich
moznost, ddle se rozvijet. Rozvoj pracovniki je pak duleZitym predpokladem pro

schopnost organizaci reagovat na zmeény.

V uvodni kapitole jsem se zabyvala charakteristikou zakladnich pojmii
vztahujicich se k cili prace. V prvni kapitole jsem popisovala pojmy management
a manazer, na které nahliZim ve smyslu specifické aktivity vykondvané skupinou
pracovniki (manaZert). U pojmu management jsem se zkoumala funkce, které
musi plnit. Z téchto funkci jsem nejvétsi ¢ast vénovala tzv. novym funkcim, které
jsou faktory podilejicimi se na tvorbé klimatu. Na pojem manazer jsem nahlizela

z hlediska stylti vedeni. V praktické casti jsem ndsledné zkoumala vliv novych

funkci a styli vedeni na klima organizace.

Druhou kapitolu jsem vénovala pojmu klima, které jsem zde vysvétlila
prostiednictvim pojmt a faktorti, které jej utvareji a charakterizuji. Doslo zde i
k predstaveni né€kterych vyzkumt klimatu, jimiz jsem se inspirovala pfi mém

vlastnim vyzkumu.

V praktické ¢asti jsem predstavila svilj kvantitativni vyzkum, ktery jsem
provedla a jehoz vyzkumnou otazkou bylo zjistit, jak management ptisobi na
klima organizace. U tohoto vyzkumu jsem zkoumala vliv managementu na
dimenze autonomie, podpora a koheze/diivéra, které jsem vybrala na zakladé déleni
DeCotisse a Koyse. Metodou pro tento vyzkum bylo zvoleno dotaznikové Setfeni,

pfi kterém respondenti hodnotili pravdivost jednotlivych vyrokt tykajicich se
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¢innosti managementu. Soucasti praktické ¢astije nasledna analyza a interpretace
dat, ziskanych z tohoto Setfeni. Na zakladé Setfeni vyplynulo, Ze management
v dané organizaci neptisobi na klima tak, aby pracovnikiim umozZznovalo jejich

prirozeny rozvoj.

Cilem prace bylo popsat a analyzovat vliv managementu na klima
organizace. Tento cil se mi podafilo naplnit obsahem teoretické céasti prace.
V praktické c¢asti jsem nasledné provedla kvantitativni vyzkum. Metodou tohoto
vyzkumu bylo dotaznikové Setfeni, jehoZ prostfednictvi jsem provedla analyzu,
jak management ptisobi na klima v konkrétni organizaci. Z mého pohledu tak byl

cil prace naplnén.
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Dotaznik pro bakalafskou praci

Zjistovani klimatu organizace

Véazend pani, Vazeny pane,

obracim se na Vas s prosbou o vyplnéni tohoto dotazniku, ktery je soucasti mé
bakalafské prace na téma Vliv managementu na klima organizace. Cilem této
prace je zjisténi vztahu mezi vrcholovym managementem a klimatem ve vasi

organizaci.

Klimatem se rozumi, jak vy zaméstnanci, hodnotite prostfedi, atmosféru a vztahy
na pracovisti. Cilem prdce je zjistit, jak na vybrané faktory klimatu ptisobi vas
vrcholovy management. Pod néj pro potieby této prace spadaji pozice Operations

manager a Vyrobni manazer.

Dotaznik je anonymni a pfi zpracovani vysledkd bude zachovana anonymita jak

Vas, osobné, tak i celé organizace.

Pfedem Vam dékuji za Vasi ochotu a cas.

Katefina Bajerova

Vysvétleni hodnoticich tvrzeni:

1.Rozhodné ANO vyrok souhlasi vice jak na 76 %

2,Spi§e ANO vyrok souhlasi vice jak na 51 % a méné nezna 75 %
3.Spise NE vyrok souhlasi vice jak na 26 % a méné nez na 50 %
4 Rozhodné NE vyrok souhlasi méné neZ na 25 %
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Jste:
1) Muz 2) Zena
V této organizaci pracujete jiz:

1) 0-5let 2) 6-9 let 3) 10 a vice let

Za vykonanou praci se mi dostava ocenéni ze strany managementu.
1.Rozhodné ANO 2.Spise ANO 3.Spise NE 4.Rozhodné NE

Dostava se mi asistence pfi planovani akci ke zlepSeni mych dovednosti.
1.Rozhodné ANO 2.Spise ANO 3.Spise NE 4. Rozhodné NE

S managementem jsem v pfimém kontaktu.

1.Rozhodné ANO 2.Spise ANO 3.Spise NE 4. Rozhodné NE

Osobni situace pracovniki je v organizaci respektovana.

1.Rozhodné ANO 2.Spise ANO 3.Spise NE 4.Rozhodné NE

Kritika je dostate¢né odiivodnéna.

1.Rozhodné ANO 2.Spise ANO 3.Spise NE 4.Rozhodné NE
Management se vyjadiuje i k uspéchtim podfizenych.

1.Rozhodné ANO 2.Spise ANO 3.Spise NE 4.Rozhodné NE

V praci jsem pod neustalou kontrolou ze strany managementu.

1.Rozhodné ANO 2.Spise ANO 3.Spise NE 4.Rozhodné NE

10. Mam moznost zapojit se do procesu rozhodovani.

1.Rozhodné ANO 2.Spise ANO 3.Spise NE 4.Rozhodné NE
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11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

Pravidla organizace musi byt striktné dodrzovana.

1.Rozhodné ANO 2.Spise ANO 3.Spise NE 4.Rozhodné NE

Nové napady jsou v organizaci vitany.

1.Rozhodné ANO 2.Spise ANO 3.Spise NE 4.Rozhodné NE

Porady jsou vedeny jako oteviena diskuze mezi vSemi zacastnénymi.
1.Rozhodné ANO 2.Spise ANO 3.Spise NE 4.Rozhodné NE

Tviréi feseni ukolil je podporovano.

1.Rozhodné ANO 2.Spise ANO 3.Spise NE 4.Rozhodné NE

Pti pfidélovani kol jsem pfesné rozumél tomu, co se ode mne ocekava.
1.Rozhodné ANO 2.Spise ANO 3.Spise NE 4.Rozhodné NE
Management ma piehled o pracovnich aktivitach svych podfizenych.
1.Rozhodné ANO 2.Spise ANO 3.Spise NE 4. Rozhodné NE
Managementu zalezi na blahu organizace.

1.Rozhodné ANO 2.Spise ANO 3.Spise NE 4.Rozhodné NE
Management pracuje s plnym nasazenim.

1.Rozhodné ANO 2.Spise ANO 3.Spise NE 4.Rozhodné NE

Management je ochoten osobné pomoci.

1.Rozhodné ANO 2.Spise ANO 3.Spise NE 4.Rozhodné NE

Byla mi dana moZnost ¢init nezbytna rozhodnuti umoznujici fadny
vykon mé prace.

1.Rozhodné ANO 2.Spise ANO 3.Spise NE 4.Rozhodné NE
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21. Myslim, Ze mam s managementem dobry vztah.

1.Rozhodné ANO 2.Spise ANO 3.Spise NE 4 Rozhodné NE

22. Jsem hrdy na kvalitu prace tak, jak ji firma odvedla.

1.Rozhodné ANO 2.Spise ANO 3.Spise NE 4.Rozhodné NE
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