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Uvod

Tématem mé bakaldfské prace je Prostfedi a klima organizace.
Prosttedi je tvofeno souhrnem raznych faktort, jez jsou vyznamnou soucasti
organizace a zaroven, které organizaci obklopuji zvenci. S prostfedim je
velmi tésné svazano klima, které je jeho subjektivnim vnimanim

a prozivanim pracovniky organizace.

Pro¢ jsem si vybrala popisované téma? Jako andragog a snad
i budouci personalista povazuji za duleZité zabyvat se tim, jak zaméstnanci
vnimaji prostfedi organizace, jak se na pracovisti citi, jak prozivaji vztahy na
pracovisti. A pravé klima je projevem toho, jak zaméstnanci prostfedi
vnimaji a jak ho hodnoti. Je tedy vhodné klima a prostfedi neoddélovat,
ale pojednavat o nich komplexné. I to byl jeden z motivii pro vybér tohoto

tématu, v praci se pojednava o klimatu v ndvaznosti na prostredi.

Cilem bakalafské prace je popsat a analyzovat prostfedi a klima
organizace sohledem na interpersondlni (mezilidské) wvztahy. Cilem
teoretické casti prace je na zdkladé prostudované literatury vymezit
avysvétlit pojmy prostfedi, organizace a klima, vjehoz rdmci jsou
vysvétleny interpersondlni vztahy. Cilem vyzkumné casti, ve které budou
aplikovany poznatky z teoretické ¢asti, je popis a analyza interpersondlnich
vztaht, coZ je jedna z dimenzi klimatu, na vybranych pracovistich Fakultni

nemocnice Olomouc.

V teoretické casti jsou nejprve charakterizovany pojmy prostfedi
a organizace, ddle je vénovana pozornost ¢initelim prostredi s prihlédnutim
k jednotlivym autorim. Druha kapitola popisuje pojem klima a je vysvétlen
jeho vztah kpojmim atmosféra a kultura. Nasledujici podkapitola
se zameéfuje na vicedimenziondlni koncepty klimatu, pfi¢emz podrobnéji je

predstaven jeden =z Cinitelt, ktery je povaZzovan za velmi vyznamny -
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interpersonalni vztahy. Nakonec jsou predstaveny nékteré metody méfeni

klimatu. Za kazdou kapitolou nasleduje shrnuti.

Ve vyzkumné casti je zodpovézena vyzkumna otazka: ,Jak
zaméstnanci vybranych pracovist Fakultni nemocnice Olomouc vnimaji
a prozivaji interpersonalni vztahy?”. Text vyzkumné casti je strukturovan
nasledovné:  nejprve  je  strucné  charakterizovana  organizace,
ve které se uskutec¢nil vyzkum. Poté je pozornost zaméfena na metodologii,
tedy objasnéni konstrukce dotazniku a charakterizaci vzorku respondentti.
Technika dotazniku je vybrana z prostého divodu, je velmi efektivni, dokaze
v pomérné kratkém case sebrat data od velkého poctu respondenti
s minimalnimi ndklady. Na zavér jsou predstaveny a diskutovany vysledky

vyzkumu.

Odborné literatury, ktera dala vzniknout bakalafské préci, je opravdu
mnoho. Nejvyznamnéjsi zdroje jsou Klima Skoly od Grecmanové (2008),
Rizeni lidskych zdroji: nejnovéjsi trendy a postupy od Armstronga (2007),
dale jeho kniha Persondlni management (1999), za zminku také stoji kniha
Psychologie pro ekonomy a manazery od Pauknerové a kolektivu autorti
(2012), také napriklad Podnik a jeho okoli: jak prezit v konkurencnim
prostfedi od Dvofacka a Sluncika (2012), Marketingové fizeni Skoly od
Svétlika (2009) ¢ Management I.: Uvod do podnikani a popis
podnikatelského prostfedi malych a stfednich podniki v CR od Guinna,
Kratochvila a Matusikové (2007).
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1 Prostredi organizace

V této kapitole jsou charakterizovany pojmy prostfedi a organizace,
dale je popsano ¢lenéni prostiedi podle jednotlivych autord. Na zavér je vse

shrnuto.

Ve Filosofickém slovniku je definovan pojem  prostfedi:
., Ve spolecenskych véddch pojem prostiedi znamend souhrn bytosti, podminek a jevii,
mezi nimiz jedinec Zije: prostiedi spolecenské, prostiedi fyzické, prostiedi interni
(organické).” (Durozoi & Roussel, 1994, s. 238). Sociologicky slovnik
charakterizuje prostfedi jako: ,termin pouzivany casto synonymné s terminem
okoli, milieu, okolni svét atp., nazirany z riiznych vychodisek a pojeti teoretickych
systémii, ¢cimz se jeho vyznam zatemiuje.” (Geist, 1992, s. 313). V tomto slovniku
je odkazano na J. Mogeyho (1964), ktery si pod pojmem prostiedi
predstavuje veskeré vnéjsi zdroje a faktory, ke kterym jsou osoby aktudlné
nebo potenciondlné citlivé, na néz reaguji. Déle se v tomto slovniku mizeme
dodist, ze prostfedi byva pomérné ¢asto povazovano za vSse, co je organismu
nebo Ja, apod. vnéjsi. Prostfedi také predstavuje velkou skupinu faktort,
se kterymi je clovék v interakci a také je souborem vlivii, které se sjinym
souborem (souborem dispozic, vloh) mohou podilet na utvareni jak socialni,
tak kulturni osobnosti ¢lovéka. Prostfedi byva casto déleno na fyzické,
kulturni, socidlni a pfirodni, atd. (Geist, 1992, s. 313-314). Z tohoto mtizeme
vyvodit, Ze prostfedi, vztazeno k organizaci, je tedy néco, co ji obklopuje,
ohranicuje, naplnuje zvenku i zevnitf, néco, co ji pronika, ovliviuje jeji
fungovani, ¢innost a zdroven néco, co mulZe sama organizace zpétné
ovliviiovat. Dale se ve slovnicich muzeme setkat sterminem pracovni
prostfedi, které je charakterizovano jako uréity soubor veskerych
materidlnich podminek pracovni cinnosti, jako jsou stroje, zafizeni,
prostfedky manipulace, osobni ochranné prostfedky, dalsi vybaveni

pracovisté, suroviny, materidl ¢i stavebni feSeni, jez s dalSimi podminkami
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jako jsou technologie, organizace prace, spolecenské podminky, vytvareji
faktory (fyzikalni, biologické, chemické, kulturni a socidlni), které ptisobi na
pracovniky v pribéhu pracovniho procesu. Pracovni prostfedi je dale
urcovano technologickymi postupy a technickym vybavenim a také
prostorem, ve kterém pracovni proces probiha, také hygienickym vybavenim
nebo estetickym feSenim pracovisté. Pokud je pracovni prostfedi nepfiznivé,
stupniuje se pracovni zatéz a muiize tak vyvolavat nespokojenost pracovnika
¢i snizovat vykonnost (Dvofdkova a kol., 2004, s. 88). Dvoracek a Sluncik
definuji prostfedi organizace (okoli podniku) nasledovné: ,Okoli je vse,
co stoji mimo podnik jako organizaci. Kazdy podnik je otevieny systém, jednotka,
ktera ma vztahy k okoli, ve kterém piisobi. Vysledky podniku ve znacné mire zdivisi
na wvnéjsich faktorech, které vystupuji jako prileZitosti ¢i hrozby.” (2012, s. 3).
Brooks piSe, Ze vSechny organizace jsou zasazeny ve slozitém a také vétSinou
dynamickém prostredi, toto prostfedi zahrnuje rtizné sily, které samoziejmé
organizaci néjakym zptisobem ovliviiuji a jejichZ ramec organizace zaroven
vytvaii a formuje (2003, s. 3). Armstrong ve své knize Rizeni lidskych zdroji,
v rdmci analyzy organizace uvadi faktory, které organizaci ovliviuji, jsou to
faktory vnéjsiho prostfedi organizace, kam patii napfiklad: ekonomické,
trzni a konkurencni faktory a také zminuje faktory vnitfniho prostfedi, jako
jsou: poslani, hodnoty, klima v organizaci, styl fizeni, technologie a procesy,
jez ovliviiuji zpusob jejiho fungovani (2007, s. 273). V knize Persondlni
management Armstrong uvadi, Ze organizace jsou vlastné systémy, jejichz
efektivnost pri procesu premény vstupli na urcité vystupy je vlastné
vysledkem propojovani ¢asti systému v ramci vnitiniho prostfedi a také
vytvareni souladu svnéjSim prostfedim dané organizace. Dale piSe,
Ze vnitfni prostfedi v sobé obsahuje jeji socidlni systém, tj. zptsoby
organizovani pracovnich skupin a uskutecnovani procesti interakce mezi
nimi. Déle obsahuje technicky systém, coz jsou zpusoby, jak je organizovana
a provadéna prace za ucelem dodat zdkaznikovi vyrobky anebo mu
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poskytnout sluzby. Podle Armstronga je vnitini prostfedi stdle vice
formovano technikou, kterou organizace uziva. Vnéjsi prostiedi na
organizaci pusobi jako tlak konkurence na narodnim, evropském a také
globalnim trhu. Organizace jsou dale ovliviiovany ekonomickymi
a socidlnimi trendy, rozvojem techniky, zdsahy vlady. Vnéjsi prostfedi se
samoziejmé meéni, mize byt turbulentni nebo i chaotické, tim vyvolava
zmény a nékdy i turbulentni podminky ve vnitfnim prostfedi (1999, s. 51—

52).

1.1 Charakteristika organizace

V predeslém textu byl mnohokrat zminén pojem organizace, proto
povaZzuji za vhodné jej vice priblizit a osvétlit jeho provadzanost s terminem

prostredi.

Podle Macmillanova slovniku podnikdni a managementu je
organizace: , Skupina lidi, které spojuji spolecna pravidla, pracovni postupy a fizeni
p¥i vyuZivani zdrojii smérem k definovanym spolecnym ciliim. Casto se vztahuje na
spolecnost nebo skupinu spolecnosti.” Autofi ddale organizaci definuji jako:
,Zpiisob zaloZeni a usporddani takové skupiny.” (Lamming & Bessant, 1995,
s. 129). Slovo organizace pochazi z francouzského slova organisation, tedy
usporadani a to je odvozeno zifeckého organon, tedy nastroj (Petrusek,
Vodékova & Marikova 1996, s.723). Ve Velkém sociologickém slovniku je
definovan pojem organizace pracovni. Je to tedy néjaky tutvar, jenz vznikl za
ucelem produkce urcitych vyrobku ¢i sluZzeb, ktery ma charakter organizace
chapané jako vysledek organizacni ¢innosti. Pracovni organizaci neformalni
lze chapat bud jako samovolné vznikly a neoficialné institucionalizovy
pracovni utvar, nebo jako termin oznacujici neformdlni vztahy existujici
v kazdé pracovni organizaci. Formdlni pracovni organizace predstavuji
uméle vznikly utvar s pomérné pevnou organizacni strukturou. Obcas se

termin formalni pracovni organizace zaménuje s formalnimi vztahy mezi
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pracovniky, aleivuméle vytvofenych jednotkach existuji neformadlni
pracovni vztahy (tamtéz, 1996, s.725). Grecmanova chdpe organizaci jako:

... ucelové zaméreny socialni utvar s formdlni strukturou.” (2008, s. 12).

Vime jiz, Ze organizace neexistuje ve vakuu, je zasazena do urcitého
prostfedi, které ji obklopuje a ma na ni vliv a zaroven je toto prostfedi
soucasti organizace. Brooks piSe: ,Vsechny organizace existuji ve sloZitém
a obvykle dynamickém prostiedi. "Podnikatelské prostiedi zahrnuje riizné sily,

které organizaci ovliviiuji a jejichZ ramec organizace zaroven vytvari.” (2003, s. 3).

Pojem organizace, jako instituce je samozfejmé obecny, casto se totiz
setkavame s terminy podnik, s timto terminem pracuji autofi Dvoracek
a Sluncik (2012), firma, apod. Z hlediska sledovanych cili totiZ organizace

rozliSujeme na:

* Podnikatelské (podnik) — smyslem je dosazeni zisku nebo
zhodnoceni kapitdlu, posileni postaveni na trhu, apod.

* Neziskové — v prvé fadé nesleduji podnikatelské efekty,
ale maji zaméry socialni, kulturni, zdravotni (Veber a kol., 2009,
s. 32).

V knize Rizeni lidskych zdroji se Armstrong zaméfuje spiSe na
fungovani organizace. PiSe, Ze organizace jsou ovliviiovany rtznymi faktory,
fungovani organizaci je zavislé na jejich strukture a procesech, které v nich
probihaji. Organizace je zasazena ve vnéjSim prostfedi a ma néjaké své
vnitini prostfedi. Organizace je ovliviiovana kulturou, jeZ je soudasti
vnitfntho prostfedi, a kterou si organizace vytvari, tj. hodnoty a normy,

které ovlivniuji chovani lidi v organizaci (2007, s. 243).

1.2 Clenéni prostfedi organizace
V priibéhu studia literatury, tykajici se tématu prostredi, popt. okoli

(viz vySe), organizace, popf. podniku, bylo zjisténo nékolik typti déleni

15



prostiedi. Jednotlivi autofi déli a charakterizuji prostfedi organizace pomoci

rtiznych faktort.

1.2.1 Faktory prostiedi dle Dvoracka a Slunéika
Dvortacek a Sluncik (2012) cleni okoli (prostfedi) organizace na vnitini
a vnéjsi. Vnitini prostiedi je spojeno se silami ptisobicimi uvnitf organizace,
vnéjsi okoli se dale déli na:
» Mikrookoli — pfedstavuje faktory, jez ptisobi na organizaci, ta je
muiZe, alespon ¢astecné, ovlivnit.
* Makrookoli — zahrnuje faktory, které plisobi na organizaci,
jenZe ta je ovlivnit nedokaze, pfestoZe tyto faktory na ni mohou

mit rozhodujici vliv, jsou to totiz faktory dané, nezavislé na

pusobeni organizace na trhu.
Graficky znazornéné déleni dle Dvofacka se Sluné¢ikem miizeme vidét

nize (srovnej 2012, s. 3).
Obrazek ¢. 1 Clenéni prostiedi organizace

Faktory okoli
(prostiedi)
organizace

Vnitfni Vnéjsi

Mikrookoli Makrookoli

Autofi hovoti o podniku, tedy pfedpokladaji, ze organizace bude néco
produkovat, vytvaret. Podle nich je vnitini okoli pfedstavovano souhrnem
urditych sil, které ptisobi uvnitf organizace a maji specifické dopady na fizeni
podniku. Do vnitfniho okoli podniku zahrnuji vstupy, tedy praci, suroviny,

zkuSenosti, kapitdl, data a informace, tyto vstupy se transformacnim
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procesem (podnikatelské operace) preménuji na vystupy, coz jsou produkty,
zisk, vydélky, informace a odpad. Soucasti vnéjsiho okoli podle nich tvori

nekolik faktord, které znazornuji na nasledujicim obrazku.

Obrazek ¢. 2 Vnéjsi okoli organizace

hrdzek 1.5 Komplexni pohled na podnikové okoli

Clolkilng akoli
Pasobi zde fakiory mezindrodnho ckonomického Fdu

Narodni okoli |

L legixlativnimd, ekologickymi, |
demografickymi a t chymm faktory #a zomi,
s Kierou se podnik identifikuje

o Loksilni okoli

Uspéch podniku zdvisi na jeho umisténi

v prostory, mési@ & oblash, ve kuerd

| podnik plsehi

Odvétyi

V tomito okeli podniku se nuchifaei
soptasml | madnl budowms]
komkorentt, dodmvaiels,

oelbériteld o substituéni :l:nd_ul;l:.

Podnik

\rEeF e L h}.1 i,.ll\.}:knh'. 51||L|||i_h_
¥ jakembkaliy odvétvi)

Dvoracek a Sluncik dale tvrdi, Ze kazdy podnik (organizace)
vykonava jistou ¢innost v ramci odvétvi, pficemz odvétvi je souhrn podniki,
které délaji totéz. Sily, tlaky, které ptisobi na chovani organizace v daném
odvétvi, vymezuji jeji mikrookoli. Ale organizace je schopna tyto sily
¢astecné ovliviiovat. Autofi také pisi, Ze organizace je umisténa v prostoru, je
tedy nutné posuzovat lokalizaci organizace. Tyto lokaliza¢ni faktory jsou
pochopitelné jiné v pfipadé vyrobnich podnikt a jiné u podnikd,
které poskytuji sluzby. Kazdy podnik je také soucasti ekonomického systému
zemé, ve které funguje. Spada do narodniho okoli, to zahrnuje charakter

vlady, pravni prostfedi, ekonomickou situaci, pouZivané technologie, apod.
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Velkou roli vovliviiovani organizaci po celém svété hraji procesy

globalizace.

Dvoracek a Sluncik také pojednavaji o typech okoli, kdy vnéjsi okoli
chapou jednak jako okoli specifické, jeZ je spojeno surcitym odvétvim
ajednak jako okoli vSeobecné, které ovliviiuje chovani veskerych podnikt,

a to nezavisle na odvétvi jejich ptsobeni. Tyto typy okoli ukazuji na obrazku.

Obrazek ¢. 3 Specifické a vseobecné okoli dle Dvotidcka a Sluncika

Obrazek 1.6 Specifické a vieobecné okoli podniku

Vseobecné okoli
! Specifické okoli

Podnik J

Z hlediska komplexnosti faktorti okoli, kterym je organizace
vystavena deéli okoli na jednoduché a slozité. Z hlediska vyvoje faktort
v ¢ase na statické a dynamické (turbulentni). U okoli, které je stabilni,
jednoduché, statické existuje jen mald nejistota zhlediska identifikace
pusobeni faktor(i na podnik. Okoli jednoduché ale dynamické nebo
komplexni ale statické se vyznacuje stfednim stupném nejistoty. Kdezto
okoli, dynamické (turbulentni), komplexni je charakterizovano velmi silnou

nejistotou.

Autori déle pojednavaji o vSeobecnych faktorech okoli, pficemz
vychdzeji z analyzy makrookoli, kterd se oznacuje jako PEST analyza.
Pismena této zkratky odpovidaji prvnim pismentim faktord okoli: P jako
politicko-legislativni ~ faktory, E jako ekonomické, Sjako socidlné-

demografické a T jako technicko-technologické faktory.

Politicko-pravni faktory vymezuji pravidla pro fungovani organizace
na trhu, jednd se o instituce, zdkony, nafizeni, vyhlasky. Do politickych
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faktort mtzeme zahrnout typ vlady a jeji stabilitu, troven byrokracie
a korupce, regulaci a deregulaci ekonomiky, popfipadé trendy regulace
a deregulace, svobodu tisku ¢i pravdépodobné zmény v politice. Pokud chce
organizace pusobit na trhu urcité zemé, musi se fidit pravidly, ktera jsou
soucasti jejtho pravniho fadu, napriklad pravni predpisy tykajici se
obchodniho préava, pracovniho prava, trestniho prava.

Ekonomické faktory se v priibéhu casu promeénuji, méni se faze
ekonomického cyklu, vyvoj cen, koupéschopnost, poptavka, hospodaiska
politika. Pomérné trvaly je charakter ekonomiky, zda je trZzni, centrdlné
fizend. Stabilni je také uroven ekonomiky, konkurenceschopnost ekonomiky

¢i disponibilni zdroje ekonomiky.

Do  Socidlné-demografickych  (kulturnich  faktorti)  Dvotracek
se Slunc¢ikem zahrnuji naptiklad historické pozadi, systém hodnot na daném
uzemi (spotfeba, kvalita Zivota), vékovou, pohlavni ¢ naboZenskou
strukturu, vzdélavaci soustavu (jeji uroven), mnozstvi a kvalitu pracovni

sily, rozdélovani prijmt (dtichod, renta) ve spolecnosti.

Technicko-technologické  faktory predstavuji vyuzivani védy
a techniky v aktivitdch organizace, patfi sem informacni a komunikacni
technologie, metody fizeni, produkty a vyrobni postupy. Technologie jsou

zakladnim kamenem konkurenceschopnosti podniku.

Do mikrookoli autofi zahrnuji odvétvi, konkrétni odvétvi, jak uz bylo
feceno vyse, je spjato se specifickym okolim. Odvétvi zahrnuje podniky
s velmi podobnym zaméfenim cinnosti. Odvétvi je zaroven to, co rozhoduje
o vynosnosti podniku. Uroveni odvétvi je dilezitym prvkem ekonomiky,
z4avisi na ni napriklad moznosti financovani, ovliviiuje platebni bilanci zem¢,

pritahuje zajem investorti, apod. (Dvoracek & Sluncik, 2012, s. 3-14, 35).
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1.2.2 Faktory prostfedi dle Svétlika

Svétlik (2009) déli vlivy prostfedi na wvnitfni, jez plisobi uvnitf
organizace, ty organizace miize pomérné dost ovliviiovat a vnéjsi, které jiz
nejsou tak ovlivnitelné. Vnéjsi vlivy jesté déli na vlivy z mezoprostredi, které
jsou castecné ovlivnitelné a makroprostredi, jehoz vlivy jsou v podstaté
neovlivnitelné. Hierarchii vlivti prostfedi, jak je mozné ji chapat na zékladé

literatury (srovnej Svétlik, 2009, s. 32-33), miizeme vidét nize na obrazku.

Obrazek ¢. 4 Hierarchie vlivii prostiedi

Vnéjsi vlivy
pochazejici z
makroprostredi

Vnéjsi vlivy
prichazejici z
mezoprostredi

ORGANIZACE

Svétlik  charakterizuje = makroprosttedi: ,Na  makroprostiedi,
které odrizi zikladni trendy wvyvoje celé spolecnosti, maji zejména vliv jevy
ekonomické, demografické, technické, politické a socidlné kulturni.”. Dale piSe,
ze makroprostfedi se stale dynamicky méni a také, jak uz bylo zminéno vyse,
vétsina vlivi z makroprosttedi je neovlivnitelnd. Do makroprostredi

zahrnuje vlivy ekonomické, demografické, politické a socidlné-kulturni.

Ekonomické vlivy pusobi rozdilné v riznych oblastech, protoze
organizace neni jen soucasti narodni ekonomiky, ale také mezindrodni, je

pod vlivem EU, kdy napfiklad ekonomicka situace jedné zemé ovliviiuje
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ostatni staty. Ekonomika, kterd ptisobi na danou organizaci je ovliviiovdna
mnoha faktory: pfirodnimi a lidskymi zdroji, mirou inflace, produktivitou
prace, urokovou mirou, atd. Existenci organizace ovliviiuji riizné prispévky

¢i dotace ze strany statu nebo EU.

Demografické vlivy zahrnuji strukturu obyvatelstva. SloZeni
vékovych skupin, pohlavi, néarodnost, rozvrstveni potenciondlnich
zdkaznikt, apod. To vSe organizaci ovliviiuje. Organizace napiiklad zaméri

produkt nebo sluzbu na urcitou vékovou skupinu.

Politické vlivy prostfedi jsou tvoreny legislativou, vladnimi organy,
krajskymi turady, obcemi ¢i zajmovymi skupinami. Legislativa urcuje
organizaci pravidla jejtho fungovani, podle kterych se musi fidit. Tato
pravidla jsou stanovena zdkony, nafizenimi vlady, vyhlaskami nebo

smeérnicemi.

Nakonec kulturni vlivy, ty podle Svétlika vychdzeji z hodnot, zvykd,
pristupti a preferenci obyvatel daného tizemi. To samozfejmé ovliviiuje jejich
chovdni a jedndni ve vSech oblastech (socidlni, poltické, hospodarské).

Kultura dané oblasti je dtisledkem ptlisobeni socidlniho prostiedi.

Mezoprostfedi podle Svétlika, tvoii pfedevSim zdakaznici, novi
i dlouhodobi ¢ minuli odbératelé vyrobkti ¢ sluzeb, konkurencni
¢i partnerské organizace, krajské nebo obecni urady, v jejichZz ptisobnosti

firma existuje a verejnost.

Na vnitini prostfedi ma podle Svétlika vyznamny vliv management,
respektive jeho kvalita, dilezité jsou mezilidské vztahy a kultura, aby bylo
vnitini prostfedi kvalitni. Vnitfni prostfedi a jeho kvalita je podle Svétlika
tvofeno predevsim témito slozkami, které jsou vzajemné propojené: kultura

organizace, mezilidské vztahy, organizacni model, kvalita managementu
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a zaméstnanct organizace, materidlni prostfedi (srovnej Svétlik, 2009, s. 32—

40, 65).

1.2.3 Faktory prostiedi dle Guinna, Kratochvila a Matu$ikové

Guinn, Kratochvil a Matusikova (2007) déli prostfedi organizace na

vnitfni a vnéjsi, pficemz vnitfni prostfedi rozliSuji podle funkénich oblasti

na:

management,

marketing,

finance,

produkece,

vyzkum a vyvoj,

informacni systém.

Vnéjsi prostiedi, podle nich, tvofi vnéjsi faktory, jez maji vliv na

tvorbu a realizaci vize, cilt a strategie podniku. Toto vnéjsi prostfedi ¢leni:

podle sloZek prostredi na:

(0]
0]
(0]
(0]
0]

politické a pravni,

ekonomicke,

socialni, kulturni a demografické,
technologické,

ekologicke,

podle rozsahu ptlisobnosti na:

0]
(0]
0]
0]

mezinarodni,
narodni,
regionalni,

odvétvoveé,

podle kontrolovatelnosti faktorti na:

0]
(0]

kontrolovatelne,

nekontrolovatelné,

podle vztahu k firmé na:

(0]
0]

prileZitosti,

hrozby.

Guinn, Kratochvil a Matusikova podrobnéji rozebiraji jednotlivé

slozky prostfedi. Ekonomicka sloZka prostfedi, politicka a legislativni slozka
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podnikatelského prosttedi, technologickad slozka prostfedi, socidlni slozka,
jsou, da se fict, velmi podobné sautory uvedenymi vySe, proto se
domnivam, Ze je zbytecné je zde znovu podrobné rozebirat. Guinn,
Kratochvil a Matusikova ptidavaji etickou sloZku prostfedi, do této slozky
zatazuji moralku, coZ je soustava pravidel, hodnot, mravnich cilii lidského
jednani. Moralni jednani je jedndni, které je v souladu s normami spole¢nosti
a vlastnim svédomim. V podstaté jde o dodrzovani jistych etickych norem
pfi jednani se zaméstnanci, zdkazniky, konkurenty. Organizace dodrzuje své
zavazky, fidi se souhrnem pravidel a norem, jimiZ vyjadfuje sviij postoj
k jednani lidi z hlediska dobra a zla, spravnosti ¢i nespravnosti. Domnivam
se, Ze tato slozka prostiedi se prilis nelisi od predchozich autorf, ti ji, podle
meého nazoru, spojili se socidlni slozkou, oznacuji ji ¢asto za slozku kulturni

(srovnej Guinn, Kratochvil & Matusikovd, 2007, s. 59-151).

1.2.4 Faktory prostfedi dle Svobody, Bittnera a Svobody

Svoboda, Bittner a Svoboda (2006) déli prostfedi na dvé zakladni
skupiny, externi prostfedi (vnéjsi), které se jesté cleni podle tzemniho
hlediska na makroprostfedi, to je mezinarodni, narodni a regionalni, dale
oborové prostredi (odvétvoveé), do kterého je organizace zarazena podle
predmétu cinnosti. A druhou ze dvou zdkladnich skupin je interni, tedy

vnitini prostfedi, v némz se uskutecniuji podnikové aktivity.

Externi prostfedi miZe nabyvat vzhledem k podniku vztah pozitivni,
neutralni nebo negativni, toto prostredi poskytuje bud prfileZitosti, ohroZeni
nebo neutralni, nevyrazny, nestabilni vztah. Za pfilezitosti autofi povazuji
napfiklad rostouci pocet zdkaznikii, pfiznivé zmény ekonomickych zdkont
¢i podporu podnikatelskych aktivit, dale je to moznost vyuzivat nové
technologie, zlepSeni fungovani odvétvi nebo tfeba vyhodna dostupnost
financnich zdrojii, apod. Za nepfiznivé podminky, ohrozeni organizace

povaZzuji vstup silného konkurenta na trh, nepfiznivé zmény v legislativé
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tykajici se podnikéni, pokles zdkazniki ¢i ztrata trhu nebo zpomaleni rozvoje
urcitého odvétvi, aj.

Vnitini (interni) prostfedi zahrnuje dulezZité soucasti, jez podnikovy
management musi fidit, a to pfedmét cinnosti, zptisob organizace, fizeni
podniku, ekonomické a finan¢ni podminky, lidské zdroje, systém prace
s informacemi. Tyto dil¢i slozky mohou byt vzhledem k soucasné ¢i budouci
konkurenci pfednosti ¢i nedostatkem (Svoboda, Bittner & Svoboda, 2006,

s. 73-75). Autofi clenéni nijak dale necharakterizuji ani nerozvijeji.

1.3 Shrnuti

Organizaci tedy mtizeme chapat jako socidlni ttvar, ve kterém jsou
lidé spojeni spolecnymi pravidly, hodnotami, normami, které dodrzuji,
pracovnimi postupy a fizenim své ¢innosti smérem ke spolecné vytycenym
ciliim, tcelem organizace je casto produkce vyrobkt a sluzeb (Lamming
& Bessant, 1995; Petrusek, Vodékova & Marikova, 1996). V této praci je
organizace chdpdna jako utvar, instituce sformalni strukturou, nejako
¢innost (organizovani). Déle bylo zjisténo, ze organizace je zasazena do
vnéjstho prostredi, které ji obklopuje a ovliviiuje, stejné tak, jako ona
ovliviiuje toto prostfedi. Zaroven ma své vnitini prostfedi, které je s vnéjsim

prostfedim provazané (Brooks, 2003; Armstrong, 2007; Armstrong, 1999).

Prostfedi  (okoli)  organizace  zahrnuje  skupinu  faktor(,
které ji obklopuji, prostupuji a vzdjemné se s organizaci ovliviiuji. Existuje
mnoho riiznych pohledi na prostfedi organizace, bylo vybrano nékolik
autort. Napitiklad pojeti Dvoracka a Sluncika (2012) je podobné pojeti
Svétlika (2009), rozdil mezi autory je napfiklad v tom, Ze Svétlik pouziva jiny
termin, ato mezoprostfedi misto mikroprostredi, se kterym se miizeme
setkat uDvofacka se Sluncikem, dale se nezabyva clenénim prostredi

z hlediska rozsahu ptisobnosti faktorti (na globdlni, narodni, lokalni,...).
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Guinn, Kratochvil a Matusikova (2007) maji jiny typ déleni prostfedi, ktery je
také pomérné priehledny, jednotlivé slozky vnéjSiho prostfedi maji velmi
podobné svySe zminénymi autory (ekonomickd, politicko-legislativni,
technologickd) opét se méni jen drobnosti, napfiklad kdyz Guinn, Kratochvil
a Matusikova pridavaji slozku etickou, kterou ovsem muZeme u predchozich
autorti najit vramci slozky kulturni ¢ socidlné-demografické. Svoboda,
Bittner a Svoboda (2006) také déli prostfedi na vnitfni a vnéjsi, kdy vné&jsi

jesté ¢leni z hlediska tizemi.

Svétlikovo ¢lenéni, se zd4 byt nejpfehlednéjsi a nejlépe pochopitelné.
Obecné muzeme fici, Ze prostfedi se déli na vnitfni, jezZ je organizaci dobfte
ovlivnitelné a do kterého muZeme zaradit faktory, jako jsou styl fizeni;
organizacni model; kultura, stou je tésné svazano klima; technika
a technologie; materidlni vybaveni; lidé a vztahy mezi nimi; finan¢ni situace;
apod. A vnéjsi prostfedi, které muzeme dale délit na makro (to je
neovlivnitelné), zafazujeme sem napriklad ekonomiku, technologii,
legislativu, socidlné-demografické faktory, atd. amezo (mikro; to
je organizaci castecné ovlivnitelné) sem patfi napriklad dodavatelé,
zakaznici, regulatofi, konkurence,... nebo také muiZeme vnéjsi prostredi
¢lenit podle izemi na globdalni, narodni, regiondlni, odvétvové, pficemz do

téchto kategorii se daji zaclenit vySe zminéné faktory vnéjsiho prostredi.

2 Klima jako projev vnitfniho prostredi organizace

Jelikoz se v této praci zabyvam klimatem v rdmci organizace, myslim,
ze mohu definovat klima pomoci terminu podnikové klima, jeZ se nachazi
ve Slovniku pojmii k fizeni lidskych zdrojii (Dvordkova a kol., 2004, s. 79).
V tomto slovniku je podnikové klima definovano jako uzsi pojem, nez je
podnikova kultura a je zdiraznéno, Ze je to pojem zaménitelny s terminem

organiza¢ni klima. Klima oznacuje, jak clenové organizace vnimaji jeji
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kulturu, popfipadé kulturu organizacni jednotky, tedy jak ji vidi nebo citi.
Stimto tvrzenim nemohu pIné souhlasit, klima jisté je subjektivné
pocitovana kultura, ale nejen ta. A proto neni klima pojmem uZSim nez
kultura, nybrz pojmem na stejné trovni, jsou to prvky, jez pusobi vedle sebe
(viz niZe). Grecmanova upozoriiuje na to, Ze klima je tésné svazano
s prostfedim organizace: ,...pojem klima nemiizeme vysvétlovat pouze jako
prostiedi. Je vsak kvalitou, kterd z tohoto prostiedi vyplyvd a dostdvd se navic
do kontaktu se zkusenosti clovéka, zasahuje do interpretacni roviny.” (2008, s. 9).
Rozhodujicim ¢initelem pfi chapani ¢i posuzovani klimatu povazuje clovéka.
Dale pise: ,Klima je psychosociilni fenomén, ktery vznikd odrazem
objektivni reality (prostiedi) v subjektivnim vnimdni, proZivdani a hodnoceni
jeho posuzovatelii. Klima nevznikd samo o sobé, nybrz se vytvdii. ]de
o dlouhodoby jev.” (tamtéz, 2008, s. 9). Z toho vyplyva, Ze klima je znacné
subjektivni, klima je lidmi (zaméstnanci) vnimané, pocitované, proZzivané
a interpretované vnitfni prostredi organizace. Podle Grecmanové se klima
vztahuje k organizaci, provozu nebo oddéleni, ne vSak k pracovnimu mistu
nebo pracovni pozici. Dale poukazuje na nazor autortt Conrada a Sydowa
(1984) na klima, ti ho chapu jako: ,...diferencujici, relativné pretrvdvajici,
moldarni a  vicedimenziondlni  seskupeni  subjektivniho  vnimdni
a kognitivniho zpracovdni situacnich podnéti, které se diky jednotlivci
odrdzeji v popisu prostiedi organizace (popripadé v jejich subsystémech),
a které ovliviiuji jak vznik postojii k pracovni situaci, tak individudlni
chovdni.” (Grecmanova, 2008, s. 12). Grecmanova upozornuje na nelehkou
uchopitelnost klimatu, neni mozné ho prfimo pozorovat ¢i méfit. Také
povaZzuje za dulezité, Ze klima by mélo byt pouze popisovano a ne
hodnoceno (2008, s. 12-16). Dale zminiuje pojem atmosféra, proto bych pojem
atmosféra rada charakterizovala a vymezila jej vii¢i klimatu (viz podkapitola
2.2). Pro Laska je klima pojmem uzSim neZ pojem prostiedi, pfedstavuje
trvalej$i socidlni a emociondlni naladéni, které tvofi i prozivaji lidé
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ve vzijemné interakci, je to tedy socidlni (skupinovy) jev, jez je vazan na své
tvlirce a to tak, Ze jej vytvari a zaroven pocituji (srovnej Lasek, 2001, s. 40—
42). Svétlik tvrdi, Ze klima ovliviiuji stejné faktory jako vnitfni prostredi
organizace, tzn. kultura, mezilidské vztahy, organizacni model, kvalita
managementu a materidlni prostfedi. OvSem rozhodujici faktory jsou
kultura, kvalita managementu a samoziejmé mezilidské vztahy na
pracovisti. Dalsi typicky rys, ktery charakterizuje klima je loajalita
k organizaci. Klima mtize nabyvat rtiznych forem, miize byt dobré, klidné,
veselé, tvorivé, spolupracujici, tedy vétsSinou vladne pfizniva atmosféra, nebo
naopak se muZe vyskytovat atmosféra nepfizniva a lidé mohou pocitovat
spiSe nervozitu ¢i se mohou citit ustvani, apod. (2009, s.65). Fialova
a Matyskova charakterizuji pojem klima jako dlouhodobéjsi jev, ktery mtize
trvat dny, mésice ¢i roky a je charakteristicky pro dané konkrétni prostiedi
v nasem pripadé tfeba néjaké oddéleni v organizaci. Dale popisuji pojem

kultura, tento pojem je totiZ s klimatem tésné svazan. (srovnej 2007, s. 8).

2.1 Atmosféra a jeji vztah ke klimatu organizace

Podle Grecmanové se atmosféra lisi od klimatu délkou trvani,
atmosféra totiz ptisobi pouze kratkodobé a je také podminéna konkrétni
situaci. OvSem stejné jako klima je zavisld na prostfedi a vnimani clovéka
(2008, s. 9). Lasek také vymezuje termin atmosféra jako kratkodobé, situacné
podminéné socidlni a emocni naladéni. Terminy prostfedi, klima a atmosféra

ukazuje na obrazku, viz nize (2001, s. 40—42).

27



Obrazek ¢. 5 Vztah mezi prostiedim, klimatem a atmosférou
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Naproti tomu Armstrong termin atmosféra zameénuje sterminem

klima, povazuje je tedy za synonyma (2007, s. 258).

2.2 Provazanost klimatu s kulturou

Jak jiz bylo nékolikrat zminéno vyse, pojem kultura se ¢asto zaménuje
s pojmem klima. Tyto dva pojmy jsou si velmi blizké, jsou spolu provazené,
je proto tézké je od sebe oddélovat. Proto si myslim, Ze je na misté
charakterizovat pojem kultura a strué¢né shrnout v ¢em se tyto pojmy (klima

a kultura) od sebe odlisuji.

Grecmanova (2008, s. 26) piSe, Ze pochopit pojem kultura je pomérné
obtizné. Priklani k pojeti kultury Conrada a Sydowa (1984): ,...kultura
organizace je relativné trvaly, vzdjemné souvisejici, symbolicky systém
hodnot, minéni a akceptovani, které vznikaji z interakce clenii organizace.
Kultura se manifestuje v uZivani spolecnijch jazykovych pravidel, symbolii
typickijch pro organizaci, myti, ritudlii, obfadii a legend, pop¥ipadé v jejich
existenci.” (2008, s. 26-27). Armstrong (2007, s. 257) definuje kulturu:
,Kultura organizace neboli podnikovai kultura predstavuje soustavu hodnot, norem,

presvédcent, postojil a domnének, kterd sice asi nebyla nikde vyslovné zformulovina,
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ale urcuje zpiisob chovdini a jedndni lidi a zpiisoby vykondvdni prdce.” PriCemz
hodnoty povazuje za to, ¢emu lidé véri, ze je diilezité v chovani lidi
a organizace, normy jsou nepsana pravidla chovani. Dale uvadi, ze kultura
existuje v organizaci jako celku nebo v jejich ¢astech. Armstrong (2007, s. 258)
tvrdi, Ze terminy klima a kultura jsou ¢asto zaménovany, také uvadi, Ze jejich
rozliSeni je pfedmétem mnoha diskuzi, odkazuje na Denisona (1996),
ktery fika, Ze kultura by méla byt vztahovdna khloubce struktury
organizace, jezje zakotvena v hodnotdch, domnénkdach, pfesvédcenich.
Klima by se mélo vztahovat k aspektiim prosttedi, které ¢lenové organizace
védomé vnimaji a takeé si je uvédomuiji.

Podle Armstronga je nejsnadnéjsi vnimat klima jako pocity, smySleni
¢lenti organizace o kultufe, tedy jak lidé kulturu vnimaji, jak ji popisuji,
jak oni smysleji a mluvi (2007, s. 258). Da se tedy fici, Ze kultura je
v podstaté neuvédomovand, je zakorfenénd v hodnotach, presvédcéenich
organizace. Grecmanova (2008, s. 27) zminuje dalsi charakteristické znaky
klimatu a kultury. Oba tyto pojmy jsou casové relativné stabilni a souviseji
s vyvojem organizace, nebyvaji spojeny pouze s organizaci jako celkem,
ale casto se vztahuji i k jejim subsystémtm. Kultura a klima déle ovliviuji
chovani lidi v organizaci, ale zaroven jsou vysledkem tohoto chovani
anejsou pouhou funkci lidi, ale také institucionalnich aspektii organizace.
Kulturni elementy organizace se setkavaji s procesy vnimani a poznavani
jejich zaméstnancti. Vysledkem tohoto procesu je klima. Kultura organizace
ma vliv na kulturni formovani téchto procestt vinimani a poznavani a klima

na projevy kultury, které podporuje nebo omezuje.

2.3 Vicedimenzionalni koncepty klimatu

Podle Grecmanové (2008, s. 13-14) vicedimenzionalita klimatu souvisi
s komplikovanosti klimatu, sjeho problematickym vymezovanim, jeho

Sirokou kontextudlnosti, obtiZnou uchopitelnosti a diagnostikovatelnosti.
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Existuje mnoho rtiznych konceptd, ty se lisi poctem i druhem dimenzi. Jako

pfiklad jsou uvedeni néktefi autory a jejich koncepty.

Grecmanova (2008, s. 13-14) poukazuje na Campbella et al. (1970),

ktefi uvazovali o ¢tyfech dimenzich:

* individualni autonomie,
» stupen strukturace,

« orientace na odmeénu,

+ orientace na vztahy - vfelost ve vztazich a podpora.

Grecmanova dale upozornuje na nazor autortt Gavina a Hodappa

(1973), ti pracovali s jedendcti dimenzemi:

* pracovni moralka,

* povzbuzeni k pfevzeti odpovédnosti,
+ riziko a vyzva,

» orientace na vztahy a podpora,

* odmeéna,

* charakteristika komunikaéniho systému,

e ramcové podminky,

* usporadanost a prehlednost struktury,
» orientace na ukoly,

* interpersonalni atmosféra,

¢ konflikini a krizové chovani.

Waterse et al. (1974, s. 471-474) uvadi téchto pét dimenzi:

» Fizeni a vzdjemnd organizacéni podpora,
* spokojenost a vnitfni motivace,
e autoritativni vedeni,

* seberealizace na pracovisti,

» efektivnost orientacni struktury a mezilidské vztahy.

Friedlander a Margulies (1969, s. 174) pracovali s osmi dimenzemi:

* uvolnéni - popisuje skupinu, kterd je flexibilni

k pozadovanému tkonu,

» prekazky — dopad narocné a rutinni prace,
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» moralka — spokojenost ze splnéni tikolu,

e intimita (divéra) — pratelské socidlni vztahy,

* odmeéfenost — vztah mezi vedoucim a podfizenym,

* vyroba — direktivni postoj nadfizeného béhem vyroby,

* motivace — dosazeni cilti motivaci a aktivnim pfistupem,

* ohleduplnost - lidsky pfistup.

House a Rizzo (1972, s. 391-392) také uvadi osm dimenzi:

* konflikt a nedtslednost,

e mira formalizace,

* konsenzus a jasnost,

e tlak na zaméstnance,

* pfiméfenost planovani,

* vybér zaloZeny na schopnostech a vykonu,
* tolerance chyb,

» pfiméfenost autority.

Ve vétsiné z téchto vymezeni se objevuje orientace na vztahy, jejich
vielost, autofi tedy povaZzuji interpersondlni vztahy za dtlezity aspekt
klimatu. V této praci se budu zabyvat pravé interpersondlnimi vztahy na

pracovisti, proto podrobnéji rozpracuji pouze tuto dimenzi.

2.3.1 Interpersonalni vztahy

Interpersonalni vztahy pfedstavuji velmi vyznamnou dimenzi
klimatu. Interpersondlni vztahy, at uz dobré ¢i Spatné, hraji na pracovisti
dtlezitou roli. Jisté stim i Vy mate néjakou zkuSenost. Jen se na chvili
zamyslete, jak Vas dokaze ovlivnit jen to, kdyz se s nékym nepohodnete

nebo to, kdyz Vam nékdo napriklad pomiize s praci ¢i pochvali Vas vzhled.

Novy, Surynek a kolektiv charakterizuji interpersondlni vztahy
nasledovné: ,Jako interpersondlni neboli mezilidské se oznacuji ty vztahy,

ve kterych jsou v interakcnich a komunikacnich vazbdch osobnosti, tzn. lidsti jedinci
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ve svych specifickych kvalitdch, ktefi jsou soucdsti konkrétni kultury. Interpersondlni
vztahy jsou tedy takové vztahy, ve kterych vystupuji jedinci, ktefi se osobné znaji a je
mezi nimi citové pouto, at' uz pozitivniho (pritelstvi, ldska, diivéra apod.) nebo
negativniho ladéni (nendvist, neptitelstvi, zdvist apod.).” (Novy & Surynek a kol.,
2006, s. 56). Kazdy clovek je jedinecnad osobnost, tato osobnost se promita
ve spolecenskych vztazich daného clovéka. Nejsme stejni, liSime se rtiznymi
charakteristikami (napf. dynamikou osobnosti, schopnostmi, inteligenci,
znalostmi, dovednostmi ¢i zkuSenostmi, vlastnostmi osobnosti). S tim
samoziejmé musime Vv interpersondlnich vztazich pocitat (Cejthamr

& Dédina, 2010, s. 138-142).

Dilezitym nastrojem, ktery umoZnuje navazovani a fungovani
interpersondlnich vztaht je komunikace, tj. dorozumivani, pfenos a vyména
informaci. Komunikace je rozliSovdna na verbalni (astni, pisemna),
nonverbalni (gesta, vyrazy, pozice téla, ton feci — intonace je fazena do
paralingvistické komunikace). Kfivohavy dale upozoriiuje na , komunikaci
¢iny” (dotyc¢ny déla, Ze nds neslysi), také zminuje tpravu zevnéjsku (tu fadi
do nonverbalni komunikace), ktera v interpersondlnim kontaktu hraje svou
roli (Kfivohlavy, 1988, s. 17-19, 32, 87-89). Podle Pauknerové a kol. (2012,
s. 197, 204, 205) slouzi komunikace v organizaci k upeviiovani spoluprace
diky vzijemnému porozuméni, dale je pouzivdna k pfekondvani rozport
(konflikttl) v postojich, ndzorech, k vysvétleni nejasnosti ¢i predavani
informaci, namétti mezi pracovniky organizace. Zptisob preddvani informaci
mezi lidmi a jejich pfijimani zavisi predevsim na osobnostnich vlastnostech
ucastnikt a na jejich vzdjemném funkénim a spolecenském vztahu, velké
rozdily osobnostni a funkéni proces komunikace ztézuji. Komunikace muze
byt pficinou i diisledkem nezdravého klimatu organizace, pokud vznikaji

konflikty a nejsou dlouhodobé feSeny, dochazi k negativnimu ptlisobeni na
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psychiku jedincti ato se poté projevuje snizenim vykonu, soudrznosti

(pracovni skupiny), apod.

Dal$im dtlezitym aspektem interpersondlnich vztaht je dtvéra.
Dtivéfovat znamend spoléhat se na nékoho, mit jistotu nebo byt presvédcéen
ojeho spolehlivosti, kvalité, atd., dalo by se fici, Ze jsme si jisti, Ze nékdo
splni urcita ocekdvani, coZ je na pracovisti jisté dtilezité, moci se na nékoho

spolehnout (Michalik, 2011, s. 86-87).

Podle Koubka (2007, s. 326) vytvareji korektni, harmonické
a uspokojivé interpersonalni vztahy produktivni klima, to ma pozitivni vliv
jak na individudlni, tak na kolektivni i celoorganizaéni vykon, déle se
pfiznivé odréazeji ve spokojenosti pracovnikti a také ptispivaji ke sladovani

individudlnich z4jm s organizacnimi z4jmy a cili.

2.3.1.1 Rozmanitost interpersondlnich vztahii na pracovisti
Miizeme se setkat s rliznymi typologiemi vztahti na pracovisti. V nize
uvedeném textu je moZno nalézt nejbéznéjsi clenéni interpersonalnich

vztahu.

Vztahy na pracovisti mtZeme clenit na formalni a neformalni.
Formadlni vyplyvaji z organizacni struktury, jsou pfedem dany a vymezeny
uréitymi normami organizace, urcéitymi pravidly. Jedinec do formalnich
vztaht vstupuje zvendi, postupné se stdva jejich soucdsti, osvoji si normy
a pravidla, zacind slidmi komunikovat, postupné se vytvareji vazby,
projevuji se sympatie ¢i antipatie k lidem v kolektivu, tim se vytvari sit
neformalnich vztahti, vjejichz ramci se dany clovék identifikuje

s pracoviStém, organizaci a lidmi (Pauknerova a kol., 2012, s. 194).

Dale jsou rozliSovany typy vztahti, které se vyvijeji pri zaclenéni

clovéka do socialnich skupin (skupin na pracovisti):
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Vztahy vzajemnych narokt — zpocatku utvareni pracovni
skupiny formuji vedouci sva ocekavani a pozadavky (vici
podfizenym i skupiné jako celku). Postupné se pak

pridavaji ostatni pracovnici s pozadavky na spolupracovniky,
ale i na vedouciho.

Vztahy vzajemné odpovédnosti — tykaji se odpovédnosti za
pInéni pracovnich tkoli jak jednotlivce, tak celé skupiny.
Vztahy vzajemné spoluprace — tzn. schopnost a ochota
pracovniktl preferovat zajmy skupiny pfed svymi.

Vztahy vzajemné pomoci — dodéavaji pracovnikiim pocit jistoty,
moznost spolehnout se na spolupracovniky i v pfipadé
osobnich problém (d@ivéra).

Vztahy konkurence — prameni z pfirozené tendence ¢lovéka
vyniknout, uspét, uplatnit své schopnosti a dovednosti pri
praci. Pokud jsou korigovany, tak mohou napomoci zvysit
vykon celé skupiny, pokud korigovany nejsou, mohou prertist
ve vztahy nepfiméfeného soupereni, rivality v ramci skupiny
nebo mezi jednotlivci a skupinami v organizaci (Pauknerova

a kol,, 2012, s. 194-195).

Dale jsou na pracovisti rozliSovany vztahy:

Mezi vedoucimi a vedenymi pracovniky (podfizenymi) —

coz jsou vertikalné orientované vztahy, zde dtlezitou roli hraje
hierarchie pozic (vedouci ma vyssi postaveni, tj. vyssi
pravomoci, odpovédnost).

Mezi spolupracovniky na stejné trovni — zde hovorime

o horizontalné orientovanych vztazich, to jsou vztahy mezi
spolupracovniky v rdmci pracovnich skupin nebo mezi
spolupracovniky rtiznych pracovnich skupin v organizaci
(Pauknerova a kol., 2012, s. 195).

Nakonecny (2005, s. 102-105) upozornuje na dimenze vztaht:

napjaté-uvolnéné vztahy,
kooperativni-konfliktni vztahy,
vztahy vyjadfené slovy je akceptovan-neni

akceptovan, vyjadfujici celkovy dojem,
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» pratelské-konkurencni.

Jak jiz bylo zminéno, mtzeme se setkat jak s pozitivnimi vztahy,
tak s negativnimi, jisté i sneutrdlnimi. Pozitivni vztahy se vyznacuji
pratelstvim, spolupraci, duavérou, ochotou pomoci, respektem, tuctou;
negativni vztahy spiSe nepfatelstvim, nenavisti, zavisti, s tim souvisi rivalita,
konkurence, nebo dokonce i mobbing (Sikana). Pauknerova a kol. (2012
s.245-248) piSe: ,Mobbing je systematicky, cilevédomy, opakovany iitok na
urcitou osobu minimalné jednou tydné po dobu alespori piil roku, ktery provddi jedna
nebo wvice osob; vyuzZivd stupriujiciho se pristupu, nadmérné kriticnosti,
zesméstiovani a dalSich intrik, jako jsou hmotné vlivy atd.”. Jednd se o psychicky
teror na pracovisti, ktery ma velky vliv na psychiku napadeného, muze
se projevovat depresemi, stavy tuzkosti, poruchami koncentrace apod.
Vrdmci interpersondlnich vztahi na pracovisti je samoziejmé nejlepsi

pratelska atmosféra.

2.3.1.2 Zaméstnanecké vztahy

Jedna se o vztahy mezi organizaci a zaméstnancem (pracovnikem),
vétSinou jsou upraveny legislativou (kolektivni smlouvou, pracovni
smlouvou nebo jinym dokumentem, na jehoz zdkladé zaméstnanec praci
vykonava, to byva upraveno v pracovnim fadu). Zdravé zaméstnanecké

vztahy se fidi napfiklad témito zdsadami:

+ Striktni dodrzovani zdkond, smluv, dohod a pravidel slusnosti
a respektovani lidskych prav ze strany zaméstnavatele
i vedoucich pracovniki.

* Vedeni pracovniki k dodrZovani zakonti a predpist, pravidel
sluSnosti pri jednani se spolupracovniky, zdkazniky, verejnosti
(kodexy chovani).

* Respektovani odborti jako partnera organizace.

* Respektovani pracovnika jako rovnopravného partnera

(respekt, tcta) ve vSech oblastech, které se tykaji zajmu
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zaméstnavatele a pracovnika, aby spolupracovali na fizeni
a rozhodovani.

* Vytvéreni zddoucich mezilidskych vztahti organizovanim
socialnich, kulturnich, sportovnich aktivit pro pracovniky
a rodinné pfislusniky.

* Prevence a postihovani projevii diskriminace nebo preferovani,
subjektivnich sympatii ¢i antipatii k pracovnikiim (mobbing,
Sikana).

* Formulovani a realizace slusné a spravedlivé politiky ziskavani
pracovnik®i, odménovani, rozmistovani, apod.

* ZlepSovani stylu vedeni lidi a zdravych zasad formovani
pracovnich skupin nebo tym1 (Koubek, 2007, s. 327-328).

2.4 Metody méreni klimatu

Existuje mnoho metod pro méfeni klimatu (sociometrie, dotazniky,
rizné audity, apod.) Tato podkapitola strucné priblizi nékteré z téchto

metod.

Organizacni klima jsme schopni identifikovat napfiklad pomoci
riznych dotaznikt, které slouzi kzjistovani pocithi o svobodném
¢iomezeném jedndni, o formalnosti ¢i neformadlnosti v ramci pracovnich
vztahti, také pocitt odpovédnosti nebo duvéry, samoziejmé prozitka vrelosti
a zplsobli hodnoceni vztahti mezi lidmi na pracovisti ochoty
spolupracovniki a manazZerti pomoci, konfliktd ¢i pociti sounalezitosti
(Dvotdkova a kol, 2004, s. 79). Nize jsou uvedeny nékteré dotaznikové
metody méfeni klimatu. Dotazniky byly zvoleny pro jejich efektivitu (viz

podkapitola 3.2).

2.4.1 Dotaznik dle Litwina a Stringera
Armstrong (2007, s. 264) upozorniuje, Ze Litwin a Stringer (1968)
vytvorili dotaznik, ktery se zabyva osmi kategoriemi, ty jsou povazZovany za

ukazatele zptisobu vnimani klimatu lidmi na pracovisti:
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24.2

Struktura — pocity, které se tykaji omezeni nebo svobody konani

a miry formalnosti ¢i neformalnosti v pracovni atmosfére.
Odpovédnost — tj. pocity svazané s divérou, kterou clovék dostava
k vykonani vyznamné prace.

Riziko — pocity tykajici se rizikového ¢i ndro¢ného postaveni na
daném pracovnim misté a v organizaci a tomu odpovidajici diraz
na podstupovani pravdépodobného rizika nebo na ,hrani na
jistotu”.

Srdecnost — existence pratelskych a neformalnich spolecenskych
skupin.

Podpora a pomoc — vnimana uZzite¢nost spolupracovnikii

a manazerd, diiraz nebo jeho nedostatek na vzajemnou podporu

a pomoc.

Normy - tykaji se vinimaného vyznamu implicitnich ¢i explicitnich
cili a norem vykonu, diraz je kladen spiSe na dobrou praci,
podnétnost je pfedstavovana osobnimi a tymovymi cili.

Konflikt — zahrnuje pocity, Ze manaZzefi a ostatni pracovnici chtéji
slySet odliSné nazory, dtiraz je kladen spiSe na zverejnovani
problémt neZ na jejich zastirani ¢i ignorovani.

Identita — vyjadfuje pocit, Ze patfite k organizaci, Ze jste cenény

¢len pracovniho kolektivu (tymu).

Sociometrie

Jak uvadi Fialova a Matyskova (2007, s. 29) sociometrie je metoda,

ktera zjistuje socioprefere¢ni vztahy ve skupiné, zakldda se na principu

volby, kdy kazdy ¢len dané skupiny vybira na zdkladé poloZenych otazek,

koho ze skupiny by zvolil, popfipadé nezvolil, rozhodujici jsou vztahy

sympatie ciantipatie. Pozice jedince ve skupiné je ovlivnéna jeho socidlni

pfitazlivosti (mirou popularity, oblibenosti, dvéryhodnosti,...) a také osobni

prestizi — moci (mirou dominance, aktivity, sebeprosazeni ¢i uplatnéni vlivu

v odménovani nebo trestani druhych). Zjisténé tidaje se zpracovavaji do

¢iselné matice, popfipadeé se znazornuji graficky.
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2.4.3 Gallupiv audit spokojenosti zaméstnancti

Jedna se o dotaznik obsahujici dvanact otazek, které se tykaji vztaht
na pracovisti, podminek pracovniho prostfedi ¢i mozZnosti dalsiho rozvoje.
Na kaZzdou zotdzek respondenti odpovidaji mirou svého souhlasu na
hodnotici Skale, kterd ma rozpéti od jedné do deseti, tedy od naprostého
nesouhlasu k naprostému souhlasu. Otazka v dotazniku mutZze vypadat
napfiklad takto: ,Bere se v praci muj ndzor vazné?” (Blaha, Mateiciuc

& Kanakova, 2005, s. 201).

2.4.4 Audit podnikového klimatu

Vyzkumny dustav prdce a socidlnich véci pfedstavil diagnosticky
nastroj pro méreni klimatu ,, Spokojenost zaméstnancti”. Jedna se o dotaznik,
jenz se sklada ze soustavy ukazatelt, které meéri kvalitu lidskych zdroji
a pracovniho zivota v podminkdch organizace. Tyto ukazatele jsou shrnuty
do tematickych celk - deseti moduld, které umoznuji zhodnotit organizaci
subjektivné, tedy zpohledu jejich zaméstnanci. Moduly se tykaji
spokojenosti s praci, komunikace a sdileni informaci, interpersonalnich
vztahi na pracovisti, profesniho rozvoje a kariérniho rtistu, odménovani
a hodnoceni / motivace, stylu fizeni, vztahu k organizaci, organizace prace,
bezpecnosti a ochrany zdravi a nakonec pfani a stiznosti. Tyto moduly lze
pouzit variabilné podle potfeb dané organizace, neni tedy nutné pouzit
vSechny (Kroupa, Kyzlinkova, Dokulilova & Soukup, 2007, s. 1-5). Pro ucely
bakalarské prace bude vyuZita cast tohoto dotazniku, povazuji jej za vhodny

nastroj pro popis jednotlivych dimenzi klimatu.

2.5 Shrnuti

Klima je dlouhodoby jev, ktery neni moZzné snadno uchopit ¢i méfit,
vznikd subjektivnim vnimanim, proZivanim a posuzovanim vnitfniho
prostfedi organizace. Klima nékdy byvad zaménovano satmosférou,

Armstrong (2007) klima a atmosféru povaZuje za synonyma. Naproti tomu,
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napfiklad Grecmanova (2008) a Lasek (2001) charakterizuji atmosféru jako
kratkodoby, situacné podminény jev, k tomuto vymezeni se pfiklanim i ja.
Dale byva klima casto zaménovano s kulturou, jelikoZ jsou spolu velmi tésné
provazané, muzeme se tedy setkat s ndzorem, Ze kultura je totéZ co klima
(Armstrong, 2007). Ddle panuje presvédceni, ze klima je soucasti kultury,
kultura je tedy pojem nadfazeny (tento ndzor zastava napiiklad Dvotakova
a kol., 2004). Tato prace se priklani k nazoru, Ze kultura je soucasti vnitfniho
prostfedi, a protoze je klima pocitovanym prostfedim organizace, mtize se
kultura na tomto klimatu podilet (k tomuto vykladu se pfiklani naptiklad
Grecmanova, 2008). Kultura je spiSe objektivni, kdeZto klima je subjektivni

fenomén.

Klima je ovliviiovano mnoha rGznymi Cdiniteli, které vyplyvaji
z vnitinitho prostfedi, pfedevSsim jiz zminénou kulturou, mezilidskymi
vztahy, kvalitou managementu, dale materidlnim  prostfedim
¢i organizaénim modelem. O klimatu se hovofi jako o vicedimenziondlnim
konceptu, vySe byli uvedeni néktefi autofi s odliSnymi koncepty, existuje
totiz velké mnozstvi rtznych koncepti. Napriklad Gavin a Hodapp
(Grecmanova, 2008) pracovali sjedendcti dimenzemi, Waterse et al. (1974)
uvadi pouze pét dimenzi, House a Rizzo (1972) uvadéji osm dimenzi.
Ve vétsiné téchto koncepti se vyskytovala dimenze interpersondlnich
vztahti, kterou povazuji za velmi duleZitou, a proto se ji v této praci dale
vénuji a pracuji sni i ve vyzkumné casti. DalSi dimenze nebyly podrobné
vymezeny. Interpersondlni vztahy, tj. mezilidské vztahy, jsou vztahy,
do kterych lidé vstupuji v diisledku kontaktu slidmi (Novy & Surynek
a kol., 2006). Na pracovisti jsou tyto vztahy v podstaté nezbytné, napiiklad
v ramci pracovnich skupin. Tyto vztahy na pracovisti uspokojuji socialni
potfeby cloveka. Samoziejmé nejlepsi pro pracovniky i vedouci jsou

pozitivni vztahy, ty se vyznacuji napfiklad pratelstvim, spolupraci, diivérou,
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ochotou pomoci, respektem, tctou, pocitem jistoty, apod. Jiné jsou vztahy
negativni, které jsou nezadouci, mtizeme se setkat s nepfatelstvim, nenavisti,
konkurenci, rivalitou, nebo dokonce i se Sikanou (mobbingem).
Interpersonalni vztahy nabyvaji riznych podob, mohou byt vertikdlni (mezi
vedoucim apodfizenymi) a horizontalni (mezi spolupracovniky);
Pauknerova a kol. (2012) také rozliSuji vztahy v ramci pracovnich skupin
(vztahy  vzdjemnych ndarokidi, odpovédnosti, spoluprdce, pomoci
a konkurence). Dflezitym aspektem interpersondlnich vztahd je
komunikace, tedy dorozumivani, pfenos a vyména informaci mezi lidmi
(Ktivohlavy, 1988). Aby byly vztahy na pracovisti pfiznivé je také zapotrebi
dodrzovat zasady dobrych zameéstnaneckych vztahti, jako je dodrZovani
zdkont, smluv, dohod, pfedpisti, pravidel slusnosti, respektovani lidskych

prav, prevence diskriminace a Sikany, apod. (Koubek, 2007).

Také byly uvedeny nékteré dotaznikové metody meéfeni klimatu,
napriklad dotaznik Litwina a Stringera (Armstrong, 2007), ktery obsahuje
osm kategoril; sociometrickd metoda (Fialova & Matyskova, 2007),
ktera zjisStuje vztahy sympatie ¢i antipatie; Galluptiv audit spokojenosti
(Blaha, Mateiciuc & Kandkova, 2005), ktery obsahuje dvanact otazek a jako
posledni byl vybran Audit podnikového klimatu, ktery zvefejnil Vyzkumny
ustav prace a socidlnich véci. Audit podnikového klimatu nese nazev:
,Spokojenost zaméstnancti: Manudl pro meéfeni a vyhodnoceni urovné
spokojenosti zaméstnanci” (Kroupa, Kyzlinkova, Dokulilova & Soukup,
2007) a obsahuje otazky, jez jsou seskupeny do deseti tematickych celkii
(modultt). Pro tucely této prace bude vyuzit modul tykajici se

interpersondlnich vztaht.
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3 Interpersonalni vztahy ve FN Olomouc

Cilem vyzkumné casti této prdace je analyza interpersondlnich vztahd,
jakozto dtlezité soucasti klimatu, na vybranych pracovistich Fakultni
nemocnice Olomouc. Tedy zodpovézeni vyzkumné otazky ,Jak zaméstnanci
vybranych pracovist Fakultni nemocnice Olomouc vnimaji a proZivaji
interpersonalni vztahy na pracovisti?”. Jedna se o kvantitativni vyzkum,
ve kterém jsou aplikovany poznatky zteoretické casti této prace.
Kvantitativni strategie je pro zkoumani klimatu ¢asto pouzivana, jelikoz pfi
kvantitativnim vyzkumu klimatu jsou zkoumany pocity, prozitky
respondentli pomoci dotazniki (vice v podkapitole 3.2). Prestoze by
vysledky kvantitativniho vyzkumu mély byt zobecnitelné, v tomto ptipadé
to moZné neni, protoze klima je specifické pro konkrétni firmu, podnik,
organizaci, oddéleni ¢i provoz (Grecmanovd, Dopita, Kantorova, Skopalova

& Chval, 2013, s. 63-69).

3.1 Popis organizace

Fakultni nemocnice Olomouc je nejvétsSim zdravotnickym zafizenim
v Olomouckém kraji a $estou nejvétsi nemocnici v CR, je souddsti sité deviti
fakultnich nemocnic, které jsou pfimo fizené Ministerstvem zdravotnictvi
CR. Jeji historie sah4 aZ do roku 1896. Fakultni nemocnice Olomouc je také
jednim z nejvétsich zaméstnavatelt v kraji. Poslanim FNOL je 1é¢it nemocné
v souladu se soucasnymi dostupnymi poznatky lékarské védy. Poskytuje
celé spektrum péce od zdkladni az po vysoce specializovanou a je Spickovym

centrem v mnoha oborech soucasné mediciny.

Jak jiz bylo feceno, vyzkumna ¢ast se zabyva interpersonalnimi vztahy
na dvou vybranych pracovistich Fakultni nemocnice Olomouc.
Vzhledem k tomu, Ze se jednd o interni informace, nejsou pracovisté

jmenovana, ale nesou pracovni oznaceni (Oddélni X a Oddéleni Y). Kazdé
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oddéleni fidi jeden vedouci, ktery ma dohled nad referenty (informace pro

tuto podkapitolu byly ziskdny z interniho zdroje).

3.2 Metodologie

K zjisténi dat, potfebnych pro analyzu interpersonalnich vztahd na
pracovisti byla vybrana technika dotaznikového Setfeni. Tato technika byla
zvolena pro jeji vysokou efektivitu, umoZnuje pomérné snadno ziskat
potfebné informace i od velkého poctu respondent(i v pomérné kratkém case
a snizkymi naklady, anonymita je u dotaznikt relativné presvédciva

(Disman, 1993, s. 141).

3.2.1 Konstrukce dotazniki
Dotaznik je uveden kratkym motivacnim dopisem, ve kterém
respondentiim vysvétluji tcel Setfeni a zdddm o vyplnéni dotazniku. Pred

jednotlivymi oddily je vzdy uvedeno jakym zptisobem dany oddil vyplnit.

Pfi tvorbé dotazniku bylo vychdzeno z,Manudlu pro méfeni
a vyhodnoceni trovné spokojenosti zaméstnancti”, konkrétné z otazek pro
modul ¢. 3, ktery nese ndzev Interpersondlni vztahy na pracovisti (Kroupa,
Kyzlinkova, Dokulilova & Soukup, 2007, s. 17-24, 70-75), ktery jsem upravila
pro potfeby této bakalarské prace (ptivodni dotaznik lze nalézt v priloze
¢. 2). Divodt pro upravu bylo hned nékolik, nékteré otdzky zjistovaly vice
skutecnosti soucasné (byly tedy v podstaté dvouhlaviiové), ne€které otazky
byly uplné vypustény a nahrazeny jinymi, pro ucely této prace a vzhledem
k vyzkumnému vzorku, vhodnéjsimi. Také byla zménéna skala odpovédi

(viz nize).

V dotazniku neni moZné nalézt Zadné otazky k ziskani
demografickych tidajt, jako je vék, pohlavi, vzdélani ¢i pracovni zafazeni,

nebyly zafazeny zdGvodu zachovani anonymity. Na jednotlivych
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pracovistich se respondenti velmi dobfe znaji. Demografické charakteristiky

by pfispély k jejich identifikaci.

Dotaznik zkouma ¢tyfi oblasti: vztahy mezi spolupracovniky, vztahy
s pfimym nadfizenym, diskriminaci a Sikanu na pracovisti. V dotazniku
nejsou otazky seskupeny podle téchto oblasti, ale podle zptisobu odpovidani
(miry spokojenosti, miry souhlasu, oznaceni odpovédi na stupnici, aj.).
V dotazniku je celkem ¢trndct otdzek, které jsou uzaviené (tzn. respondent
vybird z moznych alternativ), aby bylo pro respondenta snadné a casové
nenarocné dotaznik vyplnit a také proto, Ze uzaviené otdzky jsou pro
kvantitativni vyzkum vhodnéjsi nez otazky oteviené, nebot proces kddovani
u otevienych otdzek je velice namadhavy a casové narocny (Disman, 1993,
s. 150). Odpovédi maji formu Likertovy skaly, respondent se prikloni k jedné
moznosti na Skale, ta ma vétsinou pét ¢i sedm stupniti (Croasmun & Ostrom,
2011, s. 19-22). Skala v dotazniku byla zredukovana na sudy pocet stuprid,
protoze zkoumané osoby casto voli stfedni ¢i neutrdlni kategorii
u uzavienych otdzek (Disman, 1993, s.134-136). Z téchto dtvoda byly
stfedni a neutrdlni (,nevim”) kategorie z dotazniku odstranény. Skéla
pouzitd v dotazniku ma tedy ctyfi stupné, napfiklad podle miry
spokojenosti: rozhodné spokojen(a), spiSe spokojen(a), spiSe nespokojen(a),
rozhodné nespokojen(a). Tato Skdla je v podstaté stejnd iu miry souhlasu,
tzn. odpovédi jsou adaptovany na souhlas ¢i nesouhlas. U otazky ¢. 13 je
pouzita forma sémantického diferencidlu, kdy se respondenti pfiklanéji
ke konkrétnimu stupni hodnoceni mezi dvéma pdly na Skdle, kterd ma casto
pét & sedm stupnitt (Osgood, 1964, s. 171-172). Skéla, jeZ je uvedena
v dotazniku, je opét ctyfstupniovd. Mozné odpovédi na otazku ¢. 14 se tykaji
Cetnosti: nikdy, pouze jednou, opakované/ vicekrat, neustale (viz dotaznik, je

mozné jej nalézt v priloze ¢. 1).
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Vztahy mezi spolupracovniky jsou zkoumany pomoci otazek ¢. 6-10
al3. Pro analyzu vztahu snadfizenym jsou pouzity otdzky ¢ 1-5.
Diskriminace na pracovisti je zkoumdna prostrednictvim otazek ¢. 11, 12
a Sikana pomoci otazky ¢. 14. Analyzovany budou jednotlivé skaly (vztahy

mezi spolupracovniky, vztahy s nadfizenym, diskriminace, Sikana).

3.2.2 Vzorek respondentt Setfeni

Vzorek je skupina lidi, které skutecné zkoumame. Aby byly vysledky
Setfeni co nejspolehlivéjsi, je samoziejmé nejlepsi zkoumat vSechny jedince,
kterych se dané Setfeni tyka (Disman, 1993, s. 92-93). V tomto pripadé, diky
pomérné malému poctu zameéstnanct, je mozné ziskat informace od vsech

pracovniki na daném pracovisti. Jednalo se celkem o 17 respondentii

(4 z Oddéleni X a 13 z Oddéleni Y).

3.3 Vysledky Setfeni

Dotaznikové Setfeni probihalo na zacatku bfezna 2017, pficemz
dotazniky byly respondentiim zadany v tisténé podobé autorkou vyzkumu.

Navratnost dotaznik byla 100 %.

Vyzkumné Setfeni zkouma <ctyfi oblasti:  vztahy s pfimym
nadfizenym, vztahy mezi spolupracovniky, diskriminaci a Sikanu (popf.
zastrasovani) na pracovisti. V této podkapitole jsou vyhodnoceny jednotlivé
Skaly podle pracovist, pficemz pracovisté¢ mezi sebou nejsou srovnana,
nebot klima je jedine¢né a specifické pro kazdé oddéleni (viz vySe). Vnimani
jednotlivych oblasti je zndzornéno pomoci grafi (procentudlné) a také
pomoci praméru Skaly. Priimér mtize nabyvat hodnot od 1 do 4, ¢im vyssi je
hodnota, tim horsi je vniméni situace respondenty. Pro tuto bakalafskou
praci bylo stanoveno, Ze hodnota vypocitaného priimeéru skaly do 1,49
je povazovana za naprostou spokojenost, hodnota od 1,50 do 2,40 je

respondenty vnimdna spise jako spokojenost, 2,41 az 2,59 je stfed a hodnota
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od 2,60 do 3,51 je vnimana spiSe jako nespokojenost a od 3,52 vyse je

interpretovana jako: , rozhodné nespokojenost”.
Skala ,vztahy s pfimym nadfizenym*
Skala je slozena z péti otazek (¢. 1-5, viz piloha & 1).

Na niZe uvedeném grafu je mozno vidét, jak pracovnici Oddéleni X

vnimaji vztahy s pfimym nadfizenym.

Graf ¢. 1 Interpersondlni vztahy s pfimym nadiizenym na Oddéleni X

Vztahy s nadfizenym - Oddéleni X
60,00%
50,00% 50,00% B Rozhodné spokojen(a)
50,00% -
40,00% - H SpisSe spokojen(a)
30,00% -
M SpiSe nespokojen(a)
20,00% -
10,00% - B Rozhodné
0,00% 0,00% nespokojen(a)
0,00% -

Z grafu vyplyva, Ze se vztahy spfimym nadfizenym je 50%
respondentti rozhodné spokojeno a 50% spiSe spokojeno. SpiSe nebo
rozhodné nespokojen neni tedy Zadny z respondentti. Priimérna spokojenost

se vztahy s nadfizenym je 1,55.

Vztahy s nadfizenym na Oddéleni Y jsou vnimany nasledovné:
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Graf ¢. 2 Interpersondlni vztahy s pfimym nadiizenym na Oddéleni Y

Vztahy s vedoucim - Oddéleni Y
80,00%
70.00% 69,23% B Rozhodné spokojen(a)
60,00%
50,00% M SpiSe spokojen(a)
40,00%
30.00% 30,77% M Spise nespokojen(a)
, (0
20,00% 5
10.00% H Rozhodné
2570 770,00% 0,00% nespokojen(a)
0,00%

Na  tomto  grafickém  vyobrazeni  mfizeme  pozorovat,
ze zadny respondent neni se situaci na pracovisti rozhodné spokojen, 69,23%
respondentii je spiSe spokojeno s interpersondlnimi vztahy s vedoucim,
30,77% je spiSe nespokojeno. Rozhodné nespokojeno je 0% respondentt.

Priimérna mira spokojenosti s interpersonalnimi vztahy s vedoucim je 2,40.
Skala ,,vztahy mezi spolupracovniky”
Skaéla se sklada z Sesti otazek (& 6-10 a 13).

Vztahy mezi spolupracovniky na pracovisti Oddéleni X jsou

zobrazeny na nasledujicim grafu.

Graf ¢. 3 Interpersondlni vztahy mezi spolupracovniky na Oddéleni X

Vztahy mezi spolupracovniky - Oddéleni X
60,00%
0, 0,
50.00% - >0,00% 50,00% B Rozhodné spokojen(a)
40,00% - M Spise spokojen(a)
30,00% -
M Spise nespokojen(a)
20,00% -
10,00% - B Rozhodné
0,00% 0,00% nespokojen(a)
0,00% -
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Z grafického znazornéni je ziejmé, Ze 50% respondenttt z Oddéleni X
je rozhodné spokojeno s interpersonalnimi vztahy mezi spolupracovniky
a50% respondentil je spiSe spokojeno. Zadny zrespondentti neni spise
¢irozhodné nespokojen. Priimérna spokojenost se vztahy mezi

spolupracovniky vychazi 1,50.
Na dal$im grafu je znazornéno minéni respondentt z Oddéleni Y.

Graf ¢. 4 Interpersonadlni vztahy mezi spolupracovniky na Oddéleni Y

Vztahy mezi spolupracovniky - Oddéleni Y
80,00%
70.00% 69,23% B Rozhodné spokojen(a)
60,00%
50.00% M Spise spokojen(a)
, (¢}
40,00%
30 00% M Spise nespokojen(a)
/) o h
20,00% - Rozhodnd
7,69% B Rozhodné
[
10,00% . 0,00% nespokojen(a)
0,00% -

Z Oddéleni Y je 23,08% respondentti rozhodné spokojeno, 69,23%
spiSe spokojeno, 7,69% spiSe nespokojena a 0% rozhodné nespokojena.
Primérnd mira  spokojenosti  sinterpersondlnimi  vztahy  mezi

spolupracovniky je 1,79.
Skala , diskriminace zaméstnanci”
Tato Skala je utvofena ze dvou otazek (¢. 11 a 12).

Jak respondenti z Oddéleni X hodnoti diskriminaci zameéstnancti, je

mozné vidét nize.
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Graf ¢. 5 Diskriminace zaméstnancii podle Oddéleni X

Diskriminace zaméstnancu - Oddéleni X

60,00%
50,00% 50,00% B Nedochazi k

50,00% - diskriminaci
40,00% - m K diskriminaci dochazi
pouze ojedinéle
30,00% -
B SpiSe dochazi k
20,00% - diskriminaci
10,00% - B Dochazi k diskriminaci
0,00% 0,00%
0,00% -

Z grafického znazornéni je patrné, Ze 50% respondenttl se domniva,

Ze k diskriminaci nedochazi a 50% si mysli, Ze k diskriminaci dochazi pouze
v ojedinélych pfipadech. Nikdo si nemysli, Ze k diskriminaci spiSe dochazi

¢i uplné dochdzi. Priimérné vnimani diskriminace zaméstnanct je 1,38.

Na nasledujicim grafu je znazornéno vnimani diskriminace

zaméstnancti respondenty z Oddéleni Y.

Graf ¢. 6 Diskriminace zaméstnancii podle Oddéleni Y

Diskriminace zaméstnanct - Oddéleni Y
100,00%
. B Nedochazi k
80,00% 76,92% diskriminaci
m K diskriminaci dochazi
0,
60,00% pouze ojedinéle
40.00% m SpiSe dochazi k
23,08% diskriminaci
20,00% W Dochézi k diskriminaci
0,00% 0,00%
0,00%

Z grafu je patrné, Ze 0% respondentti se domniva, Ze viibec nedochazi
k diskriminaci, 76,92% si mysli, Ze k diskriminaci dochazi pouze ojedinéle.
S vyrokem ,,spiSe dochazi k diskriminaci” se ztotoznuje 23,08% respondentti.

Primeérny nazor na diskriminaci zaméstnancti je 1,92.
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»,Sikana (zastraSovani) na pracovisti”
Sikana je popisovana pomoci otazky ¢. 14.
Pracovnici Oddéleni X vnimaji na Sikanu ¢i zastrasovani takto:

Graf ¢. 7 Sikana ¢i zastraSovdni na pracovisti Oddéleni X

Sikana (zastrasovani) na pracovisti -
Oddéleni X
120,00% . Y
? 100,00% [ | ledyvnedoslo k
100,00% - Sikané
80,00% - B Pouze jednou doslo k
Sikané
60,00% -
B Opakované dochazi k
40,00% - Sikan&
20,00% - . -
° 0,00% 0,00% 0,00% [ | Neustvale dochazi k
0,00% - Sikané

Na tomto grafu je jasné vidét, ze 100% respondentli se priklani
k nazoru ,Nikdy nedoslo k sikané na pracovisti”. K nazoru, ze by k sikané
doslo pouze jednou, opakované ¢i neustdle se pfiklani 0%. Pramérny nazor

na Sikanu je 1,00.

Jak Sikanu na pracovisti vnimaji pracovnici z Oddéleni Y, je moZzné

vidét na nize uvedeném grafu.

Graf ¢. 8 Sikana ¢i zastrasovdni na pracovisti Oddéleni Y

Sikana (zastrasovani) na pracovisti -
Oddéleni Y

50,00% m Nikdy nedoslo k
38,46% Sikané

40,00%

30,77% 30,77% B Pouze jednou doslo k
30,00% - Sikan&
20,00% - B Opakované dochazi k
Sikané
10,00% - , -
° 0 00% W Neustale dochazi k
7 () Ve v
0,00% - Sikané
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Na tomto grafickém vyobrazeni miizeme pozorovat, Ze podle 38,46%
respondentti nikdy nedoslo k $ikané. Ze doslo k sikané pouze jednou, tvrdi
30,77% respondentti, 30,77% se domniva, Ze k Sikané dochdzi opakované.
Z4dny z respondentt si nemysli, Ze k ikané dochazi neustéle. Pramérné

minéni o Sikané ¢i zastraSovani na pracovisti je 1,92.

3.4 Shrnuti vysledkii Setfeni a diskuze

Z kvantitativniho vyzkumného Setfeni byla dotaznikovou technikou
ziskana data potfebna k analyze interpersonalnich vztahti na pracovisti. Data
byla sebrana ze dvou pracovist Fakultni nemocnice Olomouc. Pomoci ctyt
skal (vztahy spfimym nadfizenym, vztahy mezi spolupracovniky,
diskriminace a Sikana) byla zodpovézena vyzkumna otazka: ,Jak
zameéstnanci vybranych pracovist Fakultni nemocnice Olomouc vnimaji

a prozivaji interpersonalni vztahy?”.

Mitizeme fici, Ze hodnoty vypocitaného priméru skaly vnimdani
vztahtt s vedoucim jsou dle této bakalarské prace shledavany na obou
oddélenich spiSe jako spokojenost. Totéz je mozné fici o vztazich mezi
spolupracovniky. Co se tyce Skdly ,diskriminace” vypocitané hodnoty
pruméru muzeme interpretovat tak, Ze k diskriminaci nedochazi (Oddéleni
X) nebo k diskriminaci dochdzi pouze v ojedinélych pfipadech (Oddélni Y).
Z analyzy hodnot priméru skaly ,Sikana ¢i zastrasovani na pracovisti”,
vyplyva, Ze k Sikané nikdy nedoslo (Oddéleni X), popfipadé maximdlné
jednou (Oddéleni Y).

Samoziejmé mohlo dojit, ke zkresleni dat kvtili pfirozené tendenci lidi
ukdzat se v dobrém svétle (Disman, 1993, s. 134-136). Také mohlo dojit k jiné
interpretaci otdzek, nez byl ptivodni zamér autorky, kvalita odpovédi je
zavisla na kvalité otazky vyzkumnika (Grecmanova, 2008, s. 117). Data

mohou byt zkreslena i odliSnym vnimdnim respondentti, jelikoZ se jedna
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o subjektivni vnimani akazdy respondent je jedine¢na osobnost. Do
interpersonalnich vztaht vstupuji jednotlivi lidé s néjakym souborem svych
vlastnosti, osobnostnich charakteristik, Zivotnimi zkuSenosti apod. (viz
podkapitola 2.3.1). Tzn. kazdy ¢lovék ma jiné hranice vnimani spokojenosti
¢i nespokojenosti, riizni lidé si mohou napfiklad Sikanu pfedstavovat trosku
jinak (pro nékoho i drobné neshody na pracovisti mohou znamenat Sikanu
¢i nesnesitelné vztahy). A pravé to je jeden z divodti, proc¢ v této praci nejsou
interpersondlni vztahy na pracovistich mezi sebou srovnavany ¢i néjakym
zptisobem hodnoceny. Daldim z dtivodi je to, Ze v CR neméme k dispozici
normy, pomoci kterych by se dalo klima néjakym zptisobem srovnavat
¢i posuzovat. Pfi vyzkumu klimatu také musime mit na paméti, Ze klima sice
je dlouhodobéjsi jev, ale to neznamend, Ze neprochdzi zménami. Stim se
promeénuji i interpersondlni vztahy, které jsou jeho soucasti (Grecmanova,

2008, s. 119-120).

Bylo velmi zajimavé zkoumat a analyzovat interpersonalni vztahy.
Z vysledkt je patrné, Ze klima je jedine¢né pro kazdé oddéleni. Co se tyce
dalsitho vyzkumu, dimenzi klimatu je opravdu mnoho, coZ ddava pomérné

velky prostor k analyze, at uz jednotlivych dimenzi nebo klimatu jako celku.
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Zavér

Hlavnim cilem této bakaldfské prace bylo popsat a analyzovat
prostfedi a klima organizace s ohledem na interpersondlni vztahy. Pficemz
cilem teoretické ¢asti bylo vymezit a vysvétlit pojmy prostfedi, organizace,
klima, interpersondlni vztahy. Cilem vyzkumné casti bylo pfedevSim
zodpovédét vyzkumnou otazku: ,Jak zaméstnanci vybranych pracovist
Fakultni nemocnice Olomouc vnimaji a prozivaji interpersondlni vztahy na

pracovisti?”.

V tvodnich kapitolach jsem se vénovala teoretickému ukotveni pojmt
prostfedi, organizace a klima. Pojem prostfedi byl dale charakterizovan
pomoci jeho ¢lenéni dle raznych autorti. V ramci klimatu jsem se zabyvala
jeho vztahem kpojmim atmosféra a kultura, vicedimenzionalitou,
interpersonalnimi vztahy, jakozto vyznamnou dimenzi klimatu, a metodami
méfeni klimatu (pfevazné dotaznikovymi). Ve vyzkumné ¢casti byla
analyzovdna a interpretovadna data ziskand z kvantitativniho dotaznikového
Setfeni, které probéhlo na dvou vybranych nejmenovanych pracovistich

Fakultni nemocnice Olomouc.

Na zdkladé tohoto vyzkumného Setfeni bylo  zjiSténo,
Ze s interpersonalnimi vztahy s pfimym nadfizenym jsou respondenti z obou
pracovist v podstaté spokojeni. TotéZ milizeme fici o interpersonalnich
vztazich mezi spolupracovniky. Diskriminaci ze strany organizace
respondenti Oddéleni X primérné vnimaji tak, Ze kni nedochazi,
respondenti Oddéleni Y se v priuméru piiklanéji k tvrzeni, ze k diskriminaci
dochazi pouze v ojedinélych pripadech. KS§ikané ¢i zastraSovani na
pracovisti se priumeérné respondenti Oddéleni X vyjadfili v tom smyslu,
Zzekni nikdy nedoslo a respondenti Oddéleni Y, Ze kSikané doslo

maximalné jednou.
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Vysledky Setfeni mohou organizaci, ve které vyzkum probéhnul,
napomoci k zjisténi soucasného stavu interpersondlnich vztaht a uéinéni
kroki k pripadnému zvyseni spokojenosti pracovnikti. Popfipadé organizace
muze data vyuZit jako inspiraci pro zkoumani dalSich dimenzi klimatu na

pracovisti.

Zavérem bych si dovolila zminit, Ze ackoliv v této bakalarské praci
bylo dosazeno vsech cila vytycenych v jejim ttvodu, prostor pro detailnéjsi
rozpracovani problematiky prostfedi a klimatu organizace zde do budoucna

zcela jisté je.
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Priloha ¢. 1 Dotaznik

Dobry den,

timto bych Vas chtéla pozadat o vyplnéni nize uvedeného dotazniku, ktery bude podkladem
pro vyzkumnou ¢ast mé bakalarské prace, kterou zpracovavam v ramci studia na Filozofické
fakulté Univerzity Palackého v Olomouci.

Dotaznik je zaméren na zjiSténi soucasného stavu interpersonalnich (mezilidskych) vztahi,
které tvofri dlilezitou soucast klimatu na pracovisti.

Dotaznik je anonymni, odpovidejte, prosim, pravdivé.
Dékuji za vypInéni dotazniku a za Vas cas.

Sarka Palikova

Zakrouzkujte, prosim, pfislusné pracovisté.

Pracovisté (oddéleni) | |

Zakrouzkujte prislusnou odpovéd, podle toho, do jaké miry jste spokojen(a)
¢i nespokojen(a) s nasledujici okolnosti Vasi prace.

Rozhodné
nespokojen(a)

v

Rozhodné spokojen(a)
Spise spokojen(a)
Spise nespokojen(a)

=
N
w
N

1) Vztahy s pfimym nadfizenym.

Zakrouzkujte pfislusnou odpovéd' v kazdém Fadku, podle toho, do jaké miry s danym
tvrzenim souhlasite ¢i nesouhlasite.

Rozhodné souhlasim
Spise souhlasim
SpiSe nesouhlasim
Rozhodné
nesouhlasim

2) V pfipadé potreby se na svého vedouciho mohu
kdykoliv obratit.

-
N
w
I

3) Lidé v nasem oddéleni maji s pfimym nadfizenym
pratelské vztahy.
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4) MUj nadrizeny vytvari prostor pro to, aby se
zaméstnanci mohli ke své praci vyjadfrit.

5) Domnivam se, Ze mUj nafizeny jedna se zaméstnanci

spravedlivé.

6)

Moji spolupracovnici jsou ochotni mi v pfipadé

potfeby pomoci pfi praci.

7)

Mezi spolupracovniky si ¢asto vyménujeme riizné

informace, které mi pomahaiji pti praci.

8)

Moji kolegové dokazou spolupracovat.

9)

Moji kolegové dokdzou odvést pozadovanou praci.

10)

Na své spolupracovniky se mohu spolehnout.

11)

Nase organizace jedna se
s respektem a Uctou.

vSemi zameéstnanci

R (R (R(R| -

N INININI N

w [ Wwwl w

E T I

12)

Ve vztahu k zaméstnanclm jsou v organizaci
dodrZovany pracovné-pravni predpisy.

13) Jak byste charakterizoval(a) klima mezi spolupracovniky na pracovisti? Oznacte

Vv

na uvedené stupnici, ktery z vyroka A nebo B je Vam blizsi?
Klima je subjektivni pocit, proZitek zaméstnanct, ktery se u nich vytvariv (z)
prostredi, ve kterém zaméstnanci plisobi delsi dobu.

Vyrok A » VyrokB

Prevaiuje Rozhodné Spise Spise Rozhodné Klima je

pratelské plati plati plati plati plné napéti
klima A (1) A (2) B (3) B (4) a konfliktt

14) Kolikrat jste se v prubéhu poslednich 12 mésici setkal(a) se Sikanou nebo
zastraSovanim na pracovisti, at jiZ $lo o Vas nebo Vase kolegy?
ZakrouZkujte jen jednu moznost.

Nikdy

Pouze jednou

Opakované, vicekrat

Neustale

I W|IN|F-

Dékuji za spoluprdci.
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Ptiloha ¢. 2 Ptvodni dotaznik (Aby byly zfetelné vidét apravy autorky
bakalafské prace. Z celého dotazniku byly vybrany jen otdzky pro modul
¢.3)

Jak jste spokojen(a) s nasledujicimi okolnostmi Vasi prace?

ZakrouZkujte prislusnou odpovéd'v kazdém radku

= z | =
S|=| s~ T —| 2
'8 b ’(‘-5 3 'Q_J‘ > 3 E
X 2 -— < o) c [ >
o | 2| gLy %X |5 LB
a5 22| 8|cgQ| 9
o | 2] 89 9|89l <
c o o c o Q €
© (] Q v e v =
o o] n @ Q Q S
< Q| = € 2 c ]
S (%) é Q =2
e w
1) Vztahy s pfimym nadfizenym. 1 2 3 4 9
2) Stejné moznosti pro muze a Zeny. 1 2 3 4 9
Zakrouzkujte pfislusnou odpovéd' v kazdém Fadku, podle toho, do jaké miry s danym
tvrzenim souhlasite ¢i nesouhlasite.
S
2l |3 3
E % © (2] L) >Q \g E
> o »w © < c | =
o < T c =] < © =
& S| 5| © oxc | &
) o S O < < > c
[ “ o v N O ~
o Q n 9 c [e e
o 4% - C [J] x S
< o c 2 < )
o
3) V pfipadé potreby se na svého vedouciho mohu
) V pripade potreby 12| 3 | 4] 5 |09
kdykoliv obratit.
4) Vétsina lidi v nasem oddéleni ma s pfimym
) VétSina lidi v nasem c primy 112 3 | 4| 5 |o9
nadfizenym pratelské vztahy.
5) MUj nadrizeny vytvafi prostor pro to, aby se 1 5 3 4 5 9
zaméstnanci mohli ke své praci vyjadrit.
6) Domnivam se, Ze mUj nafizeny jedna se
) Dom . ) narizeny | 1|2 3 | 4| 5 |9
zaméstnanci spravedlivé.
7) MUj nadrizeny ma dostatecnou autoritu
) Mdj nadFizeny ma dostatecnou 1|2 3 | 4| 5 |9
k efektivnimu vedeni nasi skupiny.
8) Moji spolupracovnici jsou ochotni mi v pripadé
) Moji spolupracovnici jsot Rrip 12| 3 | 4] 5 |09
potfeby pomoci pfi praci.
9) Mezi spolupracovniky si ¢asto vyménujeme rQizné 1 5 3 4 5 9
informace, které mi pomahaiji pti praci.
10 Moji kolegové dokazZou spolupracovat a
) Moji koleg 20U spolup 12| 3 | 4] 5 |09
odvést pozadovanou praci.
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11) Nase firma jedna se svymi zaméstnanci
s respektem a Uctou bez ohledu na jejich pozici 1 2 3 4 5 9
¢i plvod.

12) Ve firmé jsou dodrzovany zakony a predpisy ve
y . 1 2 3 4 5 9
vztahu k zaméstnancim.

13) Jak byste charakterizoval(a) atmosféru mezi spolupracovniky na pracovisti?
Oznacte na uvedené stupnici, ktery z vyroka A nebo B je Vam blizsi?.

Vyrok A » VyrokB
Pfevaiuje Atmosféra
revazuje Rozhodné Spise Spise Rozhodné je plna

pratelska na
atmosféra A A B B napeti
a konfliktt

14) Kolikrat jste se v prubéhu poslednich 12 mésici setkal(a) se Sikanou nebo
zastraSovanim na pracovisti, at jiZ $lo o Vas nebo Vase kolegy?
Vyberte jen jednu moznost

Nikdy
Pouze jednou

Opakované, vicekrat
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