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Uvod

Cilem prace je charakterizovat klima organizace a identifikovat ¢éinitele, ktefi
se na ném podileji. Cinitelti podilejicich se na klimatu organizace je mnoho a
vzhledem k rozsahu prace se nemohu vénovat vSem. V praci budou predstaveni jedni

vvvvv

mezilidské vztahy.

Teoreticka ¢ast prace bude koncipovéana s ohledem na cil prace. Bude ¢lenéna
do kapitol. Prvni kapitola bude vénovana vymezeni klimatu organizace jako jednoho
z klicovych pojmui diplomové prace. V dalsich kapitolach budou vymezeni ¢initelé
klimatu organizaci. Organizacni struktura, byva oznacovdna za jednoho
z rozhodujicich dciniteld klimatu organizace a je ovliviiovana prostfednictvim
managementu, ktery uplatriuje ve své praci rtizné styly vedeni. Styly vedeni mohou
mit vliv na mezilidské vztahy v organizaci. Vybrani cinitelé jsou ve vzajemnych
souvislostech a kazdému z nich bude vénovana samostatna kapitola. Dale budou
predstaveny vyzkumy zabyvajici se problematikou klimatu v organizaci.

V neposledni fadé€ budou popsany nastroje a zplisoby méfeni klimatu organizace.

Teoretickd cast bude vychodiskem pro empirickou éast. Empirickd ¢ast prace
bude zaméfena na vlastni vyzkum, pro ktery bude pouzita metoda kvantitativniho
dotazovani. V sedmé kapitole bude pfedstavena organizace, v niZ bude vyzkum
probihat. V praci nebudu zminovat ndzev organizace, kde probéhne vyzkum,
z dtivodu zachovani ochrany soukromi. Osma kapitola bude vénovana popisu cile
vyzkumného Setfeni a formulaci vyzkumnych otdzek. Nasledné bude popsana
konstrukce dotazniku a bude popsana metodologie vyzkumu. V devaté kapitole
budou interpretovana data a vysledky vyzkumu. Posledni kapitola bude obsahovat
shrnuti vysledkiti vyzkumného Setfeni a diskusi o téchto vysledcich v souvislosti

s teoretickou ¢asti prace.

Problematika klimatu organizace je casto zkoumanym aspektem. Kazda
organizace ma vsak specifické klima. Charakterizovat klima a identifikovat jeho

Cinitele v organizaci, jejiZ jsem soucasti, mé vedlo k volbé tohoto tématu.



1 Klima organizace

Cilem této kapitoly je vymezit pojem klima organizace, ktery je pro diplomovou
praci klicovy. Nejdfive bude pozornost vénovana definici klimatu organizace. Pojem
klima organizace byva ¢asto nepfesné spojovan s pojmy podnikové klima, atmosféra
organizace (i prostfedi organizace. Nejcastéji byva pojem klima organizace
zaménovan s pojmem kultura organizace, proto se pokusim vysvétlit, pro¢ dochazi
k zaméné mezi pojmy, a nasledné vymezim rozdil mezi nimi. V této kapitole bude
vénovana pozornost pojmim, které budou v praci povaZzovadny za synonyma,

a rozhodnuti bude zdavodnéno.

1.1 Definice pojmu klima organizace

V této podkapitole bude rozpracovana definice klimatu organizace a zaroven
budou pfedstavena synonyma, se kterymi se v literatufe (Cejthamr a Dédina, 2010;

Armstrong, 1995; Grecmanova, 2008) setkdvame v souvislosti s timto pojmem.

Dle Grecmanové (2008, s. 12) je klima organizace povazovano za znak kazdé
organizace!, pfi¢emz se vztahuje k organizaci samotné, k provozu, oddéleni, ne viak
k pozici ¢ k pracovnimu mistu. I pfesto, Ze se klima organizace vyskytuje v kazdé
organizaci, neni mozné jej pfimo pozorovat nebo méfit. Ivancevich a kol. vymezuje
klima organizace jako ,zaméstnanci pfimo nebo nepiimo vnimany soubor vlastnosti
pracovniho prostiedi, o nichZ se predpoklddd, Ze jsou hlavni silou, kterd ovliviiuje chovini
zameéstnancii” (Ivancevich a kol., 2008, s. 528). Cejthamr a Dédina (2010, s. 262) hovori
o tom, Ze podnikové klima se obtizné definuje, ale snadno vnima. Tyka se totiZ pocitu
sounalezitosti, partnerstvi a védomi hodnot organizace. Podobnou definici nabizi
Lukasova, Novy a kol. (2004, s. 155), podle nichz je klima organizace , atmosféra..,
nahliZend z pohledu pracovnikii organizace, vztahujici se k mire spoluprice a piatelskosti,
vzdjemné diivéry, podpory, apod, a ovliviiujici chovdani a motivovanost pracovnikii

organizace”. Také Armstrong hovofi o klimatu jako o atmosféfe, jez je vnimana

Terminologické poznamky: Organizace je ,ucelové zaméreny socidlni utvar s formdlni strukturou.
Pokud ji chdpeme jako specifické prostredi, ocekdvame, Ze se vyznacuje urcitym klimatem, kterym se
odlisuje od jiné organizace” (Grecmanova, 2008, s. 12). Typickou organizaci je firma. Firma je nazev,
ktery pouziva podnikatel pro oznaceni svého podniku. Slova podnik a firma byvaji pouzivany v praxi
jako synonyma. Organizaci mizeme chépat za pojem nadfazeny pojmim podnik a firma (Plaminek,
2014, s. 38)



pracovniky organizace (Armstrong, 1995, s. 77). Hartl a Hartlova (2015, s. 257) vsak
vymezuji rozdil mezi atmosférou organizace a klimatem organizace. Dle nich je tfeba
pojmy atmosféra a klima rozliSovat, protoze klima se kratkodobé projevuje
v atmosfére. Také Grecmanova (2008, s. 9) hovofi o tom, Ze je nutné pojmy atmosféra
organizace a klima organizace od sebe odlisit. Atmosféra na rozdil od klimatu
organizace se lisi délkou trvani. Atmosféra plisobi kratkodobé a je situacné

podminénad. V této praci proto nebudou tyto pojmy vnimdany jako synonyma.

Z vyse uvedenych definic je patrné, zZe néktefi autofi hovofi o klimatu organizace
¢i organizacnim klimatu (Grecmanovd, 2008), néktefi o podnikovém klimatu
(Cejthamr, Dédina 2010). Rozdilu mezi oznacenim klima organizace a podnikové
klima se vénovala Skalickd Dusatkova (2015, s. 534-540), kterd hovofi o tom, Ze tyto
pojmy mohou byt v humanitnich védach povazovany za synonyma. RozliSovat je
tfteba v pravni a ekonomické oblasti, kde nabyvaji rozdilného vyznamu. Z tohoto

dtivodu jsou povazovany pojmy podnikové klima a organizacni klima za synonyma.

Na zdkladé vySe zminénych fakti lze klima organizace definovat jako védomé
i nevédomé vnimany, dlouhotrvajici prozitek? vyskytujici se u zaméstnancti kazdé
organizace. Podili se na ném védomé, ale také nevédomé vnimani, prozivani
a hodnoceni objektivni reality pracovniky organizace (Grecmanova, 2008, s. 9). Klima
se tyka pociti soundlezitosti, pratelskosti, diivéry a podpory mezi pracovniky

organizace. Tyto pocity nasledné ovliviiuji chovani pracovniki.

1.2 Klima organizace a kultura organizace

Klima organizace a kultura organizace jsou pojmy, které byvaji mnohdy
zaménovany pravé z dtvodu, Ze maji spolecné urcité znaky. Mezi spolecné znaky
klimatu a kultury organizace patfi fakt, Ze jsou oba relativné casové stabilni a oba
pojmy souvisi s vyvojem organizace. Oba dva také ovliviiuji chovani lidi v organizaci,
ale zaroven jsou také nasledky tohoto chovani. Dalsim spole¢nym znakem je i to,
Ze nejsou spojeny pouze s organizaci jako celkem, ale vztahuji se i k jednotlivym

subsystémtim organizace (Grecmanova, 2008, s. 27).

2 prozitek je , psychicky jev, charakteristicky proudem védomi kaZdého vice & méné uvédomovaného
dusevniho obsahu; je prisné individudlni” (Hartl a Hartlov4, 2015, s. 461).
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Co se tyka rozdilu mezi témito pojmy, v literatufe se s timto vymezenim setkavame
velmi casto, napiiklad Denison uvadi, ze organizacni kultura je zakofenéna hluboko
ve struktufe organizace a v hodnotach, které ¢lenové organizace vyznavaji, zatimco
klima organizace se vztahuje spiSe k védomému vnimani aspektt prostfedi organizace
samotnymi ¢leny (Denison, 1996, s. 619-654). Rozdil vystizné popisuje také Cejthamr
a Dédina , zatimco podnikovd kultura popisuje vlastnosti firmy, podnikové klima vypovidad
o tom, co si o firmé mysli jeji zaméstnanci” (2010, s. 262). JednodusSe feceno je klima
organizace vnimani, prozivani a hodnoceni kultury organizace jejimi ¢leny (Cejthamr
a Dédina, 2010, s. 143). Specifické rozdily mezi organiza¢ni kulturou a organiza¢nim
klimatem fesi i Grecmanova, kterd uvadji, Ze kultura organizace je védecky zakotvena
v kulturni antropologii a jedna se o systém hodnot, minéni a akceptovani. Kultura
organizace zaroven priklada vétsi vyznam procestim interakce, nez je tomu u klimatu
organizace. Klima organizace je védecky zakotveno v psychologii a je vztaZeno na
aktudlni vnimani reality v organizaci a zaméfuje se na jeji popis (Grecmanova, 2008,

s. 27).

Nejvétsi rozdil miizeme vidét v tom, Ze kultura organizace se tyka hodnot a vlastnosti
firmy, kdezto klima organizace vypovida spise o vhimani téchto hodnot a vlastnosti
samotnymi ¢leny organizace. Firemni kultura je spatfovdna spise na objektivni roviné

vnimani, kdeZto organizacni klima na roviné subjektivni.

V literatufe se setkavame s nazorem, Ze je kultura povaZovana za nadfazeny pojem
klimatu organizace. A to podle Armstronga (1995, s. 77), dle néj se kultura organizace

projevuje v péti oblastech:

1) Normy, coz jsou nepsana pravidla chovani, kterd ovliviiuji zptisoby jednani
lidi.

2) Stupnice hodnot, dle které posuzujeme, co je dobré a co Spatné pro organizaci.

3) Podnikové klima je atmosféra, kterd je vnimana pracovniky organizace.

4) Styl fizeni, coz piedstavuje zptisob chovani, jehoz prostfednictvim uplatiiuji
manazefi svou autoritu.

5) Struktura a systémy zahrnuji naptiklad stupen flexibility a miru byrokratického

pristupu k fizeni.

10



Z toho vyplyva, ze kultura organizace je nadfazend organizaénimu klimatu,
protoze klima organizace je jeden z projevt kultury organizace. Naopak Svétlik (1996,
s. 112) uvadi, zZe kultura organizace je jednim z cinitelt, které ovliviiuji organizac¢ni
klima. Stejné tak Adeoye (2011, s. 39-41) hovofi o tom, zZe hodnoty a normy, jez jsou
soucasti kultury organizace, se podili na utvafeni klimatu organizace. Proto bude

i v této praci kultura organizace pojimana jako soucast klimatu organizace.

1.3 Pfiznivé klima organizace

Klima organizace se v kazdé organizaci lisi, v této ¢asti prace budou pfedstaveny

charakteristiky pfiznivého klimatu, které budou v empirické ¢asti prace zkoumany.

Existuje mnoho hledisek, ze kterych miuze byt klima organizace posuzovano. Na
zdkladé nich se rozliSuji typy klimatu organizace. Jednim z kritérii je napfiklad
hledisko vnimani, na jehoz zakladé rozliSujeme psychologické klima, agregované

nebo kolektivni (Grecmanova, 2008, s. 21)

Za zakladni rozdéleni klimatu organizace byva povaZovano rozdéleni jednoduse
na klima pozitivni ¢i negativni, pfiznivé nebo nepfiznivé. Pfiznivé ¢i pozitivni klima
organizace se vyznacuje urc¢itymi charakteristickymi znaky (Grecmanova, 2008, s. 20).
V zahranicni literatufe (Adeoye a kol, 2011) je klima vymezeno jako dtlezity faktor
fungovani organizace. Pokud porozumime klimatu organizace, budeme schopni
dosahnout vétsiho vykonu organizace, a to bez ohledu na to, o jakou organizaci
se jednd (Adeoye a kol., 2011, s. 37). Cejthamr a Dédina (2010, s. 262) uvadi nékolik
charakteristickych znakti, které by mélo zdravé (pfiznivé) klima organizace mit.
V prvni fadé je zarukou zdravého klimatu spojeni osobnich cilti zaméstnancti s cili
pracovnimi neboli organiza¢nimi. Od toho se odviji uréitd mira identifikace s firmou.
Dalsi znak zdravého klimatu spociva zejména v tom, Ze kazdy z ¢lenti organizace se
muze urcitym zpusobem podilet na rozhodovani, a to napfiklad formou ndvrhi na
zlepSeni pracovniho prostiedi nebo formou otevienych debat o problémech.
V souvislosti s timto znakem miizeme hovofit o urcité mife demokracie. Aby takova
forma demokracie skutecné fungovala, musi se tykat opravdu vsech. Nelze ji hlasat,
ale ve skutecnosti rozhodovat autokraticky. Tretim dtleZitym znakem zdravého

klimatu je existence spravedlivych podminek pro vSechny zameéstnance, a to bez

11



rozdilu. Tato podminka vyjadfuje pfedevsim to, aby néktefi ze zaméstnancti nebyli
neopravnéné zvyhodnovani oproti jinym pracovniktim. Pokud v organizace existuji
rovné a spravedlivé podminky pro vSechny, pak pfispivaji k tomu, Ze v organizaci
prostupuje dtivéra, podpora, respekt a uznani. Chovani a pristup managementu
je dalsi podminkou pro zdravé klima v organizace. Je potfeba, aby vedouci pracovnici
chapali rozdily mezi jednotlivci, respektovali jejich potfeby a na tom zakladé k nim
pristupovali. Na zdkladé vySe uvedeného mtiizeme shrnout znaky zdravého klimatu

nasledovné:

- Integrace osobnich a organizacnich cilt,

- identifikace s firmou, loajalita,

- spravedlivé zachdzeni s rovnymi podminkami pro vSechny pracovniky,
- vzdjemna dtvéra, podpora, uznani, a to na vsech stupnich organizace,

- rovny systém v odménovani,

- azéajem o kvalitu pracovnich podminek (Cejthamr, Dédina, 2010, s. 262).

Adeoye k témto znakim pfiznivého klimatu pfiddva napfiklad uznéni potfeb
pracovnikt a respektovani individualnich odlisnosti, ale také zvoleni vhodného stylu
vedeni (Adeoye a kol., 2011, s. 42-43). Typy klimatu organizace popisuje také Reza¢
(1998, s. 121- 124) pomoci bipolarnich kategori:

- Svoboda projevu — konformismus,

- podpora — ztiZeni,

- volnost — omezovani ve vzdjemnych vztazich,

- pfijeti (akceptace) — odmitani individualnich projevi aktivit,
- citova rezonance — socialni chlad,

- dtivéra- nedtivéra k socidlnim aktivitdm jedince a

afiliace — hostilita.

Ackoliv autor vyse uvedené kategorie nazyva typy organizacniho klimatu, mtizeme
vidét jistou podobnost se znaky klimatu organizace vymezenymi vyse. Pokud
prevlada v organizaci svoboda projevu, pokud je jedinec podporovan, ma volnost
ve vzajemnych vztazich, je pfijiman, ma davéru ostatnich a pokud v organizaci

prevlada pratelskost, pak muze byt klima oznaceno za pfiznivé. Bez pfiznivého
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klimatu nemiuze byt nikdy dosdhnuto zadouciho vykonu (Cejthamr a Dédina, 2005,
s. 269).

Na zdkladé procteni vySe uvedenych znakti pfiznivého klimatu organizace,
se nepochybné mtiZe objevit myslenka toho, Ze existence vSech vlastnosti najednou
v jedné organizaci a ve stejném okamziku je pravdépodobné idedlem, ktery
je nedostizny. Avsak splnéni alespon nékterych z téchto znakt by mélo byt zdamérem
kazdé organizace. VySe uvedené znaky pfiznivého klimatu budou vychodiskem pro
empirickou ¢ast prace. Pokud budou tyto znaky alesponl z vétsi casti pfitomny,

muzeme klima organizace povazovat za pfiznivé ¢i pozitivni.

1.4 Projevy nezdravého klimatu organizace

Klima organizace postihuje vSechny osoby v organizaci. Zatimco pfiznivé klima
organizace, jehoz znakiim byla vénovana predchozi podkapitola, ma pozitivni
dusledky na préaci zaméstnancti, ale také na interpersondlni vztahy, nezdravé klima

ma disledky opacné.

Dle Cakrta (2000, s. 68) v dasledku nepiiznivého klimatu mohou vznikat konflikty
mezi zaméstnanci v podobé pomluv, hadek a naschvalti, které jesté vice narusuji
klima organizace. Konflikty mohou mit jak negativni, tak pozitivni dtsledky pro
organizaci. Negativni disledky mohou byt takové, Ze se v ramci konflikt(i projevuje
negativni energie, ktera vede ke vzniku nedtvéry, podezfivani, nedostatku
kooperace, k nedostate¢né komunikaci a dalSim. Pozitivni dusledky konfliktu
spocivaji v tom, Ze mtize motivovat a zviditelnuje hodnoty, vyjasiiuje postoje a mtize
tzv. ,vycistit vzduch”. Autor hovofi o tom, Ze pro organizaci miize byt skodlivy
nadbytek, stejné tak i nedostatek problémovych situaci (Cakrt, 2000, s. 68). O dalsim
projevu nezdravého klimatu hovofi také Brewer (1997, s. 3), podle ni se nezdravé
klima muzZe projevovat stresem. Otdzka stresu neni vSak jednoznacénd, protoze
mnoho lidi podava nejlepsi vykony, kdyz jsou ve stresu. Obecné jsou rozliSovany
dvé formy stresu, a to pozitivni stres, tzv ,eustres” a negativni stres ,distres”.
O pozitivni formu stresu se jedna pravé v momenté, kdy pracovnika motivuje,

naopak negativni stres ma opacné ucinky. Negativni ucéinky vedou nejen
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k demotivaci, ale mohou vést az ke vzniku onemocnéni. Negativni forma stresu dle

autorky rozhodné pracovnimu vykonu nepfispiva (Brewer, 1997, s. 3).

Z vySe uvedeného je patrné, Ze v dusledku nezdravého klimatu organizace
se mohou objevit u zaméstnanci psychosomatické potize a neurdzy, ale také
psychické problémy, napt. deprese a izkost. V organizacich, kde pfevazuje nezdravé
klima, panuje nedtivéra, podeziivani, nedostatek komunikace, nedostatek
spoluprace a podobné. Vsechny tyto aspekty se mohou projevit také v apatii a nechuti
vykonavat svou praci. Je patrné, Ze tyto aspekty priznivému klimatu organizace

neprispivaji.
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2 Cinitelé ovliviiujici klima organizace

S ohledem na cil prace, jimz je charakterizovat a identifikovat cinitele, ktefi
se podileji na tvorbé klimatu organizace, povazuji za nezbytné v této casti takové
¢initele vymezit. Ciniteléi podilejicich se na tvorbé klimatu organizace je mnoho,
v praci je kladen dtiraz predevsim na tfi. Prvnim z nich je organizacni struktura, ktera
uréuje usporadani vztahi v organizaci. Organizaéni struktura je jednim
z rozhodujicich faktorti fungovani organizace (Kocianova, 2012, s. 24). Je ovliviiovana
prostfednictvim managementu. Management pouziva rtizné styly vedeni. Od styla
vedeni se odviji mezilidské vztahy v organizaci. Z tohoto divodu je kladen dtiraz
v diplomové praci pfedevsim na organizacni strukturu, management a styly vedeni
a mezilidské vztahy. V nasledujicich kapitolach budou charakterizovani cinitelé
a ¢initele v nasledujicim potadi. Nejprve bude popsdna organizac¢ni struktura, poté

management a s nim spojeny styly vedeni a mezilidské vztahy.

Tato kapitola se bude vénovat vymezeni pojmu ¢initel a sezndmeni s ciniteli, ktefi

ovliviiuji klima organizace.

Nékteti autofi zabyvajici se klimatem organizace vymezuji Cinitele, jez ho ovliviuji
(Svétlik 1996). Jini hovofti o faktorech (Grecmanova, 2008; Nakonecny, 2005), ktefi
se podileji na utvareni klimatu organizace. Jak cinitelé, tak faktory se ve vétsiné
pripadti shoduji. Abych zde zachovala urcitou jednotnost, budu hovofit pouze o
Cinitelich ovliviiujicich klima organizace. Cinitel je jinymi slovy ptisobitel, aktivni

pri¢ina nebo sila, jejiz ptisobeni ma dusledky (Koukolik, 2008, s. 174).

Bldha hovoii o tom, Ze na organizaci ptisobi vnéjsi a vnitini cinitelé, ktefi ovlivnuji
chovani skupin a jedincti ve firmé. Mezi vnéjsi Cinitele fadi spolecensko-ekonomicky
systém spole¢nosti, dopravni podminky, umisténi organizace, ale také napiiklad
rodinu, pratelské vztahy mimo firmu, atd. Za vnitini ¢initele je povaZovana celkova
uroven persondlni politiky, skladba zaméstnanci s ohledem na pohlavi, vék,
kvalifikaci, prostfedi, atd. (Blaha a kol, 2005, s. 201). Dle Grecmanové miizeme
rozdélit ¢initele ovliviiujici klima organizace do roviny subjektivni a objektivni.
Subjektivnimi ¢initeli je mySleno naSe vnimdani organizace, ale také proZivani

a hodnoceni (Grecmanov4, 2008, s. 19). Objektivni ¢initele popisuje Conrad a Sydow,
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podle nichZz jsou objektivnimi d¢initeli, podilejicimi se na klimatu organizace
predevsim cile organizace, jeji strategie, struktura, ale také clenové organizace,

efektivita a mnoho dalSich ¢initelt (Conrad a Sydow, 1984, s. 92-99).

VysSe zminéné déleni ciniteld na vnéjsi a vnitini (Bldha a kol, 2005, s. 201)
a na subjektivni a objektivni (Grecmanova, 2008, s. 19) uvadim jako obecné d€leni

¢initel klimatu organizace. V nasledujici ¢asti jiZ budou uvedeni konkrétni ¢initelé.

Nakonec¢ny (2005, s. 108) hovofi o konkrétnich cinitelich ovliviiujicich klima
organizace. Mezi né patfi soucasnd hospodarskd situace organizace, hodnotovy
systém manazerti, Giéel organizace, ale také staf{ organizace. Cinitele ovliviiujici klima
zminuje také Svétlik (Svétlik, 1996, s. 112), avsak v kontextu klimatu Skoly. Klima
Skoly byva casto davano do souvislosti s klimatem organizace, a to pravé proto, jak
uvadi Grecmanova, Ze Skola je formalni organizace s cili, pravidly, hierarchiemi,
systémem koordinaci aktivit, ale také se vzorci komunikace a odménovani, stejné jako
jiné organizace (Grecmanova, 2008, s. 31). Z tohoto divodu jsou uvedeni cinitelé,
ovliviiujici klima Skoly. Dle Svétlika (1996, s. 112) jsou rozhodujicimi ¢initeli, ktefi
ovliviiuji klima organizace, jeji kultura, kvalita managementu a systém mezilidskych

vztahti (1996, s. 112).

Ze zahranic¢nich autorti vymezuje ¢initele organiza¢niho klimatu také Adeoye, ktery
ve své publikaci hovofi o Lawrenci Jamesovi a Allanu Jonesovi, ktefi identifikovali

pét faktorti ovliviujicich klima organizace (Adeoye, 2011, s. 39-41):

- Kontext organizace jako filozofie managementu, ktera je tvofena pravidly a cilem
organizace, ale také chovanim samotnych manazerd. Kontextem organizace
se také mysli fizeni lidskych zdrojt.

- Organizaé¢ni struktura se tyka formalnich vztaht na pracovisti. Kvalita klimatu
organizace je zavisla na tom, jakou ma organizace strukturu.

- Proces predstavuje vztahy mezi nadfizenymi a podfizenymi, dliraz je zde kladen
predevsim na komunikaci, motivaci, styl vedeni a rozhodovani. Vztahy mezi
nadfizenymi a podfizenymi nevnimame pouze na interpersonadlni roviné, ale jsou

to také vztahy mezi organizaci a jejimi zaméstnanci.
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- Fyzické prostfedi jsou vné€jsi podminky prostfedi a prostor a predméty,
jez obklopuji jedince pii vykonu prace.
- Systém hodnot a norem, které patfi do organizacni kultury, diky niz drzi

organizace pohromadé.

Z vyse uvedeného vyctu cinitelti, ktefi se podileji na tvorbé organiza¢niho klimatu,
miizeme vidét jistou shodu, a to jak v ceské, tak v zahranicni literatufe. Autofi
(Adeoye, 2011, s. 39-41; Svétlik 1996, s. 112; Nakonecny, 2005, s. 108), hovoti
o podobnych ¢initelich. Témi jsou predevsim organizacni struktura, management

a styly vedeni a mezilidské vztahy.

Nasledujici kapitoly prace budou vénovany charakteristice kazdého z téchto
¢initeld. Kazdy dcinitel ma sva specifika, od kterych se odviji celkové klima
v organizaci. Nejprve bude charakterizovana organizacni struktura, a to predevsim
proto, Ze organizacni struktura je jednim z rozhodujicich faktort pro klima
organizace (Adeyoe, 2011, s. 39-41). Bude charakterizovan také management, styly

fizeni a mezilidské vztahy, které mohou byt ve vzdjemnych souvislostech.
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3 Organizacni struktura

Ve tfeti kapitole bude pfedstaven pojem organizacni struktura jako jeden
organizacnich struktur. Organiza¢ni struktura zkoumané firmy bude pfedstavena
v podkapitole 7.1. a v empirické ¢asti této prace bude ovérovano, na kolik organizac¢ni
struktura ovliviiuje vnimani klimatu organizace a zda pracovnikiim ve zkoumané

organizaci organizacni struktura vyhovuje

Jak jiz bylo vySe popsano, organizaéni struktura byva chdpana jako vymezeni
formalnich vztahti na pracovisti a klima organizace zavisi na tom, jak je vnimana
organizaéni struktura (Adeoye, 2011, s. 39-41). Jinymi slovy jednd se o ramec
nadfizenych a podfizenych vztahu. Klasifikace organizacnich struktur neni jednotna,
coz je patrné ve velkém mnozstvi literatury (Mladkova, 2005; Pilafova, 2016;

Cejthamr a Dédina, 2010...), ve které se o nich pojednava.

Pro organizaci je organizacni struktura velmi dulezitd, protoze ovliviiuje nejen
chovani organizace samotné, ale predevsim chovani ¢lenti v organizaci, vytvareni
a pouzivani komunikacnich kanalt, ale také charakter kultury a prostiedi (Mladkova,
2005, s. 115). Organizacéni struktura byva popisovana jako sit roli a vztaht. Kazda
organizace funguje v rozdilnych podminkach a organizacni struktura ma zajistit
rozdéleni ukolti do diléich cinnosti, vytvofit ndstroje jejich koordinace, integrace
a kontroly. Jejim tcelem je napomadhat spolecnému dosahovani cilt (Kocidanova, 2012,

s. 24).

Nejcastéji se v organizacich setkdvame se tfemi typy organizacnich struktur. Prvnim
z nich je funkcionalni (viz obr. 1), kde pracovnici tvorfi organizacni jednotky podle
podobnosti tkolid. Pfikladem mohou byt vyrobni délnici jako podfizeni mistrovi,
mistr je podfizen vedoucimu vyroby, a vedouci vyroby zase fediteli vyroby. Tato
struktura ma jasné definované rozhodovaci pravomoci. Vyhodou funkcionalni
organizacéni struktury je prehlednost a jednoduchost, avsak v dusledku
centralizovaného rozhodovani miize dojit k nepruznosti a k neochoté spoluprace
mezi utvary. Druhym typem organizacni struktury je divizionalni (viz obr. 2), kdy je

organizace roz¢lenéna do samostatnych divizi s autonomni organizacni strukturou.
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Vyhodou diviziondlni organizacni struktury je pruznost. Tento typ organizacni
struktury je vSak nakladny v dtisledku ndrokii na pracovni pozice a miize dochazet
k nespolupraci mezi divizemi. Tfetim typem organizacni struktury je maticova
organizacni struktura (viz obr. 3), kterd spojuje prvky funkciondlni organizacni
struktury a projektového fizeni. Zaméstnanci organizace s maticovou organizacni
strukturou jsou podfizeni nejen svému vedoucimu, ale také vedoucimu projektového
tymu. V tom spociva vyhoda této struktury, protoZe je zajisténa spoluprace napric
celou firmou. Nejsou-li jasné vymezeny pravomoci mezi odbornymi vedoucimi
a vedoucimi projektovych tymti, dochazi k problémtim se zajistovanim lidskych

zdroji k plnéni tkolt (Pilafova, 2016, s. 60-63).

Pro piehlednéjsi orientaci pfikladam obrazky ¢. 1, €. 2 a €. 3, na nichz jsou zndzornény

vztahy nadfizenosti a podfizenosti u vySe zminénych typt organizacnich struktur.

Ekonomicky Obchodni Vyrobni
feditel feditel feditel

Vedouci
vyroby

Vedouci
montazi

|
dé&inik
manipulant

Obrazek 1 Funkcionalni organizac¢ni struktura (Zdroj: Pilafova, 2016, s. 61).

délnik
lakymnik

Generalni
feditel

Redite! divize
— ol Personalistika —

Obrazek 2 Diviziondlni organizac¢ni struktura (Zdroj: Pilafova, 2016, s. 61).

|_.




Generalni feditel

Odborny vedouci
Projektovy vedouci

Vedouci projektu 1 2 3 1

Vedouci projektu 2

Vedouci projektu 3 1 6 3

(4]
[\
-

Obrazek 3 Maticova organizacni struktura (Zdroj: Pilafova, 2016, s. 62).

Cejthamr a Dédina predstavuji zakladni charakteristiky (uplatiiovani rozhodovaci
pravomoci mezi jednotkami struktury, sdruzovani ¢innosti, atd.), podle nichz déli
organizacni struktury na liniové, Stabni a kombinované (Cejtahmr a Dédina, 2010, s.

203):

- Liniovd organizaéni struktura byla prvnim typem organizacni struktury,
piedevsim se vyskytovala v malych firmach, kde existoval pouze jeden fidici
stupen, vétsinou tento fidici stupen predstavoval vlastnik podniku. S tim se vSak
pojil problém, ktery vychdzel z narokii na odbornost. V soucasné dobé liniova
organizacni struktura spoéiva v tom, Ze liniovi vedouci maji nejvyssi pravomoc
a odpovédnost. Tato organizacni struktura je typickd predevsim pro malé
podniky, které maji zhruba 50 zaméstnancti.

- Stébni organizaéni struktury jsou takové, kde $tabni ttvar plni predeviim
poradni funkci tak, aby bylo zabezpecéeno kvalifikované rozhodnuti liniovych
vedoucich. Stabni organizaéni struktura nemtize existovat samostatné,
ale vétsinou v kombinaci s liniovou organizaéni strukturou. Stabni skupinu
si mlzeme predstavit jako specialisty r(iznych oborti, napfiklad ekonomové,
personalisté, ucetni, atd. Znalosti pracovnikd v jednotlivych Stdbech jsou,
co se tykd odbornosti hluboké, avsak tito pracovnici maji mensi pfehled o celku.

- Kombinované organizacni struktury jsou ve firmach v soucasnosti nejrozsitenéjs,
a to predevsim liniové $tabni organizacni struktura. Jednd se o takové struktury,
kdy liniovy pracovnik deleguje své pravomoci na strukturni jednotky

s charakterem Stdbu. Z ptivodnich Stabnich Gtvarti vznikaji takové organizacni
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jednotky, které maji castecné jak liniovou, tak S$tabni pravomoc (Cejthamr

a Dédina, 2010, s. 204-206).

Ponékud strucnéjsi klasifikaci uvadi Mladkova (2005, s. 115), ktera rozlisuje
organizacni struktury vedené shora dolt, organizacni struktury vedené zdola nahoru
a kombinované organizacni struktury, které jsou vedené ze sttedu nahoru a pak dola.
Mezi vyse zminénymi klasifikacemi organizacnich struktur je vidét urcita podobnost.
Jak funkciondlni struktura, tak liniova se vyznacuji tim, Ze v Cele organizace stoji
jeden vedouci, kterému je podfizen dalsi vedouci, a tomu jsou zase podfizeni ostatni.
Diviziondlni a Stabni organizacni struktury se vyznacuji rozclenénim organizace na
jednotlivé utvary, které vystupuji autonomné. Treti typ organizacnich struktur,
kterymi jsou maticova ¢i kombinovana spociva v propojeni dvou predeslych struktur

(srov. Pilatova, 2016, s. 60-63 a Cejtahmr a Dédina, 2010, s. 203).

Aclkoliv existuje mnoho zptsobtl klasifikace organizacnich struktur, kazda
organizace je svym zplisobem jedinecnd, a proto by méla mit také jedine¢nym
zplisobem feSenou organizacni strukturu (Mladkova, 2005, s. 115). I pfes vyse
uvedenou Kklasifikaci organiza¢nich struktur nemtizeme rozliSovat mezi dobrou
a Spatnou organizacni strukturou. Jak uvadi Charvat (2006, s. 41), existuje pouze
vyhovujici nebo nevyhovujici struktura, ktera podporuje nebo nepodporuje strategii

firmy.

Organizacni struktura je tedy hierarchickd sit vztaht, urcujici, ktefi pracovnici
maji pravomoc rozhodovat. Urcuje také, kolik vedoucich pracovnikii budou
podfizeni mit, coZ mutize mnohdy vyvolat v organizaci konflikt. Dal$im problémem
vSak miize byt i komunikace v organizaci pravé s ohledem na clenéni tisekt1 ve firmé.
Kazdy typ organizac¢ni struktury s sebou muize nést jak vyhody, tak nevyhody, které
byly uvedeny vyse. Ve vyzkumné ¢asti této prace bude zaméfena pozornost na typ
organizacni struktury ve zkoumané organizaci, a bude zjiStovano, zda je pro

zaméstnance dané firmy organizacni struktura vyhovujici.
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4 Management a styly vedeni

V nasledujici ¢asti prace bude definovan pojem management a s nim souvisejici
styly vedeni, které mohou byt v organizaci uplatiiovany. Definovani pojmut
je nezbytné pro empirickou cast, ve které bude ovérovano, jaky styl vedeni
ve zkoumané organizaci pievlada a jestli pracovnici organizace vnimaji management

jako jeden z dtileZitych ciniteld ovliviiujicich klima organizace.

4.1 Management

Vodacek a Vodackova (2001, s. 15) hovotfi o tom, Ze management je anglicky
pojem, kterému v ceském jazyce nejvice odpovida pojem fizeni. Pojem management
muze byt definovan jako ,proces tvorby a udriovdni prostiedi, ve kterych jednotlivi
pracovnici pracuji spolecné ve skupindch a ucinné dosahuji vytycenych/spolecnych cilil
organizace” (Prucha a Veteska, 2014, s. 176). Management byva c¢asto oznacovan také
jako uméni dosahnout toho, aby lidé udélali to, co je tfeba. Management v sobé
obsahuje zkuSenosti a ndzory vedoucich pracovnikd neboli manazerti, ktefi pouzivaji
k dosazeni organizacnich cilti specifické ¢innosti. Témito ¢innostmi se mysli procesy
planovani, organizovani, rozhodovani, komunikovdni a kontrola. Manazefi
se prostfednictvim téchto ¢innosti snazi mobilizovat zaméstnance k tomu, aby byly
zajistény cile organizace (Cejthamr a Dédina, 2010, s. 17-18). V soucasné dobé se bez

managementu organizace neobejde (Cimbalnikova, 2009, s. 9).

Z definic vyplyva, Ze je management velmi dilezity a mtizeme ho chapat jako fizeni.
Tento pojem v3ak v definicich mtze byt zavadéjici, proto povazuji za vhodné vymezit
rozdil mezi pojmem fizeni a vedeni. Armstrong (2008, s. 17) popisuje fizeni jako
~dosahovini vysledkil pomoci efektivniho ziskdavini, rozdélovdini, vyuZivini a kontrolovini
vsech pottebnych zdrojii, tedy lidi, penéz, zatizeni, budov a vybaveni, informaci a znalosti”.
Vedeni , je proces vytvdfeni a sdélovini vize budoucnosti, motivovini lidi a ziskdvdni jejich
oddanosti a angazovanosti”. Rozdil mezi témito pojmy Armstrong popisuje jako velmi
dulezity a v této souvislosti hovofi také o tom, Ze , nestaci byt dobrym manazerem zdrojii;
musite byt také dobrym lidrem lidi“(Armstrong, 2008, s. 17). Rizen{ je tedy chapéno na

obecné roviné, tykd se zdrojii a prostfedki potfebnych k dosazeni efektivnich
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vysledkii. Kdezto vedeni je zaméfeno na lidi, jako na nejdtilezitéj$i a nejefektivné;jsi

zdroj organizace.

4.2 Styly vedeni

S praci manaZzera jsou spojovany styly vedeni, prostfednictvim kterych manazer
dosahuje cilt organizace. Dle Cejthamra a Dédiny (2010, s. 113) je styl vedeni urcitym
zpusobem, jak manaZer vykonava svou funkci vedeni, tedy to, jak se chova ke ¢lentim
skupiny. Dle téchto autorti také existuje mnoho zptisobt, kterymi 1ze styly vedeni
popsat, nejcastéji se vSak rozliSuje styl autofitaisky (nékdy oznacovan jako
autokraticky), demokraticky a styl laisset-faire. Autoritarsky styl vedeni pfedstavuje
silu manaZera. Ten sam rozhoduje a pouziva autoritu k urovani postupti dosazeni
cilti, pracovnich tkolti, kontroly a tresti. Demokraticky styl zamétuje silu spiSe na
stranu skupiny. Manazer v demokratickém stylu vedeni je jeden z ¢lenti tymu
a umoznuje skupiné se podilet na rozhodovani. Styl laisser-faire miiZeme najit tam,
kde manazer do skupiny nezasahuje, protoZze ma v ¢leny tymu plnou davéru. Tymu
dava plnou svobodu jedndni, ale je-li potfeba, je pfipraven pomoci (Cejthamr
a Dédina, 2010, s. 113). Armstrong klasifikuje styly vedeni na protilehlych polech
(Armstrong, 2007, s. 261):

- Charismati¢ti / necharismaticti — Charismati¢ti vedouci jsou orientovani
na uspéch a spoléhaji na svou osobnost. Necharismaticti spoléhaji na své know-
how, takovi vedouci zastavaji ndzor, Ze autoritu ma ta osoba, ktera zna.

- Autokraticti a demokrati¢ti — Autokraticti lidfi vyuzivaji svého postaveni
a vnucuji sva rozhodnuti, kdezto demokraticti lidfi jsou takovi, ktefi spise
povzbuzuji svlij tym k participaci na rozhodovani.

- Umoznovatelé / kontrolofi — Umoznovatelé povzbuzuji svij tym a poskytuji mu
prostor k tomu, aby mohl vykonat tymovy cil, naopak kontrolofi tento prostor
neposkytuji a spise s lidmi manipuluji pro sviij prospéch.

- Transakéni / transformacéni — Transakeni vedouci poskytuji pocit bezpedi, praci,
a penize za to, Ze jsou lidé schopni vyhovét. Transformacni lidfi spiSe motivuji

lidi, aby usilovali o vyssi cile.
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Vétsina manazerti se nachazi nékde uprostfed této pomyslné linie protikladi. Nékteti
méni sva rozhodnuti dle momentalnich pociti (Armstrong, 2007, s. 261).
Management a styly vedeni s organiza¢nim klimatem tizce souvisi, pokud chce totiz
manazer ovliviiovat pracovniky organizace, musi dostatecné znat jeji klima. Pokud je
klima v organizaci pfiznivé, vede k uspokojovani potieb zaméstnancti a motivuje
k dalsi ¢innosti (Adeoye, 2011, s. 37). Dle Cimbalnikové je nevice vyhovujicim stylem
demokraticky styl, naopak nejméné pracovnikiim vyhovuje autoritativni styl vedeni

(Cimbalnikova, 2009, s. 97).

Ve shrnuti mtizeme fict, Ze management je fizeni. Pracovnici, ktefi funkci
managementu vykondvaji, jsou oznacovani jako manazefi a jejich cilem
je mobilizovat ostatni pracovniky tak, aby bylo dosazeno cili organizace. K tomu
pouzivaji styly vedeni. Jaky zvoli manazer styl vedeni, ma vliv na klima organizace.
Pokud manaZer poznd klima organizace a dodrzuje zdsady tvorby pfiznivého
klimatu organizace, miize ovlivnit motivaci zaméstnancti a jejich vykon. Co se tyka
styl vedeni, nejvice jsou upfednostiiovany demokratické styly vedeni, naopak
autoritativni styly jsou povazovany za nevhodné. Vyzkumna cdst prace bude
zaméfena na to, zda pracovnici vnimaji management jako jeden z dtleZitych ciniteli

klimatu organizace a bude zkouman styl vedeni uplatfiovany v konkrétni organizaci.
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5 Mezilidské vztahy

V této kapitole bude vénovana pozornost mezilidskym vztahtim jako jednomu
z dtilezitych cinitelti ovliviiujici klima organizace. Pojem mezilidské vztahy bude
v nasledujicich fadcich definovdn a budou uvedeny argumenty, které hovori
o dulezitost mezilidskych vztahti pro organizaci. Budou zminény také typy

mezilidskych vztah, které budou ovéfovany v empirické casti prace.

Dilezitost mezilidskych vztahi v organizaci spoéiva v tom, Ze at uz se jednd
o jakykoliv typ organizace, funguje diky vztahtim, které v ni existuji (Bednat, 2013,
s. 9). Mezilidské vztahy a vzijemné vazby mezi lidmi vznikaji a realizuji
se prostfednictvim interakce. Jsou nejen ptisobenim mezi jedinci, ale také mezi
skupinou a jedincem ¢i skupinami navzajem (Bednaf, 2013, s. 162). Jejich vyznam
je dan predevsim tim, ze v téchto vztazich dochdzi k uspokojovani socialnich potieb
¢lovéka. Témi jsou naptiklad potfeba kontaktu, potfeba poskytovat a prijimat pomoc,
potfeba nékoho ovladat nebo se nékomu podfizovat, potfeba nédlezet k urcité skupiné
a byt pfijiman, a v neposledni fadé je to potfeba socialnich jistot (Pauknerova, 2012,
s. 194). Mezilidské vztahy v organizaci 1ze také definovat jako ,slozZity propletenec
povinnosti, potieb, zdjmii, zdmérii a hodnot jednotlivych lidi.” V mezilidskych vztazich
dochazi ke spojovani ritznych efekti a vlivii. Nékdy mohou byt sporné
a protichtidné, nékdy mohou sméfovat ke spolecnému cili. V pfipadé, ze se od
spole¢ného cile vzdaluji, mohou se proménit az v destruktivni konflikt, ktery firmu
poskozuje. V takové situaci mezilidské vztahy mohou vést k ohroZeni existence firmy
nebo k jejimu zaniku (Bednaf, 2013, s. 9). Dle LukaSové mira spoluprace, divéry
a pratelskosti nebo podpory ovliviiuje celkové klima organizace (Lukasova, 2010,

s 221).

Po obecném vymezeni pojmu a argumentech hovofticich o dtleZitosti mezilidskych
vztahti v organizaci bude predstaveno, podle jakych kritérii byvaji mezilidské vztahy

clenény.

Z hlediska socialnich potfeb byvaji rozliSeny specifické typy mezilidskych vztahii
(Pauknerova, 2012, s. 194-195):
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- Vztahy vzdjemnych ndrokii, pii kterych se formuluji pozadavky na jednotlivé
pracovniky.

- Vztahy vzdjemné odpovédnosti za plnéni pracovnich tkolli nejen jednotlivce,
ale také celé skupiny.

- Vztahy vzdjemné spoluprdce se projevuji schopnosti pracovnikii preferovat zajmy
podniku nebo pracovni skupiny pfed zajmy vlastnimi.

- Vztahy vzdjemné pomoci dodavaji pracovnikim vnitfni pocit jistoty.

- Vztahy konkurence prameni z tendence jedince vyniknout ve své praci. Na jedné
strané mohou vést ke zvySeni vykonnosti pracovniho procesu, na strané druhé
v sobé skryvaji nebezpeci soupefeni, rivality, coz miize narusovat efektivni

¢innost podniku.

V organizaci se rozliSuji dva druhy vztaht. Jednim z nich jsou vztahy formalni,
ty jsou uréeny organizacni strukturou. Jednd se o vztahy nadfizenosti, podfizenosti,
ale také zodpovédnosti a kompetenci. Druhymi vztahy jsou vztahy neformalni, které
vznikaji mimo formdlni strukturu. Bednaf a kol. doplnuje tyto dva druhy vztaha
o vztahy redlné, kterymi ma na mysli prinik onéch zminénych dvou druhti. Redlné
vztahy jsou vytvafeny samotnymi lidmi a konkrétnimi situacemi v organizaci
(Bednar a kol., 2013, s. 17-18). Provaznik (2002, s. 173) dale ¢leni formalni vztahy na
vztahy mezi vedoucimi a vedenymi pracovniky, které povazuje za vertikalné
orientované a na vztahy mezi spolupracovniky, které povazuje za horizontalné
orientované. Pauknerova (2012, s. 195) dopliuje, Ze ve vertikalné orientovanych
vztazich hraje dtlezitou roli hierarchie pozic. Vedouci ma v hierarchii postaveni
s vyssi pravomoci a odpovédnosti. Jeho postaveni byva v organizacich mnohdy
zvyraznéno i tzv. symboly moci, mezi néz patfi napiiklad sluzebni automobil,
formalnéjsi obleceni a dalsi. Naopak v horizontalnich vztazich, jsou pracovnici

na stejné urovni.

Provaznik hovoii o tom, Ze pracovni skupiny se od sebe lisi pfevladajicim
charakterem vztahti. Na zakladé tohoto kritéria mohou byt rozliSeny vztahy pratelské
¢i kolegialni, kdy se pracovnici snazi vzajemné si pomahat, byt vii¢i sobé ohleduplni
a tolerantni. Lidé s pratelskymi/ kolegidlnimi vztahy obvykle dosahuji v praci
dobrych vysledkt. Existuji také vztahy konkurenéniho soupereni, kde hraje velkou
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roli nepfatelstvi a podeziravost, takovi lidé jsou jen vzacné schopni spoluprace
(Provaznik, 2002, s. 173-174). Z empirickych vyzkum vyplyva, zZe pracovni skupiny,
u nichz prevladaji ptatelskeé ¢i kolegidlni vztahy a jsou identifikované s cili podniku,
podavaji obvykle nejen vysoké vykony, ale zdroven je charakterizuje nizkd mira

fluktuace (Pauknerova, 2012, s. 195).

Z vySe uvedeného vyplyva, ze mezilidské vztahy jako cinitelé ovliviiujici
klima organizace jsou velmi dtlezité. Charakter vzajemnych vztahti v pracovni
skupiné mtiize byt nazyvan socidlni klima (Pauknerova, 2012, s. 195). Klima
organizace je pfiznivé tehdy, jak uz vime z predchozich kapitol, pokud v organizaci
prevladaji vztahy pratelské ¢i kolegialni. Naopak vztahy, které se orientuji na

konkurenci a na soupefeni zdravé klima nepodporuji (Pauknerova, 2012, s. 195.)

V empirické éasti prace bude ovéfovano, zda ve zkoumané organizaci prevladaji
vztahy kolegidlni, pro které je typickd ohleduplnost, tolerantnost a vzajemna pomoc
nebo vztahy konkurenéniho soupefeni, pro které je typickd podeziravost

a nepratelstvi.
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6 Nastroje méreni klimatu organizace

V kapitole 1.2 je uvedeno, ze klima organizace je védomé i nevédomé vnimany,
dlouhotrvajici prozitek zameéstnancti, vyskytujici se v kazdé organizaci. Podili se na
ném védomé, ale také nevédomé vnimani, proZivani a hodnoceni objektivni reality
pracovniky organizace (Grecmanova, 2008, s. 9). Klima se tyka pociti sounalezitosti,
pratelskosti, diivéry, podpory, ale také nesoundlezitosti, nepfatelskosti, nedivéry
a nedostatku podpory mezi pracovniky organizace. Tyto pocity nasledné ovliviiuji
chovani pracovnikii. Ackoliv je v kapitole 1.1 uvedeno, Ze klima organizace lze
obtizné méfit, existuji zptisoby, jak ho zkoumat. V nasledujicich fadcich bude
vysvétleno, Ze klima organizace lze posuzovat pomoci nékolika nastrojii a budou

predstaveni autofi, ktefi se vyzkumem klimatu organizace zabyvali.

Dle Grecmanové (2008, s. 22) pfedstavili Conrad a Sydow moZznosti zkoumani
organizacniho klimatu. Podle téchto autorti se mtizeme zaméfit na obecnou rovinu
zkoumadni, jehoz cilem je zkoumat napiiklad vliv klimatu organizace na vykonu
pracovnikii nebo identifikovat stav klimatu organizace, ktery v organizaci pievlada.
Rovnéz miize byt vyzkum klimatu zaméfen specidlné, kdy jsou sledovany konkrétni
dimenze, napf. klima organizace podporujici kreativitu nebo klima organizace pro
nové zaméstnance (Grecmanova, 2008, s. 22). Mezi nejzndmé&jsi ndstroje meéfeni
obecné roviny klimatu organizace patfi dotaznik G. H. Litwina a R. A. Stringera.
Autofi sestavili ndstroj, pomoci kterého shromazdovali informace o subjektivnim
vnimani interniho prostfedi pracovniky v organizaci. Oslovili asi 50 manazert
a pomoci dotazniku s otevienymi otdzkami identifikovali 44 poloZek tykajicich
se klimatu organizace. V dals$im tfidéni z téchto polozek vytvofili osm kategorii
(Litwin a Stringer, 1968, s. 66-68). Armstrong téchto 8 kategorii popisuje nasledovné
(Armstrong, 2002, s. 206):

1) Struktura- zaméfili se na pocity, které se tykaji omezeni a svobody konani, ale
také miry formalnosti a neformalnosti v pracovni atmosféie
2) Odpovédnost- souvisi s pocitem divéry, které se osobé dostava k vykonavani

vyznamné prace
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3) Riziko- pocit rizika a ndrocnosti tykajici se daného pracovniho mista
Vv organizaci

4) Srdecnost- existence neformalnich a pratelskych spolecenskych skupin

5) Podpora a pomoc- vnimani uzitecnosti manazert a spolupracovnikii, dtraz
na vzdjemnou pomoc a podporu

6) Normy- vnimany vyznam cilti a norem vykonu, diiraz na dobrou praci

7) Konlflikt- pocit, Ze manaZefi a ostatni pracovnici chtéji slySet odliSné nazory

8) Identita- pocit, Ze jste soucast podniku, Ze jste cenény ¢len tymu

Pro méfeni klimatu organizace lze také pouzit ndstroj zvany Galluptuv audit
spokojenosti zaméstnancti. Jedna se o soubor 12 otazek, které se tykaji pracovnich
podminek, pracovniho prostfedi, interpersondlnich vztahti a dalStho mozného
rozvoje v organizaci. V dotazniku sestaveném dle Gallupova auditu spokojenost pak

respondent hodnoti na Skéle od 1 do 10 jednotlivé otazky (Blaha a kol., 2005, s. 201).

Dalsi autory, ktefi pfedstavili dimenze klimatu organizace, zmifiuje Grecmanova,
jedna se napiiklad o Gavina a Hodappa, ktefi stanovili 11 dimenzi. Prvni z nich
je pracovni moralka, dale povzbuzeni k pfevzeti odpovédnosti, riziko a vyzva,
orientace na vztahy, odmeéna, charakteristika komunikaéniho systému, ramcové
podminky, uspofadanost a pfehlednost struktury, orientace na tikoly a v neposledni

fadé také interpersondlni atmosféra a konfliktni chovani (Grecmanova, 2008, s. 14).

V této praci bude vyzkum klimatu organizace zaméfen obecné. Tudiz bude
identifikovan aktudlni stav klimatu organizace, ktery v soucasné dobé v organizaci
prevlada. Vyzkum identifikace klimatu organizace bude inspirovan dotaznikem

Litwina a Stringera a bude se odvijet od kategorii, které autofi stanovili.
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7 Predstaveni zkoumané organizace

Organizace, ve které bude vyzkumné Setfeni probihat, byla zalozena v roce 1990,
cozZ znameng, ze se jednd o firmu s mnohaletou tradici. Jednd se o vyrobni firmu, ktera
mé dva hlavni zdvody a zaméfuje se na vyrobu soucasti do automobilového
primyslu. Mezi hodnoty firmy patii vyrabét dily kvalitni s pfidanou hodnotou,
pracovat globdlné a mit spokojené zdkazniky. Firma taktéZ reaguje na trendy
automotive. Filozofii firmy je byt inovativni, coZ neni chapano pouze jako uspora
nakladd, ale ve smyslu zvySovani konkurenceschopnosti, bez ¢ehoz se nelze
v prostfedi automotive prosadit. Firma ma v soucasné dobé cca 350 kmenovych
zameéstnanct. Tento pocet se neustéle zvysuje s riistem firmy. Z divodu nedostatku
pracovnikii je firma nucena spolupracovat s personalnimi agenturami, které dodavajt
v soucasné dobé cca tfetinu pracovnikd. Z toho davodu firma pofdda naborové
kampané v blizkém okoli firmy, s cilem omezit agenturni pracovniky a nahradit

je kmenovymi (Webové stranky organizace®)

Organizacni strukturu zkoumané firmy mutizeme zatadit do oblasti kombinovanych
organizacnich struktur. V cele stoji generdlni feditel firmy, ktery sam dohlizi
na obchod a prodej. Generalnimu fediteli jsou podfizeny dalsi pozice. Jeho pfimym
podfizenym je vykonny feditel, ktery prostfednictvim supervisora zodpovidd za
useky lidskych zdrojii, ekonomiky, ndkupu. Vykonny feditel dale dohlizi na oddéleni
lisovny, kvality, ndstrojarny, projektového managementu a konstrukce. Pro lepsi

pochopeni pfikldddm na obrazku ¢. 4 organizacni strukturu firmy.

SUPEVISOR ) STRATEGICKY ROZVOJ
e ' e |

Obrazek 4 Organizacni struktura zkoumané organizace (Zdroj: interni dokumenty

firmy)

3 Zdrojem jsou webové stranky organizace a pro zachovani anonymity nejsou sdéleny bliz3i udaje.
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8 Vyzkumné Setfeni

Tato kapitola diplomové prace bude rozclenéna do n€kolika podkapitol a bude se
zabyvat vyzkumem klimatu v organizaci. Nejprve budou stanoveny cile
vyzkumného Setfeni, dale budou formulovany vyzkumné otdzky a pfedpoklady.
V souvislosti s vyzkumnymi otdzkami a pfedpoklady bude rovnéz sdéleno, jak
budou ovéfovany. Bude také predstavena metoda vyzkumného Setfeni, bude popsan

vyzkumny vzorek, sbér dat a postup analyzy sbéru dat.

8.1 Cil vyzkumu, vyzkumné otazky, pfedpoklady

Cilem vyzkumného Setfeni je identifikovat cinitele klimatu organizace, jimz
pracovnici organizace pfikladaji nejvétsi vahu. Pozornost bude vénovana organizaéni
struktufe a managementu, styliim vedeni a mezilidskym vztahtim. Bude zjistovano,
zda organizacni struktura, kterd je v organizaci zavedena, jejim zameéstnanciim
vyhovuje. Ddle jaky v organizaci pfevlada styl vedeni, a zda je pro pracovniky
vyhovujici. Pozornost bude zaméfena také na mezilidské vztahy, bude ovéfovano,
jaké mezilidské vztahy v organizaci prevladaji. Cilem je vymezit, zda v organizaci

prevlada pfiznivé klima.
K naplnéni téchto cilt mné budou slouzit tyto vyzkumné otazky:

- VO 1: Ktefi ¢initelé maji nejvétsi vliv na klima organizace?

- VO 2: Vyhovuje pracovnikiim organizacni struktura, kterd je v organizaci
pouzivana?

- VO 3:Jaky styl vedeni v organizaci prevlada?

- VO 4: Vyhovuje pracovnikiim pouzivany styl vedeni v organizaci?

- VO 5: Prevladaji v organizaci kolegialni vztahy?

- VO 6: Prevlada v organizaci pfiznivé klima?

V souvislosti s vyzkumnymi otdzkami byly pro tuto praci stanoveny predpoklady.
Vyzkumné pfedpoklady jsou formulovany jako tvrzeni, na néz odpovidaji vysledky

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

P1: Zeny vnimaji mezilidské vztahy jako vice kolegidlni nez muzi.
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P2: Cim delsi délka zaméstndni v organizaci, tim vice vnimaji pracovnici klima

organizace jako priznivé.

V nasledujici ¢asti prace bude zdivodnén vybér vyzkumnych otazek. Bude popsano,
pomoci kterych otdzek v dotazniku budou jednotliva tvrzeni zjiStovana. V neposledni
fadé bude vymezeno, za jakych okolnosti budou prfedpoklady povazovany
za potvrzené. U vyzkumné otadzky €. 2,4, 5 a 6, bude stanovena procentudlni norma,
ktera bude signalizovat vyhovujici organizacni strukturu, vyhovujici styl vedeni,
prevladajici vztahy a pfiznivé klima. Tato norma bude zdmérné stanovena na 70 %.
Pokud by byla norma nastavena nizsi, napt. 50 %, bylo by velkym otaznikem, zda
muZzeme zkoumané aspekty v organizaci povaZovat za vyhovujici. Predstavme
si situaci, kdy se ptdme zaméstnancti, napiiklad na otdzku, zda jim vyhovuje
organizacni struktura firmy. Mdme normu nastavenou na 50 %. Muize se stat, ze 51 %
odpovi, Ze jim organizaéni struktura firmy vyhovuje a 49 % zaméstnanctim odpovi,
Ze jim naopak nevyhovuje, pak by sice odpovéd na vyzkumnou otdzku pfi nastaveni
50% normy byla kladna a organizac¢ni struktura mohla byt oznacena za vyhovujici,
ale na druhé strané by takové vysledky mohly vypovidat o velkém napéti
v organizaci. Stanovenim nizké normy miizeme mylné oznacit nékteré aspekty
za vyhovujici. Proto povazuji normu 50 % za velmi mirnou. Z tohoto divodu byla

v této prdci nastavena norma alespon 70 %.
VO 1: Ktefi ¢initelé maji nejvétsi vliv na klima organizace?

Mnozi autofi povazuji organizacni strukturu za rozhodujiciho cinitele ovliviiujiciho
klima organizace (Adeoye, 2011, Mladkov4, 2005). Odpovéd na vyzkumnou otazku
bude zjistovana v dotazniku pomoci otdzky ¢ 3 v dotazniku (viz priloha).
Respondenti budou mit na vybér Sest cinitel(i, vychdzejicich z teoretické casti
(Adeoye, 2011, s. 39-41). Aby nebyli respondenti pfiliS omezovani danymi
moznostmi, sedmd moZnost bude urcena pravé pro jejich vyjadieni toho, co pocituji
za nejdilezitéjsi. Respondenti budou vyzvani k sefazeni jednotlivych ciniteli

vvvvvvvvvvv

bude ten ¢initel, jehoZ respondenti za nejdulezitéjsiho oznadi.
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VO 2: Vyhovuje pracovnikiim organizaéni struktura, ktera je v organizaci

pouzivana?

Vzhledem k tomu, Ze pfedmétem vyzkumu je firma s dlouholetou tradici, dalo
by se pfedpokladat, Ze organizac¢ni struktura zaméstnanctim vyhovuje. Zda tomu tak
je, bude ovéfovano pomoci polozky 6a: , Organizacni struktura firmy mné vyhovuje.”
Pokud odpovi alespon 70 % respondentti na tuto otazku kladné ,,Rozhodné souhlasim
a souhlasim”, 1ze povazovat organizacni strukturu pro zaméstnance za vyhovujici.
Norma 70 % bude signalizovat vyhovujici organizac¢ni strukturu. A stanoveni této

normy je vysvétleno vyse.
VO 3: Jaky styl vedeni v organizaci pfevlada?

V odborné literatufe se uvadi, Ze demokraticky styl vedeni je povaZovan
v organizacich za nejvice vyhovujici (Cimbalnikova, 2009, s. 97). Zda tomu tak je i ve
zkoumané organizaci, bude ovéfovano prostfednictvim této vyzkumné otazky.
Meéfeni stylt vedeni mtize probihat rliznymi zptisoby. Bud se mtizeme zaméfit
na zameéfeni manazera, napiiklad zda se zaméfuje vice na vykon nebo na vztahy mezi
lidmi. Druhy zptisob uvadi Cejthamr a Dédina (2010, s. 285), podle autorti lze
vyjmenovat jednotlivé manazerské styly a jejich charakteristiku a ponechat
na respondentech, at vyberou pfislusnou variantu. Z toho dtvodu volim dle
Cejthamra a Dédiny druhy zplGsob méfeni styld vedeni. Odpovéd na treti
vyzkumnou otdzku bude tedy zjisStovdna pomoci otazky ¢. 4 v dotazniku. Kde budou
mit respondenti na vybér ze tfi odpovédi, vychazejicich z teorie. Prvni moznosti bude
autoritarsky styl, druhou demokraticky styl vedeni a tfeti styl bude volny. U kazdého
z téchto styli vedeni budou popsana v zavorkach jeho specifika, aby jim respondenti
lépe porozuméli. Prevladajici styl vedeni bude ten, ktery bude mit nejvyssi

procentudlni zastoupeni odpovédi.
VO 4: Vyhovuje pracovnikiim pouzivany styl vedeni v organizaci?

Na zakladé dlouholeté tradice firmy, kterd je schopna se v dnesni dobé konkurence
v automobilovém pramyslu udrZet, by se dalo predpokladat, Ze pracovnikiim

v organizaci vyhovuje styl vedeni. Zda tomu tak je, bude ovéfovano v dotazniku

33



prostfednictvim polozky €. 6b ,, Jsem spokojeny se stylem vedeni mého nadtizeného”. A 6¢
v dotazniku ,, Styl fizeni mého nadiizeného mné vyhovuje”. Polozka 6b bude slouzit jako
kontrolni otdzka v dotazniku k polozce 6¢ (viz pfiloha). Odpovéd na tuto otazku
bude formou Likertovy Skaly. Pokud se budou odpovédi na tyto otazky lisit,
nemtiizeme povazovat odpovéd na vyzkumnou otdzku jako relevantni. Pokud budou
odpovédi na tyto dvé otazky v pfiblizné stejném procentudlnim zastoupeni,
vyhovujici styl vedeni pro pracovniky bude tehdy, odpovi-li vice jak 70 %

zaméstnancu kladné na obé polozky.
VO 5: Pfevladaji v organizaci kolegialni vztahy?

Kolegidlni vztahy jsou jednim z ukazateli pfiznivého klimatu. Zda v organizaci
prevladaiji spise kolegialni vztahy, nez vztahy konkurence bude ovéfovano pomoci
otazky ¢. 5 v dotazniku (viz pfiloha), kde bude tikolem respondentii oznacit bud
vztahy kolegidlni, nebo konkurencni. U kazdého typu vztaht bude v zavorce
popsano, co se jednotlivymi typy vztahti mysli. Kolegialni vztahy budou v organizaci

prevladat, pokud budou mit procentudlni zastoupeni alespon 70 %.

V souvislosti s touto vyzkumnou otdzkou je zajimavé také sledovat vliv pohlavi
na vnimani mezilidskych vztahi v organizaci. Proto byl stanoven predpoklad

souvislosti mezi pohlavim a vnimanim mezilidskych vztahti.
P1: Zeny vnimaji mezilidské vztahy v organizaci vice kolegidlni nez muZzi.

Tento pfedpoklad bude zjistovan pomoci otazky ¢. 1 v dotazniku, tykajici se pohlavi
a pomoci otazky ¢. 5 v dotazniku (viz pfiloha) dotazujici se na pfevladajici vztahy
v organizaci. Pfedpoklad budu povazovat za potvrzeny, pokud budou u Zen

prevladat vice kolegidlni vztahy nez u muza.
VO 6: Pfevlada v organizaci pfiznivé klima?

Znaky pozitivniho klimatu jsou vymezeny v podkapitole 1.3. Zda v organizaci
prevlada priznivé klima, bude ovéfovdno pomoci otdzek 6 c- 6m v dotazniku (viz
priloha). Otazky vychazi z kapitoly 3, ve které jsou uvedeny zptisoby méfeni klimatu
organizace. Konkrétné byl vyzkum inspirovan Litwinem a Stringerem (1968, s. 66-

68), ktefi stanovili osm kategorii, na které je se tfeba zaméfit pfi vyzkumu klimatu
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organizace. Na zakladé téchto kategorii byly sestaveny otdzky v dotazniku. Klima
bude povazovano za piiznivé, pokud budou respondenti souhlasit alespon se 70 %

tvrzeni. Coz pfedstavuje sedm otdzek z celkovych deseti.

V souvislosti s Sestou vyzkumnou otdzkou jsem si stanovila druhy pfedpoklad této

prace.

P2: Cim delsi délka zaméstndni v organizaci, tim vice vnimaji pracovnici klima

organizace jako ptiznivé.

Toto tvrzeni predpoklada souvislost mezi délkou zameéstnani a celkovym vnimanim,
prozivanim a hodnocenim klimatu organizace. Pfedpoklad bude ovéfovan pomoci
druhé otazky v dotazniku (viz pfiloha) tykajici se délky zaméstnani v organizaci
a pomoci otazek 6 ¢ — 6m. V souvislosti s tim bude vénovana pozornost taktéz délce
zaméstnani kazdého ze zaméstnancti. Pokud bude platit, ¢im del$i doba zaméstnani
v organizaci, tim vice je klima organizace vnimano jako pfiznivé, bude tento

predpoklad povazovan za platny.

8.2 Metoda vyzkumného Setfeni

Vyzkumné Setfeni v této praci bude provadéno pomoci kvantitativni metody
dotazovani. éapek (2010, s. 106) hovofi o tom, ze ke zkoumani klimatu
je kvantitativni metoda dotazniku velmi dobfe vyuzitelnd. Metoda dotazovani
probihd pomoci dotazniku. Jedna se o formulaf, ktery je urceny respondentiim.
Vyhoda dotazniku spoéiva v tom, Ze umoznuje postihnout velky pocet jedinct
v pomérné kratkém case. Jeho nevyhodou vsak je pfedevSim nizkd navratnost

a vérohodnost (Disman, 2002, s. 141).

Dotaznik nazvany ,Klima organizace” (viz pfiloha 1) je konstruovan tak, aby byl
prehledny a rozsahové relevantni. V tivodu dotazniku je vysvétlen ucel dotazniku,
ale také jsou respondenti seznameni s tim, k ¢emu budou slouzit jejich odpovédi.
V tvodu je také zminéno, ze jejich odpovédi jsou anonymni. Otazky v dotazniku byly
sestaveny s ohledem na cil prace. Dotaznik je tvofen Sesti otdzkami, u nichz
je vysvétlen zptsob vyplnéni. Prvni dvé otdzky se tykaji demografickych udajt

a udajti o délce zaméstnani ve zkoumané organizaci. Tyto otazky jsou zafazeny pro
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zjisténi struktury vzorku. Zdmérné zde nebyly zatazeny otazky, které by vypovidaly
o pracovnim useku ¢i pracovni pozici, z diivodu zachovani anonymity. Tteti otdzka
je konstruovana tak, aby respondent sefadil jednotlivé c¢initele klimatu organizace
od nejduilezitéjsiho po méné dilezité. Ctvrtd a pata otazka nabizi jednotlivé varianty
k odpovédi. Otazka Sestd v sobé obsahuje tfindct tvrzeni, které jsou oznaceny
pismeny a —m. Odpovédi na jednotliva tvrzeni jsou konstruovany pomoci Likertovy
skaly. Likertova skala je nejuzivanéjsi Skalou v sociologii a spoc¢iva v tom, Ze kazda
jednotliva polozka je ohodnocena na kontinuu pétibodové stupnice, ktera vyjadiuje
v krajnich polohdch souhlas ¢i nesouhlas s polozkou (Veseld, Kaniokova Veseld, 2011,
s. 190). Byva casto pouzivana pro méfeni postojli, méfi smér postoje (pozitivni, nebo
negativni) a jeho intenzitu (Novotna, 2010, s. 94). Vyhodnoceni skal Likertova typu
probihd tim stylem, Ze soubor <diselnych hodnot odpovidajicim odpovédim
respondenta bud sec¢teme, nebo zprimérujeme (Bendl, 2015, s. 166) Dotaznik byl

zkonstruovan v elektronické podobé prostfednictvim webového portalu survio.cz

a je prilohou ¢. 1 této prace.

8.3 Sbér dat a vyzkumny vzorek

Po vytvofeni dotazniku nasledoval predvyzkum. Pfedvyzkum je provddén na
malém vzorku nasi cilové skupiny a je testem nastrojii, které ve vyzkumu hodlame
pouzit. Predvyzkum byva povazovan za nezbytnou soucast kazdé vyzkumné akce
(Disman, 2011, s. 122). Pfedvyzkum probéhl ve dnech 14. — 15. tinora 2018. Jeho cilem
bylo ovéfit srozumitelnost a jednoznac¢nost otdzek v dotazniku. Dotaznik byl rozdan
dvéma lidem ritzného pohlavi. Respondenti pfedvyzkumu byli poZadani
o komentovani kazdé z otazek a jednotlivych tvrzeni, na zdkladé kterych bylo
ovéfreno, zda se chapani otdzek shoduje se zamérem vyzkumnika. Na zakladé
vysledkti predvyzkumu byla potieba vyzkumny nastroj upravit. V prvni fadé byl
v dotazniku upraven navod na vyplnéni u jedné z otazek a byly doplnény drobné
formalni apravy dotazniku. Jednou ze zdsadnich zmén, které byly provedeny na
zakladé predvyzkumu bylo odebrani stfedni hodnoty u Sesté otazky v dotazniku.
Tato otazka, kterd obsahuje tfindct tvrzeni, byla ptvodné zjiSfovana na zakladé

ze kazda jednotliva polozka je ohodnocena na kontinuu pétibodové stupnice, kterd
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vyjadfuje v krajnich polohach souhlas ¢i nesouhlas s polozkou (Veseld, Kaniokova
Veseld, 2011, s. 190). Ackoliv se v literatufe setkdvame s doporucenim, Ze jednotliva
tvrzeni byvaji ohodnocena na kontinuu pétibodové stupnice, riziko bylo odhaleno
pravé ve stredni hodnoté, ke kterému se oba tcastnici predvyzkumu uchylovali.
Z toho dtivodu byla moznost stfedni hodnoty z dotazniku odstranéna a jednotliva

tvrzeni byla posuzovéana na zakladé ¢tyrbodové stupnice.

Po pfedvyzkumu a upravé vyzkumného ndstroje nasledoval sbér dat. Ten
se uskutecnil v mésici tinoru, konkrétné ve tfetim tydnu. Dotaznik byl vytvoren
pomoci webového portdlu survio.cz a distribuovdn prostfednictvim e-mailu

pracovnikim organizace.

Vyzkumny vzorek tvorili dobrovolni respondenti, ktefi se méli zdjem podilet
na vyzkumu klimatu organizace, ve které pracuji. Do vyzkumného vzorku byli
zahrnuti jak technic¢ti pracovnici, tak délnici. Dotaznik byl distribuovan skrze odkaz,
ktery byl zaslan vSem kmenovym technickym pracovnikim na firemni e-mail.
Zastoupeni délnikii bylo zajisténo skrze vedouci smény ,,tzv. mistry smén”, jimz byl
odeslan odkaz na dotaznik s prosbou, aby nechaly dobrovolné vyplnit dotaznik
délniky, ktefi budou v priabéhu tydne pfitomni na konkrétnich sménach. Jedinou
podminkou, kterou museli respondenti splfiovat, byla zaméstnanost ve zkoumané

organizace.

8.4 Postup analyzy dat

Sbér dat byl ukoncen v poslednim tydnu mésice inora. Celkovy pocet zobrazenych
dotazniki byl 120, z toho nedokoncilo vypliiovani dotazniku 42 osob. Coz
predstavuje 35 % z celkového poctu zobrazeni. Dotaznik dokoncilo 78 respondentt,
coz predstavuje 65% navratnost. VSechny vyplnéné dotazniky byly vytiStény
a v prvni fazi byla kontrolovana platnost vsech dotaznikii. Pozornost byla zaméfena
predevsim na tplnost vyplnéni, zda jsou vyplnény vSechny otazky. Na zakladé této
kontroly bylo zjisténo, Ze byly vyplnény vSechny dotazniky spravné. Ke zpracovani
a intepretaci vyzkumného Setfeni mné tak slouzilo vSech 78 vyplnénych dotaznikii.
Sebrana data prochdzela nasledujicim procesem. Kédovani, tfidéni prvniho stupné

a tfidéni druhého stupné. Ve fazi kdédovani byly jednotlivym variantdm odpovédi

37



pfifazovany ciselné koeficienty. Poté probéhlo tfidéni, coz miize byt
charakterizovano jako postup, pomoci néhoz zjistujeme, kolik respondentd ma
spolecny jeden, dva nebo vice znakti. Pokud zjistujeme, kolik respondenti ma
spole¢ny jeden znak, miizeme hovofit o tfidéni prvniho stupné, jehoz vysledkem
zpravidla byva tolik tabulek, kolik je v dotazniku polozZek. Tfidéni druhého stupné
jiz vypovida o tom, ktefi respondenti maji shodné dva sledované znaky (Chrastka,
2016, s. 171). Udaje z vyplnénych dotaznikii byly zpracovény prostiednictvim Excelu

a programu Statistica, z nichz byly nasledné vytvofeny kontingencni tabulky nebo

grafy.
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9 Popis a intepretace vysledkii vyzkumného Setfeni

Tato kapitola prace je zaméfena na seznameni ctendfe s vysledky vyzkumného
Setfeni. V prvni casti je popsana struktura vyzkumného vzorku. Pozornost
je vénovana popisu odpovédi na vyzkumné otazky. U kazdé vyzkumné otazky jsou
popsany a interpretovany vysledky vyzkumu a pro piehlednost jsou tyto vysledky

zpracovany do tabulek nebo grafti.

9.1 Struktura vyzkumného vzorku
Struktura vyzkumného Setfeni byla z hlediska pohlavi vyvaZend. Z celkového poctu
78 vyplnénych dotaznikii se jednalo v 48,7 % o muze a v 51,3 % vyplnily dotaznik

Zeny. Pfehlednéji je zpracovana struktura respondentti z hlediska pohlavi v tabulce 1

nize.
Pohlavi Pozorovana cetnost Relativni cetnost (%)
Zeny 40 51,3
Muzi 38 48,7
Celkovy pocet respondentil 78 100

Tabulka 1 Struktura respondentil z hlediska pohlavi (Zdroj: Vlastni zpracovdni)

Z hlediska délky zaméstnani ve zkoumané organizaci je vyzkumny vzorek slozen
také velmi vyrovnané. Zameéstnanci pracujici v organizaci méné jak jeden rok a vice
jak jeden rok jsou ve vyzkumném vzorku zastoupeni ve stejné cetnosti. Obé dvé
skupiny jsou zastoupeny ve 26,9 % z celkového poctu respondentil. Zaméstnanci
pracujici v organizaci déle jak tfi roky jsou taktéZ zastoupeni ve stejné cetnosti jako ti,
ktefi v organizaci pracuji vice jak pét let, a to ve 23,1 %. Pfehlednéjsi zpracovani nabizi

tabulka 2, ve které je zndzornéna struktura respondentti z hlediska délky zaméstnani.
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Délka zaméstnani Pozorovana cetnost Relativni c¢etnost (%)
Meéné jak 1 rok 21 26,9
Vice jak 1 rok 21 26,9
Vice jak 3 roky 18 23,1
Vice jak 5 let 18 23,1
Celkovy pocet respondentit 78 100

Tabulka 2 Struktura respondentii z hlediska délky zaméstndni v organizaci (Zdroj: Vlastni
zpracovini)

Z vyse uvedenych vysledki mutzZeme pozorovat, ze struktura respondentd
vyzkumného Setfeni je vyrovnana jak z hlediska pohlavi, tak z hlediska délky
zameéstnadni v organizaci. Z toho vyplyva, Ze se jedna o velmi vyvazeny vyzkumny

vzorek.

9.2 Popis a interpretace vysledka vyzkumnych otazek
V nasledujici kapitole budou popsany vysledky vyzkumu a interpretovany
odpovédi na jednotlivé vyzkumné otazky a predpoklady. Bude zde predstavena

kazda vyzkumna otdzka a popsan zptisob a vysledek jejtho zkoumani.
VO 1: Ktefi ¢initelé maji nejveétsi vliv na klima organizace?

Tato vyzkumnd otdzka byla zjiStovdna pomoci otdzky ¢. 3 v dotazniku
organizace.” Respondenti méli na vybér z Sesti Ciniteli ovliviiujicich klima organizace,
ktefi vyplynuli z teoretické casti. Sedma moznost byla respondentiim nabidnuta
skrze vlastni vyjadfeni cinitele, ktery nebyl v nabidce. Tuto moZnost ani jeden
z respondentt nevyuzil. Vyhodnocovani odpovédi na prvni vyzkumnou otazku
Cinitele, byla pfifazena hodnota 6, ¢im nizsi dtleZitost tim niz$i hodnota. Pokud byl
Cinitel pfifazen na druhé misto dle duleZitosti, byla mu pfifazena hodnota 5, a tak

dale.

Na zdkladé pfifazenych hodnot bylo zjiStovano, kterému z ¢initeli byla nejéastéji
prifazovana nejvyssi hodnota. Proto byly odpovédi zpracovany pomoci modu. Byl
zjisStovan modus u kazdého ¢initele. Modus je kategorie nejvyssi ¢etnosti (Disman,
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2011, s. 191). Na zadkladé zpracovani dat v programu Excel bylo zjisténo, ze modus
¢initele management a stylti vedeni, a zdroven c¢initele mezilidskych vztahti byl
stejny. To znamena, Ze respondenti oznacovali mezilidské vztahy a management jako
initele, jez nejvice ovliviiuji klima organizace stejné casto na prvnim misté.
Organizacni struktura byla nejéastéji oznacovana jako druhy nejvyznamnéjsi ¢éinitel,
jez se podili na klimatu organizace. Hodnoty organizace uvadéli respondenti
nejcastéji na tretim misté, normy organizace na druhém misté. Nejméné dtleZitym
¢initelem bylo fyzické prosttedi, které bylo oznacovano nejcast€ji na poslednim misté
duleZitosti. Prehlednéji muiZzeme vidét Ccinitele ovliviiujici klima organizace

zpracované na zakladé modu na grafu ¢ 1.

Cinitelé ovliviiujici klima organizace: modus

Mezilidské Management Organizacni Hodnoty Normy Fyzické
vztahy a styly vedeni  struktura organizace organizace prostredi
Graf 1 Cinitelé ovliviiujici klima organizace: modus (Zdroj: Vlastni zpracovini)

Z vySe uvedeného grafu ¢. 1 je patrné, Ze mezilidské vztahy spolu s managementem

a styly vedeni jsou povaZzovany za nejdtileZitéjsi ¢initele pro klima v organizaci.

Po podrobnéjsim zpracovani vysledki byla zjistovana dtilezitost ¢initelti na zakladé
souctu ptirazenych hodnot. Hodnoty byly pfifazovany na zadkladé dulezitosti,
to znamenad (6 = prvni misto dtilezitosti, 5 = druhé misto, 4 = tfeti misto, 3 = ¢tvrté
misto, 2 = paté misto, 1 = posledni misto.) Celkovy soucet pfifazenych hodnot
vypovidal o dulezitosti cinitelti, jez klima organizace ovliviiuji. Nejvétsi soucet
pfitazenych hodnot mél cinitel mezilidské vztahy (3:396). Poté nasledoval

management a styly vedeni (};342), ddle organizacni struktura (};310), hodnoty
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organizace ().264), normy organizace (},205) a nejmensi soucet pfifazenych hodnot
ziskalo fyzické prostfedi (3 124). Pfehlednéjsi zpracovani je nabidnuto pomoci grafu

2, kde jsou zndzornéni cCinitelé na zadkladé nejvétsiho poctu ptirazenych hodnot.

Cinitelé ovliviujici klima organizace: soucet

hodnot
450
400
350
300
250
200
150
100
50 I
0
Mezilidské Management Organizacni Hodnoty Normy Fyzické

vztahy a styly vedeni  struktura organizace  organizace prostredi

Graf 2Cinitelé ovliviiujict klima organizace na zdkladé souctu p¥ifazenych hodnot (Zdroj:
Vlastni zpracovini)

Vyhodnoceni na zdkladé modu nam sice ukazalo, Ze mezilidské vztahy, management
a styly vedeni jsou vnimany respondenty jako stejné dtleziti cinitelé klimatu
organizace. Na druhé strané vyhodnoceni prvni vyzkumné otazky prostfednictvim
souctu hodnot vypovida o tom, ze ackoliv mezilidské vztahy byly sice oznacovani na
prvnim misté stejné casto, jako management a styly vedeni, tak soucet jejich hodnot
je vyssi. To znamend, Ze mezilidské vztahy byly castéji pfifazovany na vyssi mista
v diilezitosti. Z toho dtivodu mtizeme Fici, Ze mezilidské vztahy jsou pro zaméstnance
zkoumané organizace nejdilezitéjsSim cinitelem, ktery ovliviiuje celkové klima
organizace. Zda vSak v dobrém nebo Spatném slova smyslu, o tom miiZeme uvazovat
v souvislosti s vyzkumnou otdzkou €. 5, kterd se tyka vztaht v organizaci, ale také

v souvislosti s vyzkumnou otazkou ¢. 6, ktera odhaluje celkové klima v organizaci.
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VO 2: Vyhovuje pracovnikim organizacni struktura, ktera je v organizaci

pouzivana?

Odpoveéd na druhou vyzkumnou otazku byla zjisSfovdna pomoci polozky 6a
v dotazniku: , Organizacni struktura firmy mné vyhovuje”. Respondenti byli vyzvani
k tomu, aby na zakladé svého postoje oznacili, zda s danym tvrzenim souhlasi
¢i nesouhlasi na ¢tyfstupniové Likertové skale. Z celkového poctu 78 respondentti
zvolilo odpovéd ,rozhodné nesouhlasim” celkem 6 respondenti, coz pfedstavuje
7,7% z celkového poctu respondentti. Odpovéd ,nesouhlasim” oznacilo 26
respondentti, coz piedstavuje 33,3 % z celkového poctu. S tvrzenim souhlasilo 53,9%
respondent(i a odpovéd ,rozhodné souhlasim” uvedli 4 respondenti, coz znamend
51 % z celkového poctu respondent. Na grafu 2 jsou na ose ,x“ prehledné

zaznamendany odpovédi respondentti a na ose ,,y* jejich procentualni zastoupeni.

Organizacni struktura

60,0%
50,0%
40,0%
30,0%
20,0%

10,0%

Rozhodné nesouhlasim Nesouhlasim Souhlasim Rozhodné souhlasim

B Rozhodné nesouhlasim M Nesouhlasim M Souhlasim B Rozhodné souhlasim

Graf 3 Organizacni struktura (Zdroj: Vlastni zpracovini)

Z grafu se muze zdat, ze organizac¢ni struktura zaméstnanctim organizace vyhovuje.
Je v8ak nutno si poloZit otazku, pokud se 59 % pfiklani k nazoru, Ze souhlasi nebo
rozhodné souhlasi a zbylym 41 % zaméstnanctim organizac¢ni struktura nevyhovuje,
1ze ji povazovat za vyhovujici? Zdravy rozum by fekl, Ze moznd ano, piece jen vice
lidi s timto tvrzenim souhlasilo, nez nesouhlasilo. Avsak norma, kterd signalizuje

vyhovujici organizacni strukturu, byla uréena na 70 %. Z tohoto dtivodu nemtiZeme
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hovofit o tom, Ze zaméstnanclim organizac¢ni struktura vyhovuje. Organizace mtize
byt ve skutecnosti rozdélena na dva téméf stejné velké tabory. Jednomu z nich
organizacni struktura vyhovuje, druhému ne, a pravé z toho diivodu nemtiizeme

oznacit organizacni strukturu za vyhovujici.
VO 3: Jaky styl vedeni v organizaci pfevlada?

Tfeti vyzkumnd otdzka byla ovéfovana pomoci polozky ¢. 4 v dotazniku
, Vyberte styl vedeni, ktery pouzivda Vis vedouci. Oznacte jednu z ndsledujicich odpovédi”.
Moznosti vybéru této polozky vyplynuly z teoretické ¢asti prace. Respondenti méli
na vybér ze tii moznosti, za prvé autoritafsky styl vedeni, za druhé demokraticky
a za treti volny styl. U kazdé moznosti bylo v zdvorce upfesnéno, ¢im se jednotlivé
styly vedeni vyznacuji. Z vysledki vyplynulo, Ze nejméné pouzivanym stylem
vedeni v organizaci je styl demokraticky, ktery oznadilo 24,4 % respondentti.
Autoritafsky styl je uvedlo 34,6 % respondenti. Nejpouzivanéjsim styl vedeni
je volny styl, ktery oznacilo 41 % respondentti. Grafické zndzornéni je predloZeno

v grafu ¢. 3.

Styl vedeni v organizaci

Volny styl

Demokraticky

Autoritarsky

o
(€]
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M Pocet respondentd v %

Graf 4 Styl vedeni v organizaci (Zdroj: Vlastni zpracovini)



Podle teorie, ktera fikd, Ze nejpouzivanéjsim stylem v organizaci je styl demokraticky,
ktery nejvice pfispiva prfiznivému klimatu organizace, muzeme konstatovat,
Ze ve zkoumané firmé tomu tak neni. Demokraticky styl je ve zkoumané organizaci
uplatiiovan nejméné ze vSech stylt. Naopak autoritarsky, ktery je oznacovan v teorii
za nepfispivajici pfiznivému klimatu, je v organizaci pouZivan vice, neZ
demokraticky. V souvislosti s vysledky téchto dvou styli vedeni by se mohlo zdat,
Ze Vv organizaci jsou pouzivany styly vedeni pfesné v opacné mife, jak je uvedeno
v literatufe. CoZ neprospiva pfiznivému klimatu. Avsak prevladajici styl vedeni,
ktery zaméstnanci povazuji za nejcastéji uplatiiovany je volny styl vedeni. Volny styl
vedeni spocivd v tom, Ze vedouci ddva svym podfizenym svobodu jednani
a v pfipadé potfeby pomaha. Na druhé strané tento styl vedeni s sebou muiZe nést
riziko toho, Ze zaméstnanci organizace mohou této svobody jednani zneuzit. Pokud
ale styl vedeni vyhovuje vedoucim i podfizenym, a tyto strany se navzijem
respektuji, pak i tento styl muze pfispivat k pfiznivému klimatu. O tom, zda volny
styl vedeni v organizaci pracovnikiim vyhovuje, vypovidaji vysledky ctvrté

vyzkumné otazky.
VO 4: Vyhovuje pracovnikiim pouzivany styl vedeni v organizaci?

Ze tieti vyzkumné otazky vyplynulo, Ze v organizaci pfevlada volny styl
vedeni. Zda je pro pracovniky organizace tento styl vyhovujici bylo ovéfovano
pomoci otdzky 6b ,Jsem spokojeny se stylem vedeni mého nadfizeného” a 6¢ ,,Styl
vedeni mého nadfizeného mné vyhovuje”. Otazky jsou formulovany podobné a maji
podobnou vypovidajici hodnotu. Byly tak zvoleny zdmérné, aby jedna slouzila druhé
jako kontrolni. Na grafu 5 je vidét, Ze odpovédi na tyto otdzky se pfiliS nelisily a ve
velké mifte se shoduji. Z celkového poctu respondentti odpovédélo 60 % na otdzku
o spokojenosti se stylem vedeni kladné. Na otazku 6c bylo odpovézeno kladné v 62
%. Na nejpozitivnéjsim konci ndzorové skaly odpovédélo na obé otazky dalsich 15 %
respondentll. Z téchto vysledkti je patrné, ze vice jak 75 % zaméstnancti styl vedeni
vyhovuje a jsou s ni spokojeni. Na zdkladé normy, ktera byla stanovena vyse, a jeji
stanoveni bylo zdlivodnéno, miizeme povaZovat styl vedeni, ktery je v organizaci
pouzivan za vyhovujici. Na grafu ¢. 5 muzeme prehledné vidét procentudlni
zastoupeni ndzor u jednotlivych otazek.
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Spokojenost se stylem vedeni
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m Styl vedeni mého nadfizeného mné vyhovuje

B Jsem spokojeny se stylem svého vedouciho

Graf 5 Spokojenost se stylem vedeni v organizaci (Zdroj: Vlastni zpracovini)

Z teoretické ¢asti vyplynulo, Ze nejpouzivan€jsim stylem vedeni v organizacich byva
demokraticky styl, ktery ma pozitivni vliv na klima organizace. Ackoliv ve zkoumané
organizaci pfevazuje volny styl vedeni, kdy vedouci dava pracovnikiim svobodu
jednani, ale v pfipadé potfeby je ochoten zasdhnout, tento styl pracovnikiim

organizace vyhovuje a pracovnici organizace jsou s nim spokojeni.
VO 5: Pfevladaji v organizaci kolegialni vztahy?

Odpovéd na tuto vyzkumnou otdzku byla zkoumana pomoci polozky ¢. 5
v dotazniku , Jaké vztahy v organizaci prevazuji? Oznacte jednu z ndsledujicich odpovédi.”
Moznosti odpovédi vychazely z teoretické ¢asti, kdy byly predloZeny respondentiim
dva typy mezilidskych vztaht v organizaci. Prvni z nich byly vztahy kolegidlni, které
oznacilo 46,2 % respondent(i. Druhé z nich byly vztahy konkurencni, které uvedlo
53,8 % z celkového poctu respondentii. Pfehledné jsou vidét prevladajici vztahy na

pracovisti na grafu 6.

46



Mezilidské vztahy v organizaci

Kolegidlni vztahy -
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Graf 6 Mezilidské vztahy v organizaci (Zdroj: Vlastni zpracovdni)

Odpovédi respondentii na tuto vyzkumnou otdzku lze povazovat za velmi
vyrovnané. To znamena, Ze téméf polovina respondentti oznacila vztahy v organizaci
za kolegialni a druha za konkurencni. Stejné, jako u vyzkumné otazky ¢. 2, kde byli
respondenti taktéz rozdéleni na dvé poloviny ve svych ndzorech, ani zde nemtiZeme
s jistotou Fict, které vztahy v organizaci prevazuji. Je jisté, Ze se v ni objevuji jak vztahy
pratelské neboli kolegialni, tak konkuren¢ni. S ohledem na normu 70 %, ktera byla na
pocatku vyzkumu stanovena, nemtizeme ani jeden typ mezilidskych vztahti
v organizaci povazovat za pfevazujici. Ackoliv je patrné, ze vice zaméstnanct vnima
mezilidské vztahy v organizaci jako konkurencni, coz dle teorie nepiispiva
k pfiznivému klimatu organizace. Vzhledem k tésnosti vysledkt nemtizeme jeden

typ vztaht oznacit jako prevazujici.

V souvislosti s mezilidskymi vztahy byl stanoven pro tuto praci pfedpoklad P1: Zeny

vnimaji mezilidské vztahy jako vice kolegialni nez muzi.

Tento pfedpoklad byl ovéfovan v dotazniku pomoci polozky ¢. 1 a 5.
Z analyzy dat vyplynulo, Ze 52,5 % Zen povaZuje vztahy v organizaci za kolegialni.
Z celkového poctu zen respondentek oznacilo 47,5 % mezilidské vztahy v organizaci
za konkurencni. Co se tyka muzi, ti uvedli v 60,5 %, Ze v organizaci pfevazuji vztahy
konkurenc¢ni. Zbylych 39,5 % muzi vnima vztahy v organizaci jako kolegialni.

Grafické znazornéni vnimani mezilidskych vztahti ve zkoumané organizaci je vidét
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na grafu 7. Na zdkladé analyzy dat mtze byt tento predpoklad povazovan za

potvrzeny.

Mezilidské vztahy z hlediska pohlavi

Kolegialni vztahy

0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0%  50,0% 60,0%  70,0%
B Muzi ®Zeny

Graf 7 Mezilidské vztahy z hlediska pohlavi (Zdroj: Vlastni zpracovdni)

Z vyse uvedeného grafu vidime, Ze Zeny vnimaji vztahy ve zkoumané organizaci jako
vice kolegialni, na rozdil od muzd, ktefi je vnimaji pfevazné jako konkurencni. To
muze byt zptisobeno tim, ze ve vedoucich a manazerskych pozicich jsou zastoupeni
predevsim muzi, mezi nimiz mtze prevladat spiSe napéti a soutézivost vzhledem

k tomu, Ze nesou vétsi zodpovédnost za rozhodovani.

Otéazkou je, do jaké miry souvisi vnimani vztaht v organizaci s pohlavim. To bylo
zjistovano pomoci korelace v programu Statistica. Z divodu, Ze se jedna o zjisStovani
vztahu mezi nomindlni a ordindlni proménnou bylo pouzito pfi statistickém

testovani Fi a Cramerovo V. Vysledek mtizeme vidét v tabulce ¢. 3.

Statist. : Pohlavi(2) x Vztahy(2) (Vzahy a pohlavi (BZ:CA79))|
Statist. Chi-kvadr. | SV | p
Fi pro tabulky 2 x 2 ,130607:
Tetrachoricka korelace ,204180(
Kontingencni koeficient ,129507¢
Spearmanovo por. R ,130607% t=1,1484 p=,2543¢

Tabulka 3 Korelace a statistickd vyznammnost mezi pohlavim a mezilidskymi vztahy (Zdroj:
Vlastni zpracovini)

Pro interpretaci vztahu mezi proménnymi jsou pro nds dulezité dvé hodnoty.
Hodnota koeficientu 0,13 urcuje, jak silny vztah (korelace) je mezi obéma
proménnymi. Obecné plati, Ze ¢im vice se hodnota koeficientu vzdaluje nule, tim jde
o siln€jsi vztah. Naméfena hodnota 0,13 znamend, zZe mezi pohlavim a vnimanim
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mezilidskych vztahti v organizaci existuje pomérné slaba souvislost. Druhd hodnota
v tabulce ¢. 3, kterd je pro nas dtlezitd je hodnota p= 0,25, ktera predstavuje
vyznamnost vztahu. Jinymi slovy zda vysledek, ktery jsme dostali, mtizeme zobecnit
na celek, tudiz na vSechny zaméstnance v organizaci. Hladina vyznamnosti byla
stanovena na 5 %. Plati, Ze pokud je p< 0,05, jsou vysledky statisticky vyznamné, tzn.
velmi dobrfe zobecnitelné na celek. Naopak je-li p>0,05, jsou vysledky statisticky

nevyznamne.

Shrnutim mutizeme tedy fici, Ze Zeny vnimaji vztahy v organizaci jako vice
kolegidlni, na rozdil od muzt. AvSak pfi statistickém zpracovani jsme dospéli
k zavéru, ze mezi témito dvéma proménnymi existuje slaba souvislost a vysledky,
kterych bylo dosazeno u zkoumaného vzorku, jsou statisticky nevyznamné, coz

znamena, Ze nejsou dobre zobecnitelné na vSechny zaméstnance v organizaci.
VO 6: Pfevlada v organizaci pfiznivé klima?

Sesta vyzkumnaé otazka byla zjisfovana pomoci Sesté polozky v dotazniku , V
nasledujici tabulce oznacte u kazdého vyroku, zda s nim rozhodné souhlasite, souhlasite,
nesouhlasite nebo rozhodné mnesouhlasite”. Tvrzeni, pomoci kterych bylo klima
organizace zjisStovano, vychazela z teoretické casti a byla inspirovana pfedevsim
dotaznikem Litwina a Stringera, ktefi se vyzkumem klimatu organizace zabyvali.

Tvrzeni, k nimz méli respondenti vyjadfit sviij postoj, jsou patrnd v tabulce 3. Stejné

tak je vidét i procentudlni zastoupeni jednotlivych odpovédi.

Tvrzeni Rozhodné Nesouhlasim Souhlasim Rozhodné
nesouhlasim souhlasim
Cile organizace jsou blizké mym osobnim cilim. 3,8% 28,2% 59,0% 9,0%
V organizaci je ke vSem prestupovano spravedlivé. 35,9% 48,7% 11,5% 3,8%
V organizaci panuje vzajemné uznani. 17,9% 55,1% 24,4% 2,6%
V organizaci je spravedlivy systém odménovani. 35,9% 51,3% 11,5% 1,3%
Mam pocit, Ze je ve mné vkladana divéra k 0,0% 14,1% 74,4% 11,5%
vykondvani mé prace.
V organizace existuji srdecné pratelské vztahy. 12,8% 26,9% 52,6% 7,7%
Pocituji, Ze v organizaci panuje vzajemna podpora a 12,8% 30,8% 52,6% 3,8%
pomoc.
Vnimam cile organizace. 0,0% 20,5% 69,2% 10,3%
Vnimam normy organizace. 0,0% 20,5% 67,9% 11,5%
Mam pocit, Ze jsem uznavanym ¢lenem organizace. 5,1% 30,8% 59,0% 5,1%

Tabulka 4 Klima organizace (Zdroj: Vlastni zpracovini)
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V tabulce 3 je patrné, Ze jsou cile organizace blizké osobnim ciliim zaméstnancti.
Respondenti maji vSak pocit, Ze neni ke vSéem v organizaci pfistupovano spravedlivé.
Také nemaji pocit, Ze v organizaci panuje vzajemné uznani a ve velké mife se shoduji
na tom, Ze systém odménovani, ktery je v organizaci zaveden, neni spravedlivy.
O nespravedlivém odménovani vypovida negativni postoj 35 % respondentt, jez
oznacilo nejnegativnéjsi nazor s timto tvrzenim. DalSich 51 % oznacilo negativni
nazor v souvislosti s timto tvrzenim. U dalSich tvrzeni miizeme vidét kladné
odpovédi. Zaméstnanci se shoduji na tom, Ze je vklddana dostatecna dhvéra
k vykonavani jejich prace. Z celkového poctu respondentti uvedlo necelych 57 %
respondentli, Ze v organizaci panuje vzdjemna podpora a pomoc, a také,
Ze v organizaci existuji srde¢né pratelské vztahy. Necelych 80 % respondentti se také
shoduje na tom, Ze vnimaji hodnoty a normy organizace. V 64 % pfipadti respondenti
vnimaji, Ze jsou uznavanymi cleny organizace. Respondenti se priklanéli v nazorové
Skéale spiSe k hodnotam bliZicim se stfedové hodnoté. Jen u tvrzeni tykajicich
se spravedlivého pristupu k zaméstnanctim a spravedlivého odménovani se az jedna
tfetina respondentti pfiklonila k nejnegativnéjsimu ndzoru. Pfehlednéjsi zpracovani

jednotlivych tvrzeni je zndzornéno na grafu ¢ 8.

Klima organizace

Mdm pocit, Ze jsem uznavanym clenem organizace
Vnimam normy organizace
Vnimdam cile organizace

Pocituji, Ze v organizaci panuje vzdjemna podpora a...
V organizace existuji srdecné pratelské vztahy

Mam pocit, Ze je ve mné vkladana ddvéra k vykonavani...
V organizaci je spravedlivy systém odménovani
V organizaci panuje vzajemné uznani

V organizaci je ke vSem prestupovano spravedlivé

Cile organizace jsou blizké mym osobnim ciliim
0,0% 10,0%20,0%30,0%40,0%50,0%60,0%70,0%80,0%90,0%L00,0%

B Rozhdné nesouhlasim B Nesouhlasim B Souhlasim Rozhodné souhlasim

Graf 8 Klima organizace (Zdroj: Vlastni zpracovini)
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Shrnutim muzeme fict, Ze z celkového poctu deseti tvrzeni respondenti vyrazné
nesouhlasili se tfemi. Zbylych sedm tvrzeni bylo oznaceno pfiznivym postojem.
Na zdkladé normy signalizujici pfiznivé klima, kterd byla nastavena na 70 %,
muizeme klima zkoumané organizace povazovat za piiznivé. Nelze vSak opomijet ta
tvrzeni, kterd byla vnimdna respondenty velmi negativné. PfedevSim to, Ze
respondenti pocituji, Ze v organizaci neni ke vSem pfistupovano spravedlivé,
nepanuje v ni vzajemné uznani a také fakt, Ze v organizaci neni zaveden spravedlivy
systém odmeénovani. Tyto negativné vnimané aspekty by vedeni firmy nemélo

zanedbavat.

V souvislosti s pfiznivym klimatem organizace miZe vyplynout i otazka, zda souvisi
délka zaméstnani s celkovym vnimdnim klimatu ve zkoumané organizaci. Z toho
di@ivodu byl stanoven predpoklad P2: Cim delsi délka zaméstnani v organizaci, tim

vice vnimaji pracovnici klima organizace jako pfiznivé.

Tento pfedpoklad byl ovéfovan v dotazniku pomoci otdzky ¢. 2, kdy byli respondenti
dotdzani na délku zaméstndni v organizaci, a zarovenn pomoci polozky ¢&. 6
v dotazniku, ve které respondenti méli vyjadfit sv(ij postoj k nabizenym tvrzenim na

Ctyfstupniové skale.

Vyhodnocovani dat probéhlo pomoci pfifazeni koeficienti jednotlivym skalam (1 =
rozhodné nesouhlasim, 2 = nesouhlasim, 3 = souhlasim a 4 = rozhodné souhlasim).
Ziskané hodnoty u jednotlivych tvrzeni byly vyndsobeny odpovidajicimi koeficienty.
Vysledné hodnoty spolu byly secteny a na zakladé téchto hodnot byl vypocitany
pramér. Cim vys$i hodnota u jednotlivych tvrzeni, tim vice s tvrzenim respondenti
souhlasili. Po vySe popsaném zpracovanim dat byly zjistény souvislosti mezi délkou
zaméstnani a jednotlivymi tvrzenimi. Z vysledku vyplyva, Ze délka zaméstnani pfilis
neovliviiuje vnimani klimatu ve zkoumané organizaci. Vysledky u jednotlivych
tvrzeni jsou pomérné vyrovnané. To znamenad, Ze respondenti se z hlediska délky
zaméstnani prilis nelisili v ndzorech na jednotliva tvrzeni. Cile organizace jsou blizké
osobnim ciltim respondentti bez ohledu na to, jak dlouho v organizaci pracuji. Jak uz
vime z pfedchozich vysledkti, pracovnici organizace nemaji pocit, Ze by ke vsem bylo

pristupovano spravedlivé a to i s ohledem na délku zaméstnani. Stejné tak tomu je
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s pocitem spravedlivého systému odménovani, na které se nazory taktéz nelisi
s ohledem na kritérium délky zaméstnanosti. Toto kritérium necini rozdily ani mezi
ostatnimi tvrzenimi, kterymi jsou pocity vkladani dtivéry k vykondvani prace nebo
vzdjemné podpory a uznani v organizaci. Normy a cile organizace jsou taktéz
vnimany relativné stejné bez ohledu na to, jak dlouho jsou respondenti cleny
organizace. Rozdily mtZzeme vidét u tfettho tvrzeni, které hovoii o tom, zda
v organizaci panuje vzdjemné uzndni. S timto tvrzenim nejvice souhlasili
respondenti, ktefi jsou v organizaci zaméstndni vice jak jeden rok, naopak
zaméstnanci, ktefi v organizaci pracuji vice jak tfi roky o tomto tvrzenim jiz tak
presvédceni nejsou. Podrobnéjsi zpracovani je nabidnuto v tabulce 4, kde jsou
znazornény jednotliva tvrzeni v souvislosti s délkou zaméstnani pracovniki. Cisla,
ktera jsou zde zndzornéna, muzeme nazvat ,primérnou mirou souhlasu”
s jednotlivymi tvrzenimi. Jak byla tato cisla ziskana, je popsano vyse. V tabulce jde
také zaroven vidét, ¢im vic se ¢islo v tabulce 4 blizi hodnoté ¢tyfi, tim vice s nim

respondenti souhlasili. Z vyse uvedeného je patrné, ze druhy pfedpoklad prace se

nepotvrdil.

méné jak |vice jak | vice jak | vice jak
Jednotliva tvrzeni/ Délka zaméstnani 1rok 1rok 3roky |5let
Cile organizace jsou blizké mym osobnim cildim 2,52 2,86 2,78 2,78
V organizaci je ke vSem prestupovano spravedlivé 1,76 1,90 1,78 1,89
V organizaci panuje vzdjemné uznani 2,05 2,38 1,94 2,06
V organizaci je spravedlivy systém odménovani 1,76 1,76 1,89 1,72
Mam pocit, Ze je ve mné vkladana diveéra k vykonavani
mé prace 2,95 3,00 3,00 2,94
V organizace existuji srdec¢né pratelské vztahy 2,43 2,52 2,61 2,67
Pocituji, Ze v organizaci panuje vzajemna podpora a
pomoc 2,48 2,52 2,44 2,44
Vnimam cile organizace 2,86 2,90 3,00 2,83
Vnimam normy organizace 2,90 2,90 3,06 2,78
Mam pocit, Ze jsem uzndvanym ¢lenem organizace 2,48 2,76 2,67 2,67

Tabulka 5 Vnimdni klimatu organizace z hlediska délky zaméstndni (Zdroj: Vlastni

zpracovini)
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Otazkou je, zda jsou odpovédi na jednotliva tvrzeni zdvisla na délce zaméstnani.
To bylo zjistovano pomoci korelacni matice. Zatimco korelace proménnych byla
v prvnim pfedpokladu zjiSfovana pomoci kontingencni tabulky, protoze se jednalo
pouze o dvé proménné. Pro pfedpoklad ¢. 2 je nutné pouzit korelacni matici, ktera

umoznuje zjistit zavislost mezi vétsim mnoZstvim proménnych.

Korelace (Délka a klima (B2:K11))
Oznac. korelace jsou vyznamné na hlad. p <,05000
N=10 (Celé pripady vynechany u ChD)
Proménna meneé jak 1 rok | vice jak 1 rok | vice jak 3 roky | vice jak 5 let
méné jak 1 rok 1,000C ,9517 ,9747 ,9527
p= --- p=,000 p=,000 p=,000
vice jak 1 rok ,9517 1,000C ,9340 ,9647
p=,000 p=--- p=,000 p=,000
vice jak 3 roky ,9747 ,9340 1,000C ,9662
p=,000 p=,000 p=--— p=,000
vice jak 5 let ,9527 ,9647 ,9662 1,000C
p=,000 p=,000 p=,000 p=---

Tabulka 6 Statistickd vyjznamnost vysledkii (Zdroj: Vlastni zpracovini)

Tabulka ¢. 6 ukazuje dvé dulezité hodnoty, prvni z nich je korelace a druha
je statistickd vyznamnost. VSechny hodnoty korelace jsou velmi blizké hodnoté 1, coz
znamend, Ze proménné jsou na sobé silné zavislé. Jinymi slovy mezi délkou
zaméstnani v organizaci a vnimanim tvrzeni existuje zavislost. Druha hodnota,
oznacena ,p” vypovida o statistické vyznamnosti. Statistickd vyznamnost urcuje
moznost zobecnéni zkoumaného vzorku na véechny zaméstnance v organizaci. Cim
blize nule, tim nizsi statistickd vyznamnost. Z tabulky ¢. 6 vidime, Ze vSechny
hodnoty ,,p” jsou 0,00, coz znamena, Ze se jedna o statisticky nevyznamné vysledky,

tudiz je nelze zobecnit na celek.
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10 Shrnuti vysledkt a diskuse

Vysledky vyzkumného Setfeni ukdzaly, Ze zaméstnanci zkoumané organizace
povazuji mezilidské vztahy za nejdulezitéjsiho Cinitele, ktery se podili na utvareni
klimatu v organizaci. Dale je pro vnimani klimatu organizace také duleZity
management a styly vedeni. Tfetim dtlezitym C(initelem je pro zaméstnance
organizacni struktura. Nejmensi vahu pro vnimani klimatu v organizaci prikladaji
fyzickému prostiedi. To mtze byt zplisobeno tim, Ze fyzické prostfedi je tvofeno
novymi technologiemi, modernim vybavenim a zaméstnavatel také dba na vytvofeni
pfijemnych pracovnich podminek pro kazdého zaméstnance. To lidé mohou vnimat
v dnesni dobé uz jako samoziejmé, a proto tomuto faktu prikladaji nejmensi vahu.
Mizeme se domnivat, zZe pokud by fyzické prosttedi nebylo upravené

a zmodernizované, zaméstnanci by mu prikladali vétsi pozornost.

Dalsi vyzkumnou otdzkou bylo zjistovano, zda zaméstnanctim organizace vyhovuje
organizacni struktura, kterd je popsdna v sedmé kapitole této prace. Z vysledku
vyzkumu vyplynulo, Ze organizacni struktura nemuze byt oznacena za vyhovuijici,
protoZze respondenti se ve svych ndzorech déli na polovinu. Téméf poloviné
respondentii nevyhovovala organizacni struktura, ktera je v organizaci pouzivana
a druhé poloviné naopak vyhovovala. Pokud jsou zaméstnanci organizace v tomto
ohledu rozdéleni nazorové na dvé poloviny, nelze hovofit o tom, Ze by organiza¢ni

struktura byla vyhovujici.

Dal$im cinitelem, ktery byl zkouman, je management a styl vedeni, ktery
je v organizaci pouzivan. Za nejcast€jsi styl vedeni byl oznacen volny styl, ktery
spociva v tom, ze vedouci dava pracovnikiim svobodu jednani, ale v pfipadé potteby
je ochoten zasdhnout. Ukdzalo se, Ze tento styl vedeni pracovnikiim organizace
vyhovuje. Podobné jako u organizacni struktury byli respondenti rozdéleni na dvé
poloviny v souvislosti s vnimanim mezilidskych vztahti v organizaci. Vétsi polovinu
sice tvofil nazor, Ze v organizaci pfevladaji vztahy konkurencni spise, nez kolegidlni,
ale vzhledem k tésnosti vysledk(i nemtizeme hovofit o tom, Ze konkurencni vztahy
v organizaci pfevazuji. Zajimavé vSak bylo se zaméfit na souvislost pohlavi

s vnimadnim vztahi v organizaci. Z vysledktl je patrné, Ze Zeny vnimaji vztahy
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v organizaci jako kolegialni, kdezto muzi hovoii o vztazich konkurencnich. Tento
vysledek mtize plynout z toho, Ze vedeni firmy a manazerské pozice jsou obsazovany
predevsim muZi, ktefi nesou na bedrech rozhodovani a tvorbu strategii. Z toho
d@ivodu mize mezi nimi vést k vétSimu napéti, nez u Zen, které zastavaji pozice, které
s sebou nenesou az tak velké zodpovédnost za rozhodovani. Z toho dtivodu mohou

Zeny vnimat mezilidské vztahy jako kolegidlni.

Nyni se dostavame k tomu, zda mtizeme klima v organizaci oznacit za pfiznivé nebo
naopak nepfiznivé. Z vysledkii vyzkumného Setfeni vyplynulo, Ze klima mtze byt
na zdakladé normy, ktera byla stanovena pro signalizaci pfiznivého klimatu,
za priznivé. Ukazalo se vSak, Ze zaméstnanci ve velké mife nepocituji spravedlivy
pristup k jednotlivym pracovnikim v organizaci, coz ovliviiuje nejspis i fakt, Ze maji
pocit, Ze v organizaci nepanuje vzajemné uznani. Systém odménovani, ktery
je v organizaci zaveden, je taktéZ vniman zaméstnanci organizace jako nespravedlivy.
Na druhé strané se vSak zaméstnanci ztotoznuji s cili a hodnotami organizace
a oznacuji cile organizace za blizké svym osobnim cilim. Pocituji také, Ze v organizaci
je vkladana diivéra k vykonavani jejich prace, coz mize souviset i s uplatiiovanym

volnym stylem vedenim.

Na zakladé téchto vysledkt miize byt usuzovano, Ze v organizaci je potfeba ucinit
opatteni, kterd by vedla ke zlepSeni klimatu, ackoliv bylo oznaceno za pfiznivé. Vzdy
je potteba snaZit se o setrvani stavu ¢i o jeho zlepSeni. Jednim z téchto opatfeni miize
byt prace na budovani mezilidskych vztaht v organizaci. To mtliZze byt uc¢inéno
prostrednictvim zlepSeni interni komunikace, a to nejen mezi fadovymi pracovniky,
ale predevsim mezi vedoucimi pracovniky a zaméstnanci. Na zdkladé vysledku

vyzkumu by také mélo v organizaci dojit k pfehodnoceni systému odménovani.
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Zaver

Cilem diplomové prace bylo charakterizovat klima organizace a identifikovat
Cinitele, jez se na jeho utvafeni podileji. V teoretické casti prace byly ukotveny
zéakladni pojmy této prace a charakterizovani cinitelé, ktefi klima organizace utvari.
Pozornost byla zaméfena predevSim na organizac¢ni strukturu, management, styly
vedeni a mezilidské vztahy, jakoZto na ¢initele, ktefi byvaji v odborné literatute

povazovani za jedny z nejdtlezitéjSich ciniteld.

Cile prace bylo dosazeno prostfednictvim kvantitativniho vyzkumu,
konkrétné metodou dotazniku. Z vysledkii vyzkumu vyplynulo, Ze zaméstnanci
zkoumané organizace vnimaji jako nejdtlezitéjsiho cinitele, ktefi se podili na tvorbé
klimatu, mezilidské vztahy. Dale jsou pro klima organizace dulezité také styly
vedené, které uplatriuje management organizace. Dale bylo zjisténo, Ze v organizaci
prevlada volny styl vedeni, ktery zaroveni zaméstnanciim vyhovuje. Zaméstnanci
organizace jsou nazoroveé rozdéleni na dvé ptiblizné stejné skupiny, co se tykd ndzoru
na to, zda jim vyhovuje organizacni struktura firmy. Stejné tak se déli na dvé
nazorové skupiny v ohledu mezilidskych vztahti, kdy jedna polovina zaméstnanct
je presvédcena, ze v organizaci prevladaji pratelské vztahy, zatimco druhd polovina
je presvédcena o tom, Ze v organizaci prevladaji vztahy konkurence. Co se tyka
celkového klimatu organizace, miizeme jej na zdkladé vysledka vyzkumu oznacdit za
pfiznivé neboli pozitivni. Vysledky vyzkumného Setfeni budou zkoumané
organizaci poskytnuty a bude na jejim uvazenim, zda pro ni budou impulsem
k ndpravnym opatfenim. Zlepseni by mélo nastat pfedevsim na trovni mezilidskych
vztahti, napfiklad zlepSeni interni komunikace, které by vedlo ke zlepseni
mezilidskych vztahti v organizaci. Také by mél byt pfehodnocen systém odménovani

v organizaci, ktery jeji zaméstnanci vnimaji jako velmi nespravedlivy.

Cil diplomové prace byl splnén a dalsi vyzkumy v této organizaci by mohly
byt zaméfeny na dalsi dulezité cinitele klimatu organizace. Pro tento vyzkum i pro
samotnou organizaci povazuji za pfinosné, pokud by byl po zavedeni napravnych
opatfeni vyzkum proveden opakované, aby bylo zjisténo, zda byla napravna opatieni

efektivni.
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Ptiloha 1 Dotaznik
Vézena pani/ vazeny pane,

Obracim se na Vas s prosbou o vyplnéni nasledujiciho dotazniku. Jeho cilem je
charakterizovat klima organizace, v niZ pracujete a identifikovat Cinitele, ktefi se na
klimatu organizace podileji. Klima organizace je védomé, ale i nevédomé vnimani,

prozivani a hodnoceni organizace o¢ima pracovnikd.

Dotaznik je anonymni a Vami uvedené tdaje budou slouzit k empirickym tuceltm

magisterské diplomové prace.
Predem Vam dékuji za ¢as, ochotu a spolupraci.

Kristyna Urbanova (studentka oboru Sociologie — Andragogika Univerzity Palackého

v Olomouci)

1) Uvedte pohlavi

o Zena o Muz

2) Uvedte, jak dlouho v organizaci pracujete

o ménéjak 1rok O vicejak jeden rok o vicejak 3roky o vicejak5 let

vvvvv

dilezitému cinitele ovliviiujici klima organizace.

o Organizacni struktura 1.
o Management a styly vedeni 2.
o Mezilidské vztahy 3.
o Hodnoty organizace 4.
o Normy organizace

o Fyzické prostiedi 6.
o Jiné (uvedte jaké)............... 7.
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4) Vyberte styl vedeni, ktery

z nasledujicich odpovédi.

a) Autoritafsky (vedouci

kontroluje, pouziva autoritu pfi dosahovani cili)

v organizaci pfevlada. Oznacte jednu

rozhoduje o podstatnych vécech sam,

b) Demokraticky (vedouci je jeden z ¢lent tymu a umoznuje mné podilet

se na rozhodovani)

¢) Volny styl (vedouci mné dava svobodu jedndni, v pfipadé potteby

pomaha)

5) Jaké vztahy v organizaci pfevazuji? Oznacte jednu z nasledujicich

odpovédi.

a) kolegidlni (pratelské, zalozené na duvére a tolerantnosti)

b) konkurenéni (soutéZici, zaloZené na podeziravosti)

6) V nasledujici tabulce oznacte, zda s uvedenymi vyroky rozhodné

souhlasite, souhlasite, nesouhlasite nebo rozhodné nesouhlasite.

Rozhodné

nesouhlasim

Nesouhlasim

Souhlasim

Rozhodné

souhlasim

Organizacni struktura firmy mné

vyhovuje.

Jsem spokojeny se stylem vedeni

mého nadfrizeného.

c) Styl vedeni mého nadfizeného mné
vyhovuje.

d) Cile organizace jsou blizké mym
osobnim ciltim.

e) V organizacije ke vSem pfistupovano
spravedlivé.

f) 'V organizaci panuje vzajemné uznani.

g) V organizaci je spravedlivy systém
odménovani.

h) Mam pocit, Ze je ve mné vkladana

dtivéra k vykonavani mé prace.
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i) V organizaci existuji srdecné pratelské

vztahy.

j) Pocituji, Ze v organizaci panuje

vzajemna podpora a pomoc.

k) Vnimam cile organizace.

1)  Vnimam normy organizace.

m) Méam pocit, Ze jsem uznavanym

¢lenem organizace.

Dékuji Vam za ochotu a cas, ktery jste vénovali vyplnéni tohoto dotazniku.
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