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UVOD

Tato bakalarska diplomova prace se zabyva problematikou socialniho
klimatu v organizaci a zkoumanim vlivu stylu vedeni a jinych faktorti na

klima v organizaci.

Impulsem pro vybér tohoto tématu byla pro mne celkova zména vedeni
v zamé&stnani, kterd souvisela s volbami do obecnich zastupitelstev. Tato
skute¢nost se dé&je kazdé ctyti roky a pracovnici ufadu musi byt vzdy
pfipraveni na zménu, at’ uz se to tykd zmén v organizaci prace, personalnich
zmén nebo zmeény stylu vedeni. Pravé posledni zminény faktor povazuji za
stézejni pii ovliviiovani socialniho klimatu v zaméstnani, a proto se pokusim
provést analyzu socidlni klimatu na Méstském ttadé ve Fulneku, kde pracuji
a pokusim se také zjistit, zda pti zmén¢ stylu vedeni doslo také ke zméng
klimatu a zda vnimaji soucasné socialni klima pozitivn¢ ¢i negativné.

Timto jsem vymezila hlavni cil mé bakalaiské diplomové prace.

Teoreticka cast této prace vychazi z charakteristiky zakladnich pojmi
vztahujicich se k socidlnimu klimatu, faktortim, které jej ovliviiuji a ke
zpisobim jeho méfeni. Dale se v praci vénuji pojmim souvisejicim s
vedenim a stylim vedeni. V praci jsou nékdy uvedeny teoretické poznatky,
které nebyly pouzity pro praktickou ¢ast prace, ale to jen zdivodu
dokresleni celkového kontextu jednotlivych d€leni pojmi a teorii.

Empiricka ¢ast obsahuje analyzu dat z dotaznikového Setieni uskute¢néného
v organizaci a interpretaci vysledkid Setfeni v souvislosti s teoretickym

ukotvenim pojmii.

Socialni klima je néco, co vnima kazdy pracovnik v organizaci, aniz by si
to uvédomoval a miize to ovlivnit jeho chovani, pracovni vykon apod., a
proto je pro kazdého zaméstnavatele vhodné zjistit jak si vede jeho

r

organizace a ja se o takovou analyzu v nasledujici ¢asti pokusim.



1 SOCIALNi KLIMA, JEHO FAKTORY A ZPUSOBY MEREN{

V této kapitole se budu veénovat vymezeni pojmu socidlniho klimatu,
faktorim, které ho ovlivnuji, blize pak o vzajemném vztahu socialniho
klimatu k organiza¢ni kultufe a o vlivu interpersonalnich vztahti na
atmosféru v organizaci. Zavérem kapitoly uvadim rizné formy méieni

klimatu.

1.1 Socidlni klima

Socialni klima je socidlni jev, ktery je tvofen vSemi ¢leny socidlni skupiny
a také je zaroven vSechny ovlivituje. Socidlni klima lze pozorovat ve firmé,
Skole, tfidé nebo instituci. V této praci se zaméfim na socialni klima

Vv organizaci.

Socidlni klima vymezuje Pauknerovd jako charakter ptevladajicich
vzajemnych vztahti mezi jednotlivymi ¢leny pracovni skupiny, jako jakysi
soulad mezi jednotlivymi pracovniky. (Pauknerova, D., 2006, s. 199)
Zpisob, jakym spolu kolegové v praci vychdzeji, vyznamné ovliviiuje

klima v organizaci a také pracovni vykon jednotliveli nebo celého tymu.

Armstrong odkazuje na Denisona, ktery uvadi soubézné dva pojmy stejného
vyznamu, klima a atmosféru a popisuje je jako néco, co se vztahuje
k ur¢itym aspektiim prostiedi, které pracovnici v organizaci védome vnimaji
a které si také uvédomuji. (Armstrong, M., 2007, s. 258) V mé praci budu

tyto dva pojmy povaZovat také za pojmy stejného vyznamu.

Pracovni prostiedi je dano technickymi, materidlnimi, organiza¢nimi
a socialnimi podminkami. Podle Cejthamra a Dédiny je vedeni organizace
zodpoveédné za vytvofeni takového prostfedi, ve kterém jsou jednotlivei
motivovani. Podle téchto autord je organiza¢ni klima néco, co se obtizné
definuje, ale jasn¢ wvnimd. Tyka se atmosféry, moralky, pocitu

soundlezitosti, partnerstvi a védomi hodnoty firmy. Organiza¢ni klima je



zaloZeno na tom, jak vnimaji organizaci jeji pracovnici a vypovida o tom,
co si 0 organizaci tito pracovnici mysli.
,Organiza¢ni klima je pomérn¢ trvalou hodnotou vnitiniho prostiedi:
- zaméstnanci ho vnimaji,
- ovliviwgje jejich chovani,
‘

- mizeme ho popsat charakteristickymi rysy dané¢ho podniku.*

(Cejthamr, V., Dédina, J., 2010, s. 262)

Socialni klima v organizaci ptedstavuje podle Blahy a kol. ,,soubor riznych
vngjSich a vnitinich faktord puasobicich a ovliviiyjicich chovéani jedinct
iskupin ve firm&“. Poukazuji na to, Ze organizace je soucasti
celospolecenského klimatu a Ze ji ovliviluji vnéj$i a wvnitini faktory.
Za vngjsi faktory povazuji naptiklad spolecensko-ekonomicky systém dané
spole¢nosti, umisténi organizace, dopravni podminky, rodinu, ptatelské
vztahy mimo firmu aj. Mezi faktory pusobici uvnitf organizace patii
celkova uroven personalni politiky, skladba zaméstnanci podle pohlavi,
veéku, kvalifikace, vzdélani pracovnich podminek a prostfedi apod. Uz pii
vstupu do prostor organizace ¢loveék poznd, jakd zde panuje atmosféra, zda
v organizaci pievlada ovzdusi duvéry a spoluprace, nebo naopak nepifjemné
klima strachu a obav z budoucnosti. ,,Pfi sledovani organiza¢niho klimatu je
tteba hlavni pozornost zaméfit na troven:

- psanych a nepsanych norem ve firmé,

- na hodnoty firmy, jeZ souvisi s organiza¢ni kulturou,

- fizeni firmy*®.

( Blaha, J., Mateiciuc, A., Kanakova, Z., 2005, s. 201)

Na zaklad¢ teoretickych konceptli a vlastnich prizkumi definovali Litwin
a Stringer organiza¢ni klima jako ,,soubor méfitelnych vlastnosti pracovniho
prostiedi, které jsou pifimo ¢i nepfimo vnimany jednotlivci organizace

ree
1

a které ovliviiyji jejich motivaci a chovani®. Jejich koncept organiza¢niho
klimatu vznikl, kdyz se pokouseli aplikovat teorii motivace na chovani

v organizaci. Podle autori organiza¢ni klima poukazuje na subjektivni



vniméni G¢inkli formélniho systému v organizaci, stylu vedeni manazeru,
postoji, davéry, hodnot a motivace lidi pracujicich v organizaci. Stanovili
ukazatele, podle kterych lze posuzovat vnimani klimatu. Podrobngji jsou
tyto ukazatele popsany v kapitole /.4 Metody méreni klimatu. (Litwin, G.
H., Stringer, R. A., 1968, s. 1-5, 29)

1.1.1 Charakteristické znaky zdravého klimatu v organizaci
Cejthamr a Dédina uvadéji, ze klima v organizaci charakterizuji vztahy mezi
lidmi a organizaci a vztahy mezi nadiizenymi a podiizenymi. Ty jsou
determinovany vzajemnym pusobenim cild, formdlnich struktur, fidicich
procest a styli a chovanim jednotlivea.
Vlastnosti zdravého klimatu v organizaci jsou:
»integrace osobnich a organiza¢nich (firemnich) cild,
- organiza¢ni struktura odpovidajici pozadavkim sociotechnického
systému,
- demokraticky fungujici organizace se skute¢nymi moznostmi podilet
se na rozhodovani,
- spravedlivé zachidzeni srovnymi podminkami pro vSechny
pracovniky,
- vzédjemna diveéra, uznani a podpora na vSech stupnich organizace,
- oteviend diskuse o problémech, snaha o odstranéni mozZnych
konfrontaci,
- manazerské chovani a fidici styl odpovidajici konkrétnim pracovnim
situacim,
- uznani psychologické imluvy mezi jednotlivci a organizaci,
- respektovani lidskych potteb a ocekavani, chapani individuélnich
rozdilu a vlastnosti,
- rovny systém v odménovani, zalozeny na pozitivni motivaci,
- zajem o kvalitu pracovnich podminek a smysluplnost pracovni
naplné,

- prilezitost pro osobni rozvoj a kariérni postup,
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- identifikace s firmou, loajalita, pocit, Ze jsem platnym a cenénym

¢lenem organizace®. (Cejthamr, V., Dédina, J., 2010, s. 262)

1.2 Firemni kultura

Pomérné obsédhle se vénuje organizacni kultufe LukaSova a nabizi nékolik
jejich definic. Uvadi naptiklad Brownovu definici, ktery vnimé organiza¢ni
kulturu jako ,,vzorec nazord, hodnot a nauc¢enych zptisobti zvladani situaci,
zaloZzeny na zkuSenostech, které vznikly beéhem historie organizaci a jsou
manifestovany v jejich materidlnich aspektech a v chovani ¢lend*.

Soucasné poté vSak zobectiuje pojeti organiza¢ni kultury a definuje ji jako
»soubor zakladnich pfesvédéeni, hodnot, postojii a norem chovani, které
jsou sdileny vramci organizace a které se projevuji v mysleni, citéni
achovani ¢lend organizace a v artefaktech (tj. vytvorech) materialni

a nematerialni povahy*. (Lukasova, R., 2010, s. 17-18)

Podle Tureckiové vznikd organiza¢ni kultura u vedeni organizace, ktefi
ptichdzeji se svou primarni pfedstavou o tom, jak by méla organizace
fungovat z hlediska vztahi mezi lidmi a zhlediska vztahi k praci,
k organizaci apod. Dobra organiza¢ni kultura mize také usnadnit adaptaci
nove prichozich pracovnik a vliv bude mit jist¢ i na jejich integraci a
pfijimani cilli organizace. V tomto ohledu mize organiza¢ni kultura pisobit
jako motiva¢ni faktor a ptispivd k efektivnimu vedeni a rozvoji lidi

v organizaci. (Tureckiova, M., 2004, s. 133-134)

Armstrong uvadi (Armstrong, M., 1990, s. 77), Ze se kultura organizace
projevuje v péti aspektech:
1. Normy, tedy nepsana pravidla chovani ¢lenti organizace.
2. Stupnice hodnot, coz znamena rozliSovani co je dobré a co Spatné
pro organizaci.
3. Podnikové klima — pracovni atmosféra, vnimand pracovniky

organizace.
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4. Styl fizeni — tedy zpisob chovéani a prosazovani autority vedeni.
Reflektuje znacnou ¢ast charakteru vedouci osobnosti organizace.
5. Struktura a systémy — do této oblasti patii napt. mira byrokratického

pristupu k fizeni.

V ramci tohoto rozdéleni mizeme vnimat kulturu organizace jako pojem
nadfazeny, ale v nasledujici subkapitole vymezim tyto pojmy a budu je
popisovat spiSe jako prvky pisobici vedle sebe s tim, ze kulturu mizeme

vnimat jako prvek organizacni a klima jako prvek socidlni.

1.2.1 Vymezeni kultury organizace a klimatu a jejich vzajemny vztah

Pojmy kultura organizace a klima organizace byvaji nékdy zaménovany
jeden za druhy, a proto je nutné tyto dva terminy odlisit. Oba dva pojmy lze
vnimat jako jakysi projev specifi¢nosti organizace a jako néco, co vyznamné
ovliviiuje fungovani organizace. Rozdilnost lze spatfit v tom, Ze kulturu

vnimame na poli ,,objektivna™ a klima spiSe na poli ,,subjektivna®.

Cejthamr a Dédina uvadéji, ze klima v organizaci vypovidad o tom, co si o
organizaci mysli jeji pracovnici a kultura podle nich popisuje vlastnosti

organizace. (Cejthamr, V., Dédina, J., 2010, s. 262)

Armstrong uvadi pojeti kultury a klimatu podle Denisona, ktery vidél rozdil
v tom, ze klima v organizaci se vztahuje spiSe k t€ém aspektim prostiedi,
které pracovnici védomé vnimaji a dokazou je popsat a kultura organizace
se vztahuje vice k hloubce struktury organizace, ktera se projevuje v roving
spole¢né sdilenych hodnot, presvédceni a domnének uznavanymi jednotlivci

v organizaci. (Armstrong, M., 2010, s. 258)

1.2.2 SlozKy organizac¢ni kultury
V souvislosti s definicemi organiza¢ni kultury, miizeme pozorovat, Ze rizné
definice rtiznych autori se v zasad¢ shoduji na nékolika spole¢nych

pojmech, které organizaéni kultura obsahuje a to jsou hodnoty, piesvédéent,
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postoje, normy chovani, historky, zvyky, ritudly apod. Tyto pojmy

predstavuji prvky organiza¢ni kultury.

Také Tureckiova se zminuje, ze organiza¢ni kulturu lze pomérné
srozumitelné popsat pomoci vymezeni jejich jednotlivych slozek, jako jsou:
1. Sdilené hodnoty
2. Postoje
3. Normy chovani
4. Symboly
Souhrn té€chto sloZek organizacni kultury napoméhd k efektivnimu fizeni a

rozvoji lidi v organizaci. (Tureckiova, M., 2004, s. 134-135)

1.2.2.1 Hodnoty

Hodnoty jsou povazovany za zéklad organiza¢ni kultury a lze je vnimat
jako dulezity nastroj organiza¢ni kultury. Podle Lukasové ,,se projevuji ve
stanoviscich a postojich, které lidé v organizaci zaujimaji, vtom, co
povazuji za dobré ¢i Spatné, za piijatelné ¢i nepfijatelné. Zatimco
individudlni hodnotovy systém ¢loveéka determinuje to, co je vyznamné pro
n¢j osobné.“ Za organizacni hodnotu lze povazovat i spokojenost

pracovnika. (Lukasova, R., 2010, s. 21)

1.2.2.2 Postoje
Tento faktor je povazovan dle Tureckiové za nevédomy a spontanni a
v souvislosti s pracovnikem organizace jej muzeme chapat jako celkovy

postoj k praci, angazovanost, oddanost a loajalitu. (Tureckiova, M., 2004, s.

135)

1.2.2.3 Normy chovdni
Za normy chovani mizeme povaZovat obvyklé chovani, které pracovnici
organizace akceptuji a povazuji za zcela béZzné. Jsou to nepsand pravidla

chovani v organizaci.

13



1.2.2.4 Symboly

Symboly lze chapat jako artefakty materidlni povahy — logo, vzhled
a stanovend formalni Gprava pisemnosti a dokumentl v organizaci apod.,
nebo jako symbolické jednani, mezi které patii ritualy a ceremonialy a které
nalezneme v kazdé organizaci a podle Tureckiové si miZzeme pod nimi
predstavit napt. zpisob vedeni porad, zplisoby schvalovani dokumentt nebo

spoleCenské udalosti. (Tureckiova, M., 2004, s. 135)

1.3 Interpersonalni vztahy v organizaci
Jiz Elton Mayo zdaraznioval vyznam socialnich vztahii na pracovisti
a velkou c¢ast své prace vénoval zkoumani vlivu mezilidskych vztahti na

vykonnost pracovnikl v organizaci.

Mezilidské vztahy na pracovisti mohou velkou mérou ovlivnit pracovni
vykon jednotlived i tymu a i to, jak se pracovnici v organizaci citi.
Pauknerova uvadi, Ze z psychologického hlediska dochdzi u téchto vztaht

k uspokojovani socidlnich potieb jednotlived a mezi ty nejzasadnéjsi patii:

,potieba socidlniho kontaktu,

- potieba poskytnout a pfijimat pomoc,

- potieba nékoho ovladat, n€komu se podtizovat,

- potieba byt pfijiman, akceptovan, nalezet k urcité skupiné lidi,
- potieba nalézat osoby blizké vlastni hodnotové orientaci,

- potieba socialnich jistot* (Pauknerova, D., 2006, s. 196).

LukaSova tvrdi, ze organizacni klima se vztahuje k mife spoluprace a
ptatelskosti, vzajemné diveéry nebo podpory, coz jsou faktory souvisejici

s mezilidskymi vztahy na pracovisti. (Lukasova, R., 2010, s. 221)
1.3.1 Ruznorodost vztahu na pracovisti

Na zékladé¢ svych osobnich ¢i pracovnich potieb si clovek vytvaii formalni a

neformalni vztahy. Podle Provaznika lze formalni vztahy na pracovisti

14



charakterizovat bud’ jako vertikaln¢ orientované vztahy, tzn. vztahy mezi
vedoucimi a vedenymi pracovniky, anebo vztahy horizontalni, tedy vztahy
mezi spolupracovniky na stejné Urovni socidlnich pozic. Na zékladé
prevladajiciho charakteru vztahti v pracovni skupiné déli dale vztahy na
pratelské, kdy si jedinci pomahaji, anebo vztahy konkuren¢ni, kdy jedinci

spolu navzajem soupeii a ptevlada zde nevrazivost.

Na pracovisti vznikaji i tyto specifické vztahy:

- vztahy vzdjemnych ndrokii, kdy si na pocatku formuluji své
pozadavky ¢i o€ekavani vedouci pracovnici a postupné i podfizeni,

- vztahy vzdjemné odpovédnosti za plnéni ulozenych ukold,

- vztahy vzdjemné spoluprdce, kdy pracovnik da piednost zajmim
skupiny pted svymi osobnimi z4jmy,

- vztahy vzdjemné pomoci, kdy se pracovnik muize spolehnout na své
kolegy v piipad€ nesnazi,

- vztahy konkurence, kdy se pracovnik snazi vyniknout svymi
schopnostmi a dovednostmi v ramci své prace. (Provaznik, V. a kol.,

1997, s. 173-175)

1.3.2 Pracovni skupiny

V pracovnim prostfedi vznikaji pracovni skupiny, ve kterych jednotlivi
pracovnici maji své role, pozice a navzdjem spolupracuji. Jednim z faktort,
které plisobi na utvafeni charakteru socialniho klimatu je podle Pauknerové
postaveni, které zaujimd pracovni skupina v socidlnim systému celé

organizace.

1.3.3 Komunikace

V interpersondlnich vztazich hraje dulezitou roli verbalni komunikace.
Béhem interakéniho procesu, kdy ptsobi jeden jedinec na druhého se vsak
do zna¢né miry projevuje neverbalni komunikace formou mimiky a gest a
také fakt, zda jsou si lidé sympaticti ¢i nikoliv. Pfi nevhodné komunikaci

muze dojit ke konfliktu na pracovisti, coz Pauknerova vidi jako moznou
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pti¢inu i1 dasledek Spatného klimatu v organizaci. (Pauknerova, D., 2006, s.
200). Konflikty, které trvaji del$i dobu a nefe$i se, pisobi negativné¢ na
psychiku pracovnika a maji rizné negativni dusledky v ramci pracovni
skupiny. Vedeni organizace by se z tohoto diivodu mélo vzdy snazit udrzet
komunikaci na vysoké urovni a zaroven vhodné vyuzivat socidlni

inteligenci.

1.4 Metody méieni klimatu
organizace na jednotlivé charakteristiky organizace. Tyto subjektivni nazory
jsou pro nas cennymi informacemi mapujicimi klima v organizaci. V této

kapitole uvadim zpisoby méfeni klimatu v organizaci.

1.4.1 Dotaznik autoru G. H. Litwina a R. A. Stringera

Litwin a Stringer se pokusili ve svém vyzkumu sestavit nastroj, ktery by
shromazd’oval tdaje o subjektivnim vnimani pracovniki interniho prostiedi
organizace. V prvni fazi oslovili asi 50 manaZerQ z riznych oborti a formou
dotaznikil s otevienymi otdzkami identifikovali 44 polozek typickych pro
klima v organizaci. Tyto polozky dale rozpracovali a zatiidili do 8 kategorii.
(Litwin, G. H., Stringer, R. A., 1968, s. 66-68) Téchto 8 kategorii je
povazovano za ukazatele, které =zachycuji zplisob vnimani klimatu

pracovniky.

Armstrong popisuje téchto 8 kategorii takto:
1. ,, Struktura — pocity tykajici se omezeni svobody konani a miry
formalnosti nebo neformélnosti v pracovni atmosfére.
2. Odpovédnost — pocity tykajici se daveéry, kterou dana osoba dostava
k vykonavani vyznamné prace.
3. Riziko — pocit rizikového a naro¢ného postaveni v daném pracovnim
misté a v organizaci, tomu odpovidajici ddraz na podstupovani

pravdépodobného rizika nebo na ,,hrani na jistotu®.
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4. Srdecnost — existence pratelskych a neformalnich spolecenskych
skupin.

5. Podpora a pomoc — vnimana uziteCnost manazeri a
spolupracovnikti, diraz (nebo nedostatek dirazu) na vzijemnou
pomoc a podporu.

6. Normy — vnimany vyznam implicitnich nebo explicitnich cild a
norem vykonu, diiraz na dobrou praci, podnétnost ptredstavovana
osobnimi a tymovymi cili.

7. Konflikt — pocit, Ze manazeii a ostatni pracovnici cht&ji slySet
odlisné nazory, dlraz spiSe na zvefejilovani problémul nez na jejich
zastirdni nebo ignorovani.

8. Identita — pocit, Ze patiite k podniku, Ze jste ocenény clen

pracovniho tymu®. (Armstrong, M., 2010, s. 264)

Pro potieby dotaznikového Setfeni, které bude soucasti praktické ¢asti této

prace budu Cerpat predevsim z tohoto typu popisnych kategorii klimatu.

1.4.2 Gallupuv dotaznik

Podle Blahy a kol. lze pouzit pro méfeni klimatu také Galluptv audit
spokojenosti zaméstnancti. Jedna se o soubor 12 otazek, tykajicich se
podminek pracovniho prostiedi, interpersonalnich vztahti a moznosti dalsiho
rozvoje v organizaci. ( Blaha, J., Mateiciuc, A., Kanakova, Z., 2005, s. 201)
V tomto dotazniku respondent pracuje s hodnotici skdlou od 1 do 10, coz

nazorn¢ uvadim na piikladu ndhodné vybrané otazky:

Vim, co se ode mne v praci ocekava.
ne 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 ano
Hodnota 1 znamend, Ze absolutné nevi, co se od n¢j oekava a hodnota 10,

7e presné vite, co je ocekavano.
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1.4.3 Skala skupinové atmosféry — sémanticky diferencial

Verbovskd naznacuje, ze $kélu skupinové atmosféry mizeme méfit také
pomoci jednoduchého dotazniku, ktery obsahuje rtizné charakteristiky, jak
mohou jedinci vnimat klima ve skuping. Jedna se o metodu sémantického
diferencialu, kdy cilem je zachyceni subjektivnich myslenek tazatele a jeho
nasledné vyhodnoceni. V bipolarni hodnotici $kéle od jedné do osmi
respondent hodnoti vzdy nasledujicich deset polozek, které vzdy tvofi
antonyma adjektiv: pratelské-nepratelské, prijimajici-odmitajici,
uspokojujici-znervoziujici, nads$ené-znechucujici, produktivni-
neproduktivni, upfimné vztahy-vlazné vztahy, kooperujici-nekooperujici,
zajimavé-nudné, podporujici-chladné, Gsp&sné-neuspésné (Skala skupinové
atmosféry). Pro konkrétni predstavu uvadim piiklad hodnoceni jedné

dimenze:

STAECNA &ttt e e e e et e et eee oo chladna
8 7 6 5 4 3 2 1

velmi vcelku  dost méné  trochu dost vcelku velmi

srdeéna srde¢na srdeCna srde¢nd chladna chladna chladna chladna

Ziskavani potiebnych dat je zaloZeno na spontannim hodnoceni zkoumané

polozky respondenty.

1.4.4 Sociometrie

Uroven neformélnich vztahtl, které mohou nékdy zasadné ovlivnit klima ve
skupiné¢ a potazmo také v organizaci, lze zjistit metodou sociometrie.
Pomoci sociometrie hodnotime vztahy ve skupiné na zdkladé sympatie ¢i
nesympatie. Pii tomto Setfeni se obvykle zaméfujeme na tfi rizné oblasti.
Jedna se o oblast komunikacni, pracovni a spolecensko-kulturni. ( Bldha, J.,

Mateiciuc, A., Kanakova, 7., 2005, s. 201-202)
1.4.5 Audit podnikového klimatu

Kroupa a kol. z Vyzkumného tUstavu prace a socidlnich véci uvadéji ve

svém dokumentu moznost pouziti dotazniku spokojenosti zaméstnancti jako
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vhodného diagnostického nastroje pro meéteni klimatu organizace. Tento
dotaznik obsahuje deset moduld, které poskytnou komplexni zhodnoceni
organizace ze subjektivniho pohledu jejich zaméstnancti. Mezi tyto moduly
patii naptiklad komunikace v organizaci, interpersonalni vztahy, profesni
rozvoj a kariérni rist, vztah k organizaci, organizace prace, spokojenost
s praci apod. VSech deset ukazatelti souhrnné méfti kvalitu lidskych zdroji a
pracovniho Zivota v podminkach dané organizace. Jednotlivé moduly lze
variabiln¢ pouzit podle potieb konkrétné organizace a neni nutné pouzit
vzdy vSechny. Dotaznik prosel n€kolika fazemi evaluace a vzdy byl
¢astecné¢ modifikovan na zakladé zjiSténych informaci pifi Setfeni. Pro
potfeby mé prace budu volit také pouze vybér otazek jen z nékterych
moduld, které blize souviseji s pfedpoklady této prace. (Kroupa, A. a kol.,

2007, s. 1-5).
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2 VEDENI LIDI

Vzhledem k tomu, Ze soucasti této prace je také vliv stylu vedeni na socialni
klima v organizaci, budu se v nasledujicim oddilu vénovat pojmu vedeni
lidi, popisi jednotlivé styly vedeni a zplsoby jejich méteni. Okrajove se
zminim o faktorech, jenz ovliviiuji efektivitu vedeni, o osobnosti manazera

a o vztahu vedeni a motivace.

2.1 Vymezeni pojmu vedeni

Vedeni zahrnuje snahu o dosazeni co nejlepSich pracovnich vykont
podiizenych, potazmo celého tymu, ale hlavné je to zpisob prace s lidmi,
jejich motivovani, stanovovani cilii a spole¢né napliovani strategie a vize

organizace.

Podle Bldhy a kol. miZzeme vedeni definovat jako ,,proces socialniho
ovliviiovani, ktery je vykonavan za urcité situace a sméfuje k dosazeni
urc¢itého cile nebo cilt”. ( Blaha, J., Mateiciuc, A., Kanakova, Z., 2005, s.
98-99) Autofi se také zminuji o 4 zakladnich predpokladech pro efektivni
vedeni lidi:

1. ,,Znalost sebe sama.

2. Znalost zaméstnancti a porozumeni jim.

3. Znalosti a dovednosti v uzivani manazerskych metod a postup.

4. Chovani manazera, které by odpovidalo situaci.*

Efektivni vedeni tedy vyzaduje velky rozsah schopnosti vedouciho
pracovnika. Harung zminuje, ze vedouci pracovnik se neobejde bez
kritického a tvofivého mysleni, sebekontroly, rozhodnosti, pfedstavivosti,
schopnosti fesit mezilidské konflikty konstruktivnim zplisobem a vytvaiet
tymového ducha. (Harung, H. S., 2004, s. 21) Vice k osobnosti vedouciho

pracovnika uvadim v subkapitole 2.5.
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2.1.1 Rozdil mezi vedenim a Fizenim

V odborné literatuie se setkavame se dvéma rozdilnymi pohledy. Neékteti
autofi vidi pojmy vedeni a fizeni jako synonymum, tedy vyznamov¢ jako
néco naprosto stejné¢ho a naopak jini autofi uvadéji, Ze je nutné mezi t€émito

pojmy rozliSovat.

Podle Armstronga je na misté rozliSovat mezi vedenim a fizenim a uvadi, ze
fizeni se tyka dosahovani vysledkli pomoci riznych manazerskych ¢innosti,
jako jsou ziskavéani, rozdé€lovani, vyuzivani a kontrolovdni potifebnych
zdrojii. Za zdroje povazuje pracovniky, finanéni prostfedky, zafizeni,
budovy, vybaveni jednotlivych pracovist, informace a znalosti. Rizeni tedy
podle n&j souvisi se zdroji organizace a s tim, jak s nimi manazer dokaze
efektivné pracovat. Armstrong poukazuje vSak na to, Ze by mél byt manazer
také dobrym lidrem lidi a definuje vedeni jako ,,proces vytvaieni a sd€lovani
vize budoucnosti, motivovani lidi a ziskdvani jejich oddanosti a

angazovanosti“. (Armstrong, M., 2008, s. 17)

Tureckiova ve své publikaci uvadi tyto dva pojmy oddélene stim, ze
povazuje vedeni za pojem nadiazeny, avsak také ptipousti, Ze jsou zminéné
pojmy pozivany ¢asteéné jako synonyma. Uvadi také, Zze pokud je fizeni
orientovdno na soucasnost a zaroven vyuzivd postupid z minulosti, tak
vedeni je zaméteno spiSe do budoucnosti na rozvoj a konkurenceschopnost
prostiednictvim lidi. (Tureckiova, M., 2004, s. 73-75)

Konkrétnéji potom uvadi pro pojem vedeni dal$i ndzev a to mezinarodni
pojem leadership. Hlavni obsahovou stranku vedeni lidi vidi v hledani a
vyuzivani novych zplsobl pii stanovovani cili organizace a schopnost
ziskavani lidi pro tyto stanovené cile. Podstatou vedeni je zména ve zplisobu
prace se zaméstnanci. Pracovnici uz nejsou vnimani vedenim jako
podiizeni, ale jako spolupracovnici, ktefi jsou motivovani, aktivni,
spolupracuji pifi stanovovani cilli organizace a jsou schopni nalézat a

aplikovat nejvhodnéjsi zplisoby strategie k dosaZeni cilt a vize organizace.
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Upojmu fizeni wuvadi Tureckiovd, ze lze pouzit také pojem
,managementship* (kazdodenni fizeni manaZerem). Pojem fizeni vysvétluje
jako zpusob, ktery vedouci pracovnik uptednostiiuje pii zadavani ukoli
podiizenym a cilem je snaha o to, aby bylo co nejefektivnéji dosazeno cilt,
které formuloval n€¢kdo jiny. Zaroven jsou u toho posuzovany zpusoby
kontroly plnéni kol a povinnosti pracovnikil. Souhrnné feceno, fizeni lidi

spociva v zadavani ukoll a v kontrole nad jejich plnénim.

K vyse uvedenému jesté miizeme podat rozsitujici informace, které¢ uvadeji
ve své publikaci Cejthamr a Dédina. U vedeni je podle nich kladen vétsi
diraz na mezilidské vztahy a povazuji ho za inspirativni proces v ramci
pristupu lidi v pracovnim procesu. Management vidi jako vykonavani prace
prosttednictvim ostatnich lidi za ucelem splnéni stanovenych cili

organizace. (Cejthamr, V., Dédina, J., 2010, s. 94)

V této praci budu pouzivat pojem vedeni, protoze 1épe vystihuje zpisob
prace vedouciho pracovnika s podiizenymi a jeho vliv na socialni klima v

organizaci.

2.2 Styly vedeni
U vétSiny vedoucich pracovnikl lze identifikovat pfevladajici manaZersky
styl. Je mozné vypozorovat to, na co se vedouci pracovnik soustiedi, zda se

orientuje vice na lidi nebo na vysledky.

Pojem styl vedeni mizeme charakterizovat jako typické chovani a postup
vedouciho pracovnika pti plnéni manaZerskych ukold. Pfedmétem mnoha
diskusi je to, ktery styl vedeni je ten spravny. Domnivam se, Ze viceméné
muze prevladat bud’ autokraticky nebo demokraticky styl vedeni, ale

v riznych situacich se Ize ptiklonit k jinym vice specifickym stylam.

Vyvoj ndzorli na efektivni styl vedeni proSel nékolika etapami vyvoje od

teorie ryst az po nové vedeni. Od pocatecniho spise racionalniho pfistupu se
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v posledni dob¢ dostavd do poptedi také emocionalni stranka vedeni lidi.
V dal$im textu uvadim vycet n€kterych stylli vedeni, které jsou nejcastéji

zminovany v souvislosti s identifikaci stylu vedeni.

2.2.1 Dvoufaktorové teorie stylu vedeni
Teorie zaloZend na osobnich kvalitach a zpusobu chovani vedouciho

pracovnika.

2.2.1.1 Klasickda teorie vedeni

Existuje mnoho druhti rozd€leni stylli vedeni, ale Cejthamr a Dédina uvadeji
tfi Sirsi kategorie téchto styll a to autoritaisky, demokraticky a styl laissez-
faire. (Cejthamr, V., Dédina, J., 2010, s. 113) O stejnych kategoriich se
zminuje také Bélohlavek. (Bélohlavek, F., 1996, s. 205-206)

1. Autoritativni (nebo autokraticky) styl
- tento styl vedeni je typicky pro vedouciho, ktery sam rozhoduje a
vyuziva autority k urceni politiky, postupii dosazeni stanovenych
cilti, zadanych tkolt a kontroly odmén a trestli. Komunikace je
viceméné jednosmérna — shora doli. Vyhodou byva dosazeni
pomérné pravidelného a vysokého vykonu pracovnikii. Nevyhodu
lze spatfit vtom, Ze dochazi k potlaceni individualni motivace

pracovnikt a jejich iniciativy.

2. Demokraticky styl
- tento styl se vyskytuje v organizaci, kde existuje vétsi kooperace
se skupinou a manazer deleguje urcitou ¢ast své autority. Pracovnici
maji vyznamné slovo pii rozhodovani, urCovani politiky a
stanovovani postupu pii feseni tkold a problémi. Vedouci pracovnik
je tedy spiSe ¢lenem tymu a o funkce vedeni se déli se Cleny
pracovniho tymu. Komunikace probiha jak shora dold, tak zdola

nahoru. Vyhodou je osobni nadSeni pracovniki, kteti maji mozZnost
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participovat na rozhodovadni. Nevyhodou je vét$i cCasova ztrata

plynouci z demokratického rozhodovani.

3. Swl laissez-faire
- takovyto styl lze najit v organizaci, kde se vedouci pracovnik
domnivd, Ze pracovnici pracuji samostatné a on jim ponechdva
svobodu jednani a nijak nezasahuje, ale je ochoten kdykoliv pomoci
pii feSeni tkold. Pracovni tym fe$i ve své rezii rozdé€leni a postup
prace. Komunikace probihd ptevazné mezi jednotlivymi ¢leny tymu,
tedy horizontaln€. Vyhodou je to, ze pracovnici pracuji na ukolech
samostatné, aniz by jim do toho nékdo jiny zasahoval. Nevyhodu
mohou pracovnici pocitit, kdyZ se vyskytne situace, kdy je potieba

udélat dalezitd rozhodnuti, se kterymi si nevi rady.

autoritativni demokraticky styl
styl styl laissez-faire

v

d
<

Obrazek ¢ 1 Kontinuum jednotlivych stylii vedeni

Na vyse uvedeném obrazku je graficky znazornéno kontinuum jednotlivych

styla.

2.2.1.2 ManaZerskd miizka GRID (R. J. Blake, J. S. Mouton)

Tento model rozliSuje 5 zakladnich stylii vedeni. Schéma mtizky ma dvé
proménné — orientaci na lidi a orientaci na tkol. Podle této teorie pouziva
kazdy vedouci jeden hlavni styl a poté jesté zalozni styly, které pouziva
v zavislosti na situaci. Za idedlni je povazovan tymovy styl vedeni. Nize
popisu jednotlivé kategorie tak, jak je uvadi Tureckiova. (Tureckiova, M.,

2004, s. 79)
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1.1 vedent ,,volny priibeh* (liberdlni styl) — vedouci se minimaln¢ angazuje
ve vztazich, jeho cilem je, aby byl kol splnén alespoil na urovni nutné
k setrvani ve firm¢. Neni zifejma zodpovédnost, problémy se nefesi.

1.9 vedeni ,,venkovského klubu* (, spolku zahradkarii“) — tento vedouci je
ohleduplny a pozorny k potfebam pracovniki a vénuje velkou pozornost
utvafeni mezilidskych vztahti. Atmosféra v pracovni skupiné je

pratelska, lidé jsou spokojeni a pracovni vysledky nejsou dulezité.

5.5 kompromisni (formdalni) vedeni — uspokojivého vykonu je dosahovéano
za predpokladu, Ze je splnén ukol a je udrZzena vysoka moralka
pracovnikl. Pii rozhodovani a vedeni se vedouci pracovnik opira o

normy a nafizeni.

9.1 autoritativni vedeni — piti tomto stylu vedeni je kladen velky diiraz na
vykon a na problémy pracovnikil je zaméfena minimalni pozornost.
Vedouci se opirda o moc a autoritu a cild je dosahovano prostrednictvim

direktiv.

9.9 tymové vedeni — vedouci pracovnik podporuje jak vykon, tak pozitivni
vztahy v pracovnim tymu. Dobré vysledky jsou dosahovany
prosttednictvim angazovanosti pracovnikli a spolecného feSeni

problémii.
9+9 paternalista — jde o kombinaci zajmu o pracovniky s orientaci na ukol,

ale v tomto piipad¢ vedouci pracovnik pfistupuje k podiizenym jako by

mu patfili a ocekdva, ze budou k nému loajalni a on jim za to pomiZze.
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vysokd 1.9 9.9)

Orientace
na lidi G-5)
nizkd —17(1.1) 9.1)
nizkd Orientace na ukol vysokd

Obrdzek ¢. 2 Schéma manazZerské mrizky

2.2.1.3 Orientace na prdaci — orientace na pracovnika (Univerzita
Michigan)

Bélohlavek uvadi, Ze také vyzkumny tym z Univerzity v Michiganu se
vénoval rozdilim mezi uspéSnymi a nedspeéSnymi vedoucimi. Sousttedili se
na dvé proménné — orientaci na pracovniky a orientaci na prdci. Podle
tohoto vyzkumu se vedouci pracovnik orientuje na pracovniky, stanovuje
vysoké vykonové cile a vyuziva skupinovych metod vedeni. (Bélohlavek,

F., 1996, s. 207-208)

lidé lidé a prace
=
<
=
5]
]
<
g
=
= prace
S
=}

v

Orientace na praci

Obrdazek ¢. 3 Schéma zaméreni vedouciho dle michiganskych vyzkumii
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2.2.2 Teorie stylu vedeni zaloZena na situaci

V téchto teoriich je kladen daraz na situaci a podle toho, co dana situace
vyzaduje, takovy styl vedeni vedouci pracovnik zaujme. Tureckiova uvadi,
Ze na prub¢h a tspesnost procesu vedeni ma vliv mnoho faktord, piehledné

jsou znézornény v nasledujicim schématu. (Tureckiova, M., 2004, s. 84)

Ekonomicky rozvoj a situace na Geopoliticka situace
trhu ( v podnik.segmentu)

l Vnéjsi prostredi l

Vnitini prostiedi
Firemni strategie Organizacni struktura

Situace a tkol (cil) —

Organizacni a pracovni

podminky
Osobnost lidra struktura v, Chovani manaZzera (lidra) —]' Uspéch procesu
jeho moci (autority) A styl fizeni vedeni (leadershipu)

Interpersondlini vztahy

Osobnost a odbornost
néasledovnik

Pouzivana technika a

Firemni kultura .
technologie

Vyvoj
Historicky (sociokulturni) kontext technologii(zejména IT a
,.high-tech)

Obrazek ¢ 4 Schéma procesu leadershipu a proménnych, které ovliviuji

Jjeho uspésnost

2.2.2.1 Situacni vedeni (P. Hersey, K. Blanchard)

U tohoto modelu zavedli autofi novou proménnou a tou byla zralost,
respektive pfipravenost k vykonu. Tureckiova zminuje, Ze pojem zralost
rozliSovali na osobni zralost, jejimz métitkem byla ochota nebo motivace
k podéni pracovniho vykonu a profesni zralost, jejimz méfitkem jsou
pracovni schopnosti a zptisobilost k vykonu prace. Sestavili schéma, ve

kterém se projevuje jak direktivni chovani vedouciho, tak jeho podpirné
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chovéni, je zde zapracovana rovnéz dimenze zralosti a vysledkem jsou ¢tyfi

styly vedeni. (Tureckiova, M., 2004, s. 85-87)

S1 — direktivni (prikazovy styl) — vedouci zaddva konkrétni instrukce a

neustale dohliZi na plnéni tkold,

S2 — konzultativni (koucovdani) — vedouci pracovnik objastiuje sva

rozhodnuti a poskytuje pracovnikiim piilezitost ke zpétné vazbe,

S3 — participativni (podporovdni) — vedouci a podfizeni si sd€luji své

napady na feSeni problému a tkolem vedouciho je usnadnéni procesu

rozhodovani,

S4 — delegativni (delegovdni) — vedouci pracovnik povetuje odpoveédnosti za

rozhodovani pracovniky a udili pravomoci nutné k realizaci ukola.

£ | S3 - participativni S2 - konzultativni
S
g
A
&
>
S
=
Q
£ ST - direktivni
2
S
<)
~
v
2
XN
=
nizké « P vysoké
Direktivni chovani
Zralost Chovini manaZera o
DosaZena Doporuceny
Osobni Pracovni mira Direktivni Podpiirné styl vedeni
neochotny/nejisty neschopny nizka vysoké nizké direktivni
ochotny/motivovany | neschopny stiedni stfedni vysoké konzultativni
neochotny/nejisty schopny stiredni stiedni vysoké participativni
ochotny/motivovany schopny vysoka n;z;;el:]zz nizké delegativni

Obrdazek ¢ 5 Model situacniho vedeni dle Herseye a Blancharda
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2.2.2.2 Fiedleriv kontingencéni model
Fred Fiedler byl u zrodu jednoho z prvnich situa¢nich modeld typu

situace/vedouci a rozlisil dva styly vedeni:

Styl orientovany na uikol — zde byl kladen dliraz na uspé$né dokonceni ukolu

Styl orientovany na vztahy — v tomto stylu maji ptednost dobré mezilidské

vztahy v pracovni skuping a jejich udrzovani.

Bélohlavek zminuje, ze uvedené styly lze podle Fiedlera méfit dotaznikem
nazvanym LPC — Last preferred co-worker (nejméné oblibeny
spolupracovnik), ktery méti postoje vedouciho. Dotaznik obsahuje dvacet
polozek, kterymi hodnoti vedouci nejmén¢ oblibeného spolupracovnika na

stupnici od 1 do 8, pro ndzornost uvadim piiklad:

pomaha 8 7 6 5 4 3 2 1 ztrpluje

Soucet ohodnoceni v jednotlivych polozkdch je vysledkem LPC a pfi
vysokém hodnoceni, které¢ dosdhne souctu 73 je vedouci pracovnik
orientovan na mezilidské vztahy a pfi nizSim souctu je vedouci orientovan

na vykon ukoll a dosahovani cilii. (Bélohlavek, F., 1996, s. 211-224)

2.2.2.3 Rozhodovaci model Vrooma a Yettona

Oba autoti povazuji podle Cejthamra a Dédiny za hlavni aspekt tispésného
vedeni rozhodovani a to hlavné jeho kvalitu, pfijatelnost a mnoZstvi Casu,
ktery mu vénujeme. Rozlisuji tii styly vedeni — autokraticky, konzultativni a

skupinovy. Nize uvadim jejich charakteristiky.

Autokraticky
Al — ,, Vedouci fe$i problém nebo pfijimd rozhodnuti sdm za pomoci

informaci dostupnych v dany moment.
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A2 — Vedouci obdrzi od podtizené¢ho informace, ale rozhodnuti o feSeni

pfijima sam.

Konzultativni

C1 — Problém je individualné feSen s patficnymi podiizenymi. Vedouci pak
pfijimd rozhodnuti, které mulze, ale nemusi byt ovlivnéno
podiizenymi.

C2 — Problém je fesen s podfizenymi jako skupinou. Vedouci pak piijima

rozhodnuti, které mliZe, ale nemusi odrazet vliv podiizenych.

Skupinovy

G2 — Problém je feSen s podiizenymi jako skupinou. Vedouci jedna spise
jako predseda nez jako obhdjce. Spolecné s podiizenymi vytvoii a
ohodnoti alternativy a snazi se pomoci skupinového konsensu najit

feSeni.

U tohoto modelu existuje sedm otazek, které pomdhaji manazerovi pii
hledani vhodného stylu vedeni. Rozhodovaci tabulka je uvedena v priloze ¢.

1.

2.2.3 Vliv stylu vedeni na socialni klima

Litwin a Stringer vradmci experimentdlni studie socidlniho klimatu
porovnavali vliv stylu vedeni a osobnosti jejich manazera na socidlni klima
a motivaci pracovnikii ve tfech riznych simulovanych organiza¢nich
prostiedich. Kazda organizace ¢itala 15 pracovnikl a 1 manazera s vyrazné
odlisnym stylem vedeni. VSichni manazefi byli ¢leny vyzkumného tymu.
Vsechny organizace mély totozné pracovni podminky, persondlni obsazeni
(podobnou strukturu pracovnikd - vek, pohlavi, vzd€lani apod.) V ramci
n¢kolika dotaznikovych Setfenich v uréitych ¢asovych odstupech bylo
zjisténo, Ze styl vedeni ovliviiuje jak motivaci pracovniki, tak pracovni

vykon a uspokojeni zprace. Na zdkladé¢ tohoto vyzkumu miiZeme
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konstatovat, ze styl vedeni je velmi vyznamny faktor organiza¢niho klimatu.

(Litwin, G. H., Stringer, R. A., 1968, s. 93-110)

Podle Cejthamra a Dédiny se vlivu individualniho stylu vedeni na
organiza¢ni klima vénoval ve svém vyzkumu také Goleman a zjeho
vyzkumu je patrné, Ze inspirovani podiizenych, harmonizace vztahi a
spoluprace pozitivné ovliviiuji  jednotlivé slozky organiza¢niho klimatu.

(Cejthamr, V., Dédina, J., 2010, s. 301-302)

2. 3 Méfeni stylu vedeni

Klasické teorie umoziuji zafadit vedouciho pracovnika do urcitého mista
v grafickém schématu podle sily orientace na danou dimenzi. U situa¢nich
modelu jsou uvedeny formy méteni v ptedchozich subkapitolach.

U dotaznikovych Setfeni mohou byt polozeny otazky, které se soustiedi na
zaméteni vedouciho pracovnika, napt. zda je vice orientovan na vykon nebo
na mezilidské vztahy. Podle Cajthamra a Dédiny lze také vyjmenovat
jednotlivé styly vedeni s jejich charakteristikami a tazatel vybere ptisluSnou

variantu. (Cejthamr, V., Dé&dina, J., 2010, s. 285)

2.4 Faktory ovliviiujici efektivitu vedeni

Jak uvadi Cejthamr a Dédina ve své publikaci neexistuje jedina
nejvhodnéjsi forma vedeni, kterda by sméfovala k vysokym pracovnim
vykoniim a vysoké motivaci. Uvadi vsak tii hlavni faktory, na které je nutné
brat ohled pfti volbé nejvhodnéjsiho stylu vedeni, jsou to manazer, skupina a
pracovni prostiedi. Existuji jesté jiné promeénné, které jsou zédkladem vedeni

v dané organizaci a ty uvadim nize. (Cejthamr, V., Dédina, J., 2010, s. 128)

- ,.charakteristiky manazera, osobnost, postoje, schopnosti, hodnotovy
systém a také osobni divéryhodnost manazera,

- typ sily, jaky manaZzer uplatiiuje a zéklad jeho vztahu k vedeni,

- charakteristiky podiizenych, jejich potteby a ofekavani, postoje, znalosti,

daveéra a zkuSenosti a také jejich motivace a angazovanost,
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- vztah manazera a skupiny a vztahy mezi ¢leny skupiny,

- typ a povaha organizace a riizna stadia vyvoje organizace,

- povaha ukolu, ktery ma byt splnén, rozsah, v jakém je strukturovany a
rutinni, technologie a metody organizace prace,

- struktura organizace a systém managementu,

- typ problému a povaha manazerovych rozhodnuti,

- povaha a vliv vng&j$iho prostiedi,

- socialni struktura a kultura v organizaci®.

2.5 Osobnost manaZera (vedouciho pracovnika)
Kazdy ftidici pracovnik ovlada dovednost vést podiizené svym vlastnim
zpusobem. Takovy vedouci pracovnik je osobnost, ktera ma sviij charakter,

zépal pro préci, své silné a slabé stranky, hodnoty a nadSeni pro préaci.

Pti vykonu prace vedouciho pracovnika jsou podle Cejthamra a Dédiny
dualezité tii zakladni faktory a to technické znalosti, spolecenské a lidské

faktory a koncepcni schopnosti. (Cejthamr, V., Dédina, J., 2010, s. 31-32)

Blaha a spol. uvadéji jesté dalsi dulezity faktor — komunikacni styl. Ten
piimo souvisi se stylem vedeni. Uvadi to na ptikladu, kdy autoritativni
vedouci komunikuje spiSe dominaénim komunika¢nim stylem a vedouci
uptednostiiujici demokraticky nebo participativni styl vedeni pracovnikl
preferuji spiSe podpirny a oteviraci styl komunikace. ( Blaha, J., Mateiciuc,

A., Kandkova, 7., 2005, s. 213)

Goleman pfisuzuje jest¢ jednomu faktoru velkou dlleZitost a to emocni
inteligenci vedouciho pracovnika. Bylo zjisténo, Ze lidé se silnym vidéim
potencidlem maji daleko vy$s$i Groven schopnosti emo¢ni inteligence nez

ostatni vedouci. (Goleman, D., 2011, s. 140-150)
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2.6 Vedeni a motivace

Na zéavér kapitoly o vedeni zminim jen okrajové pojem motivace, ktery uzce
souvisi s pojmem vedeni. Pro dosazeni cild organizace je nutné, aby vedouci
pracovnik motivoval podiizené.

Podle Bélohlavka mezi nejcastéj$i motivy patii penize, osobni postaveni,
pracovni vysledky a vykon, jistota, odbornost, samostatnost, tvotfivost a
pratelstvi. Posledni zminéné ptatelstvi je dilezité pro pracovniky, pro které

vvvvvv

tedy vhodné podporovat dobré mezilidské vztahy na pracovisti.
(Bélohlavek, F., 2008, s. 42-43)
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3 CHARAKTERISTIKA ORGANIZACE

Jak jiz bylo zminéno, praktickd ¢ast této prace se tyka analyzy socialniho
klimatu na Méstském uradé¢ ve Fulneku a vlivu stylu vedeni na klima v
organizaci, a proto se nyni budu vénovat popisu prostiedi organizace a
subjektivnimu posouzeni soucasného stavu v souvislosti s teoretickymi

poznatky, které jsem uvedla v pfedchozi ¢asti této prace.

Meéstsky ufad Fulnek je organem meésta Fulnek, které jako kazda obec
»pecuje o vSestranny rozvoj svého uzemi, o potieby svych ob¢ani a chrani
vefejny zajem* (zdkon o obecnim zfizeni). V rdmci samostatné plisobnosti
mesto Fulnek ,,pecuje o vytvareni podminek pro rozvoj socialni péce a o
vytvafeni podminek pro uspokojovani potieb obcantl a to potfeb bydleni,
ochrany a rozvoje zdravi, dopravy a spojui, potieby informaci, vychovy a
vzdélavani, celkového kulturniho rozvoje a ochrany vetejného potadku®.
(zdkon o obecnim ziizeni) Ddale vykonava také statni spravu v ramci
pfenesené pusobnosti, coz priblizuje statni spravu ob¢antim. Jedna se

napiiklad o stavebni Utad, pfestupkovou agendu apod.

3.1 Popis organiza¢niho prostiredi
Mestsky urad Fulnek tvofi starostka, mistostarosta, tajemnice a ostatni
zaméstnanci. Tato organizace ma celkem 32 zaméstnancli. Méstsky urad se
¢leni na 4 odbory:

- odbor vnitinich véci (dale jen VV)

- odbor finanéni (dale jen FO)

- odbor investic a Zivotniho prosttedi (déle jen IZP)

- odbor izemniho rozvoje a stavebniho ¥adu (dale jen UR a SR)

Meésto Fulnek je také ztizovatelem Sesti ptispévkovych organizaci, které
vSak nebudou predmétem vyzkumu, ale pro uplnost zminim, které to jsou.
Jedna se o Méstské kulturni centrum Fulnek, Technické sluzby mésta
Fulnek, Spravu majetku mésta Fulneku, Méstské lesy Fulnek a dvé zakladni

Skoly. Jejich ¢innost koordinuje a vécné usmériuje mistostarosta.
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V cele méstského tradu stoji starostka, kterd koordinuje a vécné usmériuje
¢innosti jednotlivych odbort. Mistostarosta zastupuje starostku a jak bylo
zminéno koordinuje ¢innost piispévkovych organizaci. Starostka a
mistostarosta jsou voleni do funkce na obdobi 4 let. Tajemnice je vedouci
mestského ufadu a je nadfizend zaméstnanclim. Tajemnice koordinuje
finan¢ni, personalni, technicky, provozni a organiza¢ni rozvoj ufadu.
Tajemnice rovnéz zajistuje jednotny postup odbort a jejich spolupraci pti
plnéni ukold, piipadné fesi spory pii feSeni takovych ukoll. Zabezpecuje

také personalni agendu. Tyto 3 pozice jsou soucdsti vy$siho managementu

organizace.

V cele kazdého odboru stoji vedouci zaméstnanec, ktery odpovida za plnéni
jeho ukoli a tidi jeho ¢innost. P¥imo podiizeni vedoucimu odboru jsou jeho
zameéstnanci, ktefi plni ¢innosti v souladu s pracovni naplni pro dané pozice.
Co se tyce personalniho obsazeni, tak odbor VV ma nejvice zaméstnanct,
celkem jich ¢ita 14, finanéni odbor ma 6 zaméstnanct, odbor IZP ma 5

zaméstnancu a odbor UR a SR ma 4 zaméstnance

Hierarchie jednotlivych pracovnich pozic je zfejma z organiza¢ni struktury
mesta Fulnek, kterd je uvedena v priloze ¢. 2 a mizeme ji charakterizovat

jako funkciondlni.

3.2 Analyza soucasného stavu

Soucasné vedeni zastava funkci starostky a mistostarosty od listopadu 2010,
svou funkci tedy vykonavaji jeden rok a Sest mésicti. Behem tohoto obdobi
doslo k né€kterym zménam v celkové koncepci vedeni ufadu a to vlivem
prosazeni nekterych novych skute¢nosti a utlumeni jinych jiz zab&hlych

zvyklosti.

Co se tyce organizatni kultury, tak vramci postojii zilistala loajalita

pracovnikl na stejné urovni, u norem chovani je vyzadovana vétsi ochota
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vyjit vstiic obcantim, kteii fesi urcity problém, nebo maji néjaky pozadavek.
Pokud mutzeme chapat jako organizacni hodnotu také spokojenost
pracovniki, tak zde mtizeme identifikovat u nékterych zaméstnanci mensi
spokojenost. To pfisuzuji vétsim narokiim vedeni na pracovni vykon a
v€asné plnéni termind tkoll, coZ pro nékteré pracovniky piedstavuje zménu
v organizaci prace, aby zvladli vétSi ndpor pracovnich povinnosti. Do
oblasti symbolti mizeme zafadit i Gpravu pisemnosti a miizeme konstatovat,
Ze 1 vtomto bodu doslo k fizenym zménam. Byla pofizena nova spisova
sluzba, kterd zajist'uje jednotny vizudlni styl korespondence a m¢la usnadnit
také administrativni praci pii zpracovani postovnich zasilek. Co se tyce
jinych dokumentl organizace, tak doslo také ke sjednoceni materiald, které
slouzi jako podklady pro jednani rady mésta a zastupitelstva mésta a to jak
po vizudlni, tak obsahové strance. Materialy jsou ptehlednéjsi, obsahuji
dostatek informaci pro dal$i rozhodovani organti mésta, ale vyzaduji casove

naro¢n&j$i piipravu.

U interpersonélnich vztahi byly identifikovany zmény v komunikaci uvnitt
organizace. Pravidelné porady vedeni s vedoucimi, které se konaly kazdy
tyden byly nahrazeny poradami tajemnice s vedoucimi se ¢étrnactidenni
frekvenci a ucasti vedeni dle potieby. Porada vSech pracovnikii byva
dvakrat rocné. Komunikace mezi jednotlivymi odbory ziistala na podobné
urovni, i pfes stanovend urc€itd pravidla vnitini komunikace dochazi nekdy
mezi nékterymi odbory ke sporim. V téchto ptipadech jde ale vétSinou o
nevyjasnéné kompetence, tedy o to, co ma ktery odbor zabezpelit. Tyto

problémy jsou feSeny organiza¢nim fadem, popf. rozhodnutim tajemnice.

V ramci motivace pracovniki byl zménén systém odmeénovani a zavedeno
ro¢ni hodnoceni zaméstnanci, které je vazano na odmeénovani. Jednim
znovych motivaénich prvki bylo zavedeni vikendovych pobytd pro
pracovniky a jejich rodinné ptislusniky, coz bylo piijato kladné a vyuzilo jej
95 % pracovnikili. Soucasné vedeni také podporuje odbornost pracovnikii a

klade diraz na dalsi vzdélavani pracovnik. Mimo individualni vzd€lavaci
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aktivity jednotlivych zaméstnancii se béhem roku uskutecnilo nékolik

A W

vzdélavacich seminaiti pro vétSinu pracovnikii.

U meéstského uradu se da predpokladat byrokratické a autokratické vedeni,
coz je Castecné také naplnéno, ale spiSe bych identifikovala soucasny styl
vedeni jako autokraticky s prvky konzultujiciho managementu. V porovnani
s ptedchozim vedenim, které vykazovalo viceméné prvky konzultujiciho
managementu. Soucasné¢ vedeni vyuzivd autority k prosazeni nékterych
rozhodnuti a k stanoveni postupt pii plnéni tkold, klade vysoky diraz na
pracovni vykon. Komunikace vSak probihd v obou smérech. U minulého
vedeni probihala komunikace stejn¢, vyvazenost dimenzi pii orientaci na
lidi a ukol vSak byla vyvazengj$i a pracovnici byli vice zapojovani do

diskuse k pracovnim tkolim.

Vedeni je zalozeno na stanoveni vize organizace a efektivnim zapojeni
pracovniki pii plnéni strategie organizace pomoci motivovani. V organizaci
zatim neni zpracovan zadny strategicky dokument, ktery by deklaroval
konkrétni poslani a vize organizace a strategické cile, se kterymi by se

mohli pracovnici ztotoZnit.
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4 STANOVENI PREDPOKLADU
Predpoklad ¢. 1

Na pracovisti momentdlné previdda negativni atmosféra.

Na zaklad¢ predchozi analyzy zmén chodu méstského ufadu jsem
identifikovala, Ze néktefi pracovnici hife pfijimaji zmény nebo vetsi
pracovni zatizeni a stim souvisi jejich negativni vnimani pievladajici

atmosféry na pracovisti.

Tento pfedpoklad budu ovétovat prostfednictvim vyhodnoceni otazek €. 16,

17,18, 19, 25, 27, 28.

Piedpoklad ¢. 2
Styl  vedeni soucasného managementu je odlisny od predchoziho

managementu.

V piedchozim textu byly stru¢n€ popsany hlavni prvky riznych stylt vedeni
a na zaklad¢ téchto charakteristik byly pfifazeny rtzné styly vedeni u

sou¢asné¢ho managementu a managementu z piedchoziho volebniho obdobi.

Tento pfedpoklad budu ovétovat prostfednictvim vyhodnoceni otazek €. 29,

3 v dopliiujicim souboru otazek.

Predpoklad ¢. 3

Se zménou stylu vedeni doslo také ke zmené klimatu v organizaci.
Jak vyplyva z teoretické casti prace, kde se vénuji vlivu stylu vedeni na
socialni klima, styl vedeni ma vliv také na klima v organizaci. Tato

skute¢nost byla ovéfena také experimentalnimi vyzkumy.

Tento pfedpoklad budu ovétovat prostfednictvim vyhodnoceni otazek €. 27,

28 a 1 a 2 v doplnujicim souboru otazek.
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5 ZVOLENA METODA SETRENi

Pro zjisténi dat, vztahujicich se k socidlnimu klimatu v organizaci, jsem se
rozhodla pouzit metodu dotaznikového Setfeni. Tato metoda je obecné
vniména jako ¢asové nendro¢na a pii sbéru dat znaéné rozsifend. Dotaznik
mi umozni ziskat potfebnd data od pottebného mnozstvi jedincti v pomérné
kratkém Casovém uUseku a rovnéZ hodnoty ziskané z tohoto Setfeni by mély

mit dobrou vypovidaci schopnost.

5.1 Konstrukce dotazniku

V tvodu dotazniku je uveden motivacni dopis, ve kterém dotazovanému
struéné popisuji ucel dotaznikového Setfeni a zddam jej o jeho vyplnéni. U
jednotlivych oddild dotazniku je uveden také popis jakym zpisobem vyplnit
dotaznik.

Dotaznik je rozdélen do ¢Etyt hlavnich oddild. Prvni oddil obsahuje otazky
k ziskani demografickych tidajt, které mapuji vzorek respondentti. Jedna se
o otazky zjistujici pracovni zafazeni, ptislu$nost odboru, vek, vzdélani
apod. Tyto otazky jsem zafadila do dotazniku z diivodu zmapovani jak
jednotlivé odbory vnimaji socidlni klima, zda existuji v jejich hodnoceni
velké diferenciace, také jak vnimaji klima pracovnici a jak vedouci
pracovnici a zda ma také vek a délka pracovnich zkuSenosti né¢jaky vliv na
jeho hodnoceni.

Druhy oddil zahrnuje otazky (otazky 1-19) mapujici jednotlivé kategorie
meéfeni klimatu tak, jak jej ve své publikaci popsali Litwin a Stringer.
(Litwin, G. H., Stringer, R. A., 1968, s. 199-202) Kategorie jsou konkrétné
popsany v prvni kapitole. Z celkového mnozstvi otazek byly vybrany pouze
ty, které se daji vyuzit pro potfeby nasi organizace, protoze ptivodné byly
dotazniky pouzity pfevazné pro vyrobni organizace a v jiném prostiedi
(pozn. v USA). Tento oddil zahrnuje také otazky (otazky ¢. 20-26) mapujici
dalsi kategorie socidlniho klimatu a to spolupraci, organizaci prace,
komunikaci, interpersonalni vztahy a identitu s organizaci. Tyto otazky jsem
Cerpala zManudlu pro méfeni a vyhodnoceni udrovné spokojenosti

zaméstnancl stejné jako otazky (otazky ¢. 27-29, 1-3) pro tieti a Ctvrty
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oddil. (KROUPA, A. a kol. Spokojenost zaméstnanct, s. 70-77) Vybrané
otazky povazuji za vhodny zplsob pro méfeni zminénych kategorii klimatu
organizace a jejich aplikovatelnost byla jiz ovéfena jejich pouzitim
v n¢kolika organizacich.

Tteti oddil se zabyva tim, jak vnimaji pracovnici atmosféru potazmo
socialni klima v organizaci a které faktory na tom maji podle jejich nazoru
nejvetsi podil. V otazcee, tykajici se identifikace stylu vedeni, jsou uvedeny
tfi zékladni styly vedeni z klasickych teorii vedeni a jsou doplnény o styl
vedeni nazvany konzultujici management, ktery se objevuje v teoriich
situa¢niho modelu vedeni Herseye a. Blancharda a rozhodovacim modelu
Vrooma a Yettona.

Ctvrty oddil je uréen pro pracovniky, ktefi pracuji v organizaci po dobu
delsi 1,5 roku a jsou schopni porovnat klima v organizaci a identifikovat styl

vedeni jak u soucasného vedeni, tak u vedeni z minulého volebniho obdobi.

Otazky se vztahuji jednak k jednotlivym piedpokladiim a dalsim faktortim,
které ovliviiuji socidlni klima v organizaci. Dotaznik obsahuje celkem 32
otazek, které jsou formulovany takovym zptsobem, aby jejich vyplnéni bylo
pro respondenta jednoduché a ¢asové nenaro¢né. Pro hodnoceni
jednotlivych otazek je stanovena hodnotici $kala. Skalu jsem zvolila
Ctyfstupiiovou, konkrétn€¢ rozhodné souhlasim, spiSe souhlasim, spiSe
nesouhlasim a rozhodné¢ nesouhlasim a to z toho dtivodu, aby se respondenti
vzdy ptiklonili na konkrétni stupenn hodnoceni, souhlasny ¢i nesouhlasny. U
otazky ¢. 27 a ¢. 1 v doplnujicim souboru otazek, tykajicich se zhodnoceni
atmosféry na pracovisti je pouzita forma sémantického diferencialu, kdy
respondent vybere urcitou hodnotu na pétistupiiové skale. Vysledky z této
Skaly budou znazornény pouze graficky z diivodl vétsi nazornosti.

Dotaznik bude distribuovan k jednotlivym respondentim prostfednictvim e-
mailu. Vyplnény jej mohou zaslat zpét e-mailem, nebo dorucit do

ptipravené schranky na podatelné. Dotaznik je uveden v priloze ¢. 3.
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5.2 Vzorek dotaznikového Setireni

Dotaznik bude distribuovan pracovnikiim vsech &tyt oddéleni, kterd jsou
konkrétn¢ popsana v kapitole ¢. 3. Celkem zahrnuje dany vzorek Setfeni 29
osob a jedna se jak o fadové zaméstnance, tak vedouci pracovniky
jednotlivych oddé€leni. Soucasti Setieni nebudou tedy clenové vyssiho
managementu organizace, kteti predstavuji vedeni organizace a udéavaji styl

vedeni v organizaci.
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6 PRUBEH A ORGANIZACE SETRENI

Dotaznikové Setfeni probihalo v cervnu 2012 a respondentim byly
distribuovany dotazniky prostiednictvim e-mailové posty, celkem se jednalo
0 29 pracovnikti. Dotaznik vyplnilo a odevzdalo celkem 21 pracovniki
organizace a jedna se tedy o navratnost 72,4%. 6 pracovnikll se nezicastnilo
dotaznikového Setfeni, protoZe v terminu konani Setfeni byli bud’ nemocni
nebo Cerpali fddnou dovolenou. 2 pracovnici se nezucastnili Setfeni z jinych
davodi.

Do souhrnného hodnoceni byly zatazeny vSechny tyto dotazniky a data
vyplyvajici z tohoto Setieni budou zaznamendna do piehlednych tabulek a
¢iseln¢ vyhodnocena. Vyhodnoceni bude probihat postupné po jednotlivych
otazkach. Textova ¢ast bude obsahovat struény popis a tabulku nebo
diagram s poctem odpovédi a piisluSnym procentudlnim vyjadienim. U
odpovedi, které ptimo souvisi s ptedpoklady bude pouzita tabulka s poc¢tem

odpoveédi podle nekterych kritérii.

6.1 Interpretace vysledku Setieni

Dotaznik obsahuje vétsi mnozstvi otdzek mapujicich rlizné faktory klimatu
organizace, a proto budou detailnéji popsany ptedevsim otazky, jenz pfimo
souviseji s predpoklady uvedenymi v kapitole ¢. 4. Ostatni otazky dokresli
celkovy obraz socialniho klimatu a interpretace téchto otazek bude souhrnna
a bude slouzit jako zdroj dopliujicich informaci pro analyzu klimatu
v organizaci a pro piipadna dalsi doporuceni. Jednotlivé otazky a
predpoklady budu povazovat za potvrzené, pokud odpovi 65 % a vice
respondentti kladné, coz se projevi v sou¢tu odpovédi spiSe souhlasim a
rozhodné souhlasim, anebo vyvracené, coz se projevi naopak souctem spise

nesouhlasim a rozhodné nesouhlasim.

6.1.1 Demografické adaje — oddil ¢. 1
V prvnim  oddilu samotného dotazniku mapuji zékladni udaje o
respondentech, jednd se celkem o Sest udajl, ale pro potteby vyhodnoceni

predpokladii pouziji pouze tifi tyto udaje — pracovni zafazeni, délku
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pracovnich zkuSenosti a ¢lenéni dle odbord. Ostatni tii Udaje dokresli

celkovy stav demografickych udaja.

Uvodni otazky:

Struktura respondenti dle jejich pohlavi

Tabulka ¢ 1

Pohlavi Celkem V %
Muzi 3 15
Zeny 18 85

Z celkového poctu respondenttl je 85 % Zen a 15 % muzd. Z udaju je patrné,

Ze v organizaci maji vétsi zastoupeni Zeny.

Struktura respondenti dle jejich pracovniho zarazeni

Tabulka ¢. 2

Pracovni zarazeni Celkem V %
Pracovnik 17 80
Vedouci pracovnik 4 20

7 celkového poctu respondentd bylo 80 % pracovnikd a 20 % pracovnik

zastavajicich pozici vedouciho odboru.

Struktura respondentu dle jejich vzdélani

Tabulka ¢. 3

Vzdélani Celkem V%
Stiredoskolské 13 62
VysSsi odborné 1 5
Vysokoskolské 7 33
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Nejvetsi pocet respondenti ma stiedoSkolské vzdélani a to 62 %, poté je
33 % vysokoskolsky vzdé€lanych respondentii a 5 % ma vys$si odborné

vzdélani.

Vékova struktura respondentu

Tabulka & 4

Vék Celkem | V% | VV | FO | 1ZP | URaSR
20-30 4 20 3 0 1 0
31-45 11 52 4 4 3 1
46 a vice 6 28 2 2 1 1

Do veékové kategorie 31-45 patii celkem 52 % respondentii, coZ je nejvyssi
hodnota, dale 28 % respondentti je zafazeno do vékové kategorie 46 a vice
a 20 % respondentt do v€kové kategorie 20-30 let. Soucasti tabulky je také
rozdeleni podle veéku a jednotlivych odborti a ztéchto udaji mizZzeme

konstatovat, ze vékové rozlozeni je pom&rné vyvazené.

(Pro pripomenuti vysvétlivky: VV — Odbor vnitinich véci, FO — Financni
odbor, IZP — Odbor investic a Zivotniho prostiedi, UR a SR — Odbor

tizemniho rozvoje a zivotniho prostredi)

Struktura respondentu dle délky zaméstnani

Tabulka & 5

Délka zaméstnani

v letech Celkem V %
Méné nez 5 10 48
5-10 6 29
11-15 2 9
16 a vice 3 14

Z celkového poctu respondentli pracuje na ufadé¢ méné nez 5 let 48 %

respondentli, do rozmezi 5-10 let mizeme zaradit 29 % respondentti, dale
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nasleduje rozmezi 11-15 let, kde je celkem 9 % respondentt a je to nejnizsi
hodnota a vrozmezi 16 a vice let pracuje 14 % respondentd. Tyto udaje
potvrdily obecnou charakteristiku statni spravy, ve které pracovnici
setrvavaji vyrazn¢ delsi dobu, nez v soukromych firmach nebo

spole¢nostech se zahrani¢nim kapitalem.

Struktura respondenti podle odboru organizace

Tabulka é. 6

Odbor Celkem V %
ovv 9 43
FO 5 24
1ZP 5 24
UR a SR 2 9

Nejvétsi pocet respondentli pracuje na Odboru vnitinich véci a to 43 %,
totoznou hodnotu 24 % maji Odbor finan¢ni a Odbor investic a zivotniho
prostfedi, nejméné respondentd a to 9 % ma Odbor Gzemniho rozvoje a
zivotniho prostfedi. Toto procentualni zastoupeni viceméné odpovida

skute¢nému stavu vSech pracovnikii.

6.1.2 Otazky mapujici kategorie socialniho klimatu — oddil ¢. 2

Tato cast dotazniku obsahuje otazky, které koresponduji s jednotlivymi
faktory, které ovliviiuji klima v organizaci. Otazky ¢. 1-6 zjistuji udaje,
tykajici se struktury a norem v organizaci, otazky ¢. 7, 8 souvisi
s odpovédnosti pracovnikil, otazka ¢. 9 souvisi s rizikem, otazky ¢. 10-15
koresponduje s ocenénim ¢i kritikou pracovnikil, otazky €. 16-19 souvisi
s faktorem srde¢nosti a podpory. Déle otazky ¢&. 20-22 odpovidaji na
skute¢nosti, tykajici se spolupradce mezi pracovniky, otazky ¢. 23-25 souvisi
sorganizaci prace a otazka ¢. 26 souvisi sidentitou, kterou pocituje
pracovnik k organizaci. V nasledujici c¢asti uvedu souhrnné vysledky
k doplitujicim otdzkam a podrobnéjsi interpretaci k otazkam, které souviseji

s predpoklady této prace.
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Otazka ¢. 1 — Pracovni pozice v organizaci jsou jasné stanoveny a

logicky strukturovany.

Graf ¢ 1 Ndzor respondentii na strukturu pracovnich pozic

1. Pracovni pozice v organizaci jsou jasné stanoveny a logicky

strukturovan, &

Rozhodné y Rozhodné&
nesouhlasim—
19%

,— souhlasim
15%

SpiSe nesouhlasim
15%

SpiSe souhlasim
51%

Z tohoto grafu vyplyva, ze 51 % respondentli spiSe souhlasi, 15 % jich
rozhodné souhlasi, coz mizeme vnimat jako, Ze vétSina pracovnikil s timto
vyrokem souhlasi. Zbylych 15 % spiSe nesouhlasi a 19 % rozhodné

nesouhlasi.

Otiazka ¢. 2 — V organizaci neni nékdy ziejmé, kdo ma pravomoc

rozhodnout.

Graf ¢ 2 Ndzor pracovnikii na pravomoc rozhodovani

2. V organizaci neni nékdy ziejmé, kdo ma pravomoc

Rozhodné& rozhodnout Rozhodné&
nesouhlasim— ~__—— souhlasim
10% — 10%

SpiSe nesouhlasim
33%
l

SpiSe souhlasim
47%
|
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Z tohoto grafu vyplyva, ze 47 % respondentli spiSe souhlasi a 10 % jich
stimto vyrokem rozhodné souhlasi, naopak spiSe nesouhlasi 33 %

respondentti a rozhodné nesouhlasi 10 %.

Otazka ¢. 3 - Politika organizace a struktura organizace byly jasné

vysvétleny.

Graf ¢ 3 Ndazor pracovnikii na srozumitelnost politiky a struktury

organizace

3. Politika organizace a struktura organizace byly jasné
vysvétleny

Rozhodn¢g Rozhodné&

nesouhlasim—__ __—— souhlasim

0% P 10%

Spise nesouhlasim
47%

Spise souhlasim
43%

Z grafu je patrné, Ze s vyrokem spiSe souhlasi 43 % respondentt, uplné se
s nim ztotoznuje 10 % respondentli a spiSe nesouhlasi 47 % respondent,

zadny respondent s nim rozhodné nesouhlasi.
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Otazka ¢. 4 — Vize a poslani organizace jsou konkrétné stanoveny.

Graf ¢. 4 Povédomi pracovnikii o vizi a posldni organizace

4. Vize a poslani organizace jsou konkrétné stanoveny

Rozhodné
nesouhlasim
0% Rozhodné¢
‘ souhlasim
14%

SpiSe nesouhlasim
29% I

Spise souhlasim
— 57%

57 % respondentll s vyrokem spiSe souhlasi a 14 % rozhodné souhlasi, coz
znamena, ze vétsina respondentl tento vyrok potvrdila. 29 % respondentli
nesouhlasi a Zadny respondent rozhodné nesouhlasi.

Otazka ¢. 5 — Byrokracie je v organizaci omezena na minimum.

Graf ¢ 5 Ndzor pracovnikii na miru byrokracie v organizaci

5. Byrokracie je v organizaci omezena na minimum

Rozhodnég
souhlasim Spise souhlasim
Rozhodng 5% 19%

. \
nesouhlasim— N s

A

29% \

A

A
\

SpiSe nesouhlasim
47%
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Z grafu vyplyva, ze 47 % respondentl s vyrokem spiSe nesouhlasi a 29 %
jich rozhodné nesouhlasi a ze tedy celkem 76 % respondentd vnima uiad
jako organizaci s velkym mnozstvi administrativnich ukond a nafizeni, coz
ale odpovida organizacim statni spravy obecné. S vyrokem spiSe souhlasi

19 % a rozhodné souhlasi 5 % respondentt.

Otazka ¢. 6 — Nadmérny pocet pravidel, administrativnich udaja a

byrokracie predstavuji prekazku pro nové nazory a postupy.

Graf ¢ 6 Ndzor pracovnikii na existenci prekdzek pro nové ndzory a

postupy.

6. Nadmérny pocet pravidel, adminis trativnich dadaja a
byrokracie predstavuji prekazku pro nové napady a postupy
Rozhodng
nesouhlasirn\%% Rozhodné&

5% _—— souhlasim
14%

SpiSe nesouhlasim
29% N

~ SpiSe souhlasim
52%

S uvedenym vyrokem spiSe souhlasi 52 % respondentli a rozhodné souhlasi
14 % respondentd, a proto miZeme povazovat tento vyrok za potvrzeny,
protoze celkem se jedna o souhlasné stanovisko 66 % respondentt. Tato
otazka souvisi s ptedchozi otdzkou €. 5 a je patrné, Ze v tomto sméru by
bylo mozné navrhnout n¢jaka opateni. 29 % respondentli spiSe nesouhlasi a

5 % respondentl rozhodné nesouhlasi.
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Otiazka ¢. 7 — V naSi organizaci se nespoléhame na individualni

rozhodnuti, témér v§e ma dvoji kontrolu.

Graf ¢. 7 Ndzor pracovnikii na rozhodovani a kontrolu v organizaci

7. V naSi organizaci se nespoléhame na individualni
rozhodnuti, t¢é mé¥ v§e ma dvoji kontrolu
Spi¥e nesouhlasim Rozhodné

5% ___———nesouhlasim
: 0%

Rozhodné
souhlasim
29%

SpiSe souhlasim
66%

Z grafu je patrné, Zze 66 % respondentl spiSe souhlasi a 29 % respondentt
rozhodné souhlasi, coZ znamena, ze drtiva vétSina respondentil tento vyrok
potvrdila a Ze odpovédnost pracovnikli by mohla byt posilena. Pouze 5 %

respondentti spiSe nesouhlasi a Zadny z nich rozhodn¢ nesouhlasi.

Otazka ¢. 8 — Vedeni podporuje, abychom jednali samostatné.

Graf ¢. 8 Podpora vedeni k samostatnosti pracovnikii

8. Vedeni podporuje, abychom jednali samostatné

Rozhodné
nesouhlasim—-_
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Rozhodné
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SpiSe nesouhlasim
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SpiSe souhlasim
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62 % respondentl spiSe souhlasi s uvedenym vyrokem a 5 % rozhodné
souhlasi. Timto je vyrok potvrzen, ale je v mirném rozporu s predchozi
otazkou, coz muzeme vylozit tak, Ze pracovnici vnimaji podporu vedeni
k samostatnému jednani, ale zatim si vedeni nechava prostor pro kontrolu a
kone¢na rozhodnuti. Zbylych 33 % respondentli spiSe nesouhlasi a zadny

respondent rozhodné nesouhlasi.

Otazka ¢. 9 — Rozhodovani v organizaci je prili§ opatrné.

Graf ¢. 9 Ndzor pracovnikii na rozhodovadni v organizaci

9. Rozhodovani v organizaci je prili§ opatrmé

Rozhodné&
_—nes ouhlasim
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7 grafu vyplyva, Ze 52 % respondentd spiSe souhlasi a 29 % rozhodné
souhlasi, tudiz vyjadiilo az 81 % respondentii souhlasné stanovisko a
rozhodovani vnimaji jako pfili§ opatrné, ziejm& pro minimalizaci rizika
v pracovnim procesu. S vyrokem spiSe nesouhlasi 19 % respondenti a

zadny rozhodné nesouhlasi.
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Otazka ¢. 10 — KdyzZ odvedu dobrou praci dostane se mi uznani.

Graf ¢ 10 Ndazor pracovnikii na uzndni za vykonanou prdci

10. KdyZ odvedu dobrou praci, dostane se mi uznani

Rozhodné Rozhodné
souhlasim
5%

nesouhlasim——
14%

SpiSe souhlasim
38%

SpiSe nesouhlasim
43%

S timto vyrokem spiSe nesouhlasi 43 % pracovnikll a rozhodné nesouhlasi
14 % respondentt, tedy vice nez polovina respondentil pocituje nedostatek
uznani z vykonanou praci. 38 % respondenti spiSe souhlasi a 5 % rozhodné

souhlasi.

Otazka ¢. 11 — Mame pomérné velkou podporu pri zkouseni néceho

nového v organizaci.

Graf ¢ 11 Podpora pracovnikii pri zkouSeni novych véci v organizaci

11. Mame pomérné€ velkou podporu p¥i zkouSeni néceho
nového v organizaci
Rozhodné Rozhodné

souhlasim
10%

nesouhlasim———
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SpiSe nesouhlasim
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Spise souhlasim

e 33%
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Z grafu vyplyva, Ze 57 % respondentli s timto vyrokem spiSe nesouhlasi a
zadny respondent rozhodné nesouhlasi. SpiSe souhlasi 33 % dotazanych a
rozhodné souhlasi 10 %. Vice nez polovi¢ni nesouhlasné stanovisko muze
souviset s otdzkou €. 6, kdy nadmérny pocet pravidel a administrativy brani

novym postuptim.

Otiazka €. 12 - YV naSi organizaci je odménovani pfimo vazino na

pracovni vykon.

Graf ¢. 12 Nazor pracovnikit na odménovani za pracovni vykon

12. V naSi organizaci je odménovani prfiméirené vazano na
pracovni vykon

Rozhodné&
Rozhodné ~__—— souhlasim
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24%
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57 % respondentl spiSe nesouhlasi s vyrokem, Ze odménovani je piimo
vazano na pracovni vykon a rozhodné¢ s tim nesouhlasi 14 % dotdzanych,
coz predstavuje az 71 % respondenti a vyrok je tedy vyvracen. SpiSe

souhlasi pak 24 % a rozhodn¢ souhlasi 5 % respondent.
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Otazka ¢. 13 — V organizaci nejsou tolerovany chyby.

Graf ¢ 13 Tolerance chyb u pracovniho vykonu

13. V organizaci nejsou tolerovany chyby
Rozhodn¢
nesouhlasim
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Rozhodng&
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Spise souhlasim
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7 grafického znazornéni je ziejmé, Ze vétSina pracovnikli se domniva, Ze
chyby u pracovnikil nejsou tolerovany. Spise souhlasi s timto vyrokem 61 %
dotazanych a rozhodn¢ souhlasi 10 %. 29 % respondentd spiSe nesouhlasi a

zé4dny respondent rozhodné nesouhlasi s vyrokem.

Otazka ¢. 14 — V organizaci jsou lidé ¢asto kritizovani.

Graf ¢ 14 Kritika pracovniku

14. V organizaci jsou lidé Easto Kritizovani
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Vice nez polovina respondentli se nedomniva, Ze by byli pracovnici €asto
kritizovani, konkrétné¢ 52 % spiSe nesouhlasi a 5 rozhodné nesouhlasi.

S vyrokem spiSe souhlasi 33 % respondentti a 10 % rozhodné souhlasi.

Otazka ¢. 15 — V organizaci je nedostatek odmén a uznani za dobie

vykonanou praci

Graf ¢ 15 Nedostatek odmén a uznani za vykonanou prdci

15. V organizaci je nedostatek odmén a uznani za dobie
vykonanou praci
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Z grafu vyplyva, ze s vyrokem 37 % respondentli spiSe souhlasi a 29 %
dotdzanych rozhodné souhlasi. Vzhledem ktomu, Ze se jedna o 66 %
dotazanych, mizeme konstatovat, Ze vyrok je potvrzen a je evidentni
souvislost sotazkou ¢&. 12, tykajici se rovnéz odméinovani. VétSina
respondentli neni spokojena se systémem odmeénovani. 24 % respondentli

spiSe nesouhlasi a 10 % rozhodné nesouhlasi.

Otazka ¢ 16 —  Tato organizace se vyznaCuje uvolnénym,

bezstarostnym pracovnim prostiedim.
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Graf ¢ 16 Pracovni prostiedi v organizaci

16. Tato organizace se vyznac¢uje uvolnénym, bezstarostnym
pracovnim prostiedim
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Z grafického zndzornéni je evidentni, Ze pfevladd nesouhlasné stanovisko

svyrokem o uvolnéném pracovnim prostiedi. Konkrétné snim spiSe

nesouhlasi 47 % respondentii a rozhodné nesouhlasi 43 %. Udaj, Ze spise

souhlasi uvedlo pouze 10 % respondentli a rozhodné souhlasim neuvedl

z4dny dotazany.

Nize uvadim detailn&j$i rozpracovani odpoveédi respondenti podle kritérii

délky zaméstnani, pracovniho zatazeni a jednotlivych odbort.

Tabulka & 7 Pracovni prostiedi v organizaci

Dle
Clenéni Dle délky zaméstnani | pracovniho Dle odbort
zarazeni
Mira
souhlasu [ <3 [ M55 p )y | vy | 1ZP | FO | URaSR
Rozhodng 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
souhlasim
Spise 2 0 0 0 2 0 2 0 0 0
souhlasim
Spise 2 5 0 3 10 0 4 3 2 1
nesouhlasim

Rozhodné 6 1 2 0 5 4 3 2 3

nesouhlasim
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7 vySe uvedenych udaj je patrné, Ze vétSina pracovnikil bez rozdilu kritérii
nepovazuje pracovni prostiedi za uvolnéné a pouze minimalni pocet
pracovnikl odboru VV, pracujicich na ufadé méné nez 5 let, se domniva o
opaku.

Tato otazka byla vybrana pro ovéfeni ptedpokladu €. 1, Ze na pracovisti
prevlada negativni atmosféra a mizu konstatovat, ze dosazenymi vysledky
toto tvrzeni potvrdila, protoze 90 % dotazanych nepovazuje pracovni

prostiedi za uvolnéné.

Otazka ¢. 17 — V této organizaci existuji velké neshody, dokonce velka

nevrazivost mezi riznymi zaméstnanci.

Graf ¢. 17 Ndzor pracovnikil na existenci neshod mezi pracovniky

17. V této organizaci existuji velké neshody, dokonce velka
nevrazivost mezi raznymi zaméstnanci
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_—— souhlasim
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7 grafického znazornéni je zfejmé, ze 43 % respondentl s vyrokem spiSe
nesouhlasi a 10 % rozhodné nesouhlasi, dale pak 33 % spiSe souhlasi a 14
% rozhodné souhlasi.

Nize uvadim detailngjsi rozpracovani odpovédi respondentli podle kritérii

délky zaméstnani, pracovniho zatazeni a jednotlivych odbort.
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Tabulka ¢ 8 Ndzor pracovnikil na existenci neshod mezi pracovniky

Dle
Clenéni Dle délky zaméstnani | pracovniho Dle odbort
zarazeni
Mira
souhlasu [ <3 [N M5 S ey | vy | 1ZP | FO | URaSR
Rozhodné 2 1 0 0 2 1 2 1 0 0
souhlasim
Spise 3 2 2 0 5 2 2 2 2 1
souhlasim
Spise 4 3 0 2 8 1 3 2 3 1
nesouhlasim
Rozhodné 1 0 0 1 2 0 2 0 0 0
nesouhlasim

Z vySe uvedenych udaji vyplyvd, Ze svyrokem vyjadfilo souhlasné
stanovisko v&tsi &ast pracovnikGi z odboru IZP, naopak nesouhlasné
stanovisko pracovnici, ktefi pracuji v organizaci déle nez 15 let.

Tato otazka byla vybrana pro ovéfeni pfedpokladu ¢. 1, Ze na pracovisti
prevlada negativni atmosféra a mizu konstatovat, Zze dosazenymi vysledky
toto tvrzeni neni zcela potvrzeno, protoZze s vyrokem nesouhlasi zhruba

polovina respondentt, takZe se spiSe jedna o individualni zalezitosti odbort.

Otazka ¢. 18 — Management klade duraz na lidsky faktor, jak se
zaméstnanci citi apod.

Graf ¢ 18 Postoj managementu k pracovnikiim

18. Management klade diraz na lidsky faktor, jak se
zaméstnanci citi apod.
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Z grafu je ziejmé, Ze 56 % respondentil spiSe nesouhlasi a 10 % rozhodné
nesouhlasi, coz znamena, zZe vyrok potvrdila vétSina zucastnénych. 29 %
spiSe souhlasi a 5 % rozhodné souhlasi.

Nize uvadim detailn&j$i rozpracovani odpoveédi respondenti podle kritérii

délky zaméstnani, pracovniho zatazeni a jednotlivych odbori.

Tabulka & 9 Postoj managementu k pracovnikim

Dle
Clenéni Dle délky zamé&stnani | pracovniho Dle odbori
zarazeni
Mira
souhlasu <SSP IS S e 1y | vy | 1ZP | FO | URaSR
Rozhodné 1 0 0 0 1 0 1 0 0 0
souhlasim
Spise 2 2 1 3 5 1 5 0 1 0
souhlasim
Spise 6 3 1 0 11 1 3 4 3 2
nesouhlasim
Rozhodné 1 1 0 0 0 2 0 1 1 0
nesouhlasim

Z vySe uvedenych udaji vyplyva, Ze svyrokem vyjadiila souhlasné
stanovisko Vveétsi ¢ast pracovnikli zodboru VYV, naopak nesouhlasné
stanovisko v&t3i &ast pracovnika odborti IZP, FO a UR a SR. Dale lze fici,
7e souhlasné stanovisko projevili pracovnici, ktefi pracuji v organizaci déle
nez 15 let a naopak nesouhlasné stanovisko vétsi ¢ast pracovniki, kteti
pracuji v organizaci méné nez 5 let.

Tato otazka byla vybrdna pro ovéieni ptedpokladu €. 1, Ze na pracovisti
prevlada negativni atmosféra a mlizu konstatovat, Ze dosazené vysledky

prispély k potvrzeni tohoto predpokladu.

Otazka ¢. 19 — V této organizaci jsou spoluprace a dobré vztahy velmi

dulezité.
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Graf ¢ 19 DiileZitost spoluprdce a dobrych vztahii na pracovisti

19. V této organizaci jsou spoluprace a dobré vztahy velmi

SpiSe nesouhlasim

29%
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29%

SpiSe souhlasim
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7 grafu vyplyva, ze 66 % respondentd povazuje dobré vztahy na pracovisti

za dtlezité a ztoho 37 % respondentd spiSe souhlasi a 29 % rozhodné

souhlasi. Naopak za nedulezité je povazuje 34 % respondenti a z toho 29 %

spiSe nesouhlasi a 5 % rozhodné¢ nesouhlasi.

Nize uvadim detailn&j$i rozpracovani odpoveédi respondenti podle kritérii

délky zaméstnani, pracovniho zatazeni a jednotlivych odbort.

Tabulka & 10 DuleZitost spoluprdce a dobrych vztahit na pracovisti

Dle
Clenéni Dle délky zamé&stnani | pracovniho Dle odbori
zafazeni
Mira
souhlasu <SSP HAS S e 1y | vy | 1ZP | FO | URaSR
Rozhodné 2 1 2 1 1 4 0 2 0
souhlasim
Spise 5 2 0 2 6 2 2 3 2 1
souhlasim
Spise 2 3 0 0 5 1 3 1 1 1
nesouhlasim
Rozhodné 1 0 0 0 1 0 0 1 0 0
nesouhlasim
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Z vySe uvedenych udaji vyplyva, Ze svyrokem vyjadiila souhlasné
stanovisko vetsi ¢ast pracovnikil napfi¢ vSemi tfemi kritérii, coZ znamena,
7e povazuji dobré vztahy na pracovisti za pfinos.

Tato otazka byla vybrana pro ovéieni pfedpokladu ¢. 1, Ze na pracovisti
prevlada negativni atmosféra a mizu konstatovat, Ze dosazené vysledky
upln€ neptispély k potvrzeni tohoto piedpokladu, protoze se jednd o

konstatovani faktu.

Otazka ¢. 20 — Spoluprice mezi nasim a ostatnimi oddélenimi je na

dobré urovni.

Graf & 20 Uroveri spoluprdce mezi oddélenimi

20. Spoluprace mezi nas$im a ostatnimi oddélenimi je na dobré

arovni
Rozhodné& Rozhodné&
nesouhlasim— ___— souhlasim
5% — 5%

SpiSe nesouhlasim

19% T

~ SpiSe souhlasim
— 71%

S uvedenym vyrokem souhlasi 76 % respondentl, ztoho 71 % spiSe
souhlasi a 5 % rozhodné souhlasi, coz je dobré znameni toho, ze si
jednotlivé odbory vychazeji vstiic a spolupracuji. 19 % respondenti spise

nesouhlasi a 5 % rozhodné nesouhlasi.
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Otazka ¢. 21 - Mezi spolupracovniky si ¢asto vyménujeme ruzné
informace, které mi pomahaji pfi praci.

Graf ¢ 21 Ndazor pracovnikii na vyménu informaci potiebnych k prdaci

21. Mezi spolupracovniky si ¢asto vyménujeme riuzné
informace, které mi pomahaji pri praci
Rozhodnég

nesouhlasim——
0% —

Rozhodné&

—— souhlasim
24%

SpiSe nesouhlasim

38%

~ SpiSe souhlasim
38%

Z grafického znazornéni je zfejmé, Ze k vymeéné informaci, které
pracovnikiim poméhaji pfi praci, dochazi u 62 % respondentti, z toho 38 %
spiSe souhlasi a 24 % rozhodn¢ souhlasi. S vyrokem spiSe nesouhlasi 38 %

respondentli a Zddny rozhodn¢ nesouhlasi.

Otazka ¢. 22 — Moji spolupracovnici jsou ochotni mi v pripadé potireby

pomoci pri praci.

Graf ¢ 22 Ochota spolupracovnikii pomoci kolegiim

22. Moji spolupracovnici jsou ochotni mi v pripadé potieby
pomoci pri praci
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90 % respondentd se domnivd, ze mu v piipadé¢ potfeby pomohou jeho
spolupracovnici, ztoho 38 % spiSe souhlasi a 52 rozhodné souhlasi.
Spoluprace vramci odboru tedy funguje dobie. S vyrokem 10 %

respondentti spiSe nesouhlasi a Zadny rozhodné nesouhlasi.

Otazka ¢. 23 — Mam jasné stanovené pracovni ukoly.

Graf ¢ 23 Srozumitelnost pracovnich kol

23. Mam jasné stanovené pracovni ikoly

Rozhodn¢
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Z grafu je patrné, Ze ukoly povazuje za jasn¢ stanovené 90 % pracovnikl,
ztoho 57 % respondenti spiSe souhlasi a 33 % respondentli rozhodné
souhlasi. Naopak 10 % respondentii spiSe nesouhlasi a Zadny rozhodné

nesouhlasi.

Otazka ¢. 24 — Na nasem oddéleni je dostatek pracovniku na zvladnuti

pozadované prace.
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Graf ¢ 24 Kapacita pracovnich sil

24. Na naSem oddéleni je dostatek pracovnikii na zvladnuti
pozadované prace
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57 % dotazanych s vyrokem spiSe souhlasi a 14 % rozhodné souhlasi, timto
je tedy 71% vyrok potvrzen a vétSina povazuje pocet pracovnikd na
odd¢leni za dostacujici. 19 % respondenti spiSe nesouhlasi a 10 % rozhodné
nesouhlasi.

Nize uvadim detailngjsi rozpracovani odpovédi respondentli podle kritérii

pracovniho zatazeni a jednotlivych odbora.

Tabulka ¢ 11 Kapacita pracovnich sil

Dle pracovniho
Clenéni zafFazeni Dle odbort
Mira
souhlasu P % \'%AY% 1ZP FO URaSR
Rozhodng 3 0 3 0 0 0
souhlasim
Spise 10 2 5 4 3 0
souhlasim
Spise 2 2 0 1 2 1
nesouhlasim
Rozhodn& 2 0 1 0 0 1
nesouhlasim

7 0daju je patrné, Ze nedostatek pracovnich sil pocituji pracovnici odboru

UR a SR, ostatni odbory se spise piiklangji k opaénému stanovisku.
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Otazka ¢. 25 — Mam dostatek ¢asu na kvalitni provedeni prace.

Graf ¢ 25 Dostatek casu na kvalitni provedeni prdce
25. Mam dostatek ¢asu na kvalitni provedeni prace

Rozhodnég
__—— souhlasim

10%
Rozhodng

nesouhlasim——

14%
~ SpiSe souhlasim
/ 33%

SpiSe nesouhlasim
43% )

33 % respondentli s vyrokem spiSe souhlasi a 10 % rozhodné souhlasi.
Nedostatek ¢asu pro svou praci pocituje 43 % respondenttl, ktefi s vyrokem
spiSe nesouhlasi a 14 % dotazanych, kteti rozhodné nesouhlasi.

Nize uvadim detailn&j$i rozpracovani odpoveédi respondenti podle kritérii

délky zaméstnani, pracovniho zatazeni a jednotlivych odbort.

Tabulka & 12 Dostatek casu na kvalitni provedent prdce

Dle
Clenéni Dle délky zamé&stnani | pracovniho Dle odbori
zarazeni
Mira
souhlasu <SSP HAS S L p Ly | vy | 1ZP | FO | URaSR
Rozhodné 1 0 1 0 2 0 2 0 0 0
souhlasim
Spise 4 1 0 3 5 2 4 1 1 1
souhlasim
Spise 5 3 0 0 8 1 3 3 3 0
nesouhlasim
Rozhodné 0 2 1 0 2 1 0 1 1 1
nesouhlasim
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Nedostatek ¢asu na kvalitni provedeni prace vnima tedy 57 % respondentti a
z toho v nadpolovi¢ni vétSin¢ se jedna o fadové pracovniky, pracovniky
odboru IZP a FO a pracovniky, ktet{ jsou zamé&stnani v organizaci 5-10 let.

Tato otazka byla vybrana pro ovéieni pfedpokladu ¢. 1, Ze na pracovisti
prevlada negativni atmosféra v disledku vétsi pracovni zatéze a muizu
konstatovat, ze dosazenymi vysledky toto tvrzeni bylo ¢astecné potvrzeno,

protoze s vyrokem nesouhlasi vice nez polovina respondentd.

Otazka ¢. 26 — NaSi organizaci bych doporuéil(a) jako dobrého

zaméstnavatele.

Graf ¢ 26 Identita pracovnika s organizaci

26. NaSi organizaci bych doporucil(a) jako dobrého
zaméstnavatele
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Z grafického znazornéni vyplyva, Ze organizaci by doporucila nadpolovi¢ni
vétSina respondenttl, kdy 47 % respondentd s vyrokem spise souhlasi a 10 %
respondentti rozhodn¢ souhlasi. SpiSe nesouhlasi 29 % respondentti a 14 %

jich rozhodné nesouhlasi.

6.1.3 Porovnani otazek mapujicich prevladajici atmosféru a styl vedeni
u soucasného a predchoziho vedeni — oddil ¢. 3 a 4
Srovnanim téchto dvou ¢asti dotazniku ziskdm udaje, které mi nastini jak

vnimali pracovnici atmosféru a styl vedeni u vedeni v minulém a sou¢asném
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volebnim obdobi. Pro vétsi ndzornost uvedu vysledky v grafickém
provedeni, z kterého bude piipadny rozdil snadno identifikovatelny. Tento

oddil souvisi s predpoklady ¢. 2 a 3.

Otazky ¢. 27 a 1 zdopliujiciho souboru otizek - Jak byste

charakterizoval(a) atmosféru na pracovisti?

Graf ¢ 27 Charakter atmosféry na pracovisti

Porovnani charakteru atmosféry na pracovisti
90% -
80% - 76% O Soucasné vedeni
70% - @ Predchozi vedeni
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50% - 43%
40% - 33%
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20% - 12% 14% 12% 10%
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1.Pfevazuje pratelska az divérnd atmosféra 5.Atmosféra je plna napéti a konfliktt

7 grafického znazornéni je patrny vyrazny rozdil u jednotlivych hodnot na
Skale mefici atmosféru na pracovisti. U minulého vedeni je vyrazné
zastoupena hodnota ¢. 2 (76 %), tedy spiSe pratelska atmosféra a zbylé
hodnoty se objevuji u hodnot 1 a 3. U soucasného vedeni je nejvyssi
hodnota u bodu ¢. 3 (43 %), tedy neutralni pozice, u bodu ¢. 2 se domniva
14 % respondentd, Ze je na pracovisti pratelskd atmosféra, ale objevuji se
zde hodnoty u bodu €. 4 a 5, které symbolizuji negativni atmosféru, coz se u
minulého vedené nevyskytovalo viibec. Pfedpoklad se potvrdil tedy jen

c¢astecne.
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Otazky ¢. 28 a 2 z dopliiujiciho souboru otazek — Které faktory maji

nejvetsi vliv na atmosféru na pracovisti?

Graf ¢ 28 Faktory ovliviwjici atmosféru na pracovisti

Faktory s nejvétSim vlivem na atmosféru v organizaci
45% 0%
40% | 37% O Soucasné vedeni
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Komunikace Styl vedeni Pracovniprostiedi Mezilidské vztahy

U soucasného vedeni zminili respondenti jako faktor s nejvétSim vlivem na
atmosféru v organizaci styl vedeni (40 %) a jako faktor s nejmensim vlivem
pracovni prostfedi (13 %). U minulého vedeni zminili respondenti jako
faktor s nejvétsSim vlivem na atmosféru v organizaci komunikaci (37 %) a
jako faktor snejmensim vlivem rovnéZ pracovni prostiedi (10 %).

Ptedpoklad se potvrdil jen ¢astecné.
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Otazky ¢. 29 a 3 z doplitujiciho souboru otazek — Urceni stylu vedeni

pri rozhodovani o pracovnich postupech pri reSeni ikolu.

Graf ¢. 29 Porovnani stylii vedeni

Porovnani stylu vedeni pfi rozhodovani o pracovnich postupech a
pii FeSeni ikola
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management management management "volny ch ot&zi"

7 grafu je patrné, ze vétSina respondentii povazuje styl obou vedeni za
stejny a to konzultujici management, zde se objevuji hodnoty u ptedchoziho
vedeni 59 % a u soucasného 62 %. Druhy nejvice zmitlovany styl vedeni je
u predchoziho vedeni management ,,volnych otézi“ 23 % a u soucasného

autoritativni management 33 %. Predpoklad se nepotvrdil.

6.2 Shrnuti vysledku Setieni a navrh doporuceni

V této kapitole se pokusim shrnout poznatky, které jsem ziskala
z dotaznikové Setfeni podle ptedpokladl, které jsem stanovila v kapitole €.
4.

7 vysledkti demografickych 1daji mizu konstatovat, ze pro vysledky
dotaznikového Setfeni budou podstatné udaje o jednotlivych odborech, aby
bylo mozné dale s vysledky Setfeni pracovat a pokusit se o zlepSeni

nekterych faktorti socidlniho klimatu, jako naptiklad organizace prace apod.
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Piedpoklad ¢. 1
Na pracovisti momentdlné previddda negativni atmosféra.
Tento ptredpoklad jsem ovéfovala prostfednictvim vyhodnoceni otazek ¢.

16,17, 18, 19, 25,27, 28.

Tento ptedpoklad se potvrdil jen ¢astecné. Z interpretace vysledki otazky ¢.
27 je ziejmé, Ze u predchoziho vedeni prevazovala jednoznaéné pratelska
atmosféra na pracovisti, ale u souCasného vedeni pifevlada neutralni
stanovisko a urc¢ité hodnoty byly zaznamenany také u negativni atmosféry,
coz nebylo u ptedchoziho vedeni vilbec zaznamenano. Otazka ¢. 16 naopak
predpoklad potvrdila, protoze 90 % dotazanych nepovazuje soucasné
pracovni prostiedi za uvolnéné, ale soucasné pracovnimu prostiedi davaji
respondenti nejmensi hodnotu pifi vlivu na atmosféru na pracovisti.
Vysledky otazky ¢. 17 dokladuji, Ze vice nez polovina respondentii vnima,
7e mezi zamestnanci nepanuji neshody ¢i nevrazivost. U otazky ¢. 18 uvedlo
66 % respondentli nesouhlasné stanovisko k vyroku, Ze management klade
daraz na lidsky faktor a to, jak se zameéstnanci citi, coz také signalizuje
negativni postoj, protoze pro 66 % respondentli jsou dobré vztahy a
spoluprace dulezité. V komentafi predpokladu bylo také zminéno, Ze na
pracovisti prevlada negativni atmosféra v dusledku veétsi pracovni zatéze a
muzu konstatovat, Ze dosazenymi vysledky u otazky €. 25 bylo toto tvrzeni
¢astené potvrzeno, protoze s vyrokem o dostatecné Casové kapacit€¢ na

kvalitni provedeni prace nesouhlasi vice neZ polovina respondent.

V tomto sméru navrhuji jako mozné opatieni zlepSeni komunikace uvnitf
organizace, stabilizovani interpersondlnich vztahi mezi vedenim a
pracovniky a zajiSténi Skoleni mekkych dovednosti pro vSechny pracovniky,
kde by byly prohloubeny znalosti o komunikaci, kooperaci, aktivnhim
pristupu, zvladani zatéze apod.. Rovnéz by bylo vhodné provést interni
audit pracovnich cinnosti a na odborech, kde bude identifikovano veétsi
pracovni vytizeni, zvazit mozna opatieni. Z ostatnich otazek vyplynuly také

pozadavky na posileni odpovédnosti pracovnikid, vyjadieni podpory a
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uznani za vykonanou praci a vzhledem k vysoké nespokojenosti v oblasti
odménovani, je mozné zvazit prehodnoceni souc¢asného systému hodnoceni

a odménovani.

Piedpokad ¢. 2

Styl  vedeni soucasného managementu je odlisny od predchoziho
managementu.

Tento ptredpoklad jsem ovéfovala prostfednictvim vyhodnoceni otazek ¢.

29, 3 v doplityjicim souboru otazek.

Tento piedpoklad se nepotvrdil, protoze vétSina respondentt identifikovala
styl souc¢asného a predchoziho vedeni jako totozny a to jako konzultujici
management. Rozdily Ize identifikovat pouze u ostatnich styl, kdy druhym
nejcetngj$im je u soucasného vedeni autoritativni styl a u predchoziho
vedeni je to management ,,volnych otézi“. Dle mého nazoru neni typ
managementu ,,volnych otézi” vhodny pro nasi organizaci, i kdyZ mozna
nékterym pracovnikiim vyhovoval a vnimali tak i pozitivngji celkovou
atmosféru na pracovisti. Naopak prvek autoritativniho vedeni a
konzultujiciho managementu lze vhodné¢ kombinovat a je mozné jejich

vyuziti v zavislosti na konkrétni situaci.

V tomto bodé nebude navrzeno zadné doporuceni.

Predpoklad ¢. 3
Se zménou stylu vedeni doslo také ke zmené klimatu v organizaci.
Tento ptredpoklad jsem ovéfovala prostfednictvim vyhodnoceni otazek ¢.

27,28 a1 a2 v dopliiyjicim souboru otdzek.

Vzhledem k tomu, Ze dle respondenti nedoslo k hlavni zméné stylu vedenti,
nebyl tento pfedpoklad potvrzen. Ale na druhou stranu doslo k situaci, ze se
dle vysledkl Setfeni atmosféra zmeénila a jako nejvice ovliviiujici faktor u
souc¢asného vedeni uvadéji respondenti faktor stylu vedeni.

V tomto bod¢ nebude navrzeno zadné doporuceni.
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ZAVER

Hlavnim cilem této bakalaiské prace bylo provedeni analyzy socialniho
klimatu na Méstském ufadé ve Fulneku, zhodnoceni jednotlivych faktoru,
které ovliviiuji socialni klima v organizaci a prokazani, zda pfi zmén¢ stylu

vedeni v organizaci doslo také ke zméné klimatu.

V uvodnich kapitoldch jsem se vénovala teoretickému ukotveni pojmui
vztahujicich se k socidlnimu klimatu, jeho méteni, dale pak k vedeni, styltim
vedeni a jeho méfeni. Tyto teorie poté slouzily jako zdkladna pro sestaveni
dotazniku a nasledné provedeni dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci
ufadu. Konkrétni vysledky Setfeni jsou uvedeny v predchozi kapitole, ale
muzu konstatovat, Ze se jen ¢astecné potvrdilo to, Ze na pracovisti prevlada
negativni atmosféra a to v disledku vétSich pracovnich povinnosti. Zménu
stylu vedeni u soucasného a minulého vedeni pracovnici neidentifikovali,
styl zlstal totozny, naopak zménu klimatu pracovnici identifikovali.
Z Setfeni vyplynulo, Ze pro nékteré faktory socidlniho klimatu by bylo
vhodné piijmout opatfeni ke sjednani napravy, a proto byl ptedlozen navrh

doporuceni ke zlep$eni souc¢asného stavu.

Dotaznikové Setieni zjistilo pomérné velké mnozstvi dat a s vysledky tohoto
Setfeni miiZe organizace jest¢ dale pracovat, mize se piipadné zaméfit na
problémové faktory socidlniho klimatu, nebo na faktory, které povazuje za

dulezité pro vytvoteni pozitivniho klimatu v organizaci.
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