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Organizacni kultura

SOCIOIOGIE v ozbrojenych silach

Cldanek shrnuje vysledky sociologického vyzkumu organizacni kultury v podminkdch
Armddy Ceské republiky. Jeho ticelem bylo poskytnout obraz fungovdni vojenské orga-
nizace, potazmo poukdzat na pripadné dysfunkce, a tak napomoci k jejich korekci. Mj.
byly zjistovany ndzory respondentii na odmériovani na pracovisti, ocekdvdani spojovand
se sluzbou ap. Dvé tretiny VZP vnimd kladné mezilidské vztahy na pracovisti. Nejhiire
se v Zebricku splnénych ocekdvani umistila moZnost pracovat s moderni technikou
a moznost néceho dosdhnout — udélat kariéru. Pozitivné vojdci hodnotili kvalitu a kul-
turu stravovani a vybavenost sportovnich zarizeni. Nejhiire bylo posuzovdno zabezpe-
Ceni vojdaka moderni vystroji a vyzbroji a tiroveri bydleni. Respondenti také poukdzali
na znacnou miru byrokratizace pracovnich ¢innosti, na fakt Ze neustdle nardzi na mnoho
byrokratickych predpisii, jejich smysl a ticel témér nikdo neznd. Nicméné pokud by
méli opétovhou moznost volby, pak vojdkem z povoldni by se rozhodné a spise ano staly
171 Ctvrtiny dotdzanych.

Uvod

Jak uvadi britsky autor Michael Armstrong organizacni, [1] nebo také podnikova
kultura predstavuje soustavu sdileného presvédceni, postoji, domnének, norem a hodnot
existujicich v organizaci. Tato soustava pak predeterminuje zpsoby jednan{ a vzajem-
ného pusobeni lidi, a také zplsoby feSeni problému a vykondvani prace. Organizacni
kulturu lze proto identifikovat z hlediska jejich hodnot, norem a artefaktii a cleny
organizace je vinimana v podobé podnikového klimatu.

Hodnoty se vztahuji k tomu, co je v organizaci povaZovéno za dileZité. Cim pevnéji
jsou zakotrenény, tim vétsi maji vliv na chovani lidi, nezavisle na tom, zdali byly jasné
artikulovany, ¢i ne. Samoziejmé a ml¢ky predpokladané hodnoty, které jsou hluboko
ukotvené v kulture organizace a jsou posilovany chovinim managementu, mohou byt
vysoce vlivné, zatimco prijaté a okazale deklarované hodnoty, které se neodrazi v chovani
manaZerd, mohou mit maly nebo i nulovy efekt. Oblastmi podnikové kultury, v nichz
mohou byt hodnoty vyjadreny, jsou naptiklad péce o lidi a ohledy na né&, soutéZivost,
stejna prilezitost, spravedlnost pfi zachdzeni se zaméstnanci, spravedlnost pfi odménovant,
priority mezi potiebami lidi a potfebami organizace, tymova prace, styly fizeni.

Hodnoty se realizuji prostfednictvim norem a artefakti. Normy jsou nepsanymi
pravidly chovani a poskytuji neformalni navod k tomu, jak se chovat. Rikaji lidem, co
se predpoklad4, ze budou délat, fikat, v co budou vérit. Jsou spojovany se sankcemi
(pozitivnimi i negativnimi) a s jejich pomoci vyviji mocny tlak na chovani lidi. Normy
reglementuji takové stranky organizacniho chovani, jako napiiklad, jak manaZefi zacha-
zeji se Cleny svych tymu, jak tymy reaguji na své manazery, jaka je prevazujici pracovni
etika (napf. pracuj tvrdé; pfijd difve a zustan déle), ambice (oteviené vyjadifované;
skryté sledované), moc (centralizovana; decentralizovand; odvozena od odbornosti
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a schopnosti nebo od postaveni), loajalita (pfili§ se v ni nevéri; automaticky se pred-
poklada), pristupnost (od manazerd se oekdva, Ze budou piistupni a viditelni; vse
se odehrava za zavienymi dvermi), formalita (normou je chladny neosobni formaln{
pristup; na vSech tdrovnich se (ne)pouziva osloveni kiestnim jménem).

Artefakty jsou viditelnymi a hmatatelnymi strankami organizace, které lidé slysi, vid{
nebo citi. Mohou zahrnovat takové véci, jako pracovni prostredi, pouZivany ton a jazyk,
zpusoby oslovovani. Jejich prostfednictvim Ize o organizaci mnohé odhalit.

Podnikové klima je uzsi pojem neZ organizacni kultura, a také je mozné jej snaze
posuzovat. Tyka se toho, jak lidé vnimaji kulturu, kterd se v jejich organizaci nebo
utvaru vytvorila. Soucasti podnikového klimatu je napiiklad vaimani vnitrniho uspord-
ddni (stuperi (ne)formdlnosti v pracovni atmosfére), odpovédnosti (pocit zaméstnance,
Ze je mu ddna ditvéra), vielosti (existence pridtelskych a neformdlnich skupin), podpory
(pomoc ze strany manaZerii a spolupracovnikit), vykonovych norem (diiraz na dobrou
prdci), identity (pocit, Ze patfite k tymu,).

Neodmyslitelnou soucasti organizacni kultury je styl fizeni, tedy zpdsob, jakym
manazefi jednaji, aby prostfednictvim podiizenych dosédhli vytéenych vysledkad. Styl
fizeni je konkrétnim odrazem chovani manazeri jako vedoucich tymi a toho, jak uplat-
fuji své pravomoci. Manazefi mohou byt autokraticti nebo demokraticti, tvrdi nebo
meékct, ndrocni nebo nedbali, direktivni, nebo nechdvat vécem volny pritbéh, ohleduplni
nebo bezcitni, zachovdvat odstup nebo byt pristupni, orientovani na tikol nebo na lidi,
nekompromisni nebo pruzni. [1]

V sociologické literature se hovori o socidlnim klimatu podniku. Nékteti autofi pod
timto pojmem rozumi vyslednici vzdjemného pusobeni vSech stranek socialntho systému
podniku. Jini zase do podnikového socidlniho klimatu zahrnuji pisobeni takovych fak-
tort, jako je pracovni prostredi, platové poméry, prestiz spojend s urcitymi pracovnimi
cinnostmi, osobnosti z vedent podniku. Podnikové klima odrazi hlavné procesy adaptace
a uspokojeni se socidlni strankou Zivota podniku. [2]

Predmeét, cil a metoda vyzkumu

Na armadu lze nahliZet nejen jako na instituci, jejimz hlavnim tkolem je zajistovat
obranu a bezpecnost stitu, ale soucasné jako na socialni systém. Pfedmétem naseho
vyzkumu byla organizacni kultura (potazmo socidalni klima) v ozbrojenych sildch a jeji
vliv na chovdni organizace, nebot kultura organizace vzdy vyjadiuje urcity charakter,
ducha organizace, vnitini pravidla hry. Formuje zplsoby jednani a vzajemného ptisobeni
lidi, vyrazné ovliviiuje zpisoby vykonavani prace i celkovou atmosféru. Vyzkum jsme
orientovali na identifikaci a deskripci prvkii vnitini kultury organizace (postoju, cilt,
vzorcl chovani, ndzord, zptsobu jednéni, stylt fizeni a feSeni problému).

Ucelem vyzkumu bylo poskytnout obraz fungovdni vojenské organizace a/nebo
odkryt pripadné dysfunkce. Pochopeni vnitini kultury organizace pak miZe byt vycho-
diskem pro prijeti opatieni ke zvySovani jeji efektivnosti.

Pfi stanoveni metody vyzkumu jsme vychazeli ze zdkladniho pravidla vyzkumu,
podle kterého je volba metody podfizena povaze zkoumané problematiky, a nikdy
naopak. Ur¢itd metoda je schopna fesit jen uréitou kategorii probléma. ProtoZe nas$im
cilem byla identifikace a deskripce prvku vnitini kultury v ozbrojenych silach, zvolili
jsme metodu indukce. Induktivni metoda se pouziva k porozuméni tomu, co je podstatou
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jevi, jejim cilem neni potvrdit, nebo vyvratit predem formulované hypotézy, ale odkryt
dosud nepoznané souvislosti. [3]

Rozhodnuti o zakladnim souboru a vzorku

Obecné plati, Ze zdkladni soubor je definovanou mnoZzinou jedinct. Z nami vyme-
zeného zékladniho souboru jsme technikou ndhodného vybéru vybrali reprezentativn{
vzorek respondentt. Kritériem pro zarazeni jedince do zakladniho souboru byla jeho
piislugnost k ozbrojenym silam Ceské republiky. Zakladni soubor jsme definovali jako
,.viichni pifslugnici ttvari ACR — vojeniti profesiondlové*.

Vybérovy soubor byl vybran ze zdkladniho souboru technikou vicestupriového
nahodného vybéru, kterd zajistila reprezentativnost vzorku. Prednosti ndhodné vybra-
ného vzorku je fakt, Ze reprezentuje vSechny znamé i neznamé vlastnosti zdkladniho
souboru. Velikost vzorku jsme stanovili na 1000 respondentii. Distribuovano bylo 1150
dotaznikd. Po kontrole a vyfazeni netplnych dotaznikt bylo dale statisticky pracovano
se vzorkem 889 respondentti. Pii stanoveni velikosti vzorku jsme vychazeli jednak
z naSich organiza¢nich moZznosti sbéru dat, a také z poznatku, Ze vysledky dotazovan{
se v piipad€é ndhodného vybéru pfi cca 800 respondentech stabilizuji. [4]

Rozhodnuti o technice sbéru dat, predvyzkum

Vzali jsme v tivahu zna¢nou Cetnost vzorku a jeho rozmisténi na velkém prostoru,
a proto jsme jako techniku sbéru dat zvolili standardizovany dotaznik. Dotazniky byly
predany Skolenym tazatelim (personalistim vybranych dtvari), ktefi zajistili jejich
vyplnéni respondenty a odevzdani reSitelskému tymu. Dotaznik pripravili ¢lenové
vyzkumného tymu z Univerzity obrany v Brn& ve spoluprici se spoluiesiteli z Reditelstvi
persondlni podpory. Sbér dat probihal v terminu od kvétna do zari 2009.

Validita navrhovaného dotazniku byla pred zahijenim terénniho sbéru dat ové-
fena u frekventantt KVD kurzti na Univerzité obrany v Brn€. Vyzkumny tym tvo-
fili pracovnici Univerzity obrany v Brné Mgr. Natasa Ballova, Mgr. Jifi Hodny,
Ph.D., Mgr. Ing. Radomir Saliger, Ph.D. a pracovnik Reditelstvi persondlni podpory
pplk. PhDr. Ing. Jifi Pavlat.

Vysledky vyzkumu

»Abychom si uvédomili, pro¢ se spolecnosti, a lidé v nich chovaji pravé tak, jak
se chovaji, je nezbytné zjistit, co je ovliviiuje. [5] Svoji pozornost jsme zaméfili na iden-
tifikaci a deskripci zakladnich prvkt organizaéni kultury, potazmo socialniho klimatu,
v prostiedi vojenské organizace s cilem ziskat obraz fungovani organizace a prispét
k rozpoznani moznych zdroju pfipadnych organiza¢nich problému. Pracovni (socidlni)
klima organizace jsme se pokusili popsat pomoci baterii otazek, které byly vysledkem
operacionalizace nékterych klicovych prvki organizacniho chovani tak, jak je uvadi
soucasné organizacéni teorie. V centru nasi pozornosti se ocitly nékteré faktory, které by
mohly mit zasadni vliv na celkové pracovni i spolecenské klima na pracovisti a na miru
(ne)spokojenosti zaméstnancu. Dotazovali jsme se respondentt, jak vnimaji

m uplatiiovani kritérii pro odménovani na jejich pracovisti,
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m  zda byla naplnéna ocekavani, kterd jsou tradi¢né spojovéna se sluzbou v armadé
(o¢ekavané finan¢ni ohodnoceni, platové poméry — odménovani, moznost jit
do mise, moZnost seberealizace, jistota dobrého zaméstnani, zajimava prace,
moznost udélat kariéru, moznost pracovat s moderni technikou, prace v prostred{
kde panuje rad a poradek),

kvalitu a droveii tymové spoluprace (pracovni atmosféra ve skuping),
promyslenost a smysluplnost zadavanych dkolu,

klima a vztahy ve skupiné,

chovani nadfizeného v béznych pracovnich situacich,

prevazujici styl fizeni zpravidla uplatiiovany nejbliz§im nadiizenym,
spokojenost s pracovnim prostfedim a podminkami na pracovisti,

predpoklady kariérniho postupu (faktory, které jsou rozhodujici pro kariérni
postup),

m  Struktura zkoumaného vzorku respondenta.

U vybérového souboru respondentd jsme zjistovali jeho strukturu z hlediska zdklad-
nich socio-demografickych znakt pohlavi, vék, vzdéldani a rodinny stav respondentd,
a také z hlediska znakd, jejichZ identifikace vyplynula ze specifik zkoumané problema-
tiky a prostiedi vojenské organizace. Témito zvolenymi znaky byla doba sluzby v ACR,
ticast v zahranicni misi, prislusnost k hodnostnimu sboru, stuperi zarazeni v organizacni
strukiure ACR, dojizdent do zaméstndni, Cetnost a vzddlenost dojizdeént.

Vybérovy soubor zahrnoval 84,4 % vojakut z povolani a 15,6 % vojakyn. Tento pomér
pohlavi ve vzorku odpovidal strukture zdkladniho souboru VZP. Pro srovnani, podil
vojakyn na celkovém poctu VZP k 1. 1. 2008 ¢inil 12,6 %. [6] Dalsi proménn4, kterou
jsme sledovali, byl vék dotazanych. V souboru bylo zastoupeno 14,0 % VZP ve vékové
kategorii do 25 let, 27,4 % ve veéku od 26 do 30 let, 22,2 % ve véku 31 az 35 let, 20,1 %
respondentl bylo ve véku 36 az 40 let a 16,3 % se zaradilo do skupiny 41 a vice let.
Nejcasté&ji bylo v souboru zastoupeno stfedoskolské vzdélani s maturitou, coz dekla-
rovalo 49,3 % VZP, vysokoskolského vzdélani dosdhla témér Ctvrtina (24,9 % +0,2 %
s titulem Ph.D.), naopak necela pétina (17,9 %) vojaka uvedla nejniZsi stfedoskolské
vzdélani bez maturity. Dal$im sledovanym znakem, ktery by v nékterych zjisStovanych
souvislostech mohl pisobit jako intervenujici proménnd, byl rodinny stav zkoumanych
osob. Témér polovina vojakt (45,3 %) uvedla, Ze jsou Zenati nebo vdané, druhou nej-
pocetnéjsi skupinu reprezentovaly osoby svobodné (27,2 %).

Podivame-li se na strukturu souboru z hlediska délky sluzby v ACR, pak nejvyssi pro-
centudlni zastoupeni pripadlo na osoby slouzici 6-10 let (29,1 %). Druhou nejpocetnéjsi
kategorii tvofili nejdéle slouzici vojaci (16 a vice let). Téchto respondenti byla celd ¢tvr-
tina (25,5 %). Témér srovnatelné procento VZP (25,3 %) slouzilo v armadé od 2 do 5 let.
Sluzbu v délce od 11 do 15 let uvedla vice nez desetina dotazanych (13,2 %).

Ctyii pétiny respondentti (82,5 %), tedy drtivé vétsina, do zaméstnani dojizdi, z toho
denné t€mér tri Ctvrtiny (73,3 %), pricemz prumérnd vzdalenost dojizdéni v jednom
sméru dosahuje tctyhodnych 72,2 kilometru, viz tab.

Tab.
Dojizdite do zaméstnani? absolutni hodnoty validni cetnost %
ano 729 82,5
ne 155 17,5
celkem 884 100,0
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Kritéria pro odménovani

Odmériovani je silnym motiva¢nim faktorem, ptisobicim na vykonnost zaméstnance.
Finanéni odménovani pracovniki by mélo odrazet kvalitu a narocnost jejich prace, ale
nékdy se do odménovani promitaji i jind kritéria. To, za co jsou zaméstnanci konkrétné
odmériovani, je pak pro vSechny smérodatné ve volbé vzorci chovani, dodrZzovani urci-
tych principt apod. To, co je odménovino, je povazovano za prioritu. [2] V dotazniku
jsme respondentim nabidli pét moznych kritérii pro odméniovani a pozadali je, aby
podle své vlastni zkuSenosti uvedli, jak Casto se uplatiiuji pri odménovani na jejich
pracovisti.

Vice nez tfi pétiny respondentti (63 %) zastavaji nazor, Ze pracovnici na jejich praco-
Visti jsou vétSinou a casto odménovani podle toho, jaké maji vztahy s nadiizenymi. To
by naznacovalo, Ze v nékterych pripadech mize dochazet k oslaben{ principu spravedli-
vého odméinovani a k naruseni jeho motivacniho aspektu. V optice vyse uvedeného jsou
tedy Casto za prioritu pro odménovani povazovany vztahy s nadiizenymi a ne primarné
pracovni vykon nebo kvalita odvedené prace. Neceld polovina dotdzanych (44,9 %)
uvedla, Ze jsou vétSinou a casto odménovani podle toho, jak dobfe pracuji. Jako dalsi
zkusenost uvedli respondenti zpisob odmétiovani podle vzdélani a formalni kvalifikace
(38,8 %) a podle toho, jak dlouho pro organizaci pracuji (38,5 %), viz graf 1.

Graf 1

Jaka je vaSe osobni zkuSenost s odménovanim
na vasem pracovisti (osobni ohodnoceni, odmény)?
Pracovnici jsou odménovani:

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100 %

37,0 %

Podle toho, jaké maji vztahy
s nadfizenymi.

Podle toho,

jak dobre pracuji. 55,1%

Podle vzdélani a formaln{
kvalifikace pracovnika.

61,2 %

Podle toho, jak dlouho

e . 61,5 %
pro organizaci pracuji.

Podle socidlnich poméri (napf.

DCIAINICA | ! 96,6 %v
finan¢ni situace rodiny).

- vétsinou a casto |:| obcas a nikdy
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Naplnénost o¢ekavani

Vysli jsme z predpokladu, Ze uchaze¢ o zaméstnani, v naSem piipadé o sluzbu
v armadé, si spojuje predstavu o svém budoucim zaméstnani s uspokojenim pro néj
dilezitych potieb. Pomoci baterie otazek jsme se respondentt dotazali, zdali byla jejich
ocekavani, pri jejichZ identifikaci jsme vychazeli také ze specifik a z tradice vykonu
vojenské profese, naplnéna.

Velmi pozitivné hodnotili respondenti zajimavost povolani, finanéni ohodnocent,
jistotu dobrého zaméstnani a dobré mezilidské vztahy. Vice nez tfi ctvrtiny (77,6 %)
dotazanych vojenskych profesiondlt uvedly, Ze ve svém soucasném zaméstnani ,, roz-
hodné a spiSe ano “ nasly zajimavou praci, 77,1 % slusny plat a sedm z deseti respondentti
(71,1 %) jistotu dobrého zaméstnani. Dvé tfetiny oslovenych vojékt (66,0 %) ohodnotilo
mezilidské vztahy na svém pracovisti jako dobré. Vyznamna ¢ast respondentti (59,4 %)
spojuje své zaméstnani s moznosti vyuZzit své schopnosti, s mozZnosti seberealizace.
Relativné kriticky vojéci posuzovali nabidku prileZitosti k osobnimu ristu. Pouze neceld
polovina (46,3 %) oslovenych souhlasila s tvrzenim, Ze ve svém souc¢asném zaméstnani
nasli podminky pro dosaZeni profesniho ristu. Na poslednim stupni Zebiicku hodnoce-
nych skute¢nosti se umistila prace s moderni technikou. Tuto pfilezitost nalezla ve svém
soucasném zaméstnani necela tfetina (31,3 %) zkoumaného vzorku, viz graf 2.

Graf 2

Jaka je vase zkuSenost? Nasel(a) jste ve svém soucasném zaméstnani
niZe uvedené skutecnosti, nebo spise ne?
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Celkova (ne)spokojenost v zameéstnani

Graf¢. 3
Pracovni podminky a soci- e
alni klima na pracovisti ve svém Mohl(a) byste uvést, jak jste spokojen(a),
kone¢ném dusledku rozhodujicim nebo naopak nespokojen(a) v soucasném

zptisobem podmifiuji miru (ne)spo- zaméstnani?
kojenosti zaméstnance a ovliviiuji
uplatnéni jeho plného pracovniho
potencialu. Jak tedy respondenti
odpovédéli na nasi otdzku na miru
jejich spokojenosti v soucasném
zaméstnani? Graf ¢. 3 ukazuje,
Ze rozhodné spokojena je necela
pétina (18,4 %) a spise spokojena
vice neZ polovina (52,1 %) oslove-
nych. Pokud tyto kategorie spojime,
pak dostavame 70,5 % rozhodné
a spise spokojenych. Pouze zane-
dbatelné procento VZP (1,6 %)
bylo rozhodné a 6,8 % spise nespo-

Rozhodné nespokojen(a)
1,6 %

Spise nespokojen(a)
6,8 %

Ani spokojen(a)
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21,1 %
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18,4 %
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tvori osoby s ambivalentnim posto-
jem ,,ani tak, ani tak*“. Vyjadireno
v procentech je to 21,1 % zkoumaného vzorku.

Pracovni prostiedi a podminky na pracovisti

Respondenti hodnotili prostfednictvim klasifikac¢ni stupnice pracovni prostredi a pod-
minky na svém pracovisti. Na prvnim misté se umistila kvalita a kultura stravovani.
Znamkou vyborné a velmi dobre ji ocenilo 42,2 % dotazanych.

Na druhém misté, s nejvyssim procentem kladného hodnoceni, se umistila polozka
vybavenost sportovniho zafizeni. Tu hodnoti znamkou vyborné a velmi dobre 39,7 %
osob. Vybavenost kancelare nabytkem a moznosti parkovani posoudila v obou piipadech
pozitivné vice nez tfetina oslovenych vojakid. Nejhtre byla hodnocena celkova droveri
bydleni v posadkové ubytovné (vyborné a velmi dobre pouze 14,4 %), zabezpeceni
vojaka modern{ vystroji a vyzbroji (17,9 %) a vybavenost moderni vypocetni technikou
(21,2 %). Podrobnéji vysledky doklada nésledujici tabulka, viz graf. 4 na str. 157.

Hodnoceni pfimého nadrizeného

Klicovou tlohu v podnikové kulture (v socidlnim klimatu) hraje nadfizeny (vedouci,
manazer). Svymi postoji, chovdnim a nazory ma nejvétsi Sanci ovliviiovat predstavy,
pristupy a hodnoty svych podfizenych. [2] Vedouci pracovnici jsou t€mi, kdo posiluji
podnikovou kulturu. V podniku plni roli vzord, jimiZ se pak ostatni zaméstnanci idi
a napodobuji je. V demokratickych spolec¢nostech si lidé vétSinou neptipoustéji, Zze by
pro nadfizené platily jiné normy neZ pro né. Vétsina lidf se spiSe ridi zdsadou ,,co muze
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Graf 4

Pomoci klasifikacni stupnice 1 — 5 oznamkujte pracovni prostiedi
a podminky na svém pracovisti.
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on, mizu ja taky“. Pokud vedouci pracovnik nedodrzuje principy podnikové kultury,
pak nelze ocekavat, Ze je budou dodrzovat fadovi zaméstnanci. [2]

Nasi respondenti byli poZadani, aby se pomoci tzv. sémantického diferencialu na sed-
mibodové protip6lné Skale pokusili popsat pracovni profil svého pfimého (nejblizsiho)
nadfizeného. Jak dokumentuji nasledujici grafy, dotazani svého primého nadrizeného
hodnotili spise jako ¢lovéka, ktery ma autoritu, je spravedlivy, zvlada ridici funkci, je
naro¢ny na své podiizené, ale ma také své oblibence. Déle pak uvedli, Ze jejich pifimy
nadfizeny spise jedna Cestné, neschovava se za praci svych podfizenych, je ndrocny sim
na sebe, je odbornik ve svém oboru a umi héjit své podiizené, viz graf 5 (str. 158).

Nejcastéji dotazani vojaci ve vztahu ke svému nejbliz§Simu pfimému nadfizenému
souhlasili s vyroky: ,,Prithézné informuje své podrizené o problémech, které se jich
tykaji. “ (75,4 %), ,,Je ochoten pomoci svym podrizenym s resSenim jejich osobnich
problémii, pokud o to poZadaji.* (74,5 %), a ,,Neklade zbytecné prekdzky tém, kdo si
chtéji zvysovat kvalifikaci. “ (69,5 %), viz graf 6 (str. 159).

Respondentiim byly také predloZeny vyroky, u nichz méli uvést, jak ¢asto, nebo
zdali se ve své pracovni skupiné setkavaji s uvedenymi modelovymi situacemi. Nejvice
oslovenych vojenskych profesiondll (65,9 %) se vétsinou nebo casto sekalo se situact,
Ze plnéni zadanych tkold bylo pribéZzné kontrolovano. Pouha polovina (54,5 %) vsak
odpovédéla, Ze za odvedeni vynikajici prace jim vétSinou nebo casto bylo vysloveno
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Graf 5
Pomoci nasledujicich dvojic protikladnych slov se pokuste popsat profil
svého primého (nejblizsiho) nadiizeného.
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uznani a podékovani. Necela polovina tcastnikd vyzkumu (47,6 %) udala, Ze vétSinou
nebo Casto dostavaji tikoly na posledni chvili, a pak jsou nuceni je fesit pod znacnym
casovym tlakem. Podrobnéji vysledky dokumentuje nasledujici tabulka, viz graf 7.

Byrokratizace a formalizace

Dalsi baterie otazek byla zaméfena na miru byrokratizace a formalizace pracovnich
¢innosti. Zde vice nez Ctyri pétiny dotdzanych (83,9 %) uvedly, Ze neustdle nardzi
na mnoho byrokratickych praktik a predpist, papirovéni, a vykazovani, jejichZ smysl
a ucel prakticky nikdo neznd a neumi vysvétlit, a tfi Ctvrtiny (74,3 %) se domnivaji,
(odpovédi rozhodné a spise souhlasim). Témér stejné procento respondentt (81,3 %)
rozhodné a spiSe souhlasi s tvrzenim, Ze na odmény za mimoradny pracovni vykon
vétsinou nejsou dostatecné financni prostredky. Podrobnéji vysledky dokumentuje
nasledujici tabulka, viz graf 8 (str. 160).

Kariéra

Kariére lidi v organizaci je tf‘eba vénovat soustavnou pozornost. Stanovena a respek-
tovana pravidla posiluji podnikovou kulturu, hodnotu pracovniho zarazeni ¢lovéka
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Graf 6
Uved'te, prosim, miru svého souhlasu, nebo nesouhlasu, s nasledujicimi vyroky.
Miij nejblizsi pfimy nadrizeny:
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Graf 7
Nyni vam predlozime nékolik vyroki, které popisuji urcité situace, které mohou
v pracovnim tymu nastat. Uved'te, prosim, jak casto se s témito situacemi setkavate
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Graf 8

Nyni vam pi‘edloZzime nékolik vyroku, které popisuji urcité situace, které mohou
v pracovnim tymu nastat. Uved'te, prosim, jak c¢asto se s témito situacemi
setkavate ve vasi pracovni skupiné.
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Porusovini pravidel a predpist je Casto
jedinou cestou, jak splnit zadané tkoly.

a prispivaji k jeho identifikaci s podnikem. Naopak nedislednost, a zejména Zivelnost
(majici podobu ndhodného pribéhu pracovni kariéry, nerespektovani kvalifikacnich
predpokladd pracovnikl apod.) maji demoraliza¢ni Géinky a v kone¢ném disledku
snizuji ekonomicky efekt personalni prace. [7]

Jak tedy nasi respondenti posuzovali vyznam predloZenych kvalifika¢nich predpo-
klad@i pro dosaZenf kariérniho riistu? Ctyfi pétiny dotazanych VZP (82,5 %) se rozhodné
a spise ano domnivaji, ze kariéra v ACR je zvisld pfedeviim na vzdélani. Jazykové
znalosti jsou pro dosaZeni urcité kariéry dileZité podle ndzoru témér ¢tyt pétin (79,1 %)
oslovenych. Osobni asilf a individualni schopnosti se ve vztahu ke kariérnimu postupu
umistily az na tfetf pozici pomyslného Zebricku. S vyrokem ale souhlasila relativné velka
¢ast respondentt (77,6 %). ,,Vlivné znamosti® a ,,priznivé okolnosti a/nebo nahoda“
se sice umistily az na poslednich mistech Zebricku vyznamu kvalifika¢nich predpokladu,
avsak o jejich dopadu na dosaZeni kariéry byly presvédceny témér tri Ctvrtiny (72,4 %)
a vice nez dvé tretiny (65,7 %) respondenttl. Podrobnéji vysledky dokumentuje tabulka
na str. 161 (graf 9).

Na zavér jsme se respondentt dotazali, zdali by se, v pripadé, Ze by méli znovu
moznost volby, opét stali vojaky z povolani. Ttetina (33,8 %) uvedla rozhodné ano a dvé
pétiny (42,1 %) spise ano. Tedy tfi ctvrtiny dotazanych (75,9 %) odpovédélo na otazku
rozhodné a spiSe kladné. Desetina oslovenych VZP (11,7 %) by se pro kariéru vojdka
z povolani spiSe opét nerozhodla, viz graf 10.
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Graf 9

Kariéra v ACR je podle vaseho nazoru zavisla:
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Kdybyste mél(a) znovu moznost volby,
Zaver stal(a) byste se opét vojakem z povolani?
Kultura organizace vzdy vyjadiuje
urcity charakter, ducha organizace,
vniténi pravidla hry. Formuje zptisoby
jednéani a vzajemného plsobeni lidi,
vyrazné ovlivituje charakter vyko-
navani prace i celkovou atmosféru
na pracovisti. Nas vyzkum jsme proto
orientovali na identifikaci a deskripci
prvki vnitini kultury organizace
(postojt, cili, vzorcti chovani, ndzorg, -
zpUsobi jedndni, styld fzeni a feSeni AL R"Z“"d“" ne

42%

problémii). Uéelem vyzkumu bylo
poskytnout obraz fungovani vojen- RUZh"dg;;ffée ano ROZ"O?':;‘;P% ne
ské organizace, potaZzmo poukazat

na pripadné problémy, a tak napo-

moci k jejich napravé. Setfeni probéhlo u reprezentativniho vzorku 1150 respondenti-
vojenskych profesiondlt. Po kontrole a vyfazeni netplnych dotazniki bylo statisticky
pracovano se vzorkem 889 respondentti. V ramci projektu jsme kombinovali kvalita-
tivni a kvantitativni metodu vyzkumu, data byla sebrana technikou standardizovaného
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dotazniku. Validita dotazniku byla ovéfena predvyzkumem, provedenym u frekventantl
KVD kurzt na Univerzité obrany v Brn€. Data byla zpracovana programem SPSS,
ur¢enym ke statistické analyze hromadnych dat. Co tedy naznacily ziskané vysledky?

Zjistovali jsme nazor respondentl na jejich zkusenost s odménovanim na pracovisti.
Vice nez tfi pétiny dotdzanych uvedly, Ze vétSinou a Casto jsou pracovnici na jejich
pracovisti odménovani podle toho, jaké maji vztahy s nadfizenymi. Neceld polovina
dotdzanych si mysli, Ze zaméstnanci jsou odménovani podle toho, jak dobie pracuji.
Tento poznatek mutze podporovat hypotézu, Ze dochazi k urcitému oslabeni principu
zasluhovosti a spravedlivého odménovani a k naruseni jeho motivaéniho aspektu,
protoZe za prioritu pro odménovani jsou ¢asto povazovany vztahy s nadfizenymi a ne
primarné pracovni vykon a kvalita odvedené prace. Oc¢ekavani spojovana se sluzbou
v armadé byla naplnéna predevsim v poloZce zajimava prace. Takto hodnoti svoji pro-
fesi vice neZ tfi ¢tvrtiny vojaki z povolani. Srovnatelné procento oslovenych uvedlo
spokojenost s vysi platu (slusny plat) a pozitivné hodnoti jistotu dobrého zaméstnani.
Dveé tietiny VZP vnima kladné€ mezilidské vztahy na pracovisti. Nejhtie se v Zebticku
splnénych ocekavani umistila moZnost pracovat s moderni technikou a moZnost udélat
tzv. kariéru. Pracovni prostredi a podminky na pracovisti podminuji miru (ne)spoko-
jenosti zaméstnance a maji dopad na uplatnéni jeho plného pracovniho potencidlu. Jak
tedy nasi respondenti odpovidali na nasi otdzku ohledné jejich spokojenosti ve stavajicim
zaméstnani. Rozhodné a spise spokojeny jsou témér tii Ctvrtiny respondentt rozhodné
a spise nespokojena je necela desetina. Pétina vSak vyjadrila ambivalentni postoj ani tak,
ani tak. Pozitivn€ vojaci hodnotili kvalitu a kulturu stravovani{ a vybavenost sportovniho
zafizeni. Nejhute bylo posuzovidno zabezpeceni vojidka moderni vystroji a vyzbroji
a celkova troven bydleni v posadkové ubytovné.

Klicovou roli v organizaci hraje nadfizeny. Svymi postoji, chovanim a ndzory ma
nejvétsi Sanci ovliviiovat pristupy a hodnoty svych podfizenych. Mize posilovat, nebo
oslabovat podnikovou kulturu. Nasi respondenti se pokusili popsat pracovni profil svého
primého nadrizeného. Hodnotili jej spise jako ¢lovéka, ktery ma autoritu, je spravedlivy,
zvlada tidici funkci, je naro¢ny na své podrizené, ale ma také své oblibence. Podrobnosti
jsou uvedeny v hlavnim textu prispévku. Respondenti také poukazali na znac¢nou miru
byrokratizace a formalizace pracovnich ¢innosti, na fakt Ze neustdle naraZi na mnoho
byrokratickych praktik a predpisi. Pokud by méli opétovnou moznost volby, pak voja-
kem z povolani by se rozhodné a spise ano staly tfi ¢tvrtiny dotdzanych respondentd.
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