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Rescarch of the organizational climate at faculties

Abstract: The objective of this article is to present the development of a tool
for rescarch of organizational climate perception at faculties of teaching or
faculties training teachers by academic staffs. The article presents theoretical and
empirical resources leading to the creation of the pilot questionnaire version,
further current and preferred versions of the questionnaire, and finally its “2-in-1”
version. A semi-structured interview sheet was designed for faculty management.
The questionnaire was tested at four faculties, including the pilot research. The
outcome is a research tool that can be tested and applied at other faculties.

Uvod

V roce 2011 byla na strinkich tohoto Casopisu piedstavena teoreticka
vychodiska vyzkumu percepce organizaéniho klimatu pedagogickych fakult
akademickymi pracovniky (Grecmanovi, Dopita, 2011a). Hlavnim cilem
projektu bylo vytvofit a ovéfit viyzkumny ndstroj pro zjistovani organiza¢niho
klimatu pedagogickych fakult v Ceské republice a popsat organizaéni klimatu
na tomto typu fakult. Smyslem predklidaného &lanku je prezentovat vyvoj
vyzkumného nistroje a samotny ndstroj pro vyzkum percepce organizaéniho
klimatu fakult pfipravujicich uditele akademickymi pracovniky

Teoretické pozadi vyzkumu

Publikace a vyzkumy klimatu organizace se v odborné literatufe objevuji jiz
pfiblizné osmdesit let. V soudasnosti existuji prinejmensim Ctyfi koncepéni
pfistupy k pojeti organizaéntho klimatu, jak uvadéji E. Thomas Moran
aJ. Fredericks Volkwein (1992, s. 22-35). Prvnim z nich je strukturaln{ pfistup,
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kdy je klima vnimano jako projev organizaénich struktur. Clenové organizace
jsou spole¢né vystaveni strukturnim charakteristikim, jez se odrizeji
v podobném vniman{ organizace. Vjemy pfedstavuji vlastni organizaéni klima.
Z tohoto pohledu je klima povazovino za objektivn{ projev. Druha percepéni
perspektiva vymezuje organizaéni klima jako psychologicky zpracovany
popis organizaénich podminek, na néz jednotlivci reaguji zptisobem, ktery
ma pro né vyznam. Klima vyplyva spie z individudlnich neZz organizaénich
struktur. Pifklady pfedloZili Lawrence R. James a kol. (James, James a Ashe,
1990; James a kol., 1978) a Ellen E Jackofsky a John W. Slocum, Jr. (1988).
Vychizeji z kognitivn{ psychologie a zastupuji kognitivn{ piistup. Treti pojeti
je zalozeno na interakcionismu. Interakce jednotlived v reakci na stejné
situace vytvafeji shodu jako zdklad organizaéniho klimatu (Ashforth, 1985).
Moran a Volkwein (1992) identifikovali dva intelektudlni postupy v rimci
vyzkumného pfistupu, a to fenomenologii vychdzejici z praci Edmunda
Husserla a symbolicky interakcionismus George Herberta Meada. Posledni,
Ctvrty pohled je kulturni. Organizaén{ klima je: ... vytvoreno skupinou interakd
Jednotliveii, kterd sdileji spolecné, abstrakini referencni ramce, t. kulturu organizace,
kterd prichagi s terminem eventudlni situace, tj. pogadavky stanovené organiacnimi
podminkami. Tento pristup k organizacnimu klimatu presonvd pogornost od jednotlivych
vjemii jako Zdrojii vymegent klimatu a Jdiragiinje interakci dendi organigace (pobled,
ktery sdili s interaktivnim pristupens)”(Moran a Volkwein 1992, s. 35).

Vychodiskem pro vyvoj vyzkumného nistroje bylo pojeti organizaéniho
klimatu fakulty jako psychosocidlniho fenoménu, ktery pocituji akademicti
pracovnici, kdyz vnimaji, prozivaji a hodnoti prostfedi fakulty. I kdyz se
na organizaénim klimatu podili mnoho ¢initeld, jsou pro organizaéni klima
zvldsté dblezité podle Andrease Knappa (1985) a Richarda Bessotha (1989;
2003) socidln{ vztahy, které se zde vyskytuji, a prevlddajici kultura. Blizk4 je
i interpretace Stanislava Hvozdika (1998, s. 249), ktery chipe psychosocidln{
klima jako psychologickou a organizaéni charakteristiku konkrétni society.
Organizalnf klima se vytvari dlouhodobé a zaméstnanci jej mohou vnimat,
prozivat a posuzovat az po del$i dobé¢, po kterou plisobi v organizaci. Vnimani{
a hodnocenf{ prosttedi se u jednotlivet 1isf a nenf pfesnou reprodukef reality.
S ohledem na rozdilné pracovni zku$enosti, hodnotovy systém, o¢ekavani,
percepéni schopnosti atd. akademickych pracovnikd dochdzi u nich
k hodnocenf jeva, se kterymi se v prostiedf fakulty setkavaji. To znamen4, Ze
i kdyZ néktery zaméstnanec posuzuje urlitou situaci jako pfijatelnou, jiny ji
muizZe vaimat jako zatéZujici. Jednotlivé vipovédi respondentt se pak odrizeji
ve statistickém zpracovan{ dat.

Organizaéni klima fakulty je zavislé na jejim prostifedi, na institucionaln{
struktufe skoly. K nim voli jednotlivi akademiétf pracovnici i jejich skupiny
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rizné piistupy vytvafejice specifickou subinstituciondlni strukcuru.
E. Thomas Moran a J. Fredericks Volkwein (1988) identifikovali pfi vyzkumu
klimatu vysokych skol v této souvislosti nékolik zidkonitosti. Zjistili, ze (1)
na organizaénf Grovni ma organizaénf klima vyznam v tom, Ze rozli$uje vysoké
skoly jednu od druhé, a diléi jednotky, zvlast¢ odborné katedry, vykazuji
nejvédst podil rozptylu; (2) vedeni mé vyznamné a konzistentné pozitivn&jsi
vnimén{ organizaéniho klimatu nez zaméstnanci fakulty; (3) u fakulty vysoké
skoly s relativné pozitivnim klimatem se objevuje vétsi porozuméni cildm
anormé vykonu.

Z vyse uvedenych pfedpokladd byla pozornost pfi tvorbé vyzkumného
nastroje upiena predevsim na percepci socialnich vztaht mezi akademickymi
pracovniky a dile pak vztaht mezi akademickymi pracovniky a vedenim
(pracovisté a fakulty) v prostiedi fakulty. K organiza¢nimu klimatu jsme
pfistupovali jako k relativné ustidlené kvalité, jez je neodmyslitelnou
soulasti pracovnich procest. Jedna se tedy o prinik predevsim kognitivniho
a interakcionistického pfistupu ke studiu organizaéniho klimatu.

Metodologické pozadi vyzkumu

Prinejmensim z uvedenych dévodd jsou v zahraniéi vyzkumy organizaéniho
klimatu vysokych skol a fakult celkem ¢asté jiz fadu desetilet{ a v sou¢asnosti
opét nabyvaji na vyznamu (napf. Lysons, 1990; Ekvall, Ryhammar, 1998;
Fernandez, Mateo, 2001; Paul, 2003; Piercy a kol., 2005; Idogho, 2006; de Zilwa,
2007; Louis a kol., 2007; Gil, 2008; Geissler, Jahn, Haefner, 2010; Arabaci,
2011; McMurray, Scott, 2013), ale v Eeském prostied{ se objevuji minimalné
(Mare$, Rybarovi, 2003). Podrobnéjsf analyzu vyzkumnych nastroj 1ze nalézt
v publikaci Heleny Grecmanové a kol. (2013, s. 63=76). Inspirovali jsme se
v nich uvedenymi dimenzemi a vytvofili jsme katalogy ¢initeld, faktora,
indikatord, které byly difve zkoumany u organizaéniho klimatu vysokych skol.
Identifikovali jsme 46 sledovanych dimenz{ organizaéniho klimatu ve vice
nez 10 zahraniénich vyzkumnych nastrojich (podrobnéji Grecmanova a kol.,
2011; Grecmanova, Dopita, 2011b; Grecmanovd a kol. 2013). Dimenze se ¢asto
vyznamové prekryvaly a obdobné to bylo i s indikdtory. Pfesto jejich pocet
byl piili§ vysoky. Pro dalsi analyzu jsme zvolili nastroje, které jsou v souladu
s vyse predstavenym pojetim organizaénfho klimatu, jsou novéjsiho data a tak
reflektuji soucasny stav vysokého skolstvi ve svété. Poudili jsme se predevsim
néstroji Waynea K. Hoye, Page A. Smithe a Scotta R. Sweetlanda (2002-2003)
a Philipy O. Idogho (2006). S ohledem na podstatu organizaéniho klimatu
a kategoriec zaméstnancl na fakultdch jsme se soustiedili (1) na chovani
akademickych pracovnikd, kde jsme se zajimali o vztahy mezi kolegy, pracovni
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moralku, osobni rozvoj, image fakulty a pracovni aktivitu, (2) na chovin{
veden{ a organizace pracovist a (3) na veden{ fakulty s koncentraci na faktory
hodnocent, participaci, podporu, organizaci a veden{ lidi, koncepci, image.

Konstruovali jsme prvni verzi dotazniku, ktery mél 70 polozek. Tato
pracovn{ verze dotazniku prosla pilotdzi a predvyzkumem. Vysledky
z pfedvyzkumu byly statisticky analyzovany za pouzitf statistickych procedur
jako je Cronbachtv koeficient alfa, korelace polozek a faktorova analyza. Pro
extrakci faktor byla pouzita metoda maximalnivérohodnosti, rotace varimax,
kontrolovina byla i nekolma rotace oblimin. Doslo také ke korelaci poloZek
dotaznfku s moznymi diléimi indexy a korelaénimi koeficienty mezi témito
indexy. Polozky, které méné korelovaly s pfislusnym indexem, nezafaditelné
polozky a nékteré sebehodnotici polozky byly vylouceny. I kdyz analyzy
ukazaly na $est moznych dimenzi klimatu, na jednu z nich jsme rezignovali,
protoze polozky vykazovaly minimaln{ diferenciacni schopnost. Dotaznik byl
zkricen na 34 polozek s pfijatelnou hodnotou Cronbachova alfa 0,92, které se
stale tykaly chovan{ akademickych pracovnikd, mezilidskych vztahd, vztaht
k praci, chovani vedeni pracovist, chovani veden{ fakulty. Pomoci konfirmaéni
faktorové analyzy vzniklo pét zfetelné obsahové odlisenych dimenzi.
Dimenze jsme pojmenovali podle obsahového zaméren{ jejich polozek: D1
— hodnocen{ vedeni fakulty, D2 — podpora vedeni pracovisté, D3 — zatéz
prostfedi ovliviiujici vlastni vykonnost, D4 — pozitivni nahliZen{ na kolegy, D5
—hodnoceni vlastni vykonnosti. Z jejich analyzy vyplyvaji faktory a indikatory
odpovidajici struktufe organizaéniho klimatu sledovanych fakult.

Prvni dimenze (D1) zamé&fend na hodnoceni vedenf fakulty se tykd podpory
kvalifikaénfho r@stu a iniciativy, dodrZzovani termind, komunikace mezi
vedenim fakulty a pracovisti, organizace pracovnich aktivit, zptsobu f{zen{
a rozhodovani, vztahu veden{ fakulty k pracovnim povinnostem atd. V této
oblasti akademiéti pracovnici posuzuji vyznamné manazerské schopnosti
a dovednosti ¢lent vedeni fakulty a vyjadiuji se tak k tomu, co povazuji
za dilezité z hlediska vytvifeni podminek ze strany vedeni pro kazdodenni
¢innost akademickych pracovnikd. Hodnoti rovnéz styl vedeni fakulty a to,
zda jednini ¢lent veden{ fakulty mize byt pro ostatnf akademické pracovniky
prikladem.

Druhid dimenze (D2) nazvani podpora veden{ pracovisté¢ se zaméfuje
na niz§i rovinu fizeni, na zplGsoby vedeni kateder a tstav. Otizky jsou
zacileny, napfiklad na pichled veden{ pracovisté o zitézi akademickych
pracovnikd védecko-vyzkumnou <dinnosti a vyukou, zohlednovini jejich
individudlnich moznosti pfi plnéni povinnosti, poskytovini zpétné
vazby akademickym pracovnikim o kvalité odvedené price, ohodnoceni
price a zpuasob zdavodnén{ kritiky u akademickych pracovnikd. Vedeni
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kateder a Gstavd je Casto zprostfedkovatelem jak tkold, tak i vztahG mezi
akademickymi pracovniky a vedenim fakulty. Akademickym pracovnikim
by mélo umoztiovat zazit pocit, Ze jejich price je potfebna. Proto je také
sledoviano prozivan{ téchto aspektt akademickymi pracovniky.

Tieti dimenze (D3) postihuje z4téZ prostiedi ovliviiujici vlastn{ vykonnost.
Zachycuje vztah kvlastni prici, moznost uplatnén{ individuilnich schopnostf,
napli a smysluplnost pracovnich aktivit, zpasob jejich vykonavani, moznost
uspokojeni zakladnich lidskych potfeb a dal$i. Dotykd se reflexe plnéni
pracovnich povinnosti, jejich obsahu a vyznamu ve vztahu k ¢asovému
prostoru, ktery maji akademicti pracovnici k dispozici na jejich splnénf,
a s ohledem na uplatnénf silnych stranek jednotlivych zaméstnanca. Opét se
fesi i otdzka zdvaznosti tkold, které prichizejf z vedeni fakulty.

Ctvrtd dimenze (D4) se orientuje na nahliZeni na kolegy. Upozortiuje
napiiklad na vzdjemné pracovni vztahy, ochotu koleg pomihat pfi
feseni probléma druhych, na pracovni komunikaci, vyskyt konfliktd mezi
akademickymi pracovniky, plnéni pracovnich povinnosti akademickymi
pracovniky, uznini kolegi jako odbornikt. Akademilti pracovnici zde
maji moznost se¢ vyjadrit, jak se citi spokojeni v kontaktech se svymi
nejbliz§imi spolupracovniky a jak je vaimajf z lidského i profesniho hlediska.
Pfedpoklidime, Ze stejné tak, jako Zaci ve skole, tak i akademicti pracovnici
chtéji v prostiedi fakulty prozivat piiznivé vztahy se svymi kolegy. K podavan{
optimalnich pracovnich vykont je nejen podle nasi zkusenosti dilezitd dGvéra
mezi spolupracovniky. V piipadé, Ze tato chybi, ztrici se hodné pracovniho
¢asu na vytvafeni bezpeéného prostiedi.

Pitd dimenze (DY) sleduje hodnocen{ vlastni vykonnosti, je sebereflex{
uspokojeni z védecko-vyzkumné ¢innosti a z odbornych diskusi, z vysledkt
price jako motivace k dal$im vykontm, zdjmu o prohlubovini odborné
kvalifikace atd. Akademiéti pracovnici se zamysleji nad moznostmi
sebenaplnéni, rozvoje a sebeuplatnéni. Viechny tyto aspekty (védecko-
vyzkumni ¢innost, kvalifikaéni rast, vikony) jsou pozadavky na akademického
pracovnika, ktery by se mél ztotoznit s jejich prabéznym a plynulym
napliiovinim. Pokud to tak nenf, akademické prostiedi vyviji tlak k napravé.

Uvedené dimenze byly posuzoviny akademickymi pracovniky nejprve
ve dvou typech dotaznika, a to v aktudln{ a preferované verzi. V aktudlni verzi
dotazniku byly polozky formulovany v oznamovacim zpt@sobu, v pfitomném
Case (Na pracovisti jsou mei kolegy dobré pracovni viiahy). Respondenti hodnortili,
jak prozivaji skute¢nost. V preferované verzi dotazniku byly tytéZz polozky
pfevedeny do kondiciondlu a do budoucnosti (Pl bych s5i, aby na pracovisti
byly megi kolegy leps? pracovni vgiahy). Tentokrat méli akademiétd pracovnici
vyjadfit svd o¢ekavani a pfani, v jakém prostiedi by chtéli pracovat. U obou
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dotaznik@ pouzivali respondenti &tyfstupfiovou Skilu (roghodné soublasim,
spise soublasinm, spise nesoublasim, roghodné nesonhlasinm). Aktuilni a preferovanou
verzi dotazniku jsme pfipravili proto, abychom mohli srovnat aktudln{ situaci
s idedlni pfedstavou, coz bylo uplatnéno i v obdobnych vyzkumech (napf.
Tziner, Falbe, 1990; Fisher, Fraser, 1991). Klasikové vyzkumu organizaé¢niho
klimatu Peter Conrad aJorg Sydow (1984) hovoii o spokojenosti zaméstnanca
v souvislosti s rozsahem shody mezi realitou (aktudlni verze) a pfanim
(preferovanou verz{). V akademickém prostfedi to znamend sledovat rozdil
mezi tim, jaké je prozivini akademickych pracovnikd na fakulté v oblasti
socidln{ a kulturni, a jaké by je chtéli mit. Velky rozdil signalizuje napéti
a mén¢ priznivé organizalnf klima.

Pti koncipovan{ a pouzitf aktualni a preferované verze dotaznik bylo tieba
nejdifve reformulovat znén{ polozek z oznamovaciho zptsobu do kondiciondlu,
z piitomnosti do budoucnosti. I pies velké Gsilf, aby nedoslo k obsahovému
odklonu nékterych polozek prevodem z aktudlni verze do preferované, byl
vnékterych pfipadechvyznamovyposunzaznamenan. Tatoskutenostomezovala
jejich srovnani. Podoba kondiciondlu také nékdy snizovala srozumitelnost
polozek, zvlasté ve spojeni s posuzovaci skdlou. Respondenti mohli obsah
poloZek jinak interpretovat, nez zamysleli autofi. Jan Ladek (2001) doporuduje
aktudln{ a preferovanou verzi dotazniku zadavat postupné, s Casovym odstupem
ptiblizn¢ dvou tydnt. Nizkou navratnost vsak zaznamenala vzdy verze, kterd
byla zadavana respondentim jako druha v potadji.

Proto byl dalsim krokem nivrh dotazniku ,dva v jednom®. Inspirovali jsme
se zku$enostmi Charlese E Ketteringa (srov. Howard, Howell, Brainard, 1987,
s.55=71) a Vanesy Scherman (2002). Obsahové zaméfen{ tfetf verze dotazniku
z hlediska dimenz{ je stejné jako v predchozich piipadech. Zachovina byla
i tatdz formulace polozek z aktudlni verze. Zména nastala v jejich posuzovani.
Byly hodnoceny soulasné na dvou $kalich, aktudlni (rozhodné souhlasim,
spiSe souhlasim, spiSe nesouhlasim, rozhodné nesouhlasim) a preferované
(nenf nutnd zména, je tfeba mirnd zména, je tfeba velkd zména, je nutna Gplnd
zména). U dotazniku ,dva v jednom® respondenti dostavaji k posouzeni jen
jeden nistroj a vyhodnocujf kazdou polozku dvakrit. Setfenf se diky tomu
nemusi opakovat. Vyznam polozek se neméni pfi sledoviani skuteénosti
a olekavani. Nemusi se fesit ndvratnost dvou verz{ dotaznikd. Schizi zde
ale Casovy odstup mezi distribuci aktudlni a preferované verze dotazniku.
Proménu zaznameniva hodnotici skala, kterd pfi predstavé o budoucnosti
nehodnoti v8ak stav, ale pfipadnou zménu.

Pro vedeni fakult (d¢kany, prodékany, piedsedu akademického senitu,
tajemnika) byl vytvofen arch polostrukturovaného rozhovoru tykajici se
organizace a fizen{ fakulty. Tvorba archu polostrukturovaného rozhovoru
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méla tfi etapy, ve kterych byl upravovin pocet, obsahové zaméieni a znéni
otizek (srozumitelnost a jednoznaénost), logika jejich fazeni. Vysli jsme
z vy$e uvedenych dotaznik( a usilovali jsme o to, aby i souéasti rozhovoru bylo
pét dimenzi stejné jako u dotazniku. Clenové vedenf fakulty se vyjadfovali
k aktudlnii preferované situaci v prostfedi fakulty v rozsahu 23 otdzek. Nejvice
otazek se tykalo chovan{ akademickych pracovnika (Funguje megi akademickymi
pracovniky kateder (tistavit) efektivni komunikace pri vesent iikolii?), potom veden{
fakulty (Jak podporuje vedeni fakulty pracovni iniciativn akademickych pracovnikdi?),
nejméné otdzek bylo zaméfeno na vedeni pracovist (Md vedeni pracovist
(katedra, dstav) mognost ohodnotit kvalitni prdci akademickych pracovnikdi?).
Vysledné byly sestaveny a ovéfeny dotazniky pro akademické pracovniky
— aktudlni a preferovani verze, dile pak dotaznik ,dva v jednom® a arch
polostrukturovaného rozhovoru pro vedeni fakult. Véetné pilotdZe do ovéfeni
vyzkumného nistroje byly zahrnuty &tyfi fakulty riznych vysokych $kol v CR.

Vysledky ovéfovani vyzkumnych nastroja

Vytvofit hodnotici kritéria k vzniklému vyzkumnému néstroji (dotaznik)
bylo dalsim dil¢im cilem. Viechny $kily nabyvaji hodnot od 1 do 4. Pro
kazdého respondenta se vypolitaji jeho dimenzové skére tak, Ze se spocita
primér bodovych hodnoceni za otizky patiici do dané dimenze (D1, D2,
D3, D4, DY), pfi¢emz u poloZek s hegativni formulaci se mus{ nejprve provést
preskalovani. Pro kazdého dotazovaného tak vznikne péthodnot za jednotlivé
dimenze a jedna za cely dotaznik. Tyto hodnoty se vlivem primérovani
pohybuji v rozmez{ od 1 do 4 (nizkd hodnota znamena pozitivni hodnocent,
vysokd naopak negativn{). U dotaznikd byla pozornost zaméfena v popisnych
statistikich na vypo&itani primérd za cely dotaznik (aktudln{ a preferovanou
verzi zvla$t) — tzv. celkovy index percepce, za dimenze (tzv. dil& indexy
percepce) a jednotlivé polozky (34). Pifnosné zde mohou byt i hodnoty
pramért, smérodatnych odchylek ¢i mediiny.

Vy$e uvedeny hodnotici postup byl ov§em jen hrubou pracovni pomtckou,
kterd zastoupila zatim neexistujic{ normy, jez nebylo mozné vytvofit z dGvodu
nizkého poétu ziskanych dat. Optimalni navratnost dotazniki je podle naseho
nizoru minimalné 60%, optimalné 80% (srov. Mares, Jezek, Grecmanova,
Dopita, 2012). Jednotkou zkouman{ pro interpretaci klimatu fakulty mus{ byt
vzdy fakulta, avs§ak pro vypocéty koeficientl a korelaci pfi testovani nédstroje
byl jednotkou vyzkumu respondent. Podrobnéjsi informace o ovéfovani
dotaznik@l jsou dostupné v publikaci Heleny Grecmanové a kol. (2013).
Dotaznik organizaéniho klimatu v aktudlni verzi vyplnovalo 188 respondentt
ze tif fakult (87, 46, 55).
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Nisledujici tabulka & 1 pfind$i hodnoty reliability (Cronbachova alfa)
pro jednotlivé dimenze. Cronbachovo alfa celého dotazniku pro aktuilni
ipreferovanouverzivyslo0,92, tedyshodnéjako odhad nadatech pochdzejicich
z pilotnfho ovéfeni nastroje.

Tabulka ¢&. 1: Reliabilita dimenz{ klimatu

Pocet polozek Cronbachovo alfa
Dimenze (z §0h9 Aktuiln{ verze | Aktudlni | Preferovani
negativnich) | (pilotn{ data) verze verze
D1 - Hodnocen{ vedeni
fakulty 9(0) 0,93 0,92 0,93
D2 - ngd?ora vedeni 7(0) 0.89 0,90 0.91
pracovi$té
D3 — Zaté7 prostiedi
ovliviiujici vlastn{ 8(5) 0,73 0,73 0,70
vykonnost
D4 — Pozitivni nahliZen{ 6(2) 0.78 0.81 0.54
na kolegy
D/S - Hodr_10ccr11 vlastn{ 4(0) 0.62 0,55 0,78
vykonnosti

Z porovnani hodnot Cronbachova alfa z pilotnich dat a z navazujictho
Setfeni je vidét, Ze se dimenze chovaji stabilné. Stabilné se chova i faktorova
analyza. Metodou maximalni vérohodnosti se péti faktory vysvétlilo 50%
celkové variability. Pro aktudlnf i preferovanou verzi faktorové analyzy je
tfeba na jeji vysledky nahliZet spiSe jen orientaéné, z divodu stile malého
poétu respondentl. Vztahy mezi dimenzemi ukazuje tabulka &. 2 korelaénich
koeficientd mezi pifslu§nymi indexy.

Tabulka €. 2: Korelaén{ koeficienty mezi dimenzemi

D2 D3 D4 D5
D1 0,37 0,44 0,31 0,20
D2 0,43 0,61 0,25
D3 0,35 0,27
D4 0,21

Pozn. Viechny korelagn{ koeficienty se ukazaly statisticky vyznamné na hladiné 0,01.
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Hlavnim cilem deskripce organizaéniho klimatu fakulty je organizaéniklima,
jev, ktery je specificky jen pro jednu fakultu. Z toho ddévodu prezentované
ziskané vypovédi o organizaénim klimatu je tfeba povazovat jen za ilustrativnf,
jelikoZ se z davodu ovéfeni nistroji vztahuji k vice fakultdim. Obecné
pocitovali akademicti pracovnici organizaéni klima aktudlné spise jako dobré
(median byl pod stfedem $kély a na stfedu $kdly se pohybuje horni kvartil,
tj. ve Ctyf z péti dimenzi, ptiblizné 75 % dotidzanych volilo vy$si hodnocen{
v dané dimenzi). Nejlépe ze viech dimenz{ klimatu pracovnici posuzovali
vlastn{ vykonnost. Dotaznik k organizaénimu klimatu — preferovanou
verzi mélo k dispozici 110 respondentl ze dvou fakult (48, 62). Vysledky
preferované verze klimatu poukazaly na velké rozdily v ndzorech u dimenzi
D1 a D2 a naopak v dimenzich D3 a D4 byly ndzory homogenn{ (malé rozdily
mezi hornim a dolnim kvartilem a ani extrémn{ nazory v téchto dimenzich
nebyly obsaZeny). Nejvétsi potiebu zmény pocitovali pracovnici v dimenzi
D3. Radi by dosahli snizenf zatéZe prostiedi, které ovliviiuje jejich vikonnost.

Informace ziskané z polostrukturovanych rozhovora byly po jejich ukonéenf
zapsany do zdznamového archu, aby mohly byt pouzity pro komparaci
s vysledky kvantitativn{ ¢asti vizkumu na jednotlivych fakultich. Deskriptivni
analyza se opirala o vyzkumné otizky: Jak cdenové fakulty posuguji sami sebe jako
vedent fakulty (sebereflexe)? Jak vedent fakulty vnimd podporu vedeni pracovisté? Jak
vedeni fakulty hodnoti 3dtég prostiedi ovliviiujici viastni vikonnost? Jak vedeni fakulty
gachycuje pogitivni nahlieni na kolegy? Jak vedeni fakulty hodnoti viastni vykonnost?

Diskuse

Odpovéd na otizku, jaké je aktuilni a preferované organizaini klima,
eventualné jaka jsou specifika organizaéniho klimatu, kterd byla na fakultach
identifikovana, coz byly také dil¢f cile vyzkumu, nenf jednoznaéni. Mazeme
nabfdnout pouze velmi jednoduché charakteristiky, protoZze hlavnim cilem
vyzkumu bylo vytvofit a ovéfit ndstroj.

Obecné, shrneme-li rozhovory s vedenimi ¢tyt fakult véetné fakulty pilotnt,
muizZeme za cenu velkého zjednoduseni konstatovat, Ze styl veden{ fakult je
demokraticky, otevieny. Vedeni fakult deleguje svoji moc na veden{ pracovist.
Na akademické pracovniky je vyvijen tlak ke zvySovani kvalifikace s ohledem
na vniti'n{ motivaci a moriln{ aspekty. Vedeni pracovist mize akademické
pracovniky odméiiovat a podporovat rGznymi prostiedky. Vzdjemna
komunikace mezi vedenim fakulty a vedoucimi pracovist je dostacujici, coz
podporujeipozitivni vztah v§ech akademickych pracovnikd k praci. Efektivita
komunikace mezi akademickymi pracovniky zavisi na jednotlivcich. Velky
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dtraz je kladen na védecko-vyzkumnou ¢innost i na vyuku. Na fakultich
pracuje nékolik vyznamnych odbornikd. Zvysuje se administrativni zatéz.

S opatrnosti mazeme napiiklad konstatovat, Ze respondenti by preferovali
pozitivnéj$i organizaéni klima. Nejvy$si praméry (tzn. nejhorsi hodnocenf) se
objevovaly u pozitivniho vztahu k prici na fakulté u akademickych pracovnikad,
u jejich zdjmu o prohlubovani kvalifikace, u diskusi s kolegy o odborném
zaméfeni, u moznosti vyuzit v praci schopnosti atd. v pfipadé aktuilni verze.
U preferovaného stavu, coz znameni pozadavek na zménu, byly nejhtre
posuzovany polozky jako Veétsinu pracovni doby se gabyvdm administrativon (&.
15), V prdci mdm dostatek casu na védecko-vygkummoun Gnnost (. 13), VEtSina mych
kolegt na pracovisti (katedra, Gstav) patif mezi uznavané odborniky (&. 12).

Zavér

Vyse odkazované zahrani¢ni vyzkumy organizaénfho klimatu v prostedi
vysokych skol ukazuji, Ze pfinosnym muaze byt Setfeni na v§ech fakultich jedné
vysoké skoly a sledovan{ organizaéniho klimatu jak fakult, tak celych vysokych
$kol. V Ceské republice je tento pifstup oviem na zviZenou s ohledem
na vysokou miru samospravnosti fakult.

Vyzkum organizaénfho klimatu vysokych $kol a fakult maze pfispivat
k poznanf{ jejich silnych a slabych strainek. Nékteré z nich se projevily jiz pfi
ovéfovaniniastroje. Vprabéhustudiazdroja k tématu, konstrukce vyzkumnych
nastroji a jejich ovéfovani se ukdzalo, Ze vytvorené nistroje nejsou vazany
pouze na pedagogické fakulty a fakulty pripravujici ucitele. K nasemu zjisténi
pfrispéla i situace vymény vedeni pedagogickych fakult v obdobi, kdy jsme
méli realizovat vyzkum. JelikoZ pfi ,stfidini“ managementu nebylo vhodné
vtomto prostiedi provadétvyzkum, byl vzorek rozsifen i na fakulty pfipravujici
uditele. Sledované polozky byly testovany také na jinych nez pedagogickych
fakultich. Nizkd navratnost dotaznikd na jednotlivych fakultich vsak
neumoznila srovnin{ aktudlniho a preferovaného organizaéniho klimatu.
Naopak tento stav vedl k vytvofeni dotazniku ,dva v jednom®, ktery bude dale
ovéfovan a snad umozni i nastaven{ urlitych norem.
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