Styl Fidici prace a socidlni klima
ve stavebnim podniku

Potreby nasi socialistické spole¢nosti, stej-
né jako tlak soutéZe svétového hospodar-
stvi, odhaluji slabiny nasi ekonomiky.
V makromériitku se je snazime resit glo-
balni ekonomickou reformou. v podniko-
vé mezostrukture jde hlavné o problema-
tiku postaveni a ulohy socialistického pod-
niku. V jejim ramci jsou hlavnim pro-
blémem pozice a role vedoucich pracovni-
ki. Hlubsi konkrétni poznatky v této
oblasti nam vsak doposud chybely.

Vyzkum socialni pozice a role fidiciho
pracovnika socialistického stavebniho pod-
niku byl pripraven a organizovdn na za-
kladé projektu, ktery vypracovala labora-
tof socidlniho vyzkumu pri katedie so-
ciologie a psychologie na fakulté Ffizeni
VSE v Praze pro sociologicky vyzkum
v oborovém podniku Skoda. Tento pro-
jekt odkoupila stavebni organizace a upra-
vila jej pro vlastni potfeby. Stavebnictvi
je jednak odlisné od strojirenstvi, vyznam-
néjsi vsak bylo, Ze potfeba zkvalithovat
ridici praci nas nutila uplatnit v cilech
vyzkumu vyhranénéji sociotechnické po-
jeti. Soucasné vsak zistala mozZnost vy-
sledky obou vyzkumu srovnavat. Toto
srovnani bude provedeno v samostatné
publikaci, jejimz editorem bude UEOS
Bratislava. Vlastni vyzkum byl proveden
na podzim roku 1967.

Projekt vychazi ze skuteénosti, ze u nds
dochdzi ponékud opoidéné k pochopeni
nutnosti specializace Fidict éinnosti a roz-
vinuti teorie Fizeni a ze teézi§té Fidici ¢in-
nosti nemuze byt v Fizeni obecné pojatého
vyrobniho procesu, ale pfend$i se do sfé-
ry Fizent lidi.[1] Soubor hypotézovych
otazek vychazi z operacionalizace pojmi
pozice a role chapanych v Lintonovském
smyslu.[2] Zde ovsem nemizeme podat
souhrnnou zpravu o vysledcich vyzkumu,
ktera obndasi v originale pres 300 stran.
Omezime se pouze na nékteré poznatky
o stylu ridici prace a nékterych dalsich
faktoru socialniho klimatu.[3]
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Pomoci dvou dotaznikil o 398 otazkach
byl zkouman soubor 205 vedoucich pra-
covnikli v tomto sloZeni:

Nézev funkce Pocet pracovnikia

Podnikovi Feditelé 2
Pracovnici apardta podni-
kovych reditelstvi,

véetnd naméstka 53
Reditelé sprav 14
Pracovnici apardtu sprav 75

Hlavni{ stavbyvedoueci,
respektive vedouci
stiedisek 61

Slo o pracovniky ze dvou stavebnich
podniku. Vyzkum si tedy nemiize &init
narok na reprezentativnost, ma monogra-
ficky charakter. Presto mohou byt ziska-
né poznatky hypotézou o obecnych pomé-
rech v nasem stavebnictvi, nebof principy
ekonomického Fizeni, organizaéni struktu-
ra i kadrova politika byly u nas v minu-
losti silné unifikované.

Zakladnimi daty, z nichz zprava vycha-
zi, jsou vypovédi respondenti o sobé ne-
bo o bezprostrednich ¢i vyssich nadrize-
nych. U valné éasti otazek pouzili respon-
denti k odpovédim pétistupriové ordinalni
gkaly. Leckde vsak méli vybrat odpovéd
z kafeterie, vétsinou polooteviené, disjunk-
tivniho 1 konjunktivniho typu. V téchto
pripadech pouzivame absolutnich i rela-
tivnich éetnosti odpovédi. U skalovanych
otazek jsme vsak vys$li z predpokladu, ze
ziskané odpovédi je moZno alespoii pri-
blizné symetricky rozmistit kolem stiedni
hodnoty stupnice a zachazeli jsme s ordi-
nalni stupnici jako se stupnici intervalo-
vou. To na$§ statisticky popis obohatilo,
nebof jsme mohli vypoditat vazené pru-
meéry. Vychodiskem téchto vypoétid byla
tato stupnice:
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Vibec ne, neb mi to
neprislusi

V malé mire
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V dost velké mire
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Ctenar tedy muze vypoétené prumeéry x
interpretovat slovné podle toho, kterému
(a jak dalece) z téchto stupnt se pribli-
Zuji.

Anonymita respondentii byla zajisténa
jak organizaci vyzkumu, tak i formou
zpracovani jeho vysledku.

Za znaky socialni role byly zvoleny
znaky socialniho klimatu, socialni orien-
tace, autority, miry ¢innosti, miry vlast-
nosti apod. Pokud pak jde o socidlni kli-
ma. zaméril se vyzkum na tri jeho stran-
ky, tj. na styl rizeni, socidlni normy a
socialni hodnoty.[3]

Styl *idici prace

Co je styl ridici prace? Uvedme dvé de-
finice:

.Stylem ridici prace rozumime souhrn
metod pouzitych pri rizeni. Patii sem
zpusob piejimani, zpracovani, vydavani
a predavani ukoli a rozhodovani o nich,
zpusob vedeni lidi, kontrolni metody, zpu-
sob spoluprace s kolektivem a jeho orga-
nizacemi, motivace a vychova podrizenych,
vyuzivani prostredkti primého a neprii-
meého rizeni apod.“[4] — ,,Pod stylem ri-
dici prace muzeme rozumét uvédomély,
vyhranény zpusob pouziti obecnych za-
sad, prostredkti a metod rizeni, ¢imz ¢in-
nost vedouciho dostdva charakteristicky,
osobity a pritom jednotny raz. Obecny
styl ridici prace je souhrn podstatnych
znaklQ ridici ¢innosti ve vétSich kolekti-
vech ...“[5] Obé definice nam v podstaté
rikaji, ze stylem se rozumi metody a zput-
soby rizeni ¢i ridici prace, ze stylem ri-
dici prace je tedy predevsim charakteri-
zovano jak a nikoliv co nebo koho ridit.
Nec¢inime si narok na to, Zze jsme nasim
vyzkumem vyhovéli pozadavku komplex-
nosti popisu stylu ridici prace, ktery
z uvedenych definic vyplyva. Vyzkum ne-
byl zaméfen pouze na to. Postihujeme
pouze nékteré faktory, a to:

1. Zakladni konstatovani, zda jsou ve-
douci pracovnici pri své ridici praci zame-
reni vice na ukoly ¢i na lidi, coz je —

jak dokazuje Likert[6] a jini — vyznam-
nou determinantou vykonnosti a spokoje-
nosti podrizenych;

2. nékteré blizsi charakteristiky vedeni
lidi;

3. onen socialni aspekt rozhodovani, kte-
ry je dan tim, o koho se vedouci pracov-
nik predevsim pri svém rozhodovani opi-
ra, tj. jeho socialni orientaci jakozto ve-
douciho pracovnika;

4. cetnosti osobnich a telefonickych ko-
munikaci se §pickami vedeni;

5. hlavni ohniska a smeéry konfliktu.

¥

Z odpovedi na otazku ,,V jaké mire se
Vy ve své funkci a ve svém okruhu pu-
sobnosti zabyvate niZze uvedenymi ¢in-
nostmi?“ jsme sestavili toto poradi a in-
dexy vyznamnosti:

Tabulka 1: Pofadi a indexy vyznamnosti mér &innosti
pro cely soubor respondenti bez rozlisent funkei

1. Operativa . 3 . X = 3,27
2. Kontrola . . 2 F 5 R @ &8 5 s B2
3. Odborné problemv

(nekoncepéni a neoperativni) . . 2,68
4. Vedeni, vychova a vybér podnmnych . 2,39
5. Koncepce . . . . 2,35
G Btudium:. s ¢ 5 5§ 2 5 v ¥ 3 ¢ ¢ 5 1:8%

Z tabulky mulzeme vycist, Ze vedouci
pracovnici jsou ve svém uhrnu vice zamé-
feni nma ukoly, jez maji zvladnout (a to
predevsim na ukoly kratkodobé a na od-
borné problémy), neZ na lidi, které ridi
za tim ucelem, aby tyto ukoly zvladli.
Dale je zjevné, Ze respondenti preferuji
kontrolu pred praci s lidmi, jejiz kvali-
fikované provadéni by mohlo jeji kvanti-
tativni potiebu dosti oslabit. A¢koli pru-
meéry vSech ostatnich ridicich ¢innosti do-
sahuji hodnot vyssich, nez je prostredni
hodnota pouzité stupnice (=2=C¢astec¢né),
jediné studium je pod touto hodnotou.
Studium jako soucast ridici prace se vy-
skytuje jen malo.

Z hlediska Likertova modelu participa-
tivné skupinového rizeni jsme rovnéz kon-
struovali typy roli pro jednotlivé katego-
rie funkeci. Nezjistili jsme zakladni rozdily
ve stylu ridici prace mezi pracovniky kom-
plexniho fizeni (line) a odborného rizeni
(staff), ale mezi vrcholovym fizenim a
nizsimi kategoriemi vedoucich pracovni-
ka, a to predevsim v dlrazu kladeném
na kontrolu v poméru k durazu kladeném



na praci s lidmi: &m je vedouci blize
konkrétnim, diléim udkolim, tim wvice se
orientuje na kontrolu jejich plnéni na
tikor systematického vedeni, vychovy a
vybéru lidi, pomoci kterych je ma plnit.
Vsechny kategorie funkeci se vsak citi byt
pfetiZeny operativou.

Blize jsme zkoumali kvalitu vedeni li-
di. Stuperni znalosti osobni problematiky
podrizenych na strané bezprostfednich ve-
doucich je X = 2,33; stupen vytvafeni
prostoru pro osobni rozvoj pracovniki
bezprostfednimi vedoucimi je X = 2,38;
stupen vytvaieni dobrych vztahti bezpro-
sttednimi vedoucimi je X = 2,76. Jen dob-
ré vztahy se tedy pfiblizuji tfetimu stup-
ni, tj. dosti velké mire, jsou vsak jen
0 néco vice neZ Casteéné zaloZeny na hlub-
Sim programu personalni politiky. Rovnéz
pri konstruovdni typického kuvalifikaéni-
ho profilu bezprostfedniho vedouciho jsme
zjistili priznivéjsi vysledky v komponen-
tech podminujicich dobré vztahy na roz-
dil od téch, jimiZz se vedeni lidi stava
hloubéji podlozené. Schopnost lidského
pfistupu k podrizenym a schopnost jed-
nat s lidmi jsou na mistech prvnich,
kdezto schopnost objektivné hodnotit lidi,
schopnost vést a vychovavat a schopnost
vytvaret priznivé ovzdusi a svobodny pro-
stor pro rozvoj lidi jsou z celé kafeterie
tfinacti schopnosti na mistech 10, 11. a
12. Tento zdanlivy rozpor potvrzuje na-
zor fPeditele Institutu fizeni J. Jirdas-
k a:[7] ,,Silnou strankou tidiciho kadru je
schopnost operativniho vedeni lidi. Schop-
nosti prace s lidmi se v$ak casto preha-
né&ji. O mnohych f#idicich pracovnicich se
da spiSe fici, Ze jsou »lidovi«, Ze maji pro
lidi porozumeéni, nez Ze lidem opravdu ro-
zumeéji a jsou s to plné vyuzit jejich tvur-
¢iho fondu.“

Socidlni orientaci bezprostfednich ve-
doucich pi#i rozhodovani jsme zjistovali
otazkou ,,Ci nazory bere V4§ bezprostiedni
vedouci nejéastéji v uvahu p#i pripravé
svych rozhodnuti?“ Odpovédi jsou nasle-
dujici:

T'abulka 2: Pofadi a indexy vyznamnosti socidlnich
opor rozhodovdni bezprostfednich vedoucich

Nézory Potradi X
Vedeni 1 3,15

vyssiho hospodaiského

organu 2 3,07
Orgéanu ¢&i pracovniki KS8C 3 2,81
Nejblizsich spolupracovnikil

téze fidici tirovns 4 2,41
Zastupce 5 2,29
Podiizenych 6 2,01

Z tabulky vidime, Ze na rozhodovani
ma nejvétsi vliv vedeni podniku a vyssi
hospodafsky organ. Vyznaény vliv ma
rovnéz stranicky organ nebo straniéti pra-
covnici. Naproti tomu nejslabsi jsou prv-
ky skupinového rozhodovani podtizenych.
Horizontdlni rozhodovaci komunikace je
0 néco vyssi nez éastecnd, spolurozhodo-
vani zastupcl je na piedposlednim misté.
Z hlediska participativni hypotézy je sni-
Zena ulast podiizenych v poméru
k ,,vrchnostenskym® vlivim zavadou.
Z personalistického hlediska je velmi ne-
dostatetna rozhodovaci uéast zastupcid, ne-
bot nemaji dostateénou moznost prolesio-
nalné rust. Z hlediska organizace rfizeni
se rovnéz zdaji byt nedostatetné horizon-
talni komunikace. Rozhodovdni je ziejmé
vyrazné poznamendno direktivismem.

O svych pracovnich komunikacich s re-
diteli podnika, s jejich naméstky a s fe-
diteli sprav vypovidali respondenti takto:

Tabulka 3: Cetnosti asobnich a telefonickych kontakts respondentis s fediteli podnikds a s Fediteli sprdv

Kontakt
osobni telefonicky
absolutng ] % absolutnd | %
Vubec Zadny 4 1,95 39 19,02
Méné neZ 1 x tydns 51 24,88 49 23,90
Ix a%2X tydnd 54 26,34 47 23,93
Jsme ve stalém styku 96 46,84 68 32,17
Neodpovsdéli 2 0,98
Celkem 205 100 % 205 100 9,




Tabulka 4: Cetnosti osobnich a telefonickych kontaktsi respondentd s jejich nadfizenymi nebo odborné prisludngms
ndméstky podnikovych Feditelit

Kontakt
osobni telefonicky
absolutné | % absolutng l %
Vibec ne 6 5,25 27 23,70
Ménd nez 1 x tydnsé 38 33,50 27 23,70
1x a% 2x tydnd 25 22,00 25 21,90
Jsme ve stdlém styku 45 39,25 35 30,70
Celkem 114* 100 9 114% 100 9,

* Zbytku respondenta se otdzka netykala.

Jestlize je 739 respondentd nejméné
jednou tydné v osobnim kontaktu s redi-
teli a 569 s nimi nejméné jednou tydné
telefonuje, jestlize 61 %, pod#izenych ¢&i
odborné prislusnych respondentt se nej-
méné jednou tydné setkd se svymi na-
méstky a 53", s nimi nejméné jednou
tydné telefonuje, muZeme fici, Ze ani usi,
ani dvere $pickovych piredstaviteld vedeni
podniku nejsou viac¢i podrizenym vedou-
cim véech zkoumanych urovni uzavieny.

Socidlni distance vyplyvajici ze sluZebni
hierarchie zde nepiekazi, ziejmé neni ve-
lika.

V odpovédi na otazku ,,S kterymi or-
gany ¢i jejich pracovniky se nejéastéji
dostavate do sporu?*“ meéli respondenti
moznost vybrat z rozsiahlé kafeterie jed-
no nejdulezitéjsi — ohnisko svych kon-
{liktu. Z toho vzniklo nasledujici rozloZeni
center konfliktnosti:

Tabulka 5: Rozlofeni &etnosti vypovEdi o centrech nejéastéjsich spori

Absolutnd % Potadi
V podniku:
8 pracovniky staveb 44 22,11 1
8 pracovnimi Gtvary sprdv 30 15,08 2
8 pracovnimi utvary podniku 21 10,55 3
8 vedoucimi pracovniky sprav 20 10,05 4
8 Fadovymi pracovniky podniku a sprav 16 8,04 5
8 bezprostfednimi podiizenymi 16 8,04 5
se svym nadf{zenym 10 5,03 6
so spolupracovniky téze ridici Grovné 6 3,02 8
8 odborovymi organy 6 3,02 8
8 Fediteli sprdv 3 2,51 9
s vedoucimi pracovniky podniku 4 2,01 10
se stranickymi dtvary &i organy 3 1,51 11
s pracovnimi utvary a pracovniky generalniho
Feditelstvi 1 0,50 13
se zéstupcem - — -
8 fediteli podniki - — -
Mimo podnik:
8 vys3imi hospodaiskymi organy mimo obor 7 3,562 7
8 nérodnimi vybory, jejich organy, jejich
pracovnfiky 5 2,51 9
8 vy&Simi stranickymi orgdny - - -
8 vy3simi odborovymi orgény - - -
8 nikym + neodpovédsl 2+ 3 1,01 4+ 1,51 -
Celkem 199+ 100 %

* Podftad vyFadil u této otézky Sest dotaznlku.
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Prvni, ¢eho si v tabulce viimneme, je
skute¢nost, ze nejvice sporit se soustieduje
smérem k vyrobé, a sice na pracovniky
staveb, na pracovni utvary sprav a na
vedouci pracovniky sprav — celkem 47 %,.
Spory pracovnikl staveb jsou v kazdém
pripadé vertikalni spory smérem dold, ne-
bof nas vyzkum uZ respondenty z tohoto
nejniziiho ¢ldnku nezahrnul. Vsechny
ostatni konflikty mohou byt jak vertikalni
smérem nahoru, tak horizontalni. Orien-
taci ndm zde poskytuji vysledky druhého
tfidéni strojné poéetniho zpracovani vy-
sledka.

Spory s pracovniky staveb mulZeme
z tohoto divodu povazovat za spory pra-
covni, takZe nejvétsi procento sourodych
mu ¢lanku smérujici a tedy z hlediska
organizace podniku mezitiroviiové spory
pracovni,

To mize svéddéit o vaznych poruchach
fidicich vztahti mezi pracovniky staveb a
vyssimi élanky fFizeni. Jejich zdroje nas
vyzkum neumozZiiuje postihnout.

Nejméné hladce kooperuji sprdvy, ne-
bot na nich se soustieduje 259, sporti.

S nadrizenymi a podiizenymi, stejné
jako s bezprostfednimi spolupracovniky
téze fidici urovné je pomeérné nejméné
konflikta (5,03 %, 8,04 %,, 3.02%,). Zname-
na to, Ze vztahy bezprostiedni vertikdlni
i horizontdlni spoluprdce jsou jen madlo
konfliktni. Ridici vztahy i kooperace jsou
zde bud dobré nebo konformni. Rovnéz
vysoka podnikova hierarchie je jen mini-
malné konfliktni — reditelé podnika 0%,
vedouci pracovnici podnikil 2,01 Y%, fedite-
lé sprav 2,51%,. Protoze jinak podniky
vykazuji znaénou meziuroviovou konflikt-
nost smérem dold, usuzujeme z toho ni-
koli na bezporuchovost iidici prace, ale
na konformni chovdni podtizenych.

Muzeme tedy shrnout, Ze typicky vedou-
c¢i pracovntk, konstruovany z vypovédi
viech respondentt, je vice zaméien na
ukoly zejména operativniho a odborné
nekoncepéniho charakteru nez na lidi, s je-
jichz pomoci ma tyto — i koncepéni —
ukoly zvladnout, Ze je tedy vice zaméien
na fizeni operaci nez na tizeni lidi. Ve
své praci rovnéZ vyrazné preferuje kon-
trolu. Pokud se zabyva konkrétni praci
s lidmi, necini tak dost kvalifikované, ne-
bof nevytvaii dostatek prostoru pro osobni
rozvoj podfizenych, ani nerozviji dosta-
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te¢né jejich tviardi potencial participativ-
nim rozhodovanim podfizené pracovni sku-
piny nebo individualnim pristupem zaloze-
nym na znalosti osobni problematiky pod-
tizenych. Tento typicky vedouci je vzhle-
dem k svému bezprostfednimu horizontal-
nimu i vertikdlnimu prostiedi konformni,
se Spickami vedeni se téméi nikdy nedo-
stava do sporli, ma jich vsak hojné s pra-
covniky niz§ich tidicich uUrovni. Se svymi
rediteli a naméstky cCile osobné i telefo-
nicky komunikuje a nema zde pocit zadné
vyrazné socidlni distance. Ma tedy zcela
demokraticky postoj va¢éi nadfizenym
i podrizenym, avsak tato demokrati¢nost
je viéi podiizenym sluzebné nezavazna,

nebof jim jen nedostateéné poskytuje
moznost spolurozhodovani. Centralnimi
oporami jeho rozhodovani jsou vedeni,

vyssi hospodaiské organy a ¢asteéné i or-
gany KSC. Je to styl prace prostoupeny
duchem a potizemi direktivity (v jejichz
podminkach stile pracuje) a zmirnény
sluzebné neziavaznou demokrati¢nosti.

Hodnoty a normy

Pokud jde o hodnoty jako jevy lidského
prostiedi tvotici zaklad lidského ,,blaha*
uréité socidlni skupiny a pokud jde o so-
cidlni normy jakozto obecné pfijatd pra-
vidla chovani [3], na§ vyzkum se zaméril
na spokojenost s funkci, pracovi§tétm a
podnikem, na zkoumani aspiraci, na stup-
nici zZivotnich hodnot respondenti a na
pracovni disciplinu a moralku.

Spokojenost respondentu jsme zkoumali
otdzkami: , Kdybyste mél moznost, odesel
byste ze své funkce (z pracovi$té, podni-
ku)?“ Dostali jsme odpovédi uvedené v ta-
bulce 6.

x? testy pro jeden vybér ndm u viech
téchto tii otdzek prokazuji, Ze respondenti
davaji signifikantné prednost tomu, spise
nebo rozhodné neodejit, a ze tedy jsou
spokojeni jak s funkci, tak i s pracovi§tém
a s podnikem. (S funkci »2 = 33,06 >
> «% 5 = 1,8; s pracovi§tém »2 = 48,61 >
> x%0s = 1,8, s podnikem x? = 120,28 >
> #hes = 1,8)

Je jisté potésitelné pro vedeni podniku,
Ze 87 Y, respondentd by asi (nebo rozhod-
né) neodeslo z podnikl a Ze i spokojenost
s pracovistém (71%) a s funkci (67 %) je
vysoka. Onéch 20Y%,, jez predstavuji roz-
dil mezi spokojenosti s podnikem a spo-
kojenosti s funkci, piipada z¢asti na aspi-

.....



Tabulka 6: Cetnosti odpovédi respondentss o jejich spokajenosti s Junkci, 8 pracovidtém a s podnikem

Spokojenost

8 funkef 8 pracovistém s podnikem

absolutné i % absolutns! % nbsolutné[ %
Rozhodné ano 19 9,27 14 6,83 9 4,39
Asi ano (nejsem rozhodnut) 48 23,41 40 19,51 16 7,80
Asi ne (nejsem rozhodnut) 73 35,61 70 34,15 80 39,03
Rozhodné ne 64 31,22 75 36,59 99 48,29
Neodpovédali 1 0,49 6 2,93 1 0,49

|
Celkem 205 100 % 205 100 9%, 205 100 9,
zCasti na prani jit na jiné pracovisté funkci nez je ta, kterou nyni vykonava.

v podniku. Pripoéteme-li k tomu 139,
z¢asti nebo zcela nespokojenych s podni-
kem, dostavame 33", respondentd, kteii
nejsou se svou nynéjsi situaci v podniku
spokojeni. Tretina nespokojenych vedou-
cich pracovniku je dost velkym davodem
k zamy$leni pro vedeni podniku.
Respondenti byli rovnéz vyzvani, aby
uvedli, kam by eventualné chtéli odejit.
Zjisfovali jsme tedy sméry potencialni
fluktuace a v jejich ramci i pocet respon-
dentu aspirujicich na vys$si funkce. Tyto
aspirace jsme zkoumali i piimou otazkou,
zda by respondent chtél vykonavat vyssi

Ziskali jsme odpovédi uvedené v tabulce 7.
Ur¢ity rozdil mezi vysledky spokoje-
nosti s funkeci, uvedenymi v tabulce 6
(67 % by asi nebo rozhodné neodeilo), a
vysledky vyplyvajicimi z tabulky 7 (56 %
by neode$lo) muZeme pric¢ist odlisnosti
v obsahu a typu otazky. Stupnice podle
tabulky 6 umoziiovala vahani, kafeterie
podle tabulky 7 ptipustila naproti tomu
radu jinych prijatelnych moznosti.
Pokud jde o aspirace na vy$§i misto,
ukazuje srovnani tabulek 7 a 8, Ze aspirace
by podstatné stouply, kdyby byly splnény
urc¢ité podminky. Patii mezi né (v poradi

Tabulka 7: Sméry potencidlni fluktuace

Sméry potencialni fluktuace absolutnd %
Neodesel bych ze své funkce 115 56,10
Rad bych presel
— do niZ&f funkee v podniku, kde pracuji 7 3,41
— do ni%sf funkee mimo podnik 1 0,49
— do téZe funkce v podniku na jiné pracovistd 3 1,46
— do té%e funkce mimo podnik 4 1,96
— do jiné funkce na stejné urovni v podniku 18 8,78
— do jiné funkee na stejné trovni mimo podnik 3 1,46
— do vy33i funkce v podniku 36 17,56
— do vys#si funkce mimo podnik 4 1,95
Chtsl bych pracovat
— jako fadovy zamdstnanec v podniku 2 0,98
— jako fadovy zaméstnanec mimo podnik —_ —
— ve vyzkumu 5 2,44
— ve &kolo 2 0,98
Chei odejit jinam 2 0,98
Neodpovaédsli 3 1,46
Celkem 205 100 9,
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Tabulka 8: Aspirace respondentti na vydéi hospo-

ddfskou funkei
Aspirace na vy3si o
hospodéiskou funkei absolutné g
Ano 42 20,49
Ano, ale s podminkou 45 21,95
Ne ’ 117 57,07
Neodpovadéli 1 0,49
Celkem 205 100 9,
vyznamnosti) podminky vztahujici se

k organiza¢ni a ekonomické situaci v pod-
niku, dale otazky personalni politiky, lepsi
priprava pro vykon vyssi funkce a dalsi.

x? test pro jeden vybér nas nuti u obou
otazek vypovidajicich o aspiracich za-
mitnout nulovou hypotézu. Proto muzeme
tici, ze predevsim spokojenost s dosavadni
funkeci, ale i aspirace na vyssi funkei jsou
— v poméru k ostatnim smérim poten-

cidlni fluktuace — signifikantni na hla-
diné vyznamnosti —
p = 0,05 (x2 = 760,73 > %45 = 21).

Testujeme-li pouze aspirace, davaji res-
pondenti statisticky vyznamnou prednost
setrvani v dosavadni funkeci

(x2 = 513,03 > %4 = 6).

Je vsak ziejmé, Ze v idealnéjsich podmin-
kach by aspirace stouply o vice nez 100 %.

Ve snaze postihnout nékteré zZivotni
hodnotové preference jsme poloZili res-
pondentim otazku ,Kdybyste mél vyslo-
vit tfi sva nejnaléhavéjsi prani, ktera
byste vybral z téch, které Vam nize pred-
kladame?“ Respondenti méli uvést prani
v poradi dulezitosti. Poradi i Cetnosti nam
odhaluji hierarchii hodnot, ktera je zna-
zornéna v tabulce 9.

Jestlize treti prani vazime jednou, dru-
hé dvakrat a prvni trikrat, ziskame utfi-
déni uvedené v tabulce 10.

Zdravt je tedy daleko nejvyraznéjst Zi-
votni hodnotou. To je v souhlase i s vy-
sledky jinych prizkumu. Kolaf uvadi [3],
ze ,zdravi jako zdkladni Zivotni hodnotu
udava jen malo lidi mezi 15.—19. rokem,
po dosazeni 45. roku tento udaj prudce
stoupa nad 50, ...“. Primérny vék na-
Sich respondentl ¢ini pravé 45 let. Jinou
otazkou jsme zjistili statisticky vyznamnou
prevahu mensich zdravotnich obtizi (107
respondentll) a uplného zdravi (79 res-
pondentd) v poméru k obcéasnym (14 res-
pondentd) a trvalym (4 respondenti) zdra-
votnim obtizim (x? = 147,01 > %) ;s = 7,8).

Na druhém az patém misté jsou hod-
noty jak ,,soukromé®, tak i institucionalni.
Silnd potfeba mit vice pravomoci v roz-
hodovani (napf. vice moznosti odménovat

Tabulka 9: Cetnosti tFi nejnaléhavéjsich pFini

1. piéni 2. pfani 3. pténi
absolutn® % absolutné l % absolutné | %

Mit dostatek prostfedkit k zabezpeteni

dobrého Zivotniho stylu 21 10,29 25 12,25 20 9,80
Byt zdravy a svéif 113 55,39 22 10,78 9 4,41
Mit dost éasu pro rodinu 14 6,86 12 5,88 ] 2,94
Mit klid, shodu a porozumséni v rodind 7 3,43 16 7,84 S5 2,45
Aby se déti dobfe uplatnily v Zivoté 14 6,86 49 24,02 24 11,76
Mit vice ¢asu (moZnosti)

pro rekreaci (odpodinek) 2 0,98 3 1,47 5 2,45
Mit vice moZnosti studovat [ 2,94 8 3,92 9 4,41
Mit blizkého pfitele 1 0,49 - — — —
Mit vice moZnosti stykat se s pfateli - - — — — -
Mit vice moznosti cestovat -~ - 14 6,86 22 10,78
Mit vice pravomoci v rozhodovéani 17 8,33 37 18,14 44 21,67
Mit v préci vice klidu 7 3,43 15 7,35 52 25,49
Jind naléhavé piéni 1 0,49 2 0,98 6 2,94
Neuvedeno 1 0,49 1 0,49 2 0,98
Celkem 204 100 9, 204* 100 9, 204 100 %,

* Polftal u této otézky jeden dotaznik vyfadil.
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Tabulka 10: Stupnice Zivotnich hodnot

. Zdravi a svéZest .

. Vice pravomoci v rozhodovani .

. Uplatndni d&ti v zivots

. Dobry %ivotni styl

. Klid v préei .

. Cag pro rodinu .
. Klid, shodu a porozumém v rodmé .

. Moznosti cestovat

. Moznosti studovat

Cas & mo#nosti pro rekrea.cn a odpocmek
. Jin4 naléhavs piani

12. Mit blizkého pritele . .

S:oooqcac:wxww»-

—
—

392 body | |
169 bodu
164 body
133 body

101 bod
72 body
58 boda
50 boda
43 body
17 boda
13 bodtt
3 body

a trestat, mit vic vlivu na odstranovani
nedostatkti v zavodé. podniku) signalizuje
nespokojenost se slabou funkéni pozici.
Spolu s potfebou mit v praci vice klidu
(od organizaci, nadrizenych orgénd, mit
meéné zbyteéné administrativy) muzZe ne-
uspokojeni takovych potfeb byt zdrojem
¢etnych {rustraci. Zda se nam proto
pravdépodobné, Ze jsou to predevéim du-
sledky véku a ne zcela uspokojivych pra-
covnich podminek, které ¢ini ze zdravi a
svézesti prvni zivotni hodnotu.

Z ostatnich prani vystupujicich s mensgi
naléhavosti si viimnéme jen slabé potieby
mit vice moznosti studovat. Ackoli res-
pondenti znaji objektivni potfebu stu-
diem podloZzenych piistuptt k praci (do-
kazuje to znadény vyznam, ktery priznali
studiu v tzv. oCekavanych mérach ¢éin-
nosti), tato objektivni potieba se jen
v malé mire interiorizovala v potiebu
subjektivni. Studium nepatfi k jejich zi-
votnimu a pracovnimu stylu. To dokazuje
i rozlozeni odpovédi na otazky, ¢emu

se vénuji doma ve svych volnych chvilich
nejcastéji a ¢emu nejradéji.

Cinnost ¢etbe vsak zahrnuje nejen
¢etbu denniho tisku, zdbavnych d¢asopisti
a beletrie, ale i éetbu odbornych ¢éasopist ‘
a publikaci, jejichz pribéiné sledovani
dava moznost intenzivnéjsiho vzdélavani.
Sami respondenti jsou vsak toho nazoru, ‘
Ze v pruméru sta¢i sledovat nové poznat-
ky ve svém oboru toliko Casteéné x
= 2,18).

Pokud jde o pracovnt mordlku a pra-
covni disciplinu, jsme si védomi toho, Ze
hodnoty, které jsme ziskali pomoci dotaz-
nikového Setieni, predstavuji toliko nazor
respondentt na né, nazor usmérnény
k jejich jednotnému chapani pouze jejich
slovnim vymezenim v pfisluné otazce
dotazniku. Jsou to tedy syntetické hod-
noty neprovéfené analytickym vyzkumem
ruznych konstituant. Tim jako bychom
prehliZzeli sloZitou a ne zcela vyjasnénou
strukturovanost tohoto jevu. Domnivame
se v3ak, Ze respondenti, usmérnéni nasimi

Tabulka 11: Rozlofeni fetnosti vypovédi respondentit o jejich nejéastéjéich
a nejoblihengjsich &innostech doma ve volném éase

Cinnost vykonavané
Druh tinnosti nejéastdji nejraddji
absolutnél % | poradi , absolutna| % | pofadi
Cotba 54 26,34 2 55 26,83 2
Manudlni préce 5 36,59 1 57 27,80 1
Rodina, déti 31 15,12 3 24 11,71 3
Studium 15 7,32 5 2,44
Televize 10 4,88 12 5,85
Sport (aktivni) 2 0,98 5 2,44
Drobné zaliby 11 5,37 217 13,17
Jiné 4 1,96 4 1,95
Neuvedeno 3 1,46 16 7,80
Celkem 205 1009, 205 1009,
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definicemi, by mohli zcela dobie vyjadrit
to, co kaidy vedouci pracovnik stejné
néjak ve svém povédomi méa: jaky je
vSeobecny vztah k praci v jeho okoli.

Otazky definovaly pracovni disciplinu
jako ,,podrizovani se pozadavkim rezimu
prace, smérnic a nadrizenych®, a pracovni
mordlku jako ,,uvédomeéle ukaznény, aktiv-
ni a iniciativni pristup k praci a k jeji
problematice“. Ziskali jsme naésledujici
rozlozeni odpoveédi:

chovani zastoupeny zhruba stejné, bude-
me nadale vychazet uZz jenom z pracovn
moralky. Jeji slovni vymezeni je také
girdi a disciplinu v sobé zahrnuje. Kromé
toho nam i poradova korelace (Spearman)
potvrzuje absolutni, tj. funkéni zavislost
(R=12>r = 0,886 pii p = 0,05).
Ackoli jsme vysledky vyzkumu o auto-
rité bezprostiednich vedoucich zde ne-
uvadeéli, prece jenom poznamenejme, Ze
poiradova korelace vypoditanid z absolut-

Tabulka 12: Ndzory respondenti na pracovni disciplinu a mordlku v jejich §irfim pracovnim okoli

Disciplina Moralka
absolutné l % absolutné | %
Velmi &patna 5 2,44 4 1,956
Spise patna 34 16,59 27 13,17
Slusné, pramérna 81 39,51 92 44,88
SpiSe dobra 68 33,17 60 29,27
Velmi dobré 16 7,80 21 10,24
Neuvedeno 1 0,49 1 0,49
Colkem 205 100 9%, 205 100 9%,

Pramér pracovni discipliny je ¥ = 2,27
Priumér pracovni moralky je X = 2,33

Ackoli mizZzeme z audaja tabulky 12 vy-
vodit domnénku, Ze se ve védomi respon-
dentti ve znacéné miie identifikuje pra-
covni morélka s pracovni disciplinou, ne-
mtizeme tuto domnénku zcela prokazat,
nebof nas§ statisticky projekt neaplikoval
tridéni potrebné pro analyzu zavislosti
kvalitativnich znakt o vice tfidach. Mua-
Jeme vdak fici, Ze respondenti uvadéji
v pruméru o néco lep§i pracovni moralku
nez disciplinu, Ze to v3ak nebude asi sta-
tisticky vyznamné. Test nadhodnosti (abso-
lutnich ¢&etnosti) pomoci iteraci nam to
potvrzuje (i = 7 > a < iy = 2—9). Nic
tedy nenasvédéuje tomu, Ze by rozdil
v primérném stupni moralky a discipliny
spo¢ival na signifikantni rozdilnosti obou
zkoumanych vybérd. Oboji je vcelku
mirné nadprimérné.

Chtéli bychom rovnéz vyslovit nékolik
domneének o zavislosti mezi pracovni mo-
ralkou a nékterymi zkoumanymi jevy.
O pouhé domnénky ptjde pravé proto,
Ze jsme nemohli pouzit k analyze kontin-
genénich tabulek k x m. ProtoZe jsme
zjistili, ze obé slozky vztahu k praci, tj.
disciplina i moralka, jsou v pracovnim
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nich ¢etnosti neprokazuje zavislost mezi
autoritou a pracovni moralkou, nebot
R = 0,657 < r = 0,886. Primérna auto-
rita bezprostiedniho vedouciho je X == 3,00,
pramérna pracovni moralka x = 2,33.
Pokud jde o vztah mezi spokojenosti
s funkci, pracovistém a podnikem a pra-
covni mordlkou, musime se omezit na
logickou uvahu, nebof jsme nemohli po-
uzit ani kontingené¢ni tabulky, ani pora-
dové korelace. Zjistili jsme, Ze respondenti
davaji signifikaniné prednost tomu, spise
anebo rozhodné neodejit, a Ze jsou tedy
v podstaté v pievazné mife spokojeni.
Tato spokojenost je vsak zatiZena radou
zdvaznych vyhrad, jez uvadéji respondenti
pro pripad hypotetického znovupfijeti je-
jich nynéjsi funkce. Na prvnich mistech
zavaznosti jde o zmény v organizaénich
a ekonomickych podminkiach podnikn,
o zmény v otdzkach personalni politiky,
o lepsi platové podminky atd. Rovnéz ti,
kdo jsou nespokojeni, uvadéji své di-
vody, a to na prvnim misté nevyuziti
vzdélani, na druhém misté charakter
prace (nizké uspokojeni, pracovni pre-
tizeni, snaha po jiné ¢innosti ¢ mensi



odpovédnosti apod.), a na tretim misté
organizaéni a ekonomické nedostatky pod-
nikt. Je proto moiné, Ze mezi urovni
pracovni moralky a spokojenosti je po-
zitivni korelace: respondenti jsou v pod-
staté spokojeni, maji vak radu zavazinych
vyhrad, rezultitem pak je mirné nadprua-
mérna pracovni moralka. Kazidy pracuje
v pruméru tak, aby byl natolik dobry,
aby si nekomplikoval Zivot v podniku a
ve funkeci, v nichz chce vétsinou zustat.
Tomu primeérny stupefi pracovni moralky
x = 2,33 vyborné odpovida. Ba co vic,
takova pracovni moralka — jen mirné na-
ro¢na — muze byt i jednim z vyznamnych
zdroja spokojenosti.

Charakteristika stylu fidici prdce, kte-
rou jsme jiz diive uvedli, nenasvédcuje
jeho prili§ inspirujicimu duchu. Priméry
dvou rozhodujicich komponentt, tj. stup-
né znalosti osobni problematiky podiize-
nych x = 2,33) a stupné vytvareni prosto-
ru pro osobni rozvoj podrizenych x —
= 2,38), jsou dokonce napadné shodné
s prameérem pracovni moralky x = 2,33).
Poradova korelace absolutnich dJetnosti
nam potvrzuje vysokou zavislost, nebot
pro vztah znalosti osobni problematiky a
pracovni moralky R = 12> r = 0,886 a pro
vztah vytvafeni prostoru pro osobni roz-
vaj a pracovni moralky plati R = 0,942858
> r = 0,886, v obou pripadech na péti-
procentni hladiné vyznamnosti. Naproti
tomu korelaci mezi dobrymi vztahy mezi
lidmi, vytvafenymi bezprostiednimi nad-
iizenymi, a pracovni moralkou prokazat
nemiizeme, nebof R = 0,857145 < r = 0,886.
Zde také stoji proti pruméru pracovni
moralky prumér vyraznéji odlisny, a sice
X = 2,76. Znamena to, ze lidské vztahy
hodnocené primeérné jako dosti dobré ne-
maji svij korelat ve stejné hodnocené
pracovni moralce, Ze vSak tento korelat
ma kvalita pristupu vedoucich k lidem.

Pokud tedy jde o ty faktory a znaky
socialné profesionalni role vedoucich pra-
covnikii, které spoluvytvareji socialni kli-
ma a zejména také ovliviuji uroven pra-
covni mordalky, jevi se nam situace takto:
Ani prumérné dosti dobra autorita vedou-
cich, ani fakt, Ze v priméru pomeérné
priznivé ovliviuji vztahy mezi lidmi, neni
pravdépodobné ve vztahu ke zjisténé
urovni pracovni mordlky. Ta je spise ve
shodé se zakladni spokojenosti respon-
dentl, jez je vsak zatizena mnoha vyhra-

dami, a rovnéz s primérnou drovn{ kvali-
fikovanosti konkrétni prace s lidmi. Jsou
tedy pravdépodobné nami postihované
znaky socialniho klimatu rozporné, nebof
klady — jako dosti dobré vztahy mezi
lidmi a zminéna spokojenost respondenti
— jsou negativné vyvazZovany radou vy-
hrad k situaci v podniku a jen c¢astec¢neé
kvalifikovanou praci s lidmi. To shodné
doplinuje i zna¢na podminénost aspiraci
vedoucich pracovniki na vy$si mista a
okolnost, Ze prani mit vice pravomoci
v rozhodovani a mit vice klidu v préaci
maji pro respondenty znaény vyznam.
Cela tato situace je — jak jsme jiz drive
konstatovali — poznamendna duchem di-
rektivity, zmirnénym sluZebné nezavaz-
nou demokrati¢nosti.
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Peswome

B. Xaymekn, A. KyncroBa: Craae pyxoponameit
padoThl H COUHAIBHLIA KIAMAT B CTPOHTEIBHOM
npepHATHI

Hccaenosanite GOUMATBHOTO MOJOMKEHHA H PO-
JIH PYKOBOAAIIEro paboTHAKA COLMATHCTHYECKOro
CTPORATENIbHOTO NPEANPAATHA GhIJIO MOATOTOBACHO
H OpraHH30BaHO Ha OCHOBE MpoeKTa., paapabo-
TAHHOTV JlabopaTOPHEH COIMaJIbHOTO HCCJe0Ba-
BEA Opu Kadegpe CONMOJOIAH H MNCHXOJOTHH
BEICIICT0 IKOHOMHYECKOro ydeGHOro 3asegeHus
B [lpare pnA HccaefoBaHWA B npeJOpHATHH
«kosa». YNOMABYTHI OpOeKT Kymmiaa CTpoH-
TeJbHAasE OpraHH3alisa M npucmocobuaa  ero
CBOMM NOTPEOHOCTAM.

IMpn nomoms ABYX ONPOCHHIX JHCTOB, COREp-
wamux 398 BOOpoCOB H3ydasicA KoJJeKkTHB 205
pyKoBogAmux paboOTHAKOB OT JHPEKTOPOB Mpej-
(OpAATAE BILIOTH [0 ITaBHHIX 3aBeAyKOIAX TNO-
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CTpPOilKaMH U3 ABYX CTPOHUTEIbHBIX OPEeANIPAATHM.
Xots HccaefoBaHAE HMEN0 MOHOTpaPHIeCKUA
xapakTep (OHJa NpUMeBeHa CTATACTHYECKas,
MOBOTpapAdYecKas M THIOJOTAYECKas NPOLeRy-
Pa), pe3ayiabTaTH MOKHO CYHTATh THIOTe3oM 006
o0mHUX OTHOMEHHAX B YEXOCIOBAIKOM CTPOH-
TEeAbHOM JleJie, TaK KaK OTHOILEHHA B HeM 3Ha4YH-~
TeALHO YHH(QHIIPOBAHH.

3HaKaMH CcouHajdbHOE poam Owam B30paBm
3HAKHE CONHAJIBHOTO KJMMaTa, CONAajJbHOH OpH-
€HTHPOBKH, aBTODHTET4, MEPH NeATelNbHOCTH,
Meph cBoiicTBa ® T. A. IlocKoabky pedbp maer
06 conHANLHOM KJaMMaTe, HCCJeoBaHHe OHLIO
HaIpapJeHO HA CTHJIb YNIPABJIEHHS, COIHAJIbHhE
HOPMEl M COLMaJILHEE LeHHOCTH.

Craap pyrkosogameil paboTu: TAnmduwi
PYKOBOUAMUI paGOTHUK, KOHCTPYMPOBAHHKU H3
II0Ka3aHMi BCeX pecloHAEHTOB, OONbILe HANpPaB-
JleH Ha 3ajau¥, B OCOUEHHOCTH OIIePAaTHBHOTO
H CHEeNHeKOHHENIHOHHOTO XapaKrepa, 4YeM Ha
JIOfiell ¢ NOMOMBI0 KOTOPHX JOJIKEH C BTHMH —
M KOHIENUHOHHHMH — 3ajadaMK CHpaBUTbCA.
Caxeposarennuo oH 00ipIe HalpaBleH HAa PYKoO-
BOACTBO ONepaliAMH, HeKeJH Ha YyHpaBjeHHe
JOAbMH. B OTHOIEHRH K KOMILIeKCHO IIOHMMae-
Moil paBote ¢ alogbMu  (BefleHMe, BOCHHTaHAe
H noflop DORUYMHEHHHX) TaKMe BEIPA3HTENBHO
IpeAIoYATaeT KOETPOJIs. IIOCKOJIBKY 3aHMMaeTCA
KOHTpPOJNbHOHN paloToil ¢ JIofbMH, HE [enaeT 3TO
TaK KayeCTBEHHO, TAK KaK He CO3HAeT JIoCTaTou-
HHIl NpPoCTOp ANA IHYHOTO Pa3BHUTHs NOAYHHEH-
HHX M He pa3BHBaeT NOCTATOYHO HX TBOPYECKHH
NOTEeHNMAaJl NAaPTHUMOATUBHHIM pellenAeM Ooj-
9HHeRHOI pafovell TPyUIH UK HEAUBAAYANLHBIM
OAXOR0M, OCHOBAHHHM HA 3HaHWM JHYHOR NMpO-
6aemaTHKH NOMYHHeHHHX. BBRy ceoeit «mapon-
HOCTH» CO3[aeT J0BOJLHO XOPOIIHe OTHOmeHHsd
mexny aoapMa. Co CBOEMA AWPEKTOpPaMH B HX
3aMECTHTEJNAMU HAaXOJQHTCA B }KMBOH CBA3H N HE
NPOABJIAET 3[AeCh HHKAKO#l BHIPA3NTENBHOH CO-
nHanbHOM pucramnmu. YyscTByer cebsd NOJHO-
CTBI0 AEMOKPATUIECKMM 10 OTHOUIEHHIO K BHINE-
CTOAMEEM ¥ NogumHeHHHM. OgHAKO 3Ta HeMo-
KPaTHYHOCTH IoMeYeHa xompopmuTtoir (B coolen-
HOCTH 10 OTHOIIEHHIO K BepXYKaM yIpaBieHAA).
Ilo oTHOMIEHHI0 K MOJYMHEHHKIM OHA CJY:KeOHO
GeaspenHas, TaK KaK NPefOCTABIAET WM TOJIBKO
HEIOCTATOYHEE BO3MOKHOCTH COBMECTHOTO pe-
wennsa. [leETpanbHEIMH OINOpaMH peHIeHHA sB-
JIeTCSE PYKOBOACTBO, BHICOIEE 3KOHOMITYECKHE
opraExt m wactwaao KIIY. 3to ctuab paborw
HaNOJHEHHHHA AYXOM M TPYAHOCTAMH AADEKTHB-
HOCTH H CMATYEHHHIH CayxeOH0 mHeola3aTensBOR
JIeMOKPaTHYHOCTEIO.

IlersocTe m Hopmu: Hamm H3yganacek ypo-
BIETBOPHTEILHOCTh pPECIOHAeHTOB ¢ (QyHKumedH,
paboumM MeCTOM H C NpeJupHEATHEM, CTpeMierne,
caMoe HACTOATEeNbHOE jKelaHHe pEeCHOHAEHTOB,
vem Goaplle NPOBOAMTE AoMa CBOOOAHOE BpeMs,
TPpyAOBas MOpajib H [JUCUHIUIMHA. ITOCKOJNBKY
pedb naer o0 YAOBIETBODEHMH PeCHOHIEHTOB
TeCTH JJIA OfHOTO MORGOpa ROKA3HBAWT ¥3, 9TO
PECIOH/IEHTH PEMIATeNbHO NPeATNIOYMTAIOT HE YXO-
auTh H3 Gysknun, pabouero mecta MIH M3 Tpef-
npaataA. CiegoBaTelbHO OBH A0BOJAbEL. ONHaKO
3TO [OBOJILCTBO OTATOMEHO PsAOM OTOBOPOK,
K KOTOpDHM B INEpPBYIO ouYepefb OTHOCATCA H3-
MEHEeHHA B OPraHH3aUMOHHNX H SKOHOMHYECKEX
YCIOBHAAX NpeJNpHATAA, H3BMEHEHAA B BOODPOCAX
IepCOHaNbHON TOJMTHKH, JY4NIAe YCJIOBHA 3ap-
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naatd B T. A Ha BHCIYI0O 5KOHOMHYECKYIO
¢ynknmio nperesayet 20,49% Ges yciosmi, Raib-
mefimux 21,95% c pasnnyerMu ycaoaamm. Oge-
peib IEePBHX NATH CaMbHIX HEOTJIOMKHHEIX KeJaHui
apuasietcsi: 1) 3gopoBbe U CBEMKeCThb, 2) Gonbme
HNpaBOMOYHOCTH B pellicHMH, J) NIpHMeHeHNne getei
B JKIIBHH, 4) Xopolilee MaTepHaabHoe obeclieueHne
A7A XOPOIUEro ;KA3HEHHOro CTHAsA, 5) Goabiue
criokoiicTBnA Ha paGore.

Hokxasannsa onpammnBaeMHX O TPYROBOii MO-
paidn B AuUCIHIMIIMEE OWJHM KBAaATHQHOEPOBAHH
TIpH OOMOIY NATUCTYUEHYATOH NIKajdH, rae
0 =oueub ioxas, 4= oyeHp xopomas. Cpegnasn
paboyas Mopai, mpefcTaBiasia noToM X = 2,33,
mcuumianea X = 2,27,

TTockoabky peusb upet o TeX pakTopax H 3HaAKAX
COLMAaNBHO-MPodecCHUHANLHOM POJMH PYKOBOSA-
mux pabGOTHHKOB, KOTOPHIC BMECTe CO3/Ial0T CO-
OHadbHH KIEMAaT M B 0COGEHHOCTH BIMSAIOT
TaK’Ke Ha YPOBeHb TPYROBOH MODPAXH, DONOKeHHE
sapjasgercA caepyiomuM: Jlaxe B CpeRHEM AOBOJb-
HO XOPOMHI aBTOPHTCT 3aBejYIOUIAX, HaKe HH
TO, YTO B CpeAHeM [0BOJLHO G6IaronpuATHO
BAMAIOT Ha OTHONICHNS MeKAY JNIOALMH, He Ha-
XOJIATCA NPaBAenof0o0HO B OTHOIIEENH K YCTaHOB-
JeHHOMY YPOBHI0 TpyRosoil mopaxn. Iociennns
CcKopee HaXO[MUTCA B CXOACTBE C OCHOBHOIL y/loBJIe-
TBOPEHHOCTBIO ONpatunBaemMux. OQHAKO OHA OTH-
romeHa MHOIAMH OTOBOPKaMHM M CTHJIeM PYKO-
BoaAmeil paboTh, B 0COGEHHOCTH YPOBHEM KBa-
JuHIAPOBaHHOCTH PabOTH C JIONbMH.

Summary

V. Chlumsky, A. Kunstova: The Style of
Managerial Work and the Social Climate in
a Building Enterprise

The research into the social position and
role of the manager of a socialist building
enterprise was prepared and organized on
the basis of a project worked out by the
Social Research Laboratory, Department of
Sociology and Psychology, High School of
Economy, Prague, for research purposes in
the branch enterprise Skoda. The building
organization bought this project and modified
it according to its requirements.

By means of two questionnaires comprising
398 questions, a set of 205 managers — from
enterprise managers to the chief building
leaders — in two enterprises was examined.
Although the research was of a monographic
character {(statistical, monographic and typo-
logical procedures were applied), the results
may be regarded as a hypothesis concerning
the general conditions in the Czechoslovak

building industries, since the conditions
prevailing in this area are considerably
unified.

Features of the social climate — social
orientation, authority, extent of activities,
degree of properties, etc. — were chosen as
the features of the social role. As regards
the social climate, the research was orientated
to the style of management, social norms
and social values.

Style of managerial work: The typical
manager, construed from the statements of
all the respondents, is more orientated to



tasks of a primarily operative and professio-
nally non-conceptional character than to
people with whose help he is to master these
tasks, also conceptional ones. He, therefore,
is more orientated to managing operations
than to managing people. In relation, to the
complexly conceived work with people
{management, education and selection of
subordinate workers) he also expressively
prefers control. In so far as he is concerned
with concrete work with people, he does not
do so competently enough, since he neither
creates sufficient room for the personal
development of subordinate workers nor
adequately develops their creative potential
by means of participative decision-making of
the subordinated working group or by an
individual approach based on the knowledge
of the subordinated workers' personal pro-
blems. With respect to his “popular way*,
he creates fairly good relations among people.
He busily comimunicates with his directors
and deputy directors without experiencing
any conspicuous social distance. He entertains
quite democratic feelings towards both his
superiors and his inferiors. This democratic
character is, however, marked by conformity
especially towards the heads of management
and does not put the subordinate workers
under any working obligation, for it gives
them only insufficient possibilities to parti-
cinate in decision-making. The central pillars
of decision-making are the management, the
higher economic organs and, in part, the
Communist Party of Czechoslovakia. This is
the style of work penetrated by the spirit
and difficulties of directivity and softened
by a non-obliging democratic character in
service.

Values and Norms: We have investigated
the respondents’ satisfaction with their
functions, working place and enterprise,
their aspirations and most urgent require-
ments, their most frequenst occupation during
leisure at home, their working morale and

discipline. With respect to the respondents’
satisfaction, the x? tests for one sample
demonstrate that the respondents significantly
prefer rather (or decidedly) not to give up
the function and not to leave their working
place or their enterprise and that, therefore,
they are satisfied. This satisfaction, however,
is burdened by a number of reserves which
comprise primarily the changes in organi-
zational and economic conditions in the
enterprises, changes in the questions of
personal policy, better wage conditions, etc.
20.49 Y, of the respondents aspire at a higher
economic function without stating any
conditions, further 21.95 %, do so laying down
their conditions. The order of the first five
most urgent requirements is the following:
1. health and briskness, 2. more competence
in decision-making, 3. the children’s winning
through in life, 4. good material provision
for a good standard of living, 5. more peace
at work.

The statements made by the respondents
on working morale and discipline were
quantified by means of a five-grade scale,
where 0 = very band, and 4 = very good.
The average working morale then was
X = 2.33, discipline X = 2.2T7.

With regard to those factors and characters
of the managers’ socio-professional role which
help to form the social climate and also
substantially influence the level of the
working morale, the situation appears as
follows: Neither the average fairly good
authority of the managers nor the fact that,
on average, they rather favourably influence
the relations among people probably are not
in relation to the ascertained level of the
working morale. This is rather in accord
with the basic satisfaction of the respondents
which, however, is burdened by many
reserves, and with the style of managerial
work, especially with the level of qualification
of the work with people.
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