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ABSTRAKT

Bakalatska prace se zaméifuje na organizacni kulturu Studentské unie UTB, pfi¢emz cilem
je prozkoumat postoje a motivaci jejich ¢lenti v kontextu jeji kultury a organizace. Pro feseni
problému byly vyuzity metody kvantitativniho i kvalitativniho vyzkumu, dotaznikového
Setfeni a polostrukturovanych rozhovort, jejichz vysledky byly analyzovany a
vyhodnoceny. Na zaklad¢ zjisténych dat byla zodpovézeny vyzkumné otazky tykajici se
vnimani organiza¢ni kultury a motivace ¢lenti. Nasledné byly formulovany konkrétni navrhy
na zlepseni. Vysledky této prace pfispivaji k lepSimu porozuméni organizacni kultury
Studentské unie a mohou byt vyuzity k efektivnéjSimu fizeni a podpofe motivace jejich
¢lend.

Klicova slova: Studentskd unie UTB, organiza¢ni kultura, prvky organizac¢ni kultury,

typologie organizacni kultury, neziskova organizace, motivace

ABSTRACT

The bachelor thesis focuses on the organizational culture of the UTB Student Union, with
the aim of examining the attitudes and motivations of its members in the context of its culture
and organization. To address the problem, quantitative and qualitative research methods,
questionnaire survey and semi-structured interviews were used, the results of which were
analysed and evaluated. Based on the data, the research questions regarding members'
perceptions of organizational culture and motivation were answered. Subsequently, specific
suggestions for improvement were formulated. The results of this thesis contribute to a better
understanding of the Student Union's organizational culture and can be used to manage and

support members' motivation more effectively.

Keywords: TBU Student Union, organizational culture, elements of organizational culture,

organizational culture typology, non-profit organization, motivation



Touto cestou bych mockrat chtéla podékovat doc. Ing. Pavla Stanikova, Ph.D. za vedeni této
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tedy Ustavu marketingovych komunikaci, za proziti skvélych studentskych let, na které
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podporu nejen pii psani, ale po celou dobu mého studia.
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UvVOD

Organizacni kultura hraje dilezitou roli v utvafeni identity organizace, jejim vnitinim
fungovani i ve vztazich mezi jejimi ¢leny. Ve specifickém prosttedi neziskovych organizaci,
kde je hlavnim podnétem k Cinnosti ¢asto podstatnéjsi vnitini motivace jednotlivcl nez
finan¢ni ohodnoceni, byva vyznam organizacni kultury velmi ddlezity. Prvky, které tuto
kulturu formuji, ovliviluji nejen atmosféru uvniti organizace, ale také miru zapojeni,

angazovanost a motivaci ¢lend.

Tato bakalaiska prace se zaméfuje na organizacni kulturu Studentské unie UTB (SU UTB),
ktera pasobi jako studentska neziskova organizace v ramci Univerzity Tomase Bati ve Zlin¢.
Autorka je sama ¢lenem této organizace. Cilem prace je identifikovat klicové prvky jeji
organizacéni kultury, zjistit, jak jsou tyto prvky vnimany samotnymi ¢leny a jaky vliv maji
na jejich motivaci byt soucasti spolku.

rowr

Teoreticka ¢ast prace se vénuje vymezenim pojmu organizacni kultury, jejim typologiim a
klicovym prvkim, které organizacni kulturu mohou tvofit. Dale se zabyva neziskovymi

organizacemi a teorii motivace. Také je v ramci teoretické Casti stanovena metodika préce.

V praktické casti je spolek Studentskd unie UTB predstaven a nasledné¢ formou
kvantitativniho dotaznikového Setfeni a kvalitativnich rozhovord jsou zkoumany postoje a
motivace ¢lend spolku v kontextu jeho organizacni kultury. Na zdklad€ vyzkumnych zjisténi
jsou zodpovézeny vyzkumné otdzky, které jsou stanoveny v metodice a formulovany

doporuceni pro vylepSeni organizacni kultury spolku.
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I.

TEORETICKA CAST
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1 ORGANIZACE A JEJi KULTURA

Kultura je podle Eric B. Shiraev (2020, s. 31) ,,soubor postojii, chovani a symbola, které
jsou sdilené velkym mnozstvim lidi a zpravidla pfedavané z jedné generace na druhou.".
Kultura jako takova je povazovana za zakladni a nepostradatelny prvek lidské spole¢nosti.
Prostfednictvim ni ¢lovek utvari a pretvaii svét kolem sebe a zarovein si zachovava svou
identitu. Zahrnuje vse, co bylo ¢lovékem vytvoieno, a odliSuje se od toho to, co vzniklo

prirozenym zpusobem bez lidského zasahu.

Jak uvadi Lukasova (2004, s. 17) kultura neni jen souborem predmétii nebo instituci, ale

zahrnuje také ideje, hodnoty a vzorce chovani, které formuji kazdodenni zivot.

Organizace je pak vnimana jako uceleny kulturni systém, ktery si vytvaii jedinecné
pfedstavy, hodnoty a vzorce chovéni. Tyto prvky se projevuji konzistentnim nebo podobnym

jednanim, jak uvniti samotné organizace, tak navenek (Hajerova, 2024, s. 250).

Tureckiova (2004, s. 7) vnima organizaci jako systém (uspotfadanou véc), vyznacujici se
uréitou vnitini strukturou a vztahy mezi jednotlivymi prvky struktury. Nebo také jako
proces, jehoz principem je usilovat o koordinované a harmonické propojeni aktivit
jednotlivet, sméfujici k dosazeni spolecného cile, pricemz kli¢em je shromazdéni a efektivni
vyuziti vSech nezbytnych a dostupnych zdrojt, véetné materidlnich, finan¢nich, lidskych

a informacnich.

1.1 Organiza¢ni kultura

Definice organiza¢ni kultury neni stale jednoznacna. I kdyz ji novodobi autofi v zasadé

chapou podobné, konkrétni vymezeni se stale lisi.

LukéSova (2010 s. 18) definuje, Ze organizacni kulturu 1ze chépat jako: ,,soubor zakladnich
predpokladii, hodnot, postojii a norem chovani, které jsou sdileny v rdmci organizace a které
se projevuji v mysleni, citéni a chovani Clenii organizace a v artefaktech (tj. vytvorech)

materialnich a nematerialnich.*

Armstrong a Taylor (2015, s. 164) podobné uvadi, Ze kultura organizace zahrnuje hodnoty,
normy, piesvédceni, postoje a predpoklady, které nejsou vzdy explicitné vyjadieny, ale
vyrazné ovliviiuji chovani lidi a zpasob prace. Hodnoty odrazeji to, co je v chovani lidi
a organizace povazovano za kliCové, zatimco normy predstavuji neformdlni pravidla

chovani, ktera jsou ve spolecnosti ptirozené¢ dodrZovana.
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Tureckiova (2004, 134) shrnuje pojem organiza¢ni kultury volné podle autora Edgara
Scheina (1985) takto: ,,jednd se o soubor zékladnich a rozhodujicich ptedstav, hodnot
a norem chovani, které se v piedchozim vyvoji osvédcily, jsou sdileny pfislusniky
organizace a povazovany jimi za obecné¢ platné. Od zaméstnanci (véetné novych) se
o¢ekava, ze budou tyto hodnoty nejenom respektovat a jednat v souladu s nimi, ale Ze je

budou dale rozsitovat pomoci prostiedkii firemni kultury.*

Pokud chceme budovat uspé€snou organizaci neobejdeme se bez neustdlého zlepSovani
organizacni kultury. To podle Bartaka (2023, s. 28) znamena, ze ,,lidem je svéfovana prace,
pro niz jsou zpusobili, ktera je bavi a uspokojuje, vykonavaji ji ve vstficném prostiedi
a dosahuji nadstandartnich vysledkd, z nichz profituje firma i oni sami. Je vysledkem jejich
motivace, spoluti¢asti na firemnich zdmérech, energetizace potencialu, schopnosti i ochoty

se v z4jmu firmy i svém vlastnim plné€ angazovat.*

Organizaéni kultura se formuje jako reakce na vyzvy spojené s interni integraci a externi
adaptaci, pricemz odrazi historicky vyvoj organizace. Soucasn¢ mé schopnost se v pribéhu

casu menit (Lukasova, 2004, s. 22).

Podle Bartaka (2023, s. 18) se pfi utvafeni organizacni kultury se management casto dopousti

nasledujicich nedostatki:
- spokojuje se vytvorenim artefaktii bez vazby na firemni filozofii a hodnoty;

- neumi dobfe vykomunikovat poslani, hodnoty, pravidla a artefakty, takze je
zamé&stnanci neznaji, nefidi se jimi, nebo se jimi fidi pouze pod hrozbou sankci,

nejsou akceptovany, funguji pouze formalng;

- postradad leadership, viidce, jejichZ osobni charisma by posililo zainteresovanost

zaméstnancl na rozvoji firemni kultury.

1.2 Prvky organizac¢ni kultury

Kulturni prvky lze vnimat jako zdkladni strukturdlni a funkéni slozky, které tvoti klicove
stavebni bloky kulturniho systému. Tyto prvky zaroven funguji jako indikatory obsahu
organizacni kultury, jelikoZ na jejich zdklad¢ tuto kulturu formujeme. UmoZziiuji ndm

pochopit podstatu organizacni kultury a jeji projevy v konkrétni organizaci.

Organizacni kultura se sklad4 ze zékladnich pfesvédceni, hodnot, postojil, norem chovani
a materidlnich i nemateridlnich artefaktii, které tvofi jeji strukturu. Diky znalosti téchto

prvkl je mozné porozumét podstaté organizacni kultury, jejimu fungovani a projevim.
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Chceme-li zkoumat konkrétni organizac¢ni kulturu, musime se zaméfit na jeji zdkladni
presvédceni, sdilené hodnoty a normy chovani, stejné jako na ptibéhy a tradice, které
v organizaci koluji. Tyto prvky slouzi nejen jako ukazatele obsahu kultury, ale také jako
nastroje pro jeji utvareni. Prvky kultury zaroven zajistuji, jaka presvédceni, hodnoty a normy

jsou ve firmé zastoupeny a jak se dale predéavaji. (Lukéasova, 2010, s. 25-26)

Jak Lukasova (2010, s. 18) tak i Hajerova (2024, s. 252) povazuji stézejnimi prvky

organizacni kultury: zékladni pesvédceni, hodnoty, normy, postoje a artefakty.

1.2.1 Predpoklady

Dle Hajerové (2024, s. 252) ptedpoklady tvoti zakladni rovinu organiza¢ni kultury. Zahrnuji
zakladni predstavy a vychodiska, které¢ byvaji casto nevédomé, spontanni a pro vné¢jsiho
pozorovatele neviditelné. Jedna se o komplexni pohled na svét a piistup k zivotu, praci, sobé

samému i ke zplsobu, jakym vnimame zivoty svych spolupracovniki a lidi obecné.
Kli¢ové aspekty zahrnuji:
- vztah k okolnimu prostiedi, zejména ke komunité ¢i prostiedi organizace;

- predstavy organizace o lidské povaze a motivech jednani, které se promitaji do

pohledu na ostatni spolupracovnikys;

- vnimani mezilidskych vztahl (napfiklad ,,spravné usporadani vztahli na zakladé
kritérii jako vé€k, socialni ptivod, ptedchozi uspéchy ¢i neuspéchy, preference

konkurence ¢i spoluprace, individualismus nebo tymova prace);

- nazor na pojeti ,,pravdy” (jeji ptivod a nositele, napiiklad autorita vs. tradice,

pragmatismus vs. intuice).

1.2.2 Sdilené principy, hodnoty a normy

Hodnota je podle Lukasové (2010, s. 21) to ,,co je povazovano za dilezité, cemu jednotlivec
¢1 skupina prikladd vyznam.“ Lze je charakterizovat i jako obecné preference, které se

odrazeji do rozhodovani jednotlivce ¢i organizace.

Do zna¢né miry jsou ovliviliovany vnéjSimi faktory a trendy a pro vnéjsiho pozorovatele jsou
jen castecné viditelnd. Soucésti jsou spolecenské normy, jako naptiklad pravidla sluSné¢ho
chovéni a komunikace, ale také hodnoty a principy, které organizace uznava. Patii sem
1 pracovni moralka, loajalita k firmé a vztahy s partnery, zakazniky a akcionafi. Hlasané

hodnoty, at’ uz v pisemné ¢i ustni formé, tvoii dalsi dilezZitou souc€ast stfedni roviny. Tyto
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hodnoty, ¢asto formulované jako vize a poslani organizace, deklaruji ptesvédceni, filozofii
a normy, kterymi se organizace fidi. Hlasané hodnoty by mély byt v souladu s realnym

chovanim a jednanim uvnitt organizace (Hajerova, 2024, s. 253).
Dle Armstronga (2015, s. 166-167) se normy nejcastéji tykaji oblasti jako:

Styl Fizeni — jakym zpisobem jedna management se zaméstnanci, a jaky vztah si

zaméstnanci vytvareji viaci vedent;

Postaveni — vyznam role hierarchie ve firmé, existence nebo nedostatek obvyklych symboli

postaveni;

Ambice — postoj k otevienému projevovani ambici, zda jsou podporovany, nebo je na né

pohliZeno s urcitou opatrnosti;
Vykon — diiraz na plnéni stanovenych vykonovych standardi a norem zamé&stnanci;

Moc — je zaloZena spiSe na odbornosti a schopnostech, soustiedéna na vrcholové trovni,
podileji se na ni riizné irovné v riznych ¢astech organizace;

Politika — je aplikovana napfi¢ celou organizaci a normou chovani;

Pristupnost — od manaZera se oCekava urcita otevienost a upfimnost vici zaméstnanctim,
protoze vétSina kliovych rozhodnuti se odehrava za zavienymi dveimi;

Formalita — na vSech urovnich se poziva/nepouziva forma tykani, existuji naptiklad jasné

chapana pravidla tykajici se oblékani.

1.2.3 Artefakty

Bartdk (2023, s. 18) tika, ze artefakty mohou mit materidlni ¢i nemateridlni podobu. Za
materidlni artefakty miiZeme povaZovat napiiklad pracovni prostfedi, v€etné nasténky,
plakati, brozur. Naopak nemateriadlnimi artefakty jsou zvyky, ptibéhy, formy spolecenského
styku, jazykového projevu, oslovovani, ritualy doprovazeny zvukovymi projevy (znélka,

fanfary, hymna) apod.

1.3 Typologie organiza¢ni kultury

Typologie poméhaji 1épe porozumét a uspofadat komplexni realitu. V kontextu organizaci

umoziuji nahliZet na n¢ z rznych perspektiv a vnimat jejich vztah k nejriiznéj$im faktorm.

Typologie maji jak teoreticky, tak prakticky vyznam. Z teoretického hlediska poméahaji

zkoumat typické znaky a obsahy organiza¢ni kultury a prohlubovat tak védecké poznani.
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Z praktického hlediska umoziiuji manazerim porovnat kulturu vlastni firmy s typickymi

modely a identifikovat tak jeji silné a slabé stranky.

V nasledujici kapitole se prace zabyva dvéma nejznaméjSimi typologiemi organizacnich

kultur, které se staly inspiraci pro fadu dalSich autord.

1.3.1 Typologie podle Handyho a Harrisona

Typologie organiza¢ni kultury podle R. Harrisona a Ch. Handyho rozdéluje organizace do
Ctyt typt kultur, které se liSi zdrojem moci, strukturou a dominantnimi hodnotami. Jeho
prace z roku 1972 ptedstavila prvni ucelenou typologii, ktera rozdélila organizacni kultury
do ¢ty zékladnich skupin: kultury moci, tkoll, roli a osob. Harrisonovu typologii, ktera
klade diraz na vztah mezi kulturou a organizac¢ni strukturou, pozd¢ji rozvinul Charles
Handy, ten doplnil Harrisonovu typologii o vizudlni strdnku v podobé piktogrami, které

nazorng ilustruji charakteristiky jednotlivych typt kultur.

Tuto typologii organiza¢ni kultury pak Bartak (2023, s 20-21), Lukasova (2010, s. 99-102)

popisuji nasledovné:
Kultura moci

Kultura moc se vyznacuje dominantnim autoritativnim jedincem v centru organizace, ktery
direktivné fidi a rozhoduje o jejim sméfovani. Minimalizuje se byrokracie a pravidla, dlraz
se klade na vzajemnou divéru a efektivni komunikaci. Zameéstnanci jsou hodnoceni na
zaklad¢ dosazenych vysledkl, pfi¢emz cesta k nim neni tolik dilezita. Je silna, flexibilni
a umoznuje rychlou reakci na zmény a hrozby. Pro ostatni miZe plisobit tvrdé a neosobné,
1 pfes svou efektivitu. Je typickd pro malé, zejména rodinné podniky, ale i pro nckteré

obchodni a finan¢ni spolecnosti a organizace vyZadujici krizové fizeni.
Kultura roli

V kultufe roli mé kazdy jasné danou pozici s pifesnymi pravidly, postupy a zodpoveédnosti.
nez kreativita a inovativni mysleni je v tomto pfipad€ odborna kvalifikace a schopnost plnit
ukoly podle stanovenych pravidel. Rozhodovani je zalozeno na logice a racionalnim
uvazovani v ramci existujicich norem a postupti. Tento styl fizeni se hodi spiSe do stabilniho
prostiedi bez velkych a nahlych zmén, typicky pro stitni spravu nebo nékteré velké

spolecnosti.
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Kultura ukolu

Pro tuto kulturu je typicka orientace cil. Pravomoci se odvijeji pfedev§im od zptsobilosti,
aby ukoly byly pfidéleny vhodnym lidem a aby byly projekty Gspésné realizovany. Tento ty
kultury udrzuje hromadnou zodpovédnost a jejich prace je pomérné samostatna. Klicova je
zde také tymova prace a individudlni fizeni. Pracovni rozhodnuti se zde provadi rychle,

z ¢ehoz vyplyva flexibilita organizace.
Osobnostni kultura

Stiedem veskerého déni je jednotlivec. Vhodna pfevazné pro individualni specifické profese.
Zakladem moci je odbornost, uplatituje se ale jen v piipad¢, ze je opravdu nutna. Jedna se
o samotizeni jedinct, ktefi pracuji relativné samostatné, ale spojuje je sdileni spole¢nych ¢i
navazujicich c¢innosti. Schématicky miize byt zndzornéna jako shluk, v némZz Zadny

jednotlivec nemé dominantni postaveni, kde vztahy ¢lenil jsou pouze partnerské.

1.3.2 Typologie podle Deala a Kennedyho

T. E. Deal a A. A. Kennedy tvrdi, ze kultura organizace je siln¢ ovlivnéna prostiedim,
socialnim i podnikatelskym, ve kterém podnika. Prozkoumali stovky firem a zjistili, Ze 1ze
identifikovat ¢tyti zdkladni typy firemni kultury. Toto rozliSeni na ¢tyfi typy je podle nich
determinovano dvéma zakladnimi aspekty trhu, a to mirou rizika a rychlosti zpétné vazby
trhu. Je dilezité si uvédomit, ze vétSina firem ma smisenou kulturu, ktera kombinuje prvky
ruznych typt. Naptiklad marketingova oddéleni se mtizou blizit kultufe ,,drsnych hocht®,

zatimco ekonomické Utvary mivaji byrokratické rysy ,,procesni kultury*.
Volné¢ je pak tuto typologii popisuji LukaSova a Novy (2004, s. 79-80) takto:
Kultura drsnych hochi

V kultufe ,,drsnych hochti* se ceni individualismus, rychlost a ochota riskovat. Uspéch se
méii poslednim vykonem a chyby se neodpousti. Tito lidé touZi po rychlém vzestupu a slave,
ale jejich hvézda miiZe stejn€ rychle zhasnout. Jsou soutézivi, tvrdi k sobé€ i ostatnim a Casto
se "vyhoti" jesté pred stfednim v€kem. Tento typ kultury se hodi pro dynamické obory jako
je zabavni primysl, reklama ¢i stavebnictvi, kde je potteba rychla zpétna vazba. Nevyhodou

je vysoka fluktuace, potize s tymovou praci a s dlouhodobymi projekty.
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Kultura tvrdé prace

V této kultute je dilezitd aktivita, iniciativa a tymova prace. Zameéstnanci jsou orientovani
na vykon a rychlé vysledky, uspéch se méti objemem prodeje nebo vyroby. Typickym
piikladem jsou prodejni firmy nebo spolecnosti zaméfené na masového konzumenta.
Vyznacuje se nizkym rizikem a rychlou zpétnou vazbou. Diiraz hodnotou kultury tvrdé prace
je zaméfeni na zdkaznika a jeho potfeby. Nevyhodou miize byt uptfednostiiovani kvantity

pred kvalitou a vysoka fluktuace, pokud se nedostavi ocekavané vysledky.
Kultura sazky na budoucnost

V kultute ,,sdzky na budoucnost* firmy podstupuji vysoka rizika s pomalou zpétnou vazbou,
typicky v oblastech jako letectvi, farmacie ¢i energetika. Rozhodnuti jsou naro¢né a vyzaduji
dikladné planovani a minimalizaci rizik, jelikoz lidé, kteti rozhoduji, riskuji budoucnost celé
spolecnosti. Neni moznost chybovat. Zaméstnanci jsou technicky zdatni, respektuji
hierarchii a jsou ochotni pracovat pod tlakem. Kariérni postup je pomaly a vyzaduje

trpélivost. Dilezita je spoluprace a uvazlivost.
Procesni kultura

Procesni kultura je typickd pro organizace s nizkym rizikem a pomalou zpétnou vazbou, jako
jsou banky, pojistovny a statni sprava. Zameéstnanci se zaméfuji na dodrzovani postupti
a detaildi. V této kultufe se ceni technicka dokonalost a pfesnost. Kvili nedostatku zpétné
vazby byvaji pracovnici opatrni a Ipi na zavedenych procesech. Uspéch se méii spise

postupem v hierarchii nez konkrétnimi vysledky.
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NEZISKOVA ORGANIZACE

Neziskové organizace jsou vyznamnou soucasti obcCanského zivota 1 ekonomiky.
Z ekonomického hlediska se organizace za neziskovou mize oznaCovat v piipadé, Ze nebyla
zalozena za ucCelem zisku. Jak popisuje Bacuvcik (2011, s. 36) je dalezité si uvédomit, ze
neziskovost neznamend, ze by takové organizace byly zcela vynaty z ekonomického
uvazovani nebo Ze by jejich provoz nevyzadoval zadné naklady. Neziskovost spoc¢iva v tom,
ze pokud organizace dosdhne ucetniho zisku, nesmi jej rozd¢€lit mezi své zakladatele, Cleny
nebo zaméstnance. Misto toho jej musi vyuzit k napliiovani svého poslani, naptiklad

investovanim do modernizace nebo rozsiteni poskytovanych sluzeb.

Hlavnim cilem neziskovych organizaci tedy neni generovat ekonomickou hodnotu, ale
ptispivat ke spolecenskému prospéchu. Tento piinos zahrnuje zlepSovani socidlnich,
environmentalnich a spravnich aspekti, coz vede ke zvyseni blahobytu jednotlivct, komunit
a pripadné i1 zivotniho prostfedi. Patii sem napfiklad aktivity spojené¢ s udrzitelnym
rozvojem, spole¢enskou odpovédnosti organizaci. U neziskovych organizaci 1ze tedy mluvit
o urcitém ,,zisku®, ale spiSe v oblasti moralnich ¢i etickych pfinosti. Na rozdil od podnikil
povazuji neziskové organizace spoleCenskou hodnotu za sviij hlavni cil, nikoli jako

prostfedek k dosazeni ekonomického zisku (Plaisnace a Goujon Belghit, 2024, s. 30).

1.4 Typy nestatni neziskové organizace

Podle Krechovské (2018, s. 28-33) mizeme za nejpodstatnéjsi nestatni neziskové organizace
povazovat naptiklad: spolky, fundace, Ustavy, politické strany a politickd hnuti, zajmova

sdruZeni pravnickych osob.

V nésledujici kapitole budou podrobnéji popsany spolky a fundace.

1.4.1 Spolek

Spolek ptedstavuje pravni formu sdruZeni, které je zalozeno za ticelem dosazeni spole¢ného
cile. Jeho ¢innost miZze smétovat bud’ k vetrejné prospéSnym aktivitam, nebo k uspokojovani
potieb svych ¢lenil. K zaloZeni spolku je nutné, aby se sesly alespon tfi osoby, které spojuje
spolecny zajem, a spolecn¢ se dohodly na podob¢ stanov. Spolek mtize byt, ale také zalozen
tim, Ze svolavatel uspofdd4 ustanovujici schiizi, na niZ jsou stanovy schvaleny. K jeho
vzniku dochazi zdpisem do vefejného rejstiiku. Stanovy spolku musi obsahovat nazev,
pfi¢emz je nutné zahrnout oznaceni ,,spolek®, ,,zapsany spolek® nebo zkratku ,,z. s.“, dale

sidlo, tcel spolku, prava a povinnosti Clenii a ur€eni statutdrniho organu. Kromé téchto
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povinnych nalezitosti mohou stanovy obsahovat i dalsi informace, naptiklad typy Clenstvi,
podminky zaniku clenstvi, pravidla pro volbu organii nebo postupy pii zruSeni spolku.
Stanovy musi byt ulozené v sidle spolku. Mezi organy spolku patii statutdrni organ,
naptiklad piedseda nebo vybor, a nejvyssi orgédn, kterym je zpravidla Clenska schize.
Ta rozhoduje o kliCovych otadzkach, jako jsou zmény stanov, hospodateni ¢i pfijimani
a vyluéovani cClenti. Pravomoci organd lze upravit podle potieb spolku a mohou byt

1 slouceny do jednoho organu (Pelikanova, 2018, s. 31-32).

1.4.2 Fundace

Fundace predstavuji dalsi typ nevladnich neziskovych organizaci. Jednd se o pravnické
osoby, které vznikaji na zaklad¢é vyclenéni urcitého majetku pro konkrétni ucel. Jejich
¢innost je vzdy spojena s timto stanovenym ucelem. Fundace mohou byt ziizeny bud’
zakladatelskym pravnim jednanim, nebo pfimo zakonem, pfi¢emz musi byt jasné vymezeno,
jaky majetek bude fundaci zajist'ovat a jaky je jeji ucel. Mezi fundace se tadi naptiklad

nadace a nada¢ni fondy (Krechovska, 2018, s. 31).

1.5 Znaky nestatni neziskové organizace

Bacuv¢ik (2011, s. 39-40) a Krechovska (2018, s. 37-38) se ve svych pracich vénovali popisu

hlavnich znaki nestatnich neziskovych organizaci (NNO) nasledovné:

Neziskovy charakter — veskery zisk ziskany z aktivit organizace neni rozdélovan mezi
¢leny, ale slouZzi vyhradné k rozvoji organizace a napliovani jejich cilu.

Samospravné a nezavislé —fidi se vlastnimi vnitfnimi pravidly a nejsou podfizené kontrole

statu ani jinych externich instituci.

Institucionalizace — to znamend, Ze do urcité miry legislativa konkrétniho statu upravuje
¢innost NNO. Organizovanost miZe byt ale také naplnénd jinym zplsobem napiiklad

pravidelnymi schlizemi, pfitomnosti fadnych ¢lenti/zaméstnancti a podobné.

Dobrovolnost — ¢innost NNO vychazi z dobrovolné ¢innosti, jak v pfipadé poskytovani

sluZzeb nebo ve vedeni organizace.

ProspéSnost — organizace usiluji o zlepSeni ¢i stabilizaci zivotnich podminek jednotlivct,

skupin nebo celé spolecnosti.

Soukromy charakter — NNO funguji nezavisle na statu a nejsou soucasti statni spravy nebo

mistni samospravy, coz vede k omezené podpofte ze strany statu.
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2 MOTIVACE

V organizaci se motivace poji srealizaci pracovniho vykonu a celkové vykonnosti
zamestnance. Motivace totiz sméfuje zaméstnance k uréitému chovani. I kdyz ma jedinec
potfebné schopnosti a dovednosti pro vykon prace, jeho plny potencidl nemusi byt vyuzit.
Kli¢ovou roli zde hraje pravé motivace, protoze efektivni pracovni vykon zavisi nejen na
vysoké urovni schopnosti a dovednosti, ale také na mife motivace jedince (Hajerova 2024,

s. 77).

Latham a Pinder (2005, s. 485) pak motivaci popisuji jako soubor energetickych sil, které
vznikaji uvnitf i vné zaméstnance, podnécuje jeho pracovni nasazeni a ovliviiuje smér,

intenzitu 1 vytrvalost tohoto Gsili.

Provaznik a Komarkova (2004, s. 23) popisuji motivaci jako stav, kdy nevédomé vnitini

podnéty piisobi na lidskou psychiku sméfuji clovéka a jeho ¢innost urcitou cestou.

Motivace se soustfedi na budoucnost, na podporu snahy jednat zddoucim zplsobem, na
probuzeni z4jmu a na zvySeni aktivity. Zahrnuje osobni usili, vytrvalost a specifické
zaméfeni tohoto usili. S tim Gzce souvisi také hodnoceni pracovniho vykonu, které je v§ak
zaméteno na minulost a je Gizce propojeno s motivaci. Proces hodnoceni a motivace ma pro
manazerskou praci vyrazné veliky pfinos. Naptiklad pfispiva k vyssi loajalité a stabilité
zamé&stnanci, zvySuje jejich vykonnost, zlepSuje efektivitu prace, kterd nasledné mize vést
k usporam. Poméha také snizit potiebu Casté kontroly ze strany nadfizenych a posiluje tedy

osobni zodpoveédnost motivovanych pracovnikii (Evangelu, 2013, s. 96-97).

2.1 Teorie motivace

Existuje spoustu teorii a konceptt, které se snazi zdiivodnit, pro¢ jsou n€kteti zaméstnanci

motivovanéjsi, nebo maji obecné siln€j$i popud se zapojovat (Hajerova, 2024, s. 80).

Maslow (2021, s. 53-54) ve své knize uvadi, Ze v kazdé teorii motivace je také velmi dileZzité
zminit alespon zdkladni informace o prostiedi ¢i situaci, v niz se organismus nachazi. Lidska
motivace se zfidka projevuje v chovani nezdvisle na okolnostech nebo vztazich s ostatnimi
lidmi. Kazd4 teorie motivace musi tuto skutenost zohlednit a zahrnout roli kulturni
determinace jak na prostfedi, tak na samotného c¢lovéka. Nesmi se ztoho ale stat
samoziejmost, hrozi totiZ nadmérné zameéteni na vnéjsi vlivy, kulturou, prostfedim ¢i situaci.

Teorie motivace by méla tedy zohlednovat vliv situace, ale nesmi se soustfedit vyhradné na
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ni. Jinak bychom opustili zkouméni toho, co je v organismu stalé, a zaméfili se pouze na

pochopeni jeho prostiedi.

Armstrong a Taylor (2015, s. 220-223) rozd¢€luji teorie motivaci na dva typy: Teorie

zamétené na obsah a Teorie zaméiené na proces.

2.1.1 Teorie zamérené na obsah

Teorie zaméfené na obsah (teorie potfeb) se soustfedi na identifikaci faktord spojenych
s motivaci. Vychazeji z predpokladu, Ze motivaci tvofi potfeby, pfiCemz nenaplnéné potieby
vyvolavaji napéti a narusuji rovnovahu. K obnoveni rovnovahy je nutné stanovit cil, ktery
potiebu uspokoji, a zvolit odpovidajici chovani vedouci k dosazeni tohoto cile a naplnéni
potieby. Motivace chovani je tedy spojena s nenaplnénymi potiebami (Armstrong a Taylor,

2015, s. 220).
Ptikladem téchto teorii mize byt:

Maslowova teorie — hierarchie potieb — Abraham Maslow (2015, s. 59-70) uvadi, ze lidské
potieby lze rozdelit do péti zakladnich kategorii potieb: fyziologické, bezpeci, nalezeni
a lasky, Ucty a sebeaktualizace. Tyto potteby jsou hierarchicky uspotfadany, ptesto vzajemné
propojené. NaSe motivace je ovlivnéna nejen touhou tyto potfeby naplnit, ale také snahou
udrzet podminky, které vedou k jejich uspokojeni, a rovnéz intelektudlnimu cili. Nejsilnéjsi
potieba dominuje védomi a fidi naSe chovani, zatimco méné naléhavé potieby ustupuji do
pozadi. Jakmile je urcita potieba uspokojena, prestava byt hlavnim motivatorem a do popiedi

se dostava dalsi, vyznamnéjsi potieba.

Kazdé motivované chovani, at’ uz sméfujici k pfipravé nebo k dosaZeni cile, slouzi jako
prostiedek k vyjadieni ¢i naplnéni riznych zakladnich potieb zarovei a je obvykle pohdnéno
vice neZ jednim motivem. Teorie motivace se neztotoziuje s teorii chovani. Motivace totiz
ptedstavuji jen jednu ze skupin faktort ovliviiujicich chovani. Ackoli je chovani témét vzdy
motivovano, soucasn€ je utvafeno také biologickymi, kulturnimi a situa¢nimi vlivy

(Maslow, 2015, s. 1).

Herzbergova dvoufazova teorie — Se zabyva faktory, které ovliviluji spokojenost
a nespokojenost zaméstnanct v pracovnim prostiedi. Na zdkladé vyzkumu identifikoval
Herzberg dvé skupiny faktord, a to motivacni a hygienické. Motivacni faktory souviseji
s obsahem préce a zahrnuji prvky, jako je potfeba dosdhnout uspéchu, odpovédnost, zdjem

o praci ¢i moznost povySeni. Tyto faktory ptsobi jako vnitini motivatory, které prispivaji
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k pozitivnim postojim k praci a ke spokojenosti zaméstnancti. Hygienické faktory se tykaji
kontextu prace, napiiklad vySe mzdy nebo pracovnich podminek. Pojem ,,hygiena“ zde
odkazuje na jejich preventivni roli — spravné nastaveni téchto faktori mtize zabranit
nespokojenosti, avSak neptispivda k dlouhodobé spokojenosti nebo motivaci. Teorie
zdiiraznuje vyznam vnitfnich motivacnich faktort a poukazuje na dulezitost kombinace
penéznich i nepenéznich odmén pii tvorbée efektivnich motivacnich systému. Herzberg navic
prosazoval koncept obohaceni prace, jehoz cilem je maximalizace pfilezitosti k dosazeni

vnitiniho uspokojeni a zlepseni kvality pracovniho Zivota Armstrong a Taylor, 2015, s. 221).

2.1.2 Teorie zaméfené na proces

V téchto teoriich se duraz klade na psychické procesy a sily, které¢ ovlivituji motivaci
obdobné jako zdkladni potfeby. Jsou také oznacovany jako kognitivni (poznavaci) teorie,
protoze se soustiedi na to, jak lidé vnimaji své pracovni prostiedi, jak ho interpretuji

a chapou (Armstrong a Taylor, 2015, s. 222).

Expektacni teorie — Hajerova (2024, s. 80-81) tuto teorie vysvétluje tak, ze vychazi
z ptedpokladu, Ze lidé jsou motivovani k jednani na zaklad¢ o¢ekavani, ze jejich sili povede
k ur¢itému vysledku, ktery je pro né€ piinosny. Klicovymi komponenty expektacni teorie jsou
ti1 zakladni faktory:

v

e Expektance piedstavuje subjektivni pravdépodobnost, Ze usili povede

k poZzadovanému vykonu.
e Instrumentality je pfesvédceni, ze dosaZzeny vykon povede k urcitému vysledku.

e Valence predstavuje subjektivni hodnotu, kterou jedinec piikladd ocekdvanému
vysledku. Rlzni lidé mohou hodnotit odmény odlisné (napt. finan¢ni bonus versus

profesni rist).

Teorie stanoveni cili — Vychazi z presvédceni, ze je vzdy dulezité myslet na to, aby cile
byly dostatecné konkrétni, méfitelné a aby poskytly zpétnou vazbu. To do jisté miry
poskytuje aplikovani systému SMART. Tato zkratka zahrnuje praktické vlastnosti cile:
konkrétni, méfitelné, dosazitelné, relevantni, terminovany. Pfesto to, jak bude cil obtizny

v této charakteristice obsazeno neni (Hajerova, 2024, s. 84).
Podle Armstrong (2015, s. 225) byva tato teorie byva obcas zpochybnovana. Lidé si
stanovuji odlisné cile v zavislosti na situaci, a proto je t€zké obhéjit pfedpoklad, Ze jsou cile

vZzdy jasné definované a dosazitelné.
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Teorie spravedlnosti — Tato teorie vyplyvd ztzv. fenoménu socidlniho porovnavani.
Zameétuje, jak lidé vnimaji to, jak se s nimi zachazi ve srovnani s ostatnimi. Zaméstnanci
posuzuji spravedlnost svych odmén ve vztahu ke svému usili nebo kvalifikaci a Ze pfitom
porovnavaji vlastni pomér vstup/vystup s ostatnimi jedinci. Pokud vnimaji pomér jako
nevyhodny, pocit'uji nespravedlnost. Tato teorie vSak objasiiuje pouze jeden aspekt motivace
a pracovni spokojenosti, 1 kdyz miize mit vyznamny dopad na moralku a pracovni vykon

(Armstrong a Taylor, 2015, s. 225) a (Hajerova, 2024, s. 84-85).

2.2 Motivacni faktory v neziskovém sektoru

Neziskové organizace nejsou primarné zaméiené na tvorbu zisku, ale na poskytovani vefejné
prospesnych sluzeb, které vychazeji z jejich definovaného poslani. Toto poslani by mélo byt
stru¢né, jasné a srozumitelné, aby mu vSichni zaméstnanci rozuméli a dokézali ho jednotné
vnimat. Jeho naplnéni se uskutec¢iiuje prostfednictvim konkrétnich projektl organizace

(Newman, 2024, s. 7-8).

McCord (2017, s. 13) ve své knize uvadi, Ze tymové uspéchy jsou nejvice podpoieny tehdy,
kdyz vSichni ¢lenové sdili jasnou vizi kone¢ného cile a maji svobodu hledat kreativni
zpusoby, jak jej dosdhnout. Klicovym motivaénim faktorem je také spoluprace
s talentovanymi lidmi, ktefi si vzajemné davétuji, podporuji se a zaroven se inspiruji
k dosazeni lepSich vysledkli. Mezi néstroje motivace mizeme zatadit naptiklad pochvalu,
zpétnou vazbu, povySeni, pratelské prostredi ¢i upravu pracovni doby. Role manaZert
spo¢iva v zajisténi vysoké vykonnosti tymu, kde kazdy jednotlivec ptispivd svou praci
a vzajemné se podnécuje ke zlepSeni. Aby bylo mozné udrzet efektivitu a flexibilitu, je
nezbytné minimalizovat nadbytecnd pravidla, postupy a schvalovaci procesy, které
zpomaluji inovace a rozhodovani. Tento princip lze podpofit neustalym experimentovanim
a priabéznym zjednodusovanim procesii. Pokud se ukaze, ze urcita pravidla ¢i zasady jsou
skutené nezbytné, mohou byt znovu zavedeny. Stejné¢ jako se firmy neustile snazi
vylepSovat své produkty a sluzby, mély by se také systematicky zaméfovat na zlepSovani

firemni kultury.

Neéktetfi pracovnici v neziskovych organizacich jsou pohdnéni nadSenim a jasnym cilem.
Hlavni motivem pfitom neni finanéni odména, mnoho lidi pravé v neziskovém sektoru hleda
smysluplnou praci. Tento pfistup posiluje jejich pracovni angazovanost a loajalitu
k organizaci, pokud jim poskytne dostatecné piilezitosti k profesnimu ristu, osobnimu

rozvoji a uznani za jejich Gsili (silentpartnersoftware.com, 2023).
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3 METODIKA PRACE

3.1 Cil prace

Cilem prace je identifikovat prvky organizacni kultury Studentské unie UTB, zjistit, jak tyto

prvky vnimaji samotni ¢lenové a jaky ma organizacni kultura vliv na jejich motivaci.

3.2 Ugel prace

Utelem bakalai'ské prace je identifikovat prvky organizaéni kultury Studentské unie UTB.
Vyzkum bude zaméien na zjisténi, jakym zplisobem tyto prvky vnimaji samotni ¢lenové
a jaky vliv md organizacni kultura na jejich motivaci. Vysledky vyzkumu budou néasledné
slouzit vedeni Studentské unie UTB jako podklad pro zlepSeni organizace a motivace ¢lent,

coz muze vést k lepsimu chodu spolku a ke zlepSeni organizace a zvySeni motivace ¢lend.

3.3 Vyzkumné otazky

Pro bakalaiskou praci byly stanoveny nasledujici vyzkumné otazky.

VO1: Jaké jsou klicové prvky organizacni kultury Studentské unie UTB?

VO2: Jak vnimaji ¢lenové organizace tyto prvky?

VO3: Jaké prvky organiza¢ni kultury jsou dilezité pro jejich motivaci byt ¢lenem

organizace?

3.4 Metoda vyzkumu

Vramci bakaldifské prace budou realizovany dvé metody vyzkumu: kvantitativni
a kvalitativni. Kvantitativni vyzkum bude zahrnovat dotaznikové Setfeni mezi ¢leny spolku,
zatimco kvalitativni vyzkum bude zaloZen na polostrukturovanych rozhovorech s vedenim

Studentské unie UTB.

Na zacatku vyzkumu se uskutecni kvantitativni Setfeni zaméfené na analyzu organizacni
kultury vSech cClent spolku. Vysledky tohoto Setfeni poté poslouzi jako podklad pro
vytvoteni polostrukturovanych rozhovori, kterymi bude dotazovano vedeni Studentské unie

UTB.
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3.4.1 Kvantitativni Setieni

Kvantitativni vyzkum bude realizovéan prostfednictvim dotaznikového Setfeni na platformé
Formuléafe Google, které bude cileno na vSechny cleny Studentské unie UTB. Dotazniky
budou distribuovany elektronicky, a to prostfednictvim e-mailu a interniho komunikac¢niho

systému Studentské unie UTB.

Studentska unie UTB ma v soucasné dobé 69 tfadovych cleni, jedna se tedy o maximalni

pocet responzi, cilem je ziskat alespon 45 relevantné vyplnénych dotaznik.

Dotaznik bude zpracovany do sekci a na zéklad¢é odpovéedi respondenti budou zobrazovany
doplikové otazky. Dotaznik bude zahrnovat otazky zaméfené na demografické udaje
respondentt (v€k, pohlavi, délka ¢lenstvi), vinimani jednotlivych prvkl organizacni kultury
(hodnoty, normy, symboly) a motivaci ¢lent. Pfedpokladana casovd naro¢nost pro

respondenty je 25 minut. Findlni verze dotazniku bude k nalezeni v pfiloze P L.

3.4.2 Kbvalitativni Setreni

Kvalitativni vyzkum bude realizovan formou polostrukturovanych rozhovora s vedenim
Studentské unie UTB. Setieni bude probihat s péti zastupci vedeni zahrnujicim prezidenta,
viceprezidenta, tajemnika a 2 ¢leny HR. Respondenti budou vybirdni na zakladé jejich role
a vlivu na formovani organiza¢ni kultury. Rozhovory budou vedeny podle piedem
pfipravené¢ho scénafe, ktery bude obsahovat klicova témata, jako jsou vize a mise
organizace, hodnoty, ritudly a styl vedeni. Tento scénaf bude vytvoren na zdklad¢ vysledka
kvantitativniho vyzkumu, aby bylo mozné ziskat hlubsi porozuméni vniméni organiza¢ni
kultury z perspektivy vedeni. Rozhovory budou vedeny osobné. Findlni verze scénafe

polostrukturovaného rozhovoru bude k nalezeni v pfiloze P II.

3.5 Timing

Kvantitativni Setfeni bude probihat od 19. unora do 4. bfezna 2025, pficemz sbéru dat bude
predchazet pretest. Po shroméazdéni dat budou odpovédi respondentti analyzovany a ziskané
poznatky budou zaclenény do kvalitativniho Setfeni. To bude realizovano formou

polostrukturovanych rozhovort, které jsou naplanovany na konci biezna 2025.
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II.

PRAKTICKA CAST
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4 STUDENTSKA UNIE, Z. S.

,»Spolek Studentska unie UTB, z. s. (dale jen ,,SU UTB") je pravnickou osobou zalozenou
v souladu se zékonem €. 89/2012 Sb., obCansky zakonik, v platném znéni. M4 sidlo na adrese

Ramy 4046, Zlin, 760 01.“ (Studentska unie, 2022, s. 1)

Studentska unie UTB byla zalozena v roce 2005 studenty Univerzity Tomase Bati ve Zling,
ktefi chtéli vytvofit celouniverzitni organizaci propojujici studenty vSech fakult. Vznikla
sloucenim tii fakultnich studentskych spolka. Myslenku sjednoceni vSech fakult pod jednu
organizaci navrhl Mgr. Radoslav Stefanek, ktery se po spojeni stal jejim prvnim

prezidentem.

Hlavnim cilem SU je zpfijemnit Zivot ve Zlin¢ v oblasti kultury, sportu, vzd€lani a propagace
nejen studentlim, ale také zaméstnanciim univerzity a Siroké vetejnosti. Spolek pfedstavuje
dobrovolné sdruzeni lidi, neni fizen vladou, neusiluje ani o zisk a nema politicky charakter.
V soucasnosti sdruzuje vice nez Sedesat Clenti, kteti se do jejich aktivit zapojuji dobrovolné.
Piestoze neni soucasti Univerzity TomaSe Bati ve Zlin¢, uzce s ni spolupracuje. Piehled
vSech vetejnych akei je v pfiloze P V: Piehled vefejnych a internich akci Studentské unie

UTB.

Studentska unie neni jedinym studentskym spolkem na UTB v Uherském Hradisti se nachézi
jesté Unie studenti (USUH), kterd pod univerzitu také spada. PrestoZe pusobi v riznych

meéstech, organizace spolu kooperuji a vzijemné se podporuji.

4.1 Ucely Studentské unie UTB

Konkrétni Gi€ely organizace jsou stanoveny ve stanovach a jsou definovany nasledovné:

1. ,,SnaZit se o neustaly rozvoj prostredi, Zivota a vzdélani studenti Univerzity TomasSe

Bati ve Zlin¢ (dale jen ,,UTB*).

2. Zastupovat zajmy studentd UTB pfi jednani s vedenim univerzity, fakult a dal$imi

organizacemi.
3. Spolupracovat s dal$imi organizacemi zastupujicimi studenty UTB.
4. Reprezentovat studenty UTB pfi jednani na vetfejnosti.
5. Chranit zajmy ¢lent, Cestnych ¢lentt SU UTB a studentti UTB.

6. Vzdélavat cleny SU UTB.
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7. Organizovat kulturni, spolecenské, vzdélavaci a sportovni akce, a to primarné pro

studenty UTB, zaméstnance UTB a vefejnost mésta Zlin.
8. Informovat studenty o déni na UTB a jejich fakultach.
9. Podporovat zapojeni zahrani¢nich studentt do déni na UTB.

10. Budovat pozitivni image UTB.* (Studentskd unie UTB, z. s., 2022, s. 2).

4.2 Clenové Studentské unie UTB

Clenem SU UTB se mize stat kazda fyzicka osoba, ktera je zaroven fadnym studentem
Univerzity Tomase Bati ve Zling, tedy slozila imatrikulacni slib UTB a je zapsana do
jakékoliv formy studia na UTB. Tato osoba zaroven souhlasi se stanovami a uc¢ely SU UTB
a zavazuje se plnit uvedené povinnosti ¢lena SU UTB. O pfijeti do spolku rozhoduje Spravni
rada na Valné hromadé a o tomto zaméru informuje ¢leny. Clenstvi vznika v momenté, kdy

Spravni rada SU UTB rozhodne o pfijeti nového ¢lena na zéklad¢ jeho zadosti.

Kazdy ¢len SU UTB ma pravo aktivné se podilet na chodu organizace a ovliviiovat jeji
fungovani. M4 moznost hlasovat o vSech projednavanych zalezitostech Valné hromady a byt
volen do vsech funkci SU UTB. Clen miize navrhovat Spravni radé jakoukoli zaleZitost
k projednani ¢i vyjadieni a jednat jménem SU UTB, pokud k tomu obdrzi povéieni od
Spravni rady. Déle mé pravo vyuzivat prostory a vybaveni kancelafe SU UTB pro praci
sdruzeni, pficemz k jinym tceltim je jejich vyuziti mozné pouze se souhlasem Sprévni rady.
Clentim nalezi veskeré vyhody plynouci ze &lenstvi. Mohou také podavat navrhy Valné
hromadé¢ na vylouceni ¢lena, jeho odvolani ze vSech funkci a nominovat kandidaty do funkci

SU UTB, s vyjimkou Viceprezidenta a Tajemnika.

Kazdy ¢len SU UTB ma povinnost dodrZzovat stanovy SU UTB a aktivné se podilet na
¢innosti spolku. Clen je povinen ucastnit se zasedani Valné hromady, respektovat
arealizovat rozhodnuti Spravni rady a projednéavat poZzadavky, ndvrhy ¢i stiznosti sméfované
k SU UTB. Dale ma odpovédnost informovat vedouciho svého tymu ¢i sekce o své ¢innosti
dle ptedem stanovenych pravidel. Clenové SU UTB zastupuji zajmy studentil viech fakult

UTB v souladu s rozhodnutimi Spravni rady, zaroven informuji studenty o ¢innosti SU UTB.

Clenstvi v SU UTB mitiZe zaniknout n¢kolika zpiisoby. Patii mezi n€ ozndmeni o vystoupeni
¢lena Spravni rad¢€, ukonceni studia na Univerzité¢ Tomase Bati ve Zlin€, neticast na tfech po

sobé jdoucich Valnych hromadach bez udéni diivodu, rozhodnuti Valné hromady
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o vylouceni ¢lena ze spolku, imrti ¢lena, zanik spolku nebo vznik skute¢nosti, ktera podle

dobrych mravii, zdkona ¢i stanov SU UTB brani ¢lenstvi.

Cestnym ¢&lenem se automaticky stava kazdy ¢len Spravni rady poté, co fadné dokonéi sviij
mandat — tedy nebyl ze své funkce predcasné odvolan Valnou hromadou. Nebo se jim mtize
stat osoba, které bylo ¢lenstvi udéleno na zakladé hlasovani Valné hromady SU UTB. Cestny
¢len ma viechna prava ¢lena SU UTB, kromé prava hlasovat. Cestny &len SU miize byt

1 pfesto, ze jiz neni studentem Univerzity Tomase Bati ve Zlin¢.

4.3 Struktura Studentské unie UTB

Studentska unie UTB ma svou strukturu, ktera je nezbytna pro jeji spravné fungovani. Tato
struktura zahrnuje nékolik klicovych funkci, které zajistuji efektivni fizeni a rozvoj
organizace. Toto organizacni uspofadani je definovano ve stanovéach spolku Studentské unie
(2022, s. 9-13) a je totozné i s realnou praxi. V rdmci SU existuji nasledujici Ctyfi organy:

Valna hromada, Spravni rada, prezident (statutarni zastupce SU UTB) a Revizni komise.

Spravni rada je vykonnym organem spolku. Sklada se ze ¢lent spolku a jeji pocet je urcen
valnou hromadou. Minimalni pocet jsou tfi ¢lenové — prezident, viceprezident a tajemnik,
ktefi jsou voleni Valnou hromadou a jejich funkce vznikd po podpisu jmenovaci listiny.
Spravni rada fidi ¢innost organizace, zpracovava podklady pro Valnou hromadu a ¢ini

strategicka rozhodnuti.

Prezident Studentské unie UTB, ktery je volen na dvouleté funkéni obdobi. Prezident je
predsedou spravni rady a je zodpovédny za celkovy chod organizace a jeji reprezentaci na
vefejnosti. Je povinen informovat ¢leny SU UTB o vSech zélezitostech, které¢ maji vliv na
fungovani a chod spolku. Zaroven ma podpisové pravo podpisové pravo. Po svém zvoleni
ma prezident povinnost nominovat Tajemnika a Viceprezidenta organizace a svolat Valnou

hromadu, kde probihaji volby pravé téchto funkci.

Viceprezident Studentské unie UTB, stejné€ jako prezident, je volen na dvouleté obdobi a je
nominovan prezidentem. Funkci viceprezidenta je zajiStovat nahradu prezidenta v ptipad¢,
ze ten neni schopen vykonavat svou funkci po dobu vice nez Sedesati dni. V takovém ptipadé
viceprezident svolava Valnou hromadu za ucelem volby nového prezidenta. Kromé toho ma
viceprezident pravomoc plné zastupovat prezidenta na zéklade¢ jeho ustniho svoleni a je také

zaroven Clenem Spréavni rady.
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Tajemnik Studentské unie UTB, jenz je rovnéZz volen na dva roky, se zamétuje na financni
zalezitosti spolku. Je odpovédny za vedeni Ucetnictvi, spravu Ucetnich dokladl, spravu
bankovnich G¢ti organizace a tvorbu rozpoctu. Dale se stard o vyhotoveni a odevzdani
dafiového ptiznani v terminech stanovenych legislativou Ceské republiky. Také je povinen

kontrolovat spravnost a v€asnost danovych pfiznani.

Revizni komise je kontrolnim orgénem Studentské unie UTB, je taktéz volena Valnou
hromadou na 2 roky. Je tvofena tfemi Cleny, kteti musi byt fadnymi ¢leny SU, ale nesmi byt
¢leny Spréavni rady. Jeji povinnosti je kontrolovat hospodareni spolku a pfipravovat revizni

zpravy Valné hromadé.

Dalsi soucasti struktury je napiiklad HR manazer, jenz zajistuje dobré vztahy mezi ¢leny
SU UTB a vedenim. Resi interni problémy, které mohou vzniknout mezi jednotlivymi ¢leny
nebo mezi vedenim a Cleny, a zajiStuje hladky chod projektovych tymii. HR manazer
organizuje teambuildingové aktivity, které podporuji propojeni vSech c¢lend spolku
a zajist'uji jeho funkcnost.

Kromé téchto funkénich postil existuji 1 dal$i orgény, jako je Valna hromada, kterd je
nejvysSim organem organizace a tvofi ji vSichni ¢lenové SU UTB. Valnd hromada se
pravidelné schazi a rozhoduje o zasadnich zalezitostech, jako jsou volby ¢lenti Spravni rady
a Revizni komise, pfijeti novych ¢lenti a schvaleni rozpoctu. Spravni rada je vykonnym
organem, ktery tidi kazdodenni Cinnosti a zpracovava materialy pro Valnou hromadu.

Cela struktura SU UTB je navrzena tak, aby zajistila efektivni a transparentni fizeni

organizace, kde kazdy ¢len ma svou roli a zodpovédnost pii snaze dosazeni spole¢nych cilt

spolku.
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5 KVANTITATIVNI SETRENI

Kvantitativni vyzkum byl proveden formou dotaznikového Setieni mezi vSemi Cleny
Studentské unie UTB. Celkem bylo osloveno 69 ¢lenti, z nichz se podafilo ziskat
61 vyplnénych dotaznikd. Tim byl splnén cil stanoveny v metodické casti prace, ktery
predpokladal miniméln€ 45 odpoveédi. Samotné Setfeni probihalo v souladu s ¢asovym
harmonogramem uvedenym v metodice. Pfed samotnym spusténim dotaznikového Setieni
probéehl pretest s byvalymi ¢leny spolku, na zakladé, kterého byl nasledné upraven. Dotaznik
byl sdilen ve facebookové a messengerové skupiné, pomoci ¢lenského newsletteru a na

Valné hromadé¢ spolku.

5.1 Identifikace respondentii dotaznikového Setieni

Spoleénym znakem vSech respondent tohoto dotaznikového Setfeni je, ze jsou Cleny
Studentské unie UTB. Celkem se podafilo ziskat 61 odpovédi, coz poskytuje relevantni
vzorek pro analyzu. Co se tyCe genderového sloZeni, o néco véEtsi Cast tvofi Zeny, které
predstavuji 54 % respondentd, zatimco muzi 46 %, piesto se jednd pomérné o vyvazenou

skupinu.

Vékové rozmezi Clenti je pomérné Siroké. Pohybuje se od 18 do 27 let. Nejvétsi Cast
respondentl vSak spada do vekové kategorie 20-21 let, coz ukazuje, Ze jde ptevazné o mladé
lidi na poc¢atku svého vysokoskolského studia, ¢i v jeho prubehu. Celkové lze tuto skupinu
charakterizovat jako velmi mladou a iniciativni, coz pravdépodobné¢ muze pfispivat

k aktivnimu fungovani a pestré ¢innosti Studentské unie UTB jako spolku.

Veék ¢lenu SU
N =61

6,6% 9.8%

6,6%
18-19
20-21
29.,5% 47.5% 22-23
24-25
26-27

Graf 1: Vék ¢lent SU (Zdroj: vlastni zpracovani)
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Studentska unie sdruzuje studenty z rtiznych ro¢nikt 1 fakult Univerzity Tomase Bati, coz
se odrazi v jejim sloZené a také p¥ispiva k jeji rozmanitosti. Cleny unie jsou studenti riiznych
fakult a obori, pfi¢emz nejvice zastupcii ma Fakulta multimedialnich komunikaci (FMK)
s 24 Cleny. Ostatni fakulty maji pomérn¢ vyrovnany pocet ¢lent, ktery se pohybuje mezi 14
a 8, pficemz nejméné Clent pochazi z Fakultni technologické (FT) a Fakulty logistiky
a krizového tizeni (FLKR), které maji po jednom zéastupci. U FLKR je tento pocet relevantni,

protoze, jak jiz bylo zminéno, fakulta sidlici v Uherském HradiSti méa vlastni organizaci.

Pti identifikaci respondenti je dilezité¢ zohlednit 1 délku Clenstvi ve spolku, ktera je velmi
riznorodd. Doba jejich ptisobeni ve spolku je od né€kolika mésicli az po vice nez pét let.
Nejpocetnéjsi skupinu tvoii ti, ktefi se do spolku ptidali na zacatku aktudlniho akademického
roku a v dobé& sbéru dat byli tedy jeho ¢leny piiblizné piil roku. Tato skupina ¢ita 23
respondentl. Oproti tomu ¢lenové, ktefi jsou soucasti Studentské unie déle nez tfi roky, tvori

mensinu. VEétsinou se jedna o studenty navazujiciho magisterského studia.

Déleni respondentti dle délky Clenstvi
N=61

6% | |
(V]

10% méné nez 1 rok

38% vice nez 1 rok
vice nez 2 roky

18% vice nez 3 roky
()

vice nez 4 roky

vice nez 5 let

25%

Graf 2: Déleni respondenti dle délky jejich ¢lenstvi (Zdroj: vlastni zpracovani)
5.2 Kiicové prvky pro fungovani organizace

V rédmci analyzy klicovych prvki fungovani Studentské unie a atmosféry mezi jejimi leny,
zalozené na odpovédich 61 respondenttl, se vyprofilovaly nékteré dominantni aspekty, které

charakterizuji tuto organizaci.

Tymova spoluprace a pratelsky kolektiv: Nejéastéji zminovanymi faktory pro efektivni

fungovani SU byly tymova spoluprace, kterou zaznacilo 56 respondentti a pratelsky kolektiv,
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48 respondentl. Tyto prvky naznacuji, ze respondenti povazuji vzajemnou podporu
a kooperaci mezi ¢leny za klicové pro uspésné realizovani cili a projektd SU. Silna tymova

kultura je vnimana jako nezbytna pro dosazeni spole¢nych vysledkt a rozvoj organizace.

Jasna organizace a vedeni: Organizovanost a strukturované vedeni se objevily v 23
odpovédich, coz mlize naznacovat na vyznam efektivniho fizeni v ramci SU. Tento prvek je
vniman jako zaklad pro zajisténi sméru a efektivity spolku, pficemz zdlraziuje diilezitost

spravného fizeni a jasné rozdéleni roli a funkci pro fungovani celkové organizacni struktury.

Inovativni pristup a tradice: I kdyZ inovace a tradice byly zminény méné Casto (20krat),
tyto aspekty stale hraji vyznamnou roli v chodu SU. Inovativni ptistup a nové napady ukazuji
na otevienost k adaptaci novych trendl, zatimco dodrzovani tradic naznacuje hodnotu,
kterou SU ptikldda udrzovani dlouhodobych principti a historie organizace. Tato rovnovaha
mezi tradiénimi hodnotami a novymi néapady podporuje stabilitu i1 pfizplisobivost

organizace.

5.2.1 Atmosféra a vztahy v organizaci

Co se tyce atmosféry v Studentské unii, 54 % respondentti uvedlo, Ze atmosféra je prevazné
pratelska, avSak nékdy formalni, zatimco zbylych 46 % respondentli oznacilo atmosféru za
velmi pratelskou a podporujici. Tyto odpovédi naznacuji, ze ¢lenové SU pocituji silnou
vzajemnou podporu a otevienost, nicméné formalnost mize né€kdy nastat, pravdépodobné

v zavislosti na konkrétni situace.

Pokud jde o vztahy mezi ¢leny, vétSina respondentii, konkrétné 67 % uvedla, ze vztahy jsou
prevazné pratelské, ale obcas soutézivé. To mize znamenat, Ze 1 kdyZ je zaklad vztahti v SU
pratelsky a zaméfeny na spolupraci, soutézivost miize byt pfitomna, zejména naptiklad
v kontextu dosazeni cili nebo realizace projektti. Odpovédi dalSich 33 % respondentti také

podtrhuji aspekt spoluprace a pratelskych vztahli mezi ¢leny.

5.2.2 Vnimani pravidel a principi ¢leny v organizaci

Do dotaznikového Setfeni byla umisténa otdzka, jestli jsou podle respondenti jasné
definovana pravidla a normy chovani. Svilij ndzor mé&li vyjadfit pomoci stupnice znamkovani
pouzivané ve Skolstvi (1 = nejlep§i mozné hodnoceni/ 5 = nejhor$i mozné hodnocenti).
Vzhledem k tomu, Ze vétSina respondentt (46 % a 43 %) ohodnotila pravidla a normy
chovani na hodnotach 1 a 2, coz znaci, ze podle nich jsou pravidla pomérné dobfe stanovena,

lze tedy fict, Ze vétSina lidi m4d v tomto ohledu pozitivni ndzor. Celkem tedy 89 %
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respondentl vyjadiuje spokojenost s tim, jak jsou pravidla a normy definovany. Pouze 11 %
respondentl hodnotilo tuto oblast neutraln¢ (hodnotou 3), coz naznacuje, Zze 1 mezi témi,
ktefi nejsou uplné spokojeni, pievlada spise pocit, ze pravidla nejsou uplné¢ nejasna nebo

neadekvatni.

Na zéklad¢ odpovédi respondenti také 1ze urcit, které principy a pravidla jsou v SU vnimany
jako nejvice dodrzované. Nejcastéji bylo zminovano dodrzovani internich pravidel
a procesl, coz naznacuje, ze formalni struktura a pravidla jsou v organizaci respektovana
a povazovana za klicovy prvek fungovani. Na druhém misté se umistil respekt k vedeni
organizace to mize pak poukazovat na vnimanou autoritu a dilezitost vedeni v ramci SU.
Tretim nejcastéji uvadénym principem bylo aktivni zapojeni do spolecnych aktivit, coz
sveéd¢i o ditrazu na spolupréci a participaci ¢lend. Déle byl zmitlovan rovny a spravedlivy
ptistup ke vSem ¢lenlim to naznacuje snahu o férové podminky pro vSechny. Méné Casto
respondenti oznacovali potom vcasnost a spolehlivost pfi plnéni utkold, mizeme tedy
povazovat, ze tento aspekt je vniman jako méné dodrzovany v porovnani s ostatnimi
principy. Pouze jeden respondent uvedl, ze zZadny z principll vyrazné nepievazuje to zase

muze naznacovat, ze vnimani dodrzovani pravidel mezi ¢leny neni jednotné.

DodrZovani principt a pravidel

N =61
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40 36 33
20 14
10 1
0
Dodrzovani  Respekt k vedeni Aktivni zapojeni Rovnost a Vcasnost a Nedokéazu
internich pravidel  organizace do spolecnych spravedlivy spolehlivost pii posoudit
a procestl aktivit ptistup ke vSem  plnéni tkolu

¢lentim

Graf 3: Dodrzovani principt a pravidel (Zdroj: vlastni zpracovani)

Respondentiim byla taky poloZena otdzka, zda jde vedeni SU ptikladem ¢lenil v rdmci plnéni
hodnot a principi. Podle jejich odpovédi tedy mizeme fict, ze 90 % respondentli povazuje
vedeni Studentské unie za piikladné v dodrzovani hodnot a principli organizace, cozZ je
pozitivni signdl. Nicméné 10 % lidi hodnoti vedeni niZe neZ primérné€, coz naznacuje, Ze

1 v této oblasti mize byt prostor pro zlepseni.
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5.2.3 Materialni prvky Studentské unie

Materialni prvky Studentské unie jsou nedilnou soucésti jeji organizacni kultury. Graf
zobrazuje, jak respondenti tyto vybrané prvky vnimaji. Spolecné prostory (napi. Kancl SU)
jsou povazovany za velmi vyrazny prvek, coz naznacuje jejich silny dopad na ¢leny unie.
Veftejné komunikacni kanaly jsou rovnéz vnimany jako velmi dulezité, to mize ukazovat na
jejich kli€ovou roli v komunikaci. Interni komunikaéni kanaly maji rozmanitéj$i hodnocent,
vetSina respondentl je povazuje za vyrazné, ale néktefi je vnimaji jako méné vyznamné.
Vizuélni identita SU je obecn¢ povazovana za siln¢ ptitomnou, i kdyz nékteii ji vnimaji jako
méné podstatnou. Celkové vysledky naznacuji, Ze vétSina téchto prvkl ma silny vliv na cleny

SU, pticemz v n¢kterych oblastech se nazory respondenti markantné lisi.

Vnimani materialnich prvka
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Spolecné prostory (Kancl SU) Vetejné komunikaéni kanaly
Interni komunikacni kanaly Offline materialy propagace akci

Vizualni identita SU

Graf 4: Vnimani materialnich prvkd (Zdroj: vlastni zpracovani)

Na zéklad€ oteviené otazky méli respondenti poté napsat, ktery materialni prvek je za né
nejdulezitéj$i. Na zakladé¢ vysledkd hlasovani respondenti povazuji za nejdileZité)si
materidlni prvek vetejné komunikacni kanaly, coz odrazi diraz na digitdlni komunikaci
a jeji schopnost oslovit Sirokou vetejnost. Déle se jako vyznamné jevi spole¢né prostory,
které podporuji osobni interakci a tymovou spolupraci. Naopak vizudlni identita, i kdyzZ stale
dilezita pro konzistenci komunikace, neziskala tolik hlast, coz naznacuje jeji podplrnou

roli. Interni komunikaéni kandly a offline propagace byly hodnoceny jako méné prioritni.
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5.2.4 Nematerialni prvky Studentské unie

Nasledujici ¢ast se zamétuje na vnimani nemateridlnich prvkl v rdmci Studentské unie, které
byly hodnoceny respondenty v prazkumu. V grafu zobrazené vysledky ukazuji, Ze
respondenti povazuji tradice a ritualy za nejdilezitéjSi nemateridlni prvky v ramci
Studentské unie, pfi¢emz vétSina je hodnoti jako ,,velmi dualezité” nebo ,,dulezité™.
Oslovovani mezi ¢leny vykazuje vEétsi rozmanitost ndzort, kdy ¢ést respondenti jej povazuje
za dilezité, ale jini jej oznacuji za ,nedulezité” ¢i dokonce ,,zbyte¢né. Sdileni ptibéht
o minulych Uspésich je vnimano prevazné pozitivn€, vetsina tcastnikl jej hodnoti jako
,velmi dilezité* nebo ,,dilezité”. Celkové vysledky naznacuji, ze tradice a ritualy jsou

vnimany jako klicové, zatimco ostatni prvky maji pestiejsi hodnoceni.

Vnimani nematerialnich prvki

45 41
40

30 25 25
25 22

20 17
15 13 13

Velmi dilezité Dulezité Nedulezité Zbytecné Nedokazu
posoudit

Tradice
Ritualy
Oslovovani mezi ¢leny

Sdileni pfibéhti o minulychuspésich ¢i vyznamnych udalostech

Graf 5: Vnimani nematerialnich prvki (Zdroj: vlastni zpracovani)

Podobné jako u ptedchozi otazky méli respondenti odpovédét, ktery nemateridlni prvek
povazuji za nejdulezitéjsi. Nejvice se opakovaly tradice a potvrzuji jejich zasadni roli pti
udrZovani kontinuity, identity skupiny. Na druhém misté se umistilo sdileni zkuSenosti, coz
poukazuje na dulezitost komunikace a kolektivniho uceni pfi feSeni spolecnych problému
a podpote rozvoje naptiklad pti projektech. Vysledky naznacuji, ze pro ¢leny komunity je
kli¢ova stabilita, jakou pfinasSeji tradice, ale 1 dynamika vzajemného sdileni a symbolickych

ritudll, které napomahaji posileni socialnich vazeb.
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5.3 Komunikace jako kli¢ovy prvek pro fungovani spolku

V nasledné kapitole se dotaznik vénoval interni komunikacni strance organizace. Hned na
zacatku byli respondenti dotazovani, jak se citi v kolektivu SU. Hodnotit sviij postoj méli
hodnotit opét pomoci stupnice znamkovani pouzivané ve skolstvi (1 = nejlepsi mozné
hodnoceni/ 5 = nejhor$i mozné hodnoceni). Analyza odpovédi respondentii ukazuje, Ze
vétSina (88 %) hodnoti své zapojeni pozitivné hodnoceni ,,1% a ,,2%, zatimco pouze 12 %
zvolilo neutralni ,,3“ nebo mirn¢ negativni ,,4“ hodnoceni, pfi¢emz nejhorsi znamka ,,5
nebyla udélena viibec. Tyto vysledky naznacuji, Ze vétSina ¢lenti se v kolektivu citi dobfe,
avSak mens$i Cast respondenti mize vnimat urcité problémy souvisejici s mezilidskymi
vztahy. Pro hlubsi pochopeni kontextu a ptipadnému zlepSeni by bylo vhodné provést hlubsi
analyzu napfiiklad prostfednictvim kvalitativniho prizkumu. Celkové vysledky poukazuji na
vétsinove pozitivni vnimani kolektivu, pfi¢emz je stale prostor pro dalsi zlepSeni a posileni

prijemnéjsi atmosféry pro vsechny Cleny.

Vysledky ukazuji, Ze vétSina respondentt (59 z 61) vnima sdileni informaci v ramci SU jako
oteviené a transparentni. Z toho 37 Ucastnikli jednoznacné souhlasi, zatimco 22 spise
souhlasi. Pouze dva respondenti vyjadfili pochybnosti. Tyto vysledky naznacuji vysokou

uroven divéry v interni komunikaci a transparentnost organizace.

Jak ¢lenové vnimaji sdileni informaci
N=061

3%

36%
Ano, vim o vSem

Spise ano
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61%

Graf 6: Vnimani sdileni informaci ¢leny spolku (Zdroj: vlastni zpracovani)

Respondenti byli poté dotazovani na zdroje, ze kterych ziskavaji informace o déni ve spolku.

V dalsi otazce mohli uvést vice odpovédi a ptipadné doplnit 1 vlastni varianty, pokud nebyly
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soucasti nabidky. Analyza péti odpovédi z predchozi otazky, které naznacovaly nizkou

informovanost, ukazala, Ze tito respondenti Cerpaji informace prevazné z jediného zdroje.

Nejcastéji uvadénym informacnim kandlem byly pravidelné schizky Studentské unie, kde
se kazdy tyden probiraji novinky a aktualizace — tuto moznost zvolilo 61 z celkovych 69
respondentl. Dal$imi vyznamnymi kanaly byly ,schlize s projekty a ,skupina na
Messengeru®, které ziskaly shodn¢€ 55 odpovédi. Projektové schiize slouzi k predavani
informaci mezi ¢leny tymu, zatimco Messenger je hlavnim komunikacnim nastrojem mimo

oficialni schuze.

Komunikacni platforma Google Chat je vyuzivana vyhradné v rdmci nejvétsiho spolkového
projektu Majales, kde slouzi k Sifeni informaci souvisejicich s touto akei. Moznost ,,e-mail“,
prostfednictvim kterého je distribuovan tydenni newsletter obsahujici zépis ze schulze,

ziskala pouze 10 odpoveédi.

Kde respondenti ¢epraji informace

Veftejné profily Studentské unie na.. ! 18
Google Chat 10
Facebookova skupina - Clenové SU 28
Skupina na Messengeru 55
Email 10
Schiize s projekty 36

Schiize Studentské unie 60

Graf 7: Odkud respondenti Cerpaji informace o déni v SU (Zdroj: vlastni zpracovani)

Dalsi otdzka se tykala ohledné dostatku prostoru pro vyjadieni ndpadd a pfipominek
k organizaci. VétSina respondentil, konkrétné 92 %, vnima sviij prostor pro vyjadfovani
napadl a pripominek pozitivng, piicemz 59 % jej hodnoti jako zcela dostacujici a dalSich 33
% jako vyhovujici. Pouze mensi ¢ast i€astnikt 8 % vyjadrila ur¢itou nespokojenost, pticemz
5 % oznacilo situaci za primérnou a 3 % za nedostate¢nou. Absence hodnoceni na nejhorsi
urovni naznacuje, Ze prostor pro vyjadiovani je vniman ptevdzné pozitivné, i kdyz urcité

rezervy stale existuji.

Nasledujici otazka ¢astecné navazovala na pfedchozi sadu a jejim cilem bylo zjistit, zda si

respondenti jsou védomi existence ,,schranky daveéry* ve spolku. Tato schranka umoziuje
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anonymni vkladani dotazli, Zadosti ¢i pfipominek tykajicich se chodu spolku nebo osobnich
zalezitosti. V piipadé z4jmu se mohou respondenti i podepsat. Po konzultaci s vedenim
spolku se ukdzalo, ze schranka neni pfili§ vyuzivana, pfiCemz nebylo jasné, zda je to
zpusobeno neznalosti jeji existence, nebo nedostatkem podnétti k vlozeni. Vysledky otazky
ukézaly, ze 53 respondenttl o schrance vi, zatimco 8 ji nezna. Nésledné€, pokud respondenti
odpovédéli, ze o schrance vi, byla jim polozena dalsi otdzka, jestli vi, kde se schranka
nachazi. U nasledného prezkoumani bylo zjisténo, ze prestoze 53 lidi o schrance vi, néco
malo pies 20 % respondentli nevi, kde by schranku hledalo. Proto by bylo relevantni na
Valné hromad¢ spolku schranku davéry znovu pifipomenout, ukazat, kde se nachazi
a objasnit jeji ucel a moznost vyuziti.

Dal3i sada otazek byla slozena z nasledujicich tvrzeni: ,,Clenové jsou k organizaci loajalni.
Se vSemi ¢leny SU si rozumim. Mezi €leny SU panuje vzdjemny respekt. Mezi ¢leny panuje

napjata atmosféra. SU je jako rodina, na kterou se mohu spolehnout."

Postoje respondentli na tuto sadu tvrzeni naznacuji pozitivni vnimani organizace a vztahii
mezi jejimi ¢leny. VéEtSina respondentll vnima loajalitu k organizaci jako silnou a mezi ¢leny
pfevazuje vzéjemny respekt. Piestoze vétSina Clenil si s ostatnimi ¢leny rozumi, nelze
ptehlédnout vyssi podil neutralnich a negativnich postoji v této oblasti, coz muze
naznacovat vyskyt mensich komunikacnich bariér. Atmosféra v organizaci neni vnimana
jako napjata, coz podporuje 1 silné spojitost se slovem ,,rodina®. Celkové tedy lze vnimat, Ze
¢lenové vidi spolek jako respektujici komunitu, 1 kdyz existuji drobné oblasti, kde by bylo

mozné vztahy mezi ¢leny déle rozvijet.
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Graf 8: Vyjadreni postoje respondentl k sad¢ tvrzeni (Zdroj: vlastni zpracovani)
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5.3.1 Postoje ¢lent k uceliim Studentské unie

V ramci stanov Studentské unie UTB je stanoveno deset ucelii, kterymi by se méla cela
Studentska unie tidit. Respondenti byli v rdmci dotazniku tazéani, do jaké miry si mysli, ze
spolek nasledujici ucely plni. Znazornéni grafy bude k nalezeni v ptiloze P II: Dodate¢né

grafické znazornéni odpovédi dotazniku.

1. Snazit se o neustaly rozvoj prostiedi, zivota a vzdélani studentit Univerzity TomasSe

Bati ve Zliné (dale jen ,,UTB*).

SU UTB se snazi o neustalé zlepSovani prostiedi a studijnich podminek na univerzité, at’ uz
se jedna o akademické nebo volnoc¢asové aktivity. Podle vysledkl prizkumu s timto ucelem
rozhodné souhlasilo 54 % respondenti a dalSich 41 % souhlasilo, coz svéd¢i o vysokém

uznani tohoto tcelu unie mezi ¢leny spolku.

2. Zastupovat zajmy studentl UTB pfi jedndni s vedenim univerzity, fakult a dal§imi

organizacemi.

Jednou z klicovych funkci SU UTB je zastupovani studenti v komunikaci s vedenim
univerzity a fakult. Celkem 52 % respondentii se k tomuto ucelu vyjadiilo rozhodnym
souhlasem, zatimco dalSich 38 % souhlasilo. Tento vysledek znaci, Ze ¢lenové vnimaji unii
jako silného obhajce jejich zajmut vici univerzite.

3. Spolupracovat s dal§imi organizacemi zastupujicimi studenty UTB.

SU UTB aktivné navazuje a udrzuje spolupraci s dalSimi studentskymi organizacemi, coz
pfispiva k lepSimu propojeni studentské komunity. Tento ucel podpofilo celkem 76 %
respondentt, 1 kdyz 24 % se k nému stavi neutrdlné¢ a nékdy az nesouhlasné. Vysledky
naznacuji, ze existuje prostor pro dalsi rozvoj spoluprace, vysledky byli i ovlivnény tim, ze

jedenact respondentil nevédelo, jak se k tomuto tvrzeni postavit.
4. Reprezentovat studenty UTB pfi jednani na vefejnosti.

SU UTB se zapojuje do vetfejnych aktivit a reprezentuje studenty na riznych platformach.
Vyznam této Cinnosti podtrhuje skutecnost, ze 43 % respondentli rozhodné souhlasilo
a dalSich 46 % vyjadfilo souhlas. Pouze minimum respondent mélo opacny nazor, coz

potvrzuje pozitivni vnimani unie i v tomto tcelu.
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5. Chréanit z4jmy ¢lent, Cestnych ¢lentt SU UTB a studenttt UTB.

Studentska unie se také vénuje ochrané prav svych ¢lent a Sirsi studentské komunity. Tento
ucel byl velmi pozitivné hodnocen, konkrétné 54 % respondentli rozhodné souhlasilo

a 38 % souhlasilo. Vysledky naznacuji vysokou divéru ¢lent v tuto funkci unie.
6. Vzd¢lavat ¢leny SU UTB.

Kromé zastupovani studentil se unie vénuje i jejich vzdélavani, napiiklad prostfednictvim
workshopt ¢i Skoleni. Tuto ¢innost vnimé pozitivné vice nez 91 % respondentti, pficemz
51 % rozhodné souhlasilo a 41 % souhlasilo. To doklada, Ze vzdélavaci aktivity SU UTB

maji mezi ¢leny SU kladnou odezvu.

7. Organizovat kulturni, spoleenské, vzdélavaci a sportovni akce, a to primarné pro

studenty UTB, zaméstnance UTB a vefejnost mésta Zlin.

Jednim z nejlépe hodnocenym aspektem €innosti unie je organizace akci, mezi néz patii
kulturni, spolecenské a sportovni aktivity. Tento ucel podpoftilo az 95 % respondentd,
pticemz 79 % z nich se vyjadtilo rozhodnym souhlasem. To ukazuje, ze studentské akce jsou

klicovym ptinosem SU UTB.
8. Informovat studenty o déni na UTB a jejich fakultach.

Studentska unie se snazi zprosttedkovat studenttim aktualni informace o univerzitnim déni,
pficemz 75 % respondentil tuto snahu ocenilo kladné (34 % rozhodné souhlasilo, 41 %
souhlasilo). Prestoze 11 % vyjadfilo nesouhlas, vysledky potvrzuji, Ze informovanost je
vnimana jako dileZita soucast ¢innosti unie.

9. Podporovat zapojeni zahrani¢nich studentii do déni na UTB.

U tohoto bodu byly odpovédi nejvice rtiznorodé. Piicemz 28 % c¢lenli zvolilo neutrdlni
postoj. Rozporuplné nézory se ukazaly tak, Ze s tvrzenim souhlasilo 41 % a 31 % s tvrzenim
nesouhlasilo. V tomto pfipadé¢ by bylo lepsi bod déle se ¢leny prozkoumat, napiiklad

kvalitativnim rozhovorem a zjistit, co je k tomuto rozhodnuti vedlo.
10. Budovat pozitivni image UTB.

SU UTB vyznamné piispiva k dobré povésti univerzity nejen mezi studenty, ale i na
vetejnosti. Tento ucel podpofilo 98 % respondentil, pficemz 70 % rozhodné souhlasilo.

Vysledky ukazuji, Ze ¢innost unie ma pozitivni dopad na celkovy obraz univerzity.
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5.4 Motivace ¢lenl v ramci spolku

Hned na zacatku dotazniku byla respondentim poloZena oteviend otdzka, co je motivovalo
stat se Clenem organizace, jelikoz spolek je dobrovolny a neziskovy, takze clenové
neziskavaji financni ohodnoceni. Mnoho respondentli uvadi jako hlavni divod snahu
o socidlni zaclenéni a navazovani novych ptatelstvi. ,,Najit si kamarady a zazit poradny
studentsky zivot“ ¢i ,,N4jst’ si novych kamaratov, naucit’ sa nieCo nové a vyplnit’ vol'ny cas*
jsou priklady odpovédi. Nékteti respondenti se zapojili proto, ze jejich ptatelé jiz byli leny

spolku a pfisli tedy na jejich doporudeni: ,,Sel jsem za kamarady, spoleéné s nima makat.“

Obohaceni studentského Zivota se také velmi ¢asto objevovalo jako jeden z hlavnich divodii
pti vstupu do spolku. Respondenti zminuji, Ze chtéli ,,byt soucasti néceho, co ma smysl, délat
rizné akce pro ostatni lidi* nebo ,,vyZdimat ze studentského zivota co nejvice. MoZnost
podilet se na organizaci studentskych akci hrala dilezitou roli u fady respondent, napiiklad:

,,Zapojit’ sa do projektov a spravit’ si Studentsky zivot zaujimave;jsi.*

Nekteti respondenti vstoupili do spolku z divodu osobni vyzvy. ,,Chtéla jsem vice vyjit ze
své bubliny a ,otrkat* se.“ nebo ,.Byla jsem zvédava, chtéla jsem to vyzkouset.* ukazuji na

individudlni motivace spojené krajn€ s osobnim rtistem a hleddnim novych zkusenosti.

V dalsi casti dotazniku, byli respondenti tazéni, co je motivuje k aktivni ucasti ve spolku
nyni. Vysledky ukéazaly, ze motivace respondentt k ¢lenstvi v SU je riiznoroda. NejcastejSim
diivodem zapojeni je touha ziskat nové zkuSenosti, coZ naznacuje, ze Clenstvi je vnimano
jako cenna pfilezitost pro rozvoj dovednosti a kompetenci. Dal§im vyznamnym faktorem je
pratelské prostredi, to mtize hrat také pomérné dilezitou roli v rozhodnuti studentti stat se
soucasti organizace. Respondenti rovnéZ Casto uvadéli zijem o UcCast na zajimavych
projektech. Naopak méné respondentli uvedlo jako hlavni motivaci uznani za vykonanou

praci, nebo mozZnost ovlivnit chod organizace.

Nejvétsi motivatory ke Clenstvi ve spolku

60 52
50 43 45
40 28
30
20
7 7
10
0
Pratelské Moznost Ziskani Ucas na Uznaniza  Moznost
prostiedi osobniho novych  zajimavych vykonanou ovlivnit chod
rastu zkusenosti  projektech praci organizace

Graf 9: Co motivuje respondenty, aby byli ¢leny spolku (Zdroj: vlastni zpracovani)
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Respondenti byli dale dotazovani, zda vnimaji, ze vedeni spolku aktivné podporuje motivaci
¢lend. Celkem 48 % respondentii uvedlo odpovéd’ ,,Ano“, zatimco dalSich 51 % zvolilo
moznost ,,Spi$ ano*. Pouze 1 % ucastnikl prizkumu vyjadtilo opaény nézor volbou ,,Spis
ne*“. Tato data naznacuji, ze vétSina Cleni SU vnima vedeni jako efektivni v podpofte

motivace k aktivité.

Clenové SU vnimaji motivaci k aktivn&j§imu zapojeni rtizné. Byli tedy v dotazniku tdzani,
at’ napiSou, co by je motivovalo k aktivnéjSimu zapojeni do déni spolku. VétSina se citi jiz
dostateCn¢ motivovani a nevidi potfebu dalSich pobidek. ,JJsem dostate¢cné motivovan,*
zaznélo opakovang. Jini by chtéli za svou praci vétsi ocenéni, at’ uz formou vefejného uznani,
lepsiho kolektivu nebo drobnych benefitl. ,,Mozna né&jakd penézni odména za vétsi
projekty,* navrhl jeden z €lend, zatimco jiny zminil, Ze ,,financni podpora od univerzity,
1 kdyby to bylo 500 K¢ za semestr, by pomohla.*“ Néekteti clenové poukazuji na to, Ze vétsi
zapojeni by mohlo usnadnit lepsi propojeni mezi novymi a star$imi ¢leny a piekonat tak
skupinkovani v ramci spolku. ,,Mén¢ skupinkovani, napft. stati ¢lenové se bavi se starymi,
mladi s mladymi, stejnd fakulta se stejnou fakultou,” popsal jeden z nich. Dalsi by ptivitali
vice volného ¢asu pro SU, coz je vSak €asto limitovano studijnimi povinnostmi. ,,Mén¢ Skoly
a vice prostoru pro SU,* shrnul nékdo sviij pohled. Pfesto plati, ze motivace musi vychazet
primarn¢ ze samotnych ¢lend. ,,Kazdy musi chtit sdm, neni na to univerzalni recept, vystihl

jeden z dotazovanych.
Na zavér byli respondenti dotazovani, zda by ¢lenstvi ve spolku doporucili svych pratelim.
Vsechny odpovédi byly témét jednoznacné, konkrétné 74 % respondentii by ¢lenstvi urcité

doporucilo a zbylych 26 % by se k doporuceni spiSe také ptiklonilo.
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6 KVALITATIVNI SETRENI

Kvalitativni vyzkum probihal formou polostrukturovaného rozhovoru s péti participanty.
Jejich vybér mél dvé podminky, museli byt pravoplatnymi ¢leny Studentské unie a zaroven
museli byt ve vedeni této organizace. Scénai rozhovoru byl sestaven na zaklad¢ dat
ziskanych z kvantitativniho Setfeni. Finalni verze scénafe je k nahlédnuti v piiloze P II:
Scénat polostrukturovaného rozhovoru. Rozhovor byl veden podle scénafe s moznymi

doplinkovymi otdzkami v navaznosti na danou odpovéd’ participanta.

Na zacatku rozhovoru participanti souhlasili s nahravanim rozhovoru, audionahravky jsou
tedy pristupné, viz odkaz v ptiloze P IV. Nésledn¢ byli participanti pozadani, jestli se mohou
kratce predstavit a fict, jakd je jejich funkce ve spolku, kde bylo potvrzeno, ze vSichni
participanti byli vybrani relevantné. V kvalitativnim Setfeni tedy zazni odpovédi prezidenta,
viceprezidenta, tajemnika a dvou ¢lentt HR. Poté nasledovala sada otazek zaméiujicich se

na organiza¢ni kulturu studentské unie z jejich pohledu jakoz to vedeni.

6.1 Vnimani a charakteristika organizacni kultury Studentské unie

Na uvod byli participanti pozadani, aby popsali kulturu Studentské unie tfemi slovy.
Nejcastéji zaznélo slovo ,,pratelska‘, které se objevilo hned ctytikrat. Participant 1 napiiklad
uvedl, ze kultura je dle n¢&j , pratelska, motivacni a edukacni®, zatimco participantka
2 zminila , pratelstvi, vzdjemnou diivéeru a zdabavu“. Zajimavy a lehce odlisny pohled
pfinesla také parcipantka 3, ktera vybrala slova ,,hierarchie, spolecenskd, rodina*, dle
zbytku rozhovoru lze povaZzovat, ze slovo hierarchie bylo brano spiSe z hlediska funkcni
struktury organizace. Tim, Ze participantka dodala jako tfeti slovo rodina, dava podobné jako
zbyli participanti velkou vdhu i1 na silné interni vazby, které mohou pfipominat pravé
naptiklad rodinné prosttedi. Participantka 5 pak dopliuje, ze v kultute SU hraji roli jiz
zminéné pratelstvi a pridava k tomu: ,,tradice a komunikace “, kde opét vyzdvihuje dilezitost
téma udrzovani vztahli mezi ¢leny spolku.

Participanti byli nasledné tazani, jak si mysli, Ze kulturu vnimaji soucasni ¢lenové. ,, Myslim
si, Ze s tim nikdo nema velky problém. Doufam teda, nikdo se neozval, kazdy se ozvat miize. *

popisuje jednoduchym zpiisobem participant 1 celkovou atmosféru a naznacuje, Ze

organizac¢ni kultura je podle n¢j vnimana jako funk¢ni a bez zasadnich problému.

Z odpovédi jednoho z participantl také vyplyva, Ze vnimani organiza¢ni kultury neni mezi

¢leny mozna zcela jednotné. Jeden z nich upozoriiuje na existenci dvou pomyslnych tabori:
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., Ta prvni ¢ast jsou spokojent, prosté bavi se se vsemi, nemaji néjaky problém a hodné se
angazuji, ale podle mé jsou potom tady zase lidé, kteri nejsou tolik zapdaleni, tudiz se neciti,
Ze by uplné zapadali. Ale podle mé to neni néjaky problém vylozZené té unijni kultury. Je to
hodné o tom, zZe jakée si to ten clovéek udéla, takové to ma, “ déale taky participantka 5 fika, ze
dle ni aktivni ¢lenové, kteii se GCastni projektd a neformélnich setkani, maji tendenci se

rychleji zaclenit, a tak poté vnimat pozitivnéji celkovou atmosféru a kulturu v SU.

Pozitivni posun ve vnimani kultury je podle participantii patrny také v ramci generacni
obmény. Jeden z participantti zdtraziuje, ze diky ptichodu novych ¢lent a odchodu starsSich
se celkova atmosféra proménila k lep§imu, at’ ve form¢ ptivalu nové energie tak i do
celkového zlepSeni internich vztahti a divéry ve vedeni: ,, I kdyz mozna byli predtim néjaké
pochybnosti, tak si myslim, Ze praveé ted'ka je to na hodné dobré cesté, Ze tam jsou fajn vztahy,

¢

ze i lidi vzhliZi k vedeni a Ze to funguje tak, jak md. "

6.1.1 Vliv vedeni na atmosféru uvniti organizace

Z odpovédi participantl je patrné, Ze ¢lenové vedeni SU si pln¢ uvédomuji sviyj vliv na
celkovou atmosféru uvnitt organizace. Shoduji se v tom, Ze jejich chovani, rozhodovani
a celkové naladéni ma pfimy dopad na to, jaka atmosféra ve spolku rezonuje. Participant 1
to shrnuje velmi vystizng: ,, Rozhodné ano. Tak viceméné kazdym rozhodnutim, kdo bude mit
na starost jaky projekt, néjakym zpusobem tu atmosféru v nasem spolku ménime. Obecné
taky skrz nastavovani néjakych pravidel, at uz aktivity nebo naseho fungovaini obecné.“
Podobné taky odpovida participantka 3: ,,Stoprocentné. Myslim si, Ze hodné prave i vedeni

‘

z vetsi casti déla tu energii tam.” Dalsi ¢len vedeni pfipousti, Ze vliv mize byt n¢kdy
1 nevédomy: ,, Urcitée néjakym zpusobem, jo, i kdyz si to treba nékdy vlastné ani
neuvedomujeme. “ Opakovanym tématem v odpovédich je dalezitost ptikladu, ktery vedeni
dava. ,, Snazime se jit prikladem. To, jak jsme naladeni, ostatni miizou vnimat a byt tim
ovlivnéni, “ zazniva v odpovédi participantky 5. Vedeni také vnima svou roli v nastavovani
hodnot a pravidel, které ramuji fungovani celé organizace. Jak jeden z participantti popisuje:
., Ridime ty lidi, a kdyz mluvime s vy$sim vedenim, tak se bavime o téch hodnotdch, co by
bylo potreba fakt zlepsit, co je treba zase Spatné, takzZe se vidycky snazime néjakym

zpiisobem situaci, tu kulturu v nasi organizaci, vylepsSovat. “
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6.2 Komunikace hodnot, vize a poslani

Z odpovédi ¢lenti vedeni Studentské unie jednoznacné vyplyva, ze mezi zékladni hodnoty,
které se snazi v ramci organizace podporovat a rozvijet patfi: otevienost, spoluprace,

rovnost, rozvoj jednotlivce a pratelska atmosféra.

Jednim z nejcastéji zminovanych cild je vytvareni prostiedi, ve kterém se ¢lenové citi dobie
a zaroven maji moznost naptiklad osobniho ristu. ,, Snazime se prosazovat primarné to, aby
se tady vsichni méli fajn a aby to vsem cleniim néjakym zpusobem dalo do Zivota néco

uzitecného, ““ uvadi participant 1.

Podpora vzdélavani, ziskadvani zkuSenosti a ptistup k novym piilezitostem jsou vnimany také
jako klicové. Déle byla zminénd urcitd transparentnost. Participantka 3 tikd, Ze podle ni je
dilezité: ,,Aby si vsichni byli rovni a aby se nikdo necitil vystréen, podrazen. Zaroven, aby
byli v obraze a edukovani o tom, co se déje, co jak probiha.” S tim souvisi i diraz na
otevienou komunikaci: ,, Dbame na to, aby se clenové nebdli s nami o cemkoliv mluvit a aby

za nami vzdycky mohli s cimkoliv prijit, “ vysvétluje participantka 2.

Neopomenutelnou roli v hodnotovém ramci Studentské unie hraje spoluprace a tymovost.
Z hlediska mezilidskych vztahii vnima vedeni jako dtlezitou ¢ast i zapojeni novych ¢lenti
do kolektivu. ,,Snazime bavit se se vSemi cleny, zZe to neni tak, ze mame proste jen sviij
krouzek lidi, se kteryma se bavime, ale snazZime se prosté byt otevieni i tém novym lidem,
kteri prijdou. Ne vidycky si samoziejmé se vSemi sedneme, ale davame tu Sanci, uvadi

participantka 5.

Z vypovédi ¢lenti vedeni SU vyplyva, ze komunikace vize a poslani spolku probiha vicero
formalnimi 1 neformalnimi zptsoby, pficemz diiraz je kladen na otevienost, piiklad vedeni

a postupné zapojovani novych ¢lenti do chodu organizace.

Jiz pfi pfichodu do spolku jsou novi ¢lenové seznamovani se zakladnimi pravidly
a o¢ekavanim. Jak uvadi participantka 4: ,, Vzdycky je seznamime s néjakymi pravidly, které
ve spolku funguji. VSechny veéci jsou dobrovolné, ale na druhou stranu, kdyz porusite nase

3

zakladni zasady, tak to znamena, Ze ti lidé proste nejsou pro nds bohuzel kompetentni.*

Vize je rovnéz zprosttedkovavana prostiednictvim pravidelnych schiizi, internich
komunikacnich kandlii a workshopt. Jak uvadi participantka 5: ,,Zminujeme to na
schiizkach. Jsou pro né organizovany workshopy, at'vi, pres jaké socidlni sité komunikujeme,

jak to tam funguje.



UTB ve Zliné, Fakulta multimedialnich komunikaci 49

Zazniva i duraz na piikladné chovani vedeni, které se snazi ,,jit prikladem®, at uz svou
dochdzkou, aktivni Uc€asti v projektech ¢i piistupem k ¢lenim. Participant 1 shrnuje také
vetsi ambici spolku: ,, Snazime se je pripravit na to, jak to potom funguje v praxi ve firmach,
Jjsme takovy jakysi mezikrok, u nas to samozrrejmé neni tak striktni, ale néjaké pravidla prece
jen musi byt nastavena. *

A to posledni pravdépodobné nejpodstatnéjsi, coz zminila pouze participantka 3:

‘

., Nabdadame je, at si prectou stanovy spolku.

6.3 Ritualy a tradice v organizaci

Ritudly a tradice predstavuji dle dotaznikového Setfeni dulezity prvek, ktery udrzuje
a posiluje specifickou organizacni kulturu Studentské unie. V ramci kvalitativniho Setfeni

byli participanti tdzani, které tradice a ritudly povazuji v SU za kli¢ové.

Z vypovédi participantl je ziejmé, ze mezi klicové ritudly, které piispivaji ke spolupraci
a hladkého prab¢hu déni v rdmci organizace, patii zejména pravidelné schiize, oslavy po
dokonceni projektii a neformdlni akce. Zminované pravidelné pondé€lni schizky byly
oznaceny n¢kolika participanty jako stabilni bod tydne, ktery slouzi naptiklad
k organiza¢nim ucelim. ,, Urcité to budou pravidelné pondelni schiize. Spolecné teda
s pivkem po téch schiizich, “ uvadi participantka 5, ¢imz poukazuje na propojeni formalni

a neformalni roviny setkavani, které mohou mit velky vliv na interni atmosféru spolku.

Vyznamnou roli podle participantd hraje pfijimani novych ¢lent, jak konkrétné uvadi
participant 1:,, Tak urcité nase svato-prijimani. “, které se podle nich odehrava kazdy semestr
a je Casto doprovazen specifickymi prvky. Tento ritual, jak tika participantka 2 ma: ,, tak

troSicku tajemny, *“ charakter, coz podporuje jeho vyjimecnost.

Dal8im opakujicim se prvkem, ktery participanti oznacili za klicovy, jsou spole¢né oslavy
po dokonceni projektl, ptipadné interni ocenéni. Jak uvadi participantka 3: ,, Potom také po
kazdém projektu, kdyz jsou néjaké odmeény. At uz s manazery, nebo s tymem, kdy opét zase

maji moznost utuzit vztahy. “

Dale byly zmiflovany 1 vétsi tradicni akce, jako je Majéles, Seznamovak nebo zavére¢na
interni ,,chata® na konci sezony. Tyto udalosti maji podle participantii vysoky socialni
a emoc¢ni vyznam, jelikoz napomahaji budovani internich vztahii a poskytuji prostor pro

neformdlni interakce mezi ¢leny spolku.
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6.4 Slabé stranky a vnimani zmén v soucasné kulture

Ackoliv se da fict, ze souCasna atmosféra ve Studentské unii je vnimana, podle vysledkt
v dotaznikovém Setieni, spiSe pozitivné, nékteti clenové vedeni vidi urcité slabiny nebo

oblasti, ve kterych je prostor pro zlepseni.

Mezigeneracni predavani zkusenosti, které neni vzdy Uplné plynulé, je podle participantl
jednou ze slabsich stranek. ,, Myslim si, Ze aktualné je ten problém, zZe viastné minuly rok byl
velky odchod starych clenu, kteri tam byli dlouho a viastné nékteré veci nepredali tak, jak
by bylo idedlni, “ popisuje participantka 4. Participantka 2 tika, ze: ,, Je taky dulezité, aby si
tu unii tvorili ti aktudlni clenové k obrazu svému a vymysleli si treba i néjaké nové tradice,
nové veci a neupinaly se tak moc na tu historii, nebo na to, co tady se delalo pred péti lety,
ale zarover zase ti starsi miizou dat i nejaké dobré pointy, takze si myslim, Ze to md i své pro
i proti. “

Na trovni kazdodenniho fungovani spolku se podle participantli objevuje mensi
angazovanost ¢lenl do internich akci. ,,Myslim, Ze prosté je to generaci, ale zZe vidycky se
o nas tikala jako, Ze se chodime hodné bavit a tak, ted’ mi prijde, Ze treba néjaky uz min
formalni udalosti, jako treba pivka po schiizi, nejsou tolik popularni. Mozna jen lidi maji
vice mimo unijnich aktivit, a tak na kazdotydenni interni aktivity uz pak mozna nezbyva cas, “
konstatuje participantka 4. Podobné toto také potvrzuje participant 1: ,,Obecné klesajici
aktivita novych cleni, ale to neni problém jen naseho spolku jako to je spis pak mozna hodnée

I3

generacni. *

Participantka 5 taky poukazuje na menSi rozClenéni skupiny: , MozZnd nékde trosku
rozkouskované, ten kolektiv. Samoziejme 100 lidi, 100 chuti. Ne vidycky si se vSema
sedneme, ale nékteri se proste strani a drzi se jen v tom svém krouzku, takze asi na to bych

«

se zameérila, na néjaké to vétsi propojent. *

Dalsi otazkou v potadi bylo jakymi zpisoby zjistuje vedeni, zda se ¢lenové s organiza¢ni
kulturou ztotoznuji. Jednim z hlavnich néstroji jsou dle odpovédi pravidelné dotazniky,
které umoznuji ¢lentim sdilet zpétnou vazbu (anonymné i neanonymn¢), zalezi jen na nich,
pokud se pod to chtéji oni sami podepsat. Ty se rozesilaji jednou za semestr. Jak uvadi
participant 1: ,, Ddvame ven feedback, kde kazdy muze napsat, jak se mu uplynuly semestr

libil, co by chteél zlepsit, co udélat treba jinak. *

Soucasti systému zpétné vazby je také schranka duvéry, kterd byla zminéna ve vice

rozhovorech a slouzi jako anonymni kanal pro vyjadieni pochval, obav 1 podnéth. Jak
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poznamenava participantka 2: ,, Mdme schranku duvery, kterou pravidelné kontrolujeme
a potom se vlastne na nasich pravidelnych kazdotydennich schuzich ptame vsech clenil, jestli
maji néco, co by nam chteli sdélit, nebo se s nami o nécem pobavit. Potom si myslim, Ze to
je hodné individualni, Ze kdyz nekdo tu potrebu ma, tak nam treba napise, nebo si s nami
domluvi schiizku a resime to hodné individualné. Je to hlavné ale pak hodné o tom clovéku,
Jjestli to chce resit verejné, nebo jen s nami. *“ Participantka 3 jesté upfesiiuje, Ze do schranky
davéry: ,,Pripadné se miizou vyjadrit i anonymné, a to at uz jejich obavy, nebo i treba

pochvalit, kdyz budou chtit. *

Vedle téchto nastrojii uvedla také participantka 5 osobni kontakt: ,,Jad osobné se tieba snazim
bavit i s lidmi, se kterymi jsem se driv nebavila. SnazZim se zjistit, jak se jim tady libi

‘

a tak. U téch dotaznikii to moc lidi ani nevyplni, takze je fajn si popovidat, néjak nendpadné. *

6.5 Podpora angazovanosti, budovani tymového ducha a spoluprace

Jednim z opakujicich se motivll, vramci podpory angazovanosti Clend, které se
v odpovédich participantii opakovaly je nabidka pfilezZitosti ke zkuSenostem a osobnimu
rustu. ,,Snazime se Sirit myslenku, zZe kdyz delas pro unii, tak ona ti to minimalné

“«

dvojndsobné vrati,” zazn€lo v jednom z rozhovort. Podle participantky 4 je klicem
ukazovat, ze aktivita mize vést k vétsi zodpovédnosti: ,, Miizou si vyzkouset nové véci, ziskat

zkusSenosti nebo vést néjakou sekci.

Mezi konkrétni motivacni faktory pak patii uz naptiklad samotné projekty, kdy aktivni
¢lenové maji moznost vést vlastni projekt nebo se ucastnit akci, na které¢ miize jet pouze
omezeny pocet lidi. ,, Treba oblibeny Seznamovak, kazdy clen chce jet, ale musi to byt néjaka
motivace, aby se na néj clovek dostal. Je potreba si ho viastné zaslouzit, “ uvadi participantka

5.

AngaZovanost je ¢astecné podporena také pravidly a o¢ekavanimi, naptiklad ohledné uCasti
na schizich, ¢i zapojeni do projektt. ,, Hlida se dochdzka na schiize, jestli se omlouvaji,
sleduje se zapojeni. A pokud néco nejde, tak se snaZime, aby aspon komunikovali,“ dodava
participantka 3. Zaroven vSak vedeni spolku reflektuje, ze zapojeni nelze vynucovat. ,,Je to
o dobrovolnosti. Pokud nékdo nechce, tak to bohuzel nezménime a ten clovék potom nas

spolek opusti, “ zazniva od participantky 2.

Jednim z dulezitych ndstroji, jak vedeni podporuje spoluprici, je vhodny vybér

projektovych manazert. ,, To, koho zvolime jako manazera, hodné ovliviuje dynamiku
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tymu, *“ vysvétlil participant 1. Manazeti pak Casto slouzi jako most mezi vedenim a ¢leny
a maji vliv na to, jaké atmosféra v projektovych tymech panuje. Zasadni roli pak hraji
pravidelné spolecné aktivity, at’ uz formalniho nebo zabavného charakteru. ,, Po kazdé schiizi
si jdeme spolecné sednout, treba na pivo. Myslim, Ze to fakt pomdha kolektivu, “ zminuji
jednotné vSichni. Podobné se osvédcily i interni akce jako motokary, chaty nebo tematické
pub kvizy. ,, Na téchto akcich se hlavnée prolomi ledy. Bavis se najednou uplné s jinymi lidmi

nez obvykle, “ dodava participantka 5.

Pondé€lni schiize jsou zaroven mistem nejen pro informovani, ale 1 pro budovani vztaht.
., Primo potom konkrétné v ramci néjakych mini aktivit na schiizich se je snazime néjak
stmelit néjakou lehkou interakci, at' to i pro né neni jenom to, Ze si to tam odsedl
a odposlouchaji, “ uvadi participant 1. V rdmci projektového fungovani se osvédc¢il i1 princip
vzajemné podpory mezi Cleny s rliznou mirou zkuSenosti. ,,.Je fajn, kdyz treba byvaly
manazer pomaha tomu novému, ale ne tak, Ze mu rikd, co ma délat, spis ho jen nasméruje, *
dodava participantka 4. A nakonec i pravidelné workshopy zaméfené na konkrétni
dovednosti (napft. propagaci nebo produkci). ,, Zaroven potom i viastné v ramci téch projektii
tim, Ze ty tymy se dost jako méni, tak se vétsinou lidi potkaji s nekym jinym a vilastné poznaji

tu spoluprdci s riuznymi typy lidi. ** shrnuje participantka 2.

6.6 Budoucnost organizaé¢ni kultury z pohledu vedeni

Vedeni Studentské unie ma v rdmci svého mandatu rtizné cile a pfedstavy o tom, jak by se

mohla unijni kultura dale rozvijet. Zde jsou nekteré z jejich ptikladii:

., Muj prvotni zamer byl vytvorit po odchodu starsich clenii novy kolektiv, protoze ten tu diiv

3

moc nebyl. A to se nam ted docela dari,” tiké jeden z hlavnich pfedstavitelll vedeni.
Dlouhodobé& se chce zaméfit na to, aby kolektiv fungoval stabilné, ¢lenové méli chut’ se
zapojovat a souCasné projekty byly udrzitelné. ,, Rddi bychom taky zavedli néco jako
oteviené hodiny — prosté moznost, kdy by za nami clenové mohli kdykoliv prijit na kancl

s jakymkoliv podnétem, *“ ptidava jesté nakonec.

DalSim napadem je vétsi podpora ,,rotace* clenli mezi sekcemi, coZ by jim umoznilo 1épe
poznat fungovani SU a ziskat také Sir§i obzory a zkuSenosti. ,, Chceme, aby si zkusili
fundraising, propagaci, produkci, jo a taky bychom radi udélali nas viastni merch. Jednak
pro reprezentaci SU a taky abychom u toho jesté néjak vypadali,“ dodava s ismévem

viceprezidentka.
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Od skupiny HR padly prosby jako: ,, Chtéla bych, aby byla vetsi motivace chodit na interni
akce, vic se poznat i mimo prdci. Ale myslim, Ze se to tieba zlepsi na chate. “ A nakonec od
druhé HR 1 vyzva k vétsi otevienosti vii¢i novym nédpadiam: ,, Byla bych rada, kdyby se
nekteri starsi clenové uz posunuli dal a uvolnili prostor tem, co jsou zapaleni a chtéji delat

¢

veci jinak. Prinést do toho trochu své blaznivosti a ozvlastnit to. *

Nakonec uz jen motivacni véta vytknuta z st viceprezidentky: ,, Maly krok pro lidstvo, velky

‘

krok pro Studentskou unii. ‘
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7 ZODPOVEZENI VYZKUMNYCH OTAZEK

Zaverecnd kapitola se bude zabyvat zodpovézenim vyzkumnych otdzek na zaklad¢ dat
z kvantitativniho a kvalitativniho Setfeni, konkrétné dotazniku a polostrukturovanych
rozhovort. Na zavér po zodpovézeni vyzkumnych otdzek bude kapitola doplnéna

doporucenimi pro Studentskou unii UTB v ramci vylepseni jeji organizacni kultury.

7.1 VO1: Jaké jsou klicové prvky organiza¢ni kultury Studentské unie

UTB?

Klicové prvky organizacni kultury Studentské unie UTB mohou byt ovlivnény raznymi

faktory, které formuji prostiedi a fungovani organizace. Mezi tyto prvky patii:

e Tymova spoluprace a pratelsky kolektiv — povazované za nejzasadnéjsi aspekty

pro fungovani organizace.

e Jasna organizace a vedeni — strukturované fizeni a rozdéleni roli jsou vnimény jako

dilezité pro efektivni chod spolku.

e Dodrzovani internich uiéelii organizace, respekt k vedeni, aktivni zapojeni — jsou

to zékladni hodnoty, které tvofi vnitini strukturu organizace.

e Oteviena a transparentni komunikace —kli¢ova pro diivéru a efektivni spolupraci.
Vztahy mezi ¢leny jsou pratelské, oteviené a mnohdy osobni. Clenové €asto travi cas

nejen pracovné, ale i mimo oficialni akce.

e Motivace a podpora osobniho rozvoje — ¢lenové jsou podporovani ve vzdélavacim

1 osobnim ristu, at’ uz prostfednictvim workshopti, $koleni nebo vedeni projekti.

Vedeni Studentské unie se podobné& jako ¢lenové shoduje na tom, ze mezi kli¢ové hodnoty
spolku patii otevienost, rovnost, spoluprace, rozvoj jednotlivce a pratelskd atmosféra. Vize
SU je komunikovéna formalnég i neformalné, prostiednictvim schiizek, workshopti, internich
komunikac¢nich kanald. Diiraz je kladen i na to, aby se ¢lenové nebali oteviené sdilet své
nazory. Novi ¢lenové jsou sezndmeni se zakladnimi pravidly a ocekavanimi, véetné stanov
spolku, u kterych jsou ¢lenové nabadani k jejich precteni. Spolek Studentskd unie se snazi
vytvaret prostfedi, které Clenlim nabizi pfileZitosti k osobnimu ristu a zkuSenostem

vyuZzitelnym posléze i mimo organizaci.



UTB ve Zliné, Fakulta multimedialnich komunikaci 55

7.1.1 Materialni prvky

vvvvv

verejné komunikacéni kanaly, coz odrazi diraz na digitalni komunikaci a jeji schopnost
oslovit Sirokou vefejnost. Spolecné prostory, konkrétn¢ nékolikrat zminény ,kancl
Studentské unie®, tyto prostory hraji vyznamnou roli v chodu spolku, podporuji osobni
interakci a tymovou spolupraci. Podstatna je také vizualni identita, kterou se spolek snazi
reprezentovat. Interni komunikacni kanaly a off-line propagace patii mezi nedilnou

soucast organizacni kultury spolku.

7.1.2 Nematerialni prvky

Tradice a ritualy povazuji ¢lenové za podstatné v ramci udrzeni kultury spolku. Mezi
nejvyznamnéjsi patii pravidelné pondélni schiize, které jsou ¢asto nésledovany neformalnim
posezenim. Mezi ritudly mizeme pfipadné zatadit pfijimani novych ¢lenti. To probihé kazdy
semestr a nese urcité prvky tajemnosti, které pfispivaji k jeho vyjimecnosti. Dale byly
zminény oslavy po dokonceni projekti, udileni internich ocenéni, tradi¢ni akce jako Majéles,
Seznamovak a interni zavérend chata. Tyto akce napomahaji ke stmelovani kolektivu
a podporuji mezilidské vztahy. Mezi nemateridlni prvky patii i sdileni zkuSenosti, coz

poukazuje na dilezitost komunikace a kolektivniho ucéeni.

7.2 VO2: Jak vnimaji ¢lenové organizace tyto prvky?

Na zaklad€ odpovédi 61 respondentl lze fict, Ze €lenové spolku Studentské unie UTB

vvvvvv

spoluprace a komunikace.

e Tymova spoluprace a pratelsky kolektiv jsou vnimany jako zasadni, vétSina ¢lend
zdiraziuje, ze pravé dobré vztahy a vzajemna podpora jsou klicem k efektivnimu
fungovani a plnéni cil spolku. Respondenti si ceni otevienosti a silné tymové
kultury, kterd jim umoziiuje aktivné se zapojovat do projektd a zaroven se

v organizaci citit dobfe.

e Jasna organizace a vedeni — vétSina ¢lenli vnima strukturu SU jako ptehlednou
a srozumitelnou. Role a odpovédnosti jsou dobfe rozdélené a funguji tak jako pevny
ramec, ktery usnadiiuje spolupraci pfi realizaci projekti. Clenové ocefiuji, Ze vedeni
je aktivni, komunikativni a snaZi se jit pfikladem. To vede ke vzniku divéry mezi

vedenim a ostatnimi ¢leny spolku.
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e Dodrzovani internich hodnot a principi, které jsou zapsdny ve stanovach
Studentské unie UTB, vnimaji Clenové prevazné pozitivné. Vysledky dotazniku
ukazuji, ze vétSina uceld je Cleny spolku povazovana za dodrzované. Nejvice ocenuji
organizaci kulturnich, spoleCenskych a sportovnich akci, vzdélavaci aktivity
a budovani pozitivniho obrazu univerzity. Také v oblastech zastupovani zajmu
studentil, ochrany prav ¢lenti ¢i informovani o déni na univerzité je vnimano kladné.
Mensi jistota se objevuje u spoluprace s dalSimi studentskymi organizacemi
a zapojeni zahraniCnich studentdi, kde cast respondenti zaujala neutrdlni nebo
nesouhlasny postoj. Celkove vsak vysledky ukazuji, ze ¢lenové Studentské unie UTB
vnimaji napliovani stanovenych hodnot a principt jako dillezitou soucést ¢innosti

spolku.

¢ Komunikace je povazovana za velmi otevienou a transparentni, ¢lenové se citi byt
informovani a maji prostor vyjadfovat své nazory. Objevily se také ale tuzby po
vétsim vlivu na chod organizace. Zaroven si vétSina je védoma i nastroji, jako je

napiiklad ,,schranka divéry, i kdyZ jeji vyuziti zatim neni Casté.

e Interni komunikace, aktivita a motivace — clenové, ktefi se citi byt informovani
a respektovani, jsou zaroveil vétSinou ti, ktefi se nejvice zapojuji do chodu
organizace. Aktivni zapojeni je vnimano nejen jako ocekavani, ale i jako ptirozeny
dasledek dobré atmosféry a motivujiciho prostfedi. Pokud nékdo dlouhodobé¢ neplni
své ukoly nebo se nezapojuje, je to v kolektivu vniméno jako problém, pravée proto,

ze ostatni ¢lenové naopak vnimaji aktivitu jako kli¢ovou soucést spolku.

7.2.1 Materialni prvky

Materialni prvky jako jsou spole¢né prostory nebo vetfejné komunikacni kandly, jsou ¢leny
vnimany jako dulezité pro kazdodenni fungovani, zejména s dlirazem na komunikaci
a podporu tymové spoluprace. Clenové ocefiuji, Ze maji prostor pro osobni i pracovni
interakci, a Ze vefejné komunikacni kanély dobfte slouZzi k informovani i reprezentaci spolku

navenek.

7.2.2 Nematerialni prvky

Zde respondenti vyzdvihuji zejména tradice a ritualy, které vnimaji jako stéZejni pro
zachovani identity spolku. Také sdileni zkuSenosti a ptibéhti o minulych uspésich je pro né

dualezité, pomaha jim to pi1 budovani urcité¢ ndvaznosti a udrzovani tymového ducha.
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Co se tyce postoji k samotné organizaci, ¢lenové Studentskou unii ¢asto vnimaji jako
»rodinu®, se kterou jsou spojeni loajalitou a vzajemnym respektem. Pfestoze se nékdy
objevuji drobné komunikacni bariéry, celkové ale prevazuje pocit sounalezitosti, duveéry

a ochoty spolupracovat.

7.3 VO3: Jaké prvky organiza¢ni kultury jsou diileZité pro jejich
motivaci byt clenem organizace?

Prvnim zdsadnim prvkem je pratelsky a podporujici kolektiv, ktery vytvaii silny socidlni
charakter ¢lenstvi. Lidé maji tendenci se citit vice motivovani, pokud jsou soucasti kolektivu,
ktery je nejen privétivy, ale také podporujici. Pozitivni mezilidské vztahy ve Studentské unii

zajist'uji nejen piijemné pracovni prostiedi, ale i pocit, ze ¢lovek nékam patii.

Dalsim kli¢ovym faktorem je moZnost seberealizace a tymova spoluprace. Clenové
Studentské unie ocenuji prileZitost aktivné se podilet na projektech, kde mohou vyuZzit své
schopnosti a dovednosti, rozvijet je a zdroven piispét k dosazeni spole¢ného cile, naptiklad
v ramci organizace né&jakého konkrétniho projektu. Zaroven urcita prilezitost k osobnimu
rozvoji. Dulezita stranka smysluplné ¢innosti, coz souvisi s tim, Ze ¢lenové spolku vnimayji

podstatu organizace a jeji celkové smysluplnosti v ramci UTB.

Dale jsou to tradice a symbolické prvky, které pomahaji utvaret jedine¢nou identitu SU.
Mezi tyto prvky miizeme zaradit naptiklad pfijimani novych €lent, pravidelné interni akce
a schtize potadané kazdé pondéli. Kromée toho hraji roli spole¢né prostory, které podporuji
propojeni mezi Cleny efektivni spolupraci. Konkrétnim ptikladem miiZze byt jiz nékolikrat
zminény unijni kancl, kde se ¢lenové kazdé pondéli setkévaji, mohou jej vyuZzivat ale i dle
potteby pfes tyden, naptiklad na projektové schlizky. Spole¢né prostory umoziluji totiz
snadnou vyménu informaci, zajist'uji efektivni komunikaci a zvySuji angazovanost ¢lent.

ZjednoduSuji tak pracovni procesy a Casto 1 usnadnuji kolektivni rozhodovani.

Dal$im motivacnim faktorem je moZnost vyjadrit vlastni nazor a ovlivnit napiiklad chod
organizace. Pokud maji ¢lenové organizace pocit, ze jejich hlas je slySet a Ze mohou ovlivnit
sméfovani organizace, citi se vice zapojeni a motivovani k tomu, aby se podileli na jeji
¢innosti.

Vsechny tyto organiza¢ni prvky jsou pro mnoho ¢lent dilezitym motivatorem k tomu, aby

zustali soucasti organizace.
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7.4 Doporuceni

Na zéklad¢ kvantitativniho a kvalitativniho vyzkumného Setfeni byly nalezeny oblasti
organizacni kultury Studentské unie, které by se daly jest€¢ 1épe rozvijet. Nasledujici
doporuceni maji za cil podpofit lepsi angazovanost a tymového ducha spolku, aktivni

zapojeni ¢lent a dlouhodobou stabilitu a atraktivitu organizace.

Clenové vnimaji komunikaci s vedenim spolku pievazné jako otevienou a divéfuji mu.
Presto ncktefi c¢lenové vyjadiili pfani po jest€¢ véEtsi transparentnosti, ¢i vyjadreni
individudlnich nazori. Jako mozné zlepseni by mohly ptichézet v uvahu, jak bylo navrzeno
prezidentem organizace v kvalitativnim rozhovoru, oteviené¢ volné schiizky. Vedeni by
uvedlo ¢as, kdy za nimi kdokoliv miiZe pfijit a fict, co mé na srdci. Rovnéz by tento problém
mohlo vyfesit pfipomenuti umisténi schranky divéry na Valné hromad¢, protoze, jak
vyplyva z kvantitativniho Setfeni, vétSina ¢lenti vi, ze schranka existuje, ale nevi, kde by ji

hledali.

Vzajemné vztahy uvnitt spolku byly rovnéZ hodnoceny spiSe pozitivné napiiklad slovy:
atmosféra je piivétiva, tymova a podporujici. Piesto se objevuje tendence k vytvafeni
mensich skupinek podle osobnich sympatii. Tuto situaci by mohl zlepsit vétsi pocet internich
teambuildingovych aktivit, které by podpofily propojeni Clenit napiic¢ celym spolkem.
Objevily se vSak obavy ze strany HR, Ze o tyto akce neni mezi ¢leny dostatecny zajem —
diivodem muze byt nevhodné zvoleny typ aktivit. Jednim z moZnych feSeni je vytvoreni
dotazniku s navrhy na interni udalosti, v némz by se kazdy ¢len mohl vyjadfit, o jaky typ

akce by mél zgjem.

Na zékladé¢ vysledkl dotaznikového Setfeni by stilo za uvahu provést revizi znéni stanov,
zejména Casti tykajici se vyjmenovani zékladnich tcelii spolku. Z dotaznikovém Setteni totiz
vyplynulo, Ze néktefi ¢lenové maji pochybnosti o napliiovani nékterych z téchto ucelii. Casto
volili neutralni odpovéd’, coz miize poukazovat bud’ na skute¢né nedodrzovani danych bodu,
nebo na nedostateCnou informovanost ¢lenli o ¢innosti spolku v danych oblastech. Tuto
situaci by mohlo pomoci vyftesit otevieni diskuze o ucelech spolku naptiklad na Valné
hromadé¢ nebo v soukromi. Vysledkem by mohlo byt odstranéni neaktudlnich bodt, ptipadné

doplnéni novych, které by 1épe reflektovaly soucasnou ¢innost a smefovani spolku.
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ZAVER

Tato prace se zamétovala na organizacni kulturu Studentské unie UTB, ktera pusobi jako
studentska neziskovéa organizace v ramci Univerzity Tomase Bati ve Zling€. Cilem prace bylo
identifikovat kli¢ové prvky jeji organizacni kultury, zjistit, jak jsou tyto prvky vnimany
samotnymi Cleny a jaky vliv maji na jejich motivaci byt soucasti organizace. Prvky, které
tuto kulturu formuji, ovliviiuji nejen atmosféru uvnitt organizace, ale také miru zapojeni,

angazovanost a motivaci jejich clen dané organizace.

Vysledky ukazaly, ze organiza¢ni kultura SU UTB ma silné prvky tymové spoluprace,
pratelského kolektivu a jasnou strukturu vedeni. Existuji také ale oblasti, kde je prostor pro

ptipadné zlepSeni motivace a efektivnéjsi komunikaci.

V praci je mozné pokracovat napiiklad hlubsi analyzou konkrétnich motivacnich faktord u
riznych typtu ¢lent nebo piipadné zkoumanim v praxi dopadu navrzenych doporuceni.
Zaroven by se také dalo vyzkouset porovnat vysledky s jinymi studentskymi organizacemi

v ramci univerzit v Ceské republice.

Mezi hlavni limity této prace patii omezeny pocet respondentil v kvalitativni ¢asti vyzkumu
a skutecnost, ze vysledky zachycuji stav v konkrétnim ¢asovém obdobi, coz miize ovlivnit

jejich obecnou platnost.
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PRILOHA P I: DOTAZNIK

Organizacni kultura Studentské unie UTB

Ahoj!

Chtéla bych té pozadat o vypInéni dotazniku, ktery je souc¢asti mé zavérecné prace na téma
organizacni kultury nasi unie. Vase upfimné odpovédi mi pomohou Iépe pochopit nase
spolecneé hodnoty, jejich vnimani a motivace. Vysledky, které budou z dotazniku ziskany
budou pouzity v mé bakalarské praci.

Dotaznik je zcela anonymni a jeho vyplnéni ti zabere 15 - 20 minut.

Piedem ti moc dékuji za ¢as a ochotu vyplnit mij dotaznik.
Alzbéta Hruskova

1. Jak dlouho jsi ¢lenem Studentské unie UTB: *

méné nez 1 rok
vice nez 1 rok

vice nez 2 roky

vice nez 4 roky
vice nez 5 let

6 let a vice

O
O
O
(O vice nez 3 roky
O
O
O

2. Co té motivovalo ke vstupu do spolku? *
napf.: ziskat zkusenosti, najit kamarady, zlepsit studentsky Zivot

Vase odpoved

3. Do jaké miry jsi spokojeny/a se Elenstvim v SU? *
tzn. velmi spokojen O O O O O tzn. velmi nespokojen

4. Nakolik ¢lenstvi v SU splnilo tvé ocekavani? *
1 2 3 4 5

Elenzv predciloima & O O £ 0 Cekal/a jsem vice

ocekavani



5. Co podle tebe nejvice vystihuje fungovani SU? (Vyber max. 3 moznosti) *

|:| Tymova spoluprace
Inovativni pfistup a napady
Pratelsky kolektiv
Dodrzovani tradic

Jasna organizace a vedeni

Jiné:

00000

6. Jak bys popsal/a atmosféru v SU? *

O Velmi pratelské a podporujici
O Pfevazné pratelské, ale nékdy formalni
O Neutrdlni, pfevladé pracovni pfistup

O Spise formalni a chladné

7. Jak vnimas vztahy mezi ¢leny SU? *

O Velmi pratelské a spolupracujici
O Prevazné pratelské, ale obCas soutézivé
O Spise formalni a profesionalni

O Spise nepratelské



8. Jak vnimas materidIni prvky, které charakterizuji prostredi SU? *

Velmi : . . i Velmi Nedokazu
) } Vyrazné Nevyrazné . . .
vyrazné nevyrazné posoudit

Prostor, kde se
organizace
setkdva o o O o O

(kancl).

Verejné
komunikaéni O O O O O

kanaly.

Interni

komunikaéni O O ® @) O

kanaly.

Offline
materidly

propaguijici O O o O O
akce (plakaty a
pod.)

Vizualni

identita (logo, O O O O O

barevnost)

9. Ktery z téchto materidlnich prvkd, klidné i konkrétné, povazujes za *

Vase odpovéd

10. Jak dilezité jsou podle tebe nasledujici nematerialni prvky pro identitu SU? *

Velmi . Nedokaz . o
4 __I_ Dilezité .u NeddlezZité Zbytetné
dilezité posoudit

Tradice (napf.

uvitaci akce O O O o O

pro nové cleny)

Ritualy O O O O O

Zplsob

oslovovani O O O o O

mezi cleny

Sdileni pfibéhi

o minulych

Gspésich &i O O @) @ O
vyznamnych

udalostech

11. Ktery z téchto nematerialnich prvkd, klidné i konkrétné, povazujes za
nejdulezitéjsi?

Vase odpovéd



12. Které z nasledujicich principtl a pravidel jsou podle tebe v SU nejvice
dodrzované? (Vyber max. 3 moznosti)

D Dodrzovani internich pravidel a procest
V¢éasnost a spolehlivost pfi pInéni tkold
Respekt k vedeni organizace

Rovnost a spravedlivy pfistup ke véem ¢lendm
Aktivni zapojeni do spoleCnych aktivit

Jiné:

00000

13. Jsou podle tebe pravidla a normy chovani jasné stanoveny? *

Velmi jasné O O O O O Zcela nejasné

14. Mas$ pocit, Ze vedeni Studentské unie jde ¢lenlim pfikladem v dodrZzovani

hodnot a principi organizace?

Rozhodné ano O O O O O

Vibec ne

*



15. Jak se citi$ v kolektivu ¢lend Studentské unie? *
Velmi dobie O O O O O Velmi spatné

16. Informace v ramci SU jsou sdileny oteviené a transparentné. *

(O Ano,vim o viem
O Spise ano
O Spise ne

(O Ne, nevim, co se déje

17. Kde ziskavas informace o déni ve Studentské unii? *

Schiize Studentské unie

Schuize s projekty

Email

Skupina na Messengeru
Facebookova skupina - Clenové SU
Google Chat

Verejné profily Studentské unie na socidlnich sitich

00000000

Jiné:

18. Citis, ze mas dostatek prostoru vyjadrit své napady a pripominky *
1 2 3 4 5

Ano, vzdycky O O O O O Ne, nikdy

19. Vi§, Ze méa Studentska unie schranku davéry? *

O Ano
O Ne

20. Vi§, ze ma Studentska unie schranku dlvéry? *
Pokud ano, kde?

Vase odpovéd



21. Do jaké miry souhlasi§, ¢i nesouhlasis s tvrzenim. *

Rozhodné i Neutralni , Rozhodné
i Souhlasim . Nesouhlasim i
souhlasim postoj nesouhlasim

SU je jako
rodina, na

kterou se O O O O O

mohu
spolehnout.

Se vSemi

cleny SU si O O O O O

rozumim.

Mezi ¢leny SU
panuje
vzéajemny O O O O O

respekt.

Mezi ¢leny
panuje
s O O O O O

atmosféra.

Clenové jsou

k organizaci O O O O O

loajdlni.



22. Do jaké miry si myslis, Zze Studentské unie plni nasledujici poslani?

Rozhodné . Neutralni y Rozhodné
. Souhlasim , , Nesouhlasim ,
souhlasim postoj/Nevim nesouhlasim
Snazi se o
neustaly rozvoj
prostredi,
Zivotaa
vzdélani
studentd O O O O O
Univerzity
Tomase Bati
ve Zliné (dale
jen ,UTB").

Zastupuje

zajmy

student( UTB

pfi jednani s

vedenim O O O O O
univerzity,

fakult a

dal&imi

organizacemi.

Spolupracuje s

dalsimi

organizacemi O O O O O
zastupujicimi

studenty UTB.

Reprezentuje

studenty UTB

pfi jednani na O O O O O
vefejnosti.

Chrani zajmy

¢lend,

cestnych ¢lend O O O O O

SUUTB a
studentt UTB.



Vzdélava ¢leny
SU UTB.

Organizuje
kulturni,
spolecenske,
vzdélavaci a
sportovni
akce, ato
primarné pro
studenty UTB,
zaméstnance
UTB a
vefejnost
mésta Zlina.

Informuje
studenty o
déninaUTB a
jejich
fakultach.

Podporuje
zapojeni
zahranicnich
studentd do
dénina UTB.

Buduje
pozitivni
image UTB.



23. Které z nasledujicich véci té nejvice motivuji k tomu, abys byl/a ¢lenem SU?  *
(Vyber max. 3 moznosti)

O

Prételské prostredi

Moznost osobniho ristu
Ziskavani novych zkusenosti
Ucast na zajimavych projektech
Uznéni za vykonanou praci
Moznost ovlivnit chod organizace

Jiné:

O000O0

24. Citi§, Ze vedeni SU aktivné podporuje motivaci élentl byt aktivnimi? *
O Ano

(O Spiseano

(O spisene

ONe

25. Je néco, co by té vice motivovalo k aktivnimu zapojeni ve Studentské unii? *

Vase odpovéd

26. Clenstvi ve spolku bych doporuéil/a svym prateldm. *

O Ano
(O spisano
(O spisene

O Ne



27. Pohlavi *

O Zena
O Muz
O Jing

28. Vék *

O 1819
O 20
QO 2223
QO 2425
O 2627

29. Fakulta *

O MK
Q rFHs

O FmE
Q fT
O m
O

FLKR

30. Je néco, co by jsi rad/a vzkazal/a vedeni unie?

Vase odpovéd

Jsi u konce dotazniku, ted uz staci jen odeslat!
Dékuiji za tviij ¢as a ochotu.

Zpét Odeslat Vymazat formulaf



PRILOHA P III: SCENAR POLOSTRUKTUROVANEHO
ROZHOVORU

Na zacatku rozhovoru je participant pfivitan a sezndmen s tématem rozhovoru i bakalatské

prace. Nasledné je pozadan o souhlas s nahrdvani zvukového zaznamu, ktery bude vyuzit

pro potfeby analyzy vyzkumného Setfeni a jako soucast bakaldiské prace. Po udéleni

souhlasu mtize rozhovor zacit a nahravani je tedy spusténo.

1.

2.

10.

1.

12.

13.

Jak se jmenujete a jaka je vase funkce v SU.

Popiste tfemi slovy kulturu SU.

Jaké hlavni hodnoty a principy se snaZite jako vedeni v Studentské unii prosazovat?
Myslite si, ze jako vedeni ovliviiujete atmosféru uvnitt organizace?

Jaké ritudly nebo tradice povazujete za klicové pro udrzeni specifické kultury SU?
Jakym zpiisobem komunikujete vizi a poslani spolku novym 1 stavajicim ¢lenim?
Jak podle vas €lenové vnimaji soucasnou organizacni kulturu Studentské unie?
Vnimate néjaké slabé stranky, nebo ptipadné problémy soucasné kultury?

Jakym zplsobem jako vedeni zjistujete, zda se Clenové se soucasnou kulturou

organizace ztotoziuji?

Jak se méni vnimani organiza¢ni kultury v pribéhu ¢asu — naptiklad mezi novymi a

dlouhodobymi €leny, vnimate to n¢jak?
Podnikéte n¢jaké kroky pro zvySeni angazovanosti a loajality ¢lenti?

Jakym zplisobem podle vas vedeni podporuje spolupraci mezi €leny a budovani

tymového ducha?

Jaké zmény byste jako vedeni v rdmci vaseho mandatu chtéli v kultufe Studentské

unie zavest?



PRILOHA P II: DODATECNE GRAFICKE ZNAZORNENI

ODPOVEDI DOTAZNIKU

1. Grafické znazornéni odpovédi respondentd na vnimani ucelu 1

Snazi se o neustaly rozvoj prostiedi, Zivota a vzdélani
studentl Univerzity Tomase Bati ve Zlin¢ (dale jen

Souhlasim

Rozhodné souhlasim
Rozhodné nesouhlasim
Neutralni postoj/Nevim

Nesouhlasim

LUTB").

15

20

25

25

30

2. Grafické znazornéni odpovédi respondentll na vnimani ucelu 2

Zastupuje zajmy studentl UTB pfi jednani s vedenim
univerzity, fakult a dal§imi organizacemi.

Souhlasim
Rozhodné souhlasim
Neutralni postoj/Nevim

Nesouhlasim

T 31

0 5 10

15

20

23

25

30

3. Grafické znazornéni odpovédi respondentii na vnimani ucelu 3

Reprezentuje studenty UTB pii jedndni na vetejnosti.

Souhlasim

Rozhodné souhlasim
Rozhodné nesouhlasim
Neutralni postoj/Nevim

Nesouhlasim

T 26

15

20

25

33

35

35

28

30



4. Grafické znazornéni odpovédi respondentll na vnimani ucelu 4

Spolupracuje s dal§imi organizacemi zastupujicimi
studenty UTB.

Souhlasim 26
Rozhodné souhlasim I 21
Neutralni postoj/Nevim 11

Nesouhlasim 3

5. Grafické znazornéni odpovédi respondentli na vnimani ucelu 5

Chrani zajmy clent, Cestnych ¢lend SU UTB a
studentti UTB.

Souhlasim 23

Rozhodné souhlasim [ 5

Neutralni postoj/Nevim 5

0 5 10 15 20 25 30 35

6. Grafické zndzornéni odpovédi respondentd na vnimani ucelu 6

Vzdélava cleny SU UTB.

Souhlasim 25

Rozhodné souhlasim [ —_—" st

Neutralni postoj/Nevim 3

Nesouhlasim 2



7. Grafické znazornéni odpovédi respondentd na vnimani ucelu 7

Organizuje kulturni, spolecenské, vzdélavaci a
sportovni akce, a to primarné pro studenty UTB,
zaméstnance UTB a vetfejnost mésta Zlina.

Souhlasim 10

Rozhodné souhlasim [N 48

Neutralni postoj/Nevim 3

8. Grafické znazornéni odpovédi respondentli na vnimani ucelu 8

Informuje studenty o déni na UTB a jejich fakultach.

Souhlasim 25

Rozhodné souhlasim [N 22

Neutralni postoj/Nevim 7

Nesouhlasim 7

9. Grafické znazornéni odpovéedi respondentli na vnimani ucelu 9

Podporuje zapojeni zahrani¢nich studentd do déni na
UTB.
Souhlasim 15
Rozhodng souhlasim I 10
Rozhodné nesouhlasim 10
Neutralni postoj/Nevim

Nesouhlasim 9

60

30

17

18



10. Grafické znazornéni odpovéedi respondentll na vnimani ucelu 10
Buduje pozitivni image UTB.

Souhlasim 17

Nesouhlasim 1



PRILOHA P IV: DATA Z DOTAZNIKOVEHO SETRENI A AUDIO
NAHRAVKY POLOSTRUKTUROVANYCH ROZHOVORU

Data z dotaznikového Setieni

https://docs.google.com/spreadsheets/d/10E8yWQBVsQVORWBNv00sZTKATLAtbY 5g
P9KOD8&yC3v4/edit?usp=sharing

Audio nahravky polostrukturovanych rozhovori

https://drive.google.com/drive/folders/1Pa25w9SrlpQYDE8Q1q909_mySHTuVYGE?usp

=sharing


https://docs.google.com/spreadsheets/d/1OE8yWQBVsQVQRWBNv00sZTKATLAtbY5gP9KOD8yC3v4/edit?usp=sharing
https://docs.google.com/spreadsheets/d/1OE8yWQBVsQVQRWBNv00sZTKATLAtbY5gP9KOD8yC3v4/edit?usp=sharing
https://drive.google.com/drive/folders/1Pa25w9SrlpQYDE8Q1q909_my5HTuVYGE?usp=sharing
https://drive.google.com/drive/folders/1Pa25w9SrlpQYDE8Q1q909_my5HTuVYGE?usp=sharing

PRILOHA P V: PREHLED VEREJNYCH A INTERNICH AKCI SU

Studentska unie UTB realizuje fadu riznorodych projektt, piicemz nékteré organizuje ve
spolupraci s Univerzitou Tomase Bati, zatimco jiné jsou zcela v jeji vlastni rezii. Akce jsou
uréeny predev§im studentiim a zaméstnanciim univerzity, ale n€které z nich jsou otevieny i
Siroké vetejnosti. Kromé toho SU potada i interni akce pro své Cleny, které podporuji

tymového ducha a rozvoj komunity.
e Verejné akce:

Seznamovak UTB pomaha novym studentim sezndmit se s univerzitnim prostfedim a

spoluzaky béhem tydenniho pobytu s aktivitami, workshopy a prednaskami.

Vitani prvakia UTB symbolicky piijima nové studenty do akademické obce, pricemz hlavni

ceremonidl je spojen s tradicnim ,,pasovanim botou Bat’a®.

Business Day propojuje studenty s potencialnimi zaméstnavateli prostfednictvim pfedndsek

a prezentaci firem. Tento projekt je spolupraci s Job Centrem.

Halloween Party je akce v tematickych kostymech, na zptisob oslavy amerického svatku.
Pivni spirala je soutézni béh po zlinskych podnicich, kde tymy plni pivni vyzvy na ¢as.
PredneSU piinasi inspirativni pfednasky zndmych osobnosti.

Mezinarodni den studentstva pfipomina historické milniky spojené se 17. listopadem a

podporuje edukaci o vyznamu svobody a demokracie.

vvvvv

tematickym programem.

Reprezentacni ples UTB je formalni udalost s tematickym dresscodem, hudbou a

doprovodnym programem.
Antiples je jeho recesni alternativou plesu s neformalni atmosférou a kreativnimi kostymy.
Galavecder UTB ocenuje nejlepsi studenty fakulty, sportovce a vitéze studentské ceny.

Majales UTB je nejvétsi projekt SU — hudebni festival s bohatym doprovodnym

programem.



e Interni akce

Studentské unie organizuje také aktivity zaméiené na posileni tymové spoluprace a osobni
rozvoj Clend. Pravidelné se konaji teambuildingy, nebo potom darovani krve, sportovni
turnaje, workshopy ¢i filmové vecery. Kromé toho ¢lenové SU potadaji nepravidelné akce
jako bowling, laser game, motokary nebo navstévy kulturnich akci, naptiklad divadel. Mezi
vyznamné interni projekty patfi SUdoma, ktera se kona jednou za dva roky a spojuje

soucasné i byvalé ¢leny spolku.

V predesli¢é kapitole byly vyjmenovany projekty, které SU porada pro studenty i vefejnost,
za kazdym projektem stoji tym clentt Studentské unie sloZzeny z nasledujicich sekci:
propagace, produkce, fundraising a sekce art. Kazdy projekt SU stoji na praci konkrétnich

tymd, které po uspésné realizaci ziskavaji financni odménu pro zévéreny teambuilding.



