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Anotace:

Tato bakalatska prace se zabyva piipadovou studii pracovniho klimatu ve vybraném
oddéleni spole¢nosti Skoda auto, a. s. Teoretickd &ast prace popisuje predevsim
problematiku firemni kultury, jeji vyznam, prvky a také druhy firemnich kultur. Dale je
popsano téma firemniho klimatu, zaméstnaneckych vztahi a v neposledni fad¢ také

konfliktd, jejich pfedpokladii, druhti a také moZznosti feseni.

Predmétem zkoumani bylo nékolik riznych faktord, jako naptiklad: ptistup nadiizeného
ke svym podfizenym, motivace zaméstnancli, mezilidské vztahy na pracovisti a
V neposledni fadé také cetnost konfliktl a jejich nejcastéjsi ptic¢iny. Cilem bylo zjistit, jaké
komplexni pracovni klima na vybraném oddéleni ptisobi. Dle vysledkl ptipadové studie
ve vSech zkoumanych oblastech dosdhlo vybrané oddéleni spolecnosti neocekavané
nadprimérnych vysledkt. Bylo zjisténo, Ze v oddéleni jsou vztahy mezi zaméstnanci
pratelské a bezkonfliktni, stejné¢ jako pfistup nadifizené¢ho a jeho vztah k podiizenym.

Vysledek celé pripadové studie 1ze definovat jako pozitivni.
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Annotation

Title: Working climate analysis in Skoda Auto, a. s.

This bachelor thesis is concerned with case study of working climate in a selected
department of Skoda Auto, a. s. The theoretical part of the thesis describes the problematics
of the corporate culture, its importance, elements and also the types of corporate cultures.
It also describes the topic of the corporate climate, employee relations and last but not least,

conflicts, their assumptions, types and solutions.

Subjects of the research were several different factors, such as: superiority to
subordinates, motivation, interpersonal relationships at the workplace and the frequency of
the conflicts and their most frequent causes. The primary aim was determine what complex
working climate is in the selected department. According to the results of the case study in
all areas surveyed, the selected department of the company achieved unexpectedly above
average results. It was found that the relationships between employees are friendly and
conflict-free, as well as the approach of the superior and his relationship with the

subordinates. The results of the whole case study can be defined as positive.

Key words:

Working climate, corporate culture, interpersonal relationships, job satisfaction, workplace
conflicts
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1. UvOoD

Tato bakalarska prace se zabyva problematikou pracovniho klimatu i kultury organizace
a rozborem konfliktnich situaci, které mohou v pracovnim prostredi nastat. Kultura a klima
firem se béhem poslednich let stala velmi podstatnym aspektem, ktery ovliviiuje jak
konkurenceschopnost podniku, tak i jeho atraktivitu pro budouci i stavajici zaméstnance.
Problematika pracovniho klimatu je také podstatnou Casti fizeni lidskych zdroji a tim
padem mé dopad i na ¥izeni podniku jako celku. Rizeni lidskych zdrojii pak nema na starost

pouze piijimani a alokaci zaméstnanci, ale také veskerou péci o né.

nutné pecovat o to, aby byli v pracovnim prostiedi spokojeni. Jejich spokojenost se poté
velmi vyrazné odrazi na pracovni vykonnosti a tim padem dokazi ovlivnit efektivnost a
prosperitu celého podniku. Pokud totiz zaméstnanci pracuji v prostfedi, kde panuje
negativni pracovni klima, svou praci neodvadi dostate¢né kvalitné a miiZzou tim snizit
efektivitu prace celého tymu. Kazdy podnik by tedy m¢l analyzovat a zkoumat klima
Vv jednotlivych oblastech podniku a ziskavat tak pravidelny piehled o celkovém podnikovém
klimatu. Pravidelnou analyzou podobného typu miize zaméstnavatel nejen ziskat podstatné
informace o klimatu jako takovém, ale také informace o jednotlivych zamé&stnancich. Dle
toho mliZe byt pro zaméstnavatele jednodussi vytvofit nejen adekvatni pracovni prostiedi,

ale také sestavit spravné pracovni tymy s co nejvyssi efektivitou.

Z osobniho presvédceni, ze klima v organizaci ma velice podstatny vliv na kazdého
zaméstnance podniku, bylo stanoveno téma této prace. Jednim z hlavnich divodi vybéru
tématu této bakaldiské prace byla osobni zkuSenost S riznymi faktory, které vyrazné
ovlivnily klima na pracovisti. Prvotnim impulsem byl nastup do velmi stresujiciho
pracovniho prostfedni velké firmy, ktera je soucasti svétového koncernu. V takovémto
prostiedi ma jedinec moznost piimo sledovat vliv, at’ pozitivnich ¢i negativnich faktort, na
mezilidské vztahy i celou organiza¢ni kulturu. Stresujici pracovni prostredi a tim vyvolané
piipadné konflikty ¢i mens$i neshody mezi pracovniky jsou velmi Casto povazovany za

podstatné vlivy ptisobici na klima celé organizace.



2. CiL A METODIKA PRACE

Hlavnim cilem této bakalafské prace je analyzovat pracovni klima ve vybraném
oddéleni firmy Skoda Auto, a. s. Tato prace obsahuje jak teoretickou, tak i praktickou &ast.
V teoretické ¢asti této prace bude provedena literarni reSerSe a definovany ditlezité zakladni
pojmy pro tuto problematiku. V praktické ¢asti bude poté zkoumano klima v oddéleni GQM

tedy oddéleni vénujici se fizeni kvality techniky celého vozu.

S hlavnim cilem také Gizce souvisi i vyzkumna otazka, ktera je stanovena pro piipadovou

studii feSenou v této praci. Tato vyzkumna otazka je definovana v nasledujicim znéni:
e Jaké klima se vyskytuje na pracovisti oddéleni GQM ve Skoda Auto, a. s.?

Samotna piipadova studie bude probihat formou dotaznikového Setfeni, které povede
k vyhodnoceni pracovniho klimatu ve Skoda Auto, a. s. Dotaznik bude zaméfeny na to, jak
zameéstnanci vnimaji pristup svého nadiizeného, jaky vztah s vedoucim pracovnikem maji,
jaké mezilidské vztahy komplexné na pracovisti panuji, aktivita zaméstnancli pfi
mimopracovnich aktivitach slouzicich ke stmelovani kolektivu. V neposledni fadé se
dotaznik také zameétfuje na Cetnost konfliktd, jejich nejcastéjs$i pficiny a celkovou

spokojenost na pracovisti.

Dotaznik bude distribuovan elektronickou formou pomoci webové stranky Survio.com,
kterd umozinuje tvorbu, distribuci i sbér vysledkii dotazniku. Zaméstnanclim bude rozeslan
webovy odkaz, ktery pracovniky pfesméruje na pln€ anonymni dotaznik. Vzhledem k tomu,
ze dotaznik bude rozsifen elektronicky bez nutnosti dalSiho ptfihlaSeni respondenta, je

zaméstnanciim poskytnuta plna anonymita pii vypliovani dotazniku.



3. TEORETICKA VYCHODISKA PRACE

Pti kazdém kontaktu, ¢i jakékoliv jiné ¢innosti, kde se stietava jedinec s jinym jedincem,
vznika uréity druh vztahu. Tyto vztahy mohou mit velmi Sirokou skalu podob, zejména co
se kvality tyCe, od jednozna¢né pozitivnich vztahii az po ty zcela negativni. Kazdy jedinec,

ktery je soucasti organizace, je jedinecny stejné jako pracovni klima dané¢ho podniku.

Stejné jako v bézném socidlnim zivoté, jsou interpersondlni vztahy, tedy vztahy mezi
lidmi, dilezité i v Zivoté profesnim. Dle Koubka (2009, str. 325) pii praci v organizaci

vznikaji vztahy roz¢lenéné do nasledujicich skupin:

a) Vztahy mezi pracovnikem a zaméstnavatelem, tedy zaméstnanecké vztahy

b) Vztahy mezi pracovnikem a sdruZzenim zaméstnanci (napf. odborova
organizace)

c) Vztahy mezi sdruzenim zaméstnancti a zaméstnavatelem

d) Vztahy mezi nadtizenym a podiizenym

e) Vztahy k zakaznikiim a vetejnosti

f) Vztahy mezi pracovnimi kolektivy v organizaci

g) Vztahy mezi spolupracovniky

Pracovni vztahy v organizaci, tedy vSechny vySe uvedené, maji formalni a neformalni
podobu. Oba tyto pohledy je mozné nalézt u vSech druhti pracovnich vztaht, rozdilny je
pak jen jejich pomér. Interpersondlni vztahy vyrazn€ ovliviiuji dosahovani cila jak celé
organizace, tak pracovnich i zZivotnich cilt jednotlivych pracovnikli. Korektni, harmonické
a uspokojivé pracovni mezilidské vztahy vytvateji produktivni klima, které ma pozitivni

vliv na vykon celé organizace. (Koubek, 2009, str. 326)

Mezilidské vztahy na pracovisti je tedy potieba posilovat a neustale rozvijet, jelikoz
maji velmi podstatny vliv na chod celé organizace. Pozitivni pracovni vztahy mezi
jednotlivymi zaméstnanci znacici dobie fungujici pracovni kolektiv utvaii v organizaci
efektivné a produktivné fungujici pracovni klima. Naopak negativni vztahy, napiiklad casté
konflikty mezi pracovniky, zptisobuji nefunkéni pracovni klima a tim tedy i Spatné

fungovani organizace jako celku.



., Vztahy mezi zaméstnanci maji vidy velkou vahu. Natolik velkou, abychom se jim

aktivné venovali, abychom jim davali svou pozornost a abychom je aktivné péstovali*

(Bednat, 2013, str. 9)

3.1. Firemni kultura

., Organizacni kultura je jevem, ktery je velmi sloZity, nesnadno definovatelny a
postizitelny, ktery vsak vyznamnym zpiisobem ovliviiuje dlouhodobou uspésnost podniku.
Na jedné strane miize byt zdrojem sily organizace c¢i dokonce zdrojem jeji

destrukce. " (Lukasova, Novy a kol., 2004, pfedmluva)

,»Kultura® jako konkrétni termin se zacal aktivné vyuzivat az v 70. letech 20. stoleti pfi
uvahach o rozvoji organizace jako celku. V ramci tématu, kterym se zabyva tato prace, je
nutné rozebrat problematiku firemni kultury, protoze se jedna o zékladni prvek, od kterého

se odvijeji dalsi podkapitoly nize rozebrané.

Podnikova kultura je dle odlisnych autort vykladana rtizné. Michael Armstrong (2007,
str. 245) ve své knize Rizeni lidskych zdroji: Nejnovéj§i trendy a postupy uvadi, ze
podnikova kultura ,, predstavuje soustavu hodnot, norem, presvédcent, postojii a domnének,
ktera sice asi nebyla nikde vyslovné zformulovana, ale urcuje zpiisob chovani a jednani lidi
a zpusoby vykonavani prace.” (Armstrong, 2007, str. 245) Z uvedené definice je zcela
zietelné, Ze kultura organizace se tyka celé fady faktorti, které ji pfimo nebo nepiimo
ovliviiuji, jako jsou moralni hodnoty jednotlivych pracovnikli, normy a politika organizace,
nebo 1 zaméstnanecky postoj k praci. Organizace s dobrou firemni kulturou se tak stava

nejen piitazlivejsi a atraktivnéjsi pro své zaméstnance, ale ovlivni 1 chod celého podniku.

Riizné druhy kultur v€etné kultury firemni maji mezi sebou pevné vzajemné vazby,
které je nutné si ujasnit. Management, a tedy i kultura obecné se s postupem cCasu stavaji
vice mezinarodni zaleZitosti, at’ uZ se jedna o vzrist poctu mezinarodnich firem na ¢eském
trhu nebo o Castéjsi soucinnosti a poskytovani zahrani¢niho kapitalu ve firmach pasobicich
v Ceské republice. Touto problematikou se ve své praci zabyva Jakubikova (1997), ktera
zde uvadi: ,, ... podnikova kultura je ovlivnéna kulturou spolecnosti, kulturou regionalni,
podnikatelskou kulturou, kulturou odvétvi, podnikovymi subkulturami, kulturou

vrcholového managementu a také procesy probihajicimi vné i uvniti samotného



podniku. (Jakubikova 1997; in Sigut: Firemni kultura a lidské zdroje 2004; str.30).
Nazorné jsou tyto vzajemné vazby a vztahy kultur prezentovany v nasledujicim schématu,

které rovnéz definovala jiz vySe zminéna autorka D. Jakubikova (1997).

nadnarodni kultura

narodni kultura
(spolecenska kultura)

Regionalni kultura

podnikova kultura
procesy probihajici vné PODNIKOVA
podniku KULTURA
\ kultura managemen-
tu
procesy probihajici subkultury
uvniti podniku

Schéma 1: Vychodiska formovani podnikové kultury (Jakubikova 1997; in Sigut: Firemni kultura a lidské
zdroje, 2004, str. 30)

3.1.1. Vyznam firemni kultury

Jak uvedli Furnham a Gunter (1993; in Michael Armstrong: Rizeni lidskych zdroju:
Nejnovejsi trendy a postupy; 2007; str. 246) ,, Kultura predstavuje ,,tmel spolecnosti* a
plodi pocit ,,to jsme my“, cimz piisobi proti procesum diferenciace, které jsou

nevyhnutelnou soucdasti zivota organizace.

Myslenku tykajici se vyznamnosti firemni kultury diky svému prizkumu z roku 2003

formulovali Purcell a kol. Jejich zjisténi ukazovalo na existenci ,,né¢eho* v organizacich,



co zacali oznaCovat jako ,,velkou myslenku®. Zakladem této ,,velké myslenky* bylo
prohlaseni slozené pouze z nékolika malo charakteristik, které pon¢kud ptesné zhodnotily
organizaci jako celek, ale i to ¢im se zabyva. Myslenka tedy méla pro organizaci velky
vyznam, protoze diky jeji formulaci mohla konkrétni organizace vytvofit vSeobecné¢ silnou
kulturu, kterou méla moznost tidit tak, aby se v organizaci co nejlépe ujala a umoznila se

podniku orientovat na lepsi vykon. (Michael Armstrong, 2007, str. 247)

Z vyse zminéného vyplyva, ze firemni kultura v organizacich je velmi podstatnou
soucasti fizeni celé spolecnosti. Z toho divodu je dilezité kulturu rozebrat podrobnéji a

zminit naptiklad i jednotlivé prvky kultury organizace.

3.1.2.Prvky organiza€ni kultury

Jako zékladni skladebni slozky kulturniho systému, neboli kulturni prvky, jsou uvadény
nejjednodussi funkéni a strukturdlni jednotky, které jsou autory ve své podstaté
vymezovany velmi podobné, az jednotné. ,, Nejcastéji jsou za prvky kultury povazovany:
zakladni predpoklady, hodnoty, normy, postoje a dale vnéjsi manifestace kultury, které
byvaji  oznacovany jako artefakty materialni a nematerialni  (behaviordlni)
povahy.“ (LukéSova, Novy a kol., 2004, str. 22). V praxi se jednd o nasledujici prvky

organizaéni kultury:

a) Artefakty (materialni a nematerialni)

b) Zakladni ptedpoklady, hodnoty a postoje
c) Normy chovani

d) Jazyk

e) Historky a myty

f) Zvyky, ritualy a ceremonialy

g) Hrdinové

h) Firemni architektura a vybaveni

Prvnimi prvky organizaéni kultury mizeme uvazovat artefakty materialni povahy, kam
se fadi naptiklad architektonické feSeni budov, vybaveni podniku, vyprodukované zbozi

(sluzby), vyro¢ni zpravy, materialy slouzici k propagaci firmy apod. Naopak artefakty



nematerialni povahy mohou obsahovat jazyk, ktery firma pouziva, historky a myty, firemni

hrdiny, zavedené zvyky, ritudly, ceremonialy a dalsi.

Vétsina autort se shoduje ve vymezeni prvkl organizaéni kultury a jako dalsi uvadéji
zakladni predpoklady. Jedné se predevSim o bézné a zafixované predstavy o fungovani
nejen firmy, ale spole¢nosti jako celku. Je velice obtizné je identifikovat, a to predevsim
diky jejich automatickému a nevédomému fungovani. To, CO je V podniku povazovano
jednotlivci za diilezité a ma urcity vyznam se da obecné shrnout do jednoho pojmu, hodnoty.
Kluckhohn a Strodtbeck hodnoty formulovali takto: ,,co je pro jednotlivce ¢i skupinu
explicitne ¢i implicitné Zadouci a co ovliviiuje vybér Z moznych zpusobui, nastroju a cilit
c¢innosti. ** (Kluckhohn a Strodtbeck 1961; podle Adler 1991; in Lukasova, Novy a kol. 2004,
str.23). Hodnotovy systém jednotlivych zaméstnanct firmy je velmi podstatnou soucasti
organizaéni kultury, protoZe systém jednotliveli dohromady tvoii cely hodnotovy systém
spole¢nosti. Tento systém determinuje to, co je pro spolecnost vyznamné a povazovano za
spravny krok pro podnik. Hodnotovy systém spolecnosti byva zpravidla zafixovan
Vv etickém kodexu nebo poslani spolec¢nosti a kazdy zaméstnanec by mél byt s hodnotami
spole¢nosti pribézné seznamovan. Poslednim prvkem uzce souvisejicim se zakladnimi
ptedpoklady jsou postoje. Tyto postoje jsou predevSim vyuzivany ve vztahu k negativnimu
¢1 pozitivnimu ptistupu €lena organizace k riznym vécem, udalostem i problémam. ,,Jsou
produktem hodnoceni, v némz jsou integrovany kognitivni, emotivni a konativni slozky
psychiky. Kognitivni procesy prindseji ¢loveku poznatky, v emocich prozZiva jejich vyznam
a Vv postojich zaujima vici objektum hodnotici vztah — objekt hodnoceni se mu jevi jako

Zadouci ¢i neZzadouct, dobry ci spatny. “ (LukaSova, Novy a kol, 2004, str. 23)

Zpisob, jakym se ve spolecnosti jednotlivci chovaji a vystupuji, musi byt v organizacni
kultufe také upraven. Mluvime tedy o nepsanych pravidlech chovani, které nazyvame
normami. Normy chovdni Vv organizaci se striktné netykaji pouze chovani, ale také
vzajemné komunikace ve skupiné, rychlosti a kvality odvadéné prace, zpiisobu, jakym
¢lenové organizace jednaji se zakazniky, jazykt, které jsou ve firmé bézné pouzivany a
V neposledni fadé¢ i vhodného odivani. Dodrzovani téchto norem v podniku je pro
zaméstnance zasadni povinnost, protoze ptipadné nedodrZzovani je trestino mnohdy nejen
ze strany zaméstnavatele, ale i spolupracovnikli. Ostatni ¢lenové spolecnosti se chovaji
odmitavé, chladné, omezuji vzdjemnou komunikaci na minimum, a to miize mit za nasledek

1 nezadouci konflikty. Pro zaméstnavatele jsou tyto normy zasadnim prvkem, nebot” diky



nim je mozné regulovat chovani zaméstnancti a tim i zajistit klidné a kvalitni pracovni

prostiedi.

Jednim z dalSich podstatnych prvkt organizacni kultury je jazyk, protoze ,,odrazi
predpoklady a hodnoty zastavané v organizaci, miru formalnosti ¢i neformalnosti vztahu
apod. a je duleZitou determinantou vzajemného porozumeni, koordinace a integrace uvnitr
firmy. “ (Lukasova, Novy a kol, 2004, str. 24). Pokud jazyk, ktery je ve spolecnosti pouzivan,
je pro vSechny ¢leny srozumitelny, odpadaji jazykové bariéry, a tudiz ve firm¢ panuje vétsi
emocionalni pohoda. Tyto komunikacni bariéry mohou byt striijcem nedorozuméni

V podstatnych zélezitostech a mnohdy mohou vytstit az v konfliktni situaci.

Historky jsou v ramci organizace povazovany za dilezity indikator kultury a nastrojem
predavani organizaéni kultury. V praxi jsou c¢asto zdrojem uziteénych a podstatnych
informaci, napiiklad informace o rozdéleni moci ve spole¢nosti. Historky v tomto piipadé
sice vychazi ze skute¢nych udalosti, ale jejich jedinou negativni vlastnosti je to, Ze jsou
Casto jednotlivymi ,,vypravé€i® upravovany a piibarvovany. Z tohoto divodu je velice
obtizny jejich spravny vyklad. V uzké souvislosti s historkami jsou také myty. Na rozdil od
historek, které jsou zaloZené na pravdivém zdkladu, jsou myty smyslené. Ve spole¢nostech
vznikaji pfedevs§im z diivodu, ze lidé uvniti spole¢nosti potifebuji né€emu nebo v néco véfit.
Z praktického hlediska se mtze napiiklad jednat o mytus, ze urcitd metoda prace funguje, i

kdyz ji nikdo pfedtim nezkoumal ani neméfil.

., Zvyky, ritudly a ceremonidly jsou ustalené vzorce chovani, které jsou v organizaci
udrzovany a predavany. Jako soucast organizacni kultury napomahaji hladkému fungovani
organizace, snizuji nejistotu pracovnikii, vytvareji stabilni a predvidatelné prostredi a
umoznuji pracovnikiim vytvareni viastni identity. “ (LukaSova, Novy a kol, 2004, str. 24).
V praxi se zvyky ve spolecnosti spiSe zamétuji na osobni stranku. MiiZe se jednat naptiklad
o0 zazité zvyky oslav narozenin mezi zaméstnanci nebo i potadani vanoénich vecirki. Zvyky
I ritudly jsou si svym vyznamem velice podobné. Ritualy oproti zvykiim navic maji
symbolickou hodnotu. V praxi se mize jednat napiiklad i o pouhy pozdrav nebo hlasovani
na poraddch. V neposledni fad¢ je tfeba zminit i ceremonidly, které jsou peclivé
ptipravované udélosti na slavnostni tirovni. Obecné zvyky, ritualy a ceremonidly maji jednu
spole¢nou a velmi zasadni funkci, posilovani organiza¢ni kultury a predchazeni vzniku

konflikt na pracovisti.



Jednim z poslednich prvkl organizacni kultury jsou Ardinové spolecnosti. Kazdy hrdina
ve spole¢nosti ma své misto a plni pro spolecnost dilezité funkce jako naptiklad: ,, dokladaji
dosazitelnost uspéchu pro kazdého zaméstnance, poskytuji modelové chovani, nastoluji
vysoké standardy vykonu, symbolizuji organizaci vnéjSimu svetu, udrZuji a posiluji
jedinecnost organizace, motivuji zaméstnance.“ (LukaSova, Novy a kol, 2004, str. 25).
Hrdina mize mit jak dlouhodobou podstatu, tak i tu kratkodobou, se kterou se mizeme
Vv praxi setkat mnohem ¢astéji. Hrdinové s dlouhodobou ptisobnosti jsou schopni ovlivnit i
celé generace lidi. Mezi ty nejznaméjsi jména hrdinti se fadi Henry Ford, Tom Watson a
Vv ramci naSi zemé naptiklad Tomas§ Bata. Naopak s hrdiny kratkodobého charakteru se
mizeme bézné v praxi setkat, napiiklad se Casto voli nejlepsi prodejce za mésic nebo

dokonce za tyden ¢i dokonce denné.

Poslednim zminénym prvkem organizaéni kultury je firemni architektura a vybaveni.
V dne$nich dnech se vzhledu vénuje velké mnozstvi prosttedkli proto, ze 1 vnéjsi
architektura a vnitini vybaveni firmy ma vliv na firemni kulturu a zaroven se stava soucasti
celkové image spolecnosti. Pokud bude kvalitni, moderni a piijemné prostiedi pro
pracovniky vytvofeno, budou se citit v zaméstnani dobfe a od toho se bude odvijet jejich

kvalitngjsi pracovni vykon a klidné mezilidské vztahy.

Vsechny vyse zminéné prvky kultury je vhodné uréitym zptsobem seskupit. Z tohoto
davodu je zddouci zde zminit 1 zékladni struktury organiza¢ni kultury, ve kterych jsou

jednotlivé prvky zorganizovany.



3.1.3.Zakladni struktura firemni kultury
3.1.3.1. Scheiniiv model organizaéni kultury
Velmi popularnim pojetim kultury je tzv. Scheintiv model. E. H. Schein (1985; in lan

Brooks 2003; str. 221) uvedl, ze kulturu organizace mizeme nalézt na tfech urovnich

znazornénych na nize zminéném schématu.

[ Predpoklady \

a zfejmé
nazory

Schéma 2: Tti urovné kultury (Schein 1985; in Ian Brooks: Firemni kultura; 2003; str. 221)

Zikladni predpoklady a ziejmé nazory piedstavuji jadro kultury nebo také nejhlubsi
a Casto neuvédomovanou uroven kultury, kterd funguje plné automaticky. Tato Groven je
velmi stabilni, nejméné nachylnd na zmény a je povazovano za nevhodné i nemistné

jakkoliv o tom diskutovat.

Hodnoty a normy jsou z hlediska funkce povazovany za regulatory firemni kultury a
Z tohoto divodu je muzeme brat jako velmi dilezitou soucast této struktury. Jejich

regulujici funkci je predevsim urcovat normy chovani ¢lenti skupiny v kli¢ovych situaci.

Chovani (artefakty) jsou vSechny vnéjsi projevy kultury. Jedna se o nejpovrchnéjsi
soucast struktury a je nejCastéji vnimana ¢loveékem, ktery se se zcela neznamou a nezvyklou
kulturou setkal poprvé. Je snadné je pozorovat a popsat, ale bez znalosti ostatnich slozek

kultury neni jejich vyznam jednoznacny, a tudiz je velmi obtizna jejich interpretace.
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3.1.3.2. Model dle Wendy Hall

Dal8im z autort, ktefi vymezili strukturu organiza¢ni kultury je W. Hall, kterd ve své

praci definovala rovnéz tii urovné kultury:

1. ,, Urovern A: artefakty a etiketa (Artifacts and etiquette)

2. Uroveii B: chovani a jednani (Behaviors and actions)

3. Uroven C: zdkladni moralni normy, ndzory a hodnoty (Core morals, beliefs,
values) “ (Lukasova, Novy a kol., 2004, str. 31)

Dle autorky je v urovni A obsazen jazyk, zpisoby osloveni, kultury stolovani, zptisob
odivani, typy pozdravl, dominantni sporty apod. Jako prvni je uvddéna proto, Ze je nejvice

viditelnd a nejsnadnéji pozorovatelna.

Na druhé trovni se poté setkavame se zpisoby, jakymi zaméstnanci své Cinnosti a
povinnosti vykonavaji. Tyto zpisoby spole¢né tvoii urCité vzorce, které autorka nazvala
kulturnimi styly. Jako kulturni styl se da povaZovat naptiklad styl feSeni konfliktd nebo styl,
jakym se rozhoduje. Jejich pozorovani je o néco komplikovangjsi nez u prvni Grovné, ale

neni nemozné, pouze je k pozorovani nutna dostupnost diagnostickych nastroja.

Posledni uroven, zvana troven C obsahuje zdkladni moralni normy, nédzory a hodnoty.
Funkeci této urovné je determinace toho, co je Spatné ¢i dobré, spravné ¢i nespravné. Tato
uroven je velmi souhrnnd, nejhiife viditelna, ale také zaroven nejlépe odolava zménam ve

spolecnosti.

Vzhledem ke zpracovani dotaznikového Setieni analytické Casti této prace a spravného
identifikovani organiza¢ni kultury ve firmé nize zkoumané, je nutné si dale definovat

nékteré druhy firemnich kultur.

3.1.4. Vybrané druhy firemni kultury

Dle Furnhama a Guntera (1993, in Armstrong, 2007, str. 246) Ize podnikovou kulturu
jen velmi obtizné¢ definovat a vymezit. Dynamika a promeénlivost je béhem kratkého
casového obdobi pomérné nizk4, tedy kultura organizace ma relativni stabilitu. Tim padem

1 jakakoliv zména stavajici nebo vytvofeni uplné€ nové kultury je ponékud ¢asové naro¢né.
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Déle mzeme kulturu ¢lenit na riizné druhy podnikové kultury. Existuje hned né€kolik

zpusobu, jak ji rozdélujeme. Podle Cejthamra a Dédiny (2005) je to:

Kultura silova — ,,vychdzi z ustredniho zdroje sily (moci) a prostiednictvim
paprskii prostupuje celym podnikem.* (Cejhamr a Dé&dina, 2005, str. 265).
S timto druhem kultury se miizeme setkat predevSim v malych podnicich, které
jsou fizeny pouze nékolika vybranymi osobnostmi.

Kultura dlohova — setkdme se s ni predev§im v oblasti financi, ndkupu nebo
vyroby. Firmy tohoto druhu se vyznacuji pfedevsim ustalenou, zab&éhnutou
byrokracii a funguji podle logickych a racionalnich principi.

Kultura ukolova — orientuje se na praci a projekty. Snazi se spojit zdroje a
kandidaty, ktefi jsou vhodni pro praci nebo projekt. K tomuto je vyuzivano
sjednocujicich tendenci pracovni skupiny. V praxi se s timto druhem kultury
muzeme setkat v podnicich s maticovou organizaéni strukturou.

Kultura osobni — ve stiedu zjmu je jednotlivec. V této kultuie by mély vSechny
soucasti struktury slouzit jednotlivym pracovniklim, a pokud se skupina lidi
rozhodne sjednotit se do n&jakého sdruzeni, pak ma firma osobni kulturu.
Praktickym piikladem této kultury jsou naptiklad seskupeni pravnikd, obhajct,

architekti, 1€kait apod.

Kazdy z téchto druht kultur nemusi nutné vyhovovat v§em zamé&stnanctim. Lidé jsou

riizni, a ne v§ichni zastavaji stejné preference, proto je velmi dulezité (pro jejich dobry pocit

z vykonané prace), aby se jejich povaha, vlastnosti a preference co nejvice shodovaly

S kulturou ¢asti podniku, ve které jsou zaméstnani.

Vyse zminéné ¢lenéni firemni kultury neni jedinym rozdélenim. Déle se da organizacni

kultura €lenit dle toho, jak velka je mira rizika, ktera je spojena s aktivitami podniku a také

podle rychlosti informovani zaméstnanci o Uspesnosti a ucinnosti jejich rozhodnuti a

zam@rl. Dle téchto hledisek rozd€luji Cejhamr a Dé&dina (2005) ve své praci kulturu

nasledujicim zptsobem:

Macho, tough-guy — drsna, pfisna nebo také chlapska kultura, ve které je nutné
Casto riskovat. Zpétnou vazbu na sva rozhodnuti jednotlivci dostavaji velmi
rychle. Tito zaméstnanci jsou vétSinou velmi vysoce finanén¢ ohodnoceni. Na

tyto jednotlivce Casto piisobi vysoky tlak a rusné prostiedi, coZ ma za nasledek
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rychlejsi nastup tzv. syndromu vyhoieni. V této kultufe jsou také na dennim
poradku rtizné konflikty a temperamentni chovani, které se ale toleruje. Naopak
Casté zmeény v fadadch zaméstnancti zptisobuji problémy pfti vytvaieni pevné a
ucelené kultury. Typickymi piedstaviteli mohou byt policisté, chirurgové nebo
naptiklad i razni poradci.

e Work-hard/play-hard — jak jiz anglicky nazev napovida, jedna se o kulturu
tvrdé prace a zabavy. Vyhodou vlastnosti této kultury je velmi nizka mira
rizikovosti vykonavanych ¢innosti a rychly ,,feedback®, neboli zpétna vazba.
Usili podnikt s touto kulturou je zaméfeno predeviim na uspokojeni potieb
zdkazniki a na co nejlepsi dynamicnost Cinnosti. I pfesto, Ze mnohdy tyto
podniky dosahuji velmi vysokych ziskt, je ispéchu casto dosahovéno na tkor
kvality poskytovanych produkti ¢i sluzeb. V praxi mizeme mezi typické
piedstavitele zafadit naptiklad realitni agenty, experty v oblasti IT nebo
spole¢nosti masové spotieby, naptiklad ,fast food“ (McDonalds, KFC,
Starbucks apod.).

e Bet-your-company — ,,hop nebo trop “. Specifickou vlastnosti této kultury je
predevsim vysokd mira rizikovosti a velmi pomalé zpétna vazba, coz mize vést
k dlouhodobé nejistoté tykajici se opatieni, ktera byla diive zavedena. Tento typ
kultury vyuZzivaji predevsim spole¢nosti zamétujici se na svou budoucnost a
povazuji za nutné do podniku investovat. Zaroven se jedna o organizace, které
vynikaji svou pfesnou hierarchii, jako naptiklad armada, investi¢ni banky nebo
spole¢nosti podnikajici v naftovém pramyslu.

e Procesni kultura — charakteristickym rysem je zde nizkd mira rizika, ale
zaroven 1 pomaly ,,feedback®. Tato pomala zpétna vazba ma za nasledek to, Ze
zaméstnanci prili§ upiraji svou pozornost na to, jakym zptisobem svou praci
vykonavaji, neZ na samotny obsah a vyznam své prace. Jejich soustiedéni je pak
zamefeno spiSe na nedilezit¢ detaily a bezchybnost po formalni strance.
Vysledné finanéni ohodnoceni zaméstnanct neni témét viibec ovlivnéno jejich
pracovnim vykonem. V praxi je mozné se stimto druhem Kultury setkat
napiiklad v obchodnich bankéch, pojistovnach nebo také v organizacich statni

sféry. (Cejthamr, Dédina 2005, str. 266)

Dals§im pojmem, ktery je tieba rozebrat pro sprdvné uchopeni tématu, je firemni klima,

oznacované jako atmosféra v organizaci. Tento pojem je ve velmi Uzké interakci s firemni
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kulturou, protoze se zabyva predevsim tim, jak jednotlivi zamé&stnanci vnimaji podnikovou

kulturu.

3.2. Firemni klima

,, Nejsnadnéjsi je povazovat za klima organizace to, jak lidé vnimaji kulturu v organizaci

(jak ji vidi a jak o ni smysleji) “ (Armstrong, 2007, str. 246)

Denison (1996), jez se zabyval organiza¢nim klimatem ,,navrhl, aby se kultura
vztahovala k hloubce struktury organizace, ktera je zakorenéna v hodnotach, presvédcenich
a domnénkach vyznavanych cleny organizace. Naproti tomu klima (atmosféra) se vztahuje
Ktem aspektim prostiedi, které clenové organizace védomé vnimaji, které si

uvedomuji. * (Denison, 1996, in Armstrong, 2007, str. 246)

Ackoliv je organizacni klima dle riznych autort vyklddano riznymi zpisoby, velky
podil autori odkazuje ve svych pracich a vyzkumech na devét oblasti, na které se
spole¢nosti ve snaze o spravné fungovani klimatu zaméfuji. Témito oblastmi jsou (ERC,

2014, online zdroj):

e Inovace
e Flexibilita
e Uznani

e Starost o zaméstnance

e Vzdelavani a rozvoj

e Etika

e Kbvalitni vykon

e Zapojeni a posileni postaveni

e Vedeni

Na firemni klima ma vliv velmi mnoho jak vnitinich, tak i vnéjSich faktort. Tim, ze
kazdy zaméstnanec a ¢len firemni kultury ma jiné preference a jinak vnima vliv riznych
faktort na atmosféru na pracovisti, je nutné klima organizace prib&zné posuzovat. Vnimani

klimatu se d4 jednoduse hodnotit riznorodym dotaznikovym Setfenim. Zde je uvedena
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jedna z mnoha moznosti posuzovani firemniho klimatu vytvofena Litwinem a Stringerem,

ktery se zabyva osmi dimenzemi (Armstrong, 2007, str. 252):

1. Struktura — pocity, které se tykaji omezeni a svobody ve vykonu prace a také
toho, do jaké miry panuje na pracovisti formalni nebo neformalni atmosféra.

2. Odpovédnost — pocit duvery, ktera je danému zaméstnanci poskytovana béhem
vykonu dtlezité prace.

3. Riziko — vnimani rizika a naroc¢nosti postaveni na pracovni pozici i v celé
organizaci véetné K tomu adekvatniho dirazu na miru rizika, které je védomé
podstupovano nebo naopak ,,hru na jistotu*.

4. Srdefnost — zda na pracovisti existuje pomémnd c¢ast neformalnich az
pratelskych spolec¢enskych skupin.

5. Podpora a pomoc — pocit uZite¢nosti manazeri a kolegli, v¢éetné dirazu na
kolegialni pomoc a podporu

6. Normy — vnimany vyznam piedpokladanych nebo vyslovnych cilii norem
pracovniho vykonu, diiraz na dobie vykonanou praci a podnécovani osobnich a
tymovych cili

7. Konflikt — pracovnici i manazefi si pieji slySet odlisné nazory a diraz se zde
klade na upfimné a oteviené informovani o problémech nez na jejich maskovani
nebo ignoraci.

8. ldentita — zaméstnanec nabyva pocitu, ze patii k podniku a je dilezitym ¢lenem

pracovniho tymu

Narusené firemni klima v podniku je znatelné hned na prvni pohled. V pracovnich
skupinach 1 mezi jednotlivymi pracovniky dochézi k CastéjSim konfliktim. Klima muize
negativné ovlivnit hned n&kolik faktord najednou, naptiklad: nedostate¢na informovanost,
nesrozumitelné zadani ukolu, nizkd Groven ohodnoceni nebo Spatnd péfe o zaméstnance.
Podniky zalozené na vySe zminénych faktorech jsou vysoce neefektivni a ¢asem mtze dojit

i k jejich uplnému rozpadu.

Pro vytvofeni a udrzeni dobfe fungujiciho klimatu v podniku a Vv konkrétnich
pracovnich tymech je dilezité dle Bedrnové a Nového (2002, str. 491-492) dodrzovat

nasledujici body:

= kazdy uznava druhého jako rovnocenného partnera
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= ndzorové rozdily by mély byt chapany jako zdroj informaci, a ne jako rusivy
faktor,

= konflikty se nezakryvaji, nybrz odkryvaji, a diskutuje se o jejich pti¢inach

= je tfeba se vyvarovat Septani se sousedy, telefonatli, rozhovorti po stran¢,

= vsichni ¢lenové tymu by méli byt informovani shodné

To, jaka je v zaméstnani atmosféra, tedy firemni klima, je z velké ¢éasti ovlivnéno
personalnim slozenim na pracovisti. Kazdy jednotlivec v podniku tedy urcitym zptisobem

ovliviiuje to, jak je atmosféra vnimana.

3.3. Zaméstnanecké vztahy

V organizacich se obvykle rozliSuje nékolik druhii zaméstnaneckych vztaht. Za
zakladni rozd¢€leni 1ze povazovat formalni a neformalni vztahy. Jak jiz Ize tusit, za formalni
vztahy mlzeme povaZovat pracovnépravni vztahy, které jsou upraveny ptedpisy. | tyto
pracovnépravni vztahy je mozné déale rozdé€lit na vztahy individudlni a kolektivni.
S individudlnimi vztahy se miizeme v organizacich setkat pfredevsim ve formé vztahu mezi
zaméstnancem a zaméstnavatelem, tedy obvykly pracovnépravni vztah smluvné zavazujici
zamé&stnance k vykonu zavislé prace. Jako kolektivni vztahy jsou povaZovany ty, V nichz

jsou hlavnimi aktéry odborové organizace a zaméstnavatel.

Na druhé stran¢ vztahy v organizacich, které jsou neformalni, vznikaji spontanné a
jejich fungovani neni upraveno Zadnymi striktnimi pfedpisy. Tyto vztahy panuji pfedev§im
mezi jednotlivymi zaméstnanci. Pro spravné fungovani pracovnich vztahii obecné, je nutné,
aby vSichni €lenové organizace dodrzovali urcité zasady a pravidla. ,, Pracovni vztahy,
jejich kvalita, vytvareji ramec vyznamné ovliviujici dosahovani cilii organizace i
pracovnich a Zivotnich cilii jednotlivych pracovnikii. Korektni, harmonické, uspokojivé
pracovni a mezilidské vztahy vytvareji produktivai klima, které ma velmi pozitivni viiv na

individualni, kolektivni i celoorganizacni vykon. * (Koubek, 2007, str. 326)

Vzhledem ktomu, jaky vliv na cely podnik maji vztahy mezi zaméstnanci,
zaméstnavatelem 1 odborovymi organizacemi, a to nejen vztahy formalni, ale 1 neformalni,
jenutné se zaméfit i na jejich posileni. Kazdy podnik ve vyspélych zemich by se mél v ramci

personalniho fizeni zaméfit 1 na kvalitu zaméstnaneckych vztahii. K vytvoteni zdravych
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pracovnich vztaht se pouzivaji zasady, mezi néz poté mizeme zatadit (Koubek, 2007, str.

328):

e Respektovani, dodrzovani urcitych zavedenych striktnich pravidel, smluv,
dohod a ohled na lidska prava predevSim ze strany vedoucich pracovnikii a
zaméstnavatele.

e Uznavani odborovych organizaci jako partnery vedeni organizace 1
zaméstnavatele.

e Formulace a realizace spravné personalni politiky v podniku, ziskavani, vybéru,
hodnoceni, odménovani, rozmist'ovani a rozvoje zaméstnancil.

e Inovace ve stylu vedeni pracovnikl a formovani tymii.

e Pomoci vzdélavacich aktivit klast diraz na rozvoj a formovani osobnosti
zameéstnancu.

e Vytvorit pro své zaméstnance piijemné, klidné a vyhovujici pracovni prostiedi
a v souvislosti s tim dbat na ochranu jejich zdravi a bezpecnost.

e Pecovat o kvalitni komunikaci se zaméstnanci a intenzivné je informovat o déni
ve spole¢nosti. Vyjimku pak tvofi informace, které jsou z néjakého divodu
utajené ¢i diivérné.

e Pomoci organizace kulturnich a jinych spoleenskych ¢i sportovnich aktivit

pecovat o Zzadouci mezilidské vztahy a sociadlni rozvoj pracovnikd.

Pokud zaméstnanecké vztahy na pracovisti nejsou idealni, je velmi pravdépodobné, Ze
diive ¢i s v&tSim ¢asovym odstupem mohou vzniknout konflikty. Vzhledem ke struktuie
analytické ¢asti této prace a prizkumu provedeného ve zkoumané spole¢nosti je vhodné si

nastinit problematiku konfliktnich situaci vznikajicich v zaméstnani.

3.4. Konflikty na pracovisti

., Konflikt si predstavme jako snahu narusit vysledky néci prace. Konflikt prameni
Z rozdilnych cilu a protikladného jednani. V konfliktnich situacich je jedna nebo vice stran

privedena do konfrontace s ostatnimi. “ (Cejthamr a Dédina, 2010, str. 264)

., Konflikt je narocna zZivotni situace, ktera v lidech vyvolava stresovou reakci. Jedna se

o proces, kdy se dvé ci vice stran domnivaji, ze ostatni jednaji nebo budou jednat
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protichiidne. Vetsinou je konflikt vniman jako negativni, ale pri specifickych nastavenich

maji naopak pozitivni efekty. “ (Bednar a kol, 2013, str. 187)

Konflikty nas provazeji neustale, jak v pracovnim, tak i soukromém zivoté. Bez
konfliktl neni mozna lidska existence, je to totiz to, co déla ¢loveéka ¢loveékem. Vyse jsou

vvvvvv

setkavame den, co den, bylo by zcela irelevantni domnivat se, Ze je lze zcela odstranit.

Z ptevazné vétsiny piipadu je konflikt vniman jako negativni faktor. Nemusi to vSak tak
byt pokazdé, protoze ne pro kazdou firmu je dany konflikt problémem, nybrz je vniman
jako kreativni potencidl. Je samoziejmosti, ze tento kreativni potencial konfliktu je mozno
vyuzivat pouze v urcitych mezich, které by si mé¢l kazdy podnik uvédomit. Pokud se ale
podafi pteménit ,, destruktivni konflikt na jeho konstruktivni formu“, potom je mozné nad

nim ziskat absolutni kontrolu. (Bednar a kol., 2013, str. 93)

Pokud se jiz konflikt objevi na pracovisti, je nutné ho s co nejmensim prodlenim fesit.

Aby mohl byt konflikt efektivné a trvale vyfesen, je nezbytné znat jeho pticinu a vlastnosti.

3.4.1. Pfredpoklady a viastnosti konflikta

NejcastéjSim piedpokladem a zaroven pfi¢inou vzniku konfliktu na pracovisti jsou
osobni vlastnosti jednotlivych pracovniki, ktefi se v organizaci pohybuji. Z tohoto diivodu
je dualezité jiz pti pracovnich pohovorech vybirat pouze ty pracovniky, ktefi se zdaji byt
nejméné konfliktnimi. VétSina konflikt neni zplisobena pouze jednim faktorem, ale
kombinaci nékolika faktori najednou. Dle Cejhamra a Dédiny mezi zdroje konfliktd
muizeme zatadit: ,,zmény okoli, vyjasnéni ukolii a cilii, prerozdeéleni zdrojii, personalni
politika a postupy, nepenézni odmény, rozvoj interpersondlnich dovednosti, skupinové
aktivity, Fizeni a vedeni, organizacni procesy a sociotechnicky pristup. “ (Cejhamr a Dédina,

2010, str. 272)

Aby piipadny konflikt mohl byt vyfeSen spravnou a ucinnou strategii, je tieba

identifikovat rovinu, na které¢ dany konflikt vznika. Tyto roviny mohou byt naptiklad:

e Veécna rovina — cil, kterého chtéji oba tcastnici konfliktu dosahnout
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e Emocionalni rovina — psychické potieby odrazejici se ve vztahu mezi Gicastniky
konfliktu
e Hodnotova rovina — konflikt na zdkladé hodnot nebo zakladnich postoji obou

stran

Dalsimi vlastnostmi vystihujici podstatu konfliktu je dynamicnost a slozeni z mnoha
vrstev. Tyto vlastnosti naznacuji, Ze je tfeba se na konflikty divat jako na cely systém a
nahliZzet na n¢j z riznych perspektiv. Neni mozné konflikty vnimat pouze jako negativni
aspekt fungovani organizace. Konflikty 1ze také vyuzit jako zasobarnu novych napadi a

myslenek ke zlepSeni fungovani pracovnich tym i celé organizace.

3.4.2. Druhy konflikta

Vzhledem K pii¢inam vzniku konfliktti a tim, jaké faktory jsou povazovany za spoustéci
mechanismus, muzeme snadno definovat riizné druhy konfliktd. Dle Bednate (2013) mezi

zakladni ¢lenéni fadime:

¢ Intrapersonilni konflikty — jedna se predevSim o osobni vnitini konflikt
jednotlivce. Tento druh konfliktu se nejéastéji objevuje u introverta.

% Interpersonalni konflikty — pte, které se odehravaji mezi dvéma ¢i vice jedinci.
Ucastniky tohoto druhu konfliktu se stavaji vétsinou jedinci s extrovertni
povahou, protoze davaji vice najevo svoje postoje a nazory.

% Vnitroskupinové konflikty — jedna se o rozpory v ramci jedné pracovni ¢i
socialni skupiny. Napftiklad se spolupracovnici v tymu nemohou shodnout na
vhodném zpiisobu feseni pracovniho tkolu. Radi se mezi velmi Gasty druh
konfliktu na pracovisti.

s Meziskupinové konflikty — jak jiz nazev napovida, jedna se o konflikty mezi

dvéma a vice pracovnimi nebo socialnimi skupinami. (Bednat a kol., 2013, str.

92)
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Dale je vhodné uvést i zvlastni typy konflikt. Existuji dalsi dva zvlastni typy, které se
V dnesni dobé velmi Casto v organizacich objevuji a jsou vétSinou zdrojem vyraznych

problémd. Jedna se o:

¢ Genderovy konflikt
Jak jiz ndzev napovida, mluvime o konfliktech mezi pohlavimi. Tento
druh neni dany rozdily, ale tim, Ze jednotlivci rizného pohlavi se domnivaji,
ze maji velice omezené pole plsobnosti v pracovni sféte pravé diky pohlavi.
NejcCastéjsim prosttednim, ve kterém genderovy konflikt vznika je:
o ,,prichod ambiciozni manazerky do muzského prostiedi
O vyrazna zména pomeéru muzu a zen v kolektivu ¢i tymu
O Vvyrazmy posun pravomoci mezi pohlavimi
o vyrazny posun zdroju*‘ (Bednat, 2013, str. 99)
% Generac¢ni konflikt
Jedna se o ptirozeny druh konfliktu mezi generacemi, tedy mezi starSimi
a mlads$imi spolupracovniky. NejcastéjSim diivodem vzniku tohoto konfliktu
je to, Ze starSi pracovnici si chtéji zachovat své postaveni ve firmé a také
konzervativni zplisob vykonu prace. Naproti tomu mladi pracovnici jsou plni
napadd, inciativy a snazi se staré konzervativni pracovni postupy inovovat.

(Bednar 2013, str. 99)

Kazdy podnik se snazi efektivné sniZovat pocet konfliktnich situaci v pracovnim
procesu. Aby bylo mozné konflikty eliminovat anebo jim i dokonce pfedchézet, je dilezité
vytvofit transparentni pracovni prostfedni, podporovat a udrzovat vnitini zpétnou vazbu a
také vytvaret a posilovat divéru mezi jednotlivymi zameéstnanci i celymi pracovnimi

skupinami.

Jednim z dalSich druhG konfliktnich situaci mizZe byt napiiklad i1 diskriminace.
Diskriminaci obecné¢ mizeme nazvat takové chovani, bud’ ze strany nadfizen¢ho, kolegy
nebo i podiizeného, kdy je s obéti zachazeno z néjakého divodu jinak neZ s ostatnimi
zamé&stnanci. Diivody takového chovani mohou byt rGzné, at’ uz jde o barvu pleti, statni

pfislusnost, pohlavi, sexudlni orientaci nebo tieba vzhled.

Pokud nejsou konflikty v€as a ipln€ vyfeSeny mohou ptertst az v patologické jevy.

Mezi tyto patologické jevy mizeme zafadit mobbing, bossing, staffing a dalsi. Vzhledem
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k tomu, Ze s patologickymi jevy se nejéastéji v organizacich muzeme setkat ve formé

mobbingu, bude tento druh v nasledujici ¢asti blize popsan.

3.4.2.1. Mobbing (bullying)

., Mobbing zahrnuje systematicke, cilevedomé, a predevsim opakované utoky jednotlivce
¢i skupiny na urcitou osobu. Nepratelska a neeticka komunikace ma za cil odtlacit
vybraného jedince do defenzivni pozice, vyloucit ho z kolektivu, poniZit, znevazit a donutit

tak k odchodu z pracoviste. ““ (Svobodova, 2008, str. 18)

V piekladu miizeme za mobbing (bullying) oznacit psychickou Sikanu, kde se utoky na
obét’ pravidelné opakuji alespon jednou tydné¢ po dobu del$i nez pual roku. V této
problematice je tfeba rozliSovat rozdil mezi konfliktem a mobbingem. V souc¢asnosti byvaji
tyto dva pojmy casto zaménovany. NejpodstatnéjSim rozdilem mezi konfliktem a
mobbingem je, ze konfliktu v organizaci neni mozné se vyhnout, ale mobbingu se vyhnout
lze. Pokud se tedy mezi zaméstnanci na pracovisti objevi néjaky konflikt, nemusi se vSak
jednat o mobbing. Konflikt totiz Ize povaZovat za kratkodoby, kdeZzto mobbing je spiSe
dlouhodobym problémem. Aby byl pfipad mobbingu spravn¢ identifikovén, je tieba znat

jeho zékladni vlastnosti. Svobodova ve své knize jako zakladni vlastnosti mobbingu uvadi:

e Dlouhotrvajici a nepfetrzita agrese mifena proti konkrétnimu jedinci
o Utoky se pravideln& opakuji

e Systemati¢nost a cilenost agrese

e Nevlidna a nekorektni styl komunikace

e Skryté a nepfimé hrozby, kdy lze jen té¢Zko rozpoznat problém

e Zakeiné a rafinované chovani ptivodce agrese

e Neptfiméteny a dlouhotrvajici tlak

e Nelidské a bezcitné chovani

e Stala pritomnost nepfatelstvi a agresivity

(Svobodova, 2008, str. 27)
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Bednar tuto problematiku pro lepsi ndzornost shrnul do nésledujiciho schématu:

Nadrizeny

bossing

Kolega bullying Zameéstnanec wgIke Kolega

stafling

Podiizeny

Schéma 3: Grafické znazornéni typti mobbingu (Bednat, 2013, str. 181)

Mobbing je mozné ¢lenit dle toho, v jakém stupni vzajemného vztahu se objevuje. Toto
¢lenéni je ndzorn¢ ukazano ve schématu vySe. Dle Bednaie tedy mobbing (bullying) lze

¢lenit;:

e Bossing — v tomto pripadé se jedna o druh Sikany ze strany nadfizeného, kdy je
na podiizeného zaméstnance vyvijen nepfiméieny tlak a netaktni ptistup.

e Bullying = mobbing — sikana ze strany kolegy na stejné profesni urovni

e Staffing— v tomto pfipadé je Sikana sméfovana od spodu nahoru, tedy podiizeny
Sikanuje svého nadfizené¢ho. Tento druh Sikany vSak neni moc Casty, spiSe

vzacny.

3.4.2.2. Sexualni obtézovani

Dalsi velmi zdvaznou formou konfliktu na pracovisti mize byt 1 sexualni obtéZovani.
Tento patologicky jev je vramci Ceské legislativy jiz oznaCovan jako trestny Ccin.
., Sexualnim obtezovdnim se rozumi jedndni sexualni povahy v jakékoliv forme, které je
dotcenym zameéstnancem opravnéne vnimano jako nevitané, nevhodné nebo urazlivé a jehoz
zamer nebo disledek vede ke snizeni dustojnosti fyzicke osoby nebo k vytvdrens
nepratelskeho, ponizujiciho nebo zneklidsizujiciho prostred: na pracovisti nebo které maize
byt opravnené vnimano jako podminka pro rozhodnuti, které ovlivni vykon prav a
povinnost? vyplyvajicich z pracovnépravnich vztahi. “(JUDr. Marie Stodolova, Sexualni

obtézovani na pracovisti, online zdroj, 2016)
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Aby bylo mozné kvalifikovat patologicky jev jako sexudlni obtéZzovani jen nutné, aby

jednani spliiovalo nasledujici tii znaky:

1) chovani, které je motivovano sexudlnim pudem sméfujici proti distojnosti
pracovnika

2) chovani, které nebylo adresatem vyvolané a je jim vnimano jako nevhodné,
urazlivé az odporné

3) vduisledku chovani bylo na pracovisti vytvofeno ,neptatelské pracovni
prostiedi*

(JUDr. Marie Stodolova, Sexualni obtézovani na pracovisti, online zdroj, 2016)

Patologicky jev ve formé sexudlniho obtézovani miize mit dvé podoby, a to verbalni a
vizualni. Za verbalni formu sexudlniho obtézovani lze povazovat nevhodné zadosti o
poskytnuti osobnich nebo intimnich udajt, nezdvofilé navrhy se sexualnim podtextem nebo
také rizné zpiisoby dvofeni a predehry. Za vizualni sexudlni obtéZovani mizeme povazovat
napiiklad volbu nevhodné vyzyvavého odévu, sexudlni gesta, odhalovani se v nevhodnych
situacich nebo také zvefejiiovani a vystavovani obrazki se sexudlnim nadechem a

podtextem.

Vzhledem k tomu, Ze sexualni obtéZovani je dle Ceské legislativy definovano jako
protipravni jednani, které se objevuje v zaméstnani, tyka se postih nejen osoby pachajici
protipravni jednani, ale také zaméstnavatele. Pokud zaméstnavatel nefesi vzniklé sexualni
obtéZovani mezi svymi zaméstnanci, hrozi mu finan¢ni postih az do vyse 400 000,- K¢&.
Osobu, ktera se dopustila piestupku proti obéanskému souZiti nebo dokonce trestného ¢inu

znasilnéni ve stadiu pokusu, ¢eké pii nejmensim finan¢ni postih formou pokuty.

Pokud na pracovisti vznikne konflikt nebo se vyvine az v jeden z patologickych jev, je
nezbytné zaméfit pozornost na jeho feSeni. Dlouhodobé setrvani konfliktu v organizaci
muze velmi vyrazné poskodit samotné firemni klima 1 kulturu. Z tohoto diivodu je vhodné

v oW v

si nastinit moznosti, jak konflikty v zaméstnani efektivné fesit.
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3.4.3. Moznosti reseni konfliktu

Jak jiz bylo zminéno v kapitole vyse, konflikt v organizaci je obecné povazovan za

nezadouci jev. Z tohoto divodu je tiecba kazdy konflikt neprodlené fesit. Pokud je totiz

konflikt v€as a fadné vyfesen je potom mozné z n¢ho Cerpat i jeho pozitivni vlastnosti.

Moznosti a zpuisobtl, jak efektivné fesit konflikty je nékolik. Cakrt (2002) ve své knize

,Konflikty v fizeni a fizeni konflikti* uvadi pét zakladnich zplsobt, jak ptistupovat

k feSeni konflikta:

1)

2)

3)

4)

5)

Konfrontace

Jedna se o agresivni a nekooperativni pristup, kde jedna strana sleduje pouze své
zajmy a nerespektuje zajmy protistrany. V tomto pfistupu je jednou stranou
vyuzivano dominantni postaveni a nejsou respektovany mozné disledky pro
druhou stranu. Zde plati, Ze zisk pro jednu stranu znamena ztratu pro stranu
druhou.

Vyhybani

Tento pfistup Ize definovat jako neefektivni a nekooperativni. V tomto ptipade
nejsou respektovdny ani zdjmy vlastni, ani protistrany a je uvazovano, ze
jakykoliv konflikt je Skodlivy. Proto je dle tohoto zpisobu tfeba konflikty bud’
potlacit nebo ustoupit.

I'Jstup

V tomto pfistupu je jedna strana pro zachovani klidu a miri ochotna podstoupit
urcitou obét. Jedna se o pfistup neasertivni, ale zaroven kooperativni. Jedna
strana konfliktu pro Gspé$né vytesSeni je ochotnd nadradit jeho zajmy tém svym.
Kompromis

Tento zplisob se da oznacit jako mirné asertivni a zaroven kooperativni. V tomto
pfistupu obé strany konfliktu vzdavaji ¢ast svych z4jmi ve prospéch uspésného
vyfeSeni konfliktu, dohody. Kompromis nema ani jasnych vitézii, ani jasnych
porazenych.

Spoluprace

Jedna se o plné€ asertivni a kooperativni zptisob feSeni konflikt. V tomto ptipadé
berou ob¢ strany konfliktu ohled na z4jmy druhych, a tudiz se zaslouzi o

vzajemné vyhodné feSeni. Jelikoz se jedna o pfistup asertivni a kooperativni, ob¢
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strany diikladné prodiskutuji vSechny mozné varianty feseni a spolecné zvoli

nejvyhodnéjsi variantu pro obé strany.

Hlavnim cilem je, aby konflikty byly vyfeSeny co nejefektivnéji, a tedy nedoslo
k vyraznym Ujmam nejen na psychické a fyzické strance zaméstnanci, ale zaroven to

vyrazn¢ negativné neovlivnilo chod celého podniku.
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4. PRIPADOVA STUDIE PRACOVNIHO KLIMATU VE VYBRANEM
ODDELENi SKODA AUTO, A. S.

4.1. Predstaveni zkoumané spolec¢nosti

Firma, kterou jsem si zvolila pro svoji ptipadovou studii je ¢eska spole¢nost Skoda Auto,
a. S. Firma pilisobi v oblasti automobilového primyslu jako nejvétsi Cesky vyrobce
automobilt. Soucasné se spole¢nost fadi dlouhodobé mezi nejvétsi Ceské firmy (dle trzeb)
a také mezi nejvétsi a nejvyznamnéj§i zaméstnavatele na uzemi Ceské republiky,
zamg&stnavajici pres 27 000 pracovnikd. Od roku 1991 je tato firma spole¢né s Audi,
Lamborghini, Bentley, Buggati, MAN, Scania, a SEAT soucasti jednoho z nejvétsich
celosvétovych koncernti Volkswagen Group. Sidlo spolecnosti miiZzeme nalézt v Mladé
Boleslavi a dalsi pobo¢né zavody v Kvasinach a ve Vrchlabi. Jelikoz pravni forma
podnikéni je akciova spolecnost, fizenim firmy je povéfeno predstavenstvo, jehoz

ptedsedou je od roku 2015 Bernhard Maier.

Piipadova studie je feSena na oddéleni Rizeni kvality technika celého vozu, zkracend
GQM. Aby bylo mozné srozumiteln¢ zatadit oddéleni do komplexni struktury spolecnosti,
je nutné si nejdiive identifikovat zakladni strukturu. Spole¢nost Skoda Auto, a. s. mé ve své
organizacni struktufe sedm zakladnich oblasti. Prvnim je oblast G — Piedseda
predstavenstva, dale potom F — Finance a IT, V — Prodej a marketing, P — Vyroba a logistika,
E — Technicky vyvoj, S — Rizeni lidskych zdrojii a jako posledni B — Nakup. Cast
spolecnosti, jejiz strukturu je tfeba si blize specifikovat, je ¢ast spadajici pod piedsedu
predstavenstva, oblast G. Ve struktufe oblasti G najdeme nékolik podiizenych oddéleni
spole¢nosti, naptiklad GG — Rozvoj spolecnosti a digitalizace, GK — Komunikace a
V neposledni fadé také GQ — Rizeni kvality. Oblast GQ se pak déle d&li na n&kolik dal3ich
oddéleni, mezi nimiz nalezneme napiiklad GQZ — Management systému kvality, GQF —
Rizeni kvality vyroby Mlada Boleslav, GQK — Rizeni kvality vyroby Kvasiny a také
zkoumané oddéleni GQM — Rizeni kvality technika celého vozu. Toto oddéleni ¢ita celkem
136 stalych zaméstnanct. Oddéleni se blize zabyva provadénim akustickych a jizdnich
zkousek, analyzou materidlovych problému, technickou analyzou celého vozu a
V neposledni fad¢ také ochranou vozl pfi transportu a skladovéani. Pro lepsi piehlednost
zatfazeni zkoumaného odd¢€leni do celé spole¢nosti je nize uvedeno schéma zobrazujici

strukturu oblasti G.
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LG - Predseda pFedstavensh‘ﬂ

7‘ GG - Rozvoi spolecnosti a digitalizace ‘

GQZ - Management systému kovality ‘

GQF - Rizeni kvality vjroby vom MB ‘

GQK - Rizeni kvality viroby vomu KV ‘

—‘ GQM - Rizeni kvality technika celého vozu ‘

Schéma 4: Struktura oblasti G (Zdroj: organizaéni struktura spole¢nosti, Skoda Auto, a. s.)

4.2. Cil prazkumu

Analyticka ¢ast této prace ma za cil identifikovat, jaké vztahy mezi jednotlivymi
pracovniky oddéleni GQM panuji. Dale je cilem tohoto prizkumu zjistit, zda se na
pracovisti objevuji problémy, jako jsou konflikty, neshody nebo dokonce patologické jevy.
Dil¢im cilem je poté zjisténi, co motivuje zameéstnance k setrvani na pracovni pozici a jejich

navrhy na zlepSeni pracovniho prostiedi.
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4.3. Vyzkumné otazky

Na zakladé prostudované odborné literatury a také struktuie dotaznikového Setfeni byla

formulovana hlavni vyzkumna otazka:
e Jaké klima se vyskytuje na pracovisti oddéleni GQM ve Skoda Auto, a. s.?

Tato otazka byla stanovena zejména kvuli piimé souvislosti s celkovym tématem
piipadové studie. Tudiz, diky této otdzce je mozné diky vysledkim v zavéru snadno
analyzovat pracovni klima. Tato otdzka je velmi §irokd, a proto pro upiesnéni hlavni

vyzkumné otazky, byly stanoveny dalsi 3 konkretizujici otazky:

1. Jaky maji zaméstnanci vztah se svym nadfizenym a jak vnimaji jeho pfistup
k vedeni?
2. Jaké panuji na pracovisti mezilidské vztahy?

3. Jak Casto vznikaji na pracovisti konflikty a jaka je jejich nejcastéjsi pti¢ina?

Pomoci téchto vyzkumnych otazek bude mozné ve shrnuti sprdvné analyzovat a

identifikovat klima, které na pracovisti oddéleni GQM panuje.

4.4. Metoda prizkumu

Jako metoda pruzkumu bylo zvoleno dotaznikové Setfeni, které muzeme zatadit
k metodam kvantitativnim. Vzhledem k tomu, Ze hlavni podstatou piipadové studie byl sbér
nazorit a odpovédi od né€kolika zaméstnanct, byla by kvalitativni forma vyzkumu,

nevhodné zvolenou metodou.

Celé dotaznikové Setfeni provedené na oddéleni GQM bylo pro lepsi pirehlednost

rozdéleno do péti Casti:

1. Zakladni identifikace respondenti. Tato ¢ast dotazniku se zamétuje na ziskani
zakladnich udajii o dotazovanych zaméstnancich. Zaméstnanci odpovidali na
otazky tykajici se napiiklad v€kové skupiny, dosazené¢ho vzdélani nebo také jak
dlouho pracuji pro spolednost Skoda Auto, a. s. V této &asti dotazniku jsou

zahrnuty otazky ¢. 1-7.
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Pristup nadrizeného. Tato ¢ast dotazniku byla zaméfena na analyzu toho, jak
dobfte vedeni informuje podtizené o cilech jejich pracovni pozice, jakou divéru
poskytuje podfizenym pomoci sveéfenych pravomoci, zda maji podfizeni
moznost rozhodovat samostatné o feSeni ukolu a také, zda vedeni dostate¢né
motivuje své podiizené k lepSim pracovnim vykontim. Tato ¢ést se tyka otazek
¢. 8-13.

Vztahy na pracovisti mezi kolegy a stmelovani kolektivu. V této casti
dotazniku byl kladen diraz piedevsim na to, jaké vztahy na pracovisti panuji,
zda jsou pracovnici s mezilidskymi vztahy na pracovisti spokojeni, zda dobfte
funguje tymova spoluprace, jestli odvadénou praci kolegové vnimaji jako
dostate¢né kvalitni, zda jsou potadany nékteré mimopracovni aktivity vhodné ke
stmelovani kolektivu a v neposledni tfadé i to, jestli se pracovnici téchto
mimopracovnich aktivit ucastni. Tato ¢ast zahrnuje otdzky ¢. 14-23

Konflikty na pracovisti. Tato ¢ast dotazniku se zamétuje na to, jaké piic¢iny
vzniku konfliktu vnimaji pracovnici jako nejcastéjsi, zda jsou konflikty ¢astym
problémem, jestli se na pracovisti objevuje pracovnik, ktery je ¢asto zdrojem
konfliktii, zda jsou konflikty dostatecné efektivné feSeny a také to, jestli se na
pracovisti objevil néktery ze zavaznych konflikt. Tato ¢ast obsahuje otazky
¢. 24-31

Spokojenost na pracovisti. Posledni ¢ast dotazniku se vénuje tomu, jaky je
diivod setrvani pracovnikii na dané pracovni pozici a v celé spole¢nosti Skoda
Auto, a. s. a také pomoci oteviené otazky maji moznost pracovnici navrhnout,

.....

lépe. Tato ¢ast zahrnuje otazky €. 32 a 33

Vysledky zjistovani

Dotaznikové $etfeni bylo provedeno na oddéleni GQM, tedy oddéleni Rizeni kvality

technika celého vozu. Cela ptipadova studie byla provadéna v tinoru 2018. Na oddéleni

pusobi 136 stalych zaméstnanct, kterym byl tento dotaznik rozeslan pomoci internetového

portalu Survio.com, kde byly po vyplnéni shromazdény vSechny vysledky. Diky moznosti

vyplnéni dotazniku po otevieni rozeslaného odkazu, bez nutnosti pfihlaSeni, bylo mozné ve

29



vysledcich zajistit plnou anonymitu dotazovanych. Dotaznik vyplnilo celkové 55

respondenttl, tudiz navratnost je 40,44 %.

Zeny
22%

78%

Graf 1: Genderové sloZeni respondentil (Zdroj: vlastni etfent)

Z vyse uvedeného grafu je patrné, Ze se na dotaznikovém Setieni podilelo 43 muzt, tedy
78, 2 % a 12, tedy 21, 8 % zen. Z tohoto mizeme konstatovat, ze vysledky odpovidaji
realnému sloZeni oddéleni, takze vzorek dotazovanych respondent je mozné povazovat za

reprezentativni.

Na oddéleni GQM je nejvétsi podil zaméstnanci ve vékovém rozmezi 41-50 let, z ¢ehoz
Ize konstatovat, ze se jedna o experty, ktefi jsou v tomto pracovnim segmentu potiebni.
Dale dle vysledki Setfeni je mozné posoudit kvalifikovanost pracovnikti. Vzhledem k tomu,
ze 52,7 % respondentli ma vysokoskolské vzdélani, lze konstatovat, ze se opravdu jedna o

dostate¢né kvalifikované pracovniky.

Vékové rozmezi Pocet odpovédi

18 let a méné 0
19 — 30 let 10 (18,2%)
3140 let 13 (23,6%)
41 — 50 let 20 (36,4%)
51 - 60 let 10 (18,2%)

61 let a vice 2 (3,6%)

Tabulka 1: Vékové skladba zaméstnanci (Zdroj: vlastni Setfent)
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Po propojeni dosavadnich vysledkii s nasledujicim grafem je patrné, Ze vétSina
zaméstnanct a lend tymu GQM pracuji ve firmé Skoda Auto, a. s. vice nez 20 let, tudiz se
daji jejich vypovédi a pocity tykajici se klimatu na pracovisti povazovat za adekvatni,

jelikozZ pracovnici oddéleni jiz velmi dobie znaji.

B ménéjaklrok M 1-5let W 6-10let M 11-20let M 21 avice let.

Graf 2: Délka pracovniho poméru ve Skoda Auto, a. s. (Zdroj: vlastni Setieni)

4.5.1.Pristup nadrizeného

Zpusob, jakym nadfizeny jednd se svymi podiizenymi, ma velmi podstatny vliv na
fungovani celého pracovniho kolektivu. Dle vysledkt Setfeni lze fici, ze vétSina
dotazovanych respondenti vniméd chovani a pfistup svého nadiizeného velmi kladné.
Spokojeno je s ptistupem nadfizené¢ho je 68, 1 % vSech respondentd. Na druhé strané

nespokojeno se svym nadiizenym je 10, 9 % respondenti.
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60,0%

50,0%
40,0%
30,0%
20,0%
a B -
0,0%
velmi kladny kladny spise kladny spise negativni velmi
(pratelsky) negativni negativni
Graf 3: Kvalita vztahu s nadfizenym (Zdroj: vlastni Setieni)

Z vyse uvedeného grafu je patrné, ze 50, 9 % dotazanych zaméstnancti vnima sviyj vztah
s nadfizenym jako velmi pozitivni az pratelsky. Také dalSich 34, 5 % respondentd
odpovédélo, Ze je jejich vztah s nadfizenym kladny. Ze vSech dotdzanych muzl vnima vztah
s nadfizenym jako velmi kladny az ptételsky 46, 5 %. Na druhé stran¢ ze vSech dotazanych
zen stejné€ odpovedélo 66, 7 %. Z toho vyplyva, ze vztahy mezi nadfizenymi a podfizenymi
v odd¢leni jsou kladné a daly by se povazovat az za pratelské. Lze tedy fici, ze vzhledem
k vysledkiim, kdy v souctu 85, 4 % dotazovanych oznadilo kladnou odpovéd’ tykajici se
vztahu s nadfizenym, je mozné povazovat odpovéd na podotazku ¢. 1 hlavni vyzkumné
otazky za kladnou. Kompletné kladné odpovédét na vyzkumnou podotazku €. 1 je mozné

az v zavéru piipadove studie, kdy budou komplexné shrnuty veskeré vysledky studie.

DalSim dulezitym aspektem v pfistupu vedouciho pracovnika je to, jak dokdze svij
pracovni tym motivovat k lep§im pracovnim vykoniim. Ve vysledcich Setfeni je patrné, Ze
dostateCnou motivaci ze strany nadiizené¢ho vniméa v souctu az 83, 7 % dotazanych
zaméstnancl. Motivace ma v pracovnim prostiedi velky vliv, protoze pokud se pracovnici
citi dostatecné motivovani, jsou také ve své praci spokojenéjsi, a to ma ve vysledku

pozitivni vliv 1 na pracovni klima a jejich pracovni vykonnost.

S motivaci uzce souvisi i divéra, kterou vedouci pracovnik vklada do svych
podiizenych. Zaméstnanci, ktefi pocituji dostatecnou diavéru pii rozhodovani ze strany

zaméstnavatele, JSOU V zaméstnani spokojen¢jsi a maji mensi tendence k vyvolavani
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konflikth. Proto byla také do dotazniku zafazena otdzka: ,, Necha Vas vedeni svobodné

rozhodovat o reseni zadanych vkolii? *.

spi¢e ne rozhodné ne

rozhodné ano

spise ano

Graf 4: Moznost svobodné rozhodovat (Zdroj: vlastni Setfeni)

Nejvétsi podil respondentit oznacil odpovéd’ spise ano, konkrétné tedy 51, 2 %. Tato
cast ¢lentt oddéleni GQM pocituji dostate¢nou diveéru od nadiizeného, avsak existuji
situace, kdy jim neni divéra pIné poskytnuta. Tyto situace ovSem vznikaji pouze ziidkakdy.
Druhou nejcetnéjsi odpovédi bylo ,,rozhodné ano*. Tu oznacilo 39, 5 % vSech respondentd.
Vzhledem Kk vétsinovému podilu pozitivnich odpovédi lze fici, Ze zaméstnancim je
poskytovana dostatecnd diivéra v feSeni zadanych ukoll, coz odpovida i strukture vzdélani

zaméstnancu.

4.5.2. Vztahy na pracovisti mezi kolegy a stmelovani kolektivu

To, jak zaméstnanci vnimaji vzajemné vztahy na pracovisti, ma velky vliv na jejich
spokojenost, a to ve vysledku ovliviiuje klima i fungovani pracovniho tymu. Na odd¢leni
GQM se zdaji byt na prvni pohled mezilidské vztahy pozitivni az piatelské. Tomu také

odpovidaji vysledky Setteni.
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nepratelské a velmi konfliktni
prevainé neosobni vztahy

spoluprace je kvalitni i bez osobni blizkosti

0,0% 10,0 20,0% 30,0% 40,0% 50,0% 60,0%

Graf 5: Mezilidské vztahy na pracovisti (Zdroj: vlastni Setfeni)

Z vyse uvedeného grafu je patrné, Ze mezilidské vztahy na pracovisti jsou zaméstnanci
hodnoceny pievdzné jako velmi dobré, az pratelské. Tuto odpovéd zvolilo 52, 7 %
dotdzanych. Velké procento respondentti, 41, 8 %, shledavd mezilidské vztahy jako
pozitivni, co se pracovni spoluprace tyce, ale osobni blizkost se svymi kolegy nepocit'uji.
Na druhé strané, nepiatelské a velmi konfliktni vztahy na pracoviSti nevnima Zadny
z respondentii. Je dulezité, aby zaméstnanci byli spokojeni se vzdjemnou pracovni
spolupraci se svymi kolegy. Jestlize nepocit'uji pracovnici kvalitni spolupraci se svymi

kolegy, mohlo by dojit k n€kterym z konfliktnich situaci.

Pokud se na problematiku zaméstnaneckych vztahtt budeme divat z pohledu
genderového sloZeni, zjistime, Ze plné spokojeni s kvalitou mezilidskych vztah jsou spiSe
muZzi. V otazce €. 16 ,,Jste spokojen/a se vztahy mezi kolegy na pracovisti? “ odpovédélo

rozhodné ano 37, 2 % muzi, naopak zen pouze 25 %.

Se spokojenosti na pracovisti také souvisi kvalita fungovani tymové spoluprace.
Vzhledem K tomu, Ze na pracovisti panuji vétSinové pratelské mezilidské vztahy, da se
predpokladat, Ze i spokojenost se spolupraci bude dostate¢nd. Na niZze uvedeném grafu je
patrné, Ze velky podil dotazovanych respondenti je se spolupraci spokojena alespon z Casti.
63 % respondentl oznacilo v otazce €. 18 ,, Myslite si, Ze na Vasem pracovisti funguje dobre

tymova spoluprace? “ odpovéd’ spise ano a dalSich 28 % rozhodné ano.
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spiSe ne rozhodné ne
9% 0%

rozhodné ano
28%

spiSe ano
63%

Graf 6: Spokojenost s tymovou spolupraci (Zdroj: vlastni etfeni)

Jednim ze zptisobtl, jak se mize projevovat dobra spoluprace zaméstnancti v oddélent,
je predavani vlastnich zkuSenosti a znalosti méné& zkuSenym kolegiim. JelikoZ na odd¢leni
jsou zpracovavana témata, ktera spolu velmi Gizce souvisi, je diillezitd vzajemna spoluprace
pfi zpracovani jednotlivych témat. Na rizné témata jsou v oddéleni rizni odbornici, a proto

je dobré, kdyZ si navzajem piedavaji své zkuSenosti a znalosti a tim si rozsifuji profesni

obzory.
60,0%
50,0%
40,0%
30,0%
20,0%
10,0%
a -
0,0%
rozhodné ano spise ano spise ne rozhodné ne
Graf 7: Pfedavani znalosti a zkuSenosti (Zdroj: vlastni Setfeni)
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Na vySe uvedeném grafu je patrné, Ze 53, 5 % aktivné ptedava své znalosti a zkuSenosti
svym mén¢ zkusenym ¢i znalym kolegim. Tento vysledek je zndmkou, ze kolektiv na
oddéleni GQM funguje velmi efektivné a pracovni tym mé mezi sebou dobré kolegialni

vazby.

Aby byl kolektiv na pracovisti efektivni a spravné fungoval, je ticba podporovat jeho
stmelovani a upeviiovani vzajemnych vztahti mezi jednotlivymi zaméstnanci. Jednim ze
zpusobd, jak lze podporovat vzajemné pozitivni vztahy je to, ze zaméstnanci si z vlastni
iniciativy domlouvaji mimopracovni aktivity. Mezi tyto mimopracovni aktivity
organizované samotnymi zameéstnanci jsou napiiklad spole¢né obédy, vylety, ucast na

sportovnich ¢i kulturnich udalostech apod.

Erozhodné ano  MspiSeano MspiSene  Mrozhodné ne

Graf 8: Udrzovani kontaktu v soukromi (Zdroj: vlastni Setfeni)

Z vyse uvedeného grafu je zjevné, ze velka ¢ast pracovniki oddéleni GQM se netcastni
ve svém volném case aktivit se svymi spolupracovniky. Celych 58 % respondentl
vV dotaznikovém Setfeni na otdzku ¢&. 21 ,, Domlouvdte si s kolegy/kolegynémi néjaké
mimopracovni aktivity, udrzujete kontakt i v soukromém Zivoté? “ odpovédélo spiSe ne.
Z tohoto je patrné, ze tento zpusob upeviovani mezilidskych vztahti v oddéleni GQM neni

vyuzivan.

Dal$im zptsobem, jak je mozné posilovat vztahy mezi jednotlivymi zaméstnanci

v odd€leni, a tim ptispét i ke zlepSeni celého pracovniho klimatu na pracovisti pisobiciho,
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je organizovani mimopracovnich aktivit zaméstnavatelem. Mezi tyto mimopracovni

aktivity fadime naptiklad teambuilding, workshopy, vanoéni vec¢irky, kulturni akce, zajezdy

apod.
Aktivity Podil

Vénoc¢ni vecirky 94,5%
Oslavy narozenin 54,5 %
Teambuilding 52,7 %
\(l)lg‘tsagll'ir}lle;) ; ;lggllﬁni (jazykovy kurz) dle 43,6 %
Setkani pti prilezitosti oslav dilezitych

vyro¢i  (narozeniny  firmy, dosazeni 27,3%
vyznamného milniku atd.)

Ostatni zaméstnanecké vecirky 27,3%
Posezeni, spolecné vikendy 16,4 %
Vyjezdni porady 12, 7%
Kulturni akce 10,9 %
Sportovni aktivity a turnaje potfadané
zaméstnavatelem 9, 1%
Poznavaci zajezdy a vylety 3,6%
Akce s détmi 1,8%
Neorganizuje zadné aktivity 1,8%
Jind: spole¢né obédy a kava 1,8%

Tabulka 2: Ugast na mimopracovnich aktivitach (Zdroj: vlastni deteni)

V tabulce vySe uvedené je patrna aktivita zaméestnancli v mimopracovnich ¢innostech.
Mimopracovni aktivita s nejvetsi ucasti jsou vanoc¢ni vecirky, které jsou v mnoha ptipadech
zaméstnanci vnimané jako povinné. Dalsi velké procento dotazovanych respondentl se
ucastni oslav narozenin svych kolegii a také teambuildingu. Komplexné je mozné soudit,

ze zaméstnanci oddéleni GQM se mimo svou pracovni dobu snazi ucastnit alespon
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nékterych aktivit a tim i podpofit stmelovani kolektivu. Z tohoto také vyplyvaji celkové

kladné mezilidské vztahy na odd¢leni, pouze s minimalnimi vyjimkami.

4.5.3. Konflikty na pracovisti

Dle vysledkti dotaznikového Setfeni je prokdzéano, ze konfliktni situace na oddéleni
GQM vznikaji pouze ziidkakdy. Tuto odpovéd oznacila vice nez polovina vSech
dotdzanych, ptesnéji 56, 4 %. Tento pozitivni vysledek vypovida o tom, ze na oddéleni

GQM panuji vcelku bezproblémové a nekonfliktni vztahy.
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Graf 9: Nej¢astéjsi piic¢ina vzniku konflikta dle muza (Zdroj: vlastni Setfeni)

Pokud jiz na pracovisti vznikne n¢jaky konflikt, je tieba znat jeho pficinu, aby bylo
mozné zvolit spravny zplsob feSeni. V otdzce €. 25 byli respondenti dotazovani na to, co
povazuji za nejcastéjSi pfi¢inu vzniku konfliktd v oddéleni. Dle muzii jsou nejcasté)si
pricinou vzniku konfliktu nazorové odliSnosti, které oznacilo 58, 1 %. Dalsi, dle prizkumu,
témeéF stejné Casta pricina konfliktni situace je Spatna komunikace, kterou zvolilo 53, 5 %

dotazovanych a v neposledni fad¢ také stres, ktery byl ohodnocen 51, 2 % muzi.
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Graf 10: Nej¢ast&jsi pfi¢ina vzniku konflikti dle Zen (Zdroj: vlastni Setfeni)

Naopak podle dotazovanych Zen je nejcast&jsi pticinou vzniku konfliktu v oddéleni
Spatna komunikace, kterou oznacilo v dotazniku 66, 7 % Zen. Jako dalsi ¢astou pfic¢inu také

uvedly, s 50 % tspésnosti, nazorové odlisnosti a v neposledni fadé také stres s 41, 7 %.

Obecné 1ze tedy z vysledkil dvou vyse zminénych grafii vycCist, Ze muzi i zeny povazuji
za tii nejcastéjsi pric¢iny vzniku konfliktu v oddéleni GQM $patnou komunikaci, nazorové

odli$nosti a stres.

Dale bylo, v otazce ¢. 27 zjistovano, s kym se zaméstnanci nejcastéji dostavaji do
konfliktu. Na niZze uvedeném grafu je mozné pozorovat, ze na otazku ,,S kym se nejcastéji
dostavate do konflikti? “ byla nejvice pocetna odpoved ,,s nikym*. Tuto odpovéd’ zvolilo
celkem 60 % respondentt. Dalsi velky podil dotazovanych zaméstnanct zvolilo odpoved
,kolega®, ptesnéji 30, 9 %. Velky rozdil mezi poctem odpovédi ,.kolega* a ,.kolegyné* je
mozné vysvétlit také tim, Ze kolektiv na oddéleni GQM je pfevdzné muzsky. Vzhledem
k mensimu poctu Zzen na oddéleni je tedy i mensi pravdépodobnost vzniku konfliktu

s kolegyni nez s kolegou.
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Graf 11: Nejcastgjsi Gcastnici konfliktu (Zdroj: vlastni Setient)

Pro pfesnéjsi vyhodnoceni konfliktll na pracovisti byla otazka nej¢astéjsich ucastniki
konfliktu zhodnocena také dle pohlavi. Muzi na oddéleni GQM nejcastéji oznacili odpoveéd
,,s nikym®, ptresnéji 60, 5 % a dale néktefi uvedli, Ze se Casto dostavaji do konfliktu
s kolegou, zde se jedna o 30, 2 % dotazovanych muzd. Zeny poté uvedly, e nejéastéji se
vV zaméstnani S nikym do konfliktu nedostavaji. Tuto odpovéd’ zvolilo 58, 3 % Zen. Déle
také nékteré dotazané Zeny uvedly, ze se Casto dostavaji do konfliktu se svym kolegou,
presnéji se jedna o 33, 3 % dotazovanych zen. Vzhledem k tomu, Ze i genderovée odliSené
vysledky se témét shoduji s komplexnimi vysledky otazky ¢. 27, Ize soudit, ze na oddéleni

GQM konflikty mezi kolegy vznikaji pouze ziidkakdy.

Jestlize jiz v oddéleni dojde ke vzniku né&jaké konfliktni situace, je potfeba ji fesit vcas
a spravnym zpusobem. Pokud je totiz konflikt vyfeSen v¢as a uplné, je mozné eliminovat
jeho opétovny vznik. Z tohoto diivodu dotaznikové Setieni fesi také otdzku kvality feSeni
konfliktd. Dotazovani zaméstnanci pracujici na oddg€leni, ptesnéji 50, 9 %, uvedli, ze
konflikty v GQM jsou feSeny vcas a tplné, i piesto se vSak v budoucnu opakovaly. S tim
také souvisi i otazka ¢.30: ,, Jakym zpiisobem nejcastéji resite konflikty na pracovisti? ““. Na

grafu nize uvedeném jsou znazornény vysledky odpovédi na tuto otadzku.
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Jinak: podle fakt
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Graf 12: Zptisoby teseni konfliktt (Zdroj: vlastni Setfeni)

Nejvétsi procento dotazovanych respondentl fesi konflikty na svém pracovisti tak, ze
se snazi najit kompromis mezi nazory obou stran. Timto zptisobem fesi konflikty 45, 5, %
zam&stnancl. Prekvapivé malé procento pracovnikii oznacilo odpovéd ,,pfenecham
vyfeseni konflikty vedoucimu pracovnikovi®, pouze 1,8 %. Pokud na pracovisti dojde
k zavazném konfliktu, je na misté pravé zasah vedouciho pracovnika. Z toho lze ur¢it, ze
na oddéleni vznikaji pouze méné zavazné konflikty, které neni potieba fesit za pfitomnosti

vedouciho pracovnika.

Pro uplnost ¢asti dotaznikového Setfeni vénujici se konfliktiim na pracovisti, bylo také
zkoumano, zda se v oddéleni GQM objevily ne¢které z patologickych jevi. Mezi tyto jevy

byly zafazeny naptiklad: mobbing, bossing, staffing, sexualni obtéZovani a dalsi.

Vysledky otazky tykajici se patologickych jevu, tedy otazky ¢. 31: ,, Objevil se nékdy na
Vasem pracovisti zavazny konflikt mezi kolegy? “, byly vzhledem k v§em vySe uvedenym
vysledkiim ptekvapivé. Na tuto otdzku odpoveédélo 14, 5 % dotazovanych respondenttl, ze
se na pracovisti objevil bossing, coZ znamena druh Sikany ze strany vedouciho pracovnika.
Dale uvedlo nizké procento, 7, 3 % respondentl, Ze na oddéleni se objevil také mobbing,
tedy forma Sikany ze strany zaméstnance na stejné profesni tirovni. AvSak nejvétsi podil

zameéstnancl oddeleni, 78, 2 %, uvedl, Ze se nikdy na GQM neobjevil zadny ze zdvaznych
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druhti konfliktnich situaci. Z tohoto Ize soudit, Zze vyskyt patologickych jevi na pracovisti

je pouze ojedinély.

4.5.4. Spokojenost na pracovisti

To, jak jsou zaméstnanci na pracovisti spokojeni, ma ¢asto velmi podstatny vliv nejen
na fungovani pracovni klimatu na oddéleni, ale také na pracovni vykony jednotlivych
zamg&stnancl. V zajmu vedeni odd¢leni by tedy méla byt také analyza toho, jak jsou jejich
podfizeni v zaméstnani spokojeni nebo poptipadé zkoumat moznosti, jak jejich spokojenost

zvysit.

Problematice spokojenosti zaméstnancii v oddéleni GQM se také vénuje posledni ¢ast
dotaznikového Setfeni. Tato Cast sice obsahuje pouze dveé otazky, které ale pfinasi velmi
uzitecné a podstatné vysledky. Nejdiive byli zaméstnanci odd€leni dotdzani na otdzku ,, Co

Vas dnes drzi na pracovisti nejvice?
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Graf 13: Dtivody setrvani na pracovisti (Zdroj: vlastni Setfeni)

Z uvedeného grafu vyplyva, Ze nejcastéjsim diivodem setrvani ¢lenti pracovniho tymu
GQM je pratelsky kolektiv spolupracovnikt. Tuto odpoveéd’ zvolilo 61, 8 % dotazovanych

respondentti. Dale zaméstnanci uvedli, ze je pro né atraktivni také stabilita zaméstnani.
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Celkem odpovéd oznacilo 54, 5 % pracovnikd. S pomérné vysokym procentem v grafu lze
nalézt odpovédi, Ze zaméstnanci setrvavaji v pracovnim poméru z divodu moznosti
profesniho rozvoje a v neposledni fadé také dobré finanéni podminky ve spole¢nosti Skoda
Auto, a. s. Obé tyto odpovédi ohodnotilo 40 % dotazovanych respondentii. Na druhé strané
presnéji 5, 5 %. I ptestoze je procentudlni hodnota této odpovédi nizkd, je vhodné ji do
vyhodnoceni zahrnout. Lze fici, Ze na oddé€leni se objevuji i pracovnici, ktefi nejsou ni¢im

motivovani k setrvani na pracovisti, a tudiz zde nemusi byt plné spokojeni.

Vzhledem k tomu, Ze pro tuto praci je dilezity osobni nazor dotazovanych zaméstnanc,
byla jim poskytnuta moznost volného vyjadieni. Posledni otazkou dotaznikového Setieni je
¢. 32:,,Je néco, co byste na pracovnim prostredi, ve kterém se nachazite zmenili, abyste se
citili v praci jesteé lépe? “. Jednd se o otdzkou tzv. otevienou, tudiZ zaméstnanci mohli napsat
svtj vlastni nazor bez toho, aniz by bylo mozné identifikovat, jak ktery pracovnik na tuto
otazku odpovédel. Nize je uveden vycet vybranych odpovédi zaméstnancli na otevienou

otazku.

e ,Ukoncen/ trendu nahrazovdni kmenovych zaméstnanci agenturnim
persondlem. Rotace persondlu provadeét tam, kde to ma smysl. Sotva se clovek
nauci samostatne pracovat / nekoho zauci, "odrotuje” na jinou pozici, kde
ziskané znalosti a zkusenosti nevyuzije / zaucuje noveho kolegu.

e . Snizeni pracovniho pretizeni nekterych kolegi-z toho vyplyvaji stresové
situace.

e Moderng¢jsi pracovni prost/ed: a pristup k zamestnancam.

e, Vetsi samostatnost pri reseni ukolz.

e , Pracovni pristup svého primého nadrizeného.

e Bylo by dobré, aby dalsi nasi koordinatori vychazeli z nasich 7ad a znali
problematiku a procesy daného oddeéleni podrobne. Bavit se s nadrizenym,
ktery je na stredisku novy a je uplné neznaly veci, je zbytecné a nikam to
nevede.

e, Zlepseni komunikace a spoluprdce jak ze strany vedeni, tak i mezi kolegy.

e Pro vetsi klid, pracovni vykonnost a soust/edeni na praci bych navrhoval

rvyo66

mensi pocet pracovniki v jedné kanceladri.
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e ,, Jsem spokojen, jen mozna vic poznat kolektiv lidi se kterymi spolupracuji i
mimo prdci.
e , Dodrzovani slibi na vsech urovnich vedeni-nen/ mozné neco naslibovat a

pozdéji se tvarit, Ze to vlastne nebylo mysleno vazne.

(Zdroj: vlastni Setfeni)

V ptedchozich vypovédich se zaméstnanci vyjadiovali pievazné k tomu, co by zménili
na oddeleni GQM, at’ uz ohledné kolektivu na pracovisti, vedoucich pracovniki, tak i
materialniho zazemi kancelafi. Mezi odpovéd’mi na tuto otevienou otazku se vSak objevily
také odpovédi tykajici se celé spole¢nosti Skoda Auto, a. s., které jsou uvedené

V nasledujicim vyctu:

e . Zmenil bych kulturu ve firme, kterd déld z lidi citové mrzdky a kyvajici ovce.
Prejmenoval bych termin lidské zdroje na persondlni oddélen:.

e  Zrusilabych rotace. Pokud ¢lovek pIni dobre ikoly, ma v tom velké zkusenosti
a rozum{ tomu, mel by v dané problematice zustat. Nerada bych zrusila skvely
fungujici team se skvelym vedoucim. Zbytecne se tim pretrhaji dobré pracovni
vazby. “

e,V posledni dobe se deji zmeny, které vyznamne zdrzuji a pridelavaji prdci,
zrejme motivovaneé setenim ndkladiz. Nedokdzu posoudit jejich financéni prinos
pro zamestnavatele, ale z hlediska zameéstnanci jsou vyraznym krokem
k horsimu “.

e Ve firm¢ SKODA by se meélo zapracovat vice na "kulture" vztahsi. Cile
jednotlivych oblasti by meli byt stanoveny tak, aby nebyly protikladem jiné
oblasti, tzn. aby vyvoj nehledal nejlevnejsi /eseni na ukor kvality a robustnosti
reseni, aby ndkup nehledal vzdy a pouze nejlevnéjsiho dodavatele, logistika
nezajisrovala velmi casto nejusporneéjsi zpusob baleni ... => ndruist zdvad z
pole v obdob? v prvnich letech po ndbéehu, vysoké garancni naklady, mnohdy
daleko drazsi nez zainvestovani v prvovyvoji dilu.

e ,,Mohli bychom zavést podminky jako maji zamestnanci V.

(Zdroj: vlastni setreni)
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Z vyse uvedenych vypoveédi a pripominek zaméstnanca oddéleni GQM vyplyva, ze je
stale velky pocet zalezitosti, se kterymi pracovnici nejsou spokojeni. Jednou z nejcastéji
zminénych ptipominek byl nesouhlas s podnikovymi rotacemi. Podnikové rotace v tomto
piipadé znamenaji, ze zaméstnanec po urcité dob¢ stravené v jednom oddéleni
,,odrotuje do jiné ¢asti spole¢nosti. Tyto rotace se ve Skoda Auto, a. s. provadgji zejména
proto, aby zaméstnanci méli moznost rozsifit si svoje zkusenosti a znalosti, nebo naopak
dale predavali svoje zkusenosti a znalosti kolegim v jiném oddéleni spolecnosti. Ve své
podstaté jsou podnikové rotace pro zameéstnance dobrou piilezitosti, ovsem neni to zrovna
vhodny zpusob zvysovani kvalifikace sohledem na podnikové klima. Jak se
v dotaznikovém setieni zminil jeden ze zaméstnanct, podnikové rotace pretrhavaji dobré

kolegialni vazby v pracovnim tymu.

Vsechny pfipominky zaméstnancu je pak mozné povazovat za inspiraci pro vedouci
pracovniky, ktefi by méli, v zajmu zvyseni spokojenosti zaméestnancti na pracovisti, se nad

piipominkami pozastavit a pfijit s navrhy jejich feseni.
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5. SHRNUTI VYSLEDKU A DOPORUCENI

Pii analyze bylo pracovéno s vysledky dotaznikového Setfeni rozdéleného do 5
samostatnych oblasti. V uvodu ptipadové studie byla stanovena hlavni vyzkumna otazka ve
znéni: ,, Jaké klima se vyskytuje na pracovisti oddéleni GOM spolecnosti Skoda Auto, a. 8.7 .
Hlavni vyzkumnou otazku je tteba, pro jeji spravné zodpovédeéni, dale specifikovat. Tato

specifika byla v prizkumu provedena pomoci stanoveni podotazek.

Prvni podotazka stanovena pro tento vyzkum je: ,, Jaky maji zaméstnanci vztah se svym
nadrizenym a jak vnimaji jeho pristup k vedeni? “. Odpovéd’ na tuto otdzku je tieba hledat
v ¢asti dotaznikového Setfeni, kterd se zabyva ptistupem nadfizeného. Ve vysledcich je
zfetelné, ze v souctu 85, 4 % pracovnikti oddéleni GQM hodnoti sviyj vztah s nadtizenym
kladné. Dale také je v této podotazce obsazen piistup nadiizeného k podiizenym. V ramci
pfistupu bylo v dotaznikovém Setfeni zkoumano, zda vedeni vklddd do zaméstnanct
dostatecnou divéru. Ve vysledcich je patrné, Ze vsouctu 90, 7 % dotazovanych
zaméstnancl je spokojeno s ditvérou, kterou do nich vedeni vkladda. Tyto vysledky jsou
nadmérné pozitivni, a proto je velmi jednoduché na vyzkumnou podotizku kladné
odpoveédét. Muzeme tedy konstatovat, ze zaméstnanci maji velmi pozitivni vztah se svym
nadiizenym a jeho pfistup vnimaji jako spravny a kladny. Vysledek této vyzkumné

podotazky kladné ovlivni 1 vysledek hlavni vyzkumné otazky.

Druha podotazka této ptipadové studie byla stanovena v nasledujicim znéni: ,,Jaké
panuji na pracovisti mezilidské vztahy? “. Odpovéd’ na tuto otdzku je mozno nalézt
Vv uskupeni otdzek tykajicich se vztahli na pracovisti a stmelovani kolektivu. Z vysledka
tohoto uskupeni je pak patrné, ze 52, 7 %, tedy nadpolovi¢ni vétSina dotazovanych, vnima
mezilidské vztahy v oddéleni GQM jako velmi kladné, az pratelské. Jako celkové kladné
mezilidské vztahy oznacilo dalSich 41, 8 % zaméstnancl. V souctu je tedy moZzné fici, Ze
94, 5 %, tedy prevazna vétsina vSech dotazanych zaméstnanct, hodnoti mezilidské vztahy
panujici v oddeéleni GQM, pozitivné. Odpovéd’ na vyzkumnou podotazku ¢.2 je, Ze na

pracovisti panuji velmi pozitivni aZ pratelské vztahy.

Posledni pomocna otazka, ktera byla stanovena pro tuto pfipadovou studii, zni: ,, Jak
casto vznikaji na pracovisti konflikty a jakd je jejich nejcastejsi pricina? ““. Odpoved’ na tuto
otazku je tfeba hledat v otazkach, které se ptimo tykaji konfliktl na pracovisti. Z vysledki
tohoto segmentu otazek je jasné zietelné, Ze konflikty na oddéleni GQM vznikaji pouze

ziidkakdy. Takto wvnima cetnost konfliktl nadpoloviéni vétSina vSech dotdzanych
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zaméstnancl, presnéji 56, 4 %. V otazce je také zahrnuta nejcastéjsi pficina vzniku
konfliktl na pracovisti. Jako nej€astéjsi pfi¢inu zaméstnanci oznacili Spatnou komunikaci a
nazorove odlisnosti. Vzhledem k tomu, Ze konflikty vznikaji pouze zfidkakdy, nebudou mit

vyznamnéjsi vliv na celkové hodnoceni klimatu ptisobiciho na pracovisti.

V otevienych vypovédich zameéstnancii je mozné pozorovat drobné piipominky
k fungovani oddé¢leni, kolegialnich vztahii i pfistupu vedouciho pracovnika. Dale maji
zaméstnanci také pripominky k fungovani celé spole¢nosti Skoda Auto, a. s., ale to by bylo

predmétem SirSiho zkoumani, které neni predmétem této prace.

Vzhledem k vysledkiim a odpovédim na pomocné podotazky, je mozné odpoveédét i na
hlavni vyzkumnou otazku. Lze tedy konstatovat, Ze na pracovisti oddéleni GQM panuje
klima vcelku pozitivniho razu. Ptistup vedouciho pracovnika a jeho vztahy k podiizenym
jsou kladné a mezilidské vztahy jsou az na drobné vyjimky bezkonfliktni, pratelské a

kolegialni.

S ohledem na pozitivni vysledky ptipadové studie 1ze vedeni oddéleni doporucit, aby se
snazili stavajici pracovni klima v oddéleni podporovat a peCovat o né&j. Ve vysledcich je
také mozno pozorovat i par negativnich vypovédi. Z negativnich vypovédi je mozné
vyvodit dal§i doporuceni, a to konkrétn€ by se vedeni spolecnosti mélo zamyslet nad
systémem podnikovych rotaci, se kterym zaméstnanci nejsou spokojeni a také na pocet
pracovniki v kancelatich, protoze pii vétSim poctu jedinci v jedné kancelafi nemaji
pracovnici dostateny klid na odvadéni kvalitnich vykont. Po vyfeSeni téchto a jesté dalSich

vySe uvedenych nedostatkli v kultufe oddé€leni, je moZzné stavajici pozitivni klima jeSté

trochu zlepsit.
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Z textu této prace vyplyva, Ze je dulezité nejen ohlizet se na pracovni vykon
zameéstnanct, ale také pecovat o prostiedi, ve kterém se nachazeji. ,, Vse souvisi se vsim .

Toto motto vystihuje v jedné vété podstatu pracovniho klimatu, kultury, mezilidskych

vztahl na pracovisti 1 konfliktl, tedy vSech témat, které zde byly probrany.

Je dulezité pecovat o pracovni klima, tedy o to jak lidé (zaméstnanci) vnimaji firemni
kulturu. Péce o firemni klima je podstatou soucasti fizeni celého podniku zejména proto, ze
zaméstnanci, kteti v podniku pracuji jsou zadkladnim stavebnim kamenem uspéchu celé
firmy. Pokud tedy podnik ma v zaméstnaneckém poméru pracovniky, kteti nejsou plné
spokojeni nebude dosahovat takového tuspéchu, jako firma plné spokojenych zaméstnanc.
Z tohoto dvodu je podstatné i pravidelné¢ zkoumat a analyzovat jednotlivé faktory
ovliviiyjici klima a kulturu ve firmé. Tento prizkum je pak vhodné také obohatit o zpétnou

vazbu zaméstnanci, naptiklad pomoci dotaznikového Setfeni nebo také fizenych rozhovort.

Problematika konfliktii, které na pracovisti vznikaji, je také velmi citlivym tématem.
Konflikt obecné je pfirozenou a neodmyslitelnou soucésti naSich jak osobnich, tak i
pracovnich zivotd. Bez konflikti a rozepii by ¢lovék nebyl ¢lovékem a zivot by byl
jednotvarny. Nemuizeme oéekavat, ze konflikty ptjde Gplné€ odstranit. Lze je ale v urcité
mife eliminovat a predchazet jim. Pro efektivni a Gplné vyfeseni a eliminaci konflikta je
tteba znat jejich pivod a pri¢inu. Z ¢ehoz vyplyva, Ze o zaméstnance na pracovisti by mélo
mit vedeni zajem a analyzovat jejich potieby, ndzory a spokojenost. Zplsobi, jak docilit

eliminace a efektivniho feseni konfliktu je hned nékolik a jsou uvedené v textu této prace.

Komplexni klima kazdé organizace je pak patrné na prvni pohled a tim padem miiZe mit
1 velky vliv na konkurenceschopnost podniku. V ramci aktudlni ekonomické situace
v Ceské republice s velmi nizkou hladinou nezaméstnanosti je tieba svadét o kvalifikované
zaméstnance konkuren¢ni boj. Z tohoto divodu je tedy v zajmu celé spole¢nosti hromadné

pracovat na klimatu, které zde ptisobi.

Na zavér je tieba uvést, Ze o pracovni klima, prostiedi 1 mezilidské vztahy je tieba
dukladné peCovat, protoze podnik s narusenym klimatem ¢i kulturou je v podstaté odsouzen
k rozpadu. Naopak zdravé klima je patrné hned na prvni pohled, a to i pro $irokou vetejnost,
tedy jedince, ktefi nejsou v podniku zaméstnani. Tim se zaroven zvysuje atraktivita podniku

nejen pro nove prichozi zaméstnance, ale 1 pro stavajici pracovniky.
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11.

PRILOHY

Priloha €. 1

Analyza pracovniho klimatu ve Skoda Auto, a.s.

Analyza pracovniho klimatu ve Skoda Auto, a. s.

Dobry den,

rada bych Vas pozadala o par minut Vaseho ¢asu k vyplnéni tohoto dotazniku. Tento dotaznik slouzi k analyzovani pracovniho klimatu a prostredi
na Vasem pracovidti, ¢imZ se zabyva ma zavéretna bakalafska prace. Dotaznik je plné anonymni a proto Vas zadam o upfimné, pravdivé a

objektivni odpovédi.

1.Jsem

O muz O zena

2. Vase vékova kategorie

O 18ameng O 19-30let O 31-40let O 41-50Lt
3. Nejvyssi dosazené vzdélani

O zakiadni

O Stredni odborné

O Stredoskolské s maturitou

O Vyssi odborné

O Vysokoskolske

4. Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti Skoda Auto, a.s.?

O mené jak 1 rok
O 1-56t

O 6-10kt
O 11-20t
O 1navicelet

O s1-601let

O 61 avice let

: s sur Vio on-line dotazniky zdarma - www.survio.com
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Analyza pracovniho klimatu ve Skoda Auto, a. s.

5. Jste dobre informovan/a o cilech a poslani spole¢nosti?

O rozhodné ano
O spise ano
O spise ne

O rozhodné ne

6.V ramci pfijimaciho fizeni byly posuzovany nejen Vase profesni kvality, ale ito, jestli se budte hodit do
pracovniho kolektivu?

O rozhodné ano
O spide ano
O spide ne

O rozhodné ne

7.Vite, co je cilem Vasi pracovni pozice?
O rozhodné ano

O spide ano

O spide ne

O rozhodné ne

8. Mate od svého vedeni jasné stanovené pravomoci a cile Vasi pracovni pozice?
O rozhodné ano

O spide ano

O spise ne

O rozhodné ne

9.Jste spokojeni s pfistupem Vaseho pfimého nadfizeného?
O rozhodné ano

O spide ano

O spise ne

O rozhodné ne

,_—JsurVio on-line dotazniky zdarma - www survio.com 2
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Analyza pracovniho klimatu ve Skoda Auto, a. s.

10. Jak byste ohodnotil/a svij vztah s pfimym nadfizenym?

O velmi Kladny (pFatelsky)
O Kadny

O spide kladny

O spide negativni

O negativni

O velmi negativni

11.Jste svym vedenim dostatecné motivovani k lep$im pracovnim vykon(im?
O rozhodné ano

O spide ano

O spide ne

O rozhodné ne

12.Je Vas nadfizeny ochoten a pfipraven Vas vyslechnout, kdyz je to potfeba?
O rozhodné ano

O spide ano

O spide ne

O rozhodné ne

13. Necha Vas vedeni svobodné rozhodovat o feSeni zadanych tkold?
O rozhodné ano

O spise ano

O spise ne

O rozhodné ne

sisur Vio on-line dotazniky zdarma - www.survio.com 3
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Analyza pracovniho klimatu ve Skoda Auto, a. s.

14. S kolegy si rozumim?

O rozhodné ano
O spise ano
O spise ne

O rozhodné ne

15.Jak byste charakterizoval/a mezilidské vztahy na Vasem pracovisti (Vasem oddéleni)?

O velmi dobré, pratelské
O spoluprace je kvalitni i bez osobni blizkosti
O prevazné neosobni vztahy

O nepiatelské a velmi konfliktni

16. Jste spokojen/a se vztahy mezi kolegy na pracovisti?
O rozhodné ano

O spise ano

O spide ne

O rozhodné ne

17.Jaky je Vas kolektiv na pracovisti?
O spise zeny
O spise muzi

O rovnomérné rozlozeni

18. Myslite si, ze na Vasem pracovisti funguje dobre tymova spoluprace?
O rozhodné ano

O spide ano

O spise ne

O rozhodné ne

d] SurVio on-line dotazniky zdarma - www survio.com 4
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Analyza pracovniho klimatu ve Skoda Auto, a. s.

19. Délaji Vasi kolegové vse pro to, aby odvadéli kvalitni praci?
O rozhodné ano

O spise ano

O spise ne

O rozhodné ne

20. Prenasite aktivné své zkuSenosti a znalosti i na své kolegy/kolegyné?

O rozhodné ano
O spise ano
O spise ne

O rozhodné ne

21. Domlouvate sis kolegy/kolegynémi néjaké mimopracovni aktivity, udrzujete kontakt i v soukromém
Zivote?

O rozhodné ano
O spide ano
O spide ne

O rozhodné ne

22. Organizuje Va$ zaméstnavatel (nadfizeny) nékteré z mimopracovnich aktivit slouzicich ke
stmelovani kolektivu?

O Casto
O obtas
O idkakdy

O viibec

sisur Vio on-line dotazniky zdarma - www.survio.com 5
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Analyza pracovniho klimatu ve Skoda Auto, a. s.

23. Kterych mimopracovnich aktivit se u¢astnite?
Napovéda k otazce: Je mozné vybrat vice odpovéd/

D vanocni vetirky

ostatni zaméstnanecké veirky

teambuilding

sportovni aktivity a turnaje poradané zaméstnavatelem
kulturni akce

poznavaci zdjezdy a vylety

akce s détmi

vyjezdni porady

odborné $koleni (jazykovy kurz) dle vlastniho vybéru

posezeni, spolecné vikendy

setkani pfi prilezitosti oslav dlezitych vyrodi (narozeniny firmy, dosazeni vyznamného milniku, atd.)
oslavy narozenin

neorganizuje zadné aktivity

OO noooooo oo

Jina... | ‘

24. Jaka je Cetnost konfliktnich situaci ve Vasem pracovnim tymu?

O konflikty (rozepfe) jsou velmi Casté
O do konfliktnich situaci se dostavame jen obcas
O tym funguje skvéle, konflikty vznikaii zFidkakdy

O konflikty a rozpfe nevznikaji zadné

,_—J SurVio on-line dotazniky zdarma - www survio.com 6
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Analyza pracovniho klimatu ve Skoda Auto, a. s.

25.)aka je podle Vas nejcastéjsi pficina vzniku konfliktu na pracovisti?

Napovéda k otazce: Je mozné vybrat vice odpovéd/

L] stres

$patna komunikace

pomluvy a "drby"

vzhled (obleceni, styl, atd.)

zavist

generacni rozdil

diskriminace (Zen, lidi odli3nych barev pleti, atd.)
nazorové odlisnosti

nevyhovujici pracovni prostredi

temperament

$patny osobni pfistup

neznalost problematiky prace

oo onoon

viechny vyse uvedené moznosti

26. Objevuje se na Vasem pracovisti kolega/kolegyné, ktery/a je Castym zdrojem konfliktnich situaci?

O ano
O ne

27. S kym se nejcastéji dostavate do konflikt(?

O kolega
O kolegyné
O primy nadfizeny

QO snikym

d] SurVio on-line dotazniky zdarma - www survio.com 7
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Analyza pracovniho klimatu ve Skoda Auto, a. s.

28. Stal/a jste se nékdy pfimym ucastnikem nékterého z téchto konflikt(i?
Napovéda k otazce: Je mozné vybrat vice odpovéd.
Sikana

mobbing

bossing

sexualni obtézovani

psychicky natlak (vydirani)

hadka

aktivni diskriminace

sprosté nadavky

fyzicky Utok

zadné

oo ooo

jiné.. | |

29. Jsou konfliktni situace vCas a Uplné feSeny?

O rozhodné ano, neopakovaly se
O spide ano, znovu se opakovaly
O spide ne

O rozhodné ne

O 7adné nebylo potieba resit

30. Jakym zplsobem nejCastéji fesite konflikty na pracovisti?

O postavim se jim Celem

snazim se najit kompromis, i pfestoze musim slevit ze svych nazor(i
radéji ustoupim, nerad/a fesim konflikty

prenecham vyreseni konfliktu vedoucimu pracovnikovi

branim se "zuby, nehty" a neustoupim

ONONONONG

spolaham se na to, Ze se to vyresi samo
O necham fesit konflikt ostatni
O Zadné nefesSim

O Jinak. |

d] SurVio on-line dotazniky zdarma - www.survio.com 8
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Analyza pracovniho klimatu ve Skoda Auto, a. s.

31. Objevil se nékdy na VaSem pracoviti zavazny konflikt mezi kolegy (mobbing, bossing, sexualni
obtéZovani, atd.)?

O mobbing (Sikana od kolegy na stejné pracovni trovni)

O bossing (Sikana ze strany vedouciho pracovnika)

O staffing (Sikana ze strany podfizeného)

O sexualni obtézovani

O vydirani

O fyzické napadeni

O nikdy, 7dny

32.Co Vas dnes drzi na pracovisti nejvice?

pratelsky kolektiv spolupracovniki
pfijemné, moderni pracovni prostiedi
vstficny a ochotny primy nadfizeny
dobré financni podminky

stabilita zaméstnani

moznost profesniho rozvoje

L1001 0O 00

nic mé tu nedrzi

33.Je néco, co byste na pracovnim prostredi, ve kterém se nachazite zménili, abyste se citili v praci jeSté
lépe?

d] SurVio on-line dotazniky zdarma - www survio.com 9
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