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Anotace

Bakalaiska prace se zaméfuje na pracovni vztahy, a to zejména v ramci pfistupu
vedouciho pracovnika k jeho podfizenym. V praci jsou popsany Casté patologické jevy
na pracovisti, zpasoby spravného jednani v pracovnim kolektivu a model idealni prace
v kontextu organizace ILO. Prakticka cast bakaldiské prace srovnava teoretické
poznatky s vyzkumem. Cast této prace je vénovana medialnim pracovnikiim a jejich

pracovnim podminkam.
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This bachelor’s thesis focuses on labour relations, especially in the context
manager’s access to his subordinates. The thesis describes the common pathological
phenomens at work, the ways of correct behaviour in a working group and a model of
an ideal job in the context of the ILO organisation. The practical part compares
theoretical knowledge with research. Part of this work includes description of media

workers and their working conditions.
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UvoD

Prace pro zajisténi financnich prostfedkl zabira velice podstatnou ¢ast Zivota.
Pouze nevelka ¢ast vyvolenych neni v situaci, kterd ostatni nuti k tomu, aby museli
vyvijet ¢innost, ktera je pro né nutna k zajisténi potfebnych existencnich jistot. VéEtsina
populace ziskava potiebné penézni prostfedky v roli zaméstnance. Mnoho z nas jako
zameéstnancl poznava, jak pétidenni kolobéh v ramci tydne ovliviiuje nés$ zivot. Soucasti
ziskanych zkuSenosti a poznatkt jsou kladné, ale 1 negativni postiehy.

Lze v oblasti zaméstnanecké sféry minimalizovat negativni vjemy a zkuSenosti?
Jak se mohou sami zamé&stnanci branit pied Spatnymi vlivy? Existuje univerzalni cesta,
ktera by tento problém fesila? Tyto a podobné otdzky mozna napadaji celou fadu
zaméstnanci. Mnoho lidi jiz poznalo, jaké to je, kdyz se v rdmci pracovniho procesu
ztrati jistota a potfebnd sebediivéra. Kdy zmizi potiebnd chut' k plnéni pracovnich
povinnosti a ¢lovéku se do zaméstnani vibec nechce dochazet. Jde o individualni
zalezitost, danou skladbou osobnostni struktury kazdého z nas, nebo lze v této
problematice hledat $irsi sty¢né body? Existuje pro nazory, ziskané béhem dosavadni
pracovni praxe, opora v odborné literatuie? A nabizi odborna literatura navrhy fesSeni?

Problematiku pusobeni vlivi vramci zaméstnani na dané jednotlivce Ize
pokladat za vyznamnou i z hlediska budoucnosti, protoze se da predpokladat, Ze
z divodu pokroku technologii ve vSech oblastech se objevi dalSi neznamé, které se
budou promitat do osobnosti zaméstnancii a pfenosu na jeho okoli. A to véetné déti, coz
dulezitost jesté podtrhuje, nebot’ formovani mladé osobnosti nevhodnymi poznatky
a zkuSenostmi mize u ni zasadn¢€ nevhodné ovlivnit postoje k oblasti zaméstnani jeste
pred samotnym zafazenim do pracovniho systému. Skute¢nost, Ze zaméstnani neni pro
lidi jen ekonomickd nutnost, ale i z4sadni Zivotni zkuSenost, je moZzné si uvédomit
béhem debat s kolegy v praci, s ptateli, ale i z odposlechnutych rozhovort napt. béhem
dopravy hromadnymi prostfedky.

Problematika vlivu pracovniho prostfedi na ¢lovéka je zajimava i z pohledu
médii. Filmy, které o tomto prostiedi byly natoCeny, totiz sice vétSinou nabizeji
atraktivni podnéty, zaroven je vsak evidentni, Ze prace Zurnalisty se povétSinou odbyva

nejen pod casovym tlakem, ale i pod tlakem uspét na medidlnim trhu prostfednictvim



vlastnich zajimavych informaci. Proto je v ramci této bakalafské prace tomuto tématu
vénovana samostatna kapitola, v rdmci které jsou ovéfovany predstavy laické vetejnosti
0 tom, jak podminky v médiich ovliviuji piSici novinafe ¢i televizni nebo rozhlasové
reportery.

V planu bakalaiské prace bylo vyzkumem zjistit, zda poznatky z teoretické ¢asti
koresponduji s ndzory v ramci vybraneho vzorku populace, z ¢ehoz by se dalo logicky
usoudit, Ze jde o celospolecensky fenomén. A to fenomén vyznamny, protoze potvrzeni
negativnich U¢inkll na Clovéka se muze projevit nejen ve zhorSeni samotného zivota
daného jednotlivce, ale i piipadnymi psychosomatickymi potizemi, které se mohou

odstranovat nakladnou 1ékaiskou 1é¢bou.



TEORETICKA CAST

1 FEROVY PRISTUP ZAMESTNAVATELE A
CHARAKTERISTIKA IDEALNI PRACE

Lidské spole¢nost je od nepaméti spojena s nasilim. Nésili existovalo jesté pred
samotnou existenci lidského druhu a bylo kazdodenni rutinou, nutnou k pieziti.
Soucasna spolecnost o nasili také hovoii, avSak ne jako o podmince preziti, ale spise
jako o jednom z faktori, ktery ma negativni vliv na kvalitu naseho Zivota a naSeho
zdravi. V pieneseni na védni oblast tykajici se pracovnich vztaht je nasili mnohdy
pretransformovano do nastroje, ktery je uziteCny pro malou skupinu osob, ktera ho
vyuziva pro svij materialni prospéch.

Je dulezité, umét se vysSe uvedenému nasili a jinym negativnim vlivim na
pracovisti branit, respektive umét se mu postavit. V idealnim piipad¢ je zapotiebi se
snazit pfedmétné jevy eliminovat na nejniz8i moznou miru. Z hlediska historického
srovnani doSlo v kontextu této prace, zaméfené na pracovni vztahy, k nesmirnému
pokroku. Na misto drastickych fyzickych Gtokti dochazi ve vétsiné piipadt k nésili
psychickému. Lidska spole¢nost vSak zatim neni tyto jevy schopna pozorovat, a proto

unikaji nasi pozornosti.

1.1 Distojna prace

Pocatky organizace, jejichz mezinarodni zkratka je ILO (International labour
office/organisation), sahaji aZ do roku 1919, kdy byla zaloZena ve Versailles. Stalo se
tak s ohledem na pozadavek povaleénych ujednani a dohod, jakozto zaruceni socialni
spravedInosti a dodrzovani pracovnich prav.

Praveé tyto dvé vySe zminéné oblasti byly v povaleCném svété vniméany jako
jedny z prioritnich a znamenaly nepostradatelnou slozku podpory svétového miru.

Mezinarodni organizace prace ma ostatné ve své zakladaci listiné uvedenou tuto tezi:

1 BENO, P. Sarmantni nésilnici: antimobbingova prirucka. Praha: Portal, 2015, s. 8-10. ISBN 978-80-
262-0938-6.
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., Irvaly mir ve svete mize byt vvbudovan pouze na zakladeé socialni spravedinosti. Ale
stavajici pracovni podminky jsou pro masy lidi spojeny s takovou nespravedinosti,
bidou a strdaddanim, Ze tim vznikd nespokojenost, ktera ohrozuje mir a souziti lidi ve
svété. Zlepsent takového stavu je proto nezbytné «.2

V padesatych letech dvacéatého stoleti spadla ILO pod OSN, jako specializovana
organizace se sidlem Vv Zenevé, zaméstnavajici zhruba tii tisice pracovniki.
V devadesatych letech dvacatého stoleti piichazi ILO s mySlenkovym modelem
dastojné prace (decent work) a vymezuje ho Ctyimi zdsadami. Ty byly spolecnosti
predstaveny v roce 1999 s nazvem Decent work principles. Patfi sem zasada svobody,
rovnosti, bezpeci a jistoty a lidské distojnosti. Cilem ILO je zlepSeni situace lidskych
bytosti ve svété prace. V soucasné sob&, plné velkych zmén, se toto poslani projevuje
usilim lidi o to, stanovit a podporovat akceptovatelné podminky pro dlstojnou praci.
Lze konstatovat, ze rozdil mezi ,,distojnou” a ,nedistojnou praci spoéiva v mife

zastoupeni vyse uvedenych slozek na konkrétnim pracovisti.

1.2 Prace jako misto uspokojovani vybranych existencionalnich

potieb

Zaméstnani miZe pro jedince znamenat prostiedi, kde se bude citit velice dobte,
ale také prostiedi, jenz bude vnimat jako velmi stresujici a nevyhovujici. Nutno
podotknout, Ze byt nezaméstnany je z psychického i socialniho hlediska mnohdy jesté
horsi. Dle slov Joachima Bauera, profesora na Univerzit¢ ve Freiburgu, ktery se
pracovnim vztahim vénuje z hlediska neurobiologa, je pro ¢lovéka klicové, aby na
svém pracovisti uspokojoval své zakladni existencionalni potfeby. Mimo jiné zde mtze
uspokojovat svou potiebu prispivat jim vytvorenou hodnotou k celku a zejména pak
navazovat socialni kontakty, tedy stykat se s druhymi lidmi a patfit k ur¢ité skuping.
V soucasnosti ovSem dochazi ke stale fidSimu uspokojovani uvedenych potieb, cozZ ma

za nasledek napiiklad obecnou pracovni nespokojenost a nemoci z povolani.

2 BENO, P. Sarmantni nésilnici: antimobbingova prirucka. Praha: Portal, 2015, s. 42-44. ISBN 978-80-
262-0938-6.

11



Ke spravnému fungovani pracovisté je nutné, aby Vjeho prostfedi byly
nastoleny dva druhy rovnovahy. Prvni druh se tyka rovnovdhy mezi usilim potfebnym
ke splnéni konkrétniho ukolu a s tim spojené odmény. Druhy typ se pak tykad zadani
jednotlivého ukolu ¢i pokynu a schopnosti pracovnika ho splnit samostatné, tedy podle
vlastnich ptedstav.

S vyse uvedenymi informacemi uzce souvisi pojem tymové prace. Jak jiz bylo
zminéno, jednou z potieb zaméstnance na pracovisti je potieba piispivat k celku jim
vytvofenou hodnotou. 3

Tymova prace je nastrojem k efektivnimu plnéni tkold. Vedle toho funguje také
jako zdroj spravné atmosféry na pracovisti. ,,Tymova prace neprispiva jenom ke
komplexnimu a rychlejSimu reseni problému, ale soucasné vytvari i kreativni pracovni
klima v organizaci a prohlubuje soutéZivost a ostatni vztahy mezi spolupracovniky “.*

Dalsi, nedilnou soucasti zdravych pracovnich vztahti je schopnost vedouciho
pracovnika/manazera vénovat se motivaci svych podfizenych, komunikaci s nimi
a celkové rozvijeni schopnosti potiebnych k vykonavani konkrétni profese. ,, Ridit lidi,
at' jiz individualné nebo ve skupindch, znamend nejen stanovovat jejich ukoly a
konzultovat jejich provedeni, ale i motivovat je, davat jim nové podnéty, vézt je a
rozvijet jejich schopnosti. Manazeri, kteri tyto ukoly vykondvaji odpovédné, jimi podle

odhadii travi vice nez polovinu svého pracovniho casu ‘>

1.3 Vztahové patologie zapri¢inéna vedoucimi pracovniky

V souvislosti s patologickymi jevy v oblasti pracovnich vztahti se v odborné
terminologii uziva terminu psychopat/psychopatie. V kontextu védnich disciplin jde o
zastaraly termin pro poruchu osobnosti, ktera miize mit v souvislosti s danym tématem

vice forem, napf. narcistickou ¢i agresivni. Podle odbornikd jde spiSe o vadu, nez o

3 BENO, P. Sarmantni nésilnici: antimobbingova prirucka. Praha: Portal, 2015, s. 152-154. ISBN 978-
80-262-0938-6.

4 DYRT, Z. Dobré jméno firmy. Praha: Alfa Publishing, 2006, s. 37. Management studium. ISBN 80-
86851-45-1.

S URBAN, J. Byznys je o lidech. Praha: ASPI, 2006, s. 10. ISBN 80-7357-220-6.
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nemoc. Tato vada ovliviiuje jedince ve schopnosti vnimat, prozivat a chovat se
k druhym. Vada se mize projevit jako nedostatek soucitu a empatie. Psychopati jsou
proto popisovani jako egoisti¢ti a nelitostni — zkratka takovi, jako naptiklad vétSina
Spatnych nadiizenych.

Pii vysloveni slova psychopat se vét§iné z nds zjevi v mysli lidska ,,zrada“,
podobné jako zndmé postava Hanibala Lectera z filmu Ml¢eni jehnatek. Psychopati jsou
vlastné zpravidla inteligentni osoby, které dovedou nezvykle dobfe klamat svym
zevnéjSkem. V souvislosti se situaci na pracovisti se nabizi metafora ,,hadi v oblecich®.
Vyznacuji se schopnosti vzbudit prvoplanovy pozitivni ba dokonce vyborny prvni
dojem a dostat se tak do pfizn¢ svych obéti — podiizenych zaméstnanci, coz bohuzel
nebyva v ramci nasich rozliSovacich schopnosti bézné. Tyto obéti se tak po ,,utoku* citi
hluboce zklamany a podvedeny. Nejéastéjsi formou takovénho Gtoku byva bossing. ©

Bossing Ize chépat jako jakousi podskupinu mobbingu, tedy pracovni Sikany
celého spektra zaméstnancti téze instituce. Je totiz definovan jako mobbing z vyssich
pozic, tj. ze ,,séfovskych pater®. Za autora tohoto pojmu je povazovan Svein Kile, ktery
ho prvné pouzil ve své studii ohledné zdravi poskozujiciho stylu vedeni z roku 1990.
Nabizi se otdzka, pro¢ se $éfové uchyluji k takovému jednani. Divodi muze byt
mnoho. Témi nejcastéj§imi jsou hnév a zavist, obava z konkurence, frustrace a
netolerance. Dale pak byva na ving strukturalni porucha osobnosti v podob¢ narcismu,
coz znamena opojeni moci a kompenzace vlastnich nedostatk.

Podskupinou bossingu je tzv. personalni bossing. O ném lze hovofit v pfipadé,
ze se vedouci pracovnik uchyli k pouZiti psychického nasili za ucelem sniZeni poctu
zaméstnancll. Domnivam se, ze bossing je jedna z nejzavaznéjSich forem vztahové
patologie, nebot’ bojovat proti nadfizenému casto znamena vystaveni se existenénimu
riziku, a navic vedouci pracovnik lehce vyuziva svého hierarchického postaveni v dané
instituci a snadno tak dojde k ,,zameteni véci pod koberec”. Za vystizné povazuji

vyjadfeni némeckého novinafe Martina Wehrleho: ,, Kdo ma §éfa, ma problém .’

6 BENO, P. Sarmantni nésilnici: antimobbingova prirucka. Praha: Portal, 2015, s. 32-33. ISBN 978-80-
262-0938-6.

7 BENO, P. Sarmantni nésilnici: antimobbingova prirucka. Praha: Portal, 2015, s. 91. ISBN 978-80-262-
0938-6.
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1.4 Stres jako dusledek Spatného jednani vedoucich pracovniki

V kontextu této prace je zapotitebi si uvédomit souvislost mezi psychickym
nasilim a stresem na pracoviSti. Dne 8. fijna roku 2004 byla v Bruselu podepséana
,Ramcova dohoda 0 stresu spojeném s praci, ktera by méla byt brana v potaz
v institucich, firmach a organizacich v Evropské unii. Ve spojeni se stresem hovoiime o
tzv. GAS syndromu (general adaptation syndrom), ktery je definovan jako reakce
organismu na dané faktory, jez povazujeme pro nas za ohrozujici.

Typickymi disledky pracovniho stresu na lidsky organismus jsou kuptikladu
stupniujici se tinava, podrazdénost a celkova disharmonie. Tyto ptiznaky mohou pozdé&ji
vygradovat az k syndromu vyhofeni. Neopomenutelnou soucasti stresu je i pojem
distres. Tak nazyvdme stres, ktery ma piimy disledek na lidské zdravi. Této
problematice se vénoval Svéd Hainz Leymann, ktery se zabyval studiem pracovnich
vztahti a zlepSovani podminek v zaméstnani. Pozd&ji ptichazi s psychosocidlnim
stresem jakoZto s oznacenim pro distres z mezilidskych vztahti. Mezi psychosocialni
rizika patii napiiklad Spatné chovani nadfizeného a spolupracovnikili, neptijemna
pracovni atmosféra, tlak v podobé terminti a ¢asovych limiti, nejasné predavani tkolu,

zamérné pridélovani prace a jiné. 8

8 BENO, P. Sarmantni nésilnici: antimobbingova prirucka. Praha: Portal, 2015, s. 48-51. ISBN 978-80-
262-0938-6.
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2 ZASADY SPRAVNEHO CHOVANI NA PRACOVISTI

Pojmem, ktery je skloniovan v mnoha padech v souvislosti se vztahy na
pracovisti je bezesporu pojem respekt. Kazdy pracovnik napii¢ vSemi hierarchickymi i
oborovymi spektry se zabyva jeho otazkou. Byt na pracovisti respektovan je velmi
komfortni zalezitost. Maloktera hodnota je v zaméstnaneckych kruzich povazovana za
zaméstnanciim respekt, je celosvétoveé povazovano za kli¢ovy pozadavek ideélni prace.

Respekt ma v pozadavcich pracovnikd vyrazné vyssi prioritu, nezli kupiikladu
platové ohodnoceni, jistota stalého pracovniho mista, moznost kariérniho postupu ¢i
mnozstvi volného ¢asu. Jak vypliva z némeckého vyzkumu, nedostatek ucty zvySuje
nemocnost. Napjaté vztahy na pracoviSti se odrazi v motivaci, nemocnosti i zajmu
zameéstnancl setrvat na konkrétni pozici. Pracovisté, kde se k sobé lidé chovaji
s patfiénym respektem, maji prokazatelné lepsi pracovni vysledky. Maji spokojenéjsi
zaméstnance, ktefi prokazuji vlastni iniciativu a disponuji lepSimi kontakty s klienty ¢i
zakazniky.

Nutno podotknout, Ze zminéné respektovani svych podfizenych vedoucim
pracovnikem, ma zpétnou vazbu v podobé¢ loajality a respektovani z druhé strany, tedy
ze strany podiizenych. Z takového vedouciho vyzafuje pozitivni energie a jeho Usek,
oddéleni, odbor ¢i jind organizacni slozka bude vykazovat lepsi pracovni vysledky.
V pfeneseném vyznamu znamena respektovat vidét v pracovnicich a v kolezich lidské
bytosti a nikoliv pouze stroje a nastroje k vykonavani pracovnich povinnosti. Potieba
respektu nartista zejména v naroénych situacich.’

., Zpiisob, jakym manazeri vedou své lidi, jak uméji ze skupiny lidi vytvorit tym a
vyuzivat jeho plnohodnotné efektivnosti technikami tymové prdce, udrzovat na
pracovistich dobré mezilidské vztahy, resit konflikty, mit vhodné komunikacni styly a
uroven komunikace, ma zdsadni vliv na efektivnost prdce tymii, organizacnich jednotek i
celych firem.

Na zaklad¢ vyse uvedeného Ize konstatovat, ze produktivita organizaci a vSech

dil¢ich pracovist’ je pfimo ovliviilovana schopnostmi manaZeri pracovat v pozitivnim

9 LIENHARTOVA, A. Respekt v zaméstnani: strategie jiné firemni kultury. Praha: Wolters Kluwer Ceska
republika, 2012, s. 17-25. ISBN 978-80-7357-861-9.
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smyslu s lidskou psychikou a dbat na pocity a postoje jejich podiizenych. Jediné tak
manazer dosahne potifebné efektivity, nebot’ neharmonické pracovni prostiedi
podpofené naptiklad Sikanou ¢i stresem vede k moralnimu upadku zaméstnanct, ktefi
Vv tomto pfipadé budou usilovat pouze o to, aby preckali svou pracovni dobu bez Gjmy.°

Vyse uvedené je potvrzovano autorem Jillem Geislerem, ktery ve své publikaci
Work Happy: What Great Bosses Know mimo jiné pise, ze spravny manazer by mél
vyuzivat toho piedpokladu, ze lidé (zaméstnanci) maji nejrad¢ji své vlastni napady a
pokud dostanou prostor je implementovat do praxe, budou tak ¢init s vétSim
odhodlanim nezli pouze u pokynu udéleného vedoucim pracovnikem. Jill Geisler také
konstatuje, ze divéra zaméstnanct vi¢i nadiizenému musi byt zaslouzena a nelze ji
povazovat za automatickou. Davéru pfi tom lze ziskat tim, ze manaZzer pomiize svému

podtizenému zredukovat obavy.!!

2.1 Respekt jako zaklad managementu

Manazefi jsou tématem respektu zasazeni zvlaStnim zpisobem. Mezi
nejdilezitéjsi schopnosti vedoucich pracovniki patii bezesporu jeho vzajemné budovani
mezi nim a podfizenymi a také jeho udrzovani. Je zakladnim pilifem fizeni lidi. Nesmi
vSak byt zalozen na strachu ¢i pfehnanému autoritafstvi. BohuZzel, studie a vyzkumy
ukazuji, Ze manaZeti toto naplituji pouze ziidka.

Véci, které mohou manazeti pti vykonu své prace udé€lat pro dosazeni respektu,
je nékolik. Vedouci pracovnici musi nejprve zadit sami u sebe. Ridit druhé s patiiénym
respektem totiZ znamend mit sdm v sobé& jasno. Prvnim krokem k tomuto cili je ujasnéni
si priorit. Je zapotfebi si uvédomit své hodnoty. Vite-li, jaké postoje uznavéate vy a
organizace, mate k dispozici ptesné méfitko, které vam umozni vykonavat respektujici
vedouci tlohu.

Perfektni vedouci pracovnici jsou pozorni, pfesvéd¢ivi, odborni. Jsme ovSem

pouze lidmi, a tak se dopoustime chyb. Nejinak tomu je Vv oblasti managementu.

W SULER, O. 5 roli manazera a jak je profesiondlné zvladnout: [role interpersondlni, informacni,
rozhodovaci, organizacni, motivacni]. Brno: Computer Press, 2008dotisk, s. 61. ISBN 978-80-251-2316-
4

1 GEISLER, J. Work happy: what great bosses know. New York, N.Y: Center Street, 2012, s. 317-328.
ISBN 1455519014,
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V souvislosti s tim se od vedoucich pracovnikli ofekava vlastnost, ktera by se mohla
jevit spise jako slabina, napiiklad, aby o sob& dokazali pochybovat &i pfiznat nejistotu.'?

,,Manazer se casto dostava do situace, kdy neni prilis obtizné nalézt optimalni
FeSeni ¢i rozhodnuti, jako je posléze prosadit, dosiahnout toho, aby bylo realizovano
S potrebnym usilim a zaujetim. Oviadani riznych forem motivovani je nevyhnutelnou
podminkou pro naplnéni poslani manazZera — vykondvat praci a dosahovat tak

organizovanych cilit pomoci jinych lidi. “*3

2.2 Moznosti Fizeni lidi s respektem

Respekt je v souvislosti s managementem Uzce spjat s integritou. Snadno
pozorovatelné je to kuptikladu ve vztahu k vetejné ¢inné osobé ve chvili, kdy se objevi
pochybnosti 0 jeji integrité. Razem je pak podstatné méné respektovanou. Integritou
mizeme oznacit schopnost osoby nedélat rozdily mezi tim, co ¢inime, myslime si a
skuteéné délame. Integrita, respektive autenticita, je V zebficku priorit zaméstnanct
mnohdy mnohem vyse nez faktory typu odborné kompetence ¢i autorita. K tomu, aby
bylo fizeni Gspésné, je zapotiebi, aby bylo autentické.

Dalsi, neméné¢ dtlezitou vlastnosti je dobré chovani. Prostfednictvim zdvoftilosti
a slusnosti dava nadfizeny podfizenym najevo, Ze si jich vazi a neptehliZi je. Vedouci
pracovnik je totiz vzorem a jeho jednani je pfikladem pro vzajemné souziti lidi na
pracovisti.

Zamgéstnanci téz dosahuji vEétSi uspéSnosti, kdyz védi, kam smétfuje dana
pracovni jednotka jako celek a jakym smérem je uplatiiovana jimi odvedend prace.
Hovotime pak o smysluplnosti prace. Neni dobré skryvat, Ze se toto pracovisté dostane
do tisnivé situace. Lze oCekavat, ze takova situace nastane tim spis, kdyz i v dobrych

Casech existuji pochyby o transparentnosti.

12 LIENHARTOVA, A. Respekt v zaméstndni: strategie jiné firemni kultury. Praha: Wolters Kluwer
Ceska republika, 2012, s. 105-113. ISBN 978-80-7357-861-9.

B SULER, O. 5 roli manazera a jak je profesiondlné zviadnout: [role interpersondlni, informacn,
rozhodovaci, organizacni, motivacni]. Brno: Computer Press, 2008dotisk, s. 199. ISBN 978-80-251-
2316-4
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Nevhodné je rovnéZ bezhlavé drzeni se stanovenych cili. Cile by mély danou
pracovni jednotku posouvat dal a podporovat dialog mezi managementem a
zamestnanci. Cile se mohou postupem casu ménit a nékdy navic nelze vyhovét vsem
najednou. Zasadni rozhodnuti byvaji individualni, slozita a hlavné nekonvenéni.**

., Vedouci pracovnik se do jisté miry podoba zahradnikovi. Ten rozhoduje o
vybéru a umisteni rostlin a nakonec se stard o to, aby kazda rostlinka mohla na svéem
misté dobre rist. Soustredi se na to, aby zahrada nebo park, za néz odpovida, piisobily
dobrym celkovym dojmem. Je to vesmir v malém provedeni, o néjz musi pecovat.

Poradek miize zachovat jedine, kdyz bude velmi dobre znat kazdou rostlinku.
Kdyz se ke kazdé kvétiné bude chovat s respektem a bude se o ni starat presné tak, jak to
potrebuje.

Zahradnik vi, Ze nékteré rostliny vyzaduji hodné vody a musime se o né starat
kazdy den. Jiné miize dlouho nechat vlastnimu osudu. Existuji rostliny, které musi
pravidelné zastiihavat, aby se znich nestal plevel, a jiné zase nesndseji, kdyz je
omezujete. Takové rostliny musi nechat rust. Nekteré potrebuji slunce, jiné polostin.
Neékteré musi v zimé chradnit pred zimou, jiné ne. Nékteré kvetou na jare, jiné behem
pozdniho podzimu. Na to musi myslet, uz kdyz je sazi. Kazda z nich vyzaduje jiné

zachazeni a péci, aby zahrada méla v jakémkoli obdobi sviij Fad. “*°

2.3 Pristup zaméreny na ¢lovéka dle Carla Rogerse

V budovani a utuZovani vztahl na pracoviSti, zejména mezi nadfizenymi a
podiizenymi, se Ize v mnoha ohledech inspirovat psychologem Carlem Rogersem a jeho
teorii pfistupu zaméfeného na cClovéka. Zminény pfistup je zaloZzen na tfech
predpokladech, a to akceptaci, empatii a kongruenci. Jsou to zdkladni kameny takového
vztahu, jehoZ proces muze alespon jedna osoba vyuzit k psychickému rastu a zrani a

rozvijet tak svou socialni kompetenci. Rogerstiv pfistup zaméteny na ¢lovéka ukazuje

4 LIENHARTOVA, A. Respekt v zaméstndni: strategie jiné firemni kultury. Praha: Wolters Kluwer
Ceska republika, 2012, s. 114-126. ISBN 978-80-7357-861-9.

15 LIENHARTOVA, A. Respekt v zaméstndni: strategie jiné firemni kultury. Praha: Wolters Kluwer
Ceska republika, 2012, s. 126. ISBN 978-80-7357-861-9.
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na mechanismy vytvafejici davéru v sebe a pomaha tak v orientaci v kazdodennich
situacich, tedy i v situacich na pracovisti.

Akceptace €1 bezvyhradné pfijeti znamena predevsim Uctu k jedinci, ovSem za
absence jakychkoliv vyhrad a podminek. Je to jeden ze zakladnich zpisob, jak vytvofit
davérny vztah umoziujici rist osobnosti podpofeny spravnym piistupem vedouciho
pracovnika.

Akceptovand osoba (zaméstnanec) citi volnost, prostor a muize tak pocitit
V maximalni mozné mife své pocity a jejich vyznamy. Pokud manager svého
podiizeného pozitivn¢ ptijimé, znamena to, ze dotycného jedince vnima jako ¢loveka a
svij respekt mu vyjadfuje i ve chvili, kdy s nim nesouhlasi nebo je s nim dokonce
v konfliktu.

Empatické citéni, jez je druhym pilifem pfistupu zaméfeného na clovéka, je
s akceptaci spojeno, nebot’ bez ni neni mozné se vcitit do vnitiniho svéta druhého
Cloveka. Dulezitym aspektem empatie je vnimani druhého tim zptisobem, jako bychom
jim byli my a zéroven jeho pocity separovat od téch vlastnich.

Ttetim postojem osoby utvaiejici vztah psychického ristu je kongruence neboli
ryzost. V navaznosti na pracovni vztahy to znamend, ze osobnostni rist a uceni jsou
usnadnény, pokud je vedouci pracovnik tim, ¢im je a oteviené proziva postoje a citéni,

které v ném v danou chvili jsou.®

2.4 Osobnostni rysy leadera v ramci modelu ,,Big Five*

Tento model se jiz v minulosti zamétoval na intrapersonalni charakteristiky. Big
Five neboli pétifaktorovy model patii k nejrozsifenéjsim modelim personalnich
charakteristik v souc¢asné psychologii. Obsahuje pievazné vrozené rysy, které se
vyskytuji u jednotlivych jedinct spolecné, nejsou vSak na ostatnich rysech zavislé.

Prvnim z nich je neuroticismus. Jeho vysoka mira se projevuje emocni labilitou.
Takovy jedinec (vedouci pracovnik) reaguje velmi emocn¢ a Casto nepiiméeiené. Také
Castéji podléhd stresu. Lidé disponujici nizkou mirou neuroticismu méné proZzivaji

emoce, jsou vice bezstarostni az apatiéti. Dalsim rysem v ramci Big Five modelu je

¥ NYKL, L. Carl Ransom Rogers a jeho teorie: pFistup zaméfeny na ¢lovéka. Praha: Grada, 2012, s. 31-
42. Psyché (Grada). ISBN 978-80-247-4055-3.
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extroverze. Extrovertni vedouci pracovnik je aktivni, hovorny a rad je soudasti
shromazdéni (jednani, schlizky apod.). Opakem je komunikac¢ni i socidlni zdrzenlivost.
Za tfeti rys miZzeme oznacit otevienost viici nové zkuSenosti a vyjadiuje ochotu
leadera pristupovat ke zménam. Takova osobnost zaujima souhlasné stanovisko
k experimentovani a nekonven¢nimu chovani. Je-li tento rys zastoupen v malé mife,
pozorujeme spiSe konzervativni postoje. Vedouci pracovnik by mél byt také privétivy
ke svym podfizenym tak, jak udava Ctvrty rys modelu Big Five. Pfivétivy nadiizeny
preferuje milé a piijemné chovani, Casto pomahd. Nizka mira znamena aroganci a
despekt vici podiizenym. Patou diléi vlastnosti je svédomitost. Svédomitosti je v daném
kontextu definovan piistup k tikolu a snaha o jeho zdarné dokonéeni. Casto viak miize

prechazet k pedantnosti az workoholismu.

,, Ostatnim studiim se vymyka vyzkum vyrobnich tymii provedeny Neubertem a
Taggarem (2004). Ackoliv ve vyzkumu potvrdili pozitivni viliv emocni stability a
negativni vliv privétivosti na leadership emergence, vliv extroverze (jindy nejsilnéjsiho
prediktoru) se neprokdzal. Zajimavé na tomto vyzkumu je také to, Ze zkoumal, jaky je
rozdil ve viivu rysiit Big Five na leadership emergence u muzit a u zen. U muzu byl
silnejsi vliv emocni stability a na rozdil od Zen u nich leadership emergence pozitivné
ovliviiovala i svedomitost. Spolecné pro studie zamerené na rysy Big Five a efektivitu
leadera je to, ze pokud je nalezen néjaky vztah, neni tento vztah prilis silny. O néco
silnéjsi vztahy byly nalezeny v pripadeé, Ze bylo jako kritérium efektivity leadera zvoleno
subjektivni hodnoceni efektivity. Velmi slaby nebo zadny vztah pak byl nalezen
V pripadeé, Ze bylo jako kritérium pouzito vice objektivni hodnoceni (vykon Cci
ovlivnitelné charakteristiky vedené skupiny). Zda se, Ze osobnostni rysy maji vic vliv na
to, zda je clovek vniman jako leader nebo jako efektivni leader, nez na to, jaky vykon ve
své pozici podava. To by mohlo byt vysvetleno takzvanymi implicitnimi teoriemi
osobnosti, zminovanymi uz v kapitole Riizné pohledy na efektivitu leadera. Implicitni
teorie osobnosti tykajici se osobnosti leadera nazyvaji Hogan et. Al. (1994) implicitnimi
teoriemi leadershipu (implicit leadership theories). Jedna se o laické sdilené predstavy
o tom, jaké osobnostni charakteristiky by mél dobry leader mit. Lidé se pak domnivaji,
Ze pokud nékdo takové charakteristiky ma, musi to byt dobry leader a hodnoti jej jako

vhodneéjsiho a efektivnéjsiho leadera. Ale jelikoz se jedna o implicitni teorie, nemusi mit

20



tyto vysoce cenené charakteristiky ve skutecnosti tak velky vliv, jak se hodnotitelé
domnivaji. Dle vysledkit vyzkumu miizeme za nejlepsi (i kdyz slabé) predikatory
leaderovy efektivity povazovat extroverzi, svédomitost a neuroticismus (prvni dvé
charakteristiky jsou pozitivnim predikatorem, treti charakteristika predikuje efektivitu
leadera negativné). Prvni dva vztahy jsou v souladu s laickymi predstavami uvedenymi
vySe v této kapitole. Treti vztah muzeme vysveétlit napriklad tim, Ze lidé s vetsi mirou
neuroticismu maji nizsi sebevedomi (jak self-esteem, tak self-efficacy) (Judge, Erez,

Bono, Thoresen, 2002), castéji se snazi vyhnout zodpovédnosti (Bono, Judge, 2004), a

vevr

leadery od téch méné efektivnich. “*

2.5 Rozdily v pristupu vedoucich pracovnic a pracovniki

Odborna literatura vénuje v kontextu pracovnich vztahli pozornost také rozdilim
v souvislosti s druhem pohlavi. Vychézi ptitom z ¢etnych vyzkumu z druhé poloviny
dvacatého stoleti. Zeny podle nich prezentuji spiSe vztahovy a demokraticky zptisob
vedeni. MuZzi naopak predstavuji aktivni podobu fizeni, castecné zaloZenou na
autoritafském zptisobu chovani. Moznym divodem, pro¢ existuji rozdily ve stylu
vedeni mezi muZem a Zenou, je fakt, Ze lidé hiife reaguji na direktivni pfistup Zeny.
Zena se tak moZna obava negativni reakce vefejnosti.

Dle analyz byl vyvracen argument, Ze rozdily jsou dané rozliSnou Skélou
obsazovanych profesi mezi Zenami a muzi. V souvislosti stouto problematikou se
nabizi otdzka, pro¢ jsou vedouci pozice Castéji obsazovany muzi. Nékteré prameny
uvadéji, Ze tento fakt je dan tim, Ze samotni zaméstnanci o Zeny na vedoucich postech
nestoji. V Ceské Republice zhruba 28 % muzii a 20 % Zen iiké, Ze by rad&ji muze za
svého nadfizeného. Podobné vysledky jsou pozorovatelné kupiikladu v Némecku, kde
stejny fakt potvrzuje 30 % resp. 20 % osob. Jesté¢ mensi procento lidi povazuje Zeny za

efektivnéj$i manaZery.

17 PROCHAZKA, J, M. VACULIK a P. SMUTNY. Psychologie efektivniho leadershipu. Praha: Grada,
2013, s. 37-40. Psyché (Grada). ISBN 978-80-247-4646-3.
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»Vysvetleni pro preferenci muzskych leaderi nabizi Eagly a Karau (2002) ve své
teorii predsudkii viici Zenam-leaderim na zaklade shody roli (role congruity Tudory of
prejudice toward female leaders). Podle téchto autorek lidé vnimaji nesoulad mezi roli
zeny (female gender role) a roli leadera, protoze dobrym leaderiim pricitaji spise
typickée muzské charakteristiky, které v jejich ocich zZena nenaplituje. Tento zaver je
v souladu s vyzkumem Kenta a Mosse (1994), podle néjz se ve skupiné stane leaderem
spise osoba s maskulinnimi nebo androgynimi rysy nez osoba s femininnimi rysy.
Vnimani Zenskych rysii jako méné vhodnych pro dobrého leadera vede k predsudkiim
viici zenam-leaderim. Prvnim typickym dusledkem téchto predsudkii je automatické
hodnoceni Zeny jako méné vhodného leadera ve Srovnani s muzem. Druhy disledek
predsudkit viic¢i Zendm-leaderiim spociva v hodnoceni chovani, které odpovida popisu
Zddouctho chovani leadera, za méné vhodné, pokud je proviadeéno Zenou. Na zdakladé
této popsané teorie je tedy zena od pocatku vnimana jako méné vhodny leader nez muz.
Predsudky ovliviiuji nejen vnimani zZeny jako leadera a vnimani jejiho chovani, ale také
vnimani urovné jejich kompetenci. Ridgeway (2001; 1999) se domnivd, Ze predsudky
vedou K tomu, Ze je muziim v oblasti leadershipu prizndvdna vyssi uroven kompetenci.
Stejné schopny muz je pak podle autorek vniman jako schopnéjsi nez stejné schopna
zena. Argumenty Ridgeway (2001) jsou zalozeny na expectation states Tudory (teorie
ocekavaného statusu), podle niz je vnimana uroven kompetenci cloveka ovlivnéna
predstavami o jeho statusu. Predstavy o statusu se vytvari nejen pro jednotlivce, ale i
pro celé socialni skupiny a pak ovliviiuji vnimani kazdého clena téchto socialnich
skupin bez ohledu na uroven jeho viastnich kompetenci. Sdilené predstavy o statusu
maji v podstaté podobu stereotypii a predsudkii. Jestlize jsou Zeny obecné vaimdany jako
méné technicky zrucné, méné dominantni a méné vilivné, pak bude kazdd Zena
srovndvana s podobné zrucnym, viivaym a dominantnim muzem vnimdna jako méné
zrucnda, méné vlivnd a méné dominantni. To vede k takzvanému efektu sklenéného stropu
(glass ceiling effect), kde se i pres proklamovanou rovnost prileZitosti zeny na urcité

manazerské pozice nemaji Sanci dostat.**®

18 PROCHAZKA, J, M. VACULIK a P. SMUTNY. Psychologie efektivniho leadershipu. Praha: Grada,
2013, s. 44-46. Psyché (Grada). ISBN 978-80-247-4646-3.
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3 SMYSLUPLNOST VYKONAVANE PRACE

Byt zaméstnan je povazovano u drtivé vétSiny spole¢nosti za zcela normalni
soucast zivota, kterd je nutna k tomu, aby ¢lovék nemél existencni starosti. Takto Ize v
zasad¢ zjednoduSené charakterizovat vztah jedince k praci. Samoziejmé, Ze nelze tuto
problematiku absolutné¢ pausalizovat, protoze existuji i jiné pfistupy a motivacni
faktory, pro obecné uchopeni véci vsak lze k problému takto pfistupovat.

Véc vsak neni uplné jednoduchd, jak se muze pifes vSechnu logiku, ze
zaméstnani je zdrojem ekonomickych statkt, jevit. V pracovnim procesu totiz travime
vyznamné mnozstvi ¢asu, coz se tim padem projevuje v dalSich souvislostech.
Komplexni hodnoceni Zivotni spokojenosti nelze ¢init bez zhodnoceni
zaméstnaneckych aktivit. A je rozdil, zda pracovni ¢innost piinadsi danému jedinci
uspokojeni pouze formou mzdy, byt je to velmi vyrazny indikator kladné role
zameéstnani, nebo zda spokojenost ma SirSi zabér. ,, Nejcastéjsi chybou v pristupu k
motivaci zaméstnancii je jeji zjednoduseni na plat. “*°

Zaméstnanec, ktery kromé platu pozitivné oceniuje 1 dal§i podnéty v ramci
pracovniho procesu, se nachazi v lepSim psychickém a osobnostnim rozpoloZeni, coz se
musi kladn¢ promitnout do celkové kvality jeho Zivota. A také i pro jeho pozitivni
postaveni v pracovnim kolektivu. Je tedy ziejmé, Ze vSe souvisi se v§im, a Ze Zivotni
kruh je pevné spojen prav€ se zaméstnanim. ,, Kvalita pracovniho vykonu zacind
ocekavanim kazdého jednotlivce. Ovlivijte lidska ocekavani a budete tim ovliviiovat i
Jejich pracovni vykony. “%

Ptestoze jsou denn¢ konfrontovani reklamou, Ze vSichni mame sviij osud v ruce
a je jenom na nds, zda si budeme uZivat blahobytu a pfepychu. Realita je oviem zcela
odli$na. V uvozovkach pohadkovy a mimoradné uspesny zivot, kdy si o vSem, 1 co se
ty€e prace, rozhoduji jenom a jenom ja, se tyka minoritni ¢asti spolecnosti. Ostatni
nemaji svij osud plné ve svych rukou, tedy pokud by nerezignovali na to byt soucasti

bézné civilizace, a naopak se chtéli zatadit do vyhranéné ¢asti spolecnosti, pro kterou

19 URBAN, J. Byznys je o lidech. Praha: ASPI, 2006, s. 81. ISBN 80-7357-220-6.

20 NELSON, B. 1001 zpiisob jak motivovat zaméstnance. Hodkovicky [Praha]: Pragma, 2009, s. 33.
ISBN 978-80-7205-776-4.
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konvenéni zplsob Zivota nic neznamena, a to i za cenu, Ze rezignuji na jeho
ekonomicky distojnou roli.

To ovSem neznamend, ze by zaméstnavatelé méli rezignovat na podminky pro
svoje pracovniky s Gvahou, ze jim nic jiného, nez chodit do prace nezbyva. To bylo
likvida¢ni jak pro samotné zaméstnance z hlediska jejich uspokojeni, tak i pro
zaméstnavatele ve smyslu efektivniho pfinosu pracovnik. Toto je velice vyznamny
prvek z hlediska uspokojeni zaméstnancu a jejich dobrovolné motivace k potiebnému
pracovnimu nasazeni. ,, Pracovni prostiedi vyznamné ovliviiuje pracovnika béhem

pracovniho procesu i jeho vztah k vykondvané praci i vztah k zaméstnavateli. “**

3.1 Smysluplnost vykonavané prace v souvislosti s prosperitou firmy

nebo organizace

Materialni zazemi firmy je bezesporu hodné vyznamné a ma vyznamny vliv na
to, ze konkrétni pracovni ¢innost miize danému jedinci pfinést vétsi uspokojeni, nez by
sam pred nastupem do zameéstnani predpokladal. Co je nejpodstatnéjsi, je to prvni ze
zakladnich piliit, které se mohou projevit v tom, ze zaméestnani se pro n¢j mize stat
smyslem Zivota. To se samoziejm¢ pozitivné projevi na jeho samotném kazdodennim
osobnim uspokojeni, coZ se logicky kladné€ projevi i v rdmci rodinného zivota, a rovnéz
1 z hlediska o¢ekavani jeho zaméstnavatele. ,, Pracovnici, kteri jsou spokojeni se svou
praci, maji ji radi a povazuji ji za vyznamnou, jsou motivovani k tomu, aby ji vykonavali
co nejlépe. %

Spokojenost pracovnika a jeho pozitivni pfinos pro firmu vSak pfinasi velké
naroky na ob¢ strany, pfiCemz mnohem vét§i zabér je na strané zaméstnavatele, pro

kterého jde o rozsahlou a z hlediska znaéného mnozstvi proménnych i o naro¢nou

2L KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky. 4., r0z3. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2007, s. 55. ISBN 978-80-7261-168-3.

2 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky. 4., rozs. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2007, s. 59. ISBN 978-80-7261-168-3.

24



oblast. ,, Lze pozorovat, Ze predni a uspésné organizace ve svété venuji oblasti
personalni prace, jako jsou pracovni vztahy, zvysenou pozornost. “ %

Podcenéni kazdého jednotlivého prvku muze vést k tomu, ze ze smysluplné
prace se muze stat kazdodenni nepfitel. ,, Narocnd adaptace na nepriznivé pracovni
prostredi vyvolava u zaméstnance nespokojenost nebo odpor, ktery se zpravidla odrazi
v jeho vztahu k zaméstnavateli. “**

Pokud bychom polozili né€kolika zaméstnancim otdzku, co pokladaji za
nejvyznamnéjsi z hlediska podnécujiciho a kvalitniho pracovniho prostfedi, urCité by
zaznély riiznorodé odpovédi. Mozna, Ze by nezaznél pojem komunikace. Ziejmée i proto,
Ze ji bereme jako samoziejmost. Pro navozeni pozitivniho a povzbuzujiciho pracovniho
prostiedi, jde o zasadni véc.

Spatnei komunikace v kolektivu, nedisledné pfenaseni informaci, zatajovani,
zamlzovani, to je piimo destruk¢ni element v ramci firmy. Jaky smysl bude ¢lovek
hledat v praci, kdyz mu budou chybét informace, které jsou v tomto ohledu absolutné
nepostradatelné. Vyznam kvalitni komunikace je ovSem mnohem S$ir$i, promitd se do
dalsich souvislosti, které na sebe navazuji. ,, Komunikace je trvanlivym lepidlem, které
drzi organizaci pohromadé. %

Komunika¢nimi ptfedpoklady, zejména v ramci manazerskych schopnosti, se
zabyva kuptikladu David Rock ve své knize Quiet Leadership: Six Steps to
Transforming Performance at Work. Podle ného by se vedouci pracovnik mél vyvarovat
snaze pouzivat zamémé slozit¢ zngjici fraze za tim UCelem, aby pisobil
intelektualnéj$im doyjmem. Behem piidélovani ukolt by tedy sprdvny manazer meél

mluvit struéné, vystizné a zaméfovat se spise na feSeni nez na problém.?®

B KOUBEK, J. Rizenti lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky. 4., rozs. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2007, s. 327. ISBN 978-80-7261-168-3.

% KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky. 4., r0z3. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2007, s. 353. ISBN 978-80-7261-168-3.

5 NELSON, B. 1001 zpiisob jak motivovat zaméstnance. Hodkovicky [Praha]: Pragma, ¢2009, s. 40.
ISBN 978-80-7205-776-4.

% ROCK, D. Quiet leadership: help people think better - don't tell them what to do. New York: Harper,
2007, s. 101-123. ISBN 9780060835910.
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3.2 Smysluplnost vykonavané prace v navaznosti na vztahy na

pracovisti

Kladny u¢inek komunikace v ramci zaméstnavatelského prostiedi zavisi na
vSech aktérech, nejvétsi podil zodpovédnosti ovSem lezi na fidicim manazerovi. Na jeho
schopnostech fidit podfizené zavisi uspéch jeho pracovniho kolektivu a v celkovém
souctu i celé firmy. A také to, zda zaméstnani bude pro jeho tym smyslem Zzivota. Jde o
globalni véc, ovéfenou Casem 1 stejnym vysledkem v rdmci multikulturni spolecnosti.
wPrizkumy i zkuSenosti ukazuji, Ze nejcastéjsim ditvodem, pro¢ manazeri nejsou schopni
dos&hnout svych cilii, neni to, Ze nemaji dostatecné schopnosti odborné ci technické, ale
Ze postradaji schopnosti Fidit lidi.*%’

Dominantni role manaZzera a jeji chybné uchopeni miize vést k utlumu
konkrétniho pracovniho kolektivu. Jenom samotny vykon a bezmezny diiraz na ng& v
mnoha ohledech nemuze pfinést kladny vysledek. Spole¢nost je z hlediska vazeb a
souvislosti mnohem slozit&j$i nez v minulosti, kdy direktivni fizeni bez posuzovani a
vyhodnocovani $irSich souvislosti bylo ucelné. Lidska dustojnost, lidska prava, celkovy
posun civilizace, to vSe klade naroky na pracovniky, ktefi pfimo ovliviiuji lidsky
potencial. ,,Jadrem energickych pracovnich sil je kvalita primych vztahu, které maji
jednotlivi pracovnici se svymi manazery, a duvera, respekt a ohledy, které k nim
kazdodenné jejich manazeri projevuji.*?®

Povyseni lidského faktoru v rdmci podfizenych zaméstnancii je cestou k
prosperité firmy a také k pozitivni mobilizaci jedince, ktery praci uchopi jako nejen
nutnou, ale rovnéz jako podnécujici a obohacujici soucast své kazdodenni existence, coz
se projevi ptinosné nejen z hlediska kvalitniho psychického zivota, ale 1 béZného zdravi,
nebot’ je uz zcela prokazano, Ze zatéZujici problémy se nasledné projevuji negativnimi
fyzickymi symptomy. ,, Z praxe je dobre zndmo, Ze nejlepsich vykonii se dosahuje pri

pratelskych a veselych vztazich zaloZenych na vzajemné diivére. “*

2T URBAN, J. Byznys je o lidech. Praha: ASPI, 2006, s. 57. ISBN 80-7357-220-6.

2 NELSON, B. 1001 zpiisob jak motivovat zaméstnance. Hodkovicky [Praha]: Pragma, ¢2009, s. 11.
ISBN 978-80-7205-776-4.

2 URBAN, J. Byznys je o lidech. Praha: ASPI, 2006, s. 10. ISBN 80-7357-220-6.
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Dal$im vyznamnym ¢initelem vedoucim k pozitivni pracovni atmosféfe je
vytvareni konkrétnich pozic v souvislosti se schopnostmi a védomostmi konkrétniho
zaméstnance. Mozna, ze pro laika se to bude jevit jako néco pfesahujici ramec bézné
spolecnosti, jako néco, co nema logiku, kdyz ptece firma ma jasné definované zajmy a
potteby. VSe se vSak neustale vyviji, a byt mozna tuto myslenku nelze zcela naplnit,
dobry a kvalitni personalista se ji bude zabyvat jako vyznamnou veli¢inou.

Nelze pochybovat o tom, ze pokud budou Spatné¢ vyuzity konkrétni
pracovnikovy parametry, bude to nevyhoda nejen pro zaméstnavajici spolecnost, ale 1 to
muze devalvovat i konkrétniho pracovnika, jehoz potencial nebude z hlediska firmy
potfebné vyuzit a samotny zameéstnanec muze sklouznout do spirdly, kterd mu
neumozni nastartovat pozitivni prvky, jez by z konkrétni prace pro néj udélaly néco vic,
nez kazdodenni nepfijemnou rutinu. ,,Moderni Fizeni lidskych zdroji, jak uz bylo
nekolikrat uvedeno, zdiiraznuje potrebu vytvareni pracovnich ukolit a pracovnich mist
., na miru* schopnostem a preferovanim kazdého zaméstnance. >

Soucasti toho, aby prace méla pro kazdého jednotlivého zaméstnance smysl, je
logicky i potfebna motivace, delegovani kompetenci, sazka na samostatnost. Tim se da
v uvozovkach vypéstovat pozitivni vztah k pracovni ¢innosti, piestoze prvotni pistup
pracovnika byl od zacatku rutinni a postradal prvky nadSeni. Nevidél v ni ani v
nejmensim trochu smysl zivota. V historii by §la dohledat fada ptipadt, kdy nutné zlo se
proménilo v kladné vyusténi.

Kvalitni manazer by tedy nemél své podiizené direktivné vést ke svému
vytyCenému cili, ale mél jim umoZznit v maximalni moZné mife projevit inciativu,
prokézéani vlastnich schopnosti bez tlaku shora. Nelze samoziejmé nepfipustit, Ze
néktefi zaméstnanci pro takovyto zpiisob vedeni nebudou nikdy patficné osobnostné
vyzréli. ,, ZvySeni pravomoci, poskytnuti odpovédnosti a autority zaméstnancim, aby
délali véci po svém, miize u zaméstnancii uvolnit obrovské mnozstvi energie. “*!

Pravé zminéna iniciativa pfimo souvisi s nalezenim smyslu pracovni ¢innosti.

Bezduchy a formalni pfistup rozhodné nelze oznalit za psychologicky 1 lidsky

% KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky. 4., rozs. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2007, s. 202. ISBN 978-80-7261-168-3.

81 NELSON, B. 1001 zpiisob jak motivovat zaméstnance. Hodkovicky [Praha]: Pragma, ¢2009, s. 26.
ISBN 978-80-7205-776-4.
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obohacujici. ,,Jednim z nejlepsich zpiisobii, jak v néjaké organizaci zaangazovat
zaméstnance a jak je motivovat, je vybirat jejich navrhy. “3?

Jak je evidentni, kompetentni manazer, ktery je schopen absorbovat
nejmodernéjsi persondlni informace a zkusenosti, ma piimy podil na tom, zda samotna
pracovni ¢innost bude i smysluplnd a bude tim padem motivujicim faktorem, ktery
firmu posune smérem k prosperité a zaroven se stane prvkem, ktery ve spolecnosti tuto
firmu udéld atraktivni pro potencialni zaméstnance. Takova firma bude mit na
pracovnim trhu nesmirnou vyhodu, Ze si svoje zaméstnance bude moci vybirat, coz
dava predpoklady, Ze jeji persondlni slozeni miize byt kvalitngj$i nez u konkurence.
,, Chytré organizace si uvédomi, ze zaméstnancim lze ditvérovat, a budou-li moci prevzit
odpovédnost za svou praci, budou ji vykondvat dobre.

Je rovnéz ziejmé, Ze kvalitni firma bude mit na vysoké odborné i lidské tirovni
zajisténu personalistiku, nebot’ pravé tento sektor ma vyrazné moznosti jak navodit
pozitivni a motivujici pracovni prostiedi. Prostfedi, ve kterém vétSina zaméstnanci
bude schopna nalézt smysl své prace. ,, Firmy, které investuji do rozvoje schopnosti

zaméstnancii, maji vyrazné vyssi hodnotu, nez ty, které tak necini. «34

32 NELSON, B. 1001 zpiisob jak motivovat zaméstnance. Hodkovicky [Praha]: Pragma, c2009, s. 52.
ISBN 978-80-7205-776-4.

3 NELSON, B. 1001 zpiisob jak motivovat zaméstnance. Hodkovicky [Praha]: Pragma, ¢2009, s. 127.
ISBN 978-80-7205-776-4.

3 NELSON, B. 1001 zpiisob jak motivovat zaméstnance. Hodkovicky [Praha]: Pragma, c2009, s. 173.
ISBN 978-80-7205-776-4.

28



4 PRACOVNI PODMINKY MEDIALNICH
PRACOVNIKU

Existuje mnoho lidi, ktefi na zdkladé¢ domnélych piedstav usuzuji, Ze jsou
kompetentni k tomu, stat se pracovnikem v medialni oblasti. Castym stereotypem je
kuptikladu domnénka, Ze dobré vysledky v souvislosti s tvorbou textt v prabéhu celého
vzdélavaciho procesu jedince jsou dostate¢nym diivodem proto stat se novinaiem.

Realita je vSak takova, ze uméni stvofit kvalitni text je jen zlomkem toho, co by
mélo obsahovat portfolio odbornych kompetenci novinaie. Zékladem medialni ¢innosti
je prace s lidmi. Je zapotiebi umét osoby, od kterych pozadujeme ziskat pozadované
informace, pfimét ndm je sdélit. Dale je klicové utvotfeni diveéryhodné sité zdroji.
Velmi dilezitou schopnosti je komunikativnost a jistd mira extroverze. Ne kazdy clovek
je tedy vhodny pro tuto préaci.*®

Podobn¢ jako v celé fadé dalSich pracovnich odvétvi, také v medialni
komunikaci je velka pozornost vénovana ptredevSim financim. Pravé z toho diivodu
pracuji novinafi pod obavou zterminid uzdvérek a pod tlakem na co nejrychlejsi
vytvofeni zpravy. Lidé pracujici v médiich jsou také pod neustalym dohledem
vetejnosti. Ta je schopna si vysledky jejich prace témétr okamzité ovérit a reagovat na
né.

Prace v médiich je zcela specifickd, v mnoha ohledech se vymyka jinym
zaméstnanim. Na prvni pohled je atraktivni, ve své podstaté vSak nesmirné naro¢na pro
zurnalisty jak z hlediska psychického, ale i fyzického. Problematicka je z hlediska
osobniho Zivota, nebot’ se neziidka negativné projevuje také z hlediska fungujici rodiny,
jejiho zakladani, a také z hlediska zdravého Zivotniho stylu.%

Stat se dobrym zurnalistou znamena dobrovolné obétovat prozitky, které mohou
vstitebavat mnozi dalSi jedinci. A také nevytvaret si zbytecné iluze, Ze svoji

investigativni praci zménim pozitivné svét. Ano, stat se to muze, ale v zasad¢ skoro

3% JAK VYPADA PRACE NOVINARE?. JobTalk. Kariera-muni.cz [online]. ©2016-2017 [cit. 2016-11-
26]. Dostupné z: https://www.kariera.muni.cz/blog-kc/detail/41

3% STRES A NEKONECNA PRACOVNI DOBA... Zpravy. iDNES.cz [online]. ©1999-2017 [cit. 2016-11-

26]. Dostupné z: http://zpravy.idnes.cz/novinarina-jako-nejhorsi-povolani-d5x-
[zahranicni.aspx?c=A130424_122412_zahranicni_ert
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zadny vydavatel nepojima svoji Cinnost jako charitativni zalezitost ve prospéch
spole¢nosti. ,, Cilem médii neni poskytovani informaci ani zachrana lidstva. Jejich cilem
Je piredevsim zisk. 3

Medialni svét je tvrdym konkurencnim prostiedim, ve kterém jde, konkrétné co
Ceska tyce, 0 ekonomické preziti. ZvIast’ kdyz ti§téna periodika jsou na ustupu, nebot’
jsou pod tlakem kyberneticky se rozvijejici spolecnosti a na trhu jich zlstane jen
nékolik. Tlak na novinafe je proto logicky obrovsky, pro vétS§inu z nich pravidelny
denni pracovni rezim se stava pouhou iluzi.

Naptiklad védomi, ze ¢as odchodu ze zaméstnani je konkrétné pro reportéry
naprosto imaginarnim pojmem, nebot kazdodenni zmény ve spolecnosti nelze zcela
naplanovat a ani predvidat, vytvaii na zurnalisty ziejmy tlak. Pokud dané médium bude
zaostdvat v nabidce zajimavych, a pfitom navic vlastnich zprav, je vice nez
pravdépodobné, ze za¢ne klesat naklad nebo sledovanost ¢i poslechovost, coz se logicky
negativné promitne i do jeho ekonomické stability. ,, Informace jsou velice drahym
artiklem, a ¢im jsou aktudlnéjsi, tim je jejich cena vyssi. %

Medialni svét zkratka v drtivé mife opustil podstatu vzdé€lavaciho ¢i
umraviujiciho faktoru. Osvéta a dalsi atributy jsou v jednoznacné defenzivé. Celkovy
tlak v této sféfe lidského Zivota je enormni a patii k nejvypjatéjsim v portfoliu riznych
jinych profesi. Iluze o moralnim piinosu jsou ve vétsiné piripadi degradovany tvrdymi
ataky trzn¢ smyslejici spolecnosti. ,, Pokud lidé ocekadvali, Ze svobodny pristup ke vsem
médiim prispéje ke vzdélani, kulture a umeni, brzy se ukazala opravdova tvar médii “.
Aby si média udrzela svou existenci, musi respektovat tvrda pravidla medidlniho trhu.
Zakladnim pravidlem v kapitalistickych spole¢nostech je vytvofeni vkusu co nejSir§iho
publika.

Pokud by se méla hledat profese, kterd je synonymem stresu, pak Zurnalistika je
jednoznaénym adeptem. Kromé ekonomickych tlakii, nutnosti mit co nejrychleji
zajimavé informace, pfistupuji dalsi prvky, které na zaméstnance vytvareji obrovsky

ndpor. Uzavérka, malo ¢asu na napsani ¢lanku ¢&i sestiihani reportaze. Je jich

3" NIKLESOVA, E. Teorie a vychodiska soucasné medialni vychovy. V Ceskych Budgjovicich:
Pedagogicka fakulta JihoGeské univerzity v Ceskych Bud&jovicich, 2007, s. 45. ISBN 9788070409954,

8 NIKLESOVA, E. Teorie a vychodiska soucasné medialni vychovy. V Ceskych Budgjovicich:
Pedagogicka fakulta Jiho¢eské univerzity v Ceskych Budégjovicich, 2007, s. 60. ISBN 9788070409954.
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samoziejme vic, ale uz jen tyto dva vybrané prvky z novinarské mozaiky jsou vice nez
vyznamnymi stresory.

A to jesté viibec nelze podcenit roli vedouciho rubriky ¢i piimo Séfredaktora. Ti
mohou vyznamnym zptisobem ovlivnit zlepSeni i zhorSeni pracovnich podminek svych
podiizenych, ktefi se uz tak museji vypotfaddat s mnoha naro¢nymi situacemi. ,,Stres,
ktery vychadzi ze Spatného Fizeni — neschopnosti stanovit priority, véas rozhodnout,
planovat cas, delegovat apod. — je vsak kontraproduktivni. Namisto zvySeni vykonu
prindsi pokles motivace a zhorseni mezilidskych vztahii v organizaci. “ °

Lidsky faktor je logicky v medidlni sféfe velice vyznamnym faktorem, ktery
muize narocné podminky zaméstnanct vyrazné posunout do kladné casti spektra.
Vedouci pracovnici pak maji ve svych rukou moznosti jak byt svym podiizenym
napomocni a zlepSenim ndronych podminek je jest¢ motivovat k lepSim vykonim.
,Manazer by nemél byt nikdy natolik zaneprazdnén, aby nenasSel nékolik minut k

ocenéni vysledkii, kterych jeho zaméstnanci dosahli. “*°

4.1 Prace novinare z hlediska profesnich predpokladi

Novinai v ramci své profese vykondva zpravodajské, komentatorské a
reportérské ¢innosti. Podili se na organizaci a koordinaci vydavani periodik a vysilani
sdélovacich prostredkid. Mimo jiné zajistuje také jednodussi vytvarné, grafické ¢i
technickeé prace.

Novinai by mél byt schopen analytického mysleni. Mél by védét, jaké déni mize
svymi informaénimi pfinosy vyvolat a alesponn v z&kladnim rozsahu znat z&konitosti
sociologie a psychologie. Tato prace vyzaduje také kreativitu potiebnou naptiklad pti
zpracovani vystupli za pouziti nekompletnich ¢i jinak nevhodnych zdroji. Vzhledem
k ¢asové naro¢nosti je vyZzadovana Casova flexibilita.

Nutnosti je pak orientace v informacnich zdrojich, kvalitni pisemny projev,

aktivni pfistup a schopnost zapracovani napadu do zaméru ¢i konceptu. V ramci

39 URBAN, J. Byznys je o lidech. Praha: ASPI, 2006, s. 246. ISBN 80-7357-220-6.

40 URBAN, J. Byznys je o lidech. Praha: ASPI, 2006, s. 121. ISBN 80-7357-220-6.
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ziskavani informaci, resp. rozhovort, tiskovych konferenci ¢i brifinkd jsou klicové
komunika¢ni dovednosti.**

Manazer by ovSem mé¢l citlivé postupovat ve vztahu k zaméstnanctim, kteii ve
spolecnosti pracuji delsi dobu a ziskali si uvnitt kolektivu pozici v pomyslné pyramidé
dualezitosti a pfinosu pro zameéstnavatele. Tady by vice mohlo Skodit. Je nutné dobie
zvazit, kdy a jak Casto ostfileného zurnalistu atakovat svymi navstévami. A také jak
bude vic¢i nému vystupovat. Jednozna¢né by nemélo jit o autoritativni pfistup. ,,Styl
primého Fizeni neni naproti tomu vhodny u zkuSenych zaméstnancii, kteri mohou
odpovidajici chovani svého nadiizeného interpretovat jako nedostatek ditvéry v jejich
schopnosti. “4

Motivaéni prvek je nesmirné¢ ucinnym nastrojem jak zurnalistu propojit s
médiem, ve kterém, pracuje. Snad kazdy z nas piece rad slysi, kdyz ho n€kdo oceni za
vykonanou préaci. ,, Lidé touzi po velikosti. Pokud ji nedosdhnou, je to jen proto, Ze jim
to manazeri neumozni. “ *

Tomu by mély odpovidat pribéhy redakénich porad, béhem kterych vznikaji
navrhy na ¢lanky a reportdze. Napft. Séfredaktorovi nelze upfit pravo na to, Ze ma jasnou
predstavu o tom, jak by obsah mél vypadat. Je to logické, protoze ma nejveétsi
zodpovédnost a hrozi mu tim i negativni dusledky, v krajnim pfipadé odvolani z funkce
¢i dokonce vypovéed.

Pres tuto skutenost by vSak mél svym podiizenym naslouchat a mé¢l by byt
schopen relevantnim zpsobem vyhodnocovat jejich navrhy a pfipominky. Podpoii tak
jejich iniciativu a kladny postoj k zaméstnavateli, navic si tim sam vytvoii predpoklady
k tomu, aby obsah byl jesté atraktivnéj$i a zajimavéjsi, nez si sam naplanoval. ,, Pro
zaméstnance je dulezité, aby vedeli, Ze jejich navrhy jsou brany vazne a zZe mohou k

nécemu podstatnému vést. *“ **

4L NOVINAR. Inspirace. Jobs.cz [online]. ©1996-2017 [cit. 2016-11-26]. Dostupné z:
http://www.jobs.cz/poradna/profese/n/novinar/

42 URBAN, J. Byznys je o lidech. Praha: ASPI, 2006, s. 61. ISBN 80-7357-220-6.

4 NELSON, B. 1001 zpiisob jak motivovat zaméstnance. Hodkovi€ky [Praha]: Pragma, ©2009, s. 23.
ISBN 978-80-7205-776-4.

4 NELSON, B. 1001 zpiisob jak motivovat zaméstnance. Hodkovi€ky [Praha]: Pragma, ©2009, s. 52.
ISBN 978-80-7205-776-4.
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Kvalitni manazer v médiich by mél v tomto kontextu jednoznaéné preferovat
tymovou ¢innost, byt’ novinafstvi na prvni pohled vypada jako ¢isté individualistickd
zalezitost. Pravdou je, ze kazdy pracovnik touzi po vlastnim uspéchu, ¢imz stoupne jeho
vaznost predevsim mezi jeho ostatnimi kolegy.

Soucasny zivotni styl, ktery se projevuje hektickym tempem, nabidkou mnoha
zdroju ¢i slozitéjsi problematikou konkrétnich kauz, by mél vést konkrétniho manazera,
aby na jednu stranu neubijel individudlni schopnosti novinaie, které jsou nutné k tomu,
aby se dokazal potfebné vyprofilovat a nabizet kvalitni ¢lanky nebo reportaze, na stranu
druhou, aby dokazal jednotlivé ¢leny své redakéni skupiny propojit v konsolidovany,
fungujici tym. Je to totiz cesta, jak se UspéSné vypotadat s narocnosti globalizacni
spole€nosti, kterd vyzaduje ¢im dal $ir§i rozumovy a védomostni zabér pro ¢loveka.
., Uspésné tymy jsou nabity aktivizujicim duchem, ktery ¢ini z clemi soudrinou jednotku
a vsichni pracuji na dosazeni spolecného cile.**

Myslenka tymové prace ma sva opodstatnéni v mnoha profesich, v zurnalistice,
z hlediska tuzemska, si svoje misto postupné ziskava, protoze individualistické zajmy
Casto sobecky u jednotlivych novindit pietrvavaji. Ma to svoji logiku, protoze pokud
ma Zzurnalista informace, které nemaji ostatni kolegové, o to je pro vedeni média
cenngjSim. O to veétsi ma socidlni jistoty v podobé zajisténé¢ho zaméstnani, coz je vice
nez vyznamny faktor, protoze je velky pfevis nezaméstnanych novinait. Také ma Sanci,
ze bude vyrazné lépe finanéné ohodnocen, nez jeho spolupracovnici. Mohou se rojit
dalsi myslenky, které jsou pifimo vedou ke snaze vytvotit komplexni a dobie fungujici
tym.

Kvalitni manazer by vSak mél dokazat individualistick¢é zajmy a potieby
jednotlivett spravné usmérnit. Uz jenom zakladni kol uspét mezi konkurenci na
medialnim trhu by mél byt v tomto ohledu potfebnym aktiva¢nim katalyzatorem. ,,/
kdyz jsou pro organizaci navrhy jednotlivych zaméstnancii diilezité, tymy zaméstnancii
si mohou poradit s daleko vétsimi problémy nez osamoceny zaméstnanec. *

Schopny medialni manazer by také mél podporovat vzdélavani redaktord, aby

byli schopni drzet krok se zvySujicimi se naroky civilizace, ktera je obklopuje.

4 NELSON, B. 1001 zpiisob jak motivovat zaméstnance. Hodkovi€ky [Praha]: Pragma, ©2009, s. 86.
ISBN 978-80-7205-776-4.
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. Nejlepsi organizace uznavaji, zZe poskytnou-li zaméstnancum prilezitosti k uceni,
prinese to zisk jak organizaci, tak zaméstnanciim. *“*°

Manazer v médiich ma svoji roli velmi typickou naroénym prostiedim samotné
profese, a také kvuli tomu, Ze lidé, ktefi se v novinafin€ pohybuji, se musi umét dokazat
vyporadat s leckdy ne¢ekanymi situacemi, se kterymi se jesté nesetkali.

Specifické klima, které panuje v medidlnim prostfedi, se proto logicky promita i
do toho, ze novinafi jsou vystaveni riziku chyb. V tad¢ ptipadl vSak nejde jen o selhani
jedince, ale o fetézec chyb vice ¢lenti redakéniho tymu. V tomto pfipadé¢ mize manazer
sehrat rovnéz vyznamnou pozitivni roli, kterd muze jednak pomoci ke zlepSeni
personalnich vztahl na pracovisti, ale také k posileni divéry v jeho osobu, coz je z
hlediska fizeni podfizenych velmi vyznamnou veli¢inou.*’

Pokud je totiz vedouci pracovnik schopen sebereflexe, nemélo by to vést ke
snizeni jeho autority u podfizenych, ale naopak k posileni jeho postaveni uvnitt
kolektivu, protoze princip spravedlnosti a schopnost piijmout zodpovédnost by mél byt
u vetSiny jeho podiizenych velice cenén. ,,K podpurnym ukolum manazera patri i
rozpoznavat, napravovat a odstraniovat organizacni slabiny spocivajici ve spatnych

pracovnich postupech a Fidicich ndstrojich nebo nevhodném zachazeni s lidmi.

Nedosahne-Ii urcité oddéleni svych cilii, nemusi byt vzdy vina na jeho zaméstnancich.
48

4.2 Komunikacni dovednosti jako zaklad uspésného novinare

Chce-li byt novinaf v jednani s lidmi, respektive s potencionalnimi informétory,

uspeésny, musi bezpodminecné disponovat kvalitnimi vyjadfovacimi schopnostmi. V tu

4 NELSON, B. 1001 zpiisob jak motivovat zaméstnance. Hodkovi€ky [Praha]: Pragma, ©2009, s. 104.
ISBN 978-80-7205-776-4.

4T NELSON, B. 1001 zpiisob jak motivovat zaméstnance. Hodkovi€ky [Praha]: Pragma, ©2009, s. 62.
ISBN 978-80-7205-776-4.

4 URBAN, J. Byznys je o lidech. Praha: ASPI, 2006, s. 59. ISBN 80-7357-220-6.
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chvili je novindf schopen presvédcovat, vyjednavat, klast otazky a obhajovat
myslenky.*°

Na druhé strané, v piipadé pisemné komunikace medialniho pracovnika, je
rozdil v tom, Ze zde neni piitomen adresat. Z toho divodu musi byt sdéleni Citelné,
kompletni a uzaviené, jeho Uprava pecliva. Také na volbu slov a vyrazi je kladena vétsi
véha.>®

Vyznamnym kli¢em k tomu, aby konkrétni médium bylo na nedprosném trhu
Gsp&$né, je spravny vybér zurnalisti a dalsich dopliujicich profesi. V Cesku je tento
trend mnohdy piehlizen, nebot” trendem je zaméstndvat mladé¢, bez pottebné zkusenosti,
znalosti a v nékterych ptipadech i potfebnych dovednosti. Jsou totiz lacingjsi, nez
novinat, ktery splituje nejptisnéjsi kritéria.

Neoddiskutovatelnym faktem je, Ze tomuto uvazovani pfispivd skutecnost, Ze
zurnalistika zacind ztracet hloubku, analytické mysleni a nasledné psani neni pro
konzumenta (Ctenare) potfebnym motivujicim faktorem k tomu, aby dané médium ve
svém vybéru preferoval.

Pfijimani Spatnych novinadit vSak vede ke zna¢né persondlni obméné, coz ovSem
pfinasi negativni efekty pro potencidlni zaméstnavatele na novinaiském trhu prace.
Takeé se to projevuje s tim spojenymi vedlej$imi finanénimi néklady, protoze neustalé
vybirani novych zaméstnanct klade narok na potiebné personalné zabezpecenou oblast.
A personalisté patfi mezi ekonomicky nakladné zaméstnance. ,, Cas vénovany vybéru
vhodnych zaméstnancii je rozhodné lepsi investici nez reseni problémii vyvolanych
zaméstnanci, kteri byli prijati nevhodné. “>

Snaha ziskat kvalitniho a schopného novinafe by ovSem neméla sklouznout k
tomu, aby vybrany kandidat nastupoval s neredlnymi pfedstavami, protoZze hrozi, ze

zklamani, které nastane, mize prerist ve frustraci a v nechut’ u nového zaméstnavatele

49 SPERANDIO, S. Ucinnd komunikace v zaméstnani. Praha: Portal, 2008, s. 37-38. ISBN 978-80-7367-
360-4.

5% SPERANDIO, S. Ucinnd komunikace v zaméstndani. Praha: Portal, 2008, s. 77-80. ISBN 978-80-7367-
360-4.

5L URBAN, J. Byznys je o lidech. Praha: ASPI, 2006, s. 13. ISBN 80-7357-220-6.
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pracovat. , Snaha ziskat zajimavého kandidata by neméla vést k tendenci slibovat
podminky, naplit mista nebo budouci perspektivy, které neodpovidaji skutecnosti. “>?

Vybérem vhodného kandidata vSak role zaméstnavatele nekonci. V redakci, ale i
v jinych profesich, je nutné nového zaméstnance pozitivné aktivizovat. ,, Vsichni novi
zaméstnanci maji radi pocit, Ze hraji v organizaci dilleZitou roli. “>

Tento zptsob nahliZzeni na nové zaméstnance by vSak nemé¢l byt zaméfen jen na
n¢. Je potieba s nim pracovat v rdmci celého redakéniho kolektivu. ,, Zaméstnanci, kteri
maji vztah k tomu, co produkuji, jsou aktivnimi zaméstnanci. “>*

Kvalitni zaméstnavatel, redakci nevyjimaje, chce své pracovniky zainteresovat
do chodu organizace tim, ze se snazi vytvofit davéryhodné prostiedi, ve kterém
jednotlivei pociti snahu se svym zaméstnavatelem identifikovat a v pfipad¢ potieby
nasadit sily nad ramec vyzadovanych povinnosti, aby jeho ,,chlebodarce* byl uspésny,
pfipadné co nejlépe zvladl kritické okamziky, které béhem jeho existence nelze
vyloucit.

V Zurnalistice o situace, kdy dojde k propadu ctenosti, snizeni prodaného
nakladu, sledovanosti ¢i poslechovosti, nebyva nouze. V takovych chvilich mize
medialni spolecnosti vyznamné pomoci pozitivni, diveéryhodné klima uvniti ni.
, Ditvéera mezi vedenim organizace a jejimi zaméstnanci i mezi cleny organizace
navzdajem je dulezitym predpokladem vykonnosti, odpovédného pristupu k pracovnim
Ukoliim i loajality k organizaci. >

Tento faktor se tyka vSech zamé&stnanct, i novacku. ,, Vytvareni prileZitosti pro
mladé zaméstnance schazet se piimo s nejvysSim vedenim organizace miize vést k

znacné aktivaci — jak zaméstnancii, tak manazeri. “>°

52 URBAN, J. Byznys je o lidech. Praha: ASPI, 2006, s. 52. ISBN 80-7357-220-6.

53 NELSON, B. 1001 zpiisob jak motivovat zaméstnance. Hodkovieky [Praha]: Pragma, c2009, s. 17.
ISBN 978-80-7205-776-4.

% NELSON, B. 1001 zpiisob jak motivovat zaméstnance. Hodkovicky [Praha]: Pragma, ¢2009, s. 14.
ISBN 978-80-7205-776-4.

S URBAN, J. Byznys je o lidech. Praha: ASPI, 2006, s. 264. ISBN 80-7357-220-6.

% NELSON, B. 1001 zpiisob jak motivovat zaméstnance. Hodkovicky [Praha]: Pragma, ¢2009, s. 83.
ISBN 978-80-7205-776-4.
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Tato vazba evidentné prospiva i samotnému managementu, coz je také velice
vyznamné ve smyslu pozitivniho pfinosu pro spole¢nost. Pracovni prostiedi v ramci
zurnalistiky je evidentné nejen velice pestré, ale 1 mimotradné narocné pro zaméstnance,
ale i1 jejich management. Prace se zurnalisty se neobjede nejen bez kvalitniho
persondlniho odd¢leni, ale také bez vstfebavani nejnovéjSich psychologickych ¢i
sociologickych poznatk, a to zejména na urovni fidicich pracovnik.

Byt je na prvni pohled napli novinairské prace atraktivni svoji proménlivosti,
vetSina zurnalistil je zaméfena na specifické oblasti. Z tohoto pohledu by nemélo byt na
Skodu, pokud vedeni dokdze alespon Cas od Casu zpestfit pracovni naplit zménou.
., Priznejte si to — jestlize vykondvaji vasi zaméstnanci stale stejnou prdci, upadnou brzy
do nudné rutiny. >

Novinaf by proto mél byt podporovan, aby se snazil sam o sob& nezlstavat ve
strnulé pozici. Naopak, za snahu inovovat, posouvat se do pro n¢j neprozkoumanych
oblasti, by mé&l byt chvalen. ,, Schopnost zaméstnancii vytrhnout se z kazdodenni rutiny

je sama o sobé velmi aktivujici. “®

ST NELSON, B. 1001 zpiisob jak motivovat zaméstnance. Hodkovicky [Praha]: Pragma, ¢2009, s. 71.
ISBN 978-80-7205-776-4.

%8 NELSON, B. 1001 zpiisob jak motivovat zaméstnance. Hodkovicky [Praha)]: Pragma, c2009, s. 62.
ISBN 978-80-7205-776-4.
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PRAKTICKA CAST

5 POPIS VYZKUMU

Vyzkum byl zaméten na ovéieni hypotéz, které jsou soucasti teoretické casti této
bakalarské prace. Pro co nejvétsi validitu vyzkumné ¢asti byly zvoleny dvé metody pro
ziskani potfebnych informaci. Prvni metodou je internetovy dotaznik, kterym bylo
osloveno 104 respondentt, a to nahodilym zplisobem, aby spektrum bylo co nejsirsi, a
aby zaroven nevznikla tendence preferovat urCitou profesni skupinu, coz by se
negativné promitlo do objektivniho vyhodnoceni. Dotaznik obsahuje tfinct otazek.

Druhou metodou je strukturovany rozhovor, kterého se zucastnilo dvacet
ucastnikt, pfiCemz byla snaha mit tuto skupinu fragmentovanou, aby i v tomto piipade
jedna vétsi monolitni skupina svym jednostrannym zptisobem nedevalvovala kone¢né
vysledky. Prizkum probihal na Pfibramsku, a to nejen z divodu, ze je tato lokalita
bydlistém autora, ale i proto, Ze problémy se zaméstnanosti jsou vétsi nez v hlavnim
meésté. V tomto sméru bylo motivaci zjistit, zda mensi komfort ohledné¢ vybéru nového
zaméstnani vede ktomu, ze zaméstnanci jsou ochotni vice strpét v piipadnych
nevyhovujicich pracovnich podminkéch. Pfedpoklad byl, Ze ano. I kvilli tomuto tématu
se strukturovany rozhovor uskuteénil slidmi, kteti byli v dobé jeho realizace
zamé&stnani. V obou piipadech byla snaha formulovat otazky tak, aby byly srozumitelné
napfi¢ skupinou dotazovanych. Seznam otazek pro obé casti vyzkumu jsou soucasti
ptiloh této prace.

Formulace otazek jsou jednozna¢né v souladu s teoretickou Casti, odpovidaji
hypotézam, kterym se odborna literatura vénuje a v této bakalatské praci i potvrzuje.
V ramci objektivity se vyzkumna ¢ast uskutecnila ve fazi, kdy teoretickd cast byla
komplexné zpracovana, takze nedoSlo k ovliviiovani obsahu textu ve smyslu
potvrzovani vyzkumu. Potvrzeni teoretickych piedpokladi, ze mj. podnécujici pracovni
prostiedi s managementem, ktery krom¢ dirazu na vykon a zisk preferuje 1 lidskou
stranku, coz umoznuje jesté veétsi efektivitu a tim padem i vétsi ekonomicky zisk, neni
V nasi spolecnosti zcela standardni, by mohlo byt impulsem k tomu, aby se v této oblasti
mohly nastartovat zmény k modernimu pojeti personalistiky, ktery je v teoretické casti

uveden.
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6 VYSLEDKOVA CAST

6.1 Vyhodnoceni vybranych otazek dotaznikového Setfeni

Stézejni otdazkou dotaznikového Setfeni bylo sledovano to, do jaké miry jsou
podminky vytvafené zaméstnavateli férové viaci zaméstnancim. Jak je vidét,
nadpolovi¢ni vétSina dotazanych odpovédeéla kladné, ovsem zbyla mensina negativnich

reakci i pfesto prezentuje velké mnozstvi nespokojenych lidi.

Povazujete pristup svého zaméstnavatele za férovy?

O Ano B SpiSe ano O SpiSe ne ONe

32%

59

Teze Mezinarodni organizace prace, které jsou uvadény v teoretické Casti této
prace jsou podle provedeného vyzkumu z velké ¢asti respektovany. Opaéné odpovedi
uvedlo 16 % respondentli. Nejde sice o nikterak Cetny vyskyt, nicméné existence
pracovist, ktera nedbaji na zékladni tirovenn pracovnich podminek svych zaméstnanci,
tak byla potvrzena. Otazkou zistava rozliSovaci schopnost daného jedince (pracovnika).
Co je pro nékoho netinosnd z4téz ¢i nebezpecna ¢innost, mize byt pro druhého rutinou.
Nutno také podotknout, Ze v ndvaznosti na to, Ze organizace ILO vznikla na zakladé
povalecné spolecenské situace, panuji dnes radikalné odlisné podminky. Vyjimku

mohou tvofit snad jen zemé tietiho svéta.

59 Zdroj: Autor prace, 2017
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Jsou ve vasem zaméstnani naplnény teze organizace ILO?

O Ano B SpiSe ano O SpiSe ne O Ne

60

Graf nize reflektuje vysledky otazky zaméfené na to, zdali zaméstnanci kromé
finan¢ni odmény ziskavaji svou praci 1 pocit uZiteCnosti a dilezitosti jimi odvedené
prace. Podobné jako u jinych otdzek tohoto Setfeni, pozitivni reakce prevazuji, ovSem
vzhledem k dulezitosti této problematiky je i podpolovi¢ni ¢etnost negativnich odpovédi
zévaznd. Tuto otazku odrazi taktéz provedené strukturované rozhovory, kde se ukazuje,
7ze mnoho zaméstnanclii dochdzi do zaméstnani pouze za Ucelem odpracovani povinné

pracovni doby.

Naplnuje vas vase prace pocitem uzite¢nosti a dillezitosti?

O Ano B SpiSe ano O SpiSe ne ONe

29%

61

60 Zdroj: Autor prace, 2017
61 Zdroj: Autor prace, 2017
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Nize ptilozeny graf je vysledkem otazky, jez sledovala schopnost vedoucich
pracovnikl vcitit se do svych zaméstnanci za ucelem zvySeni efektivity prace
V navaznosti na piistup zaméfeny na clovéka dle Carla Rodgerse. Jak je patrné
z vysledkd, vedouci pracovnici Vv ptipadé zkoumaného vzorku lidi maji prostor pro

zlepSeni.

Je vas nadrizeny ve vztahu k vam empaticky, tzn. dokaze se
vcitit do vasi situace?

OAno ®SpiSeano OSpiSene ONe

62

6.2 Strukturované rozhovory

Tato soucast praktické Casti bakalatské prace byla provedena v poctu dvaceti
rozhovorti. V navaznosti na tématické zaméfeni prace byli respondenti ¢lenéni do
skupin dle profesniho sloZeni, a to nasledovné. Sest respondentdl prezentovalo délnické
pozice (skup. ¢. 1), osm respondentii Ufedniky z vefejné spravy (skup. ¢. 2), Ctyfi
respondenti jsou z fad obchodnich zastupct (skup. ¢. 3) a dva respondenti byli v rdmci
¢tvrté kapitoly teoretické Casti vybrani z regionalniho periodika (skup. ¢. 4). Jak je jiz
uvedeno Vv popisu vyzkumu, lokalitou pro vybér reprezentativniho vzorku bylo mésto
Pfibram a pfilehlé okoli. Rozhovory byly provadény v lednu 2017. U rozhovori nejsou
uvadéna jména kvili tomu, Ze anonymita umoznila vstiicnéjsi ptistup oslovenych lidi

pro jejich realizaci. Rozhovory jsou kvili snadnéj$i orientaci zpracovany tak, aby

62 Zdroj: Autor prace, 2017
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jednotlivé typy profesi byly vzdy pohromadé. Nize jsou vypsany jednotlivé otazky,
které byly kladeny.

A) Povazujete piistup svého zaméstnavatele za férovy?

B) Zazil/zazila jste n¢kdy Sikanu ze strany nadfizeného?

C) Davate prednost aktivnimu feSeni konfliktG s nadfizenymi pted vyckavanim
samovolného zklidnéni situace?

D) Napliiuje vas vase prace pocitem uzite¢nosti a dilezitosti?

E) Uvazujete o zméné dosavadniho pracovisté z divodu nevyhovujicich vztahti na

pracovisti?

6.2.1 Odpovédi skupiny €. 1

Prvni skupinou respondentii v ramci strukturovanych rozhovord byli lidé
délnickych profesi. Dle ziskanych odpovédi se zéstupci této skupiny vyznacovali
laxnim pfistupem k pracovné — spolecenskym otazkam. Otazku férového ptistupu jejich
zamé&stnavatele komentovali ve snaze vztdhnout jejich pracovni snahu pouze k finan¢ni
odméné za vykonanou praci. Bod rozhovoru, tykajici se toho, zdali tito lidé zazili
Sikanu na pracovisti, byl vétSinou chapan pouze ve smyslu zbyteénych piikazl ze strany
nadfizeného.

Vzhledem k ptimocarosti oslovenych lze pfedpokladat, Ze tito lidé se zpravidla
Sikanovat nenechaji. Opctovné byl zaznamenan pasivni pfistup v souvislosti s feSenim
neshod s nadfizenym. Osloveni méli obavu ze ztraty soucasné pozice, a proto ziistavaji
spiSe pasivnimi. UZiteCnost a dulezitost jimi odvadéné prace byla dle obdrzenych
vysledkli zaznamenana v jediném piipadé, a to u muze, ktery svou praci pfispiva k
vyrobé zdravotnickych pomicek. Respondenti z této skupiny neplanuji zménu

soucasné¢ho zaméstnani hlavné z diivodu malého uplatnéni na trhu prace.
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6.2.2 Odpovédi skupiny ¢. 2

Druha skupina byla utvofena zaméstnanci vefejného sektoru. Pojicim znakem
1ze oznacit nezdjem o férové jednani zaméstnavatele. Bohuzel, tato skupina, obdobné
jako ta prvni, si za zmiiovanou férovosti predstavovala spiSe také naladovost
nadfizeného. Zajimavym zjisténim vSak bylo, Ze tii Gfednici potvrdili osobni zkuSenost
s Sikanou na pracovisti.

Opétovna laxnost je pozorovatelna pii feSeni neshod s nadiizenym, kdy se
vétSina téchto osob rad€ji nepousti do vétSich konflikth. UziteCnost a dllezitost
vykonavané préce zde taktéZ neni pfili§ spatfovana s vyjimkou oborové specifickych
pozic, jako je zdravotnictvi ¢i Skolstvi. Vybrani ufednici jsou zdrzenlivi v hledani jiného
zaméstnani, nebot’ se obavaji, ze nastoupi do zaméstnani, které jim bude vyhovovat

méné nezli to soudasné.

6.2.3 Odpovédi skupiny ¢. 3

Zastupci soukromé sféry jsou obsazZeni ve tieti skupiné. Konkrétné se jedna o
zaméstnance na pozicich obchodnich zastupct. Férovy piistup jejich firem vic¢i nim
samotnym neni dobfe pozorovatelny, nebot’ tito lidé travi podstatnou ¢ast pracovni doby
mimo sidlo firmy. Osloveni navic odpovédéli, ze jejich podminky jsou sice naro¢né, ale
zatim se jim vzdy povedlo vSe vyjednat dohodou. Vzhledem k tlaku, ktery je na firemni
zaméstnance vyvijen pro financni zisk spolecnosti, stdvaji se tito lidé odolnéjSimi a
symptomy pfipadné Sikany na pracovisti s postupem casu prestavaji vnimat. Kupodivu
vSak osloveni konstatovali, Ze neshody s vedoucim pracovnikem jsou pro né
nepodstatné a nefesi je.

Uzitecnost a dilezitost jimi odvadéné prace je 1 pres patrné velké pracovni
nasazeni potvrzovdna pouze jedinym respondentem, ktery za uziteCné povazuje
distribuci détskych hracek, jez pro svého zaméstnavatele prodava. Osoby oslovené v
ramci skupiny soukromého sektoru oproti zbylym nejvice uvazuji o zméne zaméstnani.

Lze se domnivat, ze tito lidé maji nejlepsi kvalifikacni predpoklady.
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6.2.4 Odpovédi skupiny ¢. 4

V navaznosti na ¢tvrtou kapitolu této prace byli do Ctvrté skupiny respondenti
strukturovanych rozhovorh umisténi dva novinafi. Otdzka férového pfistupu
zaméstnavatele zde vzhledem k tvrdému konkurenénimu prostfedi ptisobila ponckud
nevhodné a nelogicky. Podobné tomu bylo i v pfipadé dotazu tykajiciho se Sikany na
pracovisti. Sikana se v tomto pracovnim odvétvi vyskytuje. Diivodem je udajné taktéz
silné konkurenc¢ni prostedi a tlak na financni zisk média. Jeden z oslovenych novinait
uvedl, ze neshody se svym nadfizenym rad fesi upfimné a v ustni roviné. Druhy naopak
rad¢ji vyckava na samovolné zklidnéni situace. UziteCnost této prace spatfuje jeden z
novinaii v moznosti reflektovani spole¢ensky podstatnych témat. Oba by radi své
zaméstnani zménili, ovSem neplanuji tak v blizké dobé ucinit v souvislosti s mistem

bydliste.
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7 VYHODNOCENI VYZKUMU

Vyzkum formou internetového dotazniku a strukturovanych rozhovort, které¢ho
se zucastnilo 124 zaméstnanych respondenti, potvrdil hypotézy a predpoklady obsazené
v teoretické Casti. Tedy, ze férové a stimulujici prostiedi ve vztahu zaméstnavatel —
zam¢stnanec je problémem. Negativni vysledky klicovych otdzek dotaznikii sice
nepievazuji, ale jejich Cetnost je vzhledem k zavaznosti této problematiky pomérné
vysoka. Novinaiskou profesi, které byla vénovana jedna kapitola teoretické ¢asti z
divodu specifické pracovni napln€ Zurnalistd, skutecné vnima vétSina dotdzanych za
naro¢nou z hlediska profesnich ptredpokladt. Medialni sféra je tak mezi populaci
posuzovana v souladu se skutecnosti. Strukturované rozhovory umoznily poznat vétsi
nazorovou hloubku dotazovanych. I v tomto ptipad¢ je z odpoveédi zcela prokazatelné,
ze prostiedi zaméstnavateli neni pro pracovniky optimdlni, nenabizi potiebné
stimulujici podnéty, bezproblémovy neni ani férovy a rovny pfistup nadiizenych k
podfizenym.

Strukturované rozhovory byly pfinosné s ohledem na to, ze odpovédi umoznily
dotdzanym vyjadfit 1 svoje ndzory, pohledy a pocity. Z vyjadieni 20 respondentl
ohledné toho, zda davaji prednost aktivnimu feSeni konfliktd s nadiizenymi pted
vyckavanim samovolného zklidnéni situace, vyplyvd, Ze zejména z divodu obav o
zamestnani tento piistup radéji neuplatiuji. Co se ty€e pripadné zmeény zameéstnani z
divodu nevyhovujicich vztaht, z nékolika odpovédi v rdmci strukturovanych rozhovort
vyplyva, ze ¢ast dotazanych by rada soucasné zaméstnani zménila, nema vSak pro to
adekvatni podminky, nebo je problémem nedostate¢na nabidka pracovnich pozic.

Strukturované rozhovory rovnéz potvrdily problém, ktery je prokazany v ramci
internetového dotazniku, tedy, Zze prace mnoho z dotazanych nenapliiuje pocitem
uzitecnosti a dulezitosti. Svlij podil na tom ma konkrétni pracovni zafazeni, z nékterych
odpovédi vsak vyzniva az dobrovolna rezignace na to smysl v zaméstnani hledat, coz je

v8ak v souladu s tim, Ze se konkrétni dotdzani neciti ve svém zaméstnani spokojeni.
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ZAVER

Vliv prostfedi na pracovniky v zaméstnani je evidentni. Bakaldiska prace tuto
skutecnost potvrzuje, zaroven také dokazuje, ze negativni vjemy a zkuSenosti maji
znacné parametry, ¢imz se potvrdily pfedpokladané hypotézy. Dilezitd v tomto ohledu
je skutecnost, Ze teoretické poznatky jsou ovéfeny vyzkumnou casti bakalaiské prace.
D& se konstatovat, ze problematika pracovniho prostiedi ma z hlediska lidské
spolecnosti velkou véhu, Ze vyraznym zptisobem ovliviiuje jeji charakter a jeji plisobeni
napfi¢ riznorodym spektrem.

Je zfejmé, ze pies celkovy civilizacni pokrok hraje v rdmci vztahu zaméstnavatel
— zaméstnanec velky vliv vlastni lidsky cinitel. Pfestoze existuje jasna predstava, jak
spravné fidit lidské zdroje, a to prinikem vizi a pfedstav fady tuzemskych i
zahrani¢nich odbornikli na tuto oblast, kone¢ny vysledek je Casto determinovan
nevhodnym uvazovanim a chovanim na obou stranach v ramci vztahti mezi nadiizenymi
a podiizenymi. Kvalitni pracovni prostfedi a potfebné kvalifikované vedeni podiizenych
zaméstnanc podpofené potiebnymi psychologickymi a sociologickymi poznatky, je
pfitom jednoznacnou cestou, jak nejen pracovniky uchranit pifed negativnimi vlivy,
které se nasledné projevuji i v dalSich oblastech spolecnosti, ale i cestou, a to je v trznim
systtmu nesmirné¢ klicové, k co nejvetsi prosperité dané firmy, afadu ¢i jiné
ekonomicky vykonné spole¢nosti.

Mozna, Ze pro laika nasledujici vize mize znit aZ blahové€ a neuvétitelné, ale vse
by mélo sméfovat k tomu, aby, samoziejmé pokud to jen trochu jde, bylo konkrétni
pracovni misto v zasad¢ vytvotfeno podle schopnosti a vlastnosti daného zaméstnance.
UZ nyni pro tento trend existuje opora v odborné literatuie, coz potvrzuje i tato
bakalarska prace. Jak dale z bakaldiské prace vyplyva, zaméstnavatelé by méli klast
vyznamny dlraz na to, aby persondlni sféra byla obsazena kvalitnimi odborniky, ktefi
budou systematicky sledovat nejnové¢jsi trendy a nebudou se bat inovacnich krokl v
rdmcei progresivni postojii vici zaméstnanclim, 1 kdyZ v okolnich firmach tyto prvky
uplatiovat nebudou. Kazdy novy podnétny posun musi logicky nékde zazit a mize se
nasledné stat inspiraci pro dalsi a dokonce i byt soucasti odborné literatury, coZ by jeho

vyznam jenom patiicné podtrhlo.
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Soucasti zdravé firmy vSak nemtize byt jen snaha o vytvéieni co nejvhodnéjsich
pracovnich podminek pro zaméstnance zafazené do submisivnich roli, ale i
systematicka prace s vedoucimi pracovniky nejen na stiedni trovni, a také vrcholovym
managementem.

Spatné fizeni zptisobené nedostatkem potfebnych védomosti totiz ve svém
disledku mtze konkrétni firmu vyrazné poskodit v rdmci konkuren¢niho prostfedi. O
dalSich negativnich dusledcich na konkrétni zaméstnance nelze pochybovat vibec a
jejich odstraniovani €i piipadné tlumeni zejména v oblasti psychického razu neni vitbec
jednoduché. A navic jde o celospoleCensky zavaznou negativni zalezitost, ktera klade
naroky v jinych oblastech, jakymi je napiiklad lékafstvi, rodinné vztahy ¢i v
nejkrajnéj$im disledku i dopad v podobé rozhodnuti sahnout si o své vili na zivot.

Zaméstnavatelé by tedy méli jiz v samotném pocatku, tedy pii vybéru svych
zaméstnancll na jakoukoliv pozici, eliminovat v maximalni mozné mife nasledné
negativni jevy. Pfijimat pracovniky s védomim, Ze jim nabizené pozice vyhovuji v co
ze idedl v tomto smyslu jde obtizné¢ zatidit, avSak jde se mu v kazdém piipad¢ ptiblizit.
Jsem bytostné presvédCen o tom, Ze zaméstnavatel, ktery bude podcenovat vytvaieni
zdravého a podnétného pracovniho prostiedi, nebude mit postupem casu a
nezadrzitelného vyvoje na pracovnim trhu potfebnou pozici, coz se u néj projevi i z
hlediska ekonomiky a prosperity.

Mozn4a, Ze trend, ktery ma smeéfovat v globdlnim meéfitku k férovym a
podnétnym vztahim a vazbam mezi zaméstnavatelem a zameéstnanci, plsobi jako
ekonomicky nakladny, coz svym zplsobem odporuje trendiim kapitalistické spolecnosti
této a persondlni oblasti mlZe pfinést jest¢ vysSi ekonomicky piinos, nez striktni
zjednoduSen¢ uplatiiovani metody ,,za mélo penéz za kazdou cenu co nejvyssi zisk®.

Spole¢nost by se méla naucit uvaZzovat a planovat s pfedstihem, s jasnymi plany
a vizemi do budoucna. Neméla by se bat opoustét zabehlé vzorce chovani a jednani,
nem¢la by zlstavat zakopana ve strnulych pozicich.

Konstatuji plné pfesvédcen, Ze technicky pokrok zatim nejde ruku v ruce s
pokrokem v oblasti lidskych vztahi. Mezi témito sférami jsou stile rozeviené nlzky,

coz vede k tomu, Ze nutné vznikaji rezervy, které nasledné vyZzaduji zbyte¢né ndkladné
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investice na jejich korekce. Samotnad lidska bytost si navic zaslouzi, aby se s ni
zachazelo co nejvice dustojné, aby se Clovéku v zaméstnadni nabizela moznost
seberealizace, coz v pozitivnim diisledku miize ptinést jeho pozitivni identifikaci se
zaméstnavatelem.

Vyhodou je, Ze uz nyni existuje fada odbornych a védeckych podnéta v této
oblasti. Je tedy z ¢eho vychazet, neni nutné jit cestou pokus omyl. Jde jen 0 to, aby si
spolecnost vzala tento trend za sviij, v ¢emz mohou sehrat klicovou roli stat, Skolstvi,
nadace, ale i masova média, jejichz zaméstnanci paradoxné v hojné mife poznavaji
pravé negativni tvar z hlediska vztahu zaméstnavatel — zaméstnanec. Jednou z cest k
pottebné pozitivni proméné je i volba konkrétnich politickych subjektii. Ne kazda totiz
tuto cestu bude podporovat, coz vychazi z logiky véci, nebot’ kazdy pisobi na urcitou
¢ast volicl. A ne kazdy voli€ je nastaven tomu, aby Sel doptfedu, nebot’ souc¢asné praxe
mu zatim, zdliraziiuji zatim, piinasi potfebné ekonomické vysledky. Nastaveni
nasledneho politického klimatu je proto pro naplnéni pozitivnich vizi pro problematiku
moderniho fizeni lidskych zdroja, které neopovrhuje nahlizenim na jedince jakozto na

lidskou bytost, a ne jenom jako na ndstroj co nejsnadnéjsiho zisku, zdsadni. A moznost

volby maji zaméstnanci ve svych rukou.
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Ptiloha A: Otazky dotaznikového Setieni véetné vyhodnoceni odpovédi

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

Jste zaméstnan?
a. Ano
b. Ne

Povazujete ptistup svého zaméstnavatele za férovy?
a. Ano
b. Spise ano
C. SpiSe ne
d. Ne

Jsou ve vasem zaméstnani naplnény teze organizace ILO, tedy svobody,
rovnosti, bezpeci a jistoty a lidské distojnosti?

a. Ano

b. Spise ano

C. SpiSe ne

d. Ne

Napliiuje vas vase prace pocitem uziteCnosti a dulezitosti (vami odvedené
prace)?

a. Ano

b. SpiSe ano

C. SpiSe ne

d. Ne

Stal/stala jste se nékdy obéti bossingu (Sikany ze strany nadtizené¢ho)?
a. Ano
b. Ne

Zazil/a jste nékdy potize zdravotniho razu zpiisobené stresem v zaméstnani (tzv.
distres)?

a. Ano

b. Ne

Davate prednost aktivnimu feSeni konfliktd s nadfizenymi pted vyckavanim
samovolného zklidnéni situace?

a. Ano
b. Spise ano
C. SpiSe ne
d. Ne

Prozivate v soucasnosti stres v dusledku Spatného jednani vaseho nadiizeného?
a. Ano
b. Ne



9) Davate respektu ze strany vaSeho nadiizeného na pomyslném zebficku priorit
ptednost pfed financnim ohodnocenim?

a. Ano

b. Spise ano
C. SpiSe ne
d. Ne

10)Je vas$ nadiizeny ve vztahu k vam empaticky, tzn. dokaze se vcitit do vasi
situace?

a. Ano

b. Spise ano
C. SpiSe ne
d. Ne

11)Pomohlo by vam navazani davérnéjsiho vztahu K vasemu nadiizenému Iépe
formulovat své ¢i jeho myslenky a postoje v praci?

a. Ano
b. SpiSe ano
C. SpiSe ne
d. Ne
12) Uvazujete o zméné dosavadniho zaméstnani z divodu nevyhovujicich vztahti na
pracovisti?
a. Ano
b. Ne

13)Povazujete medialni Cinnost z hlediska profesnich ptedpokladi za velmi
naro¢nou?
a. Ano
b. Spise ano
C. SpiSe ne
d. Ne



Graf 1: Vyhodnoceni otazky ¢. 1 dotaznikového Setteni

Jste zaméstnan/a?

g Ano

Graf 2: Vyhodnoceni otazky ¢. 2 dotaznikového Setfeni

Povazujete pristup svého zaméstnavatele za férovy?

O Ano B SpiSe ano O SpiSe ne ONe

32%




Graf 3: Vyhodnoceni otazky ¢. 3 dotaznikového Setieni

Jsou ve vaSem zaméstnani naplnény teze organizace ILO?

O Ano B SpiSe ano O SpiSe ne ONe

Graf 4: Vyhodnoceni otazky ¢. 4 dotaznikového Setieni

Naplnuje vas vase prace pocitem uzite¢nosti a dillezitosti?

O Ano B SpiSe ano O SpiSe ne ONe

29%




Graf 5: Vyhodnoceni otazky ¢. 5 dotaznikového Setieni

Stal/a jste se nékdy obéti bossingu?

OAno BNe

Graf 6: Vyhodnoceni otazky ¢. 6 dotaznikového Setieni

Zazilla jste nékdy potize zdravotniho razu zptsobené
stresem v zaméstnani?

OAno BENe




Graf 7: Vyhodnoceni otazky ¢. 7 dotaznikového Setteni

Davate prednost aktivhimu feSeni konfliktt s nadfizenymi
pred vyckavanim samovolného zklidnéni situace?

OAno B SpiSeano O SpiSe ne

Graf 8: Vyhodnoceni otazky ¢. 8 dotaznikového Setfeni

Prozivate v sou¢asnosti stres v diisledku $patného jedani vaseho
nadfizeného?

Vi



Graf 9: Vyhodnoceni otazky ¢. 9 dotaznikového Setieni

Davate respektu ze strany vaseho nadfizeného na
pomysiném Zzebfricku priorit prednost pred finanénim
ohodnocenim?

OAno B SpiSe ano O SpiSe ne O Ne

~y
‘@»

Graf 10: Vyhodnoceni otazky ¢. 10 dotaznikového Setfeni

Je vas nadrizeny ve vztahu k vam empaticky, tzn. dokaze se
vcitit do vasi situace?

OAno BSpiSe ano OSpiSene ONe

Vil



Graf 11: Vyhodnoceni otazky ¢. 11 dotaznikového Setieni

Pomohlo by vam navazani davérnéjsSiho vztahu k vasemu
nadfizenému Iépe formulovat své i jeho mysSlenky a postoje v
praci?

O Ano B SpiSe ano O SpiSe ne O Ne

Graf 12: Vyhodnoceni otazky ¢. 12 dotaznikového Setieni

Uvazujete o zméné dosavadniho zaméstnani z divodu
nevyhovujicich vztahd na pracovisti?

B An0 BENe

Vil



Graf 13: Vyhodnoceni otazky ¢. 13 dotaznikového Setfeni

Povazujete medialni ¢innost z hlediska profesnich
predpokladli za velmi naroénou?

OAno B SpiSeano OSpiSe ne ONe




Priloha B: Otazky kladené v ramci strukturovanych rozhovori a ziskané odpovédi

A) Povazujete piistup svého zaméstnavatele za férovy?

B) Zazil/zazila jste n¢kdy Sikanu ze strany nadfizeného?

C) Davate piednost aktivnimu feSeni konfliktd s nadiizenymi pied vyckavanim
samovolného zklidnéni situace?

D) Napliuje vas vase prace pocitem uzite¢nosti a dileZitosti?

E) Uvazujete o zméné dosavadniho pracovisté z divodu nevyhovujicich vztahti na

pracovisti?

1. délnik, 33 let
A) ,Moc to neresim, hlavné kdyz si vydélam penize. Ale uplné spokojeny
nejsem.
B) ,,Sefnékdy docela zbytecné prudi, ale ke mné si toho moc nedovoli. Vi totiz,
Ze si to nenecham libit.
C) ,,Sam nic nevyhledavim, ale aby se po mné nékdo zbytecné vozil, to bych si
libit nenechal. “

D) ,,Je mi to docela jedno.

E) ., Ne, v okoli bych stejné nic nesehnal. A ja to navic moc neprozivam. *

2. délnik, 56 let
A) ,,To je vtip, ne? Podporuje svoje kamaradicky, dava jim vétsi prémie.
B) ., Mistrovi se furt néco nelibi, zbytecné nds pordad nécim otravuje. Nedd se

S nim mluvit. *

¢

C) ,,To bych si dal, akorat by mé vyhodili z prace.

D) ,,Mné je nejlip, kdyz je konec Sichty a miizu jit domil.

I3

E) ,,Sel bych pryc hned, kdo mé ale v tomhle véku zaméstnd... "

3. délnik 28 let
A) ,, Nikdy jsem o tom ani nijak nepremyslel. Prosté chodim do prace a dal to
neresim. “

B) ., Muij $éf mé nechava v klidu. Kdyz si svoje udélam, tak neprudi.



4.

5.

C) ,,Zatim jsem nemél ditvod. Ani nevim, jak bych se zachoval, kdyby to bylo
potreba.

D) ,,Hlavné kdyz mam penize na hypotéku a chci si jesté nasetiit na motorku.
Proto chodim do prace. “

E) ., Ne, ono stejné neni moc na vyber.

dé€lnik, 61 let

A) ,, To bylo reci, jak se budeme mit lip. Vy jste moc mlady, ale ja jsem makal za
komunistit a nebudete tomu verit, ale s lidmi se zachdzelo mnohem lip. Ted?
Nelibi se ti to, tak si jdi. Zddné socidlni jistoty. Jsem strasné zklamany.

B) ,,Ted’ mi veli mlady kloucek, ktery si mysli, Ze vSechno vi, a Ze si mize
v§echno dovolit. Kdyz bych se mu ozval, mél bych akorat problémy. A kde
bych ve svém véku sehnal praci? Maximalné tak nocniho hlidace za par
korun... "

C) ,,Lepsi je nic neiikat a neprivolavat si zbytecné problémy. *

D) ,, Ve slévarné jste rad, kdyz mate po Sichte... "

E) ,,Snad to uz, kde jsem, doklepu. Nemdam uz chut nékde zase zacinat. Tedy,

jestli by me viibec jesté nékdo zaméstnal.

d€lnik, 33 let

A) ,, Férovi jsou vedouci akordt tak mezi sebou. Nas berou tak, Ze jim praci

«

pomahame k odméndam. Je jim jedno, jestli se nam to libi, nebo ne.

B) ., Kolikrat, to je uplné normalni. Asi ma néjaké problémy doma, a vyléva si

3

pak Spatnou naladu na nds.
C) ,, Uz jsem se nekolikrat sam ozval, ale nikdo mé nepodporil, tak uz na to

I3

kaslu a jedu si sam na sebe.
D) ,, U soustruhu tedy o tom moc nepremyslim.
E) ., Divim se na inzerdty, ale nic jsem zatim nenasel. Kdyz néco objevim, tak

dlouho vahat nebudu. To si piste. *
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6. délnik 45 let

7.

8.

A)

B)
C)
D)

E)

My jsme mala firmicka, takze je mezi nami pohoda. Nikdo se nevytahuje a
nepotrebuje se zviditelnovat na ukor druhych. Meél jsem nabidku za vic
penéz, ale kvuli té pohode jsem radsi ziistal a nesel jinam.

., Ne. Tedy alespori v poslednich osmi letech, kdy pracuji v soucasné firmé.
Nastésti se mé to netyka. Jesté to tak...

A vite, ze docela jo. Nase vyrobky se pouzivaji ve zdravotnictvi, takze
nedelame néco zbytecného. *

, Uz jsem Fikal, Ze jsem neSel za vétsi vyplatou, protoze se mi mezi lidmi

¢

V soucasné praci libi.

ufednice, 26 let

A)
B)

C)
D)

E)

., Délam u prepazky, takze tohle moc nevnimam. “

,Ani ne, jenom mé stve, kdyz si kvili détem musim slozite menit smeny.

‘

Cekala bych vétsi ochotu.

., Beru to tak, Ze chodim do prace, necekam v ni néco mimoradného. “

U prepazky ani moc ne. I kdyz nékolikrat jsem mohla pomoci tézce
nemocnym lidem, coz mi radost udélalo. “

, Zatim ne, ale az deti odrostou a ja si dodélam bakalare, tak bych chtéla jit

do néjaké cestovky. *

urednice, 48 let

A)

B)
C)

D)
E)

,, Tak to je tak akorat v pohddce... Nase Séfova si nenecha poradit, nemiiZete

Jji nic Fict, to se totiz vzdycky nastve a pak se s ni nedad vydrzet.

‘

,,Jestli Sikanu... Ale zbytecné ukolovani, to ano.*

., Lepsi je micet. Vite, jak je to s praci a ja uz taky nejsem nejmladsi. Jak je

«

vdam vic nez CtyFicet, nechci vas strasit, ale sam to pozndte.
., V podatelné asi tézko.
,,Mozna, kdybych bydlela v Praze, ale tady? Sehnat praci neni jednoduché

I3

ani pro mladsi, nez jsem ja. *
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9. urednik, 52 let

10.

11.

12.

A)

B)

C)

D)
E)

,,Co je to férovost v praci? Ze by se mi vSechno libilo, to ne, ale s tim clovek
pocitd, a néjak se s tim srovnd. “

., Kolikrat, iluze si nedélam. Protoze jsem starsi, tak ted mam vetsi klid, ale

I3

driv to nebylo pokazdé jednoduché.

3

,,Jo, a jesté si zbytecné uskodim... *

AT

., V uradu toho moc sveétoborného neudélate. AV dopravni agendé obzvlast.

. Ne. "

urednik, 37 let

A)
B)
C)
D)
E)

,, U nas docela ano. V minulosti vsak to pokazdé nebylo uplné v pohode.

., Sikanu primo ne, ale zbytecné tlaky ano. *

‘

,»Moc bych si nepomohl a ja musim zivit rodinu. *
., Lékare mozna ano, ale v uradé to je jenom o prdci. Bez idealii.
., V soucasnosti ne. A doufam, ze to v dohledné dobé nebudu muset vitbec

resit. V minulosti jsem se uz néekolikrat pékné spalil. *

ufednice, 19 let

A)

B)
C)
D)
E)

,Jsem v prvanim zaméstnani, tak moc zkuSenosti nemam. A vybrala si mé
znama me mamy. Chova se ke mné mile.

,,Jak jsem rekla, je na mé hodna. “

., Zatim nebyl ditvod, a ani si to nedovedu moc predstavit.

.

., Délame pro Skolstvi, a to je dulezite. Myslim, Ze to neni zbytecnd prace. *

., VZdyt jsem v praci teprve asi piil roku. A jsem spokojend. *

urednice, 60 let

A)
B)
C)

D)

,, Vztahy k podriizenym se porad zhorsuji. Alespont se mi to tak zda. “
., To bych vam povidala hodné dlouho... Kolikrat!*
., V minulosti a nékolikrat jsem se pekné spalila. Ted? Je mi Sedesat, tak to

chci néjak doklepat do duchodu.

., To uz je mi uplné jedno.

X1



E)

., Kdybych byla mladsi, tak ano. “

13. trednice, 30 let

A)
B)
C)
D)

E)

,,Docela ano. Ale jsme maly kolektiv, coz je vyhoda.

,, Primo Sikanu ne. Ale urcité problémy ano. “

., Kdyz se mi néco nelibi, tak se snazim to resit. Ale ne utocnou formou. “

., Beru to tak, Ze mam malé déti a jsem rada, Ze mi pracovni doba umozinuje
je vV pohodé vyzvedavat ze skolky.

» Ted ne. Treba jednou. Kdybyste se mé na to nezeptal, tak mé to ani

¢

nenapadne. *

14. trednik, 39 let

15.

A)
B)

C)

D)
E)

., Nejde si moc vybirat. Podle mne to vzdy jde délat vici podrizenym lip. *

., Parkrat si byvaly vedouci na mé snazil asi vylepsit svoje ego, zbytecné.
S novym vedoucim je to nastésti v pohode. “

,led to mneni potreba, driv jsem se radsi drzel v pozadi. Prideldvat si
zbytecné problémy nemd cenu. “

., Vitbec, a je mi to jedno. *

., Chei mit klid, tak to vitbec neresim. A je otdazka, jestli bych si nékde jinde

néjak pomohl. “

obchodni zastupkyné, 23 let

A)

B)
C)
D)
E)

,Jsem hodné v terénu, takze se s vedouci moc nevidim. Ale lidi vikaji, Ze je

nékdy hodné neprijemna.

¢

., Zatim ne, ale slySela jsem o ni od kolegyn. *

3

., To jsem zatim nemusela resit. Takze nevim. *
,Jsem rdda, kdyz prodam, co mam. To je docela narocné. ldealy nemam. *
., Za nekolik mésici pujdu na materskou, tak to pro mé neni v soucasnosti

priorita. Pak uvidim.
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16. obchodni zastupkyné, 36 let

A)

B)

C)
D)
E)

., To bych ani nerekla. Po nds chtéji porad ¢im dal vice obchodit a moc se
S nami nemazli. Nedodélala jsem si vysokou, tak si za to muzu sama. Ted’,
S détmi, na studium uz nemam ani pomysleni. *

,, V-obchodu to neni nic jednoduchého. Konkurence je velka a vedouci je
casto proto ve stresu a hodné neprijemna.

., Nenecham si vsechno libit, ale zase nechci prijit o praci. *
,,Ne.

., Ano, ale zatim jsem nic nenasla. *

17. obchodni zastupkyné, 30 let

A)
B)
C)
D)
E)

., Nemam moc diivod k nespokojenosti.
,, Sikanu primo ne. Drobné konflikty ano, ale to asi patii ke kazdé praci. “
., Radéji chci mit klid. Nejsem bojovnice.

A docela ano. Vim totiz, Ze nase hracky délaji radost detem. *

., Nemam duvod.

18. Obchodni zastupce, 22 let

A)

B)

C)

D)
E)

., Jsem casto mimo kanceldr, takze jsem v pohodeé.

,,Obcas je s mym nadrizenym slozita domluva. Ale néjak arogantné se
nechovad. Nastésti. Moje pritelkyné ma v tomto sméru negativni zkuSenosti.
Proto uz trikrdat ménila zaméstnani. *

Jak jsem tekl, mam kliku, Ze jsem hodné venku, takze jsem toho docela
usetren.

,,Je mi to jedno. Potrebuji penize, dal to neresim. *

, To vite, Ze se rozhlizim. Kvuli vétsim peneziim. Jenom si rikam, abych

neslapl vedle.

19. novinarka, 29 let

A)

B)
C)

,Vnasi branzi to neni uplné jednoduché. Tlaky jsou velké. A to
V celostatnich denicich je to pry jeste mnohem horsi. Ale zatim mé psani
docela bavi, tak se problémy snazim prehlizet. *

., Nevim, jestli Sikanu, ale zbytecné tvrdy pristup ano.*
., Spise ne.

¢
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D) ,, Tim, Ze mohu psat o problémech ve spolecnosti, tak ano. *
E) ,,Ne. Ono, co se tyce médii, tak v Pribrami neni moc na vyber. *

¢

20. novinaf, 42 let

A) ,, V novinariné férovost? Nejsme charita. S tim jsem od zacdtku pocital, Ze to
bude tvrde.

B) ., Nastésti uz mam vybudovanou pozici, ale ze zacdtku to nebylo viibec
Jjednoduche. *

C) ., Ted uz ano.

D) ,, Cim dal tim méné. "

E) ., Kviili rodiné se nemohu stehovat, jinak bych zménu privital.

XVI



BIBLIOGRAFICKE UDAJE

Jméno autora: Petr Konvalinka

Obor: Socialni a medialni komunikace

Forma studia: kombinovana

Nazev préace: Férova firma a distojna prace o¢ima zaméstnancti a zaméstnavatelt
Rok: 2017

Pocet stran textu bez priloh: 42

Celkovy pocet stran priloh: 16

Pocet titulu ¢eskych pouzitych zdrojua: 11

Pocet tituli zahrani¢nich pouzitych zdroju: 2

Pocet internetovych zdroji: 3

Vedouci prace: PhDr. Pavel Beiio



