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Seznam pouzitych zkratek a symbolu

aj. —ajiné

apod. — a podobné

atd. — a tak dale

napf. - napfiklad

THZ — technicko hospodafsky zaméstnanec

tzv. — tak zvané



Uvod

Pro bakalafskou praci jsem si vybrala problematiku mezilidskych vztahd a
komunikace na pracovisti a jejich vliv na fluktuaci pracovnikd daného oddéleni
proto, ze jsem méla moznost na daném oddéleni brigadné pracovat a poznat tak
problematiku mezilidskych vztahd, komunikace a fluktuace na tomto oddéleni i
,zevnitf. Na daném oddéleni pracovnici pracuji v kancelafich, které sdileji
s nékolika dalSimi pracovniky, mnohdy i s nadfizenym. Prace na oddéleni by se
neobesla bez vzajemné komunikace mezi Cleny jednotlivych pracovnich skupin a
komunikace s fadou dalSich pracovnikd z jinych oddéleni. A tak mé zaujalo, jak
dovedou mezilidské vztahy a komunikace puUsobit na chovani a jednani
pracovnikl a celkové na jejich pracovni spokojenost a vykon. A pravé spokojenost

pracovnikl hraje klic¢ovou roli v procesu vzniku fluktuace.

Branham (2009) upozorfiuje na fakt, Ze se velké mnozstvi podniki dostate¢né
nezajima o spokojenost svych pracovniki v oblasti mezilidskych vztahld a
komunikace na pracovisti, €asto jsou podniky Ci vedoucimi manazery velmi
podcenovany. Ne nadarmo tak tvofi mezilidské vztahy a komunikace na pracovisti
jedny z obecnych podnikovych pfi¢in vzniku fluktuace pracovnika (Armstrong,
2007). Fluktuace znamena pro podnik zbyte¢né velké naklady vSeho druhu,
nemluvé o tom, Ze kolikrat podnik pfichazi jen diky svému nedbalému pfistupu o
velmi cenéné pracovniky a tim i o vzacné znalosti. Ovéem nemusi tomu tak byt
vzdy, nékdy mohou pfijit na misto odchazejicich pracovnik novi pracovnici, ktefi
s sebou pfinaseji inovativni mysSlenky a znalosti. Proto je ur€ita mira fluktuace pro
podnik uzite€na, aby nestagnoval (Armstrong, 2007; Milkowich, Boudreau, 1993;
Reil3, 2014). Mezilidské vztahy a komunikaci na pracovisti jako podnikové pficiny
vzniku fluktuace pracovnikl muze spolecnost ovliviiovat, kontrolovat a zcela nebo
alespon Caste¢né i eliminovat (Novy, Surynek, 2002). A tak mohou vysledky této

prace slouzit jako podklad pro zlepSeni dané problematiky v praxi.

Pfi stanovovani cile bakalafské prace jsem se potykala se znaénym mnozstvim
nepfijemnosti. Byla jsem nucena ho nékolikrat ménit z ddvodu, ze mi spole€nosti
nebyly poskytnuty potfebné podklady. Cilem bakalaiské prace je tedy, zjistit, jak

mezilidské vztahy a komunikace na pracovisti ovliviuji moznou fluktuaci
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kmenovych technicko hospodarskych pracovniki na daném oddéleni spole¢nosti.
Byly stanovené tfi hlavni vyzkumné otazky. Prvni vyzkumna otazka ,, Jaké pfiCiny
vzniku fluktuace jsou respondenty povazovany za dulezité?“. Druha ,Jak
mezilidské vztahy na daném pracovisti ovliviiuji moznou fluktuaci danych
pracovnikt?“. Treti ,Jak komunikace na daném pracovisti ovliviuje mozZnou

fluktuaci danych pracovniki?*

Bakalarska prace se sklada ze dvou hlavnich casti, teoretické a aplikacni.
Teoreticka Cast vymezuje problematiku fluktuace, jeji dopady na podnik, jeji
obecné priiny a mezilidské vztahy a komunikaci na pracovisti jako jedny
z vymezenych pficin fluktuace. Aplikacni ¢ast je zaloZena na analyze mezilidskych
vztahu a komunikace na pracovisti a jejich vlivu na fluktuaci kmenovych technicko
hospodarskych pracovniki daného oddéleni. Analyza se opira o vysledky
vyzkumu, uskute¢néného pomoci dotaznikového Setfeni. Cela aplikacni ¢ast je
postavena na poznatcich ziskanych z teoretické Casti této prace. V zavéru
aplikaCni Casti jsou popsany vysledky vyzkumu a nastinény navrhy opatfeni
vedouci ke zlepSeni problematiky mezilidskych vztahl, komunikace a fluktuace

pracovnikl na daném oddéleni spole¢nosti.



1 Fluktuace

V kapitole je nejdfive vymezen pojem fluktuace. V kapitole 1.2 jsou popsany
dopady fluktuace na podnik. A v zavére¢né kapitole 1.3 jsou definovany a

podrobnéji popsany obecné pri€iny vzniku fluktuace.

1.1 Vymezeni pojmu

Slovo fluktuace pochazi z latiny, kde sloveso fluctuare znamena ,houpat se na
vinach, pohybovat sem a tam* (Reil3, 2014). V odborné literatufe najdeme mnoho
definic pojmu fluktuace. Geist ve svém sociologickém slovniku uziva pro fluktuaci
v odborném vyznamu termin mobilita pracovnich mist nebo mobilita povolani.
Dale zde uvadi definice fluktuace od nékolika rdznych autori. Dle Braunreuthera
(1969) je fluktuace zejmeéna: ,jakakoliv zména pracovniho mista bez ohledu na
pfic¢iny, které ktomu vedly a kam pracovni sila odchazi®. Spielberg (1967)
povazuje za fluktuaci spontanni odchod pracovnich sil, spocivajici na
individualnim rozhodnuti. (Geist, B., 1992, str. 89-90) Milkowich a Boudreau
(1993, str. 39) definuji fluktuaci jako: ,Odchod pracovnika z organizace ze
subjektivnich pfi¢in bez ohledu na to, zda jeho misto bude pozdéji obsazeno.”
Armstrong (2007) upozorfiuje, Ze se Casto termin fluktuace pouziva pouze pro
odchody ¢&i ztraty pracovniku, avSak ve skuteCnosti znamena tento pojem nejen

odchody, ale i pfichody pracovnikd.

Fluktuaci se tedy rozumi jakakoliv zména pracovni pozice (jak odchody, tak
prichody) iniciovana ze strany pracovnika, nehledé na pfiCiny, které ho k ni vedly.
Zduraznuiji, ze pro potieby této prace bude dale pojem fluktuace spojen pouze

s odchody pracovnikd.

Reil3 (2014) fluktuaci rozdéluje do tfi skupin. Prvni skupinou je pfFirozena
fluktuace (smrt pracovnika, odchod do ddchodu aj.). Druhou skupinou je
fluktuace v ramci podniku (interni), kam patfi zména pracovniho umisténi. Treti
skupinou je fluktuace z podniku (externi), zahrnuje v sobé& v3echny odchody

pracovnikl mimo organizaci, nasledné tito pracovnici nastupuji do jiné organizace.
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Novy, Surynek (2002) spojuje fluktuaci pracovnikd s pracovni mobilitou. Odchod

z pracovniho procesu Cleni do nasledujicich skupin:

Docasny a trvaly. Do¢asnym odchodem muzZe byt napfiklad odchod na
matefskou dovolenou nebo kratkodobou nemoc ad. Trvalym odchodem
ma namysli umrti pracovnika, odchod do duchodu, vypovéd aj.
Ovlivnitelny a neovlivnitelny. Jde zvlasté o miru ovlivnéni ze strany
zaméstnavatele. Mezi odchod neovlivnitelny patfi umrti pracovnika Ci
odchod do dichodu.

Dobrovolny (nefizeny) a nedobrovolny (fizeny). K dobrovolnému
odchodu dochazi zpravidla ze strany pracovnika, na zakladé jeho
rozhodnuti. Nedobrovolny odchod vznika na zakladé rozhodnuti
zaméstnavatele, mulze byt zpusoben nadbyte€nosti pracovnikd,
poruSenim kazné pracovnikl atd.

Zadouci a nezadouci. Formy odchod( jsou zde posuzovany z hlediska
jejich dusledkd. Posouzeni toho, do jaké miry je kazdy z jednotlivych
odchodl zadouci ¢i nezadouci je velmi tézké. PFi posuzovani se kouka
na hledisko celospoleCenske, na hledisko zaméstnavatele a na hledisko
samotného pracovnika.

Potencionalni a redlny. Realné odchody jsou takové odchody, ke
kterym v daném obdobi opravdu doslo. Potencionalni odchody jsou
takové odchody, ke kterym za urlitych predpokladd muze
v budoucnosti dojit (pracovnik si hleda nové misto, rozhoduje se a ma

umysl odejit).

Z pohledu zaméstnavatele (organizace, podniku) jsou dobrovolné odchody

pracovnikl (interni i externi) vét§im problémem nez odchody nedobrovolné. Na

potencionalni odchody pracovnikll se zamérfuje aplikaéni ¢ast bakalarské prace.

Branham (2009) rozsahlym odbornym zdokumentovanim nezavislych vystupnich

pohovoru rlznych pracovniku zjistil, Ze hodné z nich dlouho pfedtim nez se

rozhodne odejit, se spolecnosti odcizi. Takovy proces odcizeni pracovnika muze

trvat dny, tydny, nékdy i roky az do té doby, nez se pracovnik zcela rozhodne

spolecnost opustit. Nékdy se dokonce muze stat, Zze se pracovnik odcizi, ale jisté

divody (osobni, podnikové nebo mimopodnikové) mu nedovoli jeho pracovni
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pozici opustit a tak i nadale zUstava. OvSem takovy pracovnik neni spole€nosti
oddan, je malo produktivni, jeho zajmy nejsou v souladu se zajmy spolecnosti a ve
vysledku je pro spole¢nost jako celek jakousi ,neviditelnou pfritézi“. Cestu od
vzniku procesu odcizeni az k uplnému odchodu pracovnika ze spoleCnosti tvofi
podle Branhama tfinact na sebe logicky navazujicich a predvidatelnych fazi. Pro

tuto praci je dulezitych pouze prvnich pét fazi:

Zameéstnanec nastupuje do nového zaméstnani s nadSenim.

Ma prvni pochybnosti o spravnosti rozhodnuti pfijmout nabidku zaméstnani.
Vazné se zamysli nad svym odchodem.

SnaZzi se 0 zménu.

Rozhoduje se odejit (Branham, 2009, str. 25).

ok~ 0N PE

Dale je dulezité zminit, Ze vétSina pfipadu odcizeni pracovnikl vznika ur€itym
druhem Sokujici (prelomové) udalosti, jez zpUsobila uvazovani pracovnikd nad
svou oddanosti spole€nosti. Rei® (2014) ve svém clanku také popisuje tzv. Sok,
diky kterému pracovnik svou praci opusti ihned, u nas se €asto v souvislosti s tim
pouziva tzv. pojem ,,posledni kapka“. Branham ve své knize rozebira také studii
provedenou Dr. Thomasem Leem, profesorem ekonomie Washingtonské
univerzity. Podle néhoz se uvazovani pracovnikli o odchodu ze spolecCnosti da
rozdélit na dvé rozdilnd obdobi. Jako prvni uvadi obdobi mezi pocateCnimi
uvahami pracovnika o odchodu a naslednym rozhodnutim odejit. Jako pfiklad si
vezméme situaci kdy, pracovnik prohlasi, ze s uvazovanim o odchodu pocka jesté
néjakou dobu, aby vidél, zda se néco z toho co se mu nelibi, zméni k lepSimu
nebo ne. A pokud se béhem vymezené doby nic nezméni, zacne si teprve hledat
novou praci. Jako druhé uvadi Lee obdobi uvah mezi rozhodnutim odejit a
skute€nym odchodem pracovnika. Tyto dvé obdobi hraji kliCovou roli ve chvili, kdy
se spolecnost rozhodne odcizené pracovniky udrzet, ziskat zpét na svou stranu.
Zda pracovnik nakonec skute¢né odejde nebo se bude spolecnosti jen dal a dal

odcizovat, ovliviiuje mnoho faktoru, kterym je vénovana nasledujici podkapitola.

1.2 Dopady na podnik

Fluktuace ma pro podnik negativni dopady v podobé riznych nakladi. Reil
(2014) upozoriiuje na to, Ze je rozdil mezi odchodem pracovnika s nizkym
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vykonem a nizkou kvalifikaci a odchodem kvalifikovaného, vysoce vykonného
pracovnika. Pracovnici s nizkym vykonem nebo pracovnici zpUsobujici rizné
problémy jsou pro podnik ménécenni a jejich ztrata pro podnik predstavuje mensi
naklady nez ztrata kvalifikovaného, vysoce vykonného pracovnika s jeho
schopnostmi a znalostmi. Podle Armstronga (2007) s rustem odchodu pracovniku
rostou naklady na ziskavani, zapracovani a vzdélavani pracovnikt. Fluktuace
pro podnik také predstavuje ztratu zakaznikd, zhorSeni povésti jako
zameéstnavatele, snizeni vykonu jako celku aj. Nepfimo ji podnik pociti urcitou
mirou nespokojenosti svych pracovniki v podobé nizkych vykond, laxniho
pFistupu zaméstnancu k praci, konfliktd, stresu apod. Na zavér je nutné zminit, Ze
ur€ita mira fluktuace je neodmyslitelnou soucasti podniku a je potfebna k tomu,
aby jisty podnik nestagnoval a mohl se dal rozvijet (Branham, 2009). Urcity stupen
fluktuace muaze snizit personalni naklady v organizaci, napfiklad pokud je méné

vykonny pracovnik nahrazen nékym vice schopnym (Milkowich, Boudreau, 1993).

1.3 P¥ic¢iny vzniku

Fluktuace obecné vyjadfuje jistou miru nespokojenosti pracovniku, ktera muze
byt zplsobena velkym mnozstvim rdznych jevu (pfi€in) od mimopodnikovych,
podnikovych (internich) az k pfi¢inam tykajicich se osobnostnich charakteristik
jednotlivych pracovnik(. Faktory mimopodnikové povahy podle Nového a
Surynka (2002) nemulze podnik nijak ovlivnit, ani je kontrolovat. Patfi mezi né
napfiklad atraktivnost urCitych povolani, umisténi podniku v ramci urcité lokality
(zda podnik v urc€itém regionu vytvari pfevahu nabidky pracovnich mist ¢i zda ma
v daném regionu konkurenci). Reil (2014) jesté mezi tyto faktory fadi ekonomické
podminky v daném staté. Faktory dané osobnimi charakteristikami pracovniku
predstavuji nejen pohlavi, vék, rodinny stav, pocCet déti v rodiné, vzdélani
pracovnika apod., ale patfi sem i dovednosti a schopnosti pracovnika (Novy,
Surynek, 2002).

Vzhledem k tomu, Ze mimopodnikové faktory a faktory osobnostni povahy podnik

nemuze viceméné nijak ovlivnit, jak jiz bylo zminéno, nebudou dale vice

rozebrany. Hlavni pozornost bude tedy vénovana podnikovym pfi¢inam a to

proto, Ze se vytvari uvnitf podniku. Podnik je mize zasadné ovliviiovat a to hlavné

pokud jde o otazku jejich eliminace. Branham (2009) naznacuje, Zze existence
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téchto faktort svédCi o nedostatku davéry a nadéje pracovnikd vaci nadfizenému
nebo podniku. Linhartova (2012) podnikové organizaéni pfiCiny dale rozliSuje na
intrapersonalni a interpersonalni. Mezi intrapersonalni Ize fadit faktory, které
jsou spojeny s pfichodem pracovnikll do organizace a s jejich subjektivnimi
oCekavanimi (pfiCina nespokojenosti vznika uvnitf samotného pracovnika).
Interpersonalni faktory pochazeji z konfliktu mezi pracovniky uvnitf organizace,
patfi sem predevSim mezilidské vztahy, uznani a komunikace. Anderson (2009)
udava jako faktory plsobici na spokojenost pracovnikl uznani, respekt a vztahy
na pracovisti. Armstrong (2007) uvadi jako obecné podnikové pficiny odmérnovani,
moznost vyvoje kariéry, jistotu prace, pracovni podminky, vztahy s nadfizenymi,
vztahy se spolupracovniky, zastraSovani, tyrani a obtéZovani. Branham (2009)
doplniuje tyto faktory jesté o pracovni naplf, pracovni dobu, zpétnou vazbu, styl
vedeni, benefity a stres. Podnikovych faktort ovliviujicich fluktuaci je v odborné
literatufe rozebrano velmi mnoho, a proto budou dale podrobnéji popsany pouze

nékteré z nich.

1.3.1 Odménovani

Odmeénovani je velmi vyznamnou personalni ¢innosti pfitahujici pozornost jak
vedeni podnikl, tak samotnych pracovnikid. Odménovani je forma kompenzace,
kterou poskytuje organizace pracovnikovi za vykonavanou praci. Odménovani
v modernim pojeti zahrnuje jak vnéjSi odmeény (penézni odmény v podobé mzdy,
platu a nepenézni odmény v podobé zaméstnaneckych vyhod), tak wvnitini
odmény, které nemaji hmotnou povahu a jsou spojeny predev§im se spokojenosti
pracovnika s provadénou praci (pocit uzite€nosti, uspésnosti, ocenéni, formalni
uznani v podobé pochvaly, neformalni uznani okoli, povySeni apod.) V8echny tyto
odmény v uhrnu vytvareji celkovou odménu (Koubek, 2010; Armstrong, 2002).
Odménovani je jedenim z nejucinnéjSich zpusobl motivace pracovnikl, které
muze podnik pouzit (Kocianova, 2010). Je dulezité, aby odménovani bylo
spravedlivé, zaloZzeno na jasné danych pravidlech a otevienosti. Spatné zvolené,
nespravedlivé a nedostateCné odmeénovani je podnétem ke vzniku fluktuace
pracovnikld (Koubek, 2010).
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1.3.2 Kariérni rast/vyvoj

Pracovni kariéra je dulezitou soucasti zivota pracovnikd v organizaci. Je to
pracovnikem zamérné uskuteCfiovany a personalnim oddélenim organizace
planovany sluzebni postup €i vyvoj pracovnika (Nakonecny, 2005). Postup kariéry
muzeme definovat podle toho, co pracovnici potfebuji znat a byt schopni délat pro
vykon prace na pozicich s vy$Si kompetenci nebo vétSim pfispénim k vysledkim
podniku. Pracovnici mohou délat kariéru bud vzestupnou na zakladé povysSeni,
nebo na zakladé rozSifovani a obohacovani svych schopnosti, dovednosti a roli,
které souviseji s pfidélovanim vétSi odpovédnosti. MozZnost kariérniho
rustu/postupu predstavuje jednu z moznych forem odménovani pracovnikl
(Armstrong, 2002; 2007). Kariérni rust tvofi jednu z pFi€in fluktuace pracovnikd
v pfipadech, jsou-li moznosti rustu/povySovani pracovnikl omezené, je-li
zvefejnovani volnych pracovnich mist nespravedlivé a neucinné, jsou-li rozhodnuti
o povySovani nespravedliva, je-li Skoleni pracovnikl nedostac&ujici atd. (Branham,
2009). Linhartova (2012) upozorniuje na skutecnost, ze znalostnim pracovnikim,
touzicich po osobnim rozvoiji, nezalezi na finanénim ohodnoceni. A mozna proto,
jsou tito pracovnici mnohdy ochotni zménit svou pracovni pozici ve sméru nizSiho

financniho ohodnoceni a moznosti vy$Siho rozvoje.

1.3.3 Pracovni naplin

Pracovni napln tvofi soubor pracovnich ukoll a odpovédnosti, které vykonava
dana osoba (pracovnik) a naplnuje tak ucel urcitého pracovniho mista. Pracovnici
mohou vykonavat jeden hlavni ukol spojeny s fadou dalSich vzajemné
propojenych operaci nebo mohou vykonavat nékolik vzajemné souvisejicich ukold,
které se dale vazou také k fadé dalSich operaci (Armstrong, 2007). Pracovni ukoly
by mély prinaset pracovnikl uspokojeni, motivovat je, mély by byt v souladu
s dovednostmi a schopnostmi pracovnikd. A v neposledni fadé by nemély mit
Spatny dopad na fyzické i dusSevni zdravi pracovnikl (Koubek, 2010). Pokud
pracovni naplii nesplhuje vySe zminéna kritéria a je pro pracovniky spiSe
monotdénni, nudna nez zajimava, existuje tak velka pravdépodobnost, Ze
pracovnici si zacnou hledat nové pracovni misto. Dal§im divodem, pro¢ pracovni

naplii zpusobuje odchody pracovnikil z organizace, muze byt to, Ze nespliuje
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jejich oCekavani a predstavy. Nékdy jsou ocekavani pracovniki opravdu
nerealisticka, ovSem nékdy jsou realisticka, ale pouze nenaplnéna (Branham,
2009). Linhartova (2012) poukazuje na fakt, Ze veSkeré nesplnéné a nerealné
ocekavani a predstavy pracovniklu tykajicich se jejich prace tvofi jednu z
prvotnich pficin odchodu pracovnik(l z pracovnich mist. Jestlize jsou oCekavani
pracovnikll splnéna a jsou-li pracovnici v souladu s kulturou organizace, mohou
jejich nespokojenost vytvaret interpersonalni faktory v podobé vztahu a
komunikace na pracovisti, kterym jsou vtéto praci vénovany samostatné

kapitoly.

1.3.4 Pracovni podminky

Pracovni podminky jsou souborem faktord pusobicich na pracovnika i na ostatni
slozky pracovniho procesu a ovliviiujici jeho prubéh a vysledky (Novy, Surynek,
2002). Mezi pracovni podminky Ize zahrnout ekonomické, technickeé,
technologické podminky, pracovni rezim, pracovni dobu, pracovni prostfedi,
bezpe€nost prace aj. (Kocianova, 2010). Podminky, v nichz je vykonavana urcita
prace, maji vliv na vykonnost, spolehlivost a spokojenost pracovnik(. Ovliviuji
také pracovniky po zdravotni strance, pusobi na né po psychické i fyzické strance
a to jak kladné, tak zaporné. Pracovni podminky ve spojeni s jejich
nepfiznivym plsobenim na c¢lovéka Ize rozdélit na nepfijemné, rusivé a
Skodlivé. Nepfijemné pracovni podminky nemaji vliv na snizeni pracovniho
vykonu, méni pouze nazor pracovnika vici néjaké z podnikovych realit a to bud
z kladného na zaporny, nebo naopak ze zaporného na kladny. RuSivé pracovni
podminky zahrnuji faktory fyzického pracovniho prostfedi (napf. Spatné osvétlenti)
a nevhodné faktory socialné-psychologického pracovniho prostiedi. U pracovnik
pracujicich v ruSivych pracovnich podminkach dochazi ke sniZeni pracovni
vykonnosti, spokojenosti a spolehlivosti. Skodlivé pracovni podminky maji za
nasledek urcité posSkozeni organismu pracovnika. Toto posSkozeni muze byt
zpUsobeno napfiklad nepfiméfenym hlukem, vysokymi teplotami, rdznymi

chemikaliemi apod. (Pauknerova, kol., 2006).
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1.3.5 Jistota prace

Migwiv s

¢i rodin. Jistota prace je tak i jistotou finan¢nich pfijmu pracovnika. Proto je
védomi jistoty prace pro pracovniky velmi cenné. V pfipadé, Ze pracovnik nevéri
v dlouhodobou prosperitu nebo existenci podniku, zacne mit obavy o své stavajici
pracovni misto. ZvySuje se tak nejistota jeho budoucnosti. Hledani jakéhokoliv
nového pracovniho mista pfedstavuje pro jedince velmi obtizny a nelehky ukol.
V dasledku rostouci nejistoty prace narusta i nespokojenost pracovniku a tim i

tendence k jejich odchodu z pracovniho mista nebo podniku (Cervenka, 2006).

Zavérem je nutno dodat, Ze na vznik vySe jmenovanych pficinnych faktor(
fluktuace pracovnikli ma vliv nejen podnik, ale i pfistup samotnych pracovniku.
Néktefi pracovnici se do feSeni své nespokojenosti zapojuji aktivné a néktefi
pasivné (Branham, 2009). Zajimavy je fakt: ,Cela tfetina zaméstnanct odchazi z
organizace po neuspésné snaze o zménu podminek ve prospéch organizace
prace, ktera ovSem neni vyslySena ze strany organizace” (Linhartova, 2012, str.
75).
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2 Mezilidské vztahy na pracovisti jako pri¢ina vzniku fluktuace

Nevyhovujici €i vyhrocené mezilidské vztahy na pracovisti, jsou jednou
z podnikovych interpersonalnich pfi€in vzniku fluktuace pracovnikil, jak jiz bylo
v kapitole 1.2 zminéno. Mezilidské vztahy na pracovisti jsou zasadni z hlediska
spokojenosti pracovnikd na daném oddéleni. ,Termin zaméstnanecky (pracovni)
vztah charakterizuje vztahy, které existuji mezi zaméstnavateli a zaméstnanci, Ci
vubec pracovniky na pracovisti“ (Armstrong, 2002, str. 221). Nejprve je v kapitole
2.1 popsano Clenéni mezilidskych vztahi na pracovisti poté jsou v kapitole 2.2
rozebrany faktory, které narusuji vztahy na pracovisti a zpasobuji nespokojenost

pracovnikl vedouci K jejich fluktuaci.

2.1 Clenéni mezilidskych vztah

Mezilidské vztahy na pracovisti mizeme rozdélit na vztahy mezi nadfizenymi a
podfizenymi pracovniky a na vztahy mezi spolupracovniky v ramci pracovni
skupiny nebo vu¢i ostatnim pracovnim skupinam (Pauknerova a kol., 2006;
Koubek, 2010).

2.1.1 Vztahy mezi nadfizenymi a podfizenymi pracovniky

Vztahy mezi nadfizenymi a podfizenymi pracovniky jsou vertikalné orientované,
COZ znamena, Ze zde zaujima hlavni roli hierarchie pracovnich pozic. Nadfizeny
(manazer, vedouci) ma v této hierarchii vedouci postaveni (postaveni s vySSi
odpovédnosti a pravomoci). Manazer (vedouci) ur€uje co, kdy a jak se bude na
pracovisti uskuteCriovat, ale nemél by se tak rozhodovat bez ohledu na ostatni
pracovniky v kolektivu. A proto by dobry manaZer mél umét s ostatnimi nejen
dobfe komunikovat (vhodné sdélovat své pozadavky, oCekavani, nazory atd.), ale i
ochotné jim naslouchat (Pauknerova a kol., 2006). Podle Koubka (2010) jsou tyto
vztahy v ramci podniku upravovany ruznymi pfedpisy, mezi které patfi pracovni
smlouva, pracovni fad, firemni hodnoty apod. Ve velké mife jsou tyto vztahy spiSe
formalni povahy, ale najdou se i takové pfipady, kde je manazZer schopny
navazovat se svymi podfizenymi neformalni vztahy a i pfesto si u nich udrzet
respekt a uznani. Pauknerova (2006) zddrazfiuje: ,Uspésné Fidit a vést mize jen

ten manaZer, ktery zna nazory a potreby svych spolupracovniku, ktery je dokaze
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vhodné ovliviiovat a ktery dokaze propojovat jejich cile a zajmy se zajmy a cili

podnikovymi®,

2.1.2 Vztahy mezi spolupracovniky v ramci pracovni skupiny

Koubek (2010) uvadi, ze vztahy mezi spolupracovniky neboli interpersonalni
vztahy lze rozliSovat jak mezi horizontalni tak i vertikalni linii. V této praci bude na
vztahy mezi spolupracovniky nahlizeno pouze jako na vztahy horizontalné
orientovane, tedy jako vztahy mezi spolupracovniky na stejné urovni socialnich
pozic, jak je definuje Pauknerova a kolektiv (2006). Tyto vztahy jsou vétSinou
neformalni, coZz znamena, Ze nejsou upravené zadnymi predpisy. Velka Cast
organizaci se ovSem snaZzi tyto vztahy regulovat (formalizovat) rlznymi internimi

predpisy a dat jim tak vyznam vylozené pracovnich vztahl (Koubek, 2010).

Pro doplnéni je podstatné zminit, Ze podle Koubka (2010) se mohou v pribéhu
mezilidskych vztah( vytvaret jak bézné neformalni vztahy, pfilezitostné povahy,
kde se vice projevuji osobnostni charakteristiky jedince, tak formalni vztahy
upravované mnoha riznymi pfedpisy. VSechny vztahy na pracovisti tak maji svou

formalni a neformalni stranku, liSi se pouze jejich pomér.

Jiz v prvni kapitole bylo zminéno, Ze jednou z pficin vzniku fluktuace jsou obecné
mezilidské vztahy panujici na pracovisti. Tyto vztahy fluktuaci podminuji jen
v pripadé, jsou-li na nevyhovujici urovni, tedy jsou-li naruSseny néjakymi
negativnimi jevy. ,Nezdravé a neusporadané pracovni i mezilidské vztahy
Vv organizaci vytvareji turbulentni prostfedi, v némz se nesnadno pfedvida a
planuje, vnémz se obtizné pini vytyCené cile a vnémz je vyskyt konfliktd,
stiznosti, stavek, porusovani kazné vseho druhu, neduvéry mezi zaméstnanci a
vedenim a dalSich negativnich a kontraproduktivnich jevu velmi ¢asty” (Koubek,
2010, str. 326).

2.2 Faktory narusujici vztahy na pracovisti

Cilem této kapitoly je popsat nékteré z hlavnich pFi€in vzniku nevyhovujicich
mezilidskych vztah( na pracovisti. | sebelepSi vztahy na pracovisti se mohou
vlivem téchto pfi€in v momenté zménit na vztahy napjaté a nevyhovujici. Co tedy
zpusobuje nespokojenost pracovnikli vzniklou jak v ramci vztahli mezi

nadfizenymi a podfizenymi tak vramci interpersonalnich vztaht na
19



pracovisti? Soubor faktoru, které vySe uvedené vztahy na pracovisti ovliviiu;ji je
provazanym komplexem, tyto faktory v zasadé nepUlsobi izolované. Nékteré z nich
pusobi kratkodobéji jiné dlouhodobéji. Obecné faktory plsobici na mezilidské
vztahy na pracovisti mdzeme clenit na vnitfni a vnéjsi. Vnitrnimi faktory se
rozumi osobni zvlastnosti a charakteristiky jedincl ve skupiné (dominantnost,
submisivita, soutézivost aj.). Tyto faktory muize podnik jen téZko né&jakym
zpusobem ovlivihovat. Pro tuto praci jsou mnohem zajimavéjsi vnéjsi faktory
pusobici na jedince prostrednictvim vnéjSiho okoli (Kocianova, 2010). Tyto
faktory jsou z velké Casti v kompetenci podniku. V odborné literatufe se da téchto
faktorl najit velmi velké mnozstvi, ale v této praci neni dostateény prostor pro
vyjmenovani vSech a proto bylo nutné vybrat jen podstatnou ¢ast z nich a té se

vice vénovat.

2.2.1 Nevhodny styl vedeni a fizeni pracovniki

Ukolem manazera/vedouciho pracovnika je motivovani lidi k praci, jejich
ovliviiovani, usmeérfiovani, kontrola, hodnoceni, fizeni a vedeni. A pravé oblast
fizeni a vedeni pracovnikl pfedstavuje jednu z hlavnich determinant spokojenosti
pracovnikd. V odborné literatufe je definovano mnoho rdznych styld vedeni a
fizeni pracovnikl, které manazer muze uplatfiovat. Dobry manazer musi umét
odhadnout, kdy je jaky styl/pfistup zapotfebi. Pfi rozhodovani musi brat v avahu
jednak potfeby pracovniho procesu a jednak subjektivni potfeby jednotlivych
pracovniki (Bedrnova, Novy, 2007). Nevhodné zvoleny styl vedeni/fizeni

pracovnikl snizuje nejen jejich motivaci, vykonnost, ale i oddanost.

2.2.2 Nadmérny stres

Stres vznika v disledku zvySené psychické zatéze. V pribéhu pracovniho
procesu je pracovnik vystaven nespoctu stresovych situaci. Urcita mira stresu je
pro nékteré pracovniky pozitivnim pohnutkou k vykonu. AvSak nadmérny stres
negativné ovliviiuje psychiku pracovnika, vykon jeho pracovni €innosti, atmosféru
na pracovisti a jeho spokojenost. Pracovnik vystaveny nadmérnému stresu
nemusi byt schopny vyrovnavat se s pozadavky prace, diky ¢emuz muize zacit
pochybovat o své oddanosti podniku. Nadmérny stres je mimo jiné pfi¢inou vzniku
onemocnéni. (Pauknerova, 2006; Armstrong 2007; Kocianova 2010). Mezi faktory
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stresujici pracovnika se fadi pfedevSim €asovy tlak, intenzita prace, nepfiznivé
pracovni prostredi, pfiliS rychlé pracovni tempo, vnéjsi tlak, nadmérna

odpovédnost, ohrozeni aj. (Pauknerova, 2006; Kocianova, 2010).

2.2.3 Pocit neuspokojeni zakladnich socialnich potieb pracovniki

DalSim negativhim faktorem muze byt pocit neuspokojeni nékterych ze
zakladnich socialnich potreb, které pfirozené ma kazdy zaméstnanec.
Pauknerova (2006) mezi tyto socialni potfeby zahrnuje pfedevSim potiebu
socialniho kontaktu, potfebu poskytovat a pfijimat pomoc, potfebu nékoho ovladat
Ci se nékomu podfizovat, potfebu byt soucCasti néjaké skupiny lidi a potfebu
nachazet osoby blizké vlastnim hodnotam. Branham (2009) dopliuje tyto faktory
jesté o potrebu davéry, nadéje, ocenéni a potiebu citit se kompetentni. Pokud
ma zameéstnanec pocit, Zze podnik/management mu neumoznuje tyto potfeby

vhodné uspokoijit, bude se citit ménécenny, neuzite¢ny a frustrovany.

2.2.4 Interpersonalni konflikty na pracovisti

Interpersonalni konflikty jsou znakem vyskytu nefeSenych rozporu mezi
pracovniky nebo pracovnimi skupinami. ,Konflikt pfedstavuje situaci, v niz jedna
strana usiluje o dosazeni urciteho cile, zatimco druha strana se ji v tom snaZzi
zabranit, resp. pfedstavuje situaci, kdy se obé strany snaZi o dosaZeni téhoz cile,
které vSak muZe dosahnout pouze jedna z nich® (Pauknerova, 2006). Jejich zdroj
predstavuji technicko-organizaCni faktory, jako jsou Spatna organizace prace,
informacni zkresleni, nejasné vymezeni odpovédnosti a dalSi. Interpersonaini
konflikty zhorSuji atmosféru na pracovisti, vyvolavaji nepfijemné emocialni prozitky

a napéti (Bedrnova, Novy, 2007).

2.2.5 Nedostatek dlivéry

Duveéru Ize rozlisit na davéru v sebe sama (sebedlvéru), na divéru ve vztazich a
na davéru v organizaci. Nedostatek kteréhokoliv z téchto typu duvéry vyvolava u
pracovnikll pochybnosti vS§eho druhu, jez jsou didvodem zhorSeni atmosféry a
vztahl na pracovisti (Vagner, online). Ke vzniku neduvéry pracovnikl pfispiva
také skuteCnost, Ze organizace/manazer néco jiného fika a néco jiného déla
(Armstrong, 2007). Z odborného ¢lanku, jenz Cerpa informace z tiskové zpravy

personalni agentury AC JOBS, vyplyva, ze mnoho pracovniki kromé jiného neni
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spokojeno se vzajemnou diveérou panujici na jejich pracovisti, vadi jim, ze si lidé
v pracovni skupiné navzajem ,,podrazeji nohy“, donaseji na sebe a vzajemné se

pomlouvaji (Hyklova, 2015).
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3 Komunikace na pracovisti jako pri¢ina vzniku fluktuace

Jak jiz bylo uvedeno v pfedeSlych kapitolach, komunikace na pracovisti je dalSi
z Castych pficin vzniku fluktuace pracovnikl. Neefektivni a nedostacujici systém
komunikace jak na pracovisti, tak v podniku ma za nasledek existenci
mnoha raznych nepfriznivych jevu vyskytujicich se mezi pracovniky jako jsou
napfiklad nedorozumeéni, konflikty, famy a pomluvy, zhorSovani mezilidskych
vztahll, zadavani nesmysinych a nesplnitelnych pracovnich ukoll aj. (Koubek,
2010). VSechny tyto negativni jevy v pracovnicich vyvolavaji pocit znechuceni a
nespokojenosti, které z po€atku mohou vést k jejich odcizeni se a s prodluzujicim
se trvanim az kjejich uplnému odchodu z podniku (Branham, 2009). Podle
Nového a Surynka (2002) je kvantita, kvalita, sméry a ¢etnost komunikace uvnitf
podniku i uvnitf pracovnich skupin hlavnim problémem fizeni. A to proto, Ze diky
komunikaci si lidé predavaji vSechny dulezité informace, ale také se diky ni
ovliviuji a pfichazi do interakce s vnéjSim okolim. Komunikacni sit tedy umoznuje

prenos informaci potfebnych k Fizeni a koordinaci.

Komunikace uvnitf podniku se déli na vertikalni a horizontalni. Stim, ze
vertikalni komunikace predstavuje komunikaci napfi€ hierarchickou strukturou
podniku, to znamena od podfizenych pracovnikl, pfes nadfizené az k nejvysSimu
vedeni podniku. Ta probiha na sestupné a na vzestupné linii. Horizontalni
komunikace probiha pouze mezi jednotlivymi pracovniky, pracovnimi skupinami a

organizacnimi jednotkami (Koubek, 2010).

3.1 Problém neefektivhi komunikace

Ve vertikalni komunikaci podniky ¢asto délaji jednu z nejvétSich chyb viibec a tou
je jednostrannost. Podnik s existenci pouze sestupné a k tomu jesté uzaviené
komunikace nikdy nemuze dlouhodobé fungovat. Pracovnici, ktefi sice jsou
dostatec¢né a v€as informovani o v§em, co se jich jistym zplisobem tyka a co by je
tfeba mohlo zajimat, ale ktefi nemaji moznost se vyjadfit k otazkam tykajicich se
podniku nebo jich samotnych, jen Cekaji na prilezitost, aZz budou moci podnik
opustit. To samé plati i v horizontalné orientované komunikaci, kde se diky
pouzivani jednostranné neefektivni komunikace nemuze rozvijet sounalezitost s
organizaci, nedochazi k uc¢innému prebirani dulezitych zkuSenosti a
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informaci o praci a jejich okolnostech (Koubek, 2010). Branham (2009)
popisuje také problém uzaviené komunikace, ktera prfekypuje davkou nedtvéry
a pocitu nezajmu. Velmi Casto manazefi neprojevuji dostateCny zajem o
pracovniky a jejich nazory a pocity, které maji v otazce jejich spokojenosti zasadni
vahu. Podle Nového a Surynka (2002) v efektivnosti komunikace hraje velkou roli
také rozdil mezi formalni a neformalni komunikaci, v pribéhu neformalni
vérohodnost informaci, coz mize mit za nasledek vyskyt jiZ zminénych pracovnich

pomluv a fam.

Vzhledem k tomu, Ze kazdy Clovék je jiny, je zfejmé, Ze komunikace a interakce
mezi lidmi nemusi probihat vZdy bez problému. Tyto rozdily se poté projevuiji jako
komunikacéni Sumy ¢i ruseni, diky kterym dochazi ke zkresleni a Spatnému
dekdédovani informaci, které vede ke vzniku nedorozuméni a zmatkl (Bedrnova,
Novy, 2007). Armstrong (2007) doplfiiuje, Zze k selhani komunikace muze dojit
mimo jiné chybéjicimi komunikaénimi kanaly, nedocenénim potieby
komunikovat a nedostacujicimi komunikaénimi dovednostmi pracovniku.
Mnozi z autorll uvadéji jak v souvislosti s odchody pracovnikl, tak v souvislosti

s neefektivni komunikaci jesté problém nedostateCné zpétné vazby.

3.2 Problém zpétné vazby

Zpétna vazba pfedstavuje reakci na prijatou zpravu a informuje nas o zpusobu
interpretace sdéleni“ (Bedrnova, Novy a kol., 2007, str. 181). Podle Branhama
(2009) je zpétna vazba pro pracovniky zasadni, protoze jim poskytuje odpovéd na
otazku, jak jim to v praci jde. Problémy spojené se zpétnou vazbou jsou tak dalSim
faktorem zplisobujicim fluktuaci pracovniki. Spatna a nedostateéna zpétna
vazba ze strany nadrizeného zpuUsobuje pocit nezajmu a nedocenéni a nedava
tak pracovnikovi moznost, zjistit, zda vykonava danou praci dobfe Ci naopak s
chybami. Podle Bedrnové a Nového (2007) pfedstavuje problém i Spatna zpétna
vazba ze strany pracovnika, diky niz si pak manazefi nemohou ovéfit spravnost
svého sdéleni. Manazefi, ktefi tuto zpétnou vazbu od pracovnikd neobdrzi, by si ji
méli sami vyzadat. Ne vzdy tomu tak ovSem je. Rozdil mezi uc€innou a neucinnou
zpétnou vazbou ze strany manaZzera popisuje obrazek 2. Bedrnova a Novy (2007,
str. 197) dale ve své knize definuji nékolik pravidel komunikace:
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Odesilatel musi védét, co chce sdélit.

Ke koédovani je dulezité pouzit symboll srozumitelnych pro obé strany.
Dulezita je pecliva pfiprava komunikace.

Je tfeba dobfe odhadnout miru potfeby informaci u pfijemce.

Nezbytna je shoda mezi tim, co se fika a jak se to fika.

S e o

Dulezité jsou i emoce a vztahy, protoZe socialni komunikace neni pouze

vyménou informaci.

Je-li nékterym z téchto pravidel vénovana mala pozornost nebo nejsou-li
dodrzovany, komunikace uvnitf podniku obecné nebude tak kvalitni a

efektivni.

Tab. 1 Uéinné a neiéinné zpétna vazba

Uginna zpétna vazba Neuc€inna zpétna vazba
- zaméfena pomoci pracovnikovi - zaméfena pracovnika ponizit
- konkretni - obecna
- popisujici iy
- ﬁagasc{vané ) hOSihO’[ICI . v s .
- v situaci, kdy je pracovnik schopen ji | -~ Netasovana (pouZita nahodné)
pfijmout - zahani ho do defenzivy
- jasna - nesrozumitelna
- hodnotna - nepatfiéna

Zdroj: Bedrnova, Novy a kol., 2007, str. 181
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4 Metodologie

Nejdfive je vtéto kapitole struCné popsana dana spoleCnost a prace na
zkoumaném oddéleni. V kapitole 4.2 je definovan zakladni soubor a vyzkumny
vzorek. V kapitole 4.3 je popsana metoda sbéru dat. Kapitola 4.4 je vénovana

predvyzkumu. Posledni kapitola 4.5 pokryva prabéh terénniho sbéru dat.

Data a informace, ze kterych jsem pfi tvorbé aplikaCcni Casti bakalafské prace
Cerpala, jsou danou spole€nosti povazovana za velmi citliva. Jejich zvefejnéni
spojené s oficialnim nazvem spolecnosti €i s konkrétnim nazvem daného oddéleni
spoleCnosti by tak mohlo zpUsobit velké nepfijemnosti nejen mné, ale i ostatnim
osobam podilejicich se jakymkoliv zplisobem na bakalaiské praci. Mym prvotnim
zamérem bylo zjiSténi toho, jak mezilidské vztahy a komunikace na pracovisti
podminuji fluktuaci kmenovych technicko hospodarskych pracovniki daného
oddéleni. AvSak uskute¢néni tohoto zaméru bylo naruseno v okamziku zjisténi, ze
mi dana spole¢nost nemuze poskytnout potfebné podklady. Diky tomu se stal
prvotni cil vyzkumu nesmysinym, protoze nebylo mozné provést vyzkum
zamérfeny na fluktuaci danych pracovniki na daném oddéleni, jehoZ pfedmétem
by byli pracovnici, ktefi jiz opustili dané oddéleni spolecnosti. Nasledné bylo
nutnosti stanovit takovy cil vyzkumu, ktery by souvisel s teorii pouZitou v
bakalafské praci a zaroven byl vzhledem ke vzniklym okolnostem realisticky. Kdyz
uz nebylo mozné zjistit, jak podminuji mezilidské vztahy a komunikace na
pracovisti skute¢né odchody pracovnikll z daného oddéleni, zaujala mé& myslenka
zamérit cil vyzkumu na vliv mezilidskych vztahu a komunikace na pracovisti na
moznou fluktuaci kmenovych technicko hospodarskych pracovniki daného

oddéleni.

4.1 Popis prace na daném oddéleni

Spole¢nost je nadnarodni strojirenskou spolec¢nosti. Vzhledem k jeji velikosti, je
kazdé z oddéleni spoleCnosti zasobeno velkym mnozstvim prace. Zkoumané
oddéleni je pro fungovani spole¢nosti zasadni a pracovni zatizeni jeho pracovniku

se odviji od zavadéni novych vyrobnich produktu.
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4.2 Zakladni soubor a vyzkumny vzorek

Zakladni soubor vyzkumu tvofi kmenovi THZ daného oddéleni spoleCnosti.
Kmenovych THZ pracuje na oddéleni orientatné 458 z toho 243 muzl a 215 Zen.
Pro vybér respondenti do vyzkumného vzorku byl zvolen zamérny kvétni vybér,
jehoz kvotou je pohlavi. Vyzkumny vzorek ¢&ita 40 respondent, z nichZ je 21 muzi
a 19 zen. Vyzkumny vzorek tak sloZzenim odpovida zakladnimu souboru. Nékdo by
mohl pocet respondentll povazovat za nedostacujici, a mozna tomu tak je, avsak
pfi jeho vybéru jsem se musela poprat s nepfijemnou situaci, ktera vznikla
v momenté, kdy jsem byla zastupci spole€nosti srozuména s tim, Ze na pudé
spole¢nosti neni povoleno provadét oficialné Zadné dotaznikové Setfeni. A proto
bylo nutné, cely vyzkum uskutecnit na mimopodnikovém uzemi, kde bylo mnohem
Citajici alespon 40 respondentl znamenalo velmi nelehky ukol. Vyzkumny vzorek

je reprezentativni za cely zakladni soubor.

4.3 Metoda sbéru dat

Metodou pro sbér dat bylo zvoleno dotazovani pomoci vlastniho vytisténého
strukturovaného dotazniku s pfilozenou tuzkou. Jedna se o techniku Pen and
Paper Interviewing. Soucasti dotazniku byla tabulka zahrnujici identifikaéni udaje
0 pohlavi a véku respondenta, o dobé&, po kterou respondent pracuje na daném
oddéleni, o druhu zaméstnance a o oddéleni, na kterém respondent pracuje.
Dotaznik se skladal ze tfi Casti. Prvni ¢ast dotazniku pokryvala problematiku
fluktuace pracovnikll. Skladala se ze &tyf uzavienych otazek, na které bylo
mozné odpovédét bud pouze ano/ne a nebo ano, pfevazné ano, spise ano, spise
ne, ne. Pfi vybéru odpovédi spiSe ne a ne u prvni otazky respondenti na dalsi tfi
podotazky jiz neodpovidali. Nékomu by se mohlo zdat, Ze na otazky Cislo 2, 3 a 4
meéli odpovidat i respondenti, ktefi u prvni otazky oznacili odpovéd spiSe ne, nebot
tato odpoveéd svédCi o tom, Ze o mySlence o odchodu ze své pracovni pozice
prece jen nékdy, byt jen na sekundu uvazovali. AvSak tyto odpovédi by pro ucel
prace byly nerelevantni. Druha ¢ast dotazniku se skladala ze sedmi tvrzeni
pokryvajicich problematiku mezilidskych vztahG na pracovisti a faktora je
narusujicich. U prvnich tfech tvrzeni respondenti mohli svlj souhlas &i nesouhlas
vyjadfit na péti urovnich: velmi dobré, dobré, neutralni, Spatné a velmi Spatné. U
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zbylych &tyf tvrzeni vyjadfovali svUj souhlas/nesouhlas s tvrzenimi na téchto péti

urovnich: ano, pfevazné ano, spiSe ano, spiSe ne a ne. Jednotliva tvrzeni byla

formulovana nasledovné:

Vztahy s ostatnimi kolegy mam. (tvrzeni 1)

Vztahy s nadfizenymi mam. (tvrzeni 2)

Na nasem oddéleni pfevazuji mezilidské vztahy. (tvrzeni 3)

KdyZz mam né&jaké problémy ¢i nesnaze, ostatni kolegové jsou ochotni mi
pomoci. (tvrzeni 4)

Na mé pracovni pozici jsem €asto vystavovan nadmérnému stresu. (tvrzeni
5)

Firma se snazi rozvijet mezi zaméstnanci neformalni vztahy formou
riznych firemnich akci &i aktivit. (tvrzeni 6)

Na oddéleni ¢asto vznikaji pomluvy a famy. (tvrzeni 7)

Treti ¢ast dotazniku obsahovala sedm tvrzeni pokryvajicich problematiku

komunikace na pracovisti. Opét zde mohli respondenti vyjadfit miru souhlasu ¢i

nesouhlasu na péti urovnich: ano, pfevazné ano, spiSe ano, spiSe ne a ne.

Jednotliva tvrzeni znéla:

Komunikace na pracovisti je na dobré urovni, vzdy jsem zcela informovan o
tom, co se bude dit a co mam délat. (tvrzeni 1)

Komunikace s nadfizenym/vedenim je oboustranna. (tvrzeni 2)

Komunikace s nadfizenym/vedenim obsahuje kvalitni zpétnou vazbu.
(tvrzeni3)

Mam moznost podavat kritickou/konstruktivni zpétnou vazbu. (tvrzeni 4)

V komunikaci na pracovisti dochazi ke konfliktim ¢&i hadkam. (tvrzeni 5)

Za své odvedené vykony citim pocit uznani, ocenéni ze strany
nadfizeného/vedeni. (tvrzeni 6)

Nadfizeny se zajima o své podfizené. (tvrzeni 7)
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4.4 Predvyzkum

Predvyzkum byl proveden na péti vybranych kmenovych THZ z daného oddéleni.
V pribéhu pfedvyzkumu byly zjistény néjaké nejasnosti ohledné jednotlivych Casti
dotazniku. Néktefi z dotazanych napfiklad nevédéli, zda maji odpoveéd oznacit
kfizkem Ci krouzkem. A proto bylo zapotfebi dotaznik pfed zaCatkem samotného

vyzkumu jesté fadné upravit.

4.5 Terénni sbér dat

Terénni sbér dat probihal na vefejném misté po dobu nékolika dni, nez bylo
kmenovymi THZ daného oddéleni zodpovézeno 40 dotaznik(. Respondenti byl
oslovovani nahodné v prabéhu dne. Respondenti se v pribéhu sbéru dat
neopakovali. Respondenti dotazniky vyplfiovali na misté a po vyplnéni je ihned
odevzdavali, coz mélo za nasledek 100% navratnost. V pribé&hu vypliiovani
dotaznikd jsem byla respondentim vzdy k dispozici, kvali pfipadnym dotazim.
V pfipadé chybného vyplnéni byl respondentovi k dispozici novy dotaznik.
Sesbirana data byla zpracovana v programu Microsoft Excel. Odpovédi byly

tfidény dle vékovych kategorii a podle tfidici otazky Cislo jedna.
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5 Vysledky

Kapitola je zaméfena na interpretaci dat ziskanych z dotaznikového Setfeni a
odpovédi na vyzkumné otazky. Jako prvni jsou analyzovany identifikaCni udaje,
poté jsou analyzovany data jednotlivych cCasti dotazniku. V kazdé casti jsou

zaroven uvedené odpovédi na jednotlivé vyzkumné otazky.

5.1 Vysledky identifikacnich udaju

Vyzkumu se zuc€astnilo celkem 40 respondentl, z nichz bylo 21 muzi a 19 Zen.
Respondenti byli rozdéleni do tfech vékovych kategorii. Do kategorie 20-30 let
spada 28% respondentd (11 pracovnikl). Nejvice zastoupenou kategorii tvofila
kategorie 31-50 let, kam spada 47% dotazovanych (19 pracovnikl). Do posledni
kategorie 51 a vy3e let spada 25% respondentd (10 pracovnik). DalSim
identifikacnim udajem v dotazniku byla doba, po kterou respondenti pracuji na
dané pracovni pozici. Toto hodnotici kritérium bylo do dotazniku zaélenéno pro
lepSi interpretaci dat z Casti dotazniku pokryvajici problematiku fluktuace.

Zastoupeni respondentu v jednotlivych kategoriich je znazornéno v grafu 1.

Doba stravena na dané pracovni pozici.
16
14
12
+ 10
o
S 8
[}
>0 6 .
4 -
2 -
0 T T T 1
méné neZ 1 rok 1-5 let 6-10 let 11 a vice let

Graf 1 — Doba stravena na dané pracovni pozici.
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5.2 Vysledky ¢asti pokryvajici fluktuaci pracovniku

Otazka €. 1 Premyslel/la jste nékdy nad odchodem ze své pracovni pozice?

Otazka €. 1
40%

40% -

35% -

o 0% 23% 23%
X

S 25% - ° -
 20% -

9 - 13%

15% - & ¥
£ B Pocet respondentid v %
D 10% -

0 co 3%
o] a
0% T T T T 1

ano  prevainé spiSe ano spise ne ne
ano

Odpoveédi

Graf 2 — Procentualni zastoupeni odpovédi na otazku cislo 1

Zgrafu 2 vyplyva, Ze celkové nad ochodem ze své pracovni pozice nikdy
nepfemyslelo 62% respondentu. Zbylych 38% kmenovych THZ nad odchodem ze
své pracovni pozici nékdy premyslelo. Z celkového poctu 40 respondentl tak nad
ochodem ze své pracovni pozice pfemyslelo 15 z nich. VSichni pracovali na dané
pracovni pozici vice jak 1 rok. Pét z nich bylo ve vékové skupiné 20-30 let, 9 jich
bylo ve vékové skupiné 31-50 let a pouze jeden byl ve vékové skupiné 51 a vyse

let.
Otazka €. 2 Jak dlouho jste nad svym odchodem premyslel/la?

Z 15 respondentl 10 nad odchodem ze své pracovni pozice premyslelo nékolik
mésict a zbylych 5 respondentl pfemyslelo nad odchodem 1-2 roky. VSichni
pracovnici, bez ohledu na dobé uvazovani nad svym odchodem, se nachazeji
nebo nachazeli v nékterém ze 13 krok( od odcizeni se spoleé¢nosti do odchodu
pracovnika. Je zfejmé, ze vSichni tito pracovnici jsou Ci byli s néCim nespokojeni, a
proto je dulezité zaméfit se na to, zda svou nespokojenost oznamili svému

nadfizenému i nikoliv. To hraje v otazce jejich moznych odchodd zasadni roli.
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Otazka €. 3 Svéril/la jste se se svou nespokojenosti svému nadrizenému?

Z 15 respondentu uvazujicich nad odchodem ze své pracovni pozice svou

nespokojenost nadfizenému neoznamilo 47% (7 pracovniku).

Zbylych 53% respondentt, tedy 8 pracovnikd uvazujicich nad odchodem ze své
pracovni pozice svou nespokojenost nadfizenému oznamilo. Pokud pracovnik
sdéli svUj problém nadfizenému je uz pak na nadfizeném, jak se k feSeni

problému postavi. Na tuto problematiku byla zaméfrena otazka Cislo 4.
Otazka €. 4 Snazil se vas nadrizeny tento problém néjak vyresit?

Z odpovédi respondentl na tuto otazku vyplyva, Zze ve 3 pripadech se snazil

nadfizeny problém vyfesit a ve zbylych 5 nikoli.

V zavéru prvni ¢asti dotazniku respondenti pfifazovali dllezitost na stupnici od 1
do 5 nejCastéjSim pfi¢inam zpusobujicich nespokojenost pracovnikd vedouci
k jejich odchodim z pracovni pozice. Na Skale hodnoceni pfedstavovalo Cislo 1
nejmensi dllezitost a Cislo 5 nejvysSi dulezitost.

Vysledky byly rozdéleny do deviti grafu, kde modré sloupce znazornuji
zastoupeni pracovnikii premyslejicich nad odchodem a cervené sloupce
zastoupeni zbylych pracovnikil. Svisla osa predstavuje ¢etnost zastoupeni a

vodorovna osa jednotlivé stupné dalezitosti.

Odmeénovani Uznani Vztahy s nadfizenymi
15 ~ 15 -+ 15 -

10

Stupen ddleZitosti Stupen ddleZitosti Stupen daleZitosti

Graf 3 — Odménovani Graf 4 — Uznani Graf 5 — Vztahy s nadfizenymi
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Vztahy s ostatnimi Komunikace Pracovni napln

Stupen dlleZitosti Stupen duleZitosti Stupen dileZitosti
Graf 6 — Vztahy s ostatnimi  Graf 7 — Komunikace Graf 8 — Pracovni napln
Pracovni podminky Kariérni rist Jistota prace

Stupeni dlleZitosti Stupen duleZitosti Stupeni dileZitosti

Graf 9 — Pracovni podminky Graf 10 — Kariérni rist Graf 11 — Jistota prace

Jaké pri€iny vzniku fluktuace jsou respondenty povazovany za

dualezité?

Z vy$e uvedenych grafi tak vyplyva, Ze skupina pracovnikd uvazujicich nad
odchodem povazuje za dulezité z hlediska odchodu z pracovni pozice jistotu
prace, pracovni naplii a odménovani. Naopak za nedulezité povazuje uznani,
vztahy s nadfizenymi a s ostatnimi pracovniky a komunikaci. Skupina zbylych
pracovnikd (neuvazujicich nad odchodem) za dllezité povazuje odménovani,
vztahy s ostatnimi, vztahy s nadfizenymi, komunikaci a pracovni napln.
Neuvedené faktory nehraji ani u jedné ze skupin pracovniki vyznamnou roli

z hlediska odchodu z pracovni pozice.

Pro obé skupiny jsou dulezitym faktorem z hlediska odchodu z pracovni pozice

komunikace a vztahy s ostatnimi pracovniky.
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5.3 Vysledky €asti pokryvajici mezilidské vztahy na pracovisti
Vzdy byly nejprve zpracovany vysledky respondentl nepfemysSlejicich nad
odchodem ze své pracovni pozice a poté respondentu, ktefi nékdy uvazovali nad

odchodem ze své pracovni pozice.

Tvrzeni 1 — 56% pracovnikl neuvazujicich nad odchodem ma vztahy s ostatnimi
kolegy velmi dobré, 40% dobré, 5% neutralni. Za Spatné a velmi Spatné je
nepovazuje nikdo z téchto respondentu. U pracovniku, ktefi nékdy pfemysleli nad
svym odchodem ma 20% s ostatnimi velmi dobré vztahy, 60% dobré, 7% neutralni

a 13% Spatné.

Tvrzeni 2 — 12% pracovnikl neuvazujicich nad odchodem povazuje vztahy
s nadfizenymi za velmi dobré, 60% je povazuje za dobré a 28% za neutralni. U
pracovnikll uvazujicich nad odchodem povaZzuje vztahy s nadfizenymi 27% za

dobré, 47% za neutralni, 20% za Spatné a 7% za velmi Spatné.

Tvrzeni 3. Za prevazujici vztahy na oddéleni povazuje zrespondentd
nepifemyslejicich nad odchodem 20% velmi dobré vztahy, 60% dobré, 12%
neutralni a 8% Spatné. U pracovnikl pfemyslejicich nékdy nad odchodem je
procentualni zastoupeni takrka totozné, liSi se pouze ve Spatnych vztazich, kde je

procentualni zastoupeni téchto pracovnikl vyssi (20%).

Tvrzeni 4. VétSina respondentd neuvazujicich nad odchodem souhlasila
s tvrzenim 4 (32% ano, 40% prevazné ano, 28% spiSe ano). U pracovniku
premyslejicich nad odchodem je procentualni zastoupeni jednotlivych odpovédi

pfevazné stejné (27% ano, 33% pfevazné ano, 27% spise ano, 13% spise ne).

Tvrzeni 5 — zrespondentl neuvazujicich nad odchodem odpovédélo 4%
prevazné ano, 44% spiSe ano a 52% spiSe ne. Z respondentl uvazujicich nad
odchodem odpovédélo 20% ano, 20% pfevazné ano, 40% spiSe ano a zastoupeni

zapornych odpovédi je minimaini.

Tvrzeni 6 - 68% respondentl neuvazujicich nad odchodem odpovédélo kladné a
32% spiSe zaporné. U respondentt uvazujicich nad odchodem odpovédélo 33%

kladné a 67% zaporné.

34



Tvrzeni 7 — 20% respondentl uvazujicich nad odchodem odpovédélo spiSe ano,
44% spiSe ne a 36% ne. U pracovnikl nad odchodem piemyslejicich oznacilo

13% ano, 27% spiSe ano, 40% spide ne a 20% ne.

Jak tedy mezilidské vztahy na daném pracovisti ovliviiuji moznou

fluktuaci pracovnikli na daném oddéleni?

Z hlediska vztah( s ostatnimi spolupracovniky lze konstatovat, Ze vétSina
respondentl ma mezi sebou dobré vztahy aZz na par pracovniku, ktefi oznadili
vztahy s ostatnimi za Spatné, coz mize hrat zasadni roli pfi jejich rozhodovani o
odchodu, a to proto, Ze tito pracovnici povazuji z hlediska odchodl vztahy
s ostatnimi pracovniky za dulezité kritérium. Vztahy s nadfizenymi respondenti
neuvazujici nad odchodem povazuji za spiSe pozitivni nez negativni. Oproti tomu
pracovnici nad odchodem pfemyslejici povazuji tyto vztahy za spiSe neutralni a
mnohdy az Spatné. A pravé Spatné vztahy s nadfizenym mohly z velké Casti
pfispét k jejich uvazovani na odchodu. Celkové na oddéleni tedy prevazuji vztahy
velmi dobré a dobré, coz se dalo odvodit jiz z odpovédi respondentl na tvrzeni 1 a
2. Ve vétsSiné pripadu respondenti zastavaji nazor, ze ostatni pracovnici jsou jim
v pfipadé problému ¢€i nesnaze ochotni pomoci, coz podmifiuji pozitivni vztahy
panujici mezi spolupracovniky. Néktefi z pracovnikl uvazujicich nad odchodem
kladny nazor nezastavaji a mozna z toho dlvodu uvedli, Ze maji s ostatnimi
Spatné vztahy. Stres je pro respondenty uvazujici nad odchodem velkym
negativnim jevem pusobicim nejen na jejich spokojenost, ale také na jejich vyvoj
mezilidskych vztahu. Jak bylo jiz v pfedeslych kapitolach prace zminéno, dulezitou
roli v otazce dobrych mezilidskych vztah( hraje formalnost a neformalnost téchto
vztahu. Neformalni vztahy na pracovisti by mély byt podporovany mimo jiné i ze
strany nadfizeného ¢&i spolecCnosti. VétSina pracovnikl prfemysSlejicich nad
odchodem postrada ze strany spolecnosti rozvoj neformalnich vztahtd formou
firemnich akci &i aktivit. | tato skute€nost narusuje kladny vyvoj jejich mezilidskych
vztaht na pracovisti. Vyskyt pomluv a fam se potvrdil pouze u pracovniku
uvazujicich nad odchodem, jez maji Spatné vztahy bud s ostatnimi
spolupracovniky, nebo s nadfizenym. Zde se nabizeji dvé varianty. Bud jsou oni

ter€em pomluv, nebo oni sami pomluvy a famy Sifi po oddéleni. Tak jako tak jde o
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nasledek Spatnych mezilidskych vztah( panujicich na pracovisti, jez muze vést

k nespokojenosti vSech pracovnikl vyskytujicich se na daném oddéleni.
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5.4 Vysledky €asti pokryvajici komunikaci na pracovisti
Vzdy byly nejprve opét zpracovany vysledky respondentl nepfemyslejicich nad
odchodem ze své pracovni pozice a poté respondentu, ktefi nékdy uvazovali nad

odchodem ze své pracovni pozice.

Tvrzeni 1 a 5 se tykalo urovné komunikace na daném pracovisti a vzniku konflikta.
92% respondentlt neuvazujicich nad odchodem vi, co se bude dit a co maji délat.
Podobné tomu je i u skupiny pracovniku pfemyslejicich nad odchodem, kde 60%
z nich souhlasilo s tvrzenim, Ze komunikace je na dobré urovni a pouze 40%
nesouhlasilo. Podle 80% respondentid nepfemyslejicich nad odchodem
v komunikaci na pracovisti nedochazi ke konfliktdm. U vysledk( pracovniku
uvazujicich nad odchodem ma vyskyt konfliktd v komunikaci na pracovisti o néco

vy8Si tendenci. AvSak procento souhlasu s tvrzenim 5 nepfekrocilo hranici 50%.

Tvrzeni 2 - souhlas vyjadfilo 92% respondentld neuvazujicich nad odchodem,
nesouhlas pouze 8%. U pracovnikl pfemyslejicich nad odchodem prevazuje také

mnoZstvi souhlasnych odpovédi (60% ano, 40% ne).

Tvrzeni 3. 88% pracovnikl souhlasilo, zbylych 12% nikoli. U pracovnik(
pfemyslejicich nad odchodem dokonce nesouhlasilo s tvrzenim 73%, tedy velka
vétsina.

Tvrzeni 4. S moznosti podavani kritické/konstruktivni zpétné vazby je to obdobné.
Souhlas vyjadfilo 76% pracovnikl neuvazujicich nad odchodem a 24%
nesouhlasilo. Z pracovnikl pfemyslejicich nad odchodem s tvrzenim 4

nesouhlasilo 60%.

Tvrzeni 6. 72% pracovnikl neuvazujicich nad odchodem pocituje uznani a
ocenéni ze strany nadfizeného. Rozdilné vidi uznani a ocenéni pracovnici
pfemyslejici o odchodu, kde 74% dotazovanych nepocituje ocenéni ze strany

nadfrizeného.

Tvrzeni 7. Podle 96% respondentll neuvazujicich nad odchodem se nadfizeny
zajima o své podrfizené. V pfipadé pracovnikl uvazujicich nad odchodem je

zastoupeni kladnych nazort 46% a negativnich 56%.
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Graf 12 — Procentualni zastoupeni odpovédi na tvrzeni 6

Jak komunikace na daném pracovisti ovliviiuje moznou fluktuaci

danych pracovnikti?

Podle vSech respondentl je komunikace na dobré urovni, vétSinou vi, co maiji
délat a co se bude dit. Ke konfliktdm v komunikaci dochazi pouze u nékterych
pracovnikll uvazujicich nad odchodem, ktefi jsou vystavovani nadmérnému
stresu. Ve vétSiné pfipadu respondenti povazuji komunikaci za oboustrannou.
Kvalitni zpétnou vazbu ve vétSiné pfipadd postradaji pracovnici pfemyslejici nad
odchodem. S moznosti podavat kritickou/konstruktivni zpétnou vazbu to je
obdobné. Jeji nedostatek prevazuje u pracovnikll pfemyslejicich nad odchodem.
U pracovnikl pfemyslejicich nad odchodem na této skute€nosti hraje velkou roli
nedostatek uznani a ocenéni ze strany nadfizeného za jejich dobfe odvedené
vykony. Na nespokojenost pracovniku vedouci k jejich moznym odchodum pUsobi
také pocit nezajmu ze strany nadfizeného, ktery pocituje nékolik pracovniki

uvazujicich nad odchodem.
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6 Diskuze a vlastni navrhy opatieni

Nejprve jsou Vv kapitole shrnuty a popsany vysledky vyzkumu. Poté jsou na
zakladé vysledkl vyzkumu navrhnuta urcitd opatfeni vedouci ke zlepSeni
problematiky mezilidskych vztah(, komunikace a fluktuace pracovniki na daném

oddéleni.

Z vysledkd vyzkumu vyplyva, Ze nad odchodem z pracovni pozice nejvice
premysleli pracovnici ve vékové skupiné 31-50 let, coz jsou pracovnici
s dlouhodobou praxi a cennymi zkuSenostmi, ktefi jsou pro podnik nejvice
pfinosni. Respondenti, ktefi pfemysleli o odchodu déle nez nékolik mésicl, se
spole¢nosti ¢im dal vice odcizuji, €¢imz klesa jejich vykonnost a mohou naruSovat i

mezilidské vztahy na pracovisti.

Polovina respondentd uvazujicich nékdy nad svym odchodem se nesvéfila se
svou nespokojenosti nadfizenému. Pokud svou nespokojenost neoznamili
nadfizenému, nemohou ze strany nadfizeného oCekavat zadnou zménu vedouci
k eliminaci vzniklé nespokojenosti, nebot zde chybi zpétna vazba. Je to pfiklad
pasivniho pfistupu pracovniku, ktery vede pouze k jejich odcizeni se spole€nosti Ci
k jejich uplnému odchodu z dané pracovni pozice. Néktefi se nadfizenému
nesveéfili i presto, ze s nim maji dobry vztah. Tato skuteCnost svédcCi o nedostatku
davéry pracovnik( vuc€i nadfizenému. Dokazuje to i fakt, Zze velké mnozstvi
z téchto pracovnikl uvedlo, Ze se o né nadfizeny spiSe nezajima. Ti co oznamili
svou nespokojenost nadfizenému, se v nadpolovi¢ni vétsiné setkali s nezajmem
nadfizeného jejich problém feSit a maji s nadfizenym i Spatné vztahy. U téchto
pracovnikl je pravdépodobnost jejich odchodu velmi vysoka, stejné tak jako u

pracovnikU, ktefi se se svou nespokojenosti nadfizenému vibec nesvéfili.

Respondenti, ktefi oznacili vztahy s nadfizenym za Spatné i velmi Spatné se i
presto sveéfili se svou nespokojenosti svému nadfizenému. Je to pfiklad aktivniho
pristupu pracovniku, kdy se pracovnici snazi o zménu jejich nespokojenosti, aby
tak zabranili rozhodovani se o svém odchodu. Je to obdobi mezi pocate¢nimi
uvahami pracovnika o odchodu a naslednym rozhodnutim odejit.
Nadfizeny/vedeni muze jesSté vtomto obdobi zasadné ovlivnit spokojenost
pracovnika a tim i jeho oddanost spolecnosti.
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Mezilidské vztahy na daném pracovisti jsou naruSovany pomluvami/famami a
nadmeérnym stresem pramenicim z velkého pracovniho vytizeni pracovnikl. Fakt,
Ze néktefi pracovnici nejsou spiSe nadmérnému stresu vystavovani a jini naopak
ano, svéd¢i o nerovnomérném pracovnim zatizeni jednotlivych pracovniku.
Existence vyskytu pomluv a fam na daném oddéleni je nasledkem Spatnych
mezilidskych vztah( na pracovisti a nedostatkem davéry a upfimnosti jak mezi
samotnymi pracovniky, tak i mezi pracovniky a nadfizenym. U nékterych
pracovnikl uvazujicich nad odchodem je velké procento pravdépodobnosti
vyskytu interpersonalnich konfliktt, které by mohly jen vice narusit atmosféru a
zvysit tak jiz vzniklou nespokojenost pracovnikld. Konflikty v komunikaci se na
daném pracovisti objevuji jen zfidka kdy. NaznacCuje tomu dobra uroven
komunikace na pracovisti a dostate¢na informovanost pracovnik. Komunikace na
pracovisti se da povazovat za oboustrannou. Problém vznika ve vertikalni
komunikaci a to jak na vzestupné tak na sestupné linii, kde velké mnozstvi
pracovnikl uvazujicich nad odchodem postrada kvalitni zpétnou vazbu ze strany
nadfizeného a moznost podavat konstruktivni zpétnou vazbu nadfizenému. Tento
fakt podminiuje i to, Ze hodné pracovnikll nepocituje ze strany nadfizeného zajem
o své podfizené. Polovina pracovnikl uvazujicich nad odchodem nepocituje

uznani ze strany nadfizeného za své odvedené vykony.

6.1 Vlastni navrhy opatreni

Prvni navrh, ktery by mohl vést ke zlepSeni problematiky mezilidskych vztaht a
komunikace na daném pracovisti souvisejici s fluktuaci pracovniku, se vztahuje na
provadéni pravidelnych pohovort, pokryvajicich spokojenost pracovnikd na
daném oddéleni. Nadfizeny pracovnik by mél pravidelné provadét osobni
pohovory s podfizenymi pracovniky, aby tak zjistil jejich postoje a nazory ohledné
jejich spokojenosti na pracovisti. Jako dalSi alternativa se nabizi provadéni
prizkumu spokojenosti pomoci pravidelnych anket ¢i anonymnich dotazniku, jako
byl pouzit vtéto bakalafské praci. Zavedeni téchto opatfeni by mohlo vést ke
snizeni fluktuace pracovnikl a zvySeni spokojenosti pracovnik(. Manazefi by také
meéli vice apelovat na to, aby personalni oddéleni provadélo s odchazejicimi
pracovniky daného oddéleni vystupni pohovory, jejichz vysledky by manazerim

pomohly pochopit davody, pro¢ jiz nadale odchazejici pracovnici nechtéli zUstat na
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dané pracovni pozici. Toto opatfeni by jisté pomohlo omezit vznik nespokojenosti

pracovniki na daném oddéleni.

Nékdy je nespokojenost pracovnikll zplUsobena jejich samotnym pasivnim
pristupem k danému problému, jak se ukazalo v tomto vyzkumu. UrcCité bych tedy
doporucila, aby se nadfizeni pracovnici vice zajimali o své podfizené a o jejich
pocity a emoce, aby je vice ujiStovali vtom, Ze se nemusi bat svéfit své
pfipominky a navrhy. Ze jejich pfipominky a navrhy budou brany v Gvahu a
nebudou jen nadfizenymi vyslySeny a v zapéti ignorovany. Jde o prohlubovani
davéry a uprfimnosti nejen mezi podfizenymi a nadfizenymi pracovniky, ale i
mezi ostatnimi spolupracovniky na pracovisti. K tomu by mohlo vést planovani a
uskute€novani vétsiho mnozstvi neformalnich pracovnich akci na daném
oddéleni. Coz nékterymi respondenty bylo v dotazniku povazovano za slabsi

stranku.

ManazZefi na daném oddéleni by se méli vice zaméfovat na osobnostni
charakteristiky pracovniki, protoze z vysledkl je patrné, ze kazdy pracovnik ma
jiné priority. Manazefi by se tak méli snazit vice poznat jednotlivé pracovniky a
podle toho jim zadavat jednotlivé pracovni tkoly a kompetence. Cimz by se mohl
snizit vyskyt nadmérného stresu narusujiciho pracovni atmosféru a spokojenost
pracovniki na daném oddéleni. Velkou roli zde hraje problematika nevhodné
zvoleného stylu fizeni a vedeni pracovnikd, ktera byla jiz popsana v teoretické
Casti prace.

Velkym nedostatkem a tedy i oblasti ke zlepSeni je poskytovani uznani a ocenéni
podfizenym ze strany nadfizeného &i vedeni za jejich dobfe odvedené pracovni
vykony a poskytovani kvalitni zpétné vazby. Pracovniky nestali pouze
materialné odménovat, je dulezité, aby je manazer umél za dobfe odvedenou
praci fadné pochvalit a podékovat jim. ZpUsob vnitfnich nematerialnich odmén, je
v modernim pojeti odménovani velmi dalezity, jak bylo zminéno v kapitole 1.2.1.
Poskytovani odmén by nemélo byt ovlivnéno osobnimi sympatiemi nadfizeného
vuci jednotlivym pracovnikim, mélo by byt stejné spravedlivé pro vSechny
pracovniky na daném oddéleni. ManaZefi by méli také vice dbat na poskytovani
ucinné zpétné vazby svym podfizenym a zarovern by méli byt ochotni naslouchat i

oni zpétné vazbé ze strany podrfizenych. Opatfenim ke zlepSeni této problematiky
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by mohlo byt Castéjsi poradani povinnych specializovanych Skoleni &i kurzd pro
nadfizené pracovniky.

Nicméné vSechna rozhodnuti tykajici se zlepSeni problematiky mezilidskych
vztahl, komunikace a fluktuace pracovnikl daného oddéleni lezi v rukou

jednotlivych manazeru a spole€nosti jako takové.
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Zaver

Na zacatku teoretické Casti prace je popsana fluktuace, jeji dopady na podniky a
jeji obecné pficiny. Druha kapitola definuje mezilidské vztahy na pracovisti jako
jedny z pfi€in fluktuace. V neposledni fadé jsou pfiblizeny jednotlivé faktory
narusujici mezilidské vztahy na pracovisti. Treti kapitola se zabyvala komunikaci
na pracovisti jako jednou zpfi€in fluktuace. V kapitole byla rozebrana

problematika neefektivni komunikace a zpétné vazby na pracovisti.

Ve Ctvrté kapitole, kde zac€ina aplikacni ¢ast prace, je popsana cela metodologie
uskute¢néného vyzkumu, jako je popis prace na daném oddéleni, zakladni soubor
a vyzkumny vzorek, metoda sbéru dat, pfedvyzkum a terénni sbér dat. Pata
kapitola je vénovana vysledkim vyzkumu, kde jsou podrobné popsany vysledky
vSech C¢asti dotazniku a zodpovézeny vyzkumné otazky. Posledni kapitola
bakalarské prace se zaméfuje na diskuzi vysledkl a na vlastni navrhy opatfeni pro

ZlepSeni dané problematiky na daném oddéleni.

Cilem bakalaiské prace bylo, zjistit, jak mezilidské vztahy a komunikace na
pracovisti ovliviiuji moznou fluktuaci kmenovych technicko hospodarskych
pracovnikl na daném oddéleni spoleCnosti. Analyza se opirala o vysledky
vyzkumu, uskutecnéného pomoci dotaznikového Setfeni. Cela aplikaéni ¢ast byla

postavena na poznatcich ziskanych z teoretické Casti této prace.

Z bakalarské prace vyplyva, ze ve vétSiné pripadl pracovnici uvazujici nad
odchodem stavéli mezilidské vztahy jak na vertikalni, tak i na horizontalni urovni
pred vSechny ostatni pfiiny nespokojenosti na pracovisti. Z ¢ehoz vyplyva fakt, ze
pokud ma pracovnik Spatné mezilidské vztahy s nadfizenym nebo mezilidské
vztahy s ostatnimi spolupracovniky, ani jakkoliv vysoky plat nezajisti, aby
pracovnik na dané pracovni pozici zUstal a odvadél optimalni vykon. Komunikaci
na pracovisti povazuji pracovnici také za zasadni pfiCinu vzniku fluktuace
pracovnikld. Zejména je problematicka komunikace vertikalni, to znamena smérem
k a od nadfizenych, kde dochazi k nedostatku kvalitni zpétné vazby, nemoznosti
poskytovat kritickou zpétnou vazbu a nedostatku pocitu uznani a ocenéni
pracovnikl. Mezilidské vztahy a komunikace na daném oddéleni jsou Casto

narusovany nadmérnym stresem vyplyvajicim z pracovniho pfetézovani
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jednotlivych pracovnikd. V disledku Spatnych mezilidskych vztah( vznikaji na
daném oddéleni pomluvy a famy, které jsou negativnim faktorem plsobicim na

chovani pracovniku.

V zavéreCné Ccasti prace jsou identifikovany oblasti mezilidskych vztahtd a
komunikace na pracovisti, ve kterych je prostor pro zlepSovani. Jedna se o oblast
prizkuma spokojenosti, podpory dlvéry a upfimnosti obecné mezi pracovniky,
zlepSovani neformalnich vztahu na pracovisti, stylu fizeni a vedeni pracovnikd,
uznani, ocenéni pracovnikl a zpétné vazby. VyreSeni nedostatkll ve vdech téchto
oblastech by zlepSilo nejen problematiku mezilidskych vztahl a komunikace na
daném pracovisti, ale i problematiku nespokojenosti pracovnikll daného oddéleni

vedouci k jejich moznym odchodim z pracovni pozice.
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Priloha ¢. 1 Dotaznik

DOTAZNIK

Dobry den,

jsem studentkou Skoda Auto Vysoké skoly a v ramci praktické ¢asti mé bakala¥ské prace
na téma ,Mezilidské vztahy na pracovisti a jejich vliv na fluktuaci” provadim tento
sociologicky vyzkum.

Timto Vas chci pozadat o vyplnéni kratkého dotazniku, ktery zabere jen par minut.
Dotaznik je zcela anonymni. Prosim o co nejpfesnéj$i a pravdivé vyplnéni. Vyplnéné
dotazniky slouzi pouze pro ulely vyzkumu, poté budou zniteny. Dékuji za Vasi
spolupréci.

Pokyny pro vyplnéni dotazniku:

Dotaznik se sklad4 ze t¥i ¢asti, jeho soucasti je i tabulka s identifika¢nimi adaji. Prvni ¢ast
dotazniku obsahuje 4 otazky, u nichZ je moZna pouze jedna spravna odpovéd. U téchto
otazek spravnou odpovéd zakrouzkujte, p¥i 3patné zvolené odpovédi zakrouzkovanou
odpovéd’ viditelng pfeskrinéte a zakrouzkujte odpovéd novou. Dotaznik je oboustranny,
nezapometite proto vyplnit obé strany.

KRIZKEM ZASKRTNETE SPRAVNE IDENTIFIKACNI UDAJE
DOBA, PO KTEROU L .
VEKOVA PRACUJETE NA DANE i P&zgféf?:; :"()’:I,';‘Tf;:?gte)

i ip p

POHLAV] | SKUPINA PRACOVNI POZICI SAMESTRARICE
méné neZ 1 rok
20-30 let 1-5 let

mu? 31-50 let 6-10 let kmenovy
Zena 51 avyse 11 avice let externi

CAST 1. FLUKTUACE

1) PFemyslel/la jste nékdy nad odchodem ze své pracovni pozice?
a) ano
b) prevdiné ano
c) spiSe ano
d) spise ne
e) ne
Pokud jste na prvni otazku odpovédél/la ne, otazky ¢islo 2-4 nevypliujte.

2) Jak dlouho jste nad svym odchodem pfemyslel/la?
a) nékolik mésicl
b) 1-2roky
c) 3-4roky
d) 5 avice roka
3) Svéril/la jste se svou nespokojenosti svému nadfizenému?
a) ano
b) ne
4) Pokud ano, snaZil se vas nadfizeny tento problém néjak vyresit?
a) ano
b) prevainé ano
c) spise ano
d) spise ne
e) ne
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DOTAZNIK

5) Ohodnotte nejcastéjsi priciny zplisobujici nespokojenost zaméstnanc

vedouci ke vzniku jejich odchodl z pracovni pozice.

Na stupnici od 1 do 5 podle svého ndzoru prosim pfifadte stupen dileZitosti

kaZdé z pFicin. (1=nejméné dilezité, 5= velmi duleZité)

Odménovani.

Uznani.

Vztahy s nadfizenymi.

Vztahy s ostatnimi spolupracovniky.

Komunikace.

Pracovni ndpln.

Pracovni podminky.

MozZnost kariérniho rastu/postupu.

Jistota prace.

CAST 2. MEZILIDSKE VZTAHY NA PRACOVISTI

velmi
dobré

vy

KFizkem zaskrtnéte pravdivé tvrzeni.

dobré | neutralni

Spatné

velmi
Spatné

Vztahy s ostatnimi kolegy mam.

Vztahy s nadfizenymi mam.

Na nasem oddéleni pfevaZzuji mezilidské vztahy.

e

KFizkem zaskrtnéte pravdivé tvrzeni.

ano

prevainé
ano

spise
ano

spiSe
ne

ne

KdyZ mam néjaky problém ¢i nesnaze, ostatni kolegové
jsou ochotni mi pomoci.

Na mé pracovni pozici jsem ¢asto vystavovan
nadmérnému stresu.

Firma se snaZi rozvijet mezi zaméstnanci neformalini
vztahy formou rliznych firemnich akci i aktivit.

Na oddéleni ¢asto vznikaji pomluvy a famy.

CAST 3. KOMUNIKACE NA PRACOVISTI

KFizkem zaSkrtnéte pravdivé tvrzeni.

ano

prevainé
ano

spiSe
ano

spiSe
ne

ne

Komunikace na pracovisti je na dobré trovni, vZdy jsem
zcela informovan o tom, co se bude dit a co mam délat.

Komunikace s nadfizenym/vedenim je oboustranna.

Komunikace s nadfizenym/vedenim obsahuje kvalitni
zpétnou vazbu.

M3am moZnost podavat kritickou/konstruktivni zpétnou
vazbu.

V komunikaci na pracovisti dochazi ke konfliktdm ci
hadkam.

Za své odvedené vykony citim pocit uznani, ocenéni ze
strany nadfizeného/vedeni.

Nadfizeny se zajima o své podfizené.

2y %

Mockrat dékuji za spolupraci a za vas cas!
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