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UvoD

V pribéhu svého Zivota téméi kazdy cloveék navaze nespocet socidlnich vztahi,
které jsou pro konkrétniho jedince vice ¢i méné piijemné, nckteré udrzuje jen z divodu,
ze 10 okolnosti vyzaduji, ¢i dokonce protoze je udrzovat musi. Kvalita téchto vztahii mé pak
bezpochyby vliv na kvalitu jeho Zivota. Jinak tomu neni ani vV prostoru pracovniho prostiedi,
kde pravé z hlediska mnozZstvi ¢asu straveného na pracovisti mohou vztahy vznikat, piipadné

socialni klima negativné ovliviiovat.

Motiv pro psani této diplomové prace jsem nalezla v ramci povinné Skolni praxe,
kterou jsem absolvovala na Méstském tfadu spravniho odboru na oddéleni dopravy. Zde jsem
méla moznost, jako nestrannd osoba za nékolik maélo dni vypozorovat, jakd atmosféra

tu panuje a jaké tu jednotlivé socialni vztahy mezi pracovniky tohoto oddéleni prevladaji.

Tato myslenka mé ptivedla ke snaze pokusit se na tomto pracovnim oddéleni
zmapovat klima a vztahy na pracovisti, které se vztahuji k mé diplomové praci, kterou jsem

na zadané téma m¢la zpracovavat.

Cilem této diplomové prace bude popsat hodnoceni klimatu a vztaht pracovniky

vetejné spravy konkrétniho oddéleni ve vetfejné sprave.

Diplomova préce je rozdélena do dvou hlavnich ¢asti.

Prvni ¢ast ndm poskytuje teoretické poznatky a je rozdélena do celkem &tyt kapitol.

Vymezuji socialni klima, socialni vztahy, negativni vztahy na pracovisti a vefejnou spravu.

V prvni kapitole se zaméfime na vymezeni pojmu socialni klima, objasnéni jeho
vyznamu, dale pak na jeho vyznamné cinitele, které socialni klima utvafi a jeho vlastnosti.
Druha kapitola vymezuje socialni vztahy jako vztahy mezilidské, kde se zaméfime predevsim
na socialni skupiny, socidlni a interpersonalni vztahy, vtahy formalni a neformalni
nebo komunikac¢ni a interpersonalni vztahy. Tteti kapitola obsahuje popis negativnich vztaht
na pracoviSti a jejich mozné dopady, stim souvisejici negativni fenomény ovliviiujici
samotné pracovni klima, kde se konkrétné zamétime na mobbing, kyberSikanu na pracovisti
a syndrom vyhoteni. Posledni kapitola pak vymezuje hlavni znaky a déleni vetejné spravy
spole¢né s charakteristikou Méstského uradu Zabieh.
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Druhd, empirickd ¢ast diplomové prace, nam jiz vymezuje samotného vyzkumné

Setfeni v podob¢ rozhovort s pracovniky odd€leni.

Hlavnim cilem vyzkumného Setfeni je zmapovat, jaky vliv ma na celkovou spokojenost
a pracovni vykon socialni klima a vztahy na pracovisti ve vefejné spravé Méstského tradu

na useku odd¢€leni dopravy.
Dilci cile
- Vymezit zadkladni pojmy socidlniho klima a vztaht na pracovisti.
- Zjistit, jaka na pracovisti panuje dlouhodoba atmosféra.
- Zjistit, jaké socidlni vztahy na odd¢leni ptevladaji.
- Zjistit, jak celkové zaméstnanci vnimaji a hodnoti své pracovni prostfedi a co by
piipadné chtéli zménit.

- Zjistit, zda ohodnoceni, odménovani a interpersondlni vztahy pozitivné motivuji

A

pracovniky k vyssim vykonim.

- Zjistit, jak tyto problémy odstranit a vyfeSit pro zajiSténi plynulého chodu

a spokojenosti pracovnik.

Pro praktické Setfeni diplomové prace bude zvolen kvalitativni pfistup a jako vyzkumny

nastroj polostrukturovany rozhovor s respondenty oddéleni.

Zakladnim pfistupem pro kvalitativni Setfeni nasi prace bude metoda analyzy zakotvené
teorie. Tato metoda je pro nasi praci, v ramci zmapovani socialni klima a vztahl na pracovisti

vychozim bodem.

Vyzkum se tedy zabyva predevS§im vnimanim socialniho klimatu a vztahti uvniti oddéleni
u jednotlivych zaméstnancii. K ziskani dat bude pouzita metoda polostrukturované interviewu
(rozhovoru) s otevienymi otazkami. Tuto metodu jsem si zvolila z ddvodu piedem
stanovenych vyzkumnych otdzek s moznosti svobody dotazovaného pii volngji utvafeném

rozhovoru. Ziskané udaje budou analyzovany pomoci kodovani.
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TEORETICKA CAST
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1. Socialni klima

Prvni kapitola pojednava o vymezeni pojmu socialni klima, 0 jeho ¢initelich, vlastnostech.
Za socialni klima lze také oznacit pracovni klima, klima organizace, organiza¢n¢ podnikové
¢i podnikové prostredi. Odborna literatura tento pojem také oznacuje jako atmosféru, socialni

ovzdusi, socialni pohodu /nepohodu nebo naladu na pracovisti.
1.1 Vymezeni pojmu

Za socialni klima je povazovan charakter pievladajicich vzajemnych vztahii mezi
jednotlivymi ¢leny pracovni skupiny, tedy jejich celkové ladéni (Pauknerova, 2012. s. 197).
Lze tak tvrdit, ze socidlni klima ur¢itym zptisobem podminuje pracovni jednani a chovani
pracovnikd, jejich prabéh i vysledky pracovni Cinnosti. Socidlni klima se utvaii v procesu
spole¢né pracovni ¢innosti, v konfrontaci jejich naroki, pozadavki a ocekavéni s redlnou
moznosti jejich naplnéni. Pro sviij, do zna¢né miry sviij emocionaln€é podminény, obsah byva

také oznaCovano jako klima psychologické (Pauknerova, 2012. s. 197).

Vymezeni pojmu socialni klima se da pouzit dle Rezade (1998, s. 169) , k oznaceni
emocniho naladeni ve skupiné, kterd je vSak stabilizovana a relativné stala a diky tomu se tak

«

stdva priznacnym rysem zivota v urcité pracovni skupiné.

Nakone¢ny (2005, s. 107) klima charakterizuje, jako: ,, celkovy dojem zaméstnance
z prostredi organizace, jiz je clenem, jeji mentalni image, ktery ovSem miize byt
interindividualné odlisny, nicméné ma obvykle vyrazné spolecné znaky“. Hovoii tedy jak

mezilidské vztahy, pifedevsim pak jejich zpisob tizeni.

Socialni klima nam Vochozka, Mula¢ a kol. (2012, 226) charakterizuje jako:
,»1yp previadajicich vztahit mezi pracovniky podniku. © Tedy v podnikovém kolektivu se jedna

0 soubor pievladajicich organizacnich, a pfedevsim pak Socialnich vazeb na pracovisti.

Dle autort se zaméstnanecké vztahy odrazeji na kvalité mezi lidskymi vztahy v organizaci
i u jednotlivych pracovnich skupin a jsou zdkladnim faktorem pro utvareni socidlniho klimatu

organizace (Vochozka, Mulac a kol. 2012, s. 226).
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1.2Socialni klima na pracovisti

Socialni klima se tykd vzajemnych vztahli mezi pracovniky urcité skupiny.
Jako klima, lze také oznacit jakousi pomyslnou pracovni pohodu. Néktefi odbornici klima

chapou jako synonymum K socialni atmosféie, prosttedi nebo kultuie.

Socialni klima v urcité pracovni skupiné nadm vyjadiuje specifiku dané skupiny a vytvari
se V procesu pracovni ¢innosti. Tyto mohou ptredevsim vedouci pracovnici socialni klima

ovlivitovat celou fadou dil¢ich aktivit (faktor).

Faktory, které socialni klima pracovni skupiny ovliviiuji:

systém vedeni,

e organizaéni vyspélost,

e zajem o perspektivy pracovniki,

e postoje a chovani k lidem, aj. (Vochozka, Mulac, 2012, s. 226).

Socialni klima na pracovisti miZzeme také prirovnat k jakémusi pomyslnému naladéni

pracovniki a celého podniku (Bé&lohlavek, 2005, s. 100).

Dle Dvotakové (2004, s. 115) mizeme socialni klima chépat, jakozto: ,, Atmosferu,
ktera je vytvarena vlivem urcité kvality socialnich vnitinich vztahit v podniku ¢i socialnim

systému organizace.

Socialni klima timto podléha:

a) internim vlivim jako napf. systému pracovnich podminek, péée o zaméstnance

¢1 socialné struktuie zaméstnancu

b) externim vlivim Zivotnich podminek zaméstnanci podniku nebo celkové

politické, hospodaiské situaci statu apod. (Dvotakova, 2004).

13



Nézory pracovnikll skupiny na zpisoby, jakym stylem, jsou zaméstnanecké vztahy
fizeny, a to jak z pozice vedouciho nebo z pozice podiizeného, pii vzajemném jednani,
se na socialnim klimatu také hodné odrazi. To, jak dobré nebo Spatné socialni klima
Vv podniku dlouhodob¢ pievlada, zvelké casti ovliviiuji vztahy s vedenim organizace.
Zda se s podiizenymi zaméstnanci jedna ohleduplng, slusné a panuje zde navzajem duvérna
atmosféra. Tyto harmonické pracovni vztahy, jsou dal$im ovliviiujicim faktorem pii spravném
fungovani a udrzovani zdravého klima. Oproti zdrahavé a nechténé poslusnosti, by vztahy

mély vychazet ze zajmu chténého a zpravidla dobrovolného (Amstrong, 2007, s. 632).

V neposledni fadé ma na vytvafeni socialniho klimatu ve skupiné vliv oddanost
pracovnikil a to, zda a jak vedeni své podiizené vnimé z hlediska zainteresovanosti jakozto

své rovnocenné partnery (Amstrong, 2007).

Cejthamr (2005, s. 269) socialni klima oznacuje jako: ,, obtizné definovatelné, ale zdroven
jasné vnimané. Tvkd se to hodnot, pocitu soundleZitosti, partnerstvi, atmosféry i moradlky

na pracovisti.

Dle jeho néazoru, je socialni klima zaloZeno na vnimani vnitiniho prostfedi zaméstnanci,
které soucasn¢ ovliviiuje jejich chovani. Toto oznacuje za hodnotu relativné trvalou.
Klima organizace je charakterizovano mezilidskymi vztahy mezi zaméstnanci a vedenim,
které je tak mozné chapat jako vzajemnou diveéru. Vztah nadfizenosti a podfizenosti je pak
zejména dan vzajemnym pusobenim cill, fidicimi styly a procesy, individudlnim chovanim

jedincti a formdlnich struktur (Cejthamr, Dédina, 2005).

(24

Nyni se zaméfime na jednotlivé faktory pro zdravé podnikové prostiedi.

V ramci zlepSeni socidlniho klimatu na pracovisti jde zejména o nasledujici body:
® rovné podminky a spravedlivé zachazeni se vSemi pracovniky,
e 0dpovidajici manazersky styl Fizeni a chovani,
e Vzdjemnd podpora, ditvéra a pocit uznani,
e integrace organizacnich, podnikovych a osobnich cili,

® Moznost podileni se na demokratickém rozhodovani,

14



e Otevriend diskuze o problémech,

e Snaha o odstranéni moznych konfrontaci,

e 0dpovidajici organizacni struktura,

® Chapani individualnich viastnosti a chovani,

e respektovani lidskych potreb,

® Na pozitivni motivaci zaloZeny rovny systém odménovani,

e smysluplnost pracovni naplné,

e Zajem o kvalitu pracovnich podminek,

o loajalita a pocit, zZe jsem cenénym a platnym ¢lenem pracovni skupiny,
e Dprilezitost pro karierni postup a osobni rozvoj

(Cejthamr, Dédina, 2005, s. 269).

1.2.1 Socialni normy, hodnoty a tradice pracovni skupiny

Na charakter a utvareni socialniho klimatu zde piisobi fada faktord. Jsou to zejména
socialni normy a zplsoby jejich prosazovani, postaveni pracovni skupiny v socidlnim
systému celé organizace (podniku), mira GspéSnosti pracovni skupiny v plnéni pracovnich
ukold, zpisob vedeni lidi v organizaci, osobni zvlastnosti pracovniki, zejména pak pfistup
prevladajiciho stylu fizeni vedouciho pracovnika k celé pracovni skuping, tak i k jednotlivym

¢leniim organizace (Pauknerova, 2012. s. 197).

Vyznamnou roli zde hraji také osobnostni rysy pracovnikli. Dominance
nebo naopak submisivnost, neptatelsky postoj ¢i laskavost, sebejistota, ale ne nadiazenost,

pratelsky postoj a ptistup k lidem apod. (Bedrnova, 1998).
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Socialni normy

V pracovni skupin€ socidlni normy ptedstavuji nepsand, pracovni skupinou pfijata

a v€tSinou Clenu respektovana pravidla jednani a chovani (Brooks, 2003).
Zv1asté se pak dotykaji nasledujicich oblasti Zivota pracovni skupiny:
e Ovliviiuji pracovni vykonnost

V této oblasti socialni normy utvareji a soucasné odrazeji psychologické klima
regulujici jejich vykonnost. Z pravidla jedince vedou ke snaze ptizpisobit svou

vykonnost k jakési primérné, stfedni vykonnosti v pracovni skuping.

e Vramci socidlni interakce upravuji zptusob a formy vzijemného kontaktu

jednotlivych ¢lenii skupiny

Obvykle se vymezuji tim, co se ma a co se smi a muze, jeste toleruje, co se jiz nesmi,
a to véetné uplatinovani sankci za nevhodné ¢i nezadouci chovani (socialni izolace,

ostrakismus, aj.) a jednani zadouci v podob¢ poskytovani urc¢itych vyhod a odmén.
e Mira respektovani norem a piedpisi formalni povahy

Skupinou formélné piijaté pozadavky se casto stavaji neformalnimi normami
regulujicimi celkovy chod déni ve skupin€é. Samotné dodrzovani a respektovani
socidlnich norem jednotlivymi pracovniky, byva vice ¢1 méné piisn¢ sledovano

a sankciovano (Pauknerova, 2012, s. 203).

Hodnoty

Jsou odrazem vyznamnosti, dilezitosti urcité kvality jevi ¢i pfedméti. Z jedné Casti
jsou dany objektivné, z dalsi ¢asti jsou pak hodnoty podminény i subjektivné. Existuji
I hodnoty relativné nezavislé na védomi konkrétnich jedinci, vztahem ke skutecnosti se vSak
jeji urcité kvality hodnotami stavaji. Hodnotova orientace urcitého jedince je potom zcela
dana konkrétnim vyjadienim toho, Cemu doty¢ny cloveék dava prednost a méd pro né&j

predevsim osobni vyznam (LukaSkova, Novy, 2004. s. 176).
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I u pracovni skupiny lze pozorovat hodnotovou orientaci. Vytvari se vSak
dlouhodobé, a to jako produkt vnitiniho zivota skupiny, kdy byva spjata i1 s jejimi cili
(Zahradkova, 2005).

Tato orientace je jednim z vyznamnych regulator veskeré cinnosti jednotlivych
pracovniki, tak i celé pracovni skupiny, kdy ovliviiuje 1 vztahy pracovniki k podniku.
K jejimu utvafeni, resp. ovliviiovani je potfeba vénovat v fizeni zvlast nalezitou pozornost

(Zahradkova, 2005, s. 176).

Hodnotova orientace u pracovni skupiny se dotyka nejriizn¢jSich stranek jak pracovniho,

tak 1 osobniho zivota Clent pracovni skupiny, zvlaste:
e miry pracovniho nasazeni,
e charakteru a obsahu vykonané prace,
e odmeén za pracovni vykon,
e slozitého komplexu v pracovnich podminkach,

e oblasti pracovnich a zivotnich perspektiv, a to jak pracovni skupiny jako celku, tak

1jejich jednotlivych ¢lenti (Pauknerova, 2012, s. 204).

Tradice

Ptedstavuji souhrn zvyklosti, které se vytvotily v pribéhu existence pracovni skupiny

(pravidelné potadani oslav, jubilei, spolecenskych udalosti, aj.).

Tradice jsou relativné pevné, trvalé, neménné zpusoby jednani a vzajemného
pusobeni, jako napi. vzdjemné hodnoceni Clend ve skupin€é. VIiv na jejich vykonnost

je zavisly na jejich povaze (Pauknerova, 2012, s. 203).
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1.3Cinitelé socialniho klimatu

Vyznamnou slozkou, kterd wutvaii podobu a ucinky klimatu jsou Cinitelé,
nebo tzv. determinanty. To, jak na sebe vzajemné plsobi se odrazi na utvafeni klimatu, stejné

I tak, v jakém prostiedi samotné klima vznika (Lasek, 2001, s. 44).

Na utvareni socidlniho klima ma vliv nepfeberné mnozstvi Cinitelll. Mizeme konstatovat,
ze je zavislé jak na fyzickém prostiedi (kancelafe, vybaveni interiéru apod.)

tak na technologickém vybaveni ¢i samotnych ¢lenech organizace.

Stein, Winterstein (1999, s. 136) rozlisuji dva druhy Cciniteld, které determinuji klima

pracoviste:

a) Osobnostni Cinitelé — zde patii napf. znaky osobni situace (doba zaméstnanosti),

spoleCensko — demografické znaky, psychologické znaky, aj.

b) Situacni Cinitelé — jakozto velikost organizace, styl vedeni, technologie v podniku,

prostfedi podniku, ukoly podniku, aj.

Pro na$i praci jsou vSak stézejni vztahy, které ovliviiuji pravé socidlni dimenzi klimatu

na pracovisti. Frankova a kol. (1997, s. 181-182) sem zahrnuje determinanty:
e Zpusoby prosazovani,
e SOcidlni normy,
e uspésnost pracovni skupiny v dobre odvedené praci,
e 2piisob vedeni lidi na pracovisti,
e pristup vedouciho k ¢lenuim pracovni skupiny,
e 0sobni zvlastnosti jednotlivych pracovniku organizace,
e swyly Fizeni uvniti organizace,
e 0sobnostni rysy (dominance, submisivita),

e postaveni socialni skupiny atd.
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1.4 Vlastnosti socialniho klimatu

Socialni klima mutze na pracovisti nabyvat rizné podoby. Tyto podoby mohou do urcité

miry vSak zaviset na samotnych jedincich, které klima spole¢né v organizaci utvareji.

Pokud si zaméstnanci vzajemné diveiuji, navzajem se neomezuji, ale naopak podporuji,

klima miZe byt z dlouhodobého hlediska vnimano jako pozitivni (Smid, 1985, s. 51).

Jestlize se chceme zabyvavat socialnim klima podniku, musime znat a uvédomit

si i jeho vlastnosti. Reza¢ (2010, s. 103) jej charakterizuje a vidi nasledujicim zpiisobem:
a) Pozitivni vlastnosti socialniho klimatu
e podpora (facilitace),
e prijeti kolektivem,
e pratelstvi (afiliace),
e Schopnost sebeprosazenti,
e svoboda projevu,
e Volnost ve vzajemnych socidlnich vztazich,
o divera k socidalnim aktivitam jedince,
e Cifovd rezonance.
b) Negativni vlastnosti socialniho klimatu
e ztizeni (inhibice),
e 0odmitani kolektivem,
e nepratelstvi (hostilita),
e Omezovani ve vzajemnych vztazich,
e nNeduvera k socialnim aktivitam jedince,

e socidalni chlad (Rezac, 2010).

19



1.4.1 Zdravé klima

Dle Bedrnové a Nového (1998) je nutno respektovat urcité vnitini a vnéjsi faktory,
které vedou k vytvoteni UspéSné tymové prace, a z toho i1 vytvoreni piimérené atmosféry

na pracovisti.
- Jako rusivy faktor by nemély byt chapany rozdilné nazory.
- Vzniklé konflikty by se nemély nechavat nevytizené, ale naopak projednat a objasnit.
- Vyvarovat se nepfimého jednani.
- Nazory, nebo zkuSenosti o nichz se pochybuje by nemély extistovat.
- Kazdy by mél uznavat toho druhého, jakozto rovnoceného partnera.

- Clenové tymu by méli uznavat stejné informace v nichZ se vzajemné shoduiji.

O zdravé klima na pracovisti se jednd, pokud zde vlddne vzajemnd vstiicnost,
spoluprace, radost z prace, kterd jako vysledek od ¢lena pfinasi nejlepsi vykon a spokojenost

celého kolektivu (Blaha, 2005).

Zakladni znaky zdravého klimatu na pracovisti:

Podpora a divéra k zaméstnanctim.
- Piijeti a uznani.

- Spravedlivy systém odménovani.

- Osobni rozvoj a dana pfileZitost.

- Uzitecnost a smysluplnost prace.

- Znat potieby zaméstnancti.

- Diskuze konfliktt.

- Optimalni organizacni struktura .

- Spravedlivy pfistup k zaméstnanciim, atd. (Blaha, 2005).
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1.4.2 Narusené klima

Tam, kde je klima narusené, je velky piedpoklad i k ndrustu velkého poctu koflikti.

Narusené klima je provazeno uréitymi jevy (Bedrnova, Novy, 1998, s. 475). Piedevsim jde

0 jedince snedostatkem flexibility sméfujici k uzavienosti a snaze vyhnout se Kkritice

v kolektivu.

Negativni klima je zptisobeno mnoha faktory, jako napf. striktni dodrzovéani predpist

S nemoznosti je zménit, byrokracie, nedostatek v oblasti informativnosti, ¢i sobecké jednani

pracovniki. Tyto vSechny a dalsi faktory mohou vést v tymu k negativnimu naruseni klimatu

na daném pracovisti (Stikar, 1996).

Pravé Bedrnova (Bedrnova, 1998) poukazuje na podnéty, jejichz zaklady jsou zalozené na

nasledujicih kulturach, které jsou neefektivni a oby¢né dochézi k jejich vnitinimu rozpadu.

Jedna se O:

a)

b)

d)

Natlakové kultury — kde ptevlada predevsim perfektni ¥ad, smysl pro detail, nemize
se zde nic ponechat v nahod¢, organizace je do nejmensSich detaili propracovana,

detail a perfekcionalismus jsou hlavnimi faktory a nejvétsim ohroZenim je chaos.

Schiozidni kultury — v tomto typu kultury se stfida ostychavost, plachost, diskuse,
nejlépe je se drzet zpatky. Soucasné zde vSak probiha boj o moc, touha po kariéte,

nadSeni, velice je t€Zké se v této oblasti zorientovat.

Paranoidni kutlury — neustalé sledovani Cinnosti ostatnich pracovnikd, zvySena
pozornost na nové situace, predevSim pernamentni strach a obavy z ohroZeni

nejruznéjsiho typu na pracovisti.

Depresivni kultury — denni chod na pracovisti urCuje jak jednat, pievladaji zde
negativni pocity a strach z toho, ze se nemuze nic a za v¢as stihnout a jen malo véci se

da ovlivnit.

Dramatické kultury — zde dochazi k soustiedéni kolem jedné osoby charismatického
chovani, kterou si lidé idealizuji, jsou na ni zavisly a veskeré rozhodnuti ¢ini sama.
Podstatné pracovni zaklady se cCasto rusi, jevi seé a opiraji pouze o intuici

a spontannost (Stikar, 1996).
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2. Socialni vztahy

V ramci chodu na pracovisti vznika celd fada vzajemnych vztahii na rizném stupni
formalnosti, jak jiz mezi zameéstnanci a vedoucimi pracovniky, zaméstnanci

a zamé&stnavateli, ¢i mezi jednotlivymi odbory odd¢€leni atd. (Duskova, 2005).
2.1 Socialni vztahy na pracovisti

Na pracovisti je chdpan vyznam socialnich vztahl predevs§im tim, ze prave u téchto vztahti
dochazi k uspokojovani socialnich potieb jedince.

K témto potfebam zejména patii:

e socialni kontakt,

e pfijeti a poskytnuti pomoci,

e né¢koho ovladat, nékomu se podiizovat,

e byt pfijiman, potieba nalezet k ur¢ité skupiné lidi,
e nalézat osoby blizké k vlastni hodnotové orientaci,

e socialni jistota(Pauknerova, 2012, s. 194).

Z pohledu vyse uvedenych socialnich potifeb vénuje socidlni psychologie prace urcitou
pozornost specifickym typim socidlnich vztahii, které se vramci zaclenéni clovéka

do spolecnosti rozviji do jednotlivych socialnich skupin:
e Vztahy vzidjemnych narokii:

Pracovni skupina v pocatcich formuluje a utvaii své pozadavky na jednotlivé pracovniky

I na pracovni skupinu jako celek vedouci pracovnik.

Postupné se vSak ,,piidavaji i ostatni pracovnici se svymi naroky a o¢ekavanimi, a to jak

z hlediska svych spolupracovniki, tak i z hlediska vic¢i vedoucimu pracovni skupiny.
e Vztahy vzajemné odpovédnosti:

Jedna se o odpovédnost za plnéni zadanych pracovnich povinnosti jednotlivce, tak ale i za

splnéni tkoli skupiny, za vSechny jeji Cleny.
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e Vztahy vzajemné spoluprace:

Jedna se o schopnost a ochotu jednotlivych pracovnikl, preferovat zajmy a potieby

pracovni skupiny (podniku) pfed zajmy sob¢ vlastnimi.
e Vztahy vzajemné pomoci:

Kdy jejich existence dodava pracovnikim vnitini pocit jistoty, spolehnout

se na spolupracovniky v dobach ptipadné tisn¢€ a nesnazi
e Vztahy konkurence:

Jedna se o pfirozenou tendenci jedince vyniknout ve své profesi, moci uplatnit své
znalosti, schopnosti a dovednosti. Jsou-li vSak citlivé usmérfiovany mohou tyto napomoci
ke zvySeni vykonnosti jak jednotlivel, tak i celé pracovni skupiny. V opaéném piipade,
jedna-li se o vztahy, které v sob¢ skryvaji nebezpeci pfemény, a to do vztahu nezadouciho,
nepfiméiené¢ho soupefeni a rivality, mize chod efektivni ¢innosti jak mezi jednotlivcei, tak
i skupinami v podniku toto chovani zna¢né naruSovat az znemoznovat

(Pauknerova, 2012, s. 195).

Socialni vztahy na pracovisti Ize také vidét jako vztahy:
1. mezi vedoucimi a vedenymi pracovniky;
2. mezi spolupracovniky na stejné drovni socidlnich pozic.

V prvnim piipadé se jedna o vertikalné orientované vztahy, v nichZz dileZitou roli
hraje hierarchie pozic. V této hierarchické struktufe hraje vedouci (manazer) nadiizené

postaveni, tzn. postaveni s vy$s$i odpoveédnosti a pravomoci.

V praxi Casto byva jeho vedouci postaveni podpotfeno fadou dalSich vnéjSich

charakteristik, tj. symboly moci, kdy mezi né patii napft. sluzebni automobil, komfortné;jsi

vvvvvv

V piipadé¢ druhém jde o vztahy horizontalni, tzn., ze vztahy socialnich pozic jsou

na stejné urovni. Jedna se o vztahy spolupracovnikll v rdmci pracovnich skupin, ptipadné
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o vztahy mezi spolupracovniky ruznych pracovnich  skupin v podniku

(Pauknerova, 2012, s. 195).

Pracovni skupiny se od sebe mtzou lisit z hlediska pievladajiciho charakteru vztaht.
Pro vétSinu skupin jsou tak charakteristické vztahy pratelské a kolegidlni. Lid¢ si zde
vzajemn¢ pomahaji, jsou vici sobé ohleduplni, tolerantni, ve skupinkach obvykle snadno

spolupracuji a timto dosahuji dobrych pracovnich vysledkii.

Piisobi-li vztahy uvnitf skupiny ve sméru divéry a podpory, spoluprace, vytvaii se tak
vysSi soudrznosti skupiny tzv. skupinova koheze. Tuto posiluje postupné vytvareni
neformalnich skupinovych norem, které jsou spojené s urCitymi normami a sankcemi.
Z empirického vyzkumu je prokazéano, ze ¢im vyssi je kohezivita skupiny, tim pfisnéji
jsou Cleny skupiny dodrzovany skupinové normy (Nakone¢ny, 1998). Z provedenych
vyzkumu v této oblasti pfitom vyplyva, Ze pracovni skupiny s vysokou mirou kohezivity,
které jsou identifikované scili podniku, jejichz normy nejsou v zasadnim rozporu
S normami piisluSné organizace, zpravidla dosahuji vysokych vykonli a charakterizuje

je nizka troven fluktuace a absentérismu (Pauknerova, 2012, s. 196).

Obrazek ¢. 1

vysoka siln)'r. 1
kohezivita potengLa
odmeén
vysoka prisné
atraktivnost dodrzovani
skupiny norem
\ vysoka
uroven
aktivity

Kruhové schéma vyvoje a vlivu kohezivity (Nakonecny, 1998).
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2.1.1 Formalni a neformalni vztahy na pracovisti

Takové pracovni skupiny ¢asto charakterizuje i vétsi intimita skupinového déni a také vyssi

mira stability skupiny.

KaZzda pracovni skupina obsahuje dle Nového (2002, s. 134), urcité charakteristické

znaky:
e spolecné pracovni cile ¢i motivy, které pracovni skupinu oddéluji od okoli,
e o0dd¢lené pracovni prostiedi (kancelaie),
e Vzijemné vztahy mezi spolupracovniky,
e Cinnost, jejimz zdkladem dochazi k uspokojovani lidskych potieb,

e systém hodnot spojenych s pracovnimi podminkami a skupinovym védomim.

Naopak existuji 1 jiné pracovni skupiny, pro které jsou charakteristické vztahy
konkurenéni (soupefivé). V nich hraji nepfiznivé role neptatelstvi, podeziravosti, kdy

za téchto okolnosti jsou lidé jen vzacné schopni spoluprace (Pauknerova, 2012, s. 196).

Z tohoto hlediska lze vztahy na pracovisti ¢lenit na vztahy:
1) Formalni vztahy

Tyto vyplyvaji z organizacni struktury socialnich ttvart. Ve vztahu ke konkrétnimu
jedinci jsou pfedem stanoveny a dany urcité organizacni formy a pravidla dle pracovniho
a organizac¢niho fadu podniku. Jedinec do nich v ramci soucasti celku vstupuje z venku, kdy

nékteré z platnych pravidel a norem piijme, dalsi toleruje a nékteré miize odmitat.
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2) Neformalni vztahy

Na zakladé svych subjektivnich potieb a preferenci (sympatie a antipatie) zac¢ina ¢lovek
vyhledavat a komunikovat vice, jinym se naopak vyhyba, nebo je dokonce ignoruje. Timto si
pak vytvati tzv. ,,Sit’ neformdlnich vztahit a kontakti“ Vv jehoz ramci se identifikuje

s podnikem, pracovistém a v neposledni fad¢ s lidmi v ném (Pauknerova, 2012, s. 194).

2.2Socialni komunikace a interakce v pracovni skupiné

Komunikace v pracovni prostfedi ma raz socialniho procesu, jehoz obsahem je vyména
informaci. Tato vyména se podili na vSech zakladnich Cinnostech, které se odehravaji jak
prostfednictvim pfijimani informaci, projednavani, ukladdni a schvalovani tkold, jejich

sledovani, kontrola ¢i zplisoby hodnoceni samotnych vysledka (Pauknerova, 2012, s. 204).

Zpusob, jakym se informace pfedava a piijimad predevSim zavisi na osobnostnich
vlastnostech ucastnik, na jejich vzajemném spoleéenském a funk¢énim vztahu. Velké osobni

¢i funkéni rozdily mohou komunikaéni proces znaéné ztizit (Heger, 2012).

Vymény informaci a jeji uroven v urcité spolecenské struktufe v ramci podniku
(jak jiz zakladni pracovni skupina ¢i socialni systém) je do ur¢ité miry zavisla i na ¢innostech

vedouciho pracovnika a jeho pfistupt k vedeni lidi (Foret, 2008).

Dobfe nastavené podminky a procesy umoziuji zdravou a plnohodnotnou socialni
komunikaci a interakci, které pomaha utvafet zdravé klima a socilni vztahy na pracovisti

(Bednar, 2013, s. 176).

Komunikace v pracovni skupiné slouzi k upeviiovani spoluprace, a to na zakladé
vzajemného porozuméni. Pouziva se k moznosti pfekonéani rozporti v odlisnych néazorech
a postojich, k vysvétleni ptipadnych nejasnosti ¢i cirkulaci informaci, napadi a naméti mezi
pracovniky. Diky tomu se pak ptedpokldda, Ze tok informaci ma v podniku dostate¢né

,»volny prostor” (Mikulastik, 2003).
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Bednar (2013, s. 176) chape kromé vlivii a podminek na utvafeni socialniho klimatu

a vztahll na pracovisti, které pfimo pulisobi na:
e kvalitu a uroven mezilidskych vztahii,

e pracovni motivaci,

spokojenost a soudrznost kolektivu,

ochotu, aktivnimu vénovani a dosahovani vytycenych pracovnich cild a ukold,

socidlni komunikaci a interakci uvnitf pracovniho oddé€leni jako vibec jeden

Z nejzésadnéjsich faktord.

Vymezeni téchto komunika¢né prisluSnych cest v pracovnim prostiedi je tikolem

urcitého radu, ktery stanovuje:

co ma byt sdéleno,

e kdo ma sdéleni zpracovat,

e kdo ho ma pfijmout,

e jak ma byt sdéleni predano,

e kdy a kde ma byt pfedavano,

e jak ma byt vysledek kontrolovan

(Pauknerova, 2012, s. 205).
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3. Negativni fenomény ovliviujici klima

Cilem této kapitoly je pfiblizit negativni vztahy, které se mohou na pracovisti objevit.
Zamg¢iime se tak na zdroje konfliktu mezilidskych socialnich vztahli a na psychické aspekty
a zejména pak na dopady mobbingu, kyberSikany na pracovisti ¢i samotného Syndromu

vyhoteni.

Je velice mnoho pficin, ktery tento kolobéh mohou zapfticinit. Jednou z nich je agresivni
jedince na pracovisti, ktery ma touhu a ambice liSit se od ostatnich spolupracovniki.
Timto nerespektuje pravidla organizace spolecnosti a timto zpisobuje negativni klima
na pracovisti, vzajemné mezilidské spolupracovnické vztahy, spousti fadu konfliktl a napéti

(Koubek, 2007).

Ne vzdy jsou vztahy na pracovisti harmonické, nékdy tyto pracovni vztahy nemusi ani
vést ke stejnému cili, a v n€kterych ptipadech naopak mize dojit az k samotnému poskozeni

organizace ¢i podniku (Bednaf, 2013, s. 9).

Toto vSe ma pak za nasledek pasivni pristup kolegii k tomuto problému, ktefi se nesnazi

nic fesit, pokud se vSak dana situace netyka ptimo jich samotnych (Kfivohlavy, 2003).

Konflikty zazivame kazdy den a patii k nasi pfirozené soucasti bézného denniho zivota.
Jsou rozdéleny do dvou skupin, z nichz jedna tvofi konflikty uvnitf nas — zde si feSime

a svadime vnitini boj sami se sebou.

Druhou skupinu pak tvoii konflikty, které feSime s vefejnosti, napt. s kamarady, rodici,
uciteli a se spolupracovniky. Velmi dileZzité je naucit se konflikty s rozmyslem zvladat a fesit.

Konflikty, které budeme probirat budou tzv. interpersonalni, vznikajici na pracovisti.
Pticin tohoto typu konflikt, mize byt hned nékolik:

Vnimani problémi a hodnoceni — kazdy z nas ma ur€ity nazor a pohled, tzv. perspektivu,
ale ta se nemusi shodovat s ndzory ostatnich kolegli. Rozdiln¢ se mize naptiklad posuzovat
snaha kolegy na pracovisti, kdy jeden snahu nechépe, druhy naopak obdivuje a jiny posuzuje

kolegu jako pfili§ snazivého.

Rozdily v motivech a cilech — zde se jednd zejména o nedostatek komunikace

a kompromisu, tento problém vétSinou nastava pii zadani pracovniho ukolu, na kterém
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pracuje vice kolegii a kazdy z nich ma urcity ndzor a oc¢ekavani, s nimiz ostatni kolegové
nesouhlasi. Touto nesourodosti ocekavani vznika konflikt. Tato situace je feSitelna
za piedpokladu, ze bude stanoven uréity postup a rozdéleny ukoly tak, aby z pfemiry
ocekavani ke konfliktim nedochazelo (Fehlau, 2003).

3.1Mobbing

Pojem mobbing je v soucasné dob¢ stale zavaznym jevem, ktery se ¢im dal Castéji
objevuje na pracovisti. Tento jev mizeme charakterizovat jako psychické nasili, se kterym se
Vv soucasné soutézivé dobé mohl kazdy z nas alespon jednou setkal, nebo pro né¢j tento pojem

neni zcela neznamym.
3.1.1 Vymezeni pojmu mobbing

U mobbingu se jedna o formu psychického tyrani, kdy je obét’ cilevédomé, systematicky

a predevsim opakované€ vedena k urcité konkrétni osobé.

Betio (2003, s. 9) charakterizuje mobbing jakoZto: ,, Nedostatecnou schopnost
komunikovat, nedostacujici osobnost, Spatné zpiisoby chovani a jednani s druhymi lidmi,

arogance a znevazovani, neschopnost resit konflikty a umét k nim otevrené pristupovat. *

V mnoha ptipadech byl tento jev spolecnosti piehlizen ¢i dokonce podceniovan, ale diky
tomu, ze se o problému zacalo vefejné a intenzivné mluvit jak jiz diky médiim, socialnim
sitim, pracovnim semindiim, Skolenim apod., se slovo ,,mobbing™ stale vice dostava
do povédomi lidi. Ceska republika, pro kterou se psychické pronasledovani na pracovisti
bohuzel stalo b&ézné, se zapsala do evropské statistiky. V ni se uvadi cca 5-8% obé&ti mezi

pracovniky.

Aktuélni pruizkum Univerzity Palackého v Olomouci ukazuje, ze z 3750 oslovenych
zaméstnancll se s takzvanym mobbingem loni setkal kazdy paty. Rizné statistiky v Ceské
republice zaznamenavaji téchto piipadi 6-8%. Toto ¢islo je opravdu hodné alarmujici,
aproto je zde bezesporu nutné, aby spole¢nost o problému mobbingu byla informovana,
a predevsim se mu umélo predchazet a stejné jako by se ho spole¢nost méla naucit fesit.
., Nejvice sikanovany jsou osoby s vysokoskolskym vzdeélanim. Je jich zhruba 42 % pricemz

Na prvnim misté je verejny sektor“ (Cakirpaloglu, 2016).
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3.1.2 Formy mobbingu

RozliSujeme tFi zakladni formy mobbingu:

a) Mobbing — kdy se jedna o psychické nasili mezi osobami na pracovisti, a to V relativné

stejné, nebo podobné pracovni sféie

b) Bossing (pozn. anglicky boss — §éf) — zde je iniciator utokd vedouci pracovnik vici

svym podiizenym zaméstnancim

c) Staffing — opakované, cilené utoky ztad podfizenych zaméstnanci viéi svému
nadfizenému vedoucimu ¢i celému vedeni. Cilem je zde uplné znemoznéni,

zesmeSnéni nebo zniceni firmy (Betio, 2003).

Problémem mobbingu se zabyvd Udo Mockel a vytvofil tzv. tristupniovy model, ktery

tesi konflikty na pracovisti prostfednictvim tfeti nestranné osoby:

1) Pojmenovani konfliktu — hlavni podminkou je zjistit pii¢inu. Velice casto dojde
k zavéru, ze hlavnim problémem, je pfilisné pietéZzovani pracovniki, ktefi svou praci

nestihaji a poté poukazuji na chyby svych slabsich kolegt.

2) Zpracovani konfliktu — zde je dulezité najit spoleéné feSeni, a to za pomoci jak svych

nadfizenych, tak i ostatnich kolegt.

3) Urovnani konflikti — tim, Ze vSichni souhlasi s vhodnym feSenim je problém vyteSen

a uzavien (Merg a kol., 2007, s. 134).

Za dulezité se poklada, aby se pracovnik nepovazovat za obét, ale pfedev§im se snazil
vzniklou situaci fesit (Huber, 1995). Dal$im autorem, ktery se zabyva konfliktnimi situacemi
na pracovisti je Koubek (2010, s. 338), dle n¢j je dilezita pfedevsim oteviena komunikace,
kterd zpétn¢ vede k tomu, jak konfliktim pfedchazet. Dale by mélo byt pracovni prostredi
postaveno na vzajemné otevienosti a divére, a to jak mezi nadiizenymi, tak 1 fadovymi
pracovniky. Je potieba, aby zaméstnanci v situaci, kdy problém nastane, méli pocit, Ze budou

vyslechnuti, a pfedevsim, ze bude snaha na jej co nejdiive vyfesit.
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3.1.3 Faze mobbingu

Prubéh mobbingu se déli na ¢tyii faze:

1.

2.

3.

4.

Faze — Mobbing vznika velice pozvolna a nepozorovan, je t€zké jej rozpoznat
V pocatecni fazi. Velice Casto se jednd o nendpadné narazky, nemistné poznamky.
V tomto okamziku je velice dilezité, aby obét’ tyto drobné ataky neignorovala, jelikoz
Casem mobber své utoky ma v planu zesilovat. Tyto utoky je nutné zavcas fesit, tedy
V pocatku, a ne problém ze strany obéti potlacovat a nemluvit o ném. Zde je zésadni

velky problém, ktery dava piilezitost k nastupu druhé faze mobbingu.

Faze — V této uz dochazi k uplatiiovani k systematickému psychoteroru. Zde uz nejde
o nadhodné vtipy ¢i nardzky, ale jde o cilené zesméSiiovani, napodobovani
a pomlouvani, které se Sifti mezi kolegy. Tim, Ze mobbing cilené¢ poukazuje
na chybnou praci, snizuje schopnosti a kvalifikaci obé&ti, neudéluje potiebné nové
informace, spiSe predklada nepravdivé skutecnosti, které negativné ovliviiuji pracovni
vykon obéti. Stejné¢ tak se méni postupem cCasu 1 povahové rysy obéti
ze spoleCenského, veselého clovéka se stdva rozmrzely introvert. U takto
pronasledované osoby dochézi k navySovani stresu, situaci prestava zvladat, zacinaji

se objevovat kratkodobé¢ absence, klesa pracovni vykon a sebedlivéra.

Faze — Pod stale vétSim natlakem obét’ neplni spravné své pracovni ukoly a zacina
se stavat centrem zajmu svych nadfizenych. Obdobi, které se takto vyviji, trva
odliSnou dobu, vyzkum uvadi i dobu dvou let. V tomto obdobi jiz doslo k ispésnému
zavéru mobbéra, ktery na obét’ upozornil a doslo k vytvofeni podminek k odstranéni
ob¢ti.

Obycejné¢ nadiizeni zacnou hledat vinika Spatnych vysledkti na pracovisti, kde
zpravidla oznai za vinika ob&’ mobbingu. Navrhuje se nékdy zména pracovniho
mista, ale pravé to se nestava feSenim. Na néjaky cas je obét’ v klidu, ale obycejné
poveést, kterou mu vytvofil mobber a posléze byvali kolegové, mohou opét spustit

pravé zminény mobbing.

Faze — Zde dochdzi ke spoleCenskému vylouceni. Padne zde névrh o opusténi
pracovist¢ za vyhodnych podminek, jako je podepsani vypovédi dohodou, nebo
kladny pracovni posudek. Dle pravniho hlediska nelze ukonCit ze strany
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zaméstnavatele pracovni pomér proti vili zaméstnance, proto zde ze strany vedeni
muze dojit k omezeni ptidélenych ukoll, ¢i pravomoci. Mzda je nadale vyplacena,
vSak motivace k praci chybi, nastupuji psychické problémy, pocity ménécennosti,
az dochazi k odchodu z firmy pravé ze strany obéti. Po odchodu z prace zpravidla
probiha dlouhodoba rekonvalescence, ve které se nachdzi obét ve velmi Spatném
zejména psychickém, ale i fyzickém stavu. Nekdy dochdzi k brzkému néstupu na nové
pracovni misto, ale mélo kdy jsou vysledky na dobré urovni, nebot’ nizka sebedtivéra
a trauma zpiedchoziho zameéstnani se odrazi i1 vnové pracovni pozici

(Kratz, 2005, s. 131, Svobodova, 2008).

3.1.4 Prevence mobbingu

Ke vzniku mobbingu mize dle Svobodové (2008, s. 35) znacné pfispivat nizkd Groven
etiky na pracoviSti, negativni atmosféra nebo Spatné nastavena firemni kultura.
Na feSeni téchto konfliktli a problémii jsou ndpomocni napt. socidlni pracovnici, koucové,

¢i psychologové s prisluSnym vzdélanim zaméfenym k této problematice.

Samotna organizace by méla vychazet z poznatku vztahti jednotlivych oddéleni
na pracovisti a vytvofit tak pravidla, ktera budou zavazna pro vSechny zaméstnance. S témito
pravidly by méli zaméstnanci souhlasit. Za nejlepsi se zatim jevi tzv. ,.kooperativni styl
fizeni. Tato forma je zaloZena na optimalnim plnéni tkolu, jez zajistuje nadfizeny a z toho
pak plynouci maximalni spokojenost zaméstnancii. Dal§i mozZnosti, jak zamezit patologickym
vztahlim na pracovisti je zavedeni antimobbingovych ptedpisii, pofadani Skoleni, seminafi
zauclelem pracovniky v této problematice proskolit a poucit o disledcich mobbingu,
popfipad¢ provést prizkum formou dotaznikl. Také pravidelné schiizky ¢i sezeni pracovniki,
kteti se zde mohou svobodné vyjadfit, sdélit své postiehy z pracovisté a nasledné zvolit feSeni
vzniklého problému ¢i vznikajiciho problému, se kterym se vSak obrati na svého pfimého

nadtizeného (Huberova, 1995, s. 130).

Za velmi dulezité se povazuje, kdy samotna obét’ za v€as rozpozna blizici se konflikt
apokud si za v€as vSimne urcitych nezadoucich okolnosti, 1ze se zav¢as vyhnout dal§im

ptipadnym stfetim Fehlau, 2003, s. 29).
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3.2Kybersikana na pracovisti

SoucCasna doba pifindsi rozvoj informacni technologie, probihajici pfedevSim v ramci

telefonu, internetu, mailu, socidlnich siti.

Bohuzel nékdy kyberSikana vznika zcela nevinné€, pouze jako vtip a striijce tohoto vtipu
nedomysli, jak mize doty¢né osobé¢ uskodit. Pokud chceme mluvit o Sikan¢, musi byt utoky
opakované, a to za ucasti jednoho, nebo vice Uto¢nikd, a tito jsou do kyberSikany zapojeni

s hlavnim cilem ponizovat a urdzet svou obét’ (Kratz, 2005, s. 29).
U kybersikany existuje nékolik forem. Mezi ty nejcastéjsi patii:
e Pronasledovani obéti ptes informaéni technologie — tzv. sexting;

e Nevhodné fotografie, které jsou zvefejiiovany, a to za pomoci emailu, mobilniho

telefonu, socidlnich siti ¢i zvetejiiované fotografie se sexudlnim obsahem;

pronasledovana (Huber, 1995).

V prevenci kyberSikany je pravé velice dilezity postoj nadfizeného pracovnika,
ktery je schopen na pracovisti vytvofit dobré pracovni klima. Mize také v€asné rozpoznat

a fesit pfedevsim Cas a efektivné, popiipadé nezadouci vzniklé problémy na pracovisti.

3.3Syndrom vyhoreni

Pojem ,,Burnout®, neboli v pfekladu do ceského jazyka tzv. vyhofeni, byl plivodné
spojovan s alkoholismem, pozdéji se oznaCeni rozSifilo i na oblast drogovych zavislosti.

Jako jev byl v§ak poprvé oznaden v 80. letech 20. stoleti (Kebza, Solcova, 2003, s. 6).

Za zakladatele ,,Syndromu vyhofeni* je povaZovan americky psychoanalytik Herbert
J. Freudenberg, ktery pojem poprvé pouzil k oznaceni ¢lanku casopisu ,,Journal of Social
Issues®, ktery byl casopisem publikovany vroce 1974. Nejvétsi vlna zajmu o tuto
problematiku vsSak vzeSla vzapéti, tedy na prelomu 70. a 80. let 20. stoleti

(Poschkamp, 2013, s. 10).
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3.3.1 Vymezeni a pri€iny syndromu vyhoreni

Priicha, Mares, Walterova (2013, s. 31) syndrom vyhoteni definuji jako: ,, celkovou ztratu
zdjmu o své zaméstnani, vycerpani fyzickych a psychickych sil, erozi profesnich postoju, které
se nejcasteji objevuji u tzv. pomdhajicich profesi (socidlni pracovnici, ucitelé, poradci atd.).
Na tomto jevu maji znacny podil stres, velka casova narocnost, ¢i administrativni zdsahy,

které zaméstnance rusive ovliviuji pri praci.

Za pri¢iny vzniku syndromu vyhofeni dle Stocka (2010, s. 25-25) mohou jak vnitini

charakterové podminky jedince, tak i podminky vnéjsi.

a) Vnitini faktory, jimiZz jsou povahové vlastnosti jedince a vnéjsi faktory, které udava

prostiedi.

b) Vnéjsi faktory, pii kterych jsou jedinci vystavovany vnéjsiho tlaku a podminek svého

okoli, a to bez svého vlastniho pfi¢inéni.

Deset nejcastéjSich pricin stavu syndromu vyhoreni:
1) Pocit nutkani namisto povolani;

2) Neschopnost pribrzdit,;

3) Snaha udélat vse sam;

4) Prehnand pozornost cizim problémiim;

5) Soustredenost na detaily;,

6) Neredlna ocekavani,

7) Paranoia;

8) Fyzicke projevy a psychosomatické jevy;

9) Ztrata cilevedomosti,

10) Deprese (Freudenberger, 1980 in Maroon, 2012, s. 32).
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3.3.2 Faze syndromu vyhoreni

Syndrom vyhoteni muzeme charakterizovat a vnimat jakoZto stidle se vyvijejici,
dlouhodoby, celistvy proces, ktery nabyva riznych forem. Z tohoto hlediska tak hovotime

o tzv. fazich ¢i stadiich jeho vyvoje (Novosad, 2000 in Jeklova, Reitmayerova, 2006, s. 18).

Ve své knize autofi Hennig a Keller (1996, s.17) wuvad&ji nasledujici

faze rozvoje syndromu vyhoreni:

1) NadSeni — tyka se piedevsim zacateCnich pracovniki, které maji velka (nerealisticka)
ocekavany a predstavy o svém zaméstnani. Pracovnik zde dobrovolné pracuje prescas,
hodné se angazuje, z prace je nadSen a napliiuje ho. Zanedbava zde své volnocasové

aktivity.

2) Stagnace — predstavy a vysnéné idealy se pracovnikovi nedafi realizovat, pozadavky
klientd, zaméstnavatele ho zacinaji obtéZovat. RovnéZz se pracovnik zacind opct

poohliZet po jinych pracovnich nabidkach, osobnich, volno¢asovych aktivitach.

3) Frustrace — pracovisté pro pracovnika znamena velké zklamani a ztraci zde zajem
o své klienty, které zac¢ind vnimat negativné. Muze se zde setkat s nespolupracujicimi
klienty ¢i technikou a dal§imi pracovnimi prekdzkami. Vyskytnout se mohou i spory

se svymi nadfizenymi nebo pocinajici fyzické ¢i emocionalni potize.

4) Apatie — objevuje se po dlouhodobéjsi frustraci. Pracovnik své povolani bere pouze
jako nutny zdroj obzivy pro zabezpeceni sebe ¢i své rodiny, vykondva jen praci,

kterou nutné€ vykonat musi, odmita praci pfescas, styky a vzajemné kolegidlni vztahy.

5) Syndrom vyhofeni — je posledni z fazi. Zde u pracovnika nastava stadium celistvého,
emocidlniho vyCerpani, ve smyslu osobniho odcizeni, smyslu norem préace, cynismu,

aj...

Ve fazi stagnace jsou ty nejlepsi predpoklady k tomu, aby se syndromu vyhoteni v€asné

zabranilo. Pokud se vSak syndrom podaii identifikovat i v naslednych fazich, tj. stddium
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frustrace a apatie, jedna se také o uspésnou cestu. Bohuzel u posledniho plné rozvinutého

stadia ,,syndromu vyhoteni“ je jiz cesta pro jedince zpét velmi tézka a dlouha.

V tomto pfipadé¢ je nejlepsi se svéfit do rukou odbornika v podobé, psychologa

vvvvv

tak predevsim sam k sobé. Ziskat a osvojit si zaklady zdravé zivotospravy, uméni odpocivat,
travit ¢as s rodinou nebo vénovat patficnou pozornost v budovani socidlni podpurné sité,
a naopak odstranit ty nejakutnéjsi potize jako napi. sebevrazedné sklony, depresivni nélady,

uvahy o smyslu zivota apod. (Jeklova, Reitmayerova, 2006; Rush, 2003; Stock, 2010).

3.3.3 Opatreni a prevence

Mezi hlavni prakticka opatfeni, ktera napomahaji jedinci potladit syndrom vyhoreni

patii zejména:
® Vyjadrovat oteviené své pocity,
e stanovit si priority,
® Zajimat se o své zdravi,
e planovat a organizovat si sviij cas,
o dodrzovat zasady psychohygieny,
e hledat emociondlni podporu
® Vyvarovat se negativnim myslenkam,
oV tezkych okamzZicich zachovat ,,chladnou hlavu* a vnitrni rozvahu,
e nNeodmitat, ale hledat raciondlni podporu u svych kolegii,
® Naucit se rikat ,, NE*
e predchadzet komunikacnim problémum

e SniZit naroky sam na sebe (Jeklova, Reitmayerova, 2006, s. 26).
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MozZnosti prevence:

Dutlezitou soucasti prevence je vibec informovat zaméstnancii o syndromu vyhoieni.
K tomu muze dochazet jak ze stran zaméstnavatelt, Skolitelti, kouc¢t, andragogu, lektort,

vedeni odbornych seminaiti, workshopt apod.

Existuji tFi hlavni Cinitelé, ktetfi zamezi vzniku syndromu vyhoteni:

1) Naleznuti smysluplné pracovni ¢innosti, jez dané¢ho jedince bude napliovat;
2) Ziskani a pfevzeti profesionalni autonomie a vzajemné kolegialni opory;

3) Ptirozeny vztah kpraci a dalsim osobnim volnoCasovym aktivitam, vcetné

poznani pfinosu, které jedinci prace ptinasi a naopak (Jeklova, Reitmayerova, 20006).
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4. Vefejna sprava

Posledni ¢ast teoretické pace bude vénovana kapitole o vefejné sprave. Zejména jejimu
vymezenim, clenénim, organizaCnim usporadanim, dale statni spravou, samospravou
a Vneposledni fadé se zaméfime na konkrétni Meéstsky urad Zéabieh a jeho organizacni

strukturu.

Vefejnou spravu muzeme definovat jakozto spravu vetejnych zalezitosti, kterad
je realizovéana jako projev moci vykonné ve statu. Zjednodusené miizeme fici, Ze se jedna

o spravu vefejnych zalezitosti ve vefejném z4jmu (sprava a vedeni, péce, fizeni).

Verejnou spravu délime z hlediska subjektu, které verejnou spravu vykonavaji na:
4.1 Statni spravu
Statni sprava jako slozka vefejné spravy ma za tkol konat pouze to, co ji uklada zakon,
a to takovou ¢innosti, kterou realizuje stdt moci vykonnou.

Statni spravu ¢lenime na:

a) Ptimou, ktera je bezprostiedné vykonavana organy statu — spravnimi Gfady

b) Nepiima, jez je vykonavana vefejnopravnimi korporacemi, krajem, obcemi, ...

Spravu vykonava stat ptimo pomoci spravnich ufadd, které si za timto ucelem zfizuje,
nebo zprostiedkované jinymi subjekty vefejné spravy, na které vykon statni spravy
pfenese. Jiné subjekty jsou podfizeny reZimu pro pfimy vykon statni spravy, pro které

jsou cile vymezeny zakonem a jsou nepiekrocitelné (Pricha, 2004).

Adresatem statni spravy je fyzickd a pravnicka osoba, ptuisobi dovniti statni spravy
a projevuje se Vv jeji organizaéni struktufe. Ona organizaéni struktura je také vymezena
zakonem, ale i internimi normativnimi akty, které jsou zdvazné uvniti této struktury
ve vztahu Kadresatu, ktery stoji ,venku“ maji informaéni charakter

(podzakonny, vykonny, nafizovaci a donucovaci).
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4.2 Samospravu

Sprava vlastnich zalezitosti, kterd je vykondvana zvolenymi organy vefejnych zalezitosti
na tizemni, mistni urovni anebo v souvislosti s vykonem urcitého povolani, piip. v souvislosti
s vykonem urcité, specifické Cinnosti. Samosprava méa pravo a moznost fidit zaleZitosti
Vv mezich zdkont a pravnich piedpist, které provadi vlastnimi prostiedky a silami.

Samospravu pak dale délime na uzemni, zdjmovou.
4.2.1 Uzemni samosprava

Pravni zéklad uzemni samospravy je zakotven v sedmé hlavé Ustavy, kde je dale
charakterizovano, ze samospravnimi zakladnimi celky jsou obce a na vys$sim stupni pak kraje.
Vykon vefejné spravy je dle tohoto rozdéleni tedy vykondvan na urovni mistni

(Hendrych, 2007, s. 143).

Dle Ustavy maji tyto Gizemné samospravni celky pravo na vlastni samospravu, pravo
na vlastni majetek a dle stanovené¢ho rozpoctu na tomto zakladé¢ samostatné hospodafit.
Stat ma co se tyCe zasahu do pravomoci Gzemné samostatnych celkii pouze omezené
kompetence. Zasahuje pouze vV piipad¢é, kdy je nutno =zajistit ochranu zakona.

(www.zakonyprolidi.cz).
4.2.2 Zajmova samosprava

Sprava Casti vefejnych véci, které souviseji s vykonem urcitého povolani (stavovské
profesni komory) se zajmem spolecenstvi, které si samo upravuje v mezich svého zakona.
Komory zde ptedstavuji samospravné nepolitické stavovské organizace, jehoz cilem je dohled
nad vykonem urcitého povolani a ochrany profesnich z4jmi. Je zaloZeno na principu

povinného €1 nepovinného €lenstvi, které se vztahu k fyzickych i pravnickym osobam.

Povinné clenstvi: sdruzuji samostatné vydéle¢né €inné osoby v ur€itém povoléni.
Radime sem napi.: Notaiskou komoru, Exekutorkou komoru, Ceskou lékaiskou komoru,

Ceskou lékarnickou komoru, Ceskou stomatologickou komoru, aj.

39



Nepovinné Clenstvi: zde se jiz osoby stejného profesniho zaméfeni nesdruzuji.
Clenstvi zde neni podminéno urcitou kvalifikaci. Spada sem napi.: Hospodaiskd a agrarni

komora.

Kazdd komora ma své orgédny, které vydavaji své vnitini pfedpisy. Tyto pfedpisy
dopadaji na pfislusniky ¢i ¢leny dané komory, pficemz tyto osoby se t€émto predpisim museji

podiidit.

Kazda zajmova samosprdva musi mit osobni a materidlni zdklad kdy disponuje
s urCitym majetkem, ktery je tvotfen piispévky clenit s riznymi dotacemi nebo dotacnimi

programy (Bfen, 2011, s. 21).

Zajmova samosprava ma svou vlastni vnitini organizacni strukturu, kterou stanovi
zakon a statut. Tuto si upravuji stavovskym ptedpisem. Jednd se o normu takzvané ,,pravidlo
chovani®. Nejedna se vSak o obecné zavazné pravidlo chovani. Zde maji kompetence ukladat
povinnosti ¢lenim komory napiiklad splatnosti prispévku, nebo kompetence k ukladani

povinnosti ne¢lentim komor.

Zakladni znaky z&jmové samospravy jsou pravni subjektivita, osobni a ekonomicky

zaklad a zakonny zéklad (Bfen, 2011, s. 21).

4.3 Charakteristika Méstského uradu

Méstsky tifad (dale jen M&U) sidli celkem ve dvou hlavnich budovach. Hlavni ¢ast se
nachazi na Masarykovo namésti 510/6, druhd pak namésti Osvobozeni 15, kde je prave
oddéleni dopravy. MU je organem mésta Zabieh, které je obci s rozsifenou puisobnosti
a plni tkoly jak v oblasti samostatné, tak i prenesené puisobnosti mésta. Jelikoz M&U neni
pravnickou osobou, nema tak pravomoc mit prava a povinnosti. Piisobnost a postaveni M&U
upravuje zakon ¢. 128/2000 Sb., o obcich (obecni fizeni) v platném znéni. Kompetence
V jednotlivych oblastech M&U samospravy a pienesené pisobnosti, jsou dale upraveny

zvlastnimi zakony a jinymi pravnimi predpisy (www.zabreh.cz).

Me&U v oblasti samostatné piisobnosti mésta plni ukoly, které mu uloZilo zastupitelstvo
mésta Zabteh, nebo Rada mésta Zabteh. Pomahd komisim rady a vyborim zastupitelstva
V jejich Ginnostech. Dale M&U po odborné strance usmériiuje piispévkové organizace, které
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meésto Zabieh zridilo, pokud vsak zvlastni zdkon nestanovi jinak. V rdmci pienesené

piisobnosti M&U vykonava podle § 61 zakona &. 218/2000 o obcich (www.zabreh.cz).

Jednotlivé odbory a oddéleni M&U plni tikoly v rozsahu vymezeném v organiza¢nim fadu
a dalsi stanovené tukoly, které jim ulozi zastupitelstvo ¢i rada. V ramci plnéni téchto ukolil
jsou v M&U pravomoci rozdéleny tak, Ze co do puisobnosti odbort a oddéleni patii také
zajistovani, vykonavani a provadéni Cinnosti, které do samostatné i prenesené plisobnosti

mésta Zabieh patii, nebo jejichz vykon je M&U svéfen zvlastnimi zdkony (www.zabreh.cz).

Méstsky airad se sklada dohromady z 10 odboru, ty se pak daile ¢leni na jednotliva

oddéleni:

1) Odbor vnitinich véci — oddéleni majetkopravni

2) Odbor informatiky — oddé¢leni informatiky, oddéleni spisové a archivni sluzby

3) Odbor ob¢anskopravnich agend — oddéleni prestupki

4) Odbor finan¢ni

5) Odbor spravni — stavebni a vyvlastiiovaci ufad, oddéleni dopravy a zivotniho prostiedi
6) Odbor skolstvi, kultury a télovychovy

7) Odbor rozvoje izemniho planovani

8) Odbor technické spravy

9) Odbor socialnich véci — oddéleni socialni péce a prevence, oddéleni socidlni pravni

ochrany ditéte

10) Obecni zivnostensky urad (www.zabreh.cz).
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5. VYZKUMNA CAST

Prostfednictvim diplomové prace mame moznost nahlédnout do chodu organizace
Meéstského ufadu, konkrétné na oddéleni vetejné spravy tuseku dopravy, kde se snazime

rozkryt piisobnost socidlniho klima a vztaht na tomto pracovisti.

Timto se pokusime zjistit, jaké jednotlivé vztahy na pracovisti prevladaji, jaka zde panuje
dlouhodoba atmosféra a klima, zkusime pochopit zptisoby chovani jednotlivych pracovnik,

které musime v ramci spravného a zdravého fungujiciho socidlniho klimatu vzit na védomi.

Toto Setfeni m¢ osobné¢ velice zajima 2z pohledu mého budouciho povolani.
Prave toto téma diplomové prace jsem si vybrala predev§sim z uvedeného divodu, také dale
kvtli aktudlnosti tématu. Jsem toho nazoru, ze vztahy na pracovisti mohou jak jiz pozitivnim,
tak negativnim zptsobem ovlivnit cely chod a ¢innost pracovisté. Tohoto podstatného faktu
jsem si mohla vS§imnout po absolvovani jiz n¢kolika praxi ve sféfe vefejné spravy, kdy jsem
jako nestranny pozorovatel v roli praktikantky mohla posoudit, alespoit kratkodobou
atmosféru na pracovisti, tak i jednotlivé mezilidské socidlni vztahy mezi jednotlivymi

zameéstnanci.

Na zaklad¢ této prace chceme zjistit, jaké socialni klima a vztahy na pracovisti v oblasti

vetejné spravy u pracovnikli na Méstském tradu prevladaji.

5.1 Kvalitativni vyzkumné metody

Pro empirické Setfeni diplomové prace, ktera je zaméfena na zmapovani socidlniho
Klimatu a vztahd na pracovisti ve vefejné spravé, byla zvolena metoda kvalitativniho
vyzkumu. ,, Kvalitativni vyzkum je proces hleddin porozuméni zaloZemy na riznych
metodologickych tradicich zkoumani daného socidalniho nebo lidského problému. Vyzkumnik
vytvari komplexni, holisticky obraz, analyzuje ruzné typy textu, informuje o ndzorech
ucastnikii vyzkumu a provadi zkoumdni v prirozenych podminkdach. * (Creswell, 1998, s. 12).
Kvalitativni vyzkum disponuje $irokou $kalou jak metod a technik, kterymi danou
problematiku mizeme Setfit (rozhovor, zicastnéné pozorovani, skupinova diskuze, terénni
vyzkum, etnograficky terénni vyzkum, analyza pfipadl, dokumentt, kvalitativni experiment,
aj.).
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Zakladni pfistup, pro kvalitativni vyzkum nasi prace pak bude metoda analyzy zakotvené
teorie. ,, Cilem vyzkumu, ktery vychdzi ze strategie zakotvené teorie, je ndvrh teorie
pro fenomény v urcité situaci, na niz je zamérena vyzkumnikova pozornost.*
(Strauss, Corbin, 1999, s. 128). Coz je pro nasi praci, v ramci zmapovani socidlniho klimatu

a vztahl na pracovisti, vychozim bodem.

K ziskavani dat pouZijeme metodu polostrukturovaného rozhovoru (interview)
S otevienymi otazkami. Tato metoda byla zvolena zdiavodu pifedem stanovenych
vyzkumnych otdzek s moznosti svobody dotazovaného pii volnéji a plynuleji utvaieném

rozhovoru.

Ziskané udaje pak budou pomoci tzv. analyzy kodovani. ,, Analyza se sklada ze tri typii

kédovani: oteviené, axialni a selektivni.* (Strauss, Corbin, 1999, s. 40).

5.2 Cil vyzkumu

Hlavnim cilem vyzkumného Setieni je zmapovat, jaky vliv mé na celkovou spokojenost
a pracovni vykon socialni klima a vztahy na pracovisti ve vetfejné spravé Méstského uradu

na useku odd¢€leni dopravy.
5.2.1 Dil¢icile

- Vymezit zdkladni pojmy socidlniho klima a vztaht na pracovisti.
- Zjistit, jakéa na pracovisti panuje dlouhodoba atmosféra.
- Zjistit, jaké socialni vztahy na odd¢leni prevladaji.

- Zjistit, jak celkové zaméstnanci vnimaji a hodnoti své pracovni prosttedi a co by

pfipadné chtéli zménit.

- Zjistit, zda ohodnoceni, odménovani a interpersondlni vztahy pozitivhé motivuji

pracovniky k vy$S§im vykonim.

- Zjistit, jak tyto problémy odstranit a vyfeSit pro zajiSténi plynulého chodu

a spokojenosti pracovniki.
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5.3 Vyzkumné otazky

Formulace vyzkumnych otazek je pro kvalitativni Setfeni zcela zasadni.

Jednak vyzkumnikovi pomahaji zaméfovat vyzkum k vyzkumnym cilim, ale také
pomahaji vyzkum usmérniovat, jak jiz z hlediska vztahu k vyzkumnym metodam ¢i validité
vyzkumu. Vyzkumné Setteni jej tak posouvaji do konkrétnéjsi podoby, vytvari smér pro nasi

analyzu a vymezuji tak smér naSeho Setfeni (Dvoféak a kol., 2011, s. 49).

Pro ucel a naplnéni cile empirického Setfeni byly vymezeny celkem tii vyzkumné otazky:
1. VyzKkumna otazka ¢. 1.:

Jak interpersonalni vztahy na pracovisti ovliviiuji socialni klima organizace a vztahy?
2. Vyzkumna otazka ¢. 2.:

Jak hodnoti socialni klima jako vyznamnou podminkou pro efektivni a spravné

fungovani u pracovnikil ve vetejné sprave?
3. Vyzkumna otazka €. 3.:

Jaky vnimaji socialni klima ve vztahu k vybaveni interiéru? (Pfijemné prostiedi,

moderni vybaveni mistnosti, nova informaéni technologie, aj.)

Tyto vyzkumné okruhy respondenti dale v jednotlivych rozhovorech rozvijeli

a vénovali se oblastem, které¢ jsou pro n€ osobn¢ dilezité a oslovuji je.

5.4 Vlyzkumny vzorek

Vyzkumnym vzorkem pro tuto prace byla skupina zameéstnanct vetrejné spravy na useku
dopravy, kde jsem méla moznost jako praktikantka pusobit. Diky tomu jsem metodu
rozhovoru zkombinovala spolu s pozorovanim. Respondenti jsou osoby ve stiednim véku
s odliSnou délkou pracovni pisobnosti. Zkoumala jsem skupinu sloZenou celkem z péti
respondentl, kdy dvé z nich byly Zeny a tfi muzi. S kazdym respondentem povedu rozhovor

samostatné. Na zacatku naseho setkdni jsem respondenty obeznamila s tématem mé
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diplomové prace, jejim zamérem a pozadala zacastnéné, zda by bylo mozné si v pribéhu
naseho rozhovoru vést audio zaznam, a to z divodu predevsim pifesnych a nezkreslenych
informaci. VSichni respondenti se zplsobem zaznamu souhlasili. Vybér respondenti
odpovidal jejich specifickym zkuSenostem (stejné pracovni misto, zafazeni, praxe min. jeden
rok, zkuSenost S pifedchozim zaméstndnim, a tim padem i klimatem a socidlnimi vztahy

na pracovisti) a snazila jsem se, aby pro n¢ tak vychozi podminky byly co nejvice podobné.

5.5 Etika vyzkumu

Samotnému vyzkumnému Setfeni predchazel informovany souhlas vSech respondenti.
Respondenti byli piedem seznameni a informovani o ucelu, prubéhu a okolnostech diplomové
prace. Z hlediska zachovani soukromi u zaméstnanci Méstského ufadu, byla u vSech
respondentll zachovana anonymita. S jejich svolenim byly vSechny rozhovory potizeny

na diktafon.

5.6 Design vyzkumu

V této kapitole se zaméfime na vybér vhodného metodologického pfistupu, objekt
vyzkumu, plan realizace empirického Setfeni a v neposledni fadé na metodu sbéru

a zpracovani jeho dat.

5.6.1 Kvalitativni vyzkumna strategie

Pfi  kvalitativni ~ vyzkumné  strategii méame  moznost  ziskat  vhled
a podrobny popis jedince, fenoménu, udalosti ¢i jak v naSem piipad¢ zkoumané skupiny
respondentt pracovniki ve vefejné spraveé. Tato strategie vyzkumu probiha v piirozeném
prosttedi, kdy diky tomu mame mozZnost ziskat podrobné informace o ndmi zkoumaném jevu.
Oproti kvantitativnimu vyzkumu Setfeni mizeme dany jev zkoumat do hloubky, porozumét

Setfené realit¢ a vcitit se do situace. Pro kvalitativni Setfeni je dale charakteristicka nizka
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reliabilita (pfesnost) a naopak vysoka validita (platnost). Pfevazuje zde zajem o interakci mezi

jedinci, jejich individualnost a v neposledni fadé o realné celky (Capek, 2010, s. 99-100).

Diilezité v tomto ptipad¢ je porozuméni socialni situaci a na zaklad¢ ziskanych dat

vytvofit ucelenou teorii (Hendl, 2005, s. 62).

., Kvalitativni vyzkum je proces hledani porozuméni zaloZeny na riiznych metodologickych
tradicich zkoumani daného socialniho nebo lidského probléemu. Vyzkumnik vytvari komplexni,
holisticky obraz, analyzuje ruzné typy texti, informuje o ndzorech ucastnikii vyzkumu

a provddi zkoumani v prirozenych podminkdach* (Creswell, 1998, s. 12).

Kvalitativni Setfeni nejCastcji jako nastroj vyuziva metodu rozhovoru, ktery nam

umozni ziskat komplexni a detailni informace, které pro nas vyzkum potiebujeme.

5.6.2 Rozhovor

K ziskavani dat byla zvolena metoda polostrukturovaného interview (rozhovoru)
S otevienymi otazkami. Tuto metodu jsem si zvolila zdivodu pfedem stanovenych

vyzkumnych otazek, s moznosti svobody dotazovaného pti volnéji utvateném rozhovoru.

Z divodu nespecifického a Sirokého tématu, coz socidlni klima a vztahy pfedstavuji,
jsem potiebovala zvolit vyzkumnou metodu, ktera by mi takto obSirny zabér umoznila.

Polostrukturovany rozhovor ptichazel jako ta nejvyhodnéjsi vyzkumny nastroj pro sbér dat.

Pti sbéru kvalitativnich dat, se metoda rozhovoru vyuzivd viibec nejcastéji.

Vzhledem k charakteru Setfeni byl zvolen rozhovor narativni.

., Narativni rozhovor vychdzi od dotazovaného ze zcela volného vyprdavéni, kdy respondent
neni omezen a konfrontovan predem danymi, standardizovanymi otazkami. Vychdzime zde
Z predpokladu, zZe subjektivni struktury, ohledné nami kladenych otazek vyplynou z volného
vypraveni, nikoli ze striktnich, predem stanovenych odpovédi. Respondent je nami nabdadan
K vypraveni, kdy po jeho skonceni se tazatel snazi vyjasnit pripadné nejasnosti a ozrejmit

rozpory pomoci jiz vlastniho dotazovani. © (Hendl, 2005, s. 176-177).
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Zaroven jsem vSak vyzkum potfebovala neustidle korigovat a mit tak ptipadnou
moznost respondentovi polozit doplitujici otazky, ¢i jim nékteré z pojmu vysvétlit a ujasnit si,

7e dané otazce rozumi.

Z:akladni okruh byl tvofen celkem osmi otazkami:

1) Na jaké pracovni pozici a s kolikaletou praxi se na tomto odd€leni nachazite?

2) Jste na této pracovni pozici a spolu se svymi spolupracovniky, kolegy spokojen/a?
3) Jaké si tedy myslite, Ze u Vas socialni vztahy na pracovisti prevladaji?

4) Do jaké miry jsou pro Vas tyto dobré (fungujici) vztahy na pracovisti dilezité?

5) A jak si myslite, ze negativni socialni klima muze ovlivnit socialni klima

a celkovy chod na pracovisti?

6) Co si myslite o motivaénim zptsobu odménovani, osobnim ohodnoceni a pracovni
dobé na tomto oddéleni? Myslite si, Ze to ma pro pracovniky motivacni charakter

K vy$$im vykontim?

7) Jaky ma podle Vas vliv na socialni klima vybaveni interiéru? Ve smyslu pfijemného,

hezkého, moderniho, technického, aj.?

8) Posledni otazka, zda mate své zamé&stnani rad/a, tésite se na své kolegy?

Vsechny rozhovory byly zaznamendvany na diktafon, tato realizace audiozdznamu
rozhovorti kvalitativniho Setfeni probihala v prib&éhu ¢ty mésicl, které jsme ve vztahu
K nasim vyzkumnym otazkdm a cilim piepisovali, kvalitativné analyzovali a nasledné

kédovali.
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5.6.2.1 Interpretace rozhovortl

V této kapitole jsou uvadény interpretace jednotlivych rozhovort s respondenty.

Respondent ¢. 1:

Prvnim respondentem je zena ve stfednim ve€ku. Vykonava pracovni cinnost

referentky jiz s desetiletou praxi.

Respondentka srovnava situaci s odstupem jednoho roku, kdy se na pracovisti jednalo
o socialni klima a vztahy na pracovisti jako ,,vyhrocené* a to jak jiz z divodu pietlaku klientl

ufadu ¢i nedostatecného poctu pracovnikill na to, aby je vSechny a v¢as odbavili.

Stres a tlak ze strany nepfijemnych klientd i1 nadfizeného jiz zaméstnanci pocitovali
od samého rdna, kdyz pfichazeli do prace. Klienti, ktefi na své potadové Cislo z ditvodu
abnormalnich front mnohdy na tfadu ¢ekali od brzkych rannich oteviracich hodin, zpravidla

museli na odbaveni ¢ekat minimalné tfi hodiny.

Nyni v8ak pracovni chod z hlediska socialniho klima a vztahi na pracovisti vnima
jako velmi dobry. Doslova tvrdi, ze ma $tésti na své kolegy na pracovisti. Pfi¢emz, kdyby
mohla porovnat s pfedchozim zaméstnanim (celkové 3. pracovni misto), tak je se svym
nynéj§im pracovnim kolektivem nadmiru spokojena. Doslova respondentka uvadi, Zze ma
na své kolegy na pracovisti Stésti. Vychazeji si vzdjemné vsttic, pomahaji si, na vSem se vzdy

domluvi, udrzuji pratelské vztahy.

Dlouhodobé socialni vztahy na pracoviSti hodnoti jako vynikajici. Co se tyce
vypomoci vzajemné kolegiality opravdu vyborné. Vnima je pozitivné, mohou se na sebe

spolehnout. Z pozice svych nadfizenych tyto vztahy vnima uz hiite, nechce jej dale rozvadét.

Dobré, fungujici vztahy na pracovisti poklada azZ do 80 % jako velmi dulezity

faktor.

Déle respondentka uvadi, Zze negativni socialni klima na pracovisti nemtize nikdo,
z dlouhodobého hlediska psychicky vydrzet. Jak jiz z hlediska hladiny stresu, znechuceni,

Spatného naladéni.
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Pracovni dobu ve vefejné spravé vnima jako naro¢nou, a to z hlediska
dvandctihodinové pracovni Cinnosti v Gfednich dnech. Jednd se 0 ptfepazkové pracovisté
az dokonce vycerpavajici. Co se tyka krat$i pracovni doby, vnima svou pracovni Cinnost
I Z hlediska rozlozeni svého ,time managementu” jako daleko flexibilngjsi a vykonngjsi

a ve vysledku ptinosnéjsi.

Odmeénovani na svém pracovnim oddéleni uvadi jako: ,,na houpacce®*. Se svymi
zkuSenostmi, které se vztahuji k minulym letem, kdy vSichni zaméstnanci na oddéleni
vykonévali nejvice prace, méli zde nejvice lidi, nejvice dochdzelo ze strany obcant
K nejvétsim stiznostem. Ve vysledku se to tak odrazilo na finan¢nich odménach a osobnim

ohodnoceni. Bylo jim fe¢eno, Ze si za to muzou sami a odmén se jim tak viibec nedostalo.
Ohodnoceni vnima jako individudlni nepomér, ktera je zaleZitosti vedouciho.

Z hlediska uzptsobeni pracovniho prostiedi se respondentce nepracuje dobfe.
Dtivodem je jedna spolecna kancelar pro celkem 4 referenty oddé€leni, ktefi se zde prekiikuji,
mistnost neni odhlu¢néna, navzajem se neslySi i se svymi klienty pies sklo. Vznika tak
komunika¢ni Sum, ktery vnima jako velky problém, ktery se fesi jiz vice jak deset let...
Pracovni prostiedi z hlediska interniho vybaveni a vypocetni techniky je dostacujici, coz bere
jako vyhodu z hlediska rychlejsiho pfistupu podminkam vyhledavani na internetu. Tiskéarny,

scannery jsou pro tuto profesi jednou z neodmyslitelnych véci.

Z hlediska komfortnéjsiho pfistupu ke klientim vidi jediné a zasadni feSeni V lepSim

Jo 4

roz€lenéni kancelafi, pro které ale bohuzel jiz neni prostor a podminky.

Svou praci ma respondentka rada, bavi ji a t&si se z ni, a to i diky vztahim se svymi kolegy.
Nemuze tak fici, Ze by ji nevykonavala rada, jen by zlepsSeni vidéla v upravé podminek
komunikace mezi ni a klientem a nastavenim ptepazek ¢i vyménou kanceldfi za menSi

jednotky.
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Respondent ¢. 2:

Druhym zaméstnancem na pozici referenta oddéleni dopravy je muz ve stiednim véku,

ktery se na této pozici nachdzi teprve necely rok.

Préaci na tomto oddé€leni vnima oproti svému ptfedchozimu zaméstnani, kde pusobil
celych dvacet let u statni spravy na pozici policisty, skvéle. Se svymi kolegy je velmi
spokojeny, navzajem spolu vychazi, pomahaji si a davéfuji si. Vztahy zde vnima na velmi

oteviené, pratelské urovni i ze stran svého vedouciho.

Réamec miry fungujicich vztahli na pracovisti jsou pro respondenta vyrazné dulezité.
Z4dné napjaté &i rivalitni vztahy zde nepocituje. Avsak kratkodobé ovlivnéni atmosféry

negativnim chovanim ze stran klientll vnima jako véc neovlivnitelnou.

Co se ty¢e osobniho ohodnoceni ze stran svého vedouciho je respondent spokojen
a vnima tento faktor jako motivac¢ni. Kvili vy$§im odménam by v praci dokazal travit
I takzvané ,,pfesCasy”, ale z hlediska své kratkodobé praxe na tomto oddéleni, nemize dale
tento faktor hodnotit a porovnat se svym piedchozim povolanim, kde byl z tohoto hlediska
velmi spokojen. Zkracenou pracovni dobu by respondent mile uvital, a to jak jiz z divodu

efektivity za odvedenou praci, tak i z divodu ¢asového, ktery by rad travil se svou rodinou.

Ve srovnani se svym piedchozim zaméstnanim, kdy mél klient samostatnou jednu
malou kancelafskou mistnost ve slozeni ,,skiifi, stll, pocitac) vnima nyné&jsi socidlni prostiedi
na oddéleni jako pozitivni a milou zménu. To vidi v prostorach, hezkém, piijemném

a modernim vybaveni mistnosti a celkového uzpiisobeni pracovniho interiéru.

Prace ho na oddéleni velmi bavi a napliuje. Na své kolegy se vzdy t¢é§i a jak sam

respondent uvadi: ,,¢lovék musi prece chodit do prace rad, jinak by to neslo“.
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Respondent ¢. 3:

DalSim respondentem je Zena, kterd se na pozici referentky nachazi také necely rok.
Tuto pracovni pozici zaujimd z divodu odchodu své kolegyné, kterd pravé nasledkem
vyhrocenych vztahti a natlaki ze strany vedeni, dale tuto situaci neunesla a musela praci

trvale opustit.

Diive byla respondentka zaméstnana na jiném oddéleni jako zaskok za matetské dovolenou
kolegyné. Po ukonceni této doby a dalsimu neprodlouzeni smlouvy musela své piedchozi

pracovisté opustit.

Po boku svych novych kolegt je respondentka velice spokojena. Tyto vztahy vnima
ve velmi pratelské roving, jak jiz z hlediska jejiho zapracovani, kdy ji bylo vzdy ze stran
kolegi nabidnuta ochota vSe podrobné vysvétlit, vstficnost a podpora. Tato vzajemna

kolegialni pomoc pietrvava i nadale.

Vzhledem k faktu, Zze respondentka, jak sama uvadi: ,,Prisla az po té krizi*, nemize

si v tomto ohledu na nastavené socialni klima a pracovni vztahy stézovat.

Ke spravnému chodu respondentce neodmyslitelné patii i dilezitost socialnich vztaht.
Dale uvadi, ze by si ani jinak tuto pracovni Cinnost z hlediska dopadu na své zdravi
a psychickou pohodu nedokazala piedstavit. Vzhledem k tomu, Ze kvuli Spatné dlouhodobé
pracovni atmosféfe, nepohod¢ a socidlnim vztahim na pracovisti jiz jedno zaméstnani
vV minulosti opustila, dobry kolektiv a fungujici vztahy jsou nyni pro respondentku v rdmci

socialniho klima velmi podstatné a rozhodujicim faktorem.

Co se tyce zpiisobu odmén a osobniho ohodnoceni na tomto oddéleni z hlediska jejiho
kratkého zaméstnani, respondentka nemuze tolik soudit. SpiSe je pro ni motivani osobni

uznani a vdécnost od svych klientd, ¢i pochvala ze stran svého vedouciho.

Co se socialniho prostfedi, vybaveni, zafizeni interiéru ¢i techniky tykd, nema
na respondentku témét zadny vliv a tento faktor v pracovni sféfe neshledava za zcela prioritni.
Pouze zde jako vyhodu zmifnuje prosvétlené kancelafe diky nékolika oknlim a svétlému

vymalovani mistnosti — to na predchozim zaméstnani postradala. Citi se zde pfijemné.
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Do své prace chodi respondentka rada, téSi se zni i ze svych kolegt, klientd.
Na druhou stranu zde zmiiuje ten fakt, Ze se jedna o praci s lidmi, ktera v kone¢ném dusledku

¢loveéka muze psychicky vyCerpavat a je na misté duSeni hygiena.

Respondent ¢. 4:

Dalsi respondent se nachazi na pozici referenta s vice jako dvaceti pétiletou praxi.
Diky tomu ma tak nejvétsi moznost ménici se socialni klima a vztahy na pracovisti posoudit.
Socidlni vztahy vnima zde na oddéleni dlouhodobé velice pozitivné. Za celou dobu si
nevzpomina, Ze by dochdzelo k né¢jakym nepiijemnym situacim nebo intrikdm, které by
vnimal jako negativni. Vzhledem k tomu, Ze se vSichni Ctyfi pracovnici nachédzeji na stejné
pracovni pozici ,referenta”, tak jim vzdy jde spiSe o spoleénou véc, na které se zpravidla
spole¢n¢ domluvi. Ve vztahu k vedeni zde socialni vztahy vnima jiz jako slozitéj$i. Vnima jej
jako tzv. ,,mezi¢lanek®. Problém zde respondent vidi bud’ z divodu kvalitni a dobie odvedené
prace ze strany svych podiizenych — zaméstnanct a z tohoto diivodu o to vice musi vedouci
bojovat o misto naopak u zase svého vedeni. Toto vychodisko, ale respondent u svého
vedouciho vidi spiSe benevolentnéji a o zddné zmény tak z divodu udrzeni si dobrych vztaha
nezada. Pravé tento fakt respondent vidi i za nasledek odchodu dvou zaméstnanci, které jsem
mohla 1 ja, vramci absolvovani odborné praxe minulého roku zaznamenat a nestranné
posoudit. Problém zde vidél pfedev§im V utoku na jejich osobu v naschvalech, neustalého
naporu az v Sikan¢ ze strany zameéstnavatele. VSe vSak hodnoti jako individudlni méfitko
kazdého jedince, jak jiZ s t€émito Zivotnimi a v naSem ptipadé pracovnimi situacemi se dokaze

psychicky vyrovnat a ustat je.

Pro vytvateni pohody a dobrého klima vidi fungujici socidlni vztahy jako zdsadni.
Vramci plnéni zadanych tukold, pii kterych dochdzi k ucinéni pravnich rozhodnuti

je pro respondenta klicovy klid na praci.

Jaky on ma sdm ndzor na negativni socidlni klima, které miiZe chod na pracovisti
do zna¢né miry ovlivnit a kolektivu znepiijemnit, opét zmifiuje osobni psychickou stranku
a tnosnost véci. On svym temperamentem, jako flegmaticky typ ¢lovéka, si mnohych véci ani
nemusi povSimnout a registrovat je, naopak citlivéj$i osoba ano. Je to pak zase otazka uhlu

pohledu kaZzdého znas. Dilezity faktor zde vidi 1 v dobrém rodinném zazemi, kdy se
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jednotliva slozka prace a rodiny odrézi a prolind. Uvédomuje si, ze kdyby to na obou stranach

nefungovalo, syndrom vyhofeni je o to vice a intenzivnéji na miste.

Co se tykd odmén a osobniho ohodnoceni ve smyslu motivace pro pracovniky
na tomto oddé¢leni k vys$§im vykonim, respondent vitbec nevidi. Osobni ohodnoceni zde neni
odménovano dle toho, jak jaky pracovnik déla. Opét zde respondent vzpomind na ,,pracovni
krizi*, ktera zde pfed rokem na tomto oddéleni panovala, pracovnici zde pracovali nad ramec
svych moznosti a sil, odmén se jim i tak skrze stiZznosti ze strany klientd pies vedeni

nedostalo.
Odmeény zde mayji pololetni, i tak je nevnima pro pracovniky jako motivacni.

Pracovni dobu mu jakozto ,mistnimu® vyhovuje a vibec sni neméd sebemensi
problém. Ma tak naopak moznost si praci do tydne rozdélit tak, aby vSe Casové

za stanovenych Ctyficeti pracovnich hodin stihnul a zvladl.

Vzhledem dlouholeté praxi na tomto oddéleni ma respondent moznost posoudit
i ménici se pracovni prostiedi. Tento vyvoj vnima smérem vzhuru jak jiz z hlediska prostoru
vybaveni interiéru, moderni techniky, pfijemnych ténu barev mistnosti, doplika ¢i kvétin.
Z prostorového upofadani pracovist¢ jiz pozitivné nevnima. Problém zde nachazi
jak z hlediska zdravotniho (posed naproti oknu, celodenni sedéni na zidli). Co se tyka
vybaveni, respondent problém neshledava, v tomto ohledu jej musi zaméstnavatel dokupovat
v ramci danych kritérii, které stanovuje zakon ministerstva dopravy a zaméstnanci s nim
museji dale pracovat. Problém zde nachazi ve softwarovém vybaveni, kdy nékteré z nich by
dle respondenta mohly byt jiné, nebo na lepsi trovni. Vzajemné by si tak, ze stran klientd

i svych nadfizenych, pracovnici nejenom ulehdili, ale i zkvalitnili praci.

Svou praci ma rad a tvrdi, Ze je pravé ten typ Clovéka, kterého kdyby prace nebavila
a nenapliiovala, nemohl by ji vykonavat jiz celych dvacet pét let. Prace se tak stala jeho
konickem a nejenom diky celozivotni lasce k automobiltim, socidlnim vztahim a klima na

pracovisti, tak i z divodu spokojenych obc¢anti ze své dobie odvedené prace.
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Respondent ¢. 5:

Mym posledni respondentem byl vedouci oddéleni, ktery na tomto pracovnim misté
pusobi jiz Sestnact let. Na stejné pracovni pozici pasobil i difive na okresnim ufadu

v Sumperku.

Pti otdzce, zda jej tato prace bavi a napliiuje, se mi od respondenta dostalo zasadni
odpovédi, Ze v dneSni dobé jde z financnich divodu primdrné o zajisténi jeho rodiny.

Neni toho nazoru, kdyz nékdo tvrdi, ze miluje svou praci, jedna se o neuptimnou odpoveéd'.

Ve srovnani socidlnich vztahti se svymi nadfizenymi problém nevidi a nikdy
jej nemél. Tyto vztahy bere z hlediska respektovani svého zaméstnavatele jako samoziejmost
a totéz plati a ocekava i1 od svych podtizenych. Zasadni problémy nevidi ani zde, v§e vnima
jako vzajemnou domluvu. Pfedchozi socidlni vztahy a celkové klima na svém oddéleni
nevnimal pfili§ optimalné. Zménu fungujicich vztaht na pracovisti vidél i nedorozumeénti si se
svymi podiizenymi, nyni se zménou novych zaméstnanci povazuje za velmi dobré a je s nimi
velmi spokojeny. VSe zmifuje jako svobodnou volbu kazdého jedince a je na zvazeni, zda mu
prace vyhovuje, je s ni spokojeny a s nastolenymi pracovnimi podminkami, protoze pokud ne,
odrazi se to na klima celé organizace, socialnich vztazich ¢i samotné odvedené praci.
Pro respondenta, jakozto vedouciho je tak mira dilezitosti fungujicich socialnich vztahii

na svém oddéleni, dobrého klimatu a chodu na pracovisti zdsadnim faktorem viibec.

Ohodnoceni zaméstnancii zde probiha jednou za rok, dale Ktomu navazuji
tzv. ,,osobni odmény* kazdého zaméstnance individudln€, ale moZnosti zde oproti jinému
oddéleni ¢i uradu vidi jako velice omezené. Respondent zde zmitiuje spolecnosti ¢i trady, kde
jak jiz hodnoceni ¢i osobnich odmény vnima, Ze jsou nastaveny mnohem vyse... Za této
situace jej tak jako motivaéni faktor neshledava a pracovisté ifadu vnima jakozto kategorii
niz§itho priméru. ,,Je to otazkou toho, zZe nikdo tady nikomu pri vybérovéem rizeni nic
nesliboval. Vzdy je zde nastavena néjaka platova trida, platovy stupei a osobni ohodnoceni,
ale rozhodné by potencionalni zaméstnanec nemél pocitat do vyse odmeén 50% hrubé mzdy jak

I3

uvadi zakon? To urcité ne. *

Z hlediska vybaveni interiéru a socialniho prostfedi zatfizeni v pribéhu Sestnacti let,
kdy respondent na svou pozici nastoupil, proglo minimalnimi zménami. Naopak zde zminuje

nedostate¢nou moznost konzultace a prostor pro vyjadieni, jak by ony kanceldfe mohly
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v kon¢eném vysledku vypadat a byt zaméstnanctim i klientiim tak pro vétsi osobni komfort

pfizptsobeny. V budoucich mésicich v§ak oddéleni mé projit stavebnimi Gpravami.

Svou Kkancelat ma od svych podiizenych pies chodbu odd¢lenou, jednoduse zatizenou.

Je s ni spokojen a jakozto: ,, skromnému cloveku “, jak sam uvadi, mu staci a vyhovuje.

Na posledni, zavérec¢nou otazku tykajici se dotazu, zda svou praci ma rad, z jakého
davodu, co ho nejvice bavi a napliiuje, bylo pro respondenta tézké odpoveédét. Nakonec vSak
zminil termin: ,, Syndrom vyhoreni“, ktery tak vnima z dlouhodobého hlediska. Dale zminuje,
ze po tolika letech nejde jiz o pocit osobniho, vnitiniho naplnéni, ale spiSe ma radost z dobie
odvedené prace a vysledné spokojenosti ze stran obcanti. To je pouze to jediné, co ho jesté

spolu s mé&sic¢ni vyplatou na praci tési.
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5.7 Metoda kodovani

Ziskané udaje budou analyzovany pomoci kodovani. ,,Analyza se sklada ze tri typu

kédovani: oteviené, axialni a selektivni** (Strauss, Corbin, 1999, s. 40).

Jan Hendl (1999, s. 195) v kvalitativnim vyzkumu popisuje metody kodovani
nasledovné: ,,Kodovani je stile srovnavani pojmii, pripadii, fenoménu a formulaci otdzek
ohledné textu. Jednd se tak o nepfetrzity proces vzajemného srovnavani. K Castem
empirického vyzkumu se pfitom piifazuji oznaceni neboli tzv. kédy, které si jsou nejdiive

pojmoveé velmi blizké text, pozdé&ji se vSak stavaji stale abstraktnéjsi (Hendl, 1999, s. 195).

Potizené audio zaznamy jsem si nejdiive prepsala, vytiskla a nasledné jej analyzovala.
Pravé tento proces oznacujeme jako ,kodovani oteviené”. A. Strauss a J. Cobrbinova
(1999, s. 43) popisuji oteviené kodovani jako: ,, Tu cdst analyzy, ktera se zabyva oznacovanim
a kategorizaci pojmii, pomoci peclivého studia udajii“. Béhem tohoto kdédovani jsou tak
jednotlivé udaje rozebrany na samostatné ¢asti, které¢ jsou peclivé prostudovany, pozorovanim
jsou zjisStény podobnosti ¢i piipadné rozdily a v neposledni fad€ jsou zde kladeny otazky

o zkoumanych jevech daji reprezentovanych (Strauss, 1999, s. 43).

V ramci otevieného kodovani jsem ony opakujici se jevy oznacila, kolem nich jsem
nasledné seskupila pojmy, které s danym jevem néjak souviseji a nasledkem této ¢innosti dale
vznikaly samotné kategorie. Tento proces se nazyva tzv. ,kategorizace®, kdy A. Strauss jej

definuje jakoZto: ,, Proces seskupovani pojmii, které se zdaji prisluset totoznému jevu.*

(Strauss, 1999, s. 45).
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5.7.1 Kategorizace

Po nésledném procesu ,,otevieného koédovani® nam vzniklo celkem Sest kategorii.
Nekteré z vypovedi si v ramci jednotlivych kategorii, které se vztahujici k danému tématu

dovolim citovat.

Kategorie ¢. 1: ,,Zdravé socidalni klima“
Kategorie €. 2: ,, Vzdjemna kolegialita“
Kategorie €. 3: ,,Spokojenost klienta“
Kategorie ¢. 4: ,,Systém hodnoceni*
Kategorie €. 5: ,, Materidlni zabezpeceni*

Kategorie ¢. 6: ,, Preference zaméstnavatele
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Kategorie ¢. 1: ,,Zdravé socidalni klima*

Vlastnosti Dimenze

Atmosféra Napjata Uvolnéna
Spokojenost s praci Nenaplnujici Napliiujici
Vztahy na pracovisti Chladné Vielé
Motivace Negativni Pozitivni

Vyznam a roli socidlnich vztahi a pusobiciho klima na pracovisti vnimaji vSichni
respondenti jako jeden z nejdulezitéjsich faktort pro praci vibec. Nikdo z dotazovanych
si nedokdze predstavit, Zze by z dlouhodobého hlediska naporu, jak ze stran svych kolegt,
nadfizenych ¢i vedoucich z psychického hlediska vydrzeli a chtéli tak snaset. VSichni se tak
,jednohlasné* shodli, Ze by radéji zaméstnani opustili, nez v ném dale setrvavali. Vzhledem
k tomu, ze jesté pred nedavnou dobou nebyly tyto vztahy a klima pro tii respondenty z péti
piiznivé, nyni si vazi a jsou si védomi toho, jaké tlevy se jim diky vyméné kolegti a rozdéleni
si tak pracovnich c¢innosti a odpovédnosti za svou odpracovanou praci dostalo. Tohoto
zasadniho faktu si na svém oddéleni, ktery onu zménu vidi z hlediska jeho chodu a domluvy
na pracovisti se svym obménénym tymem podifizenych zamé&stnancl nejintenzivnéji v§ima
nejenom sam vedouci, pro kterého jsou dobré, fungujici vztahy a klima na pracovisti vnimany
Respondentem ¢. 5 jako: ,, To vnimdam za velmi dulezité. Pokud to nefunguje jako celek,
nefunguje vitbec nic a je jedno, jestli je to v jedné casti toho useku oddéleni, nebo celkove.

‘

Ten vedouci to sam takhle neutahne... "

Stejn¢ tak vnima zdravé, socidlni klima Respondentka €. 2: ,, Nooo, ja si myslim, Ze je to
hodné podstatny! Myslim si, Ze ¢lovek chodi do prace radéji a vi, Ze se kdykoliv na své kolegy
miuize spolehnout. Pro mé je to teda velmi podstatny!* Nebo Respondent €. 4: ,,Ja si myslim,
Ze je to hodné diilezité, protoze to svym zpiisobem vytvari tu pohodu kdy vzhledem K tomu, Ze
tu ma clovek vytvaret reknéme néjaké rozhodnuti atd. a rozhodovat viastné svym zpusobem o

pravech obcanii, a jesté kdyby byl ten pracovnik ve stresu a stresoval se nad tim, Ze ho kolega
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nékde za rohem Smiruje, pomlouva nebo ceka na jeho chybu, tak to bych asi v takém kolektivu

nemohl fungovat. *

Dle vzniklych kategorii tak muzeme konstatovat, ze pusobnost zdravého socialni
klima na pracovisti vidi nyni respondenti z hlediska uvolnéné atmosféry na pracovisti,
S vnitini pracovni spokojenosti a kolektivem, ktera mé pak jednoznaéné pozitivni vliv na
formovani motivace pracovnikli nejen zhlediska mési¢nich vyplat jako jeden

Z nejzasadnéjsSich faktor vibec.

Kategorie ¢. 2: ,, Vzdjemnd kolegialita“

Vlastnosti Dimenze

Kolegialita Formalni Pfirozena
Spoluprace Jednostranna Vzijemna
Ochota pomoci Nepiima Piima
Komunikace Nekvalitni Kvalitni

Dalsi z vytvofené kategorie tvofi od respondentii pojem vzajemné kolegiality. Tohoto
faktu jsem si mohla v§imnout u vSech tazanych, kdy pro n¢ socialni vztahy na pracovisti
predstavuji vice nez jen pracovni pouto. Dokazi si zde vyjit vzdjemné vstfic, 1 co se tyka
odchodu k 1ékati, dovolenych, domluvy, ktera vede k plynulém chodu na pracoviste, vznaseni
spolecnych navrhii na feSeni pfipadného problému. Stejné tak tyto vzdjemné vztahy vnimaji
novi dva pfichozi zaméstnanci na pozici referenta. Respondent €. 2 socialni vztahy na
pracovisti vnima jako: ,, Tim, Ze jsem prisla az po té krizi, co tady drive byla, tak ted je tady
klid a vSechno super. Nemiizu rict, Ze by se jsem si na cokoliv stéZovala apod. Navic, hned jak
jsem zde nastoupila, tak mi kolegyne pomohla, vysveétlila a to porad, kdyz je potreba néco
s nécim pomoci, tak neexistuje, ze by se reklo ne. Takze myslim, Ze viechno super. Zddné
nervy z toho, ze by mél clovék obavy a strach z néceho nového a nevédél, co ma kdy a jak

«“

délat, timto mi to kolegové velmi ulehcili.
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Respondentka ¢. 1 uvedla hodnoceni téchto vztahl: ,, Vynikajici!“ Dobrd, velmi vzdjemna
pomoc. Myslim si, Ze po té strance vzdjemné kolegiality opravdu vyborné. Ze strany
vedoucich, tam je to trosku horsi, ale to rozvadet nebudu..., ale jinak, zZe si dokazeme pomoci,
dokazeme se domluvit, samoziejme planujeme dovoleny dopredu, uz tedka v breznu na cely
rok, musime se vystiidat, takze abychom se domluvili a vysli vzajemné vstric. Coz je taky

velice pozitivni, Ze se na sebe miizeme vzajemné spolehnout. *

U vzniklé kategorie mizeme tvrdit, Ze se jedna o kolegialni vztahy zalozené na divérném

pratelstvi, kvalitni komunikaci, ¢i pfimé ochoté vzdy vzajemné spolupracovat.

Kategorie ¢. 3: ,,Spokojenost klienta*

Vlastnosti Dimenze

Rychlost pii vyfizovani Jednorazova Pravidelna
Spokojenost se sluzbou Negativni Pozitivni
Cekaci doba Nepftipustné Adekvatni
Motivace Vnéjsi Vnitini

Tteti vytvofena kategorie se vztahuje na spokojenost klienta — ob¢ana. Tohoto faktu
jsem si mohla vSimnout takika u vSech informantt, ktefi jak jiz z pohledu své motivace
a dobfe vykonané prace zminuji pravé faktor spokojeného obcana, ktery je pro n€j v ramci své

pracovni ¢innosti prioritni.

Spis, nez aby to napliovalo takhle mé, to ani ne po tolika letech, ale spise mam vzdycky
radost, ze ty lidi odejdou, kdyz jsou spokojeni. To mé tési a ted’ mé to bavi teda bavi mozna
jeste vice jako diiv, protoze kdyz vidim, Ze i tady ti zaméstnanci dneska pracuji za jinych
podminek, tak mé tési i to ze ty lidi od toho okynka odchazeji spokojeni. To je asi tak jediny
duvod a potom ta vyplata. Ale Ze by mé to néjak naplnovalo, to uz uplné az tak ne. Ale spise ta

¢

spokojenost potom, to ano... "
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Také tak zaméstnanci oddéleni vnimaji dilezitost, kterd je na n¢ z hlediska vymezeni prav
a povinnosti kladena. Tento faktor zmifuji i z pohledu dulezitosti socidlniho klima a vytvareni
tak téch nejlepsich socialnich podminek pro plynuly chod na pracovisti, a to jak z hlediska

rychlosti vyfizeni sluzeb, zkraceni ¢ekacich dob nebo samotné klientovi spokojenosti.

To vSe by opét nemohlo jit ruku v ruce, kdyby na pracovisti byly Spatné nespolupracujici

vztahy ¢i dlouhodoba negativni atmosféra, jak tomu bylo pravé v minulych letech...

,Ja si myslim, zZe je to hodné dilezité, protoze to svym zpiisobem vytvari tu pohodu, kdy
vzhledem K tomu, zZe tu ma clovék vytvdret, reknéme, néjaké rozhodnuti atd. a rozhodovat
vliastné svym zpiisobem o pravech obcanii, a jeste kdyby byl ten pracovnik ve stresu
a stresoval se nad tim, ze ho kolega nékde za rohem Smiruje, pomlouva nebo ceka na jeho

chybu, tak to bych asi v takém kolektivu nemohl fungovat.

Kategorie ¢. 4: ,,Systém hodnoceni“

Vlastnosti Dimenze

Platové ohodnoceni Motivujici Nemotivujici
Hodnoceni od vedouciho Nepravidelné Pravidelné
Pocit vlastniho uspokojeni Trvaly Piechodny
Moznosti pracovniho 1 osobniho ristu Velké Malé

Systém hodnoceni je u zaméstnancti vefejné spravy nemotivujici. Z hlediska malé moznosti
pracovniho nebo osobniho rlstu, tak 1 z pohledu nepravidelnych odmén a z toho pramenici
pouze piechodné finan¢ni uspokojeni, jez se zpravidla jedna o zajiSténi finan¢niho rodinného

rozpoctu.

Respondent ¢. 5 vidi z pohledu vedouciho odd€leni systém hodnoceni: ,, Co se tyce hodnoceni
zaméstnancii tak samoziejmé probihd tady jednou za rok, samoziejmé k tomu navazuji
i néjakeé to financni ohodnoceni, ale ty moznosti jsou zde hodné omezené. Jsou v podstaté
spolecnosti, nebo mozna i urady, kde to hodnoceni nebo to osobni ohodnoceni je nastaveno

mnohem vyse... My asi patrime k tomu nizsimu prumeéru tady v Zabreze, ale Fikam no, je to
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otazka toho, nikdo tady nikomu pri vybérovém rizeni nic nesliboval a vidy je tady nastavend
néjaka platova trida, platovy stupen, plus se Fika néjaké to osobni ohodnoceni, ale pocitat
S tim, Ze to bude do 50 % tak jak to uvaddi zakon to urcité ne. A jak rikam, kazdy se s tim musi

poprat po svém... Spis se jednd o to zajistit rodinu, Ze.

Stejné tak respondent €. 4, systém hodnoceni a spravedlivych odmén za mési¢ni praci poklada
za zcela nemotivujici: ,,Ne, nemotivuje... rozhodne ne! Nemotivuje z toho duvodu, Ze to
ohodnoceni neni deélané podle toho, jak kdo déla. Napr. kdyz tady byla ta , krize* a ziistali
Jjsme tady na vSechno jesté ted uz s byvalym kolegou sami, tak svym zpiisobem odmeny, které
se tady rozdavaly v tom roce a byly pomérné hodné slusné, jsme odménu zadnou nedostali
S oduvodnénim, zZe tady mame problémy! Ale bohuzel ty problémy, vsichni vime nebyly

zapricineny nami. Takze tady by si mél Sahnout do svedomi nékdo jiny...

Kategorie ¢. 5: ,,Materidlni zabezpeceni

Vlastnosti Dimenze

Software Vyhovujici Nevyhovujici
Hardware Vyhovujici Nevyhovujici
Socialni prosttedi Nekvalitni Kvalitni
Materialni vybaveni Nevyhovujici Obstojné
Interiér Nevyhovujici Vyhovujici
Bezpecnost Ptechodna Trvala

U této vzniklé kategorie se setkdvame s rozdilnym nazorem ze stran pracovnikl
a vedeni. Kdy dva nejdéle zaméstnani respondenti na tomto oddéleni vidi z hlediska
materidlniho zabezpe€eni vice prekaZzek a nedostatkli ze strany vedeni, které ptetrvavaji jiz

nekolik let... MlUzeme zde tvrdit, ze pohled z hlediska technického vybaveni by mohl byt
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na znaén¢ lepsi, kvalitngj$i Grovni pro plynuly chod na oddé¢leni a spokojenosti jak

zaméstnancu, tak 1 klientt.

Respondentka ¢. 1 uvadi: ,, Nepracuje se mi tady hezky, jsme v jedné kancelari ctyri,
prekrikujeme se, neni to odhlucnény, neslySime se navzdjem, neslysime klienty z venku,
protoze tam je sklo. Takze kdyz mluvime dva pracovnici, tak nas neslysi klienti, a naopak kdyz
mluvi dva klienty, tak je neslysime my. Je to velky problém a resi se to tady uz asi deset let, a

3

jesté se nic nevyresilo...

Naopak nové ptichozi zaméstnanci nevidi na pracovisti nejmensi problém, prostory
jim vyhovuji, a naopak zde shledaji i pfednosti, které ve svém piedchozim zaméstnani
postradaly. Respondentka ¢. 3 uvadi: ,, Tak tohle viibec neresim. Ale je pravda, Ze tady je
svetla kanceldr, to je jako prijemny, Ze je tady hodné svétla, da se vétrat. Na mé to tady
pusobi prijemné, fajn.” Respondent €. 2: ,, Socidlni prostredi tady mam rozhodné lepsi, nez
jsem meél na policii, takze je to lepsi ve srovnani s tim druhym pracovistéem, kde jsem meél
akorat kancelar a v ni skrin, stiil, pocitac. Tady mame alespon néjaké kytky, o které se teda

‘

staraji kolegyné... Prostredi je tady ale jinak super a citim se tu dobre.’
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Kategorie ¢. 6: ,,Preference zaméstnavatele*

Vlastnosti Dimenze

Ocekavany vykon Ptechodny Staly
Hodnoceni Zaporné Kladné
Rozpocet organizace Vysoky Nizky
Pravomoc organizace Mal Velka

U kategorie preferenci zaméstnavatele vedeni, jsem u respondentll shledala opét odlisné

nazory na zpusob charakteristiky organizace a spokojenost ze stran svych nadiizenych.

Respondent €. 5: ,, Ve vztahu nadrizenych tam problémy ja nemdm a nikdy jsem nemél.
V podstaté to beru tak, pokud mam byt nékde zaméstndn, tak samoziejmé je potreba
respektovat toho nadrizeného, a myslim, Ze to stejné ocekavam i ja od svych podrizenych.

I3

Ale Fikam, nikdy s tim nebyl néjaky zasadni problém.

Ti od svych podfizenych zaméstnanct poZaduji stalé oc¢ekavané vykony, kladné reference.
BohuzZel se vSak setkavame s problémem nizkého rozpoctu organizace na ukor velkych
pravomoci. Problém respondent €. 5 také vid€l: ,,Jednak to bylo tim, Ze tady bylo hodné lidi
tzn. tech klientii bylo hodné a ten napor byl velky a na kazdého se to podepise néjak jinak...
Pak se samozrejmé hledaji ty duvody, proc¢ a jak. Nékdo to vidi zase trosku jinak, nekdo vidi
zase ten probléem u nadrizenych, jak tomu bylo tady. Ono to bylo potom trosku v téch nizsich

vrstvdch, no ale Fikam samoziejmé se to potom odrazi a je na kazdym, jak to ustoji...

Zde se hodné shodovali na tom, Ze je to vzdy otdzka osobnosti a psychické odolnosti dané¢ho
zamé&stnance, kdy respondent €. 4 uvadi pravé tento faktor ze strany vedeni jako zasadni
problém pocinajici tehdejsi krize: ,,Toto byl i prvopocatek toho, co tady bylo. Smutny na tom
je, ze to Slo tou druhou cestou a zacal byt nespokojeny klient a samoziejmé vina byla hazena
na zameéstnance. To vnimam uplné z vrchu od toho, kdo ma tu rozhodovaci moc a moznost
o tom, kdo tady bude a nebude zaméstnan. Samoziejmé se ke kazdé takové veci rozhoduje

i vedouci oddeéleni, ale ted’ zalezi, jak si to ustoji, nebo neustoji. Neustal. *
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5.7.2 Axidlni kédovani

Data, které jsem ziskala v ramci otevieného kddovani jsem jinym zpusobem piepsala
a zde bylo dulezit¢ mezi danymi kategoriemi vytvofit nové vztahy. Zkoumany jev je zde
podstatné si nejdiive pojmenovat. Tento mé urcité podminky, pfi€iny, pfi¢inné podminky,

jez zkoumany jev vyvolavaji (Strauss, Corbinova, 1999, s. 70).

Kontext tvori dalsi slozku axialniho kddovani, kde je popsan soubor vlastnosti. Jedna se
0 vlastnosti, které k jevu patii a podminek, které jej podminiuji. U axialniho kodovani
je nutnost pro urceni intervenujicich podminek. Ty jsou urcené tim, Ze jsou vybirany
podminky, které bud’ jev stézuji, nebo naopak uleh¢uji. Zamétila jsem se také na strategii
jednani, popisujici zvladnuti a reakci na konkrétni skupinu respondentt. Slozka, kterd tvofi
slozku axialniho kodovani tvofi nasledky. Nasledek predstavuje situace nebo udalosti

(Strauss, Corbinova, 1999).

a) Jev — hodnoceni klimatu

b) Pri¢inné podminky — spokojenost s vedenim, pracovnim kolektivem, naruSené klima,
negativni vztahy na pracovisti, pracovni atmosféra, socidlni prostiedi, materidlni

zabezpeceni, komunikaéni Sum, nespokojeny klient
c) Kontext — Méstsky tirad, odbor dopravy, prace, klienti, hodnoceni, vztahy

d) Intervenujici podminky — charakteristika organizace, syst¢ém hodnoceni, rozpocet
organizace, pravomoc organizace, c¢lenové tymu, mobbing, bossing, syndrom

vyhofteni, Sikana na pracovisti

e) Strategie jednani — komunikace, vzajemna pomoc, ochota, ddvéra, rovnocenné

jednani

f) Nasledky (udalosti, situace) — vytvoreni podminek pozitivniho klimatu vedouci ke
spokojenosti pracovnikii odboru (zdravé klima, vzajemna kolegialita, motivace,

spokojenost, plynuly chod na pracovisti).
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Obrazek ¢&. 4 ,, Paradigmaticky model

rv

Pri¢inné podminky

spokojenost s vedenim, pracovnim kolektivem, narusené klima, negativni
vztahy na pracovisti, pracovni atmosféra, socialni prostredi, materialni

zabezpeceni, komunikacni Sum, nespokojeny klient

Jev

Hodnoceni klimatu Meéstsky urad, odbor dopravy, prace,

Strategie jednani Intervenujici podminky

komunikace, vzdjemna pomoc charakteristika organizace, rozpocet

ochota, dfivéra, rovnocenné jednani organizace, pravomoc organizace,

systém hodnoceni, ¢lenové tymu,
mobbing, bossing, syndrom

vyhoteni, Sikana na pracovisti
Nasledky

vytvoreni podminek pozitivniho klimatu vedouci
ke spokojenosti pracovniki odboru (zdravé
klima, vzajemna kolegialita, motivace,

spokojenost, plynuly chod na pracovisti).
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5.7.3 Selektivni kddovani

Patfi k posledni fazi kvalitativniho Setfeni, kdy se vybere jedna centralni kategorie

(ustiedni jev), ta je K ostatnim kategoriim systematicky uvadéna. Jednotlivé vztahy se

postupné overfuji a kategorie, které jsou potfebné se dale rozvijeji a zdokonaluji (Strauss,

Corbinova, 1999).

Tato kategorie je ve vztahu se vSemi jednotlivymi kategoriemi. Do tohoto schématu

jsou tyto vztahy zakomponovany.

Obrazek €. 5 ,,Selektivni kodovani“

Pratelstvi —

Vztahy
Pomoc Nérok
, Atmosféra Motivace Aroxy
Spoluprace— Pravomoc
\/ — Rozpocet
Kolegialita Socialni klima .
Zameéstnavatel
Osobni ohodnoceni ——— Hodnoceni klimatu \
Finance Prostredi
. Klienti
Qdmeny Software
Osobni uspokojeni Hardware
Interiér
Spokojenost Vstricnost Rychlost Hygiena
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6. DISKUZE

Na uvodni otdzku tykajici se délky zaméstnaneckého poméru na daném oddéleni
odpovédeli ti1 respondenti, ze na tomto pracovnim misté piisobi vice jak deset let, dva dalsi
dotazovani naopak teprve jeden rok. Posledni otdzka k respondentiim znéla, maji-li svou praci
radi a zda by dokazali rozvést ditvod svého kladného ¢i zaporného vztahu k ni — €O je na ni
nejvice t€8i, bavi, napliiuje. Odpovédi byly prevazné kladné, respondenti se shoduj, ze kdyby
svou praci radi nemé¢li, zménili by ji. Nepatii totiz k lidem, ktefi by na ukor vydélecné
¢innosti byli tzv. otroky dne$ni doby. Navic si jinou préci, tedy zdsadni zivotni zménu, skrze
své vzdelani ¢i vék dovolit nemohou. Od jednoho respondenta se mi vSak dostalo zcela
zasadni odpovédi, Ze u sebe spatiuje syndrom vyhoteni, ktery pocituje jiz del§i dobu. Prace
ho uz po tolika letech nenaplituje a spiSe jako radost z prace takové, ma radost ze spokojenych

klientd na svém oddéleni.

Vsem respondentiim byly v ramci vyzkumného Setfeni poloZeny stejné okruhy otazek,
vztahujicich se k vyzkumnému cili této prace, ke kterym se méli vyjadrit. Cilem rozhovort

pak bylo odpovédét na jednu hlavni vyzkumnou otazku a pét otazek dilcich.

Hlavni vyzkumné otazka znéla: ,,Zmapovat, jaky vliv méd na celkovou spokojenost
a pracovni vykon socidlni klima a vztahy na pracovisti ve vefejné spravé Méstského Ufadu

na useku Odd¢leni dopravy.*

Hlavni vyzkumnou otdzku nejlépe vystihuji odpoveédi respondentd na otazky
z rozhovoru 1 a 6: ,Na jaké pracovni pozici a s kolikaletou praxi se nyni nachazite?

»Jak si myslite, Zze negativni socialni klima ovliviiuje chod pracovniho kolektivu?*

Vsichni se shodli a hovofili o dileZitych osobnich i pracovnich hodnotéach, jako je
napf. jejich zdravi, a to jak jiz po strance fyzické, tak predevSim psychické, dale
o vziajemnych kolegidlnich vztazich, pocitu smysluplnosti a uznani jak ze stran svych
nadfizenych a spokojenych klientti, tak fungujicimu socidlnimu klimatu pracovniho prostiredi,
interniho vybaveni ¢i v neposledni fadé o finanénimu zajiSténi a zabezpeceni svych rodin.
Nékterym hodnotam se prioritné kazdy jednotlivec vénoval vice nebo méné. U zkoumanych
respondentll hrala ptredevs$im roli délka vykonavané profese. Ze skupiny péti respondent
se u tii jednalo o praxi vykonavanou na tomto pracovisti jiz n¢kolik desitek let, u dalSich dvou

pak $lo o délku nedosazeného jednoho roku. Ti se pak bohuzel k situaci klimatu a vztaht
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na pracovisti neméli moznost vyjadfit. Nyni jsou ale se svym novym pracovnim mistem,

kolektivem a chodem na pracovisti maximalné spokojeni a nic by neménili.

Z vyzkumného Setieni od zbylych respondentl, ktefi meli moZnost tyto vztahy na
pracovisti a socidlni klima vnimat a posoudit v prubéhu jednoho roku, bylo patrné, Ze jsou za
nastalé zmény vdécni, do prace uz opét chodi radi, socidlni klima zde nyni vnimaji na velmi

dobré urovni a se svymi novymi kolegy vychazi velice dobte a pratelsky.

Muzeme-li srovnat priority na pracovisti z hlediska pohlavi respondentl, u Zzen
prevladala spiSe stranka preferovani emocni stability na pracovisti, vzajemné spoluprace,
pocitu uznani, spokojenosti klienta a z toho vyplyvajici pracovni naplnéni. U muzi se jednalo
spiSe o zabezpeceni své rodiny z hlediska finan¢niho zajisténi, preference osobniho
ohodnoceni, pracovniho vykonu, spokojenosti obfana a soudrznosti ,tymu‘.
Pokud vychdzime z nazoru, Ze pravé socidlni klima a vztahy na pracovisti davaji tymu to

spravné rozpolozeni, bude se jejich vykon odrazet i v jejich jednoté.

VSsichni se tak jednohlasné shodli, Ze klima zarucené ptisobi na cely chod oddéleni
a organizace, predev§im pak na jejich pracovni motivaci, celkovou dusevni spokojenost,
osobni zivot, mezilidské vztahy a v neposledni fad¢ na jejich pracovni vykon. Ma vliv také
na soudrznost celého oddéleni, kdy maji moznost 1épe komunikovat a tesit pfipadné nastalé

situace a problémy.

Na prvni dil¢i otdzku, jez se tykala socialnich vztahi na pracovisti, reagovali

dotazovani nejcastéji odpovéd’'mi na otdzky z rozhovoru €. 2, 3 a 4.
,»Jste na této pracovni pozici a spolu se svymi spolupracovniky, kolegy spokojeny/a?
Jaké si tedy myslite, ze u Vas socidlni vztahy a na pracovisti prevladaji?
Do jaké miry jsou pro Vas tyto dobré (fungujici) vztahy na pracovisti dalezité?*

Zde se mi od respondentil dostalo jednozna¢né odpovédi. Socidlni vztahy na pracovisti

vvvvv

interakci na pracovisti, prevladaji zde velmi ptiznivé vztahy. Zminovali tady kladné stranky
vzajemné kolegiality, spoluprice, ndpomoci, pratelstvi. Z respondenti jsem méla i behem

rozhovori pocit, Ze na pracovisti panuje velmi uvolnénd, vield a mila atmosféra.
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V potadi druhou dil¢i otazkou zaméfenou na to, jak zaméstnanci vnimaji a hodnoti své
pracovni prostiedi a co by pifipadné chtéli zménit nam odkryvaji odpovédi na otdzku
¢. 7: ,,Jaky ma podle Vas vliv na socialni klima vybaveni interiéru? Ve smyslu piijemného,

hezkého, moderniho.

Pracovni prostiedi z hlediska interiérového vybaveni respondenti vnimaji jako
dostacujici a az na nékteré vyjimky — nejdéle setrvavajici pracovnici oddé€leni, kteti problémy
spatiuji napt. ve Spatné situovanych kancelafich, pritvanu, Spatném odposlechu a naslednému
nedorozumivani si s klienty pies okénko (komunikacni Sum), se jim na pracovisti pracuje

dobfe.

Treti vyzkumna otazka se zamétovala na ohodnoceni, odménovani a interpersonalni
vztahy. Pfedev§im na to, zda pozitivné motivuji pracovniky k vy$sim vykonim, se vztahuje
otazka ¢ 6: ,,Zjistit, zda ohodnoceni, odménovani pracovniky motivuji k vy$§imu pracovnimu
vykonu?*“ Odpovédi se opét ve vétsiné shodovali. Z hlediska finanéniho ohodnoceni byli
zaméstnanci skepticti vzhledem k tomu, Ze se jednd o vetejny sektor. Naopak systém
odménovani, dle nejdéle pracujicich zaméstnanci oddé€leni, je nevyvdzeny a velmi
proménlivy, a tudiz odmény jako hlavni motivaci nevidi a spiSe jsou radi a vdécni za uznani

a dobry pocit sam ze sebe.

Posledni, Ctvrta otdzka, méla za kol zjistit, jak tyto pfipadné problémy na pracovisti
odstranit a vyfesit pro zajisténi plynulého chodu a spokojenosti pracovnikii. Diky plsobeni
na tomto oddéleni v ramci praxe jsem méla moznost jistou atmosféru a chod na pracovisti
z hlediska vzdjemnych vztahi vypozorovat a diky komplexnimu rozhovoru a kladenych
zékladnich otazek, které jsem doplilovala, mi od respondentii vzesly jisté vypoveédi, a to opét
z fad nejdéle zaméstnanych pracovnikll, Ze zde jisté krize, kterych jsem si povSimla na
zac¢atku minulého roku 1 ja, byly vnimany podiizenymi pracovniky ve vztahu k vedeni.

V soucasné dobé€ se zda byt situace feSena a vzajemné vztahy pracovniki se lepsi.

71



ZAVER

Cilem této diplomové prace je popsat hodnoceni klimatu a vztaht pracovniky veifejné
spravy konkrétniho oddé€leni. Prace je rozdélena na dvé casti — teoretickou a praktickou.
Prvni, teoreticka ¢ast, ndm vymezuje zékladni pojem socidlniho klimatu na pracovisti, jejich
vzajemné normy, hodnoty ¢i tradice dané skupiny. Dale se v této kapitola zaméfuje na Cinitele
socialniho klimatu a jeho moznych vlastnosti na pracovisti. Druha kapitola se zabyva vztahy
uvnitf pracovni skupiny. Rozdéluje je na vztahy formalni a neformalni, vymezuje socialni
komunikaci a interakci na pracovisti. Nasledujici kapitola pak objasiiuje negativni vztahy
na pracovisti a jejich mozné negativni fenomény ovliviyjici klima daného pracovniho
odd¢leni. Zde se soustfedi pfedevS$im na hrozbu mobbingu, kyberSikany na pracovisti
a samotny syndrom vyhoteni. Zavérem teoretické Casti prace se zminujeme Ve ctvrté kapitole

0 zakladnim déleni vefejné spravy a charakteristice Méstského uradu Zabieh.

Prakticka ¢ast je postavena na kvalitativni vyzkumné strategii. Cilem vyzkumu bylo
analyzovat, jaky vliv ma na celkovou spokojenost a pracovni vykon socialni klima a vztahy
u pracovnikil ve vetejné spraveé urcitého oddeleni. Data pro vyzkumné Setieni byla ziskdvana
formou polostrukturované interview, které bylo vedeno s respondenty, jez spliovali kritéria
stanovend pro vybér vyzkumného vzorku. Vyzkum se zde zaméfuje na hodnoceni klimatu
a vztahl zaméstnancli vefejné spravy uvnitt jejich oddéleni, dale na vzajemné kolegialni
vztahy na pracovisti, jejich pracovni motivaci, zpiisoby odménovani ¢i samotnou pisobnost

pracovniho prostiedi na utvareni klima.

Vyzkum na pracovnim oddéleni byl proveden celkem s péti respondenty z fad
fadovych zaméstnanci. Z toho tfi pracovnici na tomto oddéleni ptisobi minimalné deset let
a dva pracovnici byli na toto odd¢€leni pfid€leni zhruba pted rokem, kdy odesla velice zkuSena

pracovnice z divodu pracovniho pfetizeni na nizsi post.

Hlavni cilem bylo zjistit, jaké vztahy a socidlni klima nyni na pracovisti prevlada,
zvlasté po upravach ze strany vedeni a pridéleni dvou novych pracovnich sil a rozdéleni prace
1 na jind ndvazna pracovisté do okolnich mést. Timto zadsadnim krokem doslo i1 ke zlepSeni
pracovniho klimatu a zlepSeni vztahii na pracovisti, coZ mi pfi rozhovoru, ktery probihal

Vv kancelafi oddéleni tzv. archivu, potvrdil jak vedouci odd¢€leni, tak 1 dalSi Ctyfi pracovnici

nachazejici se na pracovni pozici referenta pro oddéleni dopravy.
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Kazdy z rozhovort trval pfiblizné dvacet minut, jednalo se o zcela subjektivni pocity
a nazory respondentli. Rozhovory probihaly ve velice pfijemné a pratelské atmosfére
a vzhledem k tomu, ze jsem pied rokem v ramci odborné praxe na tomto pracovisti pasobila
mohla jsem také i1 j& zmény na pracovisti posoudit. Tyto zmény probehly diky navySeni

zaméstnanc, a tak lepSimu rozdé€leni prace a vytvoteni pfijemného pracovniho prostiedi.

Doslo tak k velkému kladnému posunu v oblasti mezilidskych vztahi, které jsem
minuly rok zaznamenala v mensim rozsahu. Pravé toto zjiSténi spatfuji jako velky ptinos pro
cely svij vyzkum, kdy vztahy a klima se oproti loiiskému roku zna¢né uklidnily a dlouhodobé

problémy se vyftesily.

Tyto zmény se mi také potvrdily v ramci rozhovori s mymi respondenty, pro které je
praveé vzajemna kolegialita na pratelské a diveérné urovni zcela zasadni. Za zcela zasadni vSak
respondenti nevidi jako motivaci zplisob odménovani ¢i vybaveni pracovniho prostiedi,

naopak pro né je prioritni spokojeny klient a plynuly chod na pracovisti.

Realizovany vyzkum nam tak pomohl rozkryt determinanty, které socialni klima
a vztahy u zaméstnanci na oddéleni ovliviiuji. Zde mizeme konstatovat, ze pokud by se
na jednotlivych determinantech klimatu a jeho rozvoji pracovalo, d4 se piedpokladat,

ze povede K vEtsi spokojenosti a motivaci ¢lent oddé€leni.

Vysledky vyzkumu je tak moZzné vyuzit na pracovisti vefejné spravy, a predevSim pak
u jejich vedoucich jednotlivych odd€leni a nadifizenych zaméstnavatelii organizace vetejné

spravy.
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Respondent ¢. 1:
9) Na jaké pracovni pozici a s kolikaletou praxi se na tomto oddéleni nachazite?
., Spravni referent a na pracovni pozici se nyni nachdzim jiz deset let.
10) Jste na této pracovni pozici a spolu se svymi spolupracovniky, kolegy spokojena?
., kolektivem urcite!
- Kdybyste to mohla rozvést?

,Mam Stesti na kolegy, primo na pracovisti. Mam asi, kdyz bych to mohla porovnat
tak podle zarazeni pracovniho tieti misto a myslim si Ze, ten kolektiv je velmi duleZity
na pracovisti uz kvili tomu pomahani si, vzajemného zastupovani, vychazeni si vstiic

V domluve. S tim je tu strasna vyhoda.
11) Jaké si tedy myslite, Ze u Vas socialni vztahy na pracovisti pirevladaji?

., Vynikajici!*“ Dobrad, velmi vzdjemnd pomoc. Myslim si, Ze po té strance vzdjemné
kolegiality opravdu vyborné. Ze strany vedoucich, tam je to trosku horsi, ale to
rozvadet nebudu..., ale jinak Ze si dokdzeme pomoci, dokdzeme se domluvit,
samoziejmé planujeme dovoleny dopredu uz tedka v breznu na cely rok, musime se
vystiidat, takze abychom se domluvili a vysli vzajemné vstric. CozZ je taky velice

pozitivni, Ze se na sebe miizeme vzajemné spolehnout.
12) Do jaké miry jsou pro Vas tyto dobré (fungujici) vztahy na pracovisti dileZité?
., Kdybych to méla vyjadrit procentualné tak asi do 80 %.

13) A jak si myslite, Ze naopak negativni socialni klima miiZe ovlivnit socialni klima

a celkovy chod na pracovisti?

L, Myslim si, Ze to dlouhodobé nemiize nikdo vydrzet. Pokud bude Spatné klima na
pracovisti, tak jedinec chodi znechuceny do prace, chodi ve stresu a myslim si, Ze to
neni na dlouho dobu, Ze to vydrzi mozna dva, ti, maximalné ctyri roky, ale rozhodné

ne treba deset let...
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14) Co si myslite o0 motiva¢nim zptsobu odménovani, osobnim ohodnoceni a pracovni
dobé na tomto oddéleni? Myslite si, Ze to ma pro pracovniky motiva¢ni charakter
K vy$§im vykonim?
,, Urcite je narocna tato pracovni doba, dvandactihodinova pondeli streda, kdyz nékdy
protoze jsme prepazkové pracoviste, mame tady klienty a kdyz mame v pondéli a ve
stredu sto klientii za den, je to ndarocnéjsi. Je to vycerpavajici. Je to o tom pracovnim

rozpolozeni, pokazdé to vnimam vsak jinak. *
- ... as tim odménovanim?

.S odménovanim je to tady jako na houpacce, a naopak kdyz tady byla ta zkusenost
pred dvema lety, kdyz jsme tu vykondvali nejvice prace, méli jsme tu nejvice z oddéleni
lidi, tak na nas bylo samoziejmé i nejvice stiznosti a odrazilo se to na odmeéndch.
Bylo nam doslova receno, ze si za to muzeme sami! TakzZe ty odmény nebyli... "

I3

Vnimam to jako strasny nepomeér, je to asi individudlni zaleZitost hlavné vedouciho.’

15)Jaky ma podle Vas vliv na socialni klima vybaveni interiéru? Ve smyslu

prijemného, hezkého, moderniho, technického, aj.?

., Nepracuje se mi tady hezky, jsme v jedné kancelari ctyri, prekrikujeme se, neni to
odhlucneny, neslysime se navzdjem, neslySime klienty z venku, protozZe tam je sklo.
Takze kdyz mluvime dva pracovnici, tak nas neslysi klienti, a naopak kdyz mluvi dva
klienty, tak je neslysime my. Je to velky problém a resi se to tady uz asi deset let,

a jesté se nic nevyresilo...
- takZe kdybyste to méla shrnout, jak vnimate své pracovni prostiedi?

., Pracovni prostredi ze strany klientu Spatny, ze strany vypocetni techniky je
dostacujici, coz si myslim Ze asi je vyhoda, Ze zase mame néjaky pristup k rychlejsim
podminkam i na internetu a tiskarny a skenery, to je vybaveni dobry. No ale ty
kancelare by urcité chtely rozclenit, roztridit, vyresit jinak. Nejsou tu prostory, ale

chtélo by to jiny podminky. “
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16) Posledni otazka, zda mate své zaméstnani rada a na své kolegy se téSite?

., Svoji praci rada mam. Prace mé bavi, nemuzu rict, Ze bych ji nedélala rada, akorat
teda kdyby se upravily ty podminky té komunikace mezi tim klientem a nastavily by se

tady treba néjaké prepazky a kancelare se vymenily za mensi..., asi by to bylo lepsi!“
- a pokud byste méla rozvést pro¢, co Vas na ni nejvice tési, bavi a napliuje?

, Vzdy se na své kolegy velmi tésim, do zaméstnani chodim rdda, ale asi kdyby tu
nastala situace, ktera tady jiz pred rokem byla, tak by to bylo jiny... Momentadlné je

v§echno dobry!*
- ajaka situace tu byla?

, Drive tu byla situace spojena s pretlakem lidi, Ze zde byl nedostatecny prostor
pracovnikit na to, abychom je odbavili, tak ta situace byla vyhrocend, byl ten stres uz
rano, kdyz jsme sli do prace, tak ten tlak uz tady byl, protoze Ti klienti byli neprijemni.
Jiz od Sesti hodin od rana zde cekali, nez se otevie budova, nastavaly zde fronty,
klienti byli neprijemni, nastvani jenom Ze tu museli stat a dlouho cekat. To vse Se pak

odrazi i v tom vystupovani a nikdo nema rad, kdyz nékde ceka dve — tri hodiny. “
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Respondent ¢. 2:
1) Na jaké pracovni pozici a s kolikaletou praxi se na tomto oddéleni nachazite?

., Jsem referent v odboru dopravy a jsem tady necely rok. Nastupoval jsem na toto

oddélent v kvétnu minulého roku.

- ajak se Vam tady libi? Jak to tady vnimate?

,,Joo, je to tady super! Je to lepsi, nez mé predchozi zaméstnani *
- pokud se miiZu zeptat, kde jste byl zaméstnan...?

«

., Dvacet let jsem délal u statni spravy policistu... Uz to ale stacilo, tak sem sel sem.*

2) Jste na této pracovni pozici a spolu se svymi spolupracovniky, kolegy spokojena?

,,Spokojeny. Vychazime si se vsim vstric .

3) Jaké si tedy myslite, Ze u Vas socialni vztahy na pracovisti prevladaji?

vevr

Zadnou rivalitu, ani nic podobného jsem zatim nemél moznost zjistit.

4) Do jaké miry jsou pro Vas tyto dobré (fungujici) vztahy na pracovisti dilezité?

., Tyhle vztahy jsem mél v prechozim zaméstnani na policii. Tam vlastné kdyz se reklo néco
Spatné a dozvedeél se to vedouci, tak by byl ,,humbuk* a tady ja si myslim Ze tady miizu
S kazdym mluvit oteviené o vsem mluvit, s vedoucim si myslim Ze vychazim také velmi
dobre musim rict a tady s kolektivem taky uplné v pohode. Popovidime si, svéiime se
I S duvernymi zalezitostmi, které by clovek nerekl jen nékomu... Prosté ja si myslim, Ze

3

tady je super kolektiv.
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5) A jak si myslite, Ze naopak negativni socialni klima miize ovlivnit socialni klima

a celkovy chod na pracovisti?

., Pokud by clovek chodil do prace a sedl by si a nezajimal se co je vievo a co je vpravo,
tak by to bylo Spatny. Spatné vztahy, co jsem teda mél moznost od kolegii slyset tady byla,

«

ale myslim si, Ze to ¢lovek sam neovlivni.*

6) Co si myslite 0 motiva¢nim zpisobu odménovani, osobnim ohodnoceni a pracovni
dobé na tomto oddéleni? Myslite si, Ze to ma pro pracovniky motivacni charakter

k vys$$im vykonim?

., Tak ohodnoceni je vidy dobry. Co jsem nastoupil ve zkuSebni dobé mi vedouci navrhl
néjaké osobni ohodnoceni. Odmény jsem tady zaZil jen ty vanocni. Co se tyce zkrdacené
doby, tak si myslim, Ze je pro lidi vidycky lepsi a motivacni. Kazda ,,kacka“ je dobra, jak
se Fika a daného clovéka to motivuje. Zase kdyz to vezmu zpétné na mé predeslé povolani,
tak tam kdyz jsme dostali odmeny, nebo clovéek dostal néjakou tu korunu navic, tak ho to
urcité néjakym zpusobem motivovalo a clovek byl i ochoten ziistat v praci o néco dyl...,

ale jak rikam, jsem tady teprve rok a nemiizu se vice k tomuto vyjadrovat.

7) Jaky ma podle Vas vliv na socialni klima vybaveni interiéru? Ve smyslu

prijemného, hezkého, moderniho, technického, aj.? Jak to tady vnimate?

,,Socialni prostredi tady mam rozhodné lepsi, nez jsem mél na policii, takze je to lepsi ve
srovaani s tim druhym pracovistem, kde jsem mél akorat kancelar a v ni skrin, stiil,

pocitac. Tady mame alespon néjaké kytky, o které se teda staraji kolegyné... Prostiedi je

¢

tady ale jinak super a citim se tu dobre.*
8) Posledni otazka, zda mate své zaméstnani rada a na své kolegy se tésite?

,» Clovék musi prece do prace chodit rad a na své kolegy se vidy a rad tésim!*“
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Respondent ¢. 3:
1) Na jaké pracovni pozici a s kolikaletou praxi se na tomto oddéleni nachazite?

., Referent a v kvetnu to bude rok. Drive jsem teda taky byla zaméstnanda pod Méstskym
uradem, ale na jiném oddéleni. Na této pozici jsem vSak byla pouze jako zastup za

materskou a méla tak pracovni smlouvu na dobu urcitou.
2) Jste na této pracovni pozici a spolu se svymi spolupracovniky, kolegy spokojena?

L urcite jo. Vsude kde jsem byla, tak ty vztahy na pracovisti byly super, musim
zaklepat...

3) Jaké si tedy myslite, Ze u Vas socialni vztahy na pracovisti prevladaji?

., Iim, Ze jsem prisla az po té krizi, co tady drive byla, tak ted je tady klid a vS§echno super.
Nemiizu Fict, Ze by se jsem si na cokoliv stézovala apod. Navic, hned jak jsem zde
nastoupila, tak mi kolegyné pomohla, vysvétlila a to porad, kdyz je potreba néco s necim
pomoci tak neexistuje Ze by se reklo ne. Takze myslim, Ze vSechno super. Zadné nervy
Z toho, ze by mél clovek obavy a strach z néceho nového a nevédel co ma kdy a jak délat,

timto mi to kolegové velmi ulehcili.
4) Do jaké miry jsou pro Vas tyto dobré (fungujici) vztahy na pracovisti dilezité?

,,Nooo, ja si myslim, Ze je to hodné podstatny! Myslim si, ze clovék chodi do prace radéji

a vi, Ze se kdykoliv na své kolegy miize spolehnout. Pro mé je to teda velmi podstatny!*

5) A jak si myslite, Ze naopak negativni socialni klima muzZe ovlivnit socialni klima

a celkovy chod na pracovisti?

,, Ano, dle mé hodné! Uz jsem to dokonce jednou na pracovisti zazila a musela kviili tomu
Z prdce odejit. Prosté to neklapalo a ¢lovék pak fakt chodil do prace v nervech a tésil se az

I3

piijde zase domii... "
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6) Co si myslite o motiva¢nim zptisobu odménovani, osobnim ohodnoceni a pracovni
dobé na tomto oddéleni? Myslite si, Ze to ma pro pracovniky motiva¢ni charakter

K vy$§im vykonim?

,, Co se tyce pracovni doby, tak tam bych dokdzala udélat néjaké zmeény, ale myslim si, ze
jak u koho a asi jak kdy, je to individualni. Pracovni napln se snazim prizpusobit a casove
rozlozit. Ale zase, jak kdy. Nékdy je tu clovek jenom ve dvou, anebo kdyz ma treba
kolegyné dovolenou, pak je to trosku o nécem jinym. To si pak clovek praci predelava i do
dalsich dni. Co se tyce odmeén nebo osobniho ohodnoceni, tak jsem jesté nezazila néjaké
velke ohodnocovani. Ale ano, kdyz ho clovek pochvali, uzna, tak to motivacni je, ale ze
bych kviili tomu, Ze kazdy tyden nedostavam ohodnoceni ménila prdci nebo méné

¢

pracovala, to ne. Ale po financni strance to muze byt vzdycky lepsi, ... *

7) Jaky ma podle Vas vliv na socialni klima vybaveni interiéru? Ve smyslu
prijemného, hezkého, moderniho, technického, aj.? Jak to tady vnimate

Z hlediska socialniho prostiredi?

,, Tak tohle viibec neresim. Ale je pravda, Ze tady je svétla kanceldr, to je jako prijemny, Ze

‘

je tady hodné sveétla, da se vetrat. Na mé to tady pusobi prijemné, fajn.

w7

8) Posledni otazka, zda mate své zaméstnani rada a na své Kkolegy se téSite?

Kdybyste to dokazala rozvinout pro¢, co Vas na ni nejvice bavi, tési, napliiuje?

,Ja si myslim, Ze asi joo. Jako chodim do prdce rdda, je to prace s lidmi, coz zas na
druhou stranu nékdy vede i k tomu, Ze mé ty lidi rozciluji, vycerpaji, ale jinak svou praci

¢

rada mam a na své kolegy se také tésim. *
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Respondent ¢. 4:

1)

2)

3)

Na jaké pracovni pozici a s kolikaletou praxi se na tomto oddéleni nachazite?

., Jsem referent a tuto cinnost, pokud bych to mél pocitat i S praci pod jinymi urady, tak
Jji vykonavam uz od roku 1993. Co se tyka Zabrehu a tohoto oddeleni dopravy, tak
V ramci delimitaci jsme byli prideleni v roce 2003. Pred tim to bylo jesté pod

«

okresnimi urady, dale jeste pred tim pod dopravnim inspektoratem.
Jste na této pracovni pozici a spolu se svymi spolupracovniky, kolegy spokojena?

,Ano. Spokojeny jsem urcité a ten kolektiv byl vzdycky dobry, at uz to bylo tam nebo

‘

tam na okresnim uradé. Socidlni vztahy zde vnimam velice dobre.*
Jaké si tedy myslite, Ze u Vas socialni vztahy na pracovisti pirevladaji?

. No to jak kdy. Zalezi na té situaci, co se prave resi. Samoziejmé vzhledem k tomu Ze
JSMe jakozto referenti na stejné pracovni pozici, tak nam vzdy jde o spolecnou véc, kde
se prevazné vzdy nejak shodneme. Potom, co se tyka vztahii k vedeni, tam uz je to
meziclanek, ma ten problém, Ze bud’ chce, aby to na tom pracovisti vypadalo lépe
a tudiz a o to vice musi bojovat nahore, no anebo to nechce a zkratka je ktomu
benevolentnéjsi a rekne: ,,Jo, néjak to dopadne...” vtom pripadé zase vuci tem
nahore bude ten ,,dobry*, ktery o nic nezidd a vsechno mu asi pravdépodobné tim
padem na pracovisti funguje. Protoze ten, kdo se neozve, je samozirejmé pro to vedeni
ten dobry. Nepotrebuji nic atd. I kdyz problém je v tom, Ze ne vzdycky je to dobre. Jak
Jjsme se uz vicekrat presvédcili. Jako tam uz to bylo z jejich strany neunosné. Vice ci
méné tam uz se jednalo z hlediska psychiky o velky napor. Ja bych to celkem vnimal,
Ze uz tam byl a trosku to zavanelo Sikanou ze strany zaméstnavatele. Zde se jednalo

spise o to, kdo to ustoji, Feknéme ustoji psychicky. “
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4) Do jaké miry jsou pro Vas tyto dobré (fungujici) vztahy na pracovisti dilezité?

,Ja si myslim, Ze je to hodné diilezite, protozZe to svym zpitsobem vytvari tu pohodu
kdy vzhledem ktomu, Ze tu md clovek vytviret reknéme néjaké rozhodnuti atd.
a rozhodovat vlastné svym zpusobem o prdavech obcanii, a jeste kdyby byl ten
pracovnik ve stresu a stresoval se nad tim, Zze ho kolega nekde za rohem sSmiruje,
pomlouvd nebo cekda na jeho chybu, tak to bych asi Vtakém kolektivu nemohl

fungovat. “

5) A jak si myslite, Ze naopak negativni socialni klima miiZe ovlivnit socialni klima

a celkovy chod na pracovisti?

,Je to zase o tom, jak kdo je psychicky odolny. Dneska samoziejmé kdyz jsou
vybérovad Fizeni, tak se na to také poukazuje, Ze tam musi byt néjaka psychicka
odolnost atd. Zalezi samoziejmé jak kdo to snasi. Nerikam, Ze jsou muZi silnéjsi nez
zeny apod. Zalezi zde podle mé i hodné na tom domdcim zdzemi, protoze kdyz budu
mit krizi doma a krizi v praci, tak budu ve stresu 24 hodin, a to by bylo hodné spatny.

Potom ten syndrom toho vyhoreni, bude velice rychly. *

6) Co si myslite 0 motiva¢nim zptusobu odménovani, osobnim ohodnoceni a pracovni
dobé na tomto oddéleni? Myslite si, Ze to ma pro pracovniky motivacni charakter

k vys§im vykonim?

,,Ne, nemotivuje... rozhodné ne! Nemotivuje z toho duvodu, Ze to ohodnoceni neni
delané podle toho, jak kdo déla. Napr. kdyz tady byla ta ,, krize* a ziistali jsme tady na
vSechno jesté ted uz s byvalym kolegou sami, tak svym zpiisobem odmeény, které se
tady rozdavaly vtom roce a byly pomerné hodné slusné, jsme odmenu Zadnou
nedostaly s odiivodnénim, Ze tady mdame problémy! Ale bohuzel ty problémy, vSichni

vime nebyly zapricinény nami. TakzZe tady by si mél Sahnout do svédomi nékdo jiny...

,,Jinak samozrejmé na druhou stranu v poslednim obdobi se to cdstecné zlepsilo, ale

i tak, ty odmeny tady moc motivacni nejsou. “

,,Co se tyce pracovni doby z hlediska motivace, ja s tim osobné probléem nemdam.
Jelikoz jsem mistni, tak mi to je celkem jedno a téch 40 hodin tydné si nejakym
zpusobem oddélat musim. Ale co se tady tyka pracovniku, tam musim Fict, Ze se vzdy

V prvni Fadé hledi na to, aby zajistili chod toho oddéleni na pracovisti.
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7) Jaky ma podle Vas vliv na socialni klima vybaveni interiéru? Ve smyslu

prijemného, hezkého, moderniho, technického, aj.? Jak jste s tim tady spokojen?

., Kdyz to vezmu postupné, jak jsem mél mozZnost témi pracovisti jednotlive prochazet,
tak je to samoziejmée vyvojem, ktery jde smerem nahoru, to v kazdém pripade. Kdyz si
uvedomim, ze jsme byli kdysi v tech 90. letech v kancelari o rozmérech 3x na 4 metry
a byli jsme v té kancelari ctyri, takZe to asi nebylo zrovna idedlni. Takze v tomto
pripade to vaimam kladné. Na druhou stranu toto pracovisté neni uplné idealni, jak by
mélo byt. At uz z hlediska zdravotniho atd., protoze uz ten posed napr. vici tomu
prepazkovému okynku, byt ma clovek zZidli na koleckach, tak se ale i tak musi porad
wytdcet do boku, ale pordd tam je néjakd ta rotace. Clovék pak po case citi, Ze s tim je
problém. Dale nehlede na to, Ze zde mame permanentni priivan, kdyz se oteviou hlavni
klientské dvere k prepazkam. TakzZe to zde idealni neni, no ale samoziejmé zase na

3

druhou stranu, videl jsem i horsi pracovisté... *

,,Co se tyka technického vybaveni, s tim asi problém zdsadni neni, protoze je dnes
pocitat samoziejmou zdlezitosti a co se tyka toho dalsiho vybaveni viceméné
zameéstnavatel musi spliovat ty kritéria, které stanovuje zakon a s tim my musime
pracovat, a to musi dokupovat, stanovuje to ministerstvo dopravy atd. V tom problém
neni, moznd bych videél tam trosicku problém ve softwarovém vybaveni, Ze nékteré
softwary by mohly na jiné nebo na lepsi urovni. At uz z hlediska béznych zaleZitosti,
zadavani dovolenych ¢i Zadosti o néjaka vybaveni si piSeme takové Zadanky. Dneska je
to vice méne vsechno elektronicky, ale rekl bych ze ten software je trosicku zastaraly
anebo neni uplné vyvinuty pro ty nase potieby. To stejné se da v celku Fici i o tom
nasem ,, poStovnim klientu“, ktery dneska pouzivame jako spisovou sluzbu atd. Tam se
asi nakupovalo néjakym jinym zpiisobem...Zkratka dovedl bych si predstavit, ze by to

bylo jednodussi!“

., VZdycky je to o tom, Ze kazdy takovy systéem podle mého nazoru, je dobra vec, ale

musite mit na to dvé véci:
1) pocitacové vybaveni,

2) lidi, kteri to budou délat.
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Protoze jestlize, to ma smeérovat do toho, ze klient prijde a bude hned odbaven
a nebude tady cekat dvé — ti'i hodiny, tak se k tomu ten pristup musi prizpusobit. Ale bohuzel,
tady to nejde jinak prizpusobit nez pridat dalsiho pracovnika, a to uz je na zaméstnavatelovi,
jak se rozhodne. Bud' budu mit spokojeného obcana, ale budu tady mit dalsiho pracovnika,
ktery nechci Fict, Ze nebude mit co pil dne délat, ale samoziejmé tu prdci musim prizpiisobit,
da se to zkombinovat i s nécim jinym, napr. délat postu pro to oddéleni. Nebo zkrdtka tam
uberu na tom pracovisti ty zaméstnance, a tudiz zacnu mit nespokojeny klienty, protoze se mi
zacnou prodluzovat ty casy. Ted’ zalezi, CO ten zaméstnavatel uzna, zZe je pro néj vwhodnéjsi.
Toto byl i prvopocdtek toho, co tady bylo. Smutny na tom je, Ze to 5lo tou druhou cestou a
zacal byt nespokojeny klient a samoziejmé vina byla hazena na zaméstnance. To vnimdam
uplné z vrchu od toho, kdo ma tu rozhodovaci moc a moznost o tom, kdo tady bude a
nebude zaméstnan. Samoziejmé se ke kaZdé takové véci rozhoduje i vedouci oddéleni, ale

ted’ zdlezi, jak si to ustoji, nebo neustoji. Neustdl.

,Ano, my si ted miizeme Fici: ,, fungujeme dobre, bez probléemu“ ty cekaci doby kromé
stiedy, protoze vypadlo pondéli, tak se to odrazilo na vétsi navstévnosti. Ta ndvstévnost byla
vice méné vnimand tady po okrese vsude. Co jsem mél moznost hovorit s kolegy. To ale tak
vzdycky byva. Problém je vSak ale v tom, Ze napr. v SOUSednim mésté na urade, se kdysi jiz
dokazali domluvit na ten napor lidi pripravit a prosadit si to. Zde mél slovo vedouci, kdy si
nejenom pribral jednoho clovéka, ale prosadil si dokonce dva dalsi pracovniky. A jestliZe
tady, to vedeni to vnima takovym zpusobem a Cekda na rozmélnéni misti piislusnosti, aby
lidem mohli Fict: ,,vSak miiZeme jit jinam!“ Toto nevnimdm jako sprdavné ieSeni viiéi tém

obcéanum...*

»Proto zde nastalo, co zde nastalo. Samozirejmé se lidem, co sem na oddéleni chodili,
sem uz nechodi. Samoziejmé chodi sem lidé, kteii sem musi chodit, protoZe se tieba nikam
jinam nedostanou, to je druha véc a lidé, kteii tady o tom nikdy neslySeli. Dneska, diky
rozmélnéni mistni prislusnosti si dovolim tvrdit, Ze 40 % pievodu délame u cizich lidi tzn. co
by jsme v minulosti vitbec diky mistni p¥islusnosti nedélali. TakZe k nam vlastné chodi na
zakladé plné moci, protoZe ta moZnost tady je, takZe piijdou a jsou to auta 7 Prahy, Brna...

Moznda bych se priklanél az k 50%“
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8) Posledni otazka, zda mate své zaméstnani rada a na své kolegy se téSite?
Pop¥. co Vas na ni nejvice bavi, tési, napliuje?

,Svou praci mam rdd, jinak bych ji nemohl deélat! Ja jsem typ cloveka, ze zkrdatka
pokud mé néco nebavi, tak to zkratka délat nebudu. Navic teda, moje prace svym zpiisobem se
stala i mym konickem. Vyucil jsem se jako automechanik, vztah k autiim mdam tak odjakziva.
Mé zameéstnani automechanika jsem vymenil jen z toho ditvodu, protoze ta firma vypadala zZe
pujde do krachu a samozrejmé jsem mél na krku dvé malé déti a rodinu, takZe jsem je musel
néjakym zpusobem zajistit. Takze jsem nastupoval u policie a byl jsem samoziejmé rad, Ze
jsem se dostal na dopravni inspektorat, kde jsem vykonaval funkci technika, takze jsem byl
zase u téch aut. Drive ta technicka prace u toho dopravniho inspektoratu byla trosicku na
Jjiné urovni, nez je dnes. Dneska je to administrativni zdleZitost. V minulosti to byla i kdyz to
Fekneme pri tom schvalovani jsme museli vozidla posuzovat, chodili se na né fyzicky divat,
Jjezdili na STK (silnicni technicka kontrola) Clovek tak byl piitomen piimo tomu procesu
schvalovani, toho vozidla. Dneska jiz tuto problematiku udeld stanice STK, nam uz jen
prijdou papiry a ja je jenom vyhodnotim na zakladé zdkona, zda je to vSechno v poradku a
provedu zapis do technického prikazu. Samozrejmé tech obdobi tzv. ,, krizovych* se naslo

vice, ale byl to jeden z diivodu, ktery mé u té prace drzi, protoze mé bavi no. “
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Respondent €. 5:

1)

2)

3)

4)

Na jaké pracovni pozici a s kolikaletou praxi se na tomto oddéleni nachazite?

,Jsem na postu vedouciho oddéleni dopravy v podstaté od roku 2002. Pred tim jsem

viastné délal tu samou funkci na okresnim urade.
Jste na této pracovni pozici a spolu se svymi spolupracovniky, kolegy spokojena?

., No, bavi, ... dneska to lidé uz moc nerikaji, ale spis se jedna o to zajistit rodinu, Ze...
Jako kdyz nékdo vika, ze miluje praci, tak to je nesmysl! Kazdy tam chodi z ditvodu

3

toho, aby na konci mésice dostal néjakou vyplatu. ‘

,, Ve vztahu nadrizenych tam problémy ja nemam a nikdy jsem nemél. V podstaté to
beru tak, pokud mam byt nékde zaméstnan, tak samoziejmé je potieba respektovat
toho nadrizeného, a myslim, Ze to stejné ocekavam i ja od svych podrizenych. Ale

¢

Fikam, nikdy s tim nebyl néjaky zdsadni problém. *
Jaké si tedy myslite, Ze u Vas socialni vztahy na pracovisti pievladaji?
., Ted je to v pohodé. “

a ¢im si myslite, Ze ta zména nastala?

,,»No tak pokud neni nékdo spokojen samozrejmé se svym zaméstnanim a pracovistem,
tak se to potom urcité muze tak néjak rozvijet i na ty ostatni a nedéla to dobré klima
potom. Ja vidycky rikam: ,,pokud se tady nékomu nelibi, tak si ma jit hledat jinou

praci, ze jo.
Do jaké miry jsou pro Vas tyto dobré (fungujici) vztahy na pracovisti dilezité?

,,Noo, tak to je hodne diilezité. ProtoZe pokud to nefunguje, tak nefunguje nic! A je
uplné jedno, jestli to je V jedné casti toho useku oddéleni nebo celkové. Prosté pokud
to nefunguje jako celek, tak to nemiize fungovat a ten vedouci to néjak sam pak

neutdahne. “

96



5)

6)
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A jak si myslite, Ze naopak negativni socialni klima muZe ovlivnit socialni klima

a celkovy chod na pracovisti?

., Ano, tato otazka navazuje a jak uz jsem rikal, pokud to nefunguje, nefunguje nic.

Takze jakykoliv takovy ty negativni vlivy piisobi na vztahy v organizaci.
a kdyzZ to srovnate s tou zasadni zménou, ktera nastala pred rokem???

. Jednak to bylo tim, zZe tady bylo hodné lidi tzn. téch klientit bylo hodné a ten napor
byl velky a na kazdého se to podepise néjak jinak... Pak se samoziejmé hledaji
ty duvody, proc¢ a jak. Nekdo to vidi zase trosku jinak, nékdo vidi zase ten problém
u nadrizenych, jak tomu bylo tady. Ono to bylo potom trosku v téch nizsich vrstvach,

3

no ale Fikam samoziejmé se to potom odrazi a je na kazdym, jak to ustoji... "

Co si myslite 0 motivaénim zptisobu odménovani, osobnim ohodnoceni a pracovni
dobé na tomto oddéleni? Myslite si, Ze to ma pro pracovniky motivacni charakter

k vys$$im vykonim?

,,Co se tyce hodnoceni zaméstnancii tak samoziejmé probiha tady jednou za rok,
samozrejmé k tomu navazuji i néjaké to financni ohodnoceni, ale ty moznosti jsou zde
hodné omezené. Jsou v podstaté spolecnosti, nebo moznad i urady, kde to hodnoceni
nebo to osobni ohodnoceni je nastaveno mnohem vySe... My asi patiime ktomu
nizsimu prumeéru tady v Zabreze, ale Fikam no, je to otdzka toho, nikdo tady nikomu
pri vybérovém Fizeni nic nesliboval a vidy je tady nastavena néjaka platova trida,
platovy stupen, plus se Fika néjaké to osobni ohodnoceni, ale pocitat s tim, Ze to bude
do 50 % tak jak to uvadi zdkon to urcité ne... a jak vikam, kazdy se s tim musi poprat

¢

po svém..."

Jaky ma podle Vas vliv na socidlni klima vybaveni interiéru? Ve smyslu

prijemného, hezkého, moderniho, technického, aj.?

., Tak tady se na to od roku 2002 témeér nesdhlo. Navic to se udélalo dost nestastné Ze,
my jsme zde nastoupili a nikdo s ndmi nekonzultoval, jak to pracoviste ma vypadat.
Ted' nastesti zde budeme deélat néjaké stavebni upravy, takZe by se to zase mélo
upravit, tak aby se tu kazdy citil lip. Protoze samoziejmé kdyz nékdo sedi v néjaké

kancelari, kde se mu nelibi, tak je to Spatny...

97



8)

a Vy? Jste se svou kancelari spokojeny?

,Ja?? Stim mym malym , kutlochem?* Ja jsem s nim spokojeny, ja nejsem
narocny...

Ywr

Posledni otazka, zda mate své zaméstnani rada a na své kolegy se téSite?
., Syndrom vyhoreni!
opravdu? Vnimate to tak?!

., Noo, uz to vnimam hodné dlouho...Je to tézky na to odpoveédet...Spise nez by mé ta
prace napliovala jako samotnd, to se po tolika letech Fici neda. Spise mam vidy
radost z toho, ze ty lidé odchazeji spokojeni. To mé tési a ted’ mé to bavi, teda bavi
moznd jesté vice jako driv, protoze kdyz vidim, Ze i tady ti zaméstnanci dneska pracuji
za jinych podminek, tak mé tési i to, Ze ty lidi od toho okynka odchdzeji spokojeni. To
je asi tak jediny ditvod a potom ta vyplata. Ale ze by mé to néjak napliovalo, to uz

‘

uplné az tak ne. Ale spise ta spokojenost potom, to ano..."

YW’

a na pracovni kolektiv se téSite?

,,Ale to zase ano. To bych lhal, kdybych rekl Ze ne...ale uz to neni takové to nadseni

uplny jako to bylo drive...
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