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UvVOD

Pracovni vztahy jsou soucasti organizace a plni dilezitou roli ve vSech jejich polohach,
zasadnim zpusobem ji ovliviiuji. Jaké budou pracovni vztahy v organizaci, takova
organizace bude. Mezilidské vztahy utvateji prostiedi, které ma zasadni vliv na vykon
jednotlivce i celku. Nefunkéni pracovni vztahy piispivaji ke snizovani efektivnosti

pracovnich ¢innosti.

Soucasti podnikové politiky by mélo byt strategické tizeni pracovnich vztahti. Persondlni
oddéleni, pfipadné vedouci pracovnici, by méli vyvijet tsili, o co moZna nejlepsi vztahy
na pracovisti. Personalisté by méli vytvaret takové prostfedi a takové podminky, které
umozni lidem, aby mohli co mozna nejvice vyuzivat svych schopnosti, pro které¢ je firma
vybrala. Jen tak se mtze firma rozvijet a byt konkurenceschopna. Pokud na pracovisti
nebudou pratelské vztahy, bude se tato skutenost odrazet v kazdé ¢innosti spolecnosti.
Je nutné se vztahy pracovat, je nutné je zaclenit do personalni politiky, do vSech
personalnich procedur. Zakladem je dodrzovani pracovné-pravnich vztahii. Kvalitni
personalisté, pfipadné¢ celé fungujici oddéleni, mize mit zisadni vliv na rozvoj
pozitivnich vztahd na pracovisti. Vybér vhodnych pracovnikli, poskytovani rad,
mentorovani, kou¢ovani, pomoc pii rozvoji kariéry, pomoc piti vzdélani a mnoho dalSich

¢innosti je pro mezilidské vztahy na pracovisti klicové.

Tato bakalarska prace se zabyva pracovnimi vztahy na pracovisti a je rozdélena na ¢ast

teoretickou a praktickou.

Teoreticka ¢ast vychazi z odborné literatury, kterd se tyka témat souvisejicich. Hlavnimi
okruhy témat jsou socialni klima na pracovisti, problematika skupin, problematika
mezilidskych vztahii, vztahi mezi nadfizenym a podiizenym, komunikace, motivace
a spokojenosti zaméstnanci, pracovniho prostfedi a konflikt na pracovisti. Kapitola

zaCina teorii a kon¢i struénym shrnutim z pohledu autorky a jeji vlastni praxe.

Prakticka Cast prace navazuje na jednotlivé kapitoly teoretické ¢asti, popisuje pracovni

vztahy v konkrétni organizaci.



Cilem praktické ¢asti je analyzovat a zhodnotit kvalitu pracovnich vztahii ve spole¢nosti
AVACOM s.r.o. Konkrétné, jak jsou zaméstnanci celkové spokojeni s pracovnim
prostiedim a vztahy v nich. Naslednym cilem je, na zakladé vysledka analyzy, navrhnout

opatieni ke zlepSeni stavajici situace ve spolec¢nosti.

Autorka bakalaiské prace pracuje ve spolecnosti jako administrativni pracovnik, jejiz

soucasti pracovni naplné je persondlni ¢innost.

Prizkum byl proveden formou dotaznikového Setfeni. Dotaznik byl sestaven dle
jednotlivych kapitol teoretické ¢asti. V analyze jsou ¢asti rozdéleny dle okruht otazek

spolu souvisejicich.
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TEORETICKA CAST

1 DEFINICE PRACOVNICH VZTAHU A JEJICH
CLENENI

Termin zaméstnanecky (pracovni) vztah charakterizuje vztahy mezi zaméstnavateli
a zaméstnanci a mezi zaméstnanci navzajem. Tyto vztahy mohou mit charakter formalni
(jako je tomu v ptipadé pracovni smlouvy) nebo neformalni (napiiklad u smlouvy
psychologické). Vztahy mohou mit rozmér individualni, nebo kolektivni (napi. mezi
odbory a vedenim spolecnosti). Pracovni vztahy stoji na ptredpokladu, ze zaméstnanec se
zavazuje zaméstnavateli poskytovat své usili a dovednosti za to, ze mu bude vyplacena
mzda (plat). Tento vztah se zakldda na zdklad¢ pracovni smlouvy, lze jej vSak vyjadrit

i tzv. psychologickou smlouvou transakéniho charakteru.t

Jako neformalni pracovni vztahy se oznacuji taktéz mezilidské a spolecenské vztahy,
které vznikaji spontanné mezi jednotlivci a zaméstnanci v organizaci i mimo ni, pti¢emz

jejich tiroven ovliviiuje fungovani celé organizace.?

1.1 Individualni pracovni vztahy

Formaln¢ vzniké pracovni vztah na zdklad€ pracovni smlouvy. Pracovni smlouva urcuje
vztah mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem, vznika za predpokladu, Ze se tcastnici
smlouvy dohodnou na jejim obsahu. Na zaklad¢ soucasné legislativy musi mit vzdy
pisemnou povahu, vymezuje okruh pracovnich ukoll, které se zaméstnanec zavazuje
vykonavat.® Pracovni pomér vymezuje priva a povinnosti na obou stranach. Ze strany
zaméstnavatele musi dojit k sezndmeni zaméstnance sjeho pravy a povinnostmi,

pracovnimi podminkami, odménovanim za praci a povinnostmi, které ze smlouvy

vyplyvaji.t

IARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vydani. Praha: Grada
Publishing, 2014, s. 193

2 SIKYR, M. Nejlepsi praxe v fizeni lidskych zdrojti. 1. vyd. Praha: Grada, 2014, s. 143.

3 SHMIED, Z. Zakonik prace 2014. stru¢ny komentar, zmény v souvislosti s nabytim Gc¢innosti nového
ob&anského zakoniku, shrnuti zmén. Olomouc: ANAG 10., aktualiz. vyd., 2014, s. 24.

4 SIKYR, M. Personalistika pro manazery a personalisty. 1. vyd. Praha: Grada, 2012 s. 90-91.
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Krom¢ pracovni smlouvy muze byt vztah neformalné urcen tzv. psychologickou
smlouvou, ktera je spojena s o¢ekavanimi: obou stran. Jde o “nevysloveny kontrakt mezi
jednotlivcem a organizaci, ktery specifikuje, co kterd ze stran ocekava, Ze bude muset

V ramci spoluprdce dat, a co za to naopak dostane.**®

Psychologicka smlouva je interpretaci zaméstnaneckého vztahu, postrada charakteristiky
formalni smlouvy, neni to psand smlouva, kterou by bylo mozné vynutit u soudu, ptesto
je pro vztahy mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem dulezita. Definuje ocekdvani, ktera
nejsou definovana v pracovni smlouvé, Casto nejsou ani vyslovena. Naptiklad pracovnici
mohou ocekavat, ze budou dostavat praci, ktera vyuziva jejich schopnosti, budou

odméhovani spravedlivé, budou mit moznost se dale rozvijet apod.®

Psychologickd smlouva ,,vytvdii emoce a postoje, které formuji a usmériuji chovani*,’

fidi utvareni zaméstnaneckého vztahu, ktery se ¢asem vyviji. Naplnovani psychologické
smlouvy ma klicovy vyznam pro efektivitu prace lidi v organizaci, nebot’ lidé pracuji
Vv zavislosti na mife, v jaké jsou napliiovana oc¢ekavani (zda dostanou to, co ocekavaji za
to, co odevzdavaji) a v povaze toho, co si vzajemné vyménuji (napiiklad ¢as za penize,

jistota vydélku za kvalitné odvedenou praci apod.).

Psychologickd smlouva neni statickd, méni se v prib&éhu doby s tim, jak se vyviji
vzajemny vztah mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem. Pfi zménach oc¢ekavani kazdé

ze stran by mél byt zahdjen otevieny dialog. °
1.2 Kolektivni pracovni vztahy

Kolektivni pracovni vztahy jsou urCitym systémem (siti) pravidel, kterd reguluji, jakym

zptsobem se lidé chovajil?

5 KOTTER, P in: BRANHAM, L. 7 skrytych ddvodu, pro¢ zaméstnanci odchazeji z firem. 1. vyd. Praha:
Grada, 2009, s. 46.

6 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vydéni. Praha: Grada
Publishing, 2007, s. 201

7 SPINDLER in: ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vydéni. Praha:
Grada, 2007, s. 202.

8 SPINDLER in: ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vydani. Praha:
Grada, 2007, s. 202.

9 BRANHAM, L. 7 skrytych davodd, pro¢ zaméstnanci odchéazeji z firem. 1. vyd. Praha: Grada, 2009, s. 49.
10 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vydani. Praha: Grada
Publishing, 2007, s. 614
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V podminkach pracovnich organizaci jsou kolektivni pracovni vztahy zalozeny na
vztazich mezi odbory a zaméstnavatelem, resp. vedenim. Odbory maji kompetenci ke
kolektivnimu vyjednavani, jejich nejdiilezitéjSim tkolem je ochrana prav zaméstnancti a
jejich zajmu.** Konkrétné¢ odbory spolupracuji s managementy firem ,.pri wuzavirani
kolektivnich dohod, kolektivnich vyjedndvani, vizeni kolektivnich sporii a reseni

zaleZitosti tykajicich se zaméstnaneckého poméru a pracovnich podminek.**?

V souvislosti s vytvafenim vztahu mezi zaméstnanci a zaméstnavateli hovoii Armstrong
0 tzv. hlasu. Hlas zaméstnancii jsou opatieni pro uskute¢iovani obousmérného dialogu,
umoznujiciho ovliviiovat déni v praci. Patii zde procesy participace, zapojovani ¢i feSeni
problému ve sméru zdola nahoru. Tim je umoZnéno, aby zaméstnanci mohli projevovat
nespokojenost, vznaseli své pfipominky, vyjadfovali stiznosti apod. Primy hlas
zaméstnanci ma podobu komunikace s managementem bez ucasti odbord. Hlas odbori

zazniva prostiednictvim piedstavitelii odboru a je zalozen na moci.*®

11 VOCHOZKA, M. a kol.: Podnikova ekonomika. 1. vyd. Praha: Grada, 2012, s. 228.

12 ARMSTRONG, M., TAYLOR, S.: Rizeni lidskych zdroji: moderni pojeti a postupy: 13. vydani. Praha:
Grada Publishing, 2015, s. 487-488.

13 ARMSTRONG, M., TAYLOR, S.: Rizeni lidskych zdroji: moderni pojeti a postupy: 13. vydani. Praha:
Grada Publishing, 2015, s. 495.
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2 SOCIALNI KLIMA

Socialni klima je déno ,lidskym faktorem* (reprezentovanym lidmi a jejich vztahy),
uréitym socidlnim systémem v organizaci. Tento systém je stejné dilezity jako jiné
systémy v organizaci (technicky, ekonomicky). Socidlni systém piedstavuje soustavu
jednotlivych pracovniki, pracovnich skupin a vztaht, které mezi nimi existuji. Socialni
systém plni v organizacich &tyfi zakladni funkce:*

= Adaptace. Organizace se vyrovnava se zménami V externim prostiedi a s tlakem,
kter¢ je timto vyvolavano, jde o zachovani systému.

» Dosahovani cili. Aby organizace byla schopna dosahovat svych cilt, musi je
transformovat na zaméstnance. Udrzeni stability socidlniho systému vyzaduje,
aby individualni z4jmy byly podfizeny organiza¢nim, nesmi byt v zasadnim ¢i
dlouhodobém rozporu.

» Udrzovani vzort. Organizace nastavuje takové vzorce chovani, které nenarusuje
vazby v systému. Jde o socialni normy, hodnoty.

= [ntegrace. Vzajemn¢ propojuje prvky V systému (vztahy mezi pracovniky).

Socialni systém je slozity, relativné uzavieny a dynamicky systém, ve kterém dochazi ke
spojeni jednotlivet, socialnich skupin a instituci. Mezi prvky socialniho systému dochazi
ke dvéma typtim vazeb: koordinaci neboli navaznosti na téze trovni a hierarchii moci

neboli vztahy nadfizenosti a podfizenosti, které umoziiuji koordinaci a orientaci na cil.*®

V kazdém socialnim systému vznika urcité socialni klima (byva n¢kdy ozna¢ovano i jako
klima psychologické vzhledem k emocionaln€ podminénému obsahu). Socialni klima ma
charakter prevladajicich vztahli mezi Cleny pracovni skupiny, utvaii se pfi spolecné
pracovni ¢innosti, v socidlnim styku pracovnikii, v konfrontaci jejich narokd, pozadavkt
s realnymi moznostmi.® Socialni klima skupiny ptisobi p¥imo na spokojenost jejich ¢lent

a kvalitu mezilidskych vztahii, soudrznost i ochotu dosahovat pracovnich cili.!’

14 DUCHON, B., SAFRANKOVA, J.: Management: integrace tvrdych a mékkych prvk fizeni. Vyd. 1. Praha:
C. H. Beck, 2008, s. 67-69.

15 DUCHON, B., SAFRANKOVA, J.: Management: integrace tvrdych a mékkych prvkd fizeni. Vyd. 1. Praha:
C.H. Beck, 2008, s. 70-71.

16 KOCIANOVA, R.: Personélni &innosti a metody personalni prace. Vyd. 1. Praha: Grada, 2010, s. 19.

17 BEDNAR, V. a kol.:Sociélni vztahy v organizaci a jejich management. Vyd. 1. Praha: Grada, 2013,s. 176.

14



Od socialniho klimatu je tieba odliSovat klima organizaéni, které charakterizuji ,,jevy,
které mohou lidé v organizaci pozorovat, posuzovat a reflektovat.“ Jde o urcité naladéni
lidi jako dusledek urcitych organizacnich a interpersonalnich vlivii na jejich subjektivni
vnimani prozivani. Naladéni vznikd na zdkladé individudlniho emocionalniho
i racionalniho hodnoceni déni v organizaci. Je obrazem organizace v minéni lidi, v tom,
jak organizaci vnimaji. '® S organizaénim klimatem byva ztotoziiovana organiza¢ni
kultura, jde vSak o odlisné pojmy. Klima je povrchovou, méné stabilni vrstvou, pomérné
snadno zasazitelnou okamzitymi reakcemi, organizac¢ni kultura je podstatné hlubsi

vrstvou, ktera byva zpravidla dlouhodobé rezistentni vii¢i vn&jsim vlivam. 1°

2.1 Shrnuti

Socialni klima z pohledu pracovnich vztahii vnimejme jako urcitou atmosféru, ladéni,
miru pohody. Pozitivni atmosféra ptispiva k lepSim vztahiim na pracovisti a zvysSuje

kvalitu organizace, ma vyrazny vliv na snizeni fluktuace.

18 KOCIANOVA, R. Personalni ¢innosti a metody personalni prace. Vyd. 1. Praha: Grada, 2010, s. 20.
19 KOCIANOVA, R. Personalni ¢innosti a metody personaini prace. VVyd. 1. Praha: Grada, 2010, s. 20.
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3 SOCIALNI SKUPINA A KATEGORIZACE SKUPIN

-----

urcity pocet lidi, kteti maji néco spolecného, tvoii vzajemné propojeny celek. Zakladni
znaky skupin jsou interakce urcité¢ho poctu jedinct a vzdjemné vnimani jako skupiny.
Skupinou v tomto smyslu jsou jedinci, ktefi se pravidelné stykaji (jsou v pravidelné
interakci) a ktefi sami sebe za skupinu povazuji. Clenové skupin jsou vzajemné zavisli,

existuje identita ¢lend se skupinou, typické jsou vztahy a struktura.?
3.1 Pracovni skupiny formalni neformalni

Na pracovistich existuji skupiny formalni a neformalni. Formalni skupiny jsou vytvateny
za ucelem naplnéni urcitych cil, spojuji pracovniky s potiebnymi kompetencemi. Je
implementovan systém K usmériiovani, koordinaci a kontrole skupinovych aktivit, role
kazdého ¢lena skupiny je definovana, hierarchie pravomoci je nastavena. Neformalni

skupiny v organizacich jsou vytvafeny neformalné zaméstnanci, ktefi jsou spiiznéni.?

Organizace jsou komunitami, ty jsou kli¢ové z pohledu, do jaké ovliviiuji chovani
jednotlived. Komunity jsou specifické socidlni utvary, které sdileji velky podil ¢asu,
hodnot, zdrojii a z velké Casti i vztaht s vnéjSim svétem. Maji pfirozenou tendenci staveét
se negativné vici vnéjsi autorité a jeji Clenové citi silnou soundlezitost, kterd jde nad
ramec jinych vztahii, mize tak snadno prekondvat konflikty. Komunita fesi konflikty

podle svych pravidel.??

3.2 Pracovni tym

Casto se o pracovnich skupinach hovoii jako o tymech, aniz by se o skuteéné tymy
jednalo. Jako ,,tym* byva oznaCovédna skupina lidi, ktefi spolupracuji v pozitivnich
vazbach. Existuje vSak podstatny rozdil mezi skupinami atymy. Zatimco tym
charakterizuje spolec¢ny cil, skuping tento znak chybi. V tymu se lidé navzajem dopliuji,

chovaji se synchronné, zamérem je napliovat spole¢ny cil, 1lidé jsou na sebe vzajemné

20 yYROST, J., SLAMENIK, . Socidini psychologie, Praha: Grada, 2008, s. 322.
2 CEJTHAVMR, V., DEDINA, J. Management a organizacni chovdni. 2, Praha: Grada, 2010, s. 166.
22 BEDNAR, V. a kol. Socidini vztahy v organizaci a jejich management. V'yd. 1. Praha: Grada, 2013, s .23.
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zavisli funkci nebo ¢innosti.?® Skuteéné tymy jsou zaméfeny na ukol a kazdy &len ptispiva

energii, tim, co umi.?

. Iym neni jen skupina lidi. Je to organizace s Vlastni dynamikou, schopnostmi
a zvyklostmi. “® Transformace skupiny vtym je postupnd pfeména, ktera se mize
odehravat samovolné¢ nebo byt fizend, napiiklad manazerem. Vyvoj se odehrava
v nékolika etapach. V pocatku se jednotlivci soustiedi na tkoly (smérem od osobnich po
skupinové) tak, aby zdokonalovali zpiisoby dosahovani cili. Posléze se zdjem skupiny
zaméfuje na procesy, to znamena, jakymi zplisoby jsou cile dosahovany, lidé¢ si ptisvojuji
urcité role, organizace prace je promyslenéjsi. Ve tieti etapé vznika tym jako spoleCenstvi
vzajemné zavislych lidi, vytvari se tymova kultura s charakteristikami sdileni vizi,

vzijemné podpory a vytvafenim synergie.?

3.3 Charakteristiky tymové spoluprace

Tymova spoluprdce je charakterizovana tfemi osami: tym ma svij cil, existuji lidé
spolupracujici na dosazeni tohoto cile. Mezi lidmi a cilem jsou efektivné nastavené
procesy, zpusoby ¢i metody prace i komunika¢ni schémata, kterd umoziuji cile splnit.

Plaminek?’ tyto charakteristiky uvadi ve schématu:

Obrazek 1. Znaky tymu

KVALITNi VZTAHY

MOZNOSTI
ROZVOJE

ROZDELENI
ROLI
LIDE

KVALITNi

ILENE PROCES
SDILENE KOMUNIKACE

CESTY

SPOLECNE CiLE

Zdroj:®

2 CEJTHAMR,V., DEDINA, J. Management a organizacni chovani. 2, Praha: Grada, 2010, s. 166

2 HAYES, N. Psychologie tymové prdce: strategie efektivniho vedeni tymii. Vyd. 1. Praha: Portal, 2005, s. 40.

B TEMPLAR, R. 107 zlatych pravidel iispésného manazera. 2.vyd. Praha: Grada Publishing, 2012, s. 23.

% PLAMINEK, J. Synergicky management: vedeni, spoluprdce a konflikty lidi ve firmach a tymech. Vyd. 1. Praha:
Argo, 2000, s. 155-158.

2 PLAMINEK, J. Vedeni lidi, tymii a firem. 4, Praha: Grada Publishing, 2011,s. 99

28 PLAMINEK, J. Vedeni lidi, tymii a firem, Praha: Grada Publishing, 2011, s. 99.

17



Efektivni tymovou spolupraci v tomto pojeti charakterizuje 6 znaku: spole¢ny cil, kvalitni
vztahy, rozdéleni roli mezi ¢leny tymu, moznosti jejich rozvoje. Z procesniho hlediska

jde o sdilené cesty (metody ¢i zpusoby prace a Fizeni) a kvalitni komunikaci.

Spolecny cil je klicovym piedpokladem tymové spoluprace, je motorem jednani ¢lend.

Tyto cile musi byt spole¢né sdileny, pfijaty a vSichni musi usilovat o jejich naplnéni.

Tym se vyznacuje kvalitnimi vztahy, intenzivnimi kontakty a otevienou komunikaci.
Tym spojuje pocit ,,MY*, sdili spole¢né hodnoty, motivaci, ritualy. V souvislosti s velmi
dobfie fungujicimi tymy se hovofii o tzv. synergii, kterd je nejenom projevem, ale méla by
byt i cilem. O synergii se hovofi, je-li vysledek tymové spoluprace vyssi, nez je soucet
vysledkl jednotliveid. Pii spolupraci vznikaji synergické efekty, kdy se ¢lenové tymu
natolik vzajemné¢ dopliiuji, Ze vysledné feSeni je tvofivejsi a komplexnéjsi neZ je tomu

Vv pripad¢ souhrnu jednotlivct.

Skutecné tymy umoziuji rozvoj svych ¢lenti. Nejde pouze o vzdélavaci programy,
ziskavani dovednosti a znalosti, ale o celkovy osobnostni rozvoj. Lidé nezraji pouze

profesionalné, ale i ,,lidsky* (osobnostné).

V tymech jsou jasné definované role. Role odrazeji riizné ,,zpuisoby, jimiz se clenové
tymu mohou podilet na ¢innostech skupiny*.?° V kazdém tymu by mél byt p¥itomen ¢len,
ktery naplni roli organizdtora, usmériiovatele, podporovatele napadi, téch, ktefi
povzbuzuji spolupraci apod. Z pohledu interakce jde o stabilni zptsob chovani ¢lena

tymu k ostatnim, charakteristicky zplisob feSeni problémt, postoje pfi plnéni tkola.

Clenové tymu respektuji cesty k dosaZeni cilii. Jde o ur¢ita pravidla, standardy, procesy,
které jednotlivi ¢lenové sdileji. Velmi podstatnou ¢asti je vzajemné respektovani hodnot.
Sdilet cesty neznamena byt jednotni ve vSech aspektech, ale dodrzovat ur€itou vyvazenost
i flexibilitu. Efektivni tymy nefunguji na bazi totoznych nazord, ale odlisnosti, které
dokazou ,,pfetavit v nové piistupy, napady a tim posunuji tym doptfedu. K tomu je ale
nezbytné mit kvalitné nastavend komunikacni pravidla a rozvinuté komunikaéni

dovednosti ¢lenti tymt véetné schopnosti zvladat konstruktivné konflikt.

29 HAYES, N. Psychologie tymové prace: strategie efektivniho vedeni tymu,Praha: Portal, 2005, s. 52.
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Efektivné nastavené funkéni procesy komunikace jsou Vtymu samoziejmosti,

o komunikaci bude pojednano v jedné z nasledujicich kapitol.

Vytvareni fungujicich tymi je prioritou tspéSnych firem, jde o slozitou problematiku, ve
které se musi brat v tivahu originalita kazdého tymu (obdobné jako jsou originaly lid¢),
dynamiku vyvoje tymu v pribéhu casu i aspekt staticky, to znamend strukturu tymu,

zatazeni v organizaci.
3.4 Shrnuti

Mira spokojenosti zaméstnance v pracovnich vztazich ovliviiuje kvalita tymu. Cim vice
jsou spolecné cile propojeny, kvalita tymu se zvySuje, tim 1 jeji produktivita. Pro
zameéstnance, kteti preferuji vice samostatnou praci nez praci v tymu, je dulezité si

uvédomit, Ze jejich vykon je soucésti soukoli a ovliviiuje praci celého pracovniho tymu.
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4 MEZILIDSKE VZTAHY

Clovék je bytost socialni, ke svému Zivotu potiebuje spoledenstvi lidi. Konkrétng lidé
potiebuji davat i pfijimat pomoc, byt akceptovan a respektovan, nalezet k urcité skuping.
To plati i pro oblast pracovni, kde lidé travi dulezitou cast svého produktivniho Zivota.
Vztahy na pracovisti rozliSujeme formalni a neformalni. Formalni jsou definovany, jsou
soucasti sit¢ vztahii v organizaci. Neformalni vztahy existuji mimo tuto strukturu, jsou
vytvafeny na zaklad¢ subjektivnich preferenci, jsou neméné dilezitou soucasti

vztahovych siti.*

Mezilidské vztahy jsou realizovany prostiednictvim socialnich interakci. Jde o procesy,
kde podstatu tvoii vzajemné plsobeni jednotlivce nebo skupiny na jiného jednotlivce
nebo skupinu. Socidlni interakce se ¢leni podle proximity na pfimé (tvari v tvar) a
nepiimé (jsou zprostiedkovany tteti stranou nebo pomoci jinych komunika¢nich kanali).
Podle motivace se d€li na zdmérnou interakci (€astnici vstupuji se zameérem ovliviiovat,
motivovat apod.) a nezdmérnou (probiha piirozenym zptasobem v kazdodennim

kontaktu). Socialni interakce probiha prostfednictvim komunikace.3!

V organizacich vznikaji komunikacni sit€¢ a skupiny, které jsou rizn€ U¢inné a maji
rozdilné u¢inky v riiznych situacich. Sité maji charakter:
= Centralizace. Malo komunika¢nich kanald, komunikace je soustfed’ovana
k jednotlivci ¢i skupiné osob, vysoky stupen fizeni komunikac¢nich tokd.
= Kruh. Nizka centralizace, nizky stupen fizeni komunikace.
= Retdzec. Stiedni troven centralizace, stfedni stupen fizeni komunikace.
» PInd struktura. Centralizace je velmi nizkd, existuje mnoho komunikacnich

kanald, fizeni ma nizkou uroven.

Spokojenost zaméstnanct s komunika¢nimi sitémi se odviji mj. od uvedeného charakteru
siti. Skupinova spokojenost je vysokd v pfipadé plné struktury. Naopak, u jedinct

pievlada spokojenost v minimalni v plné strukture.

30 PAUKNEROVA, D a a kol. Psychologie pro ekonomy a manaZery, Praha: Grada, 2006, s. 196.
81 BEDNAI:{, V. akol. Socidlni vztahy v organizaci a jejich management. V'yd. 1. Praha: Grada, 2013, s. 162-163.
32 BEDNAR, V. a kol. Socidlni vztahy v organizaci a jejich management. \'yd. 1. Praha: Grada, 2013, s163.
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Mezilidské vztahy a propojené komunikaéni kanaly do zna¢né miry ovliviluje organizace,
jsou korigovany tzv. socialnimi institucemi.®® Charakterizuji je ,,hodnoty, normy a vzory
jednani*, jsou odrazem firemni kultury, ktera nastavuje vychozi podminky pro fungovani

vztahtl v organizaci. 3
4.1 Vztah podrizeny - nadrizeny

Vztah je determinovan mnoha formalnimi normami. Je hierarchicky dano, ktery
zaméstnanec (resp. jeho role) odpovida za které oblasti, jaké jsou jeho kompetence.
Nadfizeny reguluje chovani podfizenych, coz vnasSi do vzdjemnych vztahli tadu
problematickych oblasti. Nadfizeny muze byt respektovan pouze formalné, za timto
postojem se muze skryvat vetSsi ¢i mensi nesouhlas podiizeného. V piipadée, ze
Umanazera je vyS$i hladina distance, podfizeni mohou nadfizené¢ho vnimat jako
povySujiciho se, v ptfipad€ nizsi distance mohou si projevy vysvétlovat podiizeni jako

prilezitost k mensimu respektu.®®

V kazdém ptipadé¢ asymetricnost vztahu dava
k dispozici velky prostor pro nefungujici vztahy, jsou-li na jedné ¢i obou stranach

problematické osobnosti.

V modernich konceptech managementu se pracuje s mysSlenkou, ze efektivni nadfizené
(manazery) charakterizuje spoléhani nikoliv na moc, ale sviij vliv. Vadcovstvi je chapano
jako vlastnost, zpusobilost, chovani nebo vztah. Neexistuje jednotny vyklad tohoto
pojmu, jedna z mnozstvi definic: ,,Viidcovstvi je proces, kterym jednotlivec ovliviiuje
skupinu jednotlivcil k dosaZeni urcitého cile. “*® Prestoze pojem manaZer a viidce neni
totozny, snahou je, aby se manazer staval viidcem, coz se samoziejm¢ musi projevit na
vztahu mezi nadiizenym (viidcem) a pracovnikem (podiizenym). V jejich interakci hraje
klicovou roli komunikace a vliv vobou smérech, vyznamnou ulohu sehravaji
wiraciondlni, neverbalni a nevédomé faktory.*3" Je tedy ziejmé, Ze interakce obou aktérd,
toho, kdo vede i toho, kdo je veden, je ovliviilovana mnozZstvim faktorli, z nichz fada je

zaloZena na neformalnim vlivu.

33 DUCHON, B., SAFRANKOVA, J. Management: integrace tvrdych a mékkych prvki fizeni, Praha: C. H.
Beck, 2008.

34 KOCIANQ\{A, R. Personalni ¢innosti a metody personaini prace, Praha: Grada, 2010, s. 180.

35 MIKULASTIK, M. Komunikacni dovednosti v praxi. 2., Praha: Grada, 201, s. 123.

3 STEIGAUF, S. Viidcovstvi, aneb, Co vds na Harvardu nenauci. 1. vyd. Praha: Grada, 2011, s, 13-14.

3T STEIGAUF, S. Viidcovstvi, aneb, Co vds na Harvardu nenaudi. 1. vyd. Praha: Grada, 2011, s. 14.
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4.2 Shrnuti

Vyznam vztahl na pracovisti je klicovy a ma podil na produktivité lidi a tymil, schopnosti
inovovat, fesit problémy. Je v z4jmu managementu firmy vztahy usmériiovat, vytvaret

vhodné podminky pro rozvoj spravnym smeérem.

Na utvafeni vztaht ma zasadni vliv nejenom odbornd kompetence manaZera, ale
I osobnostni charakteristiky a zafazeni role manazera do firemniho systému (organiza¢ni

schéma, procesy, standardy).
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5 KOMUNIKACE

Pojem komunikace se uziva viadé vyznamu a je vysvétlovan fadou definic. Starsi
definice zdiraziiovaly, Ze se jedné o proudéni informaci z jednoho bodu do druhého bodu,
Slo o pojeti velmi blizké technicistnimu ptistupu. Modernéjsi pojeti bere v tivahu Siroky
kontext, nejde pouze o ptredavani informaci, ale ur€itou formu sdileni mezi lidmi ve

smyslu prozitku, emo¢niho zaujeti.®®

» Informativni (informace, fakta, data).

» Instruktivni (vysvétleni vyznamu, postupu, organizace apod.).
» Presvédcovaci.

* Posilujici a motivujici.

= Zabavna.

= Vzdélavaci a vychovna.

» Socializa¢ni, vytvafi vztahy mezi lidmi.

= Je soucasti osobni identity cloveka.

* Poznavaci.

» Sdileni s jinymi.

Lidé vstupuji do komunikace, protoze jsou Ktomu vedeni potfebou néco si sdélit
(kognitivni motivace), potiebou bliz§iho kontaktu, tedy napliovani socidlnich potieb
(motivace sdruzovaci). Prostfednictvim komunikace dochazi k sebepotvrzeni, realizace

potieby uplatnit se.
5.1 Firemni komunikace

Komunikace probihd ve vztazich, skupinach i1 organizacich. ,,Firemni komunikace
predstavuje vSechny komunikacni prostredky, komplex vsech forem chovani, jimiz firma

o sobé néco sdeéluje, komunikaci s vnéjsim i vnitinim prostredim. Firemni komunikace je

L VYBiRALv, Z. Psychologie komunikace. Vyd. 1. Praha: Portal, 2005. 319 s. ISBN 80-7178-998-4. s. 25.
39 MIKULASTIK, M. Komunikacni dovednosti v praxi. 2., dopl. a pfeprac. vyd. Praha: Grada, 2010. 325 s.
ISBN 978-80-247-2339-6. s. 21.
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vnéjsim projevem firemni identity a zakladnim zdrojem firemni kultury ““° Komunikace
V organizaci se tyka téchto druhii komunikace:**

» Intropersonalni (vnitini dialog).

» Interpersonalni (mezi lidmi).

* Organiza¢ni (komunikacni sit’).

» Makrosocialni (masova uroven).

Z pohledu zaméteni firmy jde o interni komunikaci (uvniti organizace) nebo externi

komunikaci (smérem z organizace).

Externi komunikace zajiStuje vyménu informaci mezi firmou a externim prostiedim.

Zamérem je informovat cilové skupiny mimo organizaci o zamérech, aktivitdch a
prosperité organizace, sdélovat koncepty corporate social responsibility a vytvéaret timto

pozitivni image.*?

Interni komunikace probihd smérem dovniti organizace, napliiuje fadu funkci:*?
= Zajist'uje, aby byly uspokojeny informacni potfeby zaméstnancu.
» Umoznuje propojenost procest firmy.
= Spojuje lidi na zéklad¢ porozuméni spoleCnym cilam.
» Slouzi jako prosttedek k vytvateni Zadoucich postoji a k pracovnimu chovani
zaméstnancu.
= ZajiStuje zpctnou vazbu, implementaci poznatkli na zdklad¢ zdokonalovani

firemni komunikace.

Vliv komunikace na spéSnost firmy je dnes jiz prokdzanym faktem. Existuje mnoZstvi
studii, které se zabyvaly tim, nakolik efektivné nastavend komunikace objektivné
ovliviiyje vysledky firmy. Jednou z téchto studii je vyzkum (realizovany v letech 2003 a
2005-2006 u 335 firem z USA a Kanady)*, ktery se zaméiil na vztah mezi interni
komunikaci firmy a vykonnosti podniku. Firmy s efektivni komunikaci ve srovnani

s firmami s nizkou efektivitou komunikace zvysily v pribéhu sledovanych 5 let 0 57%

4 VYSEKALOVA, J., MIKES, J. Image a firemni identita. 1. vyd. Praha: Grada, 2009, s. 63.

4 MIKULASTIK, M. Komunikacni dovednosti v praxi. 2., dopl. a pieprac. vyd. Praha: Grada, 2010, s. 122.

42 JURASKOVA, O. a kol. Velky slovnik marketingovych komunikaci. 1. vyd. Praha: Grada, 2012, 271, s. 104,
BHOLA, J. Interni komunikace ve firmé. \Vyd. 1. Brno: Computer Press, 2006, s. 20-22.

4 Vyzkum realizovala spole¢nost Watson Wayatt Worldwide pod nazvem Communication ROI4 Study.
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hodnotu uvadénou jako TRS (Total Return to Shareholders, celkové jméni akcionafit).
Mechanismus, jakym se podili komunikace zaméstnanct na Gspéchu firmy, vyzkumnici
objasnili takto: Efektivni komunikacni postupy formuji angazovanost zaméstnancii a
jejich produktivitu a stabilitu, ty pak nasledné vyustuji ve zvysené usili, které vede
k celkovému zvyseni vykonnosti podniku, coz generuje konkrétni financni vynos, resp.

zisk.« #
5.2 Komunikace interpersonalni ve firmach

Organizace jsou slozeny zlidi a jejich vzajemnych vztaha, v kazdé firmé existuje
mnozstvi komunikaénich vazeb. Komunikace je vSudypfitomna v organizacich

i vztazich.

Zdroj (mluvéi) v ramei komunikac¢niho aktu pouziva 5 zakladnich soucasti: motivace,
zamér/intence, smysl sdéleni pro mluv¢iho, kddovani a samotna promluva (vécny obsah).
Prvni ¢étyfi komponenty jsou pozorovateli skryté, pouze promluva je viditelna pro
ptijemce zpravy, ktery zpravu dekdduje, snazi se nalézt smysl sdéleni, odhaduje zdmér
mluvéiho. Na konci celého komunika¢niho aktu je efekt sd€leni pro piijemce.
Komunikace je slozitd a existuje mnozstvi faktori, které mohou zpisobit
Sumy neporozuméni. Zaroven je ilustrovano, nakolik je interpersondlni komunikace
zavisld na vnitfnim uspotradani Clovéka (mysleni, motivace, emoce, komunikacni
kompetence). V komunikaci jsou lidé odkazani na velmi malou ¢ast informaci, které jsou

dostupné z celého procesu. “°

Lidé¢ jsou pfednastaveni k urcitym zpisobim komunikace tim, ze v sobé maji ulozeny

,kognitivni sklady schémat a vzorcii, jakym zpisobem se chovat nebo dokonce citit.*’

Toto prednastaveni je disledkem celozivotnich zkusSenosti.

45 HOLA, J. Jak zlepsit interni komunikaci: vyhnéte se zbyteénym $§kodém, odchodu zaméstnancti a ztrété
zakaznikd. Vyd. 1. Brno: Computer Press, 2011, s. 52.

46 JANOUSEK, J. Verbéini komunikace a lidské psychika. Vyd. 1. Praha: Grada, 2007, s. 51.

47 VYBIRAL, Z. Psychologie komunikace. Vyd. 1. Praha: Portal, 2005, s. 68-69.
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5.3 Shrnuti

Lidé, prestoze ziskavaji stejné informace, jejich vnimani a zpiisob zpracovani informaci
neporozuméni a konflikti. Péce o komunikaci v organizacich patii k zakladnim tkolim
managementu, nebot’ spokojenost s komunikaci ovliviiuje vykony lidi i organizace jako

celku. Je velmi dulezité mit nastavené toky informaci ve spolecnosti a nalezité je rozvijet.
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6 MOTIVACE A SPOKOJENOST ZAMESTNANCU

6.1 Motivace

Pojem motivace se vztahuje k osobnosti, je definovan jako ,,interni proces regulace
chovani...dotycnd osoba ma cil, o ktery usiluje, a vynaklada pri tom tsili.*® Motivace
znamena uvadét lidi do pohybu (at” fyzicky ¢i psychicky) ve sméru dosazeni urcitého

vysledku. Pro oblast pracovnich vztahii to znamena napliiovéani cilfi firmy.*°
6.1.1 Motivace externi a interni

Existuji dva typy motivace, a to vnitini a vnéjs$i. Vnitini motivace ,,vychdzi z prace samé®,
coz je situace, kdy lidé vnimaji préci, kterou vykonavaji, jako zajimavou, podnétnou
a dalezitou, je vni obsazena urCitd odpovédnost, pravomoc, autonomie, moznost
vyuzivat vlastniho potencidlu. Vné&j$i motivace pfichazi jako zevni podnéty, tvoii ji
odmény (plat, uznani, pochvala, povySeni), ale také tresty (disciplinarni opatieni,
kritika).>

Externi motivace byva nékdy nazyvana jako stimulace, vnitini jako motivace. ,,Stimulace
predstavuje takové vnéjsi pusobeni na psychiku clovéeka, v jehoz dusledku dochazi
K urcitym zmeéndam jeho cinnosti prostrednictvim psychickych procesii, prostrednictvim
zmény jeho motivace* >* Pro prakticky vykon motivace zaméstnancti ma toto pojeti svij
vyznam, nebot’ umoziuje zaméfit se na zpusoby, které mohou byt efektivnéjsi tim, Ze
manazefl pracuji s vnitfnimi potfebami zaméstnancli, na druhé strané je tento pfistup
teoreticky, jde o urcité zjednoduseni, nebot’ v motivovani jsou obvykle v urcitém poméru

pfitomny oba prvky.

48 BLATNY, M. a kol. Psychologie osobnosti: hlavni témata, soucasné pfistupy. Vyd. 1. Praha: Grada, 2010,
s. 139.

49 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vydani. 1. vyd. Praha: Grada,
2007, s. 219 - 220.

50 ARMSTRONG, M. Odmériovani pracovniku. 1. Ceské vyd. Praha: Grada, 2009, s. 110.

51 PAUKNEROVA, D. a kol. Psychologie pro ekonomy a manaZery. 2., pteprac. a aktualiz. vyd. Praha:
Grada, 2006, s. 224
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6.1.2 Vykonova motivace

V souvislosti s pracovnim prostfedim se hovofi o tzv. vykonové motivaci. Vychazi ze
zakladniho ptedpokladu, ze lidé jsou nastaveni na potiebu dosahovat spéchy a vyhybat
se potencidlnim netspéchtim. Toto pravidlo ve vzorci je nasledujici: °2 “Vykonovd
motivace = potireba uspéchu: potreba vyvarovani se netispéchu.* P¥i pracovni ¢innosti
(ale 1jinych oblastech) jedinci zvazuji, zda urcité cile ¢i tikoly jsou pro né vice piilezZitosti
(pozitivni hodnoceni, odména, vyssi plat apod.) nebo ohrozenim (riziko pro budouci

kariéru v ptipad¢ neuspechu, kritika) a podle toho ptizplisobuji své jednani.

Lidé¢ jsou motivovani, pokud ocekavaji, ze jejich ¢innost povede k dosaZeni cile v podobé
odmény, uspokojeni urcité potieby. Dobfe motivovany c¢lovék ma jasné cile, které
napliiuyje prostfednictvim urcitych krokdi. Motivace je zahdjena védomym nebo
mimovolnym zjisténim neuspokojenych potieb, které vytvari prani néc¢eho dosahnout
nebo néco ziskat. Nasledné jsou stanoveny cile, o kterych nabyvaji lidé presvédceni, ze
uspokoji jejich potieby a voli cesty, jak téchto cili dosdhnout. V ptipadé dosazeni cila
potieba byla uspokojena a je pravdépodobné, Zze chovani, vyvinuté k dosazeni cile, se
bude opakovat 1 pfisté, pokud nastane obdobna potieba. Pokud neni dosazeno cile, stejna
reakce je malo pravdépodobnd. Tento proces se opakuje stile dokola, neuspokojené
potfeby motivuji chovani ¢lovéka. Takto chape motivaci tradiéni piistup Maslowa.>®

Graficky Ize Maslowlv pfistup znazornit nasledovné:

52 TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firméach. Vyd. 1. Praha: Grada, 2004, s. 69.
53 ARMSTRONG, M. Odmériovani pracovniki. 1. Ceské vyd. Praha: Grada, 2009, s. 110.
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Obrazek 2 Maslowova pyramida motivace

Zdroj:>*

Jak je patrné z pyramidy, Maslow pracuje s tim, Ze potieby jsou hierarchicky nastaveny,
a to v poradi: potfeby zakladni (biologické a fyziologické), potieby jistoty a bezpeci,
potieby socidlni (byt soucasti uréitych skupin, laska), potieby ucty a uznani a potieby

seberealizace.

Maslowova teorie je v praxi pouzivana od 50. let minulého stoleti dosud, usnadfiuje
porozuméni rozdilnym motiva¢nim pohnutkdm rtiznym skupindm zaméstnancii s riznou

kvalifikaci i socioekonomickym statusem.>®

PrestoZe jde o teoreticky koncept, umoziiuje manazerim zamyslet se nad tim, které
konkrétni potteby a jakym zplisobem jsou uspokojovany ve firm¢. Hierarchie potieb vede
praktickému poznani, Ze uspokojovani potieb zaméstnancti je nutné vidét jako komplex,
ktery zaCind zakladnimi pracovnimi podminkami, pokracuje budovanim bezpe¢ného
prostoru a urcitych jistot. Potfeba fungovat v socidlnich vazbach a potieba uznani provazi

vétsinu lidi. Otazka seberealizace je diskutabilni, nebot’ ne pro vSechny jedince je prace

S4BELZA, M. Motivace a odmériovani. [online]. 2016 [cit. 2016-01-20]. Dostupné z:
http://iwww.mmspektrum.com/clanek/nekolik-manazerskych-postrehu-motivace-a-odmenovani.html

55 KOCIANOVA, R. Personalni fizeni: vychodiska a vyvoj. 2., pfeprac. a roz$. vyd. Praha: Grada, 2012, s.
46-47.
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svazana s pocitem seberealizace. Pokud je v zaméstnancich pfitomna, je potieba s ni
pracovat. Maslow je vnékterych ohledech dnes piekonany (napiiklad ptesna
hierarchizace a unifikace potfeb), nicméné principy motivace jsou inspirujici
I v souCasnosti. Prakticky si lze ztéto teorie vybrat nékolik zakladnich principi pro
praxi:*
* V okamziku, kdy je uspokojena potieba niz§i urovné, prestane piisobit jako
motivujici faktor, motivatorem se stavaji vyssi potieby.
= Poradi potfeb neni striktni, existuji rozdily v osobnosti a také v rdmci riznych
kultur.

* Procento uspokojeni mé snizujici charakter se vzristajici rovni potieb.

Dile plati tato obecna pravidla:®’
= [ ve stejnych situacich se mohou lidé chovat odlisné (rozdilna intenzita potieb).
= Je pravdépodobné, ze jednotlivec se bude ve stejné situaci chovat stejnym
zptisobem nebo obdobnym zplisobem.
* Pokud se ¢lovek ve stejné situaci chovd obdobné ve srovnani s predchozim

chovanim, je nezbytné zesilit stimuly k uspokojeni vice potieb.

Modernéjsi nazory na motivaci vychazi z poznani, ze ¢lovék je ovlivnén podstatné vice
faktory (nez potfebami), jako jsou postoje lidi k tomu, co je pro n¢ v pracovnim prostiedi

dilezité a co nikoliv.%®
6.2 Spokojenost

Spokojenost se definuje jako ,,prijemny nebo pozitivni emociondlni stav, ktery vyplyva
Z ocenéni néci prace a pracovnich zkusenosti“>® Spokojenost s praci je uzce spjata
S angazovanosti, zapojenim do prace, duSevnim zdravim, naopak nespokojenost souvisi

S fluktuaci a stresem zaméstnancu.

5 DEDINA, J. a CEJTHAMR, V. Management a organizaéni chovani: manaZerské chovani a zvysovani
efektivity, fizeni jednotlivct a skupin, manaZerské role a styly, moc a vliv v fizeni organizaci. 1. vyd. Praha:
Grada, 2005. 339 s. ISBN 80-247-1300-4. s. 145-146.

57 DVORAKOVA, Z., a kolektiv. Management lidskych zdroju. Vyd. 1. Praha: C. H. Beck, 2007. 485 s.
ISBN 978-80-7179-893-4. s. 178-179.

58 ARMSTRONG, M. Odmériovani pracovnikui. 1. Ceské vyd. Praha: Grada, 2009. 442 s. ISBN 978-80-
247-2890-2. s. 110.

5 OCKE in: ARMSTRONG, M., TAYLOR, S. Rizeni lidskych zdrojii: moderni pojeti a postupy: 13.

vydani. Praha: Grada Publishing, 2015, s. 244.

30



Posilovani spokojenosti zaméstnanct je zalezitosti fizeni a vedeni, jde pfedevsim o styl,
jak je se zaméstnanci komunikovano, jak jsou jasné¢ sdélovany cile a ofekavani, jak je
spravedliva odména a ocenén pracovni vykon. Existuje i uzka souvislost s praci
samotnou, jde o tyto konkrétni faktory:®

» Podnétnost prace. Podnétna prace je zajimava, odpovédna a naro¢na.

* Autonomie prace ve smyslu nezavislosti a dobrovolnosti v jednani a rozhodovani,

které umoznuji zaméstnanciim sebetizeni.

» Rozmanitost prace, ve které lidé vykonavaji rizné ¢innosti.

= Zpétna vazba znamena poskytovani jasné informace o urovni vykonu.

= Prilezitost k rozvoji.

* (Odmeény a uznani za Cas, ktery investuji lidé do vykonu pracovnich roli.

= Pfizplisobovani ve smyslu zvétSovani souladu mezi jedincem a pracovnim

prostiedim.

Péce o spokojenost zaméstnancll je v zdjmu organizaci samotnych, proto se v praxi
vyuzivaji postupy, jejichz cilem je zvySovat spokojenost. K tomu by mély napomoci
postupy zjistovani potieb, zdjmi, ndzori zaméstnancti k ptisobeni na pracovisti, k tomu,
jak zvySovat pocit participace na déni v organizaci. Dillezitou metodou je provadéni
Setfeni pfimo ve firméch v téchto oblastech:®
= Preference pracovnikd.
= Upozornéni na problémové oblasti.
= Ziskani nazori na oblasti, které se pracovniki bezprostiedné dotykaji, jako je
hodnoceni prace, stanovovani mezd, hodnoceni pracovniho vykonu ze
subjektivniho pohledu spravedlnosti.
» Ziskani ndzorl na jednotlivé oblasti persondlni politiky — stejné ptileZzitosti, rozvoj
pracovniki, zapojovani pracovnik.

= Zjistovani pfijimani zmén v organizaci.

Prizkumy se provadi prostfednictvim dotaznikovych Setfeni, rozhovort ¢i specificky

utvofenych skupin zainteresovanych pracovnikii. Cilené prizkumy mohou

60 ARMSTRONG, M., TAYLOR, S. Rizeni lidskych zdrojii: moderni pojeti a postupy: 13. vydéni. Praha:
Grada Publishing, 2015, s. 244.
61 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji. Praha: Grada, 2002, s. 709.
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zameéstnavatelim vyrazné€ napomoci v hledani zptisobt, jak 1€pe uspokojovat potieby a

tedy motivovat.

Jednim z modernich konceptt, ktery ma uzky vztah se spokojenosti, je tzv. strategie
oddanosti.5 Strategie oddanosti je opakem pfistupu, ktery je spojen s tradi¢nimi postupy
fizeni, zalozeném na dodrzovani fadu a kontrole. Tento koncept tvrdi, Ze organizace
zvySuji své vysledky tim, Ze vytvaii svym zamé&stnanciim pfiznivé podminky, které vedou
ke spokojenosti, angazovanosti, k tomu, Ze lidé jsou oddani organizaci. Na druhé¢ stran¢,
dosud zistava otazkou, zda oddanost skutecné zvysuje efektivitu organizaci. Strategie
oddanosti tvrdi, ze oddanost zaméstnanci ma uzky vztah k naklonnosti a loajalité,
zvySuje angazovanost a tim i vykonnost. K charakteristikaim oddanosti patfi: ,,silnd touha
zustat clenem organizace, silnd vira v hodnoty a cile organizace a jejich prijeti,

pripravenost vynakladat znacné usili ve prospéch organizace.“®

6.2.1 Shrnuti

Mezi motivaci a spokojenosti je uzky vztah. Spokojeny zaméstnanec mé uspokojeny
potieby (od zdkladnich po seberealizaci podle individudlnich preferenci), je zaroven
motivovan. Zaroven plati, ze spokojeny zaméstnanec podava kvalitni pracovni vykon a

snaze se orientuje v pracovnich vztazich.

62 ARMSTRONG, M., TAYLOR, S. Rizeni lidskych zdroji: moderni pojeti a postupy: 13. vydani. Praha:
Grada Publishing, 2015, s. 238-239.
63 ARMSTRONG, M., TAYLOR, S. Rizeni lidskych zdroji: moderni pojeti a postupy: 13. vydani. Praha:
Grada Publishing, 2015, s. 238-239.
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7 PRACOVNI PROSTREDI

Organizace vytvari ur¢ité pracovni podminky a prostfedi pro své zaméstnance. Mezi
pracovni podminky patii predevsim tyto aspekty:®*

* Organizace pracovni doby.

» Pracovni prostiedi (prostorové a fyzikalni podminky).

* Bezpecnost prace a ochrana zdravi pii praci.

= Socialné-psychologické podminky prace.

* Povinnd péce o pracovniky.

Pracovni prostiedi 1 pracovni podminky se Vv poslednich letech vyrazné méni, obvykle

smérem k vyS$§imu komfortu zaméstnanct.
7.1 Socialni rozvoj

Organizace zvySuji kvalitu péfe o zaméstnance tim, ze realizuji programy socialniho
rozvoje, cilem téchto programu je vytvareni specifickych podminek zaméfenych na
vytvareni ptiznivych ,,vnitinich a vnéjsich podminek uspokojovani socialnich potieb

zaméstnancii, tj. materidlnich i nemateridlnich. “®°

K opatfenim, kterd zlepSuji vnitini podminky organizace pro zaméstnance formou
socialniho rozvoje, patii:®

= ZlepSovani pracovniho prostiedi a podminek.

= ZlepSovani bezpecnosti a hygieny (BOZP).

* Rozvoj systému zdravotni péce.

= ZvySovani kvality zdvodniho stravovani.

» Rozvijeni socidln€ pravniho poradenstvi.

K opatfenim, ktera zlepsuji vné&jsi podminky socialniho rozvoje, patii:®’
= Péce o zivotni prostiedi a Zivotni podminky.

* Vytvafeni podminek pro bydleni zaméstnancu.

64 KOCIANOVA, R. Personalini dinnosti a metody personélini prace. Vyd. 1. Praha: Grada, 2010, s. 178.
65 DVORAKOVA, Z., a kolektiv. Management lidskych zdrojii. Vyd. 1. Praha: C. H. Beck, 2007, s 364.
66 DVORAKOVA, Z., a kolektiv. Management lidskych zdrojii. Vyd. 1. Praha: C. H. Beck, 2007, s. 366.
67 DVORAKOVA, Z., a kolektiv. Management lidskych zdrojti. Vyd. 1. Praha: C. H. Beck, 2007, s. 366.
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* Rozvijeni moZnosti rekreace.
= ZlepSovani podminek pro kulturni, sportovni a z4jmovou ¢innost pracovniki.

= Zabezpecovani dopravy do zaméstnani.

ZlepSovani socialnich podminek se obvykle realizuje prostiednictvim komunikace
managementu (majitell) firem se zaméstnanci, resp. jejimi zastupci (odbory). Socialni

program organizace je ve velkych firmach souc¢asti kolektivni smlouvy.
7.2 Slad’ovani osobniho a pracovniho Zivota (WLB —work life balance)

V poslednich letech jsme svédky rozvoje novych konceptid, které maji zajistit vySsi
spokojenost zaméstnanct tim, ze jsou dany lepsi podminky pro jejich praci. Jednim
z nejvyznamnéjsich pristupti soucasnosti je tzv. koncept WLB (anglicky work life
balance) neboli slad’ovani osobniho a pracovniho Zivota. Koncept pracuje s myslenkou,
Ze je pottebné zachovat urcitou miru souladu mezi praci a osobnim zivotem. Pivodni
pojeti WLB se vztahovalo ptedevsim k zaméstnankynim-matkam s détmi (takto je
chapano pievazné i dnes v podminkach CR). Postupem &asu se téma rozsifilo na Zeny,
muze, rodiny a organizace, nebot’ lidé se pfi vybéru zaméstnavatele zabyvali 1 tim, jak
jim pracovni Zivot umozni realizovat osobni sféru. V soucasnosti je WLB chéapano
komplexnéji, jde o vybalancovani pracovni a soukromé slozky u vSech zaméstnanci.
Optimalni rovnovaha obou oblasti je individualni zalezitosti, roli sehravaji existenéni
podminky, ambice ¢lovéka, ptedstava o kariéfe a rodin€, o zivotnim zplsobu a stylu a
fada dalSich. Plati vSak, Ze nelze zcela spojovat oblast vnimani vyvazenosti soukromého
a pracovniho Zivota a pracovni spokojenost. I ¢lovek, ktery vnima vyvazenost, nemusi
byt spokojeny, jde o individudlni pocit. Organizacim je obecné¢ doporucovano, aby
Vv oblasti politiky lidskych zdroji zvazovaly opatfeni WLB na skupinové i individualni
urovni. Je dllezitd samotna kultura organizace, kterd neodrazuje zaméstnance od
vyjadfovani svych pozadavkl a presvédceni manazeri o dilezZitosti respektu

k individualnim potfebam zaméstnanci.%®

68 KOCIANOVA, R. Personalini fizeni: vychodiska a vyvoj. 2., pteprac. a rozs. vyd. Praha: Grada, 2012,
s. 106-107.
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7.3 Shrnuti

Pracovni prostfedi je popisovano v mnoha rovinach. Persondlni Gtvar by mél v§echny tyto
informace znat a snaZit se o jejich vyvaZenost. Zameéstnanci pak spiSe vnimaji pracovni
prostiedi jen jako atmosféru kolem nich. Dobré pracovni prostiedi je predpoklad pro
spokojeného pracovnika, potazmo pro dobré pracovni vztahy. Zaméstnanec nemusi znat
vsechny aspekty pracovniho prostfedi, dobry zaméstnavatel by je mél automaticky

zajistit, tak aby zaméstnavatel nemusel sdim své pracovni prostiedi fesit.

35



8 KONFLIKTY NA PRACOVISTI

Ke konfliktlim Ize pfistupovat z mnoha hledisek. Plivodni pojeti tohoto slova je svazano
s latinskym slovem confligere (con=spolu, s né¢im a fligo=udefit, uhodit), v doslovném
pojeti 8lo o to, nékoho udefit, utkat se v boji, mit s nékym srazku. Vyznamove si ptistup
muzeme spojovat s neptiznivymi aspekty konfliktu (boj). Na druhé strané€, konflikt je
prirozenou soucasti zivotd lidi i organizaci. Pokud se divime na organizaci a lidské
vztahy v ni jako na urCity systém, je konflikt aspekt, ktery porusuje rovnovahu tohoto
systému, zaroveinl ale vnasi i nezbytnou dynamiku. Pravé v dusledku této dynamiky se
systémy, organizace méni, inovuji. Konflikt je hrozbou, pokud neni dobie zvladnut a
prilezitosti, pokud se pojme jako prilezitost ke konstruktivni konfrontaci nazord a posun
dopiedu.®® Konflikt sim o sobé& neni ani $patny, ani dobry, jde o zplisob, jakym je fesen

a s jakymi efekty.

Konflikty v organizacich jsou ovliviiovany mnoha faktory. Pfedev§im jde o organizaci
samotnou (jeji kulturu, strukturu, procesy), o zptisoby ftizeni lidi (styl vedeni) a samotné
zaméstnance (jejich osobnosti, komunikacni schopnosti apod.). Konflikty mohou
vyplyvat ze situace, stavajicich struktur (jako je naptiklad mocenskad, struktura poziC a
roli) a pracovniho chovani. K nej¢astéjSim pfi¢indm konflikth v organizaci lze zatadit
nejasné definované pracovni role, nespravedlivy systém odménovani, Spatné¢ nastavené
komunikacni procesy, chyby v fizeni, protichidné potteby pracovnikil a nésledny sttet,
rozdilné osobnosti apod.”® Pfiginy lze hledat i v odlisnych hodnotach, piistupech,
neurCitych pravidlech, ¢asovém tlaku. Dilezitou roli sehravaji meziskupinové konflikty
(jako jsou razné utvary, oddéleni), kde dochazi ke sporiim o zdroje (finance, materidlni

vybaveni, podminky apod.) a pii prosazovani rozdilnych zajmi a cil.”

Konflikt je ,,legitimni formou lidské interakce®, je-li dobfe zvladnut, ma pozitivni vliv na
mezilidské vztahy, zvySuje kreativitu, adaptabilitu a je hnacim motorem vyvoje.

Subjekty, které nejsou schopny fesit konflikty, sp&ji k zaniku (socioekonomické prostiedi

69 PLAMINEK, J. Synergicky management: vedeni, spolupréce a konflikty lidi ve firméch a tymech. Vyd. 1.
Praha: Argo, 2000, s. 264-266.

70 NOVY, I. a kol. Sociologie pro ekonomy a manaZery. 2., preprac. a rozs. vyd. Praha: Grada, 2006,

s. 162-163

71 KOCIANOVA, R. Personalini fizeni: vychodiska a vyvoj. 2., pteprac. a rozs. vyd. Praha: Grada, 2012,

s. 30-32
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stejné jako biologické). Rizené konflikty, efektivné fesené vedou ke stabilnimu rozvoji
organizaci. Pokud se konflikty nefesi, jejich nekoordinovana exploze mize byt pfi¢inou
rychlé a skokové zmény.”? Nefesené konflikty vedou dale k témto dtsledkim:"

*  Atmosféra nediveéry.

* Problematické a nezodpovédné chovani (postoje typu: ,,je mi to jedno®).

= Neefektivita ve vyuzivani zdrojl (penize, ¢as, energie).

= Nizsi efektivita jako dasledek nedostate¢né koordinace.

* Negativni organizacni klima.
8.1 Konflikty v tymech

V organizacich vznikaji konflikty v rdmci skupin (tymi) i mezi tymy navzajem. Pokud
vznikaji konflikty uvniti skupin, dochazi k témto projeviim:’*

= ZvySeni vnitini soudrZznosti, drobné vnitini hadky se odsouvaji stranou.

= Nachazeni spolecného nepfitele, sjednocovani hodnot.

* Pracovni klima se orientuje na plnéni ukolti (mizi ,,neformalni* slozka).

* Dochazi k hierarchizaci skupiny (tymu).

= Zneptatelené strany snizuji komunikaci, skryvaji zdméry, plany, zdroje.

= Pokud dojde Kk prohfe, skupina ma tendenci hledat nékoho, kdo za ni muze

(hledani ,,obétniho beranka“).

Pokud dojde k situaci, kdy v organizaci dochazi ke konfliktu dvou a vice skupin (tymi),
projevy jsou nasledujici: ™
* Vznikd pocit ,,my a oni*.
= Zkresleni vnimani. Lid¢é vidi svou skupinu pozitivnéji, ve druhé skupiné jsou
hledana negativa.
* Dochazi stale vice ke komunika¢nim a etickych stereotypiim.
* Gradace nepfatelstvi vici jinym skupindm (skupin€). Se zvySujicimi se

negativnimi emocemi klesa mnozstvi interakce.

72 PLAMINEK, J. Synergicky management: vedeni, spolupréce a konflikty lidi ve firméch a tymech. Viyd. 1.
Praha: Argo, 2000, s. 268-269.

73 CAKRT, M. Konflikty v fizeni a fizeni konflikta. Vyd. 1. Praha: Management Press, 2000, s. 64-65.

74 CAKRT, M. Konflikty v Fizeni a fizeni konfliktdi. Vyd. 1. Praha: Management Press, 2000, s 50-53.

75 CAKRT, M. Konflikty v fizeni a Fizeni konfliktc. Vyd. 1. Praha: Management Press, 2000, s. 50-53.
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= Pokud se zneptatelené strany setkaji, dochazi k selektivnimu naslouchani (,,slysi

to, co chtéji slySet, jsou vnimany pouze nékteré informace).
8.2 ReSeni konfliktii

Jak jiz bylo feceno, konflikty samy o sobé nejsou Spatné ¢i dobré, konflikty v tymu i mezi
tymy mohou mit 1 pfiznivé dopady, pokud jsou feSeny. V dobrém smyslu soupetivost
mezi tymy muze v kone¢ném disledku vést k vyssi efektivité (vice napadi, inovaci
apod.), nez kdyby k zadné konkurenci nedochazelo. V piipad¢ konfliktd se tymy a
organizace nachdzeji na tenké ¢aie mezi tim, zda disledky fizenych konflikti budou
konstruktivni ¢i naopak destruktivni. K tomu, aby organizace tézily z efektivné

zvladnutych konfliktl, potfebuji manazery, ktefi umi konflikt zvladat.

Pred kazdou organizaci stoji otdzka, jak nastavit pravidla pro feSeni konfliktd. Kli¢ovou
roli sehravaji manazefi, kteti mohou naplnovat zakladni tii role v feSeni konfliktti. Mohou
se stat arbitry-soudci s velmi rychlym a definitivnim feSenim, zejména v situacich, kdy
byla porusena pravidla. Mohou feSeni konfliktu delegovat, to znamena pirevést na
samotné ucCastniky a pfedpoklddat, Zze feSeni zvladnou sami. Za tfeti, stanou se
prostfedniky pii jejich feSeni, manazer se zd4 vlivu nad tim, jakou podobu bude mit
vyslednd dohoda, ale nevzdava se kontroly nad procesem feSeni konflikta.

Nejefektivnéjsi je kombinovat p¥istupy podle toho, jak4 je situace.

Samotné organizace mohou udélat mnohé pro to, aby destruktivni konflikty byly
eliminovany. V souvislosti s tématem textu jde pfedev§im o posilovani zakladnich
pracovnich podminek (napliiovani potfeb zaméstnancu). Reakce lidi je pfiméfena faktu,
do jaké miry konflikt ohrozuje existenci jedince, coz v pracovnim Zivoté znamena
setrvani v organizaci, zajisténi financi pro zivotni podminky. V tomto ohledu mohou
organizace udélat mnohé v posilovani jistot zaméstnancii formou stabilni politiky
lidskych zdrojt. K subjektivné vnimanému ohrozeni dochazi i v situaci, kdy je naruseno

sebepojeti (sebeucta) ¢loveéka. Tato oblast jde o stylu fizeni, komunikaci, pfistupu k lidem

76 CAKRT, M. Konflikty v fizeni a fizeni konflikti. Vyd. 1. Praha: Management Press, 2000, s. 88-89.
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obecné. Manazer se musi naucit zvladnout emoc¢né vypjaté situace, stejné jako samotny

proces fizeni konfliktt.”
8.3 Shrnuti

Konflikty na pracovisti jsou zcela béznym jevem. Je dilezité, aby vedeni ke konfliktim
pfistupovalo zodpovédné a snazilo se konfliktiim pfedchézet a pfistupovat konstruktivng.
Snazit se konflikty zarazit jiz v po€atecnich fazich, zaméstnance dostatecné informovat,

zajistit otevienou komunikaci.

Ne vSechny konflikty maji negativni vliv na vztahy, konflikty mezi zaméstnanci mohou

zvySovat kreativitu, vyvoj a zvySovat dynamiku firmy.

77 PLAMINEK, J. Konflikty a vyjednévéni: uméni vyhrévat, aniz by nékdo prohrél. 2., aktualiz. vyd. Praha:
Grada, 2009, s. 82-83.
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PRAKTICKA CAST

9 CILE PRUZKUMU, METODY A TECHNIKY

9.1 Cile pruzkumu

Cilem praktické ¢asti je analyzovat a zhodnotit kvalitu pracovnich vztahii ve spole¢nosti
AVACOM s.r.o. Konkrétn€, jak jsou zaméstnanci celkové spokojeni s pracovnim
prostiedim a vztahy v nich. Naslednym cilem je navrhnout opatieni ke zlepSeni stavajici

situace ve spolecnosti.

Autorka bakalafské prace pracuje ve spolecnosti jako administrativni pracovnik, jejiz

soucasti pracovni napln¢ je personalni ¢innost.

9.2 Charakteristika priizkumu a zacastnénych

Dotaznik byl zaslan v§em zaméstnanciim spole¢nosti. Byl zaslan elektronickou formou a

vytvofen na webovém rozhrani wWww.survio.cz. Dotaznikového Setieni se zucastnilo

soucasnych 21 zameéstnancl, ktefi ve spoleCnosti pracuji na plny uvazek. Tyka se

zaméstnancl vSech pozic ve spolecnosti.

9.3 Metoda prizkumu

Prizkum probéhl ve spole¢nosti Avacom s.r.o. (dale jen AVACOM) v lednu 2016.
Dotaznik je sestaven dle osnovy teoretické casti. Tyka se konkrétné bodi 2—-9 z osnovy
Pouzitd metodologie kvantitativni. Dotaznik obsahoval celkem 35 otdzek. Otazky byly
uzaviené i oteviené. Kazdy zaméstnanec dostal na konci dotazniku moznost se vyjadrit
I K problémiim pracovnich vztahi, které v dotazniku nenasel, ale sam je shledava

dalezitymi.
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Dotaznik byl anonymni. To bylo zamé&stnanciim zdtiraznéno, aby neméli obavu, Ze jejich
odpoveédi mohou byt n¢jak zneuZity a pouzity proti nim. Naopak byli povzbuzeni, aby
odpovidali co mozna nejvice dle svého minéni, protoze dotaznik neslouzi pouze jako
podklad pro bakalatskou praci pro autorku a kolegyni v jedné osobé¢, ale zaroven bude
slouzit jako podklad pro vedeni spolecnosti jako nastroj pro zefektivnéni nékterych

odvétvi v jejich pracovnim prostredi.
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10 O SPOLECNOSTI

10.1 Pracovisté Avacom s.r.o
Sidlo spole¢nosti: Hrdlivska 238, Smecno, ICO: 25632400

Provozovny: Prodejna, sklad, administrativa: Ocelaiska 659/5, Praha 9
Prodejna, servis: Zborovska 575/4, Praha 5,
Sklad: Touzimska 943, Praha 9

10.1.1 Strucna historie a souc¢asnost spolecnosti

Spole¢nost AVACOM byla zalozena v roce 1997. Jiz od svého prvopocatku se zabyva
vyrobou, prodejem a opravami vétSiny druhi baterii do mobilni techniky pro Ceské

| zahrani¢ni klienty.

Firma sidlila v prostorech na Praze 5 a v roce 2002, kdy se pies Cesko prehnala vice jak
stoletd voda, byla firma nucena piesidlit do novych prostor. Najala prostory na Praze 9
a po rekonstrukci ptiivodni pobocky se firma rozrostla na dvé pobocky. Vznikla potteba
piijmout vice zaméstnanct. Pristoupilo se na pfechod k dokonalejSimu opera¢nimu
systému a stejné se pristupuje k metodam fizeni. Z rodinné malé firmy se stava vyznamna

spole¢nost ve svém oboru.

V roce 2012 postihl sklad pozar, bylo nutné se opét piesidlit. Sklad se prestéhoval do

velké haly, kde bylo mozné rozsitit portfolio a zaroven opét zvysit pocet zaméstnanc.

Spole¢nost koupila vlastni budovu, kam se lofiského roku piestéhovala. V soucasné dobé
pro spole¢nost pracuje 21 zaméstnanct na staly pracovni tivazek. Po letech zkuSenosti
s vyrobou a dovozem baterii nabizi pouze baterie s vyzkouSenymi a kvalitnim typy

¢lank.
10.1.2 Cil spole¢nosti

Spole¢nost Avacom s.r.o0. se specializuje na vyrobu a prodej baterii, ktera pies 18 let

dodéva predevsim na Cesky a slovensky trh.
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Pod znackou AVACOM nabizi Sirokou Skélu baterii pro notebooky, mobilni telefony,
fotoaparaty, videokamery, profi kamery, aku naradi, radiostanice, zalozni zdroje a pro

dal$i mobilni zafizeni.

Baterie AVACOM jsou osazeny nejkvalitnéj§imi ¢lanky, které vykazuji vysoky vykon

a stabilitu s minimalni poruchovosti

Diky bohatym zkuSenostem ze servisni praxe a systému stalych kontrol kvality patii
baterie AVACOM k nejvys$simu standardu ve své kategorii. Aktivné reaguje na vyvoj

modernich technologii.
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11 ANALYZA PRUZKUMU

V této kapitole jsou zanalyzovany jednotlivé otazky, roz¢lenéné dle osnovy z teoretické
casti. Vysledky zjednotlivych otdzek jsou znazornény v tabulkdch a soucasti
jednotlivych kapitol je i jejich analyza. Na konci analyzy je celkové shrnuti prizkumu

a navrh na konkrétni opatieni.

11.1 Analyza ziucastnénych
Z 21 zaméstnancu se vyplnénych vratilo 20.

Otéazky z dotaznik Cislo: 1-3

1. Pohlavi?
Tabulka 1: Pohlavi
Moznosti odpoveédi Responzi Podil
® Zena 5) 25 %
muz 15 75 %

Zdroj: autor prace, 2016 (vlastni Setieni)

Celkem se dotaznikového Setfeni zucastnilo 20 zaméstnanct. Slozeni respondentt je 5

Zen a 15 mZu. Spolecnost je ze 75 % tvofena muzi.

2. VasSe nejvyssi dosazené vzdélani?

Tabulka 2: Nejvyssi dosazené vzdélani

Moznosti odpovédi Responzi Podil
@ Zakladni 0 0%
Stedni s vyucnim listem 2 10 %
Stfedni s maturitou 10 50 %
Vyssi odborné vzdélani 2 10 %
® Vyskokoskolské vzdélani Bce. 2 10 %
® Vysokoskolské vzdélani Mgr., Ing. 4 20 %

Zdroj: autor prace, 2016 (vlastni Setfent)
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Vzdélani zaméstnanct je z S0 % stfedoskolské. Jen 2 zaméstnanci maji niz8i nez stfedni
vzdélani. 8 zaméstnanci ma vzdélani vySSi nez stiedni, z toho 6 zaméstnancu jsou
vysokoskolaci.

3. Jak dlouho pracujete pro spole¢nost?

Tabulka 3: Délka zaméstnaneckého poméru

Moznosti odpovédi Responzi Podil
e 1-2roky 2 10 %
2 - 4 roky 6 30 %
5 avice let 12 60 %

Zdroj: autor prace, 2016 (vlastni Setfeni)

Ve spole¢nosti pracuje vice jak polovina zaméstnanct vice jak 5 let, a to presné 12
zameéstnancul. 6 respondentd pracuje ve spolecnosti 4 — 2 roky a pouze 2 méné nez 2 roky.

Ve spole¢nosti je nizka fluktuace zaméstnancii.

11.2 Socialni klima
Otazky z dotaznikd Cislo: 4 — 6

4. Jak jste vnimali atmosféru (klima, vztahy na pracovisti) v dobé nastupu do
prace?

Tabulka 4: Atmosféra na pracovisti vV dob& nastupu

MoZnosti odpoveédi Responzi Podil
o Pratelska a oteviend 10 50 %
Spise pratelska 9 45 %
Pouze na pracovni trovni 1 5%
Jina 0 0%

Zdroj: autor prace, 2016 (vlastni Setieni)
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5. Jak vnimate atmosféru v souc¢asné dobé piimo na Vasem oddéleni?

Tabulka 5: Atmosféra na oddélenich

Moznosti odpovédi Responzi Podil

o Pratelska a oteviena 13 65 %
Spise pratelska 7 35 %
Pouze na pracovni trovni 0 0%
Jina 0 0%

Zdroj: autor prace, 2016 (vlastni Setieni)

6. Jak vnimate atmosféru celkové ve Vasi spole¢nosti v soucasné dobé?

Tabulka 6: Atmosféra ve spole¢nosti

MoZnosti odpovédi Responzi Podil

@ Pratelska a oteviena 8 40 %
Spise pratelska 11 55,0 %
Pouze na pracovni trovni 1 5%
Jina 0 0%

Zdroj: autor prace, 2016 (vlastni Setfeni)

Dle odpovédi, vnimaji respondenti atmosféru celkové ve spolecnosti spiSe pratelskou.
Konkrétné na svych oddélenich jsou vysledky nepatrné ptiznivéjsi a pievazuje ndzor, Ze
atmosféra panuje pratelska a oteviena. Pouze jeden zaméstnanec citi, ze celkova
atmosféra je jen na pracovni Urovni. Zaméstnanci méli moznost se vyjadfit 1 vlastni
odpovédi, nikdo toho nevyuzil. Celkové tedy maji zaméstnanci pocit, Ze pracuji
v pratelském prostiedi a dokonce na svych oddélenich vnimaji atmosféru

pratelskou ze 100 %.
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11.3 Socialni skupina
Otazky z dotazniku: 7

7. Pracujete radéji ve skupiné nebo individualné?

Tabulka 7: Prace ve skupin€ nebo individualné

MozZnosti odpovédi Responzi Podil
® Rozhodné samostatné 0 0%
SpiSe samostatné 7 35 %
Spise ve skupiné 7 35 %
Ve skupin¢ 3 15%
@ Zalezi na typu projektu 3 15%

Zdroj: autor prace, 2016 (vlastni Setieni)

Podle pruzkumu ve spole¢nosti panuje v Kolektivu spise tymovy duch. Ve skuping, a spise
ve skuping, nejradéji pracuje 50 % respondenti. Odpovédi v oteviené otazce smétovaly

také spise ke skupinoveé praci.

Jednoznaénou individualni praci nikdo nezminil, coZ potvrzuje, Ze zaméstnanci jsou
si védomi, Ze jejich prace je soucasti celku a ovliviiuje jak souhrnny vysledek, tak i

jejich praci.
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11.4 Mezilidské vztahy
Otazky z dotazniku: 8§ — 14

8. Mate v tymu kolegu, ktery Vam narusuje pracovni vykon?

Tabulka 8: NaruSovani pracovniho vykonu kolegy

MozZnosti odpovédi Responzi Podil

055 FKkkkk 0 0%
45 ek K K 1 5%
35 Yk %k 5 25 %
25 K% 6 30 %

el5 % 8 40 %

Zdroj: autor prace, 2016 (vlastni Setieni)

Nejméné hveézdi¢ek znamenalo, Ze nikdo pracovni vykon respondenta nenaruSuje.
Celkovy primér hvézdicek vysel 2. Zaméstnanci se kloni tedy spiSe k tomu, ze jejich

vykon zadny s kolegli nenarusuje.

9. Jak vnimate vztahy na pracovisti?

Tabulka 9: Forma vztaht na pracovisti

MozZnosti odpovédi Responzi Podil
® Spise forméalni 0 0%
Spise neformalni 20 100 %

Zdroj: autor prace, 2016 (vlastni Setfeni)

Jednoznac¢né vSichni respondenti vybrali moznost: ,,SpiSe neformalni“. Tento ukazatel

mimo jiné potvrzuje pozitivni vnimani atmosféry ve spole¢nosti.
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10. Mite na pracovisti osobu, kterou miiZete nazvat osobou Vam blizkou?

Tabulka 10: Soukromé vztahy na pracovisti

MozZnosti odpovédi Responzi Podil

® ano 16 80 %
ne 4 20 %
Jina 0 0%

Zdroj: autor prace, 2016 (vlastni Setfeni)

11. Travite i Vas$ soukromy c¢as s nékterymi lidmi z prace?

Tabulka 11: Soukromy ¢as straveny s kolegy

MozZnosti odpovédi Responzi Podil

® Ano, pravidelné 5 25 %
Ano, ptilezitostné 10 50 %
Ne, spiSe velmi ziidka 5 25 %
Ne, nikdy 0 0%

Zdroj: autor prace, 2016 (vlastni Setfeni)

Osobu blizkou ma na pracovisti 75 % respondentll a zaroven s ni trdvi ¢as 1 mimo
pracovni dobu. Zajimavy je ukazatel, kdy vztahy v soukromi ovliviiuje doba, kterou
zaméstnanec ve spole¢nosti pracuje. Cim vice let respondent ve spoleénosti pracuje, tim

se zvySuje procento soukromych vztaht a ¢as straveny s kolegy i mimo kancelar.

12.Jak vnimate chovani svého pfimého nadrizeného k Vam?

Tabulka 12: Chovani pfimého nadfizené¢ho

MozZnosti odpovédi Responzi Podil
® chova se vzdy jako nadiizeny 4 20 %
chova se jako rovny s rovnym 12 60 %
Jina 4 20 %

Zdroj: autor prace, 2016 (vlastni Setfeni)
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12 respondentli zvolilo moznost: ,Chova se jako rovny s rovnym.‘. 4 zvolili moznost:
,Chova se jako nadfizeny.* V moZné oteviené otazce se zbytek respondentli vyjadiil svym

komentovanim spiSe neutralné a konkretizaci, ze zalezi na situaci.

13. Jste se svym primym nadiizenym spokojen/a

Tabulka 13: Spokojenost s pfimym nadfizenym

Moznosti odpovédi Responzi Podil

e Ano 9 45 %
Spise ano 11 55 %
Spise ne 0 0%
Ne 0 0%

o Jina 0 0%

Zdroj: autor prace, 2016 (vlastni Setieni)

14. MiiZete se na svého primého nadfiizeného se v§im pracovnim obratit?

Tabulka 14: ReSeni situaci s pfimym nadiizenym

MozZnosti odpovédi Responzi Podil

o Vzdy 7 35 %
Spise ano 12 60 %
SpiSe ne 1 5%
Dalsi moznost 0 0%

o Jina 0 0%

Zdroj: autor prace, 2016 (vlastni Settent)

Se svym pfimym nadiizenym jsou zaméstnanci spokojeni. To, zda se nadiizeny chova
jako rovny s rovnym, nebo jako nadfizeny nema ve spolecnosti pfimy vliv na vztahy
s nadrizenymi a zaméstnanci se citi komfortné. Toto tvrzeni potvrzuji i odpovédi na
otazku: ,Miizete se na svého pifimého nadiizeného se v§im pracovnim obratit?, kdy 19
respondentti odpovida pozitivné, jeden zaméstnance zatrhl moznost, Ze se obratit na

nadfizeného spiSe nemiize.
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11.5 Komunikace

Otazky z dotazniku: 15— 19.

15. Jste spokojen/a se zptisobem komunikace ve spole¢nosti?

Tabulka 15: Zplsob komunikace ve spole¢nosti

MozZnosti odpovédi Responzi
e Ano 2

SpiSe ano 11

Spise ne 6

Ne 1

Zdroj: autor prace, 2016 (vlastni Setieni)

13 respondentii odpovédélo ano nebo spise ano, ne a spise ne 7 respondenti.

Podil
10 %
55,0 %
30 %
5%

To potvrzuje

pozitivni atmosféru z ¢asti dotazniku tykajicich se mezilidskych vztahi. Presto vysledek,

35 % ne zcela spokojenych respondentil, neni Gplné uspokojivy.

16. Komunikujete spiSe formalni cestou (e-mail, Zadost) nebo radéji volite

neformalni formu (osobné, telefonicky)?

Tabulka 16: Forma komunikace

MozZnosti odpovédi Responzi
o Spise formaln¢ 1

Spise neformalné 10

Tuto formu nerozliSuji, pouzivam oboje 9

Zdroj: autor prace, 2016 (vlastni Setfeni)

Podil
5%

50 %
45 %

Zaméstnanci ve spolecnosti voli komunikaci spiSe osobni, neformalni. 9 zaméstnanct

uvedlo, Ze pouziva oboje, dle potieby. 1 zaméstnanec voli komunikaci s kolegy pomoci

formalni komunikace.
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17. Hovorite s kolegy o soukromych zaleZitostech?

Tabulka 17: Soukromé hovory

MoZnosti odpovédi Responzi Podil
® Ano, pravidelné 7 35 %
Ano, pftilezitostné 10 50 %

3 15 %

Ne, velmi zfidka
Nikdy 0 0%

Zdroj: autor prace, 2016 (vlastni Settent)

Naprosta vétSina respondentti hovoii se svymi kolegy o soukromych vécech. Nikdo se
nevyjafil striktné, ze nehovoii. Tato skutecnost vypovida spiSe o dobrych vztazich na

pracovisti.

18. Diskutujete s kolegy firemni témata i mimo nutnou pracovni komunikaci?

Tabulka 18: Diskuze o firemnich tématech

Moznosti odpovédi Responzi Podil

® Ano, pravidelné 7 35 %
Ano, prilezitostné 12 60 %
Ne, velmi ziidka 1 5%
Nikdy 0 0%

Zdroj: autor prace, 2016 (vlastni Setfeni)

19 zaméstnancli sva pracovni témata sdili s kolegy. Toto opét potvrzuje spiSe dobré

vztahy na pracovisti.
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19. Dostavaji se k Vam vSechny potiebné informace, nebo citite, Ze nékteré
informa¢ni toky vaznou?

Tabulka 19: Toky informaci

Moznosti odpovédi Responzi Podil

@ Dostavaji 0 0%
Spise dostavaji 3 15 %
Uz jsem zaznamenal/a, Ze nékdy nedostavaji 16 80 %
Pravidelné se roz¢iluji, Ze nedostavaji véas a nékdy 1 5%
viibec

Zdroj: autor prace, 2016 (vlastni Setient)

17 zaméstnanci zaznamenalo, Ze se informace nékdy nedostavaji. 1 respondent zaskrtl
moznost, zZe se nedostavaji pravidelné. Tento idaj ukazuje na nevhodné nastavené

informac¢ni kanaly ve spolecnosti.

11.6 Motivace a spokojenost zaméstnancu

Otazky z dotazniku: 20 -27.
20. Moje prace mé:

Tabulka 20: Naplnéni z prace

Moznosti odpovédi Responzi Podil

@ Bavi a zcela naplituje 10 50 %
Bavi 9 45 %
Nebavi a nenapliuje 0 0%
Nebavi a ¢ekam na ptilezitost k odchodu 1 5%

Zdroj: autor prace, 2016 (vlastni Setfeni)

Na otazku, jak dotycné zaméstnani bavi, 10 zaméstnancti odpovédélo, ze bavi a naplnuje,

9 zamé&stnancti prace bavi. 1 odpoveéd¢€l negativné, zaméstnanec vybral moznost: ,,nebavi
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a ¢ekam na prilezitosti kK odchodu.” Tento respondent je celkové nespokojeny a vétsina
jeho odpovédi je negativni. V jeho odpovédich voli vzdy odlisné odpoveédi nez je
vetSinovy ndzor v organizaci. Zaroven je v tomto dotazniku uvedeno, ze respondent velmi

vazn¢ premysli o odchodu ze spole¢nosti.

21. Jak ¢asto Vam pomahaji zadané ukoly rozvijet se po profesionalni strance?

Tabulka 21: Rozvoj profese ze zadanych kol

MozZnosti odpovédi Responzi  Podil
® Velmi ¢asto 3 15 %
Casto 9 45 %
Ztidka 6 30 %
Vibec 2 10 %

Zdroj: autor prace, 2016 (vlastni Setfeni)

Zaméstnanci vyuzili vS§echny moznosti odpovédi v celkem vyrovnaném poctu. Nelze tedy
fici, ze aby prace n€koho bavila, tak ho musi zarovein i profesné rozvijet. Je tieba tyto

ukazatele sledovat, v piipadé, Ze by se odpoveédi zménily, hledat pfi¢iny i zde.

22. Mate moznost kariérniho rustu?

Tabulka 22: Kariérni rust

Moznosti odpovédi Responzi  Podil
® Ano 6 30 %
Ne 14 70 %

Zdroj: autor prace, 2016 (vlastni Settent)
14 zaméstnanct odpovédélo, ze nema moznost kariérniho ristu. Z vyhodnoceni analyzy
vyplyva, Ze ¢im vyS$si dosazené vzdélani, tim se procento moznosti kariérniho ristu
snizuje. Spokojenost s naplni prace tento faktor nijak neovliviiuje. Vzhledem k velikosti
spolecnosti je dano, ze kariérniho rist u vyse vzdélanych lidi jiz nemtize byt dosazeno,

protoze pracuji ve spolecnosti na moznych nejvyssich pozicich.
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23. Jste hrdy/a na znacku spolecnosti, ktera Vas zaméstnava?

Tabulka 23: Hrdost zaméstnanct na spole¢nost

MozZnosti odpovédi Responzi Podil

e Ano 16 80 %
Nevim 3 15%
Ne 1 5%

Zdroj: autor prace, 2016 (vlastni Setfeni)

VétSina zaméstnancli vyjadiila, Ze je hrdd. 3 zaméstnanci maji neutralni postoj. 1

zaméstnanec se s firmou neciti byt ztotoznén a hrdy neni.

24. Jste spokojen/a se zaméstnaneckymi benefity?

Tabulka 24: Spokojenost s benefity

Moznosti odpovédi Responzi Podil
e Ano 8 40 %
SpiSe ano 5 25 %
Ne 4 20 %

3 15 %

Spise ne
Zdroj: autor prace, 2016 (vlastni Settent)

13 zameéstnanct je s nastavenim benefitniho programu spokojeno, z toho 8 ano a 5 spise
ano. 7 zaméstnancii spokojeno neni, z toho 4 jednoznacné nespokojeni. PrestoZe je
spokojena nadpoloviéni vét§ina zaméstnanci, skére neni piiznivé. Benefitni

program je velkym motivaénim prvkem, je tedy nutné dosahnout vysSich vysledki

spokojenosti.
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25. Citite se ve firmé dostate¢né ocenén/a?

Tabulka 25: Pocit zamé&stnanci, jak se citi ocenéni

MozZnosti odpovédi Responzi Podil

055 Khkkk*Kk 1 > %
45 ek 9 45 %
35 % %% 7 35%
25 %% 3 15 %

el5 *% 0 0%

Zdroj: autor prace, 2016 (vlastni Setfeni)

PIny pocet hvézd znamenal v dotazniku nejvyssi spokojenost. Primérny vysledek hvézd
dopadl 3,4. Zaméstnanci se tedy citi spiSe docenéni, ale tento nejednoznacny vysledek
ukazuje na fakt, Ze jsou v tomto sméru velké rezervy a je tfeba se na tuto Cast

hloubéji zamérit.

26. Ceho si ve své firmé nejvice vazite?

Tabulka 26: Potadi hodnot, kterych si zaméstnanci nejvice vazi

MozZnosti odpoveédi DiilezZitost

o Pratelského prostredi 3,7
Népln¢ mé prace 2,7
Malého kolektivu 2,1
Pracovnich benefita 1,1

o Financ¢niho ohodnoceni 1

Zdroj: autor prace, 2016 (vlastni Setieni)

V této Casti méli respondenti moznost usporadat odpovedi dle dilezitosti. Jednalo se o
potfadi hodnot, kterych si nejvice vazi na svém pracovisti. Nejvice si zaméstnanci
povazuji pratelského prostredi. Tento vysledek je vice nez uspokojujici vzhledem
k ucelu, ke kterému dotaznik vznikl. Napli prace na druhém misté, maly kolektiv na

tretim. Nejhtfe dopadly benefity a finan¢ni ohodnoceni.
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27. Je néco, co Vam na pracovisti vadi nebo co byste chtél/a zménit v souvislosti se
vztahy na pracovisti?

Toto, byla oteviena otazka, kde se zaméstnanci mohli volné vyjadfit. Tuto moznost
vyuzilo pouze 6 zaméstnancti. Jednalo se o konkrétni navrhy, jak zlepSit komunikaci ve
firm¢. Na tyto poznamky je tfeba se hloub¢&ji zamétit a probrat je se zaméstnanci na
poradach, kde je dilezité dat prostor zaméstnancim a snazit se spolecnou cestou

komunikace ve spolecnosti zlepsit.

11.7 Pracovni prostredi

Otazky z dotazniku: 28 — 30.

28. Jste spokojen/a se svym pracovnim prostorem?

Tabulka 27: Spokojenost zaméstnancti s pracovnim prostiedim

Moznosti odpovédi Responzi Podil
e Ano 9 45 %
Spise ano 9 45 %
Ne 2 10 %
Rozhodné ne 0 0%

Zdroj: autor prace, 2016 (vlastni Setieni)
29. V pripadé, Ze nejste spokojen/a, napiSte nam, co by zlepSilo Vas soucasny
nazor?

Tuto moznost vyjadieni Zadny z respondentti nevyuzil.
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30. Na pracovisti nejsem rusen/a a mohu se soustiedit na praci.

Tabulka 28: Klid na pracovisti

MozZnosti odpovédi Responzi Podil
® Rozhodné souhlasim 3 15 %
Souhlasim 12 60 %
Nesouhlasim 5 25 %
Rozhodné nesouhlasim 0 0%

Zdroj: autor prace, 2016 (vlastni Seti'eni)

75 % zaméstnancl je se svym pracovnim mistem spokojeno a neciti se byt ruSeni.
5 zaméstnancii to vnima opacné a je tfeba se na tento problém detailnéji zaméfit. Bylo by
vhodné, nechat se zaméstnance vyjadrit, aby mohli vystoupit z anonymity, mohla se
udélat konkrétni opati‘eni, pro to, aby nikdo pfi své praci neméli pocit, Ze je nékym,
pripadné néc¢im, rusen. V této oblasti ma spole¢nost velké moznosti, disponuje velkymi

prostory.

11.8 Konflikty na pracovisti
Otazky z dotazniku: 31 — 33.
31. Jak casto se setkavate s konflikty na pracovisti?

Tabulka 29: Cetnost konfliktd

Moznosti odpovédi Responzi Podil
® Témér denné 0 0%
Ix tydné 6 30 %
Min 1x mési¢né 6 30 %
Max 1x mési¢né 8 40 %
o Jind 0 0%

Zdroj: autor prace, 2016 (vlastni Setfeni)

8 zamé&stnancl konflikty na pracovisti témét nevnima. S dennimi konflikty se nesetkava

nikdo. 12 zaméstnancii se s konflikty setkava nékolikrat do mésice. Nekteré konflikty
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mohou byt z pohledu inovaci velmi pfinosné. Hranice diskuze a konfliktu je velmi

subjektivni, ale vysledky jsou uspokojivé.

32. Vasi nejblizsi kolegové jsou:

Tabulka 30: Kolektiv zensky nebo muzsky.

MozZnosti odpovédi Responzi Podil
® SpiSe Zeny 0 0%
Spise muzi 17 85 %
Ve stejném poméru 3 15 %

Zdroj: autor prace, 2016 (vlastni Setfeni)

Vzhledem k okolnosti, Ze respondenti jsou ze 75 % muzi a v kazdém jednotlivém

kolektivu jsou muzi a neni jen Zensky tym, tak tento tidaj neni k porovnani.

Mrwe

33. Jaké priciny konfliktu nejéastéji vnimate?

Tabulka 31: Priciny konfliktu.

MozZnosti odpovédi Responzi Podil
@ Rozdilné nazory 19 95 %
Rozdilné cile 6 30 %
Boje 0 uznani 3 15%
Udalosti ménici chod firmy 6 30 %
o Uvedte pticiny 0 0%

Zdroj: autor prace, 2016 (vlastni Setfeni)
V této otazce byla moznost vybrat vice odpovédi. Celych 19 respondenti se jednoznaéné
shodlo na tom, Ze nej¢astgjsi pticiny konfliktl jsou rozdilné nazory. Tento diivod, mize
byt v ur€itych rovinach pro rozvoj spole¢nosti i velmi ptinosny. V ptipadé, ze konflikty

v kolektivu budou nartstat, bude vhodné se timto tématem zabyvat detailnéji.
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11.9 Shrnuti analyzy a navrh opatreni
Otazky z dotazniku: 34 — 35.

34. Je pravdépodobné, Ze budete hledat jiné zaméstnani mimo nasi spole¢nost?

Tabulka 32: Premysli zaméstnanci o odchodu ze spole¢nosti.

Moznosti odpovédi Responzi Podil
o Urcité ne 9 45 %
Pravdépodobné ne 7 35%
Uvazuji o tom 2 10 %
Pravdépodobné ano 1 5%
@ Urité ano 1 5%

Zdroj: autor prace, 2016 (vlastni Setfeni)

Odpovédi na tuto otazku, nejsou dle celkové analyzy prizkumu nijak prekvapivé. Naopak
potvrzuji vysledky jednotlivych odpovédi a dotaznikl. 70 % zaméstnancli o odchodu
Vv blizké budoucnosti nepremysli. 3 zaméstnanci uvazuji a ¢ekaji na prilezitost, pripadné
na zménu k lepSimu. 1 zaméstnanec je rozhodnuty o odchodu ze spolecnosti, velmi
razantn¢ a jeho dotaznik, to potvrzuje témét kazdou odpovédi, kterd je ve vétsin€ piipadii

vzdy negativni.

35. V pripadé, Ze je néktera sféra, ktera zde nebyla zminéna a vy byste se k ni
radi vyjadrili, zde je prostor:

Na posledni nepovinnou otevienou otazku odpoveédéli jen dva respondenti. Vraceli se k

nekterym otazkdm z dotazniku, kde nebyla moznost vyjadrit vlastni odpoved..

Tento prizkum je tfeba vzit jako celek. VSechny ¢asti spolu velmi tizce souvisi. Vysledky
jsou pro autorku uspokojivé. V ¢asti spokojenosti zaméestnancti je vhodné se hloubé&;ji
zam¢fit na zaméstnanecké benefity. Odménovani tohoto typu miize byt velkym hnacim
motorem zameéstnancli a ve spolecnosti jsou v tomto sméru velké rezervy. DalSim
dilezitym bodem, kde je tfeba se hloubéji zaméfit na nedostatky, jsou informacni toky ve

spole¢nosti, kde je tieba tuto komunikaci kvalitnéji nastavit.
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Pti analyze vysledkii prizkumu autorka nastavila filtry, které by ukazaly na faktory, které
ovliviiuje naptiklad pohlavi, Groven vzdélani, pfipadné doba, kterou pro firmu
respondenti pracuji. Srovnani ukéazalo, ze v takto malém kolektivu, kde panuje pratelské
prostfedi, tyto ukazatele neovliviji vysledky nijak zasadné. Jen v nékterych ptipadech,

které se dali spiSe pfedpokladat, ale Zadné piekvapivé vysledky toto srovnani nepfineslo.

Zaméstnanci se mohli volné vyjadfit v posledni otdzce a téméf tuto moznost nevyuZili.
Timto Setfenim tedy nebyly odhaleny Zadné zésadni vlivy, které by ovliviiovaly pracovni

vztahy ve spole¢nosti Avacom s.t.0.

Je dilezité, aby vedeni podporovalo zdravé vztahy na pracovisti a zapojovalo své

zaméstnance do feSeni situaci.
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ZAVER

Téma pracovnich vztahl je velmi obsdhlé a dotyka se mnoha oblasti. Teorie, které se
pracovnich vztahii tyka, je velké mnozstvi, jak v Ceské, tak zahranicni literatute. Je to
obor, ktery je v soucasné dob¢é velmi popularni. Vznika mnoho novych publikaci, které
se vztahd jen dotykaji, nebo naopak fesi jen podrobné jednotlivé slozky tohoto tématu.
Téma je soucasti moderni personalistiky, soucasti prace kazdého manazera lidskych
zdrojt, tedy 1 kapitoly tykajici se tohoto tématu nalezneme ve vétSin€ personalistické
literatury. Je velmi tézké z této literatury vybrat, vlastné ani nejde pro praxi vybrat tu
jednu spravnou. Kazdy pfistup a kazdé feSeni ma své pro a proti. Pfistupy fizeni jsou
odlisné, nékteré spoléhaji spise na klasiku, nékteré jsou moderni a dynamické a podtizuji
se nejmodernéjSim prizkumiim a zjiSténim. VSechny maji spole¢né jedno, a to, jak docilit

co nejlepsich vztahli na pracovisti.

Tato bakaldiska prace se nejvice zabyva tématy dotykajicich se pracovnich vztaha
Vv souvislosti se socialnim klimatem, problematikou skupin, praci v tymu, komunikaci,
feSi mezilidské vztahy, spokojenost zamé&stnancli na pracovisti, pracovni prostiedi a

konflikty v ném.

4 4

Praktickd Cast této bakalaiské prace kopiruje témata z teoretické Casti. Zjistuje stav
pracovnich vztahti na konkrétnim pracovisti. V dotaznikovém Setieni bylo vyuZito teorie
a oveéteno jak funguje v praxi. Bylo zjisténo, jak jsou zaméstnanci ve spolecnosti

spokojeni, a na jaké konkrétni ¢asti je se tieba zaméfit a zlepsit.

Personalista haji z4jmy jak zaméstnavatele, tak zaméstnancu. V ptipad¢, Ze chybi odbory,
které tuto problematiku maji v popisu prace, je personalista pfimou spojkou mezi
zaméstnanci a zaméstnavatelem v oblasti vztahli na pracovisti. Personalista musi tedy
neustale balancovat na obou stranach. Jeho role je naro¢na a velmi dulezita. Musi neustale
udrzovat diivéru obou stran a snazit se diivéru neztratit. Jen tak miize byt dobrym lidrem

fizeni pracovnich vztahi.
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Dobré vztahy na pracovisti jsou klicové. V pratelském pracovnim prostiedi se zvySuje
ochota a pracovni nasazeni. SniZuje se fluktuace zaméstnancii. Obecnd pohoda ve
spolecnosti vede k lepsi komunikaci nejen mezi kolegy, ale i ve vztahu podiizeny

nadfizeny.

Pro spolecnost, kde budou pracovat spokojeni zaméstnanci, budou chtit pracovat dalsi
lidé, kteti budou chtit byt také spokojeni. Tim zaméstnavatel stoupne na hodnoté jako
zaméstnavatel, tim si zdroven posiluje pozici jako spolecnost na trhu, zvySuje

konkurenceschopnost a stabilitu.
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Priloha A — Dotaznik

J Piiloha: Dotaznik

Pracovni vztahy (bakalarska prace)

ViaZeni kolegove, dostava se Vam do rukou dotaznik, ktery bude slouZit jako podklad pro moji bakalafskou praci. Priizkum se

zaméfuje na pracovni vztahy v organizaci.
Zabere nékolik minut. Jedna se o nékolik otazek, nalrhﬂ'emempravciveocbm'ezE Diotaznik je anomymni. Vysledky ankety
budou slouZit jako informace o soutasnem stavu plmmdtuztahlw_-demspdmt

1. Pohlavi

Di&na
i) omuE

2. Vasge nejvwyisi dosaZené vzdélani
{7y Zakiadni

.:‘:} Sifedni 5 wyucnim listem

D Stfedni s maturitou

{1 VyESi odbomé vzdStani

{7 Vyskohokolské vzdélani Be.

{71 VysokoZkolské vzditini Mgr., Ing.

iy Jdina

3. Jak diouho pracujete pro spolegnost?

Ty 1-2roky
3 2-4roky
i1 Savice et

4_ Jak jste vnimali atmosféru (klima, vztahy na pracovisti) v dobé nastupu do prace?
{7} Platelskd a oteviend

() Spide pratelsks

{1 Pouze na pracowni drowni

i) dina



Pracovni vztahy (bakalarska prace)

5. Jak vnimate atmosféru v soutasné dobé pfimo na VasSem oddéleni?
{1 Patelska a oteviend

() SpiSe pratelsks

{y Powzena pracowni Urowni

iy dina

6. Jak vnimate atmosféru celkové ve Vasi spoletnosti v soutasné dobé?
() Pritelska a oteviend

{71 SpiSe pratelsks

i Pouze na pracowni drowni

iy dina

7. Pracujete radéji ve skupiné nebo individualné?
{1 Rozhodné samostainé

(7} Spite samostatng

D Spise ve skuping

i1 Ve skupiné

{7) Zaledi na typu projektu

8. Mate v tymu kolegu, ktery Vam narusuje pracovni vykon?
Mapovida k otazes: Na stupnice 1 nenarisue, 5 nansue

trdrdrdrdr [ ] 18

9. Jak vnimate vztahy na pracovisti?
{1 Spide formaini
C} Spise neformalni

10.Mate na pracovisti osobu, kterou miZete nazvat osobou Vam blizkou?
D amo

ihome
iy dina



Pracovni vztahy (bakalarska prace)

11. Travite i Va3 soukromy ¢as s nékterymi lidmi z prace?
"y Ano, pravidelnd

{7} Ano, piileStostné

D Ne, spise velmi zFidka

{7 Ne, nikdy

12. Jak vnimate chovani svého pfimého nadfizeného k Vam?
(") chows se widy jake nadfizeny
{j. chowa se jako rovny s rovnym

7y Jina

13. Jste se svym primym nadfizenym spokojen/a

) Ano
i SpiSe ano
i Spisene
O Ne
{7y Jina

14. MiZete se na svého pfimého nadfizeného se viim pracovnim obratit?
i Vidy

() Spise ano

i Spisene

() Dal3i maZnost

.::. Jina

15. Jste spokojen/a se zpusobem komunikace ve spolecnosti?
) Ano

i SpiSe ano

() Spise ne

{73 Me



Pracovni vztahy (bakalarska prace)

16. Komunikujete spise formalni cestou (e-mail, Zadost) nebo radéji volite neformalni formu
(osobné, telefonicky)

i Spise formainé
i SpiSe neformainé
{3 Tuto formu neroliSuji, pougivam oboje

17. Hovofite s kolegy o soukromych zaleZitostech?

) Ano, pravideing
i1 Ano, plilefitostné
{7} Ne, velmi ZFidka

() Nikdy

18_Diskutujete s kolegy firemni témata i mimo nutnou pracovni komunikaci?

i Ano, pravidelné
{_) Ano, plilefitostné
{7 Ne, velmi Ziidka

(T Nikdy

19. Dostavaji se k Vam v3echny potfebné informace, nebo citite, Ze nékteré informacni
toky vaznou?

{T) Dostivaji

() Spise dostivaji

{1 U jsem zammamenalia, Ze nékdy nedostavaji

.::. Pravidelné se roztiu, e nedostavaji véas a nékdy vibec

20. Moje prace mé:

{1 Bavi a zeela napifivje

{_) Bawi

() Nebavi a nenaplfiuje

i Nebavi a éekam na pfileZitost k odchodu



Pracovni vztahy (bakalarska prace)

21_ Jak ¢asto Vam pomahaji zadané ukoly rozvijet se po profesionalni strance?

(") Velmi Gasto

iy Casto
OZﬁdl‘.a
G\fﬂhec

22 Mate moZnost kariémiho ristu?

i1 Ano
i1 Ne

23. Jste hrdy/a na znatku spole€nosti, kiera Vas zaméstnava?
% Ano

D Newim

{73 Ne

24_ Jste spokojen/a se zaméstnaneckymi benefity?
"y Ano

iy SpiSe ano

() Ne

{_» Spidene

25 Citite se ve firmé dostatetné ocenén/a?
Mapovida k otarce: 1 hveézditka malo ocenén

wrirdrwer [ | /s

26. Ceho si ve své firmé nejvice vazite?
Mapovida k otizes: Sefacte die Vasl preference - calé otazky jdou phetahovat mysl

Pratelského prostiedi
Maleho kolelktivu
Pracovnich benefith
MNapiné mé prace

Finanénihe ohodnoceni



Pracovni vztahy (bakalarska prace)

27 Je néco, co Vam na pracovisti vadi nebo co byste chtélfa zménit v souvislosti se vztahy
na pracovisti?
Mapowida k obarce: vyjadrete prosim viastnl nazor

28 Jste spokojen/a se svym pracovnim prostorem?
{7y Ano

(_'} Spise ano

{7} Me

{_) Rozhodné ne

29._V pripadé, Ze nejste spokojen/a, napisté nam co by zlepsilo Vas soucasny nazor?
Mapovida k otarcs: V pfipacs, e v pledeslé oiazce jsie odpovadel ne, rozhodng ne.

30. Na pracovisti nejsem ru3en/a a mohu se soustiedit na praci
{ % Rozhodné souhlasim

D Souhlasim

% Hesouhlasim

i Rozhodné nesouhlasim

31. Jak tasto se setkavate s konflikty na pracovisti?

i1 Témér denné

) xtyond

{1 Min 1x mésiéné

) Max 1x mésiéng

% Jina

32. Vasi nejbliZ5i kolegové jsou:
{) Spide Zeny

() Spite mudi
{3 Ve stejném poménu

VI



Pracovni vztahy (bakalarska prace)

33. Jaké pritiny konflitku nejtasté&ji vnimate?
Mapovida k otizcs: Zoe mizete zagkrinout vice cdpoved!

[[] Reozdiing nazory

|:| Rozdilng cile

|:| Boje o uznani

[] udalosti ménici chod fmy

[ uvedie priginy

34. Je pravdépodobné, Ze budete hledat jiné zamé&stnani mimo nasi spoletnost?

Ty Urtité ne

{_ Pravdépodobné ne
(73 Uvauji o tom

{_) Pravdépodobné ano
i Urité ano

35.V pfipadé, 7e je néktera sféra, ktera zde nebyla zminéna a vy byste se k ni radi
vyjadfili, zde je prostor:

VII
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