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Anotace

Diplomova prace se zabyva otazkou role emoci na pracovni vykon u kancelarskych
pracovnikli jedné dané priimyslové firmy; ¢im jsou nejvice ovliviiovany a jakymi
zplsoby pracovnici se stresem pracuji. Zavérem této diplomové prace je
poskytnout konkrétni doporuceni pro zlepSeni emociondlni atmosféry a
komunikace v daném pracovnim prostiedi, ktera by vedla k vétsi spokojenosti
zameéstnanci, zvySeni jejich pracovniho vykonu a posileni celkového pracovniho

prostredi ve firmé.
Annotation

Title: The role of emotions in the work environment

The thesis deals with the question of the role of emotions on the work
performance of office workers in a given industrial company; what they are most
influenced by and how workers deal with stress. The conclusion of this thesis is to
provide specific recommendations for improving the emotional atmosphere and
communication in the work environment that would lead to greater employee
satisfaction, increased job performance and a stronger overall work environment

in the company.
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1 Uvod

»,Nevyjddrené emoce nikdy nezemrou. Jsou pohibeny zaZiva a vyjdou na povrch

pozdéji osklivejsimi zpiisoby.” (Sigmund Freud)

Diplomova prace se zabyva otazkou role emoci na pracovni vykon u kancelarskych
pracovnikli jedné konkrétni primyslové firmy; ¢im jsou nejvice ovliviiovany
a jakymi zplisoby pracovnici se stresem pracuji. Cilem této diplomové prace je
poskytnout konkrétni doporuceni pro zlepSeni emociondlni atmosféry
a komunikace v pracovnim prostredi, kterd by vedla k vétSi spokojenosti
zameéstnancti, zvySeni jejich pracovniho vykonu a posileni celkového pracovniho

prostiedi ve firmé.

Pracovni prostiedi je pro zaméstnance Klicovym faktorem ovliviiujicim jejich
pohodu, vykon a angaZovanost. Mezi klicové aspekty, které maji vliv na pracovni
prostredi, se fadi emocionalni atmosféra a efektivni komunikace mezi jednotlivymi
pracovniky. Emoce a komunikace v pracovnim prostredi hraji klicCovou roli ve

formovani vztaht mezi kolegy, fizenim konflikti a celkovym pracovnim prozitkem.

Tato diplomova prace se zaméruje na analyzu emoci a komunikace v pracovnim
prostfedi s cilem identifikovat klicové faktory ovliviiujici pracovni prostredi
a navrhnout konkrétni doporuceni pro jeho zlepSeni. Teoretickd Cast prace
definuje zakladni pojmy, jako jsou emoce, cit, pocit, afekt, ndlada a emocni
inteligence a analyzuje jejich vliv na komunikaci a atmosféru v pracovnim
prostiredi. Dale se zabyva emocemi v komunikaci a problémy, které mohou v této

oblasti nastat.

V Uvodu teoretické ¢asti bude vénovana pozornost definovani zakladnich pojmi
pojicich se k lidskym emocim. Emoce jsou zakladnim aspektem lidského proZzivani,
které jsou projevem fyzickych a psychologickych reakci na urcitou situaci. Dale
bude rozebran i vliv pracovniho prostiedi a iroven kvality komunikace na emoce

zameéstnancu.



DalSi cast prace bude zamérena na vyzkum role emoci v komunikaci. Bude se
zabyvat otazkou, jaké problémy mohou vznikat v komunikaci kvili emocim a jak
s nimi spravné pracovat. Také prinese diskusi o vlivu emoci na pracovni vykon a

produktivitu zameéstnanci.

V zavéru teoretické casti bude vénovana pozornost syndromu vyhoteni a
syndromu odcizeni, coZ jsou dva casto se vyskytujici projevy nespravného
zachazeni s emocemi na pracovisti. Tato Cast prace bude pojednavat

o pri¢inach téchto syndromtli a moZnostech, jak je predchazet a 1écit.

Celkové se tato diplomova prace bude snazit piinést uceleny pohled na roli emoci v
pracovnim prostfedi a prinést diskusi o mozZnostech, jak s emocemi spravné

pracovat a jak podporovat emocni stabilitu zaméstnanci.

Prakticka cast této diplomové prace se zaméruje na rozhovory se zaméstnanci a
jejich vztah k emocim na pracovisti a také na rozhovor s jednim z vedoucich
pracovnikli. Cilem této casti prace je ziskat konkrétni informace o tom, jak
pracovnici vnimaji roli emoci v pracovnim prostredi a jakym zplisobem se firma

stavi k pomoci k emocni stabilité u zaméstnanct.

Zakladem praktické ¢asti jsou rozhovory s nékolika vybranymi pracovniky v ramci
organizace. Cilem téchto rozhovori je zjistit, jakym zplisobem se pracovnici na
pracovisti setkavaji s emocemi a jak to ovliviiuje jejich pracovni vykon. Dale se
bude diskutovat o tom, jakym zplisobem firma podporuje emocni stabilitu svych

zaméstnanci a jaké jsou nejcastéjsi vyzvy pri reseni emoci v pracovnim prostredi.

V druhé casti praktické casti bude proveden rozhovor s vedoucim pracovnikem
organizace. Cilem tohoto rozhovoru bude ziskat informace o tom, jak se firma stavi
k vytvareni emocné podporujiciho pracovniho prostredi a jakym zpiisobem se
snazi pomoci svym zameéstnancim s jejich emocni stabilitou. Dale se bude
diskutovat o tom, jakym zptsobem firma resSi problémy spojené s emocemi na
pracovisti a jakym zplisobem se snazi predchazet syndromu vyhoteni a odcizeni

u svych zameéstnanct.

V zavéru probéhne diskuze o problémech nalezenych v pribéhu rozhovori a

doporuceni pro danou firmu, jak zlepsi psychickou pohodu na pracovisti.



7 \Yau 4

2 Teoreticka cast

V teoretické casti diplomové prace jsou vysvétleny zakladni pojmy spojené
s tématem, jako jsou emoce, pracovni prostredi ¢i komunikace. Poté se primo

zameéruje na emoce v pracovnim prostredi, tudiZ v komunikaci a v rozhodovani.

2.1 Definovani zakladnich pojmd

Tato podkapitola nabizi rizné pohledy na pojem emoci a pojmy Uzce souvisejici,
jako jsou pocity, nalady a afekt. Také vysvétluje pojem ,pracovni prostiredi“, jaké
dilezité ¢asti zde miizeme najit a co je pro nas v pracovnim prostredi dileZzité.
Nakonec se zabyva tématem komunikace a prfimo komunikaci v pracovnim

prostredi.
2.1.1 Emoce

Presna definice emoci se u psychologl a filozofii rizni, a i v psychologickém

slovniku lze nalézt hned nékolik rtiznych definici, jak 1ze emoce popsat. (1)

Emoce, z lat. emovere (smérem ven), jsou psychologické procesy zahrnujici osobni
zazitky dobré i Spatné, spojené s fyziologickymi zménami (napf. zména srde¢niho
tepu, zménou v dychani, ¢i teploté téla), motorikou (vyraz tvare a gestikulace).
Pomahaji kzhodnoceni dané situace a kurCité reakci nani. Emoce poskytuji
informace o vnéjSim prostredi a definuji nas vztah knému (vime co jedince

ohroZuje, déla stastnym i co ho bavi). (2)

Zde miizeme vidét nékteré z definicich riznych autort, které se k tématu emoce
vyjadruji:

Autor Richard ]. Davidson se ve své knize popisujici neurovédu emoci (jak jsou
emocionalni procesy integrovany do mozku a poté maji vliv na nase chovani a

mysleni) vyjadifuje o emocich jako o néjaké osobni zkuSenosti, kterd se vyznacuje

fyziologickymi, behavioralnimi a kognitivnimi reakcemi na vnéjsi podnéty. (3)



Autorka Lisa Feldman Barret se naopak zabyva otazkou, jak jsou emoce vytvareny
v mozku a jak je miZeme spojit s naSim subjektivnim prozitkem. Emoce jsou dle ni
reakci nasSeho organismu na podnéty, maji pro jedince riznou vahu a lze je spojit

s prozivanim a pocity. (4)

DalS$imi autory jsou Kenneth L. Davis a Jaak Panksepp, ktefi se ve svém c¢lanku
zabyvaji vyzkumem vyvoje lidského a zvifectho mozku, a jak jsou reakce
prizplisobeny evolu¢nimu prostiedi. Dle nich mizZeme vnimat emoce jako celkovou
reakci organismu na okolnosti, které jsou diilezité pro cile nebo pohodu ¢lovéka a
zahrnuji aspekty fyziologického, behavioralniho, kognitivniho a subjektivniho

systému. (5)

Autor Daniel Goleman se o emocich vyjadiuje jako oznaceni myslenek, psychickych
i fyzickych stavii a impulzi pro lidské jednani spojenymi s pocity. Jejich kombinaci

pak vznikaji komplexnéjsi emotivni pocity. (6)

Emoce jsou spontdnni a nemtzZou byt uméle vytvoreny, avsak mizou byt za
pomoci vzpominek na urcité udalosti vyvolany. Napriklad vzpominkou na umrfeni
blizké osoby se vyvola pocit smutku a pfi vzpomince na svatebni den se vyvola

pocit Stésti a radosti. (7)

Emoce je mozné, dle nékterych autor(, rozdélovat na nizsi a vyssi emoce. Vyssi
emoce, ¢asto oznacovany jako emoce moralni, mohou byt spojeny k socidlnimu,
etickymi a estetickymi postoji. Ziskdvame se postupné a jsou ovlivnény vlivem
spole¢nosti a rodinnym zdzemim, kde vyristdme. Ovliviiuji naSi osobnost,
charakter a maji dlouhodobéjsi charakter trvani. NiZ$i emoce jsou vrozené reakce a
vychazi ze zakladnich Zivotnich potifeb. MlzZeme do této kategorie radit pocit
Unavy, bolesti, strach. Tyto emoce nejsou ovlivnény spolecnosti a mohou mit kratsi

dobu trvani. (8)

Do dnesSni doby nebylo pfimo dokazano, zda existuji nékteré primarni emoce,
ze kterych se poté vyviji ostatni, nebo zda jsou tyto emoce vSechny od zacatku
skryté v nasem podvédomi a my je postupné objevujeme. Autor Daniel Goleman a
dalsi vyznamni psychologové uvadi zakladni skupiny emoci, do kterych poté radi

dalsi emoce, které z téch zakladnich vychazi. (9)



Nazvy skupin se u riznych autort prilis nelisi, v této praci budou vyuzity skupiny
Daniela Golemana, kde v kazdé skupiné jsou uvedeny priklady emoci, které se sem
radi. (9)

Do zakladnich 8 skupin radime:

Hnév - otravenost, hrubost, zatrpklost, zaujatost, v extrému nenavist
Smutek - sklicenost, osamélost, v extrému deprese

Strach - nervozita, zkost, hriiza, pochybnosti

Radost - nadseni, Stésti, spokojenost

Laska - tolerance, laskavost, obdiv

Ptrekvapeni - udiv, ohromeni

Rozhot¢eny odpor - averze, nelibost

©® N otk W N

Hanba - vina, poniZenost, litost, zklamani (6)
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Obr. 1 Skupina zakladnich osmi emoci a jejich propojeni
Zdroj: (10)



Ne vSichni védci stimto uskupenim souhlasi, jelikoZ zde nelze zaradit uplné

vSechny emoce a kombinace emoci. (6)
2.1.2 Cit a pocit

Pocit je subjektivni zazitek jedince, ktery vznika interakci s vnéjSimi nebo

vnitfnimi podnéty. Jedna se o prozitek, ktery se miiZe tykat emoci, nalad, piani,

mysSlenek a podobné. (11)

Cit je také subjektivni zaZitek jedince, ale 1i$i se od pocitu tim, Ze je vice zaméren na
urcitou osobu nebo véc a miize byt vyjadren jako pripoutani, laska, naklonnost,

nenavist nebo jiny intenzivni proZitek vztahu k né¢emu nebo nékomu. (6)

Nelze je primo méfit ¢i pozorovat. Formulovat mohou byt pomoci slov ¢i za pomoci
urcité skaly, ale u kazdé jedince jsou velmi individualni. Proto je slozité je védecky

definovat a popsat, vyuzivaji se nejcastéji metody popisu a rozboru. (12)

Vlastnostmi citovych projevii se jedinci odlisuji. Dle toho miiZzeme i radit jedince do

riznych skupin, dle danych vlastnosti.
Vlastnosti emoci podle Daniela Golemana:

a) Rychlost - Emoce se vyznacuji svoji rychlosti a okamzitosti. To znamenj, Ze
se aktivuji velkou rychlosti, v nékterych pripadech dokonce rychleji, nez si
uvédomujeme, co je vyvolalo. Napriklad se muizeme bat néceho, aniz
bychom si uvédomili, Ze jsme vidéli néjakou désivou scénu.

b) Trvani - Emoce mohou trvat rtizné dlouhou dobu a mohou se ménit v
pribéhu ¢asu. Naptiklad pocit vzruSeni miize byt kratkodoby, zatimco pocit
uzkosti miiZe byt permanentni, a dokonce se postupné zhorSovat.

c) Intenzita - Emoce mohou mit riznou silu ptisobeni a silné emoce maji
schopnost mit vliv na chovani jedincti. Naptiklad je rozdil mezi kratkym
rozc¢ilenim a dlouhodobym hnévem.

d) Univerzalnost - Emoce jsou pritomny u vSech jedincii bez ohledu na kulturu
nebo zemi. To znamen3, Ze stejné emoce miiZzeme nalézt u vSech lidi, bez

ohledu na to, kde Ziji nebo jakym jazykem mluvi.



e) Autonomie - Emoce se mohou vyskytovat nezavisle na nasi vili nebo
kontrole. To znameng, Ze miiZeme mit urcité emoce, aniZ bychom si to prali
nebo bychom se snazili je mit.

f) Kombinovatelnost - Emoce se mohou kombinovat a vytvaret tak slozitéjsi
stavy, jako je napriklad radost propojena s hnévem. Tyto kombinace emoci
mohou byt mnohem sloZitéjsi a rozmanitéjsi nez jednoduché emoce samy o
sobé.

g) Komunikac¢ni funkce - Emoce mohou byt pouZity k vyjadireni naSich pocitt
a myslenek ostatnim. To znamena, Ze mohou slouzit jako komunikac¢ni

nastroj k vyjadieni nasich potieb a pocitii druhym lidem. (6)

U kazdého jedince se tyto vlastnosti odliSuji a jinak je proZivaji. Dalsi autorka
zabyvajici se témito tématy je psycholozka Elaine Aron. Vlastnosti citi vnima
podobné jako Daniel Goleman, ale zabyva se také vlastnosti citlivost. Citlivost
definuje jako vrozenou vlastnost, ktera ovliviiuje vnimani a reakce jedinct. Dle
jejich studuji je ve spole¢nosti 15-20 % vysoce citlivych osob. Citlivé osoby mohou
byt napriklad vice nachylné k izkosti, depresi a stresu, ale zarovenn mohou byt také

schopny projevovat vice empatie a porozuméni druhym lidem. (13)

2.1.3 Afekt

Semocemi je dale spojovany termin afekt, ktery predstavuje intenzivni
emocionalni stav. Afekty mizeme vnimat jako az prili§ vyrazné emocni reakce, kdy
mohou byt ¢asto doprovazeny negativnim vnimanim jedince socialnim okolim
(dochazi kiraciondlnimu chovani jedince). Afekt milize byt velmi silny a mize
ovlivnit naSe mysleni, chovani a vnimani svéta kolem ndas. NejCastéji jsou
vztahovany k urcitému objektu, napft. zlost na druhou osobu, obdiv k naSemu idolu

¢i odpor k urc¢itému jidlu. (9)

Afekty v nékterych pripadech maji vysokou intenzitu a dominanci (Clovék je plné
ovladnuty danou emoci a kontrola priibéhu afektu je nizka) a mize ovliviiovat nase
emocni zdravi. Napriklad dlouhodoby pocit tizkosti nebo depresivni nalady mohou

zpUsobit, Ze se citime ztraceni a bezmocni. (9) (7)



Jedinec muiiZe dojit az do faze patického afektu, kdy se svych ¢inti nemusi uvédomit
¢i pamatovat a kon¢i inavou, vyCerpanim a spankem. Protoze afekt miize byt tak

silny, je dileZité naucit se s nim efektivné pracovat. (12)

To miiZe zahrnovat rozpoznani nasich emoci, prijimani a vyrovnavani se s nimi a
hledani zpusobi, jak zlepsSit nase emocni zdravi. Vyzkum ukazuje, Ze nékteré
terapeutické techniky, jako je kognitivné-behavioralni terapie a dialekticka
behavioralni terapie, mohou byt uc¢inné pri praci s afektem. Tyto techniky mohou
pomoci jednotlivcim rozpoznat a identifikovat své emoce, porozumét tomu, jak
jsou vytvareny a naucit se, jak s nimi efektivné pracovat. Dalsi pristupy, jako je
meditace a cviceni hlubokého dychani, mohou také pomoci pfi snizovani rovné

afektu a zlepSeni celkového emoc¢niho zdravi. (14) (15)
2.1.4 Nalada

Naladu miZeme charakterizovat jako dlouhodoby subjektivni emocni stav, ktery
ma schopnost ovlivnit chovani a prozivani ¢lovéka. Nejsou soustiedény na jasny
cil, jsou spise vysledkem sledu zazitki! a jedinec si nemusi ani uvédomovat pricinu
dané nalady. Zména zjedné nalady do druhé je postupna a plynuld, nebyva to
ndhla zména jako napf. u afektu. Nalada muze byt charakterizovana jako pozitivni
(napft. radostna, stastnd), negativni (napf. smutnda, podrazdéna) nebo neutralni

(napf. nezajem). (2)

Nalada ovliviiuje (na rozdil od emoce) vnitini citéni a vztahuje se spise k
psychickému stavu jedince (pamét, pozornost, mysleni a chovani). Spatna nélada,
jako napt. smutek nebo frustrace, predava informaci o nedostatku energie (zvySuje
nasi inavu), sniZuje nasi pozornost, mame spiSe negativni emoce a muze vést k

mensimu pracovnimu vykonu. (16)

1 Zazitek vyjadiuje pojmenovani pro urcitou udalost, kterou jedinec mél ve svém Zivoté a je spojeny
s urcitou emoci (spojené s zivotnimi udalosti, zranénim ¢i laskou).
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Dobra nalada naopak mitze jedince ovlivnit k dobrému vykonu, muize zlepsit
kognitivni vykon, jako je naptiklad rychlost reakce, pozornost, kreativitu a mize
vybizet k véts$i motivaci do dané pracovni ¢innosti. Dobra nalada také muze vést k
pozitivnim emocim, jako je radost a optimismus, coZ miize zlepsit interpersonalni

vztahy a spolupraci s ostatnimi. (16)
2.1.5 Emocni inteligence

Inteligence je schopnost ¢lovéka ucit se ze zkuSenosti a prizplisobovat se prostiedi,
utvaret ho a vybirat si ho. Poukazuje na dvé charakteristiky: jedna klade dliraz na
dovednosti specifické pro dany ukol a druhad se zaméruje na obecnost a
prizptisobeni. Podle ni jsou zakladnimi slozkami inteligence dosaZeni vysokych
dovednosti v mnoha rtGznych ukolech a prizplisobeni se Sirokému spektru
prostiedi. Inteligence je pfimo spojena s jednotlivcem a miiZe byt povaZovana za

Kritérium, zejména pii studijnim dspéchu. (17)

Emocni inteligence (EQ) je potom schopnost vnimat, interpretovat, projevovat,
kontrolovat a pouzivat emoce k efektivni a konstruktivni komunikaci mezi jedinci.
Tato schopnost vyjadrovat a kontrolovat emoce je zasadni, ale stejné tak je zdsadni

schopnost porozumét emocim druhych, interpretovat je a reagovat na né. (18)

Daniel Goleman ve své knize Emoc¢ni inteligence prebira Saley Garnerovu typologii
personalni inteligence, ktera shrnuje zakladni 5 schopnosti emoc¢ni inteligence:

Znalost vlastnich emoci, zvlddani emoci, schopnost motivovat sami sebe,

vnimavost k emocim jinych lidi a uméni mezilidskych vztah. (6)

Priklady z téchto zakladnich schopnosti emocni inteligence mohou byt:

e Schopnost identifikovat a popsat, co lidé citi

e Uvédoméni si osobnich silnych stranek a omezen
e Sebediivéra a sebepfrijeti

e Schopnost odpustit si chyby

e Schopnost prijmout zménu

e Pocit empatie a zajmu o druhé

e Projevovani citlivosti vii¢i pocitiim druhych lidi
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e Prijimani odpovédnosti za chyby

e Schopnost zvladat emoce v obtiZnych situacich (6)

Emocni inteligence umoziiuje jednotliveim zlstat silnymi diky tomu, Ze se
soustfedi na své pozitivni emoce, kdyZz celi obtizim a prekdzkam. Emocni

inteligence ma také vliv na regulaci a kontrolu negativnich emoci. (17)

Emocni inteligence je dtlezitd vSude, kde se lidé vyskytuji a ucinkuji spolecné.
Emocni inteligence je v obchodnim svété potfebna k tomu, aby si zaméstnanci
pracujici spole¢né ve stejném obchodnim prostfedi rozuméli, byly schopni
spolupracovat, sdilet spolené pocity a nevznikaly zde problémy spojené s
komunikaci. S emoc¢ni inteligenci souvisi také socidlni a emoc¢ni dovednosti. Emoc¢ni
inteligence ma vyznamny vliv na adaptaci zaméstnancii na digitalni vék a
otevienost vii¢i inovacim. (15)

Emocni inteligence je pro dobrou mezilidskou komunikaci nezbytnd. Nékteri
odbornici se domnivaji, Ze tato schopnost je pro uspéch v zivoté dllezitéjsi nez
samotné 1Q. Nastésti existuji véci, které muiZete udélat pro posileni své vlastni

socialni a emo¢ni inteligence. (17)

Lze nalézt nékolik vyzkumii ohledné trénovani emocni inteligence, nékteré studie
se i bliZe zajimali, zda pri zlepSeni emoc¢ni inteligence dojde i k zlepSeni pracovni
spokojenosti. Casté vyzkumy byly provadény na zaméstnancich nemocnic,

ucitelich, manaZerech ¢i u zaméstnanci policie. (19)

Ve vyzkumu od Victoria Mattingly a Kurta Kraigera byli analyzovany studie od
roku 200 do 2016 a dle vysledkl téchto studii podporuji myslenku, Ze emocni
inteligence lze trénovat a také poukazuji na potrebu vice komplexnich studii, které
by zkoumaly, jak a pro koho trénink emocionalni inteligence nejlépe funguje, a také
zkoumat jeho dopady na dalSi oblasti, nez jsou pouze skore v méreni emocni

inteligence. (19)

V rozdilnych zdrojich Ize nalézt mnoho prikladi, jak trénovat emocni inteligenci,
zde jsou shrnuty nejcastéji se opakujici, nejvice je vychazeno z knihy EQ Emoc¢ni
inteligence v kazdodennim Zivoté od Justina Bariso (20), ktery navazuje na Daniela

Golemana:
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1. Sebepoznani: Prvnim krokem je rozpoznat vlastni emoce. Sledovani a
identifikace toho, co citime a proc¢. Lze vyuzit denik emoci, kde se zapisuji
emoce v dany den v rliznych situacich, které se staly.

2. Sebeovladani: Prace na regulovani vlastnich emoci. Cvi¢eni pro uklidnéni
mysli, jako je meditace nebo hluboké dychani, mliZze pomoci udrzet klid i v
stresovych situacich.

3. Empatie: Pro budovani empatie je doporuceno poslouchdni a snaZeni se
pochopit perspektivu druhych. (20)

4. Socialni dovednosti: Pracovat na komunikaci s ostatnimi kolegy, s cizinci
pomoci nezavazné komunikace.

5. Reseni konfliktd: SnaZit se pokou$et komunikovat konstruktivné, vyjadiit
potieby a zaroven respektovat potieby druhych. Existuje mnoho kurzi a
dél zabyvajici se timto tématem.

6. Sebe-motivace: Snazit se nastavovat si realistické cile, hledat motivaci a
zvladat odloZenou odménu.

7. Zvladani stresu: Cvic¢eni relaxace, spravna fyzicka aktivita a spravna
Zivotosprava ¢i jiné metody pro zvladani stres efektivnéji.

8. Uceni z chyb: Uceni se z chyb je pro rozvoj emoc¢ni inteligence diilezité.
V pripadé, kdy dojde k chybé, zastavit se a analyzovat, co se stalo. Zamyslet
se nad tim, jak je mozZno se z této situace poucit.

9. Trénink a vyvoj: Existuje mnoho tréninkovych programi a knih, které se

zaméruji na rozvoj emocni inteligence. (20)
2.1.6  Pracovni prostredi

Pracovni prostredi hraje zadsadni roli v produktivité, spokojenosti a celkovém
uspéchu jednotlivce i organizace. S rychlym rozvojem technologii a digitalizace se v
soucasné dobé meéni zplisob, jakym pracujeme, coZ ma vliv i na to, jak vnimame

pracovni prostredi. (21)

Pracovni prostiedi mizeme rozdélovat na vnéjsi a vniti'ni pracovni prostiedi, které

ovlivituji pracovni podminky a zkuSenosti zaméstnancti. (22)
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Vnéjsi prostredi se tyka fyzického prostredi, kde se prace provadi, zatimco vnitini
prostredi zahrnuje vztahy, politiky a kulturu organizace. Oba tyto faktory hraji
klicovou roli v tom, jak se zaméstnanci citi v praci, jak jsou produktivni a jak jsou

spokojeni. (22)

Vnéjsi pracovni prostiredi se tyka fyzickych podminek, ve kterych se prace provadi.
Patii sem umisténi pracovisté, vlastnosti budovy, kde se prace provadi, klimatické
podminky, hluk, svétlo a dal$i podobné faktory. Napriklad, pokud je pracovisté
umisténo v blizkosti rusné silnice, mize to ovlivnit koncentraci zaméstnancu a
produktivitu. Podobné, pokud je budova Spatné vybavena klimatizaci nebo

osvétlenim, miize to zptsobit nepohodli a ovlivnit vykonnost zaméstnanct. (23)

Fyzické pracovni prostiredi mlize mit velky vliv na naSi koncentraci, pohodli a
zdravi. Pohodlna Zidle, ergonomicka klavesnice a dostatek prirozeného svétla
mohou pomoci pri sniZovani stresu, inavy a zlepSeni kvality prace. (24)

’

Zaroven je dilezité zajistit vhodné teploty, vlhkost a vétrani, aby se predeslo

zdravotnim problémiim, jako je bolest hlavy, inava nebo podrazdeéni oci. (24)

Vnitfni pracovni prostredi se tyka vztahd, politik a kultury organizace. Patii sem
firemni politiky a pravidla, pracovni doba, spolecenska klima, tymova prace a

komunikace s nadiizenymi a kolegy. (23)

Napriklad, pokud organizace podporuje kulturu prace a rodinného zZivota,
zaméstnanci se budou citit vice ocenéni a budou mit pocit, Ze jsou organizaci
podporovani. Podobné, pokud organizace podporuje otevienou komunikaci a
spolupraci, zaméstnanci budou mit pocit, Ze jsou soucasti tymu a Ze maji mozZnost

prispét k rozhodovani a navrhiim na zlepSeni. (23)

Vnitfni pracovni prostredi muze také ovlivnit kvalitu prace a vykonnost
zaméstnanci. Pokud je zaméstnanec pod tlakem nebo citi stres, miiZe to negativné
ovlivnit vykonnost a produktivitu. Naopak, pokud je zaméstnanec motivovan a ma

dostatec¢nou podporu, mize to vést k lepsi vykonnosti a produktivité. (22)

Pracovni prostredi ovliviiuji také rizné faktory, které ovliviiuji cinnosti
zameéstnance v pracovni dobé. Jejich vyznamnost zalezi na druhu pracovisté a

existuje spousta rozdeéleni dle riiznych autort.
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Miroslav Kral radi faktory pracovniho prostredi nasledovné:

a)

b)

d)

Fyzikdlni faktory - zde milZeme zaradit osvétleni, vibrace, teplota
v mistnosti, slunec¢ni osvétleni, vlhkost ovzdusi

Chemické faktory - zde tradime pary, prach vovzdu$i a dalsi faktory
ovlivitujici organismus pies dychaci cesty ¢i obCasné kizi

Biologické faktory - zde se jedna o mikroorganismy a dalsi entity, které
mohou vést k onemocnéni zaméstnance

Socidlné-psychologické  faktory -  Vztahy mezi zaméstnanci,

managementem ... (25)

Trochu jiné ¢lenéni nabizi pan David Michalik, ktera rozliSuje pracovni prostredi

do ctyt slozek, kdy nelze Zadnou z nich v pracovnim prostredi vyloucit a Casto

jedna druhou prolinaji. (26)

Rozdéleni je nasledovné:

a)

b)

d)

Formalni stranka - vybavenost pracoviSté, barevnost, hluk, teplota
pracovniho prostoru, vybaveni pracovniho mista

Cinnostni strdnka - odménovani pracovnika, motivace, vzdélani,
teambuildingy a rozvoj

Vztahova stranka - vztahy na pracovisti

Bezpecnostni stranka - bezpecnost zaméstnancl a jejich majetku, pocit

bezpeci na pracovisti. (26)

Pracovni prostiredi také rozdéluje na 3 rtizné okruhy od obecného k specifickému.

NejobecnéjSim prostorem je celd organizace (celd firmy), poté je okruh nasSeho

pracovisté (urcité oddéleni, pobocka dané firmy) a nakonec je pracovni misto (stiil,

kde pracovnim pracuje, prostor pro ného urceny), viz obr. 2.
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Pracovni prostredi
(v ramci celé organizace)

Pracovisté

Clovék a jeho
pracovni misto

Obr. 2 Posloupnost pracovniho prostredi (od obecného k specifickému)
Zdroj: (26)

2.1.7 Komunikace

Komunikace je proces prenosu a sdileni informaci, myslenek, pocitl a nazorti mezi
jednotlivci nebo skupinami. Jednd se o zplisob, jakym lidé vytvareji a udrzuji
vztahy, fesi problémy, planuji a uskutecnuji cile, vyjadiuji své potreby a ziskavaji

zpétnou vazbu. (27)

Dobra komunikace je klicova pro uspéSné fungovani jakékoliv organizace nebo
vztahu, a proto je dilezité rozvijet schopnost efektivni komunikace, ktera umozni
presny a jasny prenos informaci, podporuje spolupraci a vytvari pozitivni vztahy

mezi jednotlivci nebo skupinami. (28)

Mezi zakladni druhy komunikace miizeme radit:

1. Verbalni komunikace - Komunikace pomoci slov a jazyka, kdy muze byt
bud’ Gstni nebo pisemna, napiiklad mluvena rec, psani, Cteni, poslech a dalsi
slovni projevy. Jsou zde pouzivany rlizné jazykové prostredky, jako jsou

slova, fraze, véty, syntax, sémantika.
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Neverbalni komunikace - Komunikace pomoci nonverbalnich prostiedkd,
napriklad gest, mimiky, pohledu, dotyku, ténu hlasu apod. Neverbalni
komunikace je dtilezita pro lidskou interakci, protoZze pomaha interpretovat
vyznam slov, posilit nebo oslabit jejich vyznam a vyjadrit emoce a postoje.
Neverbalni komunikace je dilezitd k porozuméni skutecného vyznamu
sdélenti.

Vizualni komunikace - Komunikace pomoci vizualnich prvki, aby predala
emoce, informace a myslenky, naptiklad pomoci obrazki, grafti, videi,
animaci apod. Vizualni komunikace je dtllezita, protoze vyzkumy ukazuji,
Ze lidé jsou vice pritahovani vizualnim obsahu neZ textovému obsahu.
Mezilidska komunikace - Komunikace je proces sdileni informaci, nazort,
pociti a myslenek mezi lidmi, odehrava se mezi dvéma nebo vice lidmi a
miiZe byt verbalni. Napiiklad rozhovory, debaty, prezentace apod. Uspé$na
mezilidskda komunikace zahrnuje mnoho faktorli, jako jsou poslech,
empatie, respekt, jasné vyjadrovani a porozuméni kulturnim rozdilim.
Skupinova komunikace - Proces sdileni informaci, nazorl, pociti a
myslenek mezi ¢leny skupiny. Tento typ komunikace se odehrava v ramci
skupiny, kdy se dva a vice lidi snaZi spolupracovat, fesSit problémy a
dosahovat spole¢nych cili. Uspé$na skupinovd komunikace zahrnuje
aktivni poslech, respektovani ndzord ostatnich c¢lenti skupiny, jasné a
srozumitelné vyjadiovani a schopnost resit konflikty a problémy.
Elektronicka komunikace - Komunikaci za pomoci elektronickych zarizeni a
technologii, jako jsou pocitace, mobilni telefony, internet, e-maily, chatovaci
aplikace a socidlni média. Tato forma komunikace umoZnuje lidem
komunikovat s ostatnimi kdykoli a kdekoli na svété. Vyhody elektronické
komunikace zahrnuji rychlost, pohodli a efektivitu, protoZe umoznuje lidem
rychle a snadno komunikovat a sdilet informace. Nicménég, elektronicka
komunikace muze také mit své nevyhody. Muize byt obtizné zachytit
neverbalni prvky, jako jsou gesta a mimika, coz muze vést k

nedorozuménim a konfliktim.
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7. Formalni komunikace - Komunikace, ktera probiha v rdmci instituci a je
fizen urcitymi pravidly a postupy. Tato forma komunikace je obvykle
strukturovana a hierarchicka, s uré¢enymi rolemi a odpovédnostmi pro
jednotlivé ucastniky. Formalni komunikace miiZze probihat horizontalné,
mezi zameéstnanci na stejné Urovni v hierarchii, nebo vertikdlné, mezi
nadiizenymi a podiizenymi turovnémi. Vyhody formalni komunikace
zahrnuji jasnost a jednoznacnost zprav, presnost a naleZitou dokumentaci,
coZ muZe byt uzitetné pro zajisténi dodrZovani zakonnych a regulac¢nich
pozadavkd. Nicméné, formalni komunikace miZe byt také pomald a
byrokraticka a mtze branit flexibilité a kreativité v organizaci.

8. Neformalni komunikace - Typ komunikace, ktery probiha spontanné mezi
lidmi bez pevné struktury nebo hierarchie. Neformalni komunikace se
vyskytuje v neoficialnim prostredi, napriklad béhem prestavek, pri obédé,
pri spolecenskych akcich nebo v ramci socialnich siti. obvykle zahrnuje
neplanovanou a neorganizovanou vymeénu informaci, nazorid a pociti mezi

lidmi. (27)

Komunikace miiZze byt také ovlivnéna rliznymi faktory, jako jsou kulturni rozdily,

uroven vzdélani, socialni status, psychologické faktory nebo technologicky pokrok.

Dobra komunikace je klicova pro uspésné fungovani jakékoliv organizace nebo
vztahu, a proto je dileZzité rozvijet schopnost efektivni komunikace, ktera umozni
presny a jasny pienos informaci, podporuje spolupraci a vytvari pozitivni vztahy

mezi jednotlivci nebo skupinami. (29)

2.2 Emoce v komunikaci

Emoce hraji dtlezitou roli v nasi kazdodenni komunikaci. Jsou to silné
psychologické reakce na vnéjsi podnéty, které ovliviiuji jak nase chovani, tak i naSe
mysleni. Emoce mohou byt projevovany rtznymi zptsoby, napriklad pres vyraz
obliCeje, ton hlasu, gesta a re¢ téla. Tato podkapitola se bude zabyvat tim, jak

emoce ovliviiuji komunikaci jedinci.
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Jednou z dulezitych vlastnosti u emoci je nakazlivost a pieneseni na druhého
jedince. JestliZe jedna osoba vyjadiuje v komunikaci silné emoce druhé, mohou byt
tyto emoce pieneseny i na druhou osobu a jeji emoce jsou tim ovlivnény. Proto je
dilezité si uvédomit, jaké emoce jedinec vyjadiuje a kontrolovat je tak, aby
nevyvolavaly nepiijemné emoce u druhé osoby. MiiZe se tak zajistit kvalitnéjsi a

produktivnéjsi komunikace. (30)

Prikladem miiZze byt predesla konverzace, kterd navodila negativni emoce u
jedince a pri nasledujicim jednani s dal$i osobou vyjadiuje negativni postoj i

v pripadé pozitivni interakce a ta mtiZe vést k netispéSnému jednanti.

Dalsi dtlezity faktor, ktery je potfeba uvédoméni je, Ze emoce se daji interpretovat
riznymi zpusoby dle jedince, ktery na né reaguje. Tedy v komunikaci mohou byt
uzita slova byt rtzné interpretovana a ne vzdy dle toho, jak bylo ptvodni sdéleni
zamySleno. Prikladem mutzeme brat vétu ,Nejsem zatim spokojen s Vasim
vysledkem.“, kde tato slova mizou byt brana jako agresivni nesouhlas s vykonem
jedince, ale zdroven mohou byt mySlena jako pohnutek pro zlepSeni daného
Clovéka. Je tedy dulezité vyjadfovat presné emoce sdéleni, aby nedoslo

k naslednému nedorozumeéni. (31)

Déle je potieba vzit v ivahu, Ze emoce dokazou také ovlivnit schopnost jedince
poslouchat. V pripadé, Ze je osoba emocné vypjatd, miiZou se u ni objevit sklony
k nenaslouchani druhé osoby a rozptyleni od konverzace s druhou osobou. Je tedy
dilezité pro efektivni komunikaci uklidnit svou mysl a udrzet ji v takovém stavu, ,

abychom mohli byt co nejefektivnéjsi pri poslechu. (32)

Emoce jsou schopny také ovliviiovat nasi schopnost vyuZzivani verbalni i neverbalni
komunikace. Re¢ové signaly jsou vyznamnym komunikaénim prostiredkem a jejich
analyza mize poskytnout informace o mluv¢im, obsahu fe¢i a emoc¢nim stavu.
Rozpoznavani emoci zahrnuje analyzu akustickych zmén, které se objevuji, kdyz je
stejny vyrok vysloven za riznych emocionalnich podminek. Pii emoc¢ni vypjatosti
miZe byt tendence mluvit ptili§ rychle, nebo naopak mluvit pomalu. Casto je
ztracen o¢ni kontakt mluvciho, objevuje se priliSna gestikulace ¢i vétsi chybovost

pri vybéru slov a zadrhani v mluveni. (33)
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Ovlivnén je i nervovy systém a ovlivnéna je srdecni frekvence. Pri nervozité se

v v v

miZe objevit vyssi srde¢ni frekvence a je tim ovlivnéna produkce reci jako takové.

(33)

2.2.1  Problémy v komunikaci

V komunikaci se miizeme setkat s fadou problémi a komunikacnich bariér, které

mohou zasadné ovlivnit komunikaci mezi jedinci. V pripadé uvédoméni si téchto

bariér a prace na jejich odstranéni, mize pomoc pro efektivni komunikaci. (34)

Mezi komunikac¢ni bariéry radime:

Jazykové bariéry - Pokud se clenové tymu nemluvi stejnym jazykem, mize
to vést ke komunikacnim problémim. To se mulze stat v mezinarodnich
firmach, kde pracuji lidé z rznych zemi.

Nejasné sdéleni - Pokud komunikace neni jasnd a presna, mize vést k
nedorozuménim a nespravné interpretaci informaci.

Nedostatecna komunikace - Pokud neexistuje dostate¢na komunikace mezi
tymy nebo jednotlivci, mohou se objevit problémy, jako jsou chybéjici
informace, zpoZzdéni v projektech a neefektivni spoluprace.

Rozdilné komunikacni styly - Kazdy ¢lovék ma sviij vlastni styl komunikace,
a pokud se styly riizni, mtiZe to vést k nedorozuménim a konfliktam.
Technické bariéry - Technické problémy, jako jsou Spatné pripojeni k
internetu, nefunk¢ni zarizeni, nebo Spatné nastavené zabezpeceni, mohou
omezit komunikaci a zplisobit vypadek komunikace.

Nedostatek diveéry - Pokud lidé nemaji divéru ve své kolegy nebo
nadrizené, mize to vést k nedostatecnému sdileni informaci a problémiim v
komunikaci.

Emocni bariéry - Pokud lidé nemaji emocni stabilitu nebo jsou v
emocionalnim vypéti, mize to ovlivnit jejich schopnost komunikovat jasné

a efektivneé.
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8. Nedostatecna zpétna vazba - Pokud neexistuje dostatecna zpétna vazba v
ramci tymu, miiZe to vést k opakujicim se chybam a neefektivnim procestim.

(34) (35)

Je dileZité tesit problémy v komunikaci, protoZe mohou vést k nedorozuménim,
ztraté davéry, konfliktim a mnoha dalSim negativnim ndasledklim. Efektivni
komunikace je klicem k uspéchu v jakékoliv organizaci a vztahu a pomaha

dosahovat spolecnych cilli a feSit problémy.

Problémy v komunikaci mohou mit vyznamny vliv na efektivitu a vykonnost firmy.
Nespravna nebo nedostatecnd komunikace mize vést k chybam v procesech,
zhorSeni pracovniho prostifedi a v horSim pripadé ke sniZeni spokojenosti

zameéstnanct a odchodu kvalitnich pracovnikd.

Nékteré z béznych problémi v komunikaci v organizaci mohou zahrnovat:

1. Nedostatek jasnych komunikac¢nich kanalG: Pokud organizace nema jasné
definované komunikac¢ni kanaly, mize to vést k nejasnostem a zmatkim pri
komunikaci. Napriklad pokud existuje vice oddéleni, ktera si nevyménuji
informace, muliZe to vést ke ztraté casu a zdroju.

2. Nejasné a neurcité zpravy: Nespravné vysvétleni nebo nepresnd informace
miiZe vést k nedorozuméni a naslednému Spatnému rozhodnuti. Kdyz lidé
nevédi, co se od nich ofekdva, mohou byt neschopni plnit své pracovni
povinnosti.

3. Nedostate¢nd komunikace mezi tymy: KdyZz zaméstnanci nekomunikuji
mezi sebou, mize to vést k oddéleni jednotlivych tymi a jejich izolaci. Tim
se miiZe zhorsit produktivita a celkové vysledky.

4. Negativni komunikace: Pokud se lidé v organizaci navzajem nerespektuji,
mohou pouzivat negativni slovnik, ktery muizZe byt pro druhé obtizny a
destruktivni.

5. Chybéjici zpétna vazba: Kdyz vedouci pracovnici nevyjadruji sviij nazor a
zpétnou vazbu zaméstnanciim, muiZe to vést k nedorozumeéni a naslednému

Spatnému rozhodnuti.
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6. Rizné jazyky a kulturni rozdily: V mezindrodni organizaci se mohou
vyskytnout jazykové a kulturni bariéry, které mohou komunikaci ztiZit.
Pokud se napftiklad pracovnik nemizZe domluvit v jazyce, kterému
nerozumi, mize to vést k nejasnostem a nedorozumeéni.

7. PretiZzenost informacemi: KdyZ pracovnici obdrzi priliS mnoho informaci,
mohou byt zmateni a ztratit se v nich. Pokud pracovnici nejsou schopni
spravneé zpracovavat a porozumét informacim, miiZe to vést k neefektivité a
zhorseni vykonu.

8. Nedostatek motivace: Pokud zaméstnanci nemaji motivaci, aby se aktivné
zapojili do komunikace, miiZze to vést k nedostatku spoluprace a
nedorozumeéni.

9. Pozdni predani informace: V tomto pripadé poté dochazi ke komplikacim
z disledku pozdniho zjisténi informace, které mize vést k problém a

konfliktim. (36) (37)
2.2.2 Prace s emocemi

V komunikaci se projevuje mnoho riiznymi emocemi, jak u daného jedince, tak u
druhé osoby. Tyto emoce mohou mit vliv na to, jak efektivné probiha komunikace a
jak jedinci danou komunikaci prozivaji. Je proto dulezité se naucit pracovat s

emocemi v komunikaci a naucit se je ovladat. (38)

Jednou z technik, které lze pouZit pri praci s emocemi v komunikaci, je uznani a
potvrzeni emoci druhého clovéka. Jedna se o klicovou techniku, kterd lze byt
pouZzita. Uznani emoci znamena, Ze se druhému clovéku poskytuje prostor a
pozornost, kterou si zaslouZzi. Pokud se nékdo citi frustrovany, ukazani pochopeni
pro jeho situaci mize byt velmi uklidiiujici a pomoci mu se citit slySeny. To vede k
pocitu diivéry a toho, Ze dana osoba miiZe otevirené mluvit o svych emocich. Pokud
napriklad nékdo v priibéhu komunikace projevuje strach, mize byt uznan: "Chapu,
Ze mas strach.”" Tim je ukazano druhému clovéku, Ze jeho emoce jsou legitimni a Ze

jsme ochotni naslouchat. (39)
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DalSi technikou je vyuZiti dechovych cviceni, které mohou pomoci uklidnit se a
sniZit uroven stresu. Dechova cviceni jsou €asto pouZzivanou technikou k uklidnéni
téla a mysli a sniZeni Urovné stresu. Tato cviceni mohou byt velmi jednoducha a
snadno proveditelna kdykoliv a kdekoliv. Jednou z nejoblibenéjsich technik je tzv.
"hluboké nadechy". Tato technika spociva v tom, Ze se ¢lovék nadechne pomalu a
hluboce nosem, zadrZzi dech na nékolik sekund a poté vydechne pomalu tsty. Tento
proces se opakuje nékolikrat za sebou. Hluboké nadechy pomahaji zpomalit
srdecni tep a sniZit krevni tlak, coz miize pomoci uklidnit télo a mysli. Tyto
techniky jsou pak pouZivany v meditaci nebo u jégy. Také existuji riizné

technologie, které napomahaji k témto praktikam. (40) (41)

Casto také dochazi k situacim, kdy emo¢ni stavy ovliviiuji, jak jedinec komunikuje
s ostatnimi. Tudiz je dialezité si uvédomit, jaky vliv ma emoc¢ni stav na komunikaci
a byt schopen rozpoznat, kdy je treba si dat pauzu a uklidnit se. KdyzZ se jedinec
snazi komunikovat v dobé, kdy je pod vlivem silnych emoci, mlze to vést ke
zbyte¢nym konfliktim a nedorozuménim. Proto je dtileZité, aby si jedinec dal chvili

pauzu a zkusil se uklidnit, nez bude poté zase pokracovat v komunikaci. (38)

Kromé toho je dllezité si uvédomit, Ze kazdy ma pravo na své emoce a Ze neni
nutné se snaZzit emoce potlacovat. DileZité je vSak naucit se s nimi pracovat a najit
zplsob, jak je vyjadrit konstruktivnim zplisobem. Napiiklad se mohou zeptat

kolegli na pomoc nebo navrhnout reseni spole¢ného problému. (42)

2.3 Emoce v pracovnim prostredi

Emoce hraji vyznamnou roli v pracovnim prostfedi a mohou mit vliv na pracovni
vykon, efektivitu a celkové zdravi zaméstnanct. V této kapitole se budeme zabyvat
tim, jakym zplisobem emocionalni stav pracovniki ovliviiuje jejich pracovni vykon

a jakym zpisobem mohou byt negativni emoce spojené s praci piekonany.

Prvni ¢ast této podkapitoly se bude vénovat vlivu emoci na pracovni vykon a
efektivitu. Budeme rozebirat, jakym zplisobem se negativni emoce projevuji v

pracovnim prostredi a jakym zptisobem mohou byt tyto emoce ovlivnény.
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Druha c¢ast této podkapitoly se zaméruje na potlaceni emoci v pracovnim prostredi.
Tento pristup je Casto vyuzivan v profesionalnim svété, nicméné miize mit mnoho
negativnich dlsledkd pro jedince i tym jako celek. V této podkapitole se autor
zameéiuje na dlsledky potlacovani emoci a jakym zplisobem mohou byt tyto

disledky minimalizovany.

Posledni ¢ast této podkapitoly se bude vénovat syndromu vyhoteni a odcizeni, coz
jsou dva diisledky dlouhodobého vystaveni negativhim emocim na pracovisti.
Syndrom vyhoreni je stav, kdy pracovnik proziva silné emocni vycerpani, pocit
neuspéchu a pocit, Ze se nemitiZe s praci vyrovnat. Syndrom odcizeni se projevuje
neschopnosti navazat empaticky vztah s ostatnimi lidmi a pocitem, Ze prace neni

smysluplna.

Cilem této podkapitoly je ukazat, jakym zplisobem negativni emoce mohou ovlivnit
pracovni vykon a celkové zdravi zaméstnancti. Dale budeme hledat zptisoby,
jakymi lze témto emocim predchazet a jakym zplisobem lze podporit emocni

stabilitu na pracovisti dle riiznych studii.
2.3.1  Vliv emoci na pracovni vykon

Emoce maji dilezitou roli v pracovnim prostiedi, jelikoZz mohou ovlivnit

produktivitu, spokojenost a dokazi definovat vztahy mezi kolegy a vedenim.

Nékteré z funkci emoci v pracovnim prostiedi jsou:

a) Motivace - Pozitivni emoce, jako je nadSeni, radost a nadéje, mohou
motivovat zaméstnance k lepSimu vykonu a zlepSeni vysledkd.

b) Komunikace - Emoce mohou pomoci zlepsit komunikaci mezi zaméstnanci
a mezi zaméstnanci a vedenim. Spravné vyjadieni emoci muize vést k
lepSimu porozuméni a spolupraci.

c) Vztahy - Emoce hraji roli v budovani vztahli mezi zaméstnanci a vedenim.
Kdyz se lidé citi podporovani a ocenéni, mohou byt v praci spokojenéjsi a

vice se angaZovat.
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d) Konflikt - Emoce mohou byt také zdrojem konfliktu v pracovnim prostredi.
KdyZ se emoce negativni, jako je hnév, frustrace a stres, stavaji prilis
intenzivni, mohou vést k nedorozuménim a konfliktim.

e) Zdravi - Negativni emoce mohou mit Skodlivy vliv na zdravi zaméstnanct a
mohou vést k vyhoreni. Zameéstnavatelé by méli byt citlivi na to, jak se jejich
zaméstnanci citi a snazit se minimalizovat stres a negativni emoce v

pracovnim prostiedi. (6)

Zameéstnavatelé a vedouci pracovnici by méli byt schopni rozpoznat a spravné
reagovat na emocionalni potieby svych zaméstnancti, aby se dosahlo efektivnéjsi

komunikace, spokojenosti a lepSiho vykonu. (38)

Emoce mohou mit velky vliv na pracovni vykon. Pozitivni emoce, jako je nadSeni,
radost a spokojenost, mohou vést k lepSimu vykonu a vétSimu nasazeni
zaméstnanct, jelikoz budou mit vétsi motivaci pro praci. Naopak negativni emoce,
jako je stres, frustrace a hnév, mohou mit negativni dopad na pracovni vykon a
produktivitu. Napiiklad, kdyz se zaméstnanec citi podporovan a ocenén, miiZe to
zvySit jeho motivaci a angaZovanost v praci. Na druhé strané, kdyz se citi ignorovan

nebo nerespektovan, mize to vést k demotivaci a snizeni vykonu. (43)

Negativni emoce také mohou vést k naruseni koncentrace a sniZeni produktivity.
Napriklad, kdyZ se zaméstnanec citi velmi stresovany, miize mit potiZze s
koncentraci na svou praci a splnéni svych pracovnich povinnosti. Stejné tak, kdyz

se zameéstnanec citi frustrovany, miiZe to vést ke zbyte¢nym chybam v praci. (44)

Vztahy s kolegy a vedenim také hraji diileZitou roli v tom, jak se zaméstnanci citi v
praci a jaky maji pracovni vykon. KdyZ jsou vztahy pozitivni a podporujici, mohou
zameéstnanci byt spokojenéjsi a vice se angazovat v praci. Naopak, kdyZ jsou vztahy

napjaté nebo konfliktni, mize to vést k demotivaci a sniZeni vykonu. (44)

Z toho vyplyva, ze je dulezité brat v ivahu emoce zaméstnancli a pracovat na
budovani pozitivniho pracovniho prostiedi, které podporuje spokojenost, motivaci

a vysoky pracovni vykon.
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2.3.2  Potlaceni emoci v pracovnim prostredi

Potla¢ovani emoci v pracovnim prostiedi miize mit negativni dopad na vykon a
zdravi zaméstnanct, a také na celkovou produktivitu firmy. Zaméstnanci se mohou
citit pod tlakem, pokud musi potlacovat své emoce, coz miiZe vést k neuspokojivym

mezilidskym vztahim a nedostatku spoluprace v tymu. (42)

Kromé toho miize potlacovani emoci vést k riziku vyhoreni, coZ miize mit vazné
nasledky pro zdravi a pracovni vykon zaméstnanci. Pokud zaméstnanec neni
schopen ridit své emoce a efektivné s nimi pracovat, miize to vést k neefektivni

komunikaci, Spatnym rozhodnutim a ztraté motivace. (45)

Je tedy dulezité, aby pracovni prostredi podporovalo otevienou a zdravou
komunikaci a aby byly zaméstnanciim poskytnuty nastroje, jak spravné pracovat s
emocemi. To zahrnuje poskytovani prostoru pro vyjadieni emoci, jako je napriklad
zlizeni terapeutickych skupin nebo mentoringovych programt. Dale mohou byt
uzitecné kurzy pro rozvoj emocni inteligence a pro zlepSeni komunikacénich

schopnosti.

Vedeni firmy ma také zodpovédnost zajistit, aby zameéstnanci méli pristup k
podpore, jako jsou zaméstnanecké asistencni programy a zdravotnické sluzby.
Tato podpora miiZe pomoci zaméstnanclim spravné ridit své emoce a vyrovnavat

se s naro¢nymi situacemi.

Celkové je tedy diilezité, aby firmy byly citlivé k emocim svych zaméstnancti a aby
vytvarely pracovni prostredi, které podporuje otevienou a zdravou komunikaci.
Spravné ftizeni emoci v pracovnim prostiedi mutze pomoci zlepsSit vykon
zaméstnanci a zvysit produktivitu firmy, a to v dlisledku lepsi spoluprace v tymu a

lepsiho vyuziti talentt a schopnosti jednotlivct.
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2.3.3 Syndrom vyhoreni

Syndrom vyhoteni (burnout) je stav emociondlniho, mentalniho a fyzického
vycCerpani, ktery se mliZe objevit u lidi, ktefi dlouhodobé prozivaji stresové situace
v praci, péci o blizké, ¢i jinych oblastech Zivota. Dale muize byt definovan jako
dlouhodobou reakci na chronické emocionalni a interpersonalni stresory v
zaméstnani a je zde definovano tfemi dimenzemi: vyCerpanim, cynismem a
pocitem neucinnosti. Tento syndrom muze postihnout kohokoliv, kdo se citi

pretizeny, nevyrovnany a bezmocny viici pozadavkim, kterym celi. (46)

Hlavni priznaky syndromu vyhoreni zahrnuji:

a) Emocionalni vycerpani - pocit Unavy a vyCerpani, ktery se projevuje
neschopnosti citit emoce, apatii a pocitem bezmoci.

b) SniZena pracovni vykonnost - sniZena schopnost koncentrace, vycCerpani,
pocit, Ze se nedostatecné dari splnit pracovni uUkoly, ztrata nadseni a
motivace.

c) Depersonalizace - tendence odosobnit se od ostatnich, vznik cynismu,

Kriti¢nosti a chladného postoj k ostatnim. (47)

s 7

Syndrom vyhoteni mize mit vdZné nasledky pro fyzické a dusevni zdravi jedince.
Mitze vést k depresi, uzkosti, snizené imunité a mnoha dal$im zdravotnim

problémiim. Pro pracovni prostfedi znamena tento syndrom vyssi fluktuaci

zameéstnanct, snizeni produktivity a nartst nakladi na zdravotni péci. (45)

Prevence a 1é¢ba syndromu vyhoteni zahrnuje zlepSeni pracovniho prostredi, aby
zameéstnanci meéli pocit podpory a uznani, sniZeni pracovni zatéze, zlepSeni
rovnovahy mezi pracovnim a soukromym zivotem, poskytnuti podpory a zdroji
pro zvladani stresu a v€asna intervence v pripadé, Ze se u jedince objevi priznaky

vyhoreni. (48)

25



2.3.4  Syndrom odcizeni

Odcizeni v praci (alienation) je stav, kdy zaméstnanec ztraci smysluplnost, identitu
a kontrolu nad svou praci a citi se v ni izolovany a odtrZeny od reality. Tento stav
miize byt dlsledkem neuspokojivych pracovnich podminek, nedostatecné
motivace, nedostatku uznani, stereotypu, nadmérného tlaku a neadekvatni

komunikace. (49)

Hlavni priznaky odcizeni v praci zahrnuiji:

a) Nedostatek smyslu a ucelu v praci - zaméstnanec se neciti byt soucasti
projektu, coz vede k pocitu, Ze jeho prace nema zadny smysl.

b) Nedostatek kontroly - zaméstnanec se citi byt ovladan a omezovan svou
praci, cozZ mize vést k pocitu bezmocnosti.

c) Izolace - zaméstnanec se neciti byt soucasti tymu a neciti se byt zapojeny
do rozhodovacich procesi.

d) Dehumanizace - zaméstnanec je vniman pouze jako produktivni faktor a

nejedna se s nim jako s jedincem. (50)

Odcizeni v praci mize vést k demotivaci, sniZzeni vykonnosti, zvySené fluktuaci
zaméstnancli a dal$im negativnim vlivim na zaméstnance i organizaci. Pro
prevenci odcizeni v praci je diilezité poskytnout zaméstnanciim smysluplné ukoly,
podporovat jejich rozvoj a zapojeni do rozhodovani, poskytnout dostatek zpétné

vazby a uznani a zajistit pratelské a podptirné pracovni prostredi. (50)
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3 Empiricka cast

Empiricka cast této studie byla provadéna pomoci kvalitativniho vyzkumu
zaloZzeného na polostrukturovanych rozhovorech. Cilem bylo podrobnéji
porozumét, jaké role hraji emoce, pracovni prostredi, komunikace a zplisoby prace
s emocemi v kontextu pracovniho Zivota jednotlivych respondenti. Tento vyzkum
si klade za ukol identifikovat, jaké faktory ovliviiuji vnimani a projev emoci v
pracovnim prostiedi, jaky vliv maji tyto faktory na pracovni vykony a celkovou
spokojenost jednotlivct, a také jakymi zptlsoby se jednotlivci snazi resit situace

spojené s emocemi ve své pracovni ¢innosti.

Metodologie kvalitativniho vyzkumu byla peclivé strukturovana, aby umoznila
hloubkovou analyzu respondentl. Vyzkumny vzorek byl vybran z konkrétniho
prostiedi firmy, pricemz byla zohlednéna rdznorodost pracovnich pozic,
zkuSenosti a urovné odpovédnosti. Vyzkum byl také omezen urcitymi faktory,
které budou dale diskutovany, aby bylo moZné 1épe pochopit hranice a omezeni

této studie.

Nasledujici ¢ast této empirické analyzy bude zaméfena na podrobnou analyzu dat
ziskanych béhem rozhovort. Tato analyza bude rozdélena do nékolika klicovych
oblasti, vCetné emoci, pracovniho prostiedi, komunikace a zplsobli prace
s emocemi u danych pracovniki. Tyto oblasti byly zvoleny na zakladé teoretického
ramce a jsou klicovymi faktory pro pochopeni vztahu mezi emocemi a pracovnim
prostiedim. Ve zbytku této prace budeme analyzovat hlavni zjiSténi v téchto
klicovych oblastech, cozZ ndm umoZni lépe porozumét vlivu emoci na pracovni Zivot
a nabidnout relevantni zavéry a doporuceni pro zlepSeni pracovniho prostredi a

emociondlni inteligence jednotlivci.

V kapitole je také vysvétlene, jak byl vyzkum navrzen, jak byli respondenti vybrani
a jakym zptisobem byly rozhovory strukturovany. Tato ¢ast zahrnuje i diskuzi o

vyzkumném vzorku a vyznamné omezeni vyzkumu.
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3.1 Metodologie vyzkumu

V kapitole metodologie vyzkumu budeme detailné popisovat naSe vyzkumné
postupy a strategie pro sbér a analyzu dat. Dale budeme diskutovat o vyznamu
kvalitativniho pristupu v kontextu nasi prace a jaké pirinosy nam tato metodologie

prinasi pro dosazeni nasich cili v porozuméni emocim v pracovnim prostredi.

Zabyva se predevSim popisem vyzkumného piistupu, ktery je zaloZen na
kvalitativnim vyzkumu, jako vhodné metody pro zkoumani emoci v pracovnim
prostiedi. Jsou vysvétleny riizné pristupy, jako je fenomenologie, grounded theory
nebo interpretativni analyza, které lze pouZit pri provadéni kvalitativniho
vyzkumu emoci. Dale jsou prezentovany davody, proC je kvalitativni pristup
vhodny pro porozuméni subjektivnim prozitkim a projeviim emoci, které se

vyskytuji v pracovnim prostredi.

Ditivody pro zvoleni kvalitativniho pristupu jsou mnohoznacné. Pracovni prostiedi
je nabitym emocemi a slozitymi interakcemi mezi lidmi. Tyto aspekty jsou Casto
tézko kvantifikovatelné, a proto je vhodné pouzit pristup, ktery nam umozni lépe
porozumét vyznamu emoci v Zivoté jednotlivcl v jejich redlném prostredi.
Kvalitativni vyzkum ndm také umozni ziskat hluboké vhledy, které by mohly byt

ztraceny v ramci kvantitativni analyzy.
3.1.1  Kvalitativni vyzkum

Kvalitativni vyzkum vyuzivaji nejvice vyzkumnici v socidlnich a psychologickych

védach, které se zabyvaji lidskym chovanim a fungovanim. (51)

Vysledku kvalitativniho vyzkumu se nedosahuje statistickymi metody nebo jinymi
kvantifikacnimi metodami, spiSe nematematickymi analytickymi postupy.
Zaméruje se na porozumeéni lidskych zkuSenosti a vnimani. Pouziva se casto
k badani v oblasti subjektivnich zkuSenosti lidi, jejich motivacich a postojich.
Vyznacuje se dlirazem na detailni popis a interpretaci jevii, pfitom vyuzivd metody
pozorovani, rozhovory, analyzu dokumentl nebo reflexe vyzkumného subjektu.

(51)
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Mezi vyhody tohoto vyzkumu patfi hlubsi a bohatsi informace o zkoumaném jevu,
umoziuje ndm porozumét kontextu, vnémz se jev vyskytuje a popsat sloZité a
subjektivni zkuSenosti respondentl. Vyzkumnik mitzZe rychle reagovat na nové
informace a upravit své pristupy béhem vyzkumu, diky pruznosti a interaktivité

vyzkumné metody. (52)

Do nevyhod vyzkumu fadime omezené zobecitiovani vysledkd, jelikoZ vysledky
nelze aplikovat na celou populaci, kviili menSimu rozsahu vzorku a jedna se o
specificky zkoumany jev. Také se jedna o ndarocnéjsi analyzu, kdy je potieba
vynaloZit mnoho ¢asu a mit zkuSenosti a znalosti daného tématu. Dojit mize také
k subjektivité a zkresleni ze strany vyzkumnika, zejména pfri interpretaci dat a pri

vybéru respondentt. (52)

Ke sbéru dat se u kvalitativntho vyzkumu vyuZivaji rozhovory s vybranymi
respondenty. Rozhovory mohou probihat s Sirokou $kalou pracovnika z rtiznych
pozic a urovni ve vybrané firmé. Vybér ucastniki rozhovord byl provadén na
zakladé specifickych kritérii, jako je délka zaméstnani, demografické
charakteristiky a mozna dal$i relevantni hlediska. Cilem bylo ziskat
reprezentativni vzorek pracovnikli, ktery umoZni pokryt rlizné perspektivy a
zkuSenosti s emocemi v pracovnim prostiedi. Dlikladné pripravené rozhovory
poskytly prostor pro detailni a kontextudlni zkoumdani emocionalniho prozivani,

projevy a jejich vztah k pracovnimu prostredi. (51)

Pro ucely této diplomové prace byl vyuZit polostrukturovany rozhovor.
Polostrukturovany rozhovor se vyznacuje predem pripravenym seznamem otazek,
které maji byt zodpovézeny, ale zaroven je zde znacna flexibilita v priibéhu na
prohloubeni dotazli dle potfeby vyzkumnika. Seznam otazek vyuzitych pro

vyzkum této diplomové prace je uveden niZe a v priloze 2 a v priloze 3.

Béhem rozhovoru byla potfeba aktivniho naslouchani a reagovani na odpovédi
respondentl. Vyzkumnik reagoval kladenim ndaslednych otazek, které mohou

prinést nové a dilezité informace.
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Dilezitym aspektem sbéru dat je respektovani etickych pravidel, jako ochrana
soukromy a dlvérnost respondentd. Vyzkumnik respondenta pied samotnym
rozhovorem informuje respondenta o tcelu vyzkumu, o zajisténi jeho anonymity a
o moznosti odmitnout se na vyzkumu podilet nebo ukoncit rozhovor kdykoliv by to
uznal za vhodné. Vramci splnéni téchto Kkritérii kazdy zrespondenti dostal
k precteni a naslednému podpisu dokument Informovany souhlas s poskytnutim
vyzkumného rozhovoru a jeho naslednym vyuzitim pro ucely diplomové prace

Role emoci v pracovnim prostiedi viz. priloha 1.

Pro kazdy rozhovor byly stanoveny specifické otazky, jejichZ cilem bylo reflektovat
hlavni vyzkumny dotaz. Otazky byly zaméfeny na to, jak pracovnici firmy a

manazeri vnimaji roli emoci v pracovnim prostredi.

KaZdy rozhovor trval 30-60 minut a byl nahravan na diktafon. Respondenti byli

informovani o uc¢elu vyzkumu a o tom, Ze rozhovory byly nahravany.

Po dokonceni rozhovora byly nahravky transkribovany a nasledné analyzovany.
Analyza zahrnovala kategorizaci a interpretaci ziskanych dat, s cilem odpovédét na

vyzkumny dotaz.

3.1.1.1Zakotvena teorie

Jednd se o teorii, ktera je induktivné odvozenda ze zkoumani jevu, ktery
reprezentuje. Je tedy zjiSténa, utvarena a prozatimné ovérena shromazdovanim

udaji a analyzou tdajt vyzkumu. (51)

Celkové teceno, zakotvend teorie je cennym ndastrojem pro vyzkumniky, ktef{ se
zajimaji o lidské chovani, vnimani a rozhodovani. Pomaha jim lépe porozumét
tomu, jak jsou lidé zapojeni do svého okolniho prostiedi a jakym zpiisobem jsou
jejich myslenky a akce ovlivnény kontextem, ve kterém ziji. (51)

Diplomova prace se snazi indukovat, jaké jevy nejvice ovliviiuji psychickou pohodu
na pracovisti, jaka je vSeobecnd nalada pracovnikli v pracovnim prostredi, co je

nejvice dostava do stresovych situaci a nabidne doporucenti pro zlepSeni pro danou

pramyslovou firmu.
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3.1.1.2 Fenomenologie

Fenomenologie je filozoficka metoda a perspektiva, ktera se zaméruje na zkoumani
a popis lidské zkuSenosti a vnimani svéta tak, jak je prozivana primo subjektem.
Tento piistup se snazi porozumét vécem a jeviim tak, jak se jevi ve své jedinecnosti

a autentic¢nosti, bez zaujatosti, predsudki nebo teoretickych predpokladii. (53)

Zakladnimi cili fenomenologie jsou:

1. Deskripce: Popisovat a analyzovat subjektivni zkuSenosti a vjemy lidi, jak
jsou vnimany bez toho, aby se piidavaly interpretace nebo hodnoceni.

2. Intencionalita: Studovat strukturu lidského védomi, ktera je zaméfena na
objekty vnéjsiho svéta a zaroven odrazi vnitini mentalni procesy.

3. Epoché: Fenomenologie klade diiraz na suspendovani predsudki a
predpoklad, tzv. epoché, aby mohla objevovat a popisovat véci tak, jak se
jevi v samotné zkuSenosti.

4. Empatie: Snaha vcitit se do zkuSenosti jinych lidi, aby bylo moZné 1épe
porozumét jejich perspektivé a vnimani. Empatie zahrnuje nejen schopnost
rozpoznat a identifikovat emoce druhych, ale také schopnost reagovat na

tyto emoce s porozuménim, soucitem a bezucelnym soudnictvim. (53)

VSechny tyto prvky jsou potirebné pro zkoumani dané vyzkumné otazky,
zrozhovorli se vyzkumnik snaZi porozumén fungovani firemni kultury bez
jakékoliv prechozi zkuSenosti, porozumét, jak se zaméstnanci ve firmé citi a jakymi

zpUsoby ovliviiuje jejich praci a vzajemné vztahy. (54)

3.1.1.3 Interpretacni analyza

Interpretacni analyza je pristup vyzkumu a analyzy, ktery se pouziva ve védeckych,
spolecenskych a humanitnich oborech, jako je sociologie, antropologie,
psychologie, literarni teorie a dalSich. Cilem interpretacni analyzy je porozumét
vyznamim a interpretacim, které jednotlivci nebo skupiny lidi prirazuji

konkrétnim jeviim, textlim, udalostem, ¢i kulturnim prvkim. (54)
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Klicové rysy interpretacni analyzy zahrnuji:

e Vyznamy a interpretace: Zaméruje se na to, jak lidé interpretuji a prirazuji
vyznamy svym zkuSenostem, komunikaci, a prostiedi. Zkouma, jaka je
subjektivni perspektiva jednotlivcl a jakym zplisobem utvareji smysluplné
vazby k okolnimu svétu.

e Kuvalitativni data: Interpretacni analyza casto pracuje s kvalitativnimi daty,
jako jsou rozhovory, deniky, texty, obrazy nebo jind umeélecka dila. Tyto
materidly umoziuji zkoumat podrobnosti a kontexty, které jsou dilezité
pro porozuméni subjektivnich interpretaci.

e Reflexivita a iterativni pristup: Interpretace nejsou objektivni fakta, ale
zavisi na pozici a kontextu badatele. Proto interpreta¢ni analyza klade
diiraz na reflexivitu a uvédomeéni si vlastnich piredsudki a pristupti. Proces
analyzy muzZe byt iterativni, zahrnujici postupné prohlubovani a ovéirovani
interpretaci.

e Teorie a kontext: Interpretace jsou casto zasazeny do Sirsitho teoretického
ramce nebo kontextu, coZ umoznuje 1épe porozumét podstaté zkoumanych

jevi a jejich vztahu k jinym faktortm. (54)

Interpretacni analyza se Casto pouZziva v kvalitativnim vyzkumu, ktery se snaZzi
zachytit slozitost lidského chovani, postoji, a kultury. Tento pristup umozZnuje
vyvijet hlub$i porozuméni lidskym zkuSenostem a obohacuje naSe znalosti o

riznych aspektech lidského Zivota a spolecnosti. (51)

Interpretativni analyza ma Siroké uplatnéni v sociologii, antropologii, psychologii,
vzdélavani, 1ékarstvi a dalSich oborech. Tento pristup je vhodny pro studium

komplexnich a viceznacnych fenomént, které vyzaduji hluboké porozuméni a

interpretaci. (51)
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3.1.2  Vnéjsi prostredi dané firmy

Okres Jesenik, kde dana firma sidli, se vyznacuje vyssi nezaméstnanosti oproti

ostatnim okrestim daného Kraje, i celkové obecné mire v CR, viz tabulka 1 a graf 1.

CR Olomoucky kraj Okres Jesenik
2018 3,07% 3,37% 4,80%
2019 2,87% 2,94% 5,00%
2020 4,02% 4,11% 6,40%
2021 3,49% 3,35% 4,80%
2022 3,72% 3,63% 5,83%
2023* 3,73% 3,63% 5,55%

*k 30.3.2023

Tabulkal Obecnd mira nezaméstnanosti Ceské republiky, Olomoucky
kraj, okres Jesenik v letech 2018-2023

Zdroj: vlastni zpracovani, data z CSZU
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Graf 1. Porovnani obecné miry nezaméstnanosti Ceské republiky,
Olomouckého kraje a okresu Jesenik v letech 2018-2023
Zdroj: vlastni zpracovani, data z CSZU
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Tato skutecnost je dilezitd pro nas vyzkum z hlediska pochopeni dalsich vlivli u
zameéstnancli. MiiZe se zde projevit natlak a nutnost zlistat na pracovni pozici

z diivodu nejistoty nalezeni nasledného pracovniho uplatnéni.

V tomto kontextu mliZe mensi konkurence na trhu prace vést k mensi motivaci
zameéstnavatell pro zlepSovani pracovniho prostiedi a hledani novych zpiisobi
uspokojovani potieb zaméstnancli. Tento aspekt také miize vést k potencidlnimu
sniZeni celkové pracovni spokojenosti, coZ miliZe mit negativni dopad na
produktivitu a loajalitu zaméstnancti. MliZe to vést k stagnaci v oblasti inovaci ve
firmach a k nedostatecnému zapojeni zaméstnancii do procesii rozhodovani a
vyvoje firmy.

Z dlouhodobého hlediska by vsak firmy mély byt opatrné, aby se nenechaly unést
touto kratkodobou vyhodou. Trh prace je proménlivy a velikost konkurence se
miZze zménit. Zaméstnavatelé by tedy méli byt flexibilni a prizplsobili témto

zménam.
3.1.3  Vyzkumny vzorek

Vyzkumny vzorek je urc¢itd podmnoZzina jedincii nebo prvkd vybrana z celkové
populace, kterd ma byt studovana. Tato podmnozina je peclivé vybrana za ticelem
reprezentativné zastoupit rizné charakteristiky a vlastnosti populace, aby
umoznila vyzkumnikiim ziskat relevantni a divéryhodna data pro své studie a
analyzy. Cilem vyzkumného vzorku je minimalizovat zkresleni a zajistit, Ze

vysledky ziskané z analyzy vzorku lze obecné aplikovat na celou populaci. (53)

Vyzkumny vzorek byl sloZzen ze 7 pracovnikd, ktefi byli vybrani pro ucast v
rozhovoru. VSichni tito pracovnici jsou zaméstnani v dané primyslové firmé, ktera
je umisténa v odlehlejsi oblasti s omezenou konkurenci na trhu prace. VSichni
pracovnici maji pracovni misto v kancelarich a jsou v pravidelném kontaktu s
dalSimi osobami (internimi i externimi) prostfednictvim e-maili nebo osobnich

setkani.
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NaSe vybérova strategie zahrnovala specificky vzorek sedmi pracovniki
zameéstnanych v kanceldfich dané primyslové firmy, kterd pasobi v odlehlejsi
oblasti s omezenou konkurenci na trhu prace. Tento Uzky vybér byl iimyslny,
jelikoZ jsme chtéli ziskat perspektivu na jejich pracovni prostiedi, které je odlisné
od prostiredi pracovnikli ve vyrobé, a to kviili jejich castému kontaktu s internimi i
externimi osobami, a to jak prostifednictvim e-mailové komunikace, tak osobnich

setkani.

Cilem tohoto vyzkumu bylo ziskat specifické informace o pracovnim prostiedi
danych pracovniki, s dlirazem na komunikaci, emocni prozitky a interakce mezi
kolegy a dal$imi subjekty. Dani pracovnici jsou charakterizovani jedinecnou
perspektivou a zkuSenostmi, které se lisi od pracovniki v jinych prostiedich, jako

jsou napriklad pracovnici ve vyrobé.

Byli provedeny kvalitativni rozhovory s touto omezenou, avSak vyznamnou
vzorkovou skupinou pracovniki, z diivodu lepsiho porozuméni jejich potiebam,
vyzvam a moznym zlepSenim v pracovnim prostiredi. Timto zptsobem jsme ziskali
hlubsi porozuméni k jejich postojiim, nazorim a zkuSenostem ohledné emoci,

komunikace a stresu na pracovisti.

Vyznamnym prvkem vyzkumu bylo také zahrnuty pracovnikd z managementu této
firmy. Jejich ucast poskytla ucelenéjsi a komplexnéjsi perspektivu na dany problém

a jeho feseni v dané firmé z pohledu managementu.

Dilezitym faktorem je také spoluprace téchto pracovniki s externimi klienty, ktef{
mohou pozitivné i negativné ovliviiovat naladu a pocity pracovniki. Timto byly
ziskané informace o vlivu externich vztahli na pracovni prostredi této specifické

skupiny.

Komunikace s externimi klienty hraje klicovou roli v tom, jak pracovnici prozivaji
svou praci. Kvalitni komunikace, respekt a transparentnost ve vztahu k klientiim

pozitivné ovliviiuji pracovni prostredi a vzajemné vztahy.
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3.1.4 Limitace vyzkumu

Vyzkum je limitovany nékolika faktory:

1. Maly vzorek respondentli: Miize byt ovlivnéna obecnost vysledkil a
znemoZnéna generalizace nalezenych zavérii na Sirsi populace nebo na jiné
primyslové firmy.

2. Utast jen nékolika respondent@i: Netcastnili se vSechny oddéleni dané
firmy, coZ mizZe mit za nasledek zkresleni vysledkd na zakladé zkuSenosti
vybranych pracovnikd.

3. Omezeny geograficky kontext: Primyslova firma se nachazi v odlehlejsi
oblasti s malou konkurenci na trhu prace. Toto omezeni geografického
kontextu muze ovlivnit univerzdlnost a obecnost zjisténych vysledkd,
jelikoZ situace a podminky v jinych regionech mohou byt odlisné.

4. Skupina zaméstnanci v kancelarich: Vyzkumny vzorek se zaméruje pouze
na pracovniky z kancelaifského prostredi, coZz milze omezit zahrnuti
perspektiv a zkuSenosti jinych pracovniki, ktefi pracuji v jinych oborech
nebo na jinych pozicich.

5. Moznost zkresleni odpovédi: V rozhovorech s pracovniky by mohlo dojit ke
zkresleni odpovédi kvili socidlnim ocekdvanim nebo obavam ohledné
zachovani anonymity. To mize ovlivnit objektivitu a spolehlivost ziskanych
dat.

6. Jedna firma: Vyzkum se zaméfuje na jednu konkrétni priimyslovou firmu.
Vysledky mohou byt ovlivnény specifickymi charakteristikami této firmy a

nelze je zobecnit na cely primysl.

S ohledem na vyse uvedené limity by bylo vhodné brat ziskané vysledky a zavéry s
urcitou opatrnosti a zvazit jejich aplikaci v SirSim kontextu. Pro dals$i vyzkum je
potireba rozsirit vzorek na vétsi pocet firem nebo odvétvi a zahrnout riiznorodé

zaméstnance, aby byla dosazena vyssi obecnost a spolehlivost vysledkii.
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3.2 Analyza dat

Kapitola Analyza dat prinasi hlubsi pohled na ziskané informace z rozhovort se
zameéstnanci firmy. Tato ¢ast nasi studie si klade za cil analyzovat a interpretovat
nazory, zkusSenosti a pocity pracovniki tykajici se pracovniho prostiedi, pricemz se
zaméruje zejména na psychologicky aspekt. Vyznamnym tématem je rovnéz
hodnoceni komunikace a spoluprace mezi samotnymi zameéstnanci, které byly

pozitivné vnimany.

Z rozhovort se zaméstnanci firmy vyplynulo, Ze jejich nazory ohledné pracovniho
prostredi, zejména v psychologické oblasti, byly spiSe neutralni aZ negativni.
Zaméstnanci vSak pozitivné hodnotili komunikaci a vzajemnou spolupraci mezi
sebou. Pocitovali divéru a porozuméni mezi blizkymi spolupracovniky, coz jim
umoznovalo uspésné resit konflikty a podporovat se navzajem, jak v pracovnim

prostredi, tak i v mimo pracovni ¢innosti.

Nékolikrat byla zminovana Kkritika ohledné komunikace na rtznych urovnich
organizacni struktury. Zameéstnanci vyjadrili potfebu lepSiho sdileni informaci,
jasnosti a transparentnosti ze strany vedeni spolecnosti. Tato zpétna vazba
ukazuje na duleZitost aktivni role vedeni ve vytvareni pozitivniho pracovniho

prostiredi a péci o emocni stabilitu zaméstnancu.

V nasledujicich ¢astech kapitoly budeme podrobnéji analyzovat jednotlivé aspekty,
které byly zminovany, a budeme hledat moznosti, jak tyto zavéry mohou byt
interpretovany a vyuzity ke zkvalitnéni pracovniho prostfedi a emoc¢ni stability
pracovniki. Nasim cilem je identifikovat klicové oblasti, kde Ize provést zlepSeni, a
navrhnout konkrétni kroky pro lepsi podporu pracovnikii v jejich pracovnim

prostredi.
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3.2.1 Emoce

KaZdy jedinec je jinak emocné disponovan a dle toho reaguje na riizné situace
odlisné. Dotazovani pracovnici vykazovali riiznou miru citlivosti v prozivani emoci,
stejné jako miru resistence viici stresu. AZ na jednu vyjimku se vSichni respondenti
shodli, Ze se povazuji za osoby ,emocionalni“ az ,velmi emocionalni, pricemz se
vétSinou snazi své emoce do jisté miry ovladat ve snaze predejit konfliktim. Pouze
jedna z dotazovanych prohlasila, Ze si v zaméstnani emoce viibec nepripousti,

nebot rozliSuje emocionalni vnimani v osobnim a pracovnim Zivoté.

Co se tyce odolnosti ve stresovych situacich, i zde miiZzeme najit mirné rozdily. Dva
respondenti povazuji stres za pozitivni faktor, ktery je motivuje k lepSim
pracovnim vykontim. Dalsi jsou si védomi, Ze stres ma na jejich praci jisty vliv,
zejména pri feSeni néjakych slozitéjSich problémi, nicméné se da rici, ze vSichni
dotazovani zvladaji stresové situace relativné dobie. Jedna z dotazovanych

nicméné piipousti, Ze pod tlakem vice chybuje.
3.2.2  Pracovni prostredi

Pracovni prostiedi jako klicovy faktor pro produktivitu, spokojenost a celkovy
uspéch v praci hodnoti respondenti prevazné pozitivné, alesponi co se formalni
stranky tyce. Velice kladné napriklad reagovali na zlepSeni pracovniho prostredi ve
smyslu nového vybaveni kancelari. V nékolika pripadech vSak zaznéla pripominka,
Ze pritomnost vice neZ dvou pracovnikil v jedné kancelari plisobi rusivé a na praci
je malo Kklidu. Pracovnici také postradaji néjakou odpocinkovou mistnost,
kuchytiku, misto, kde by si mohli kratce oddechnout, uvolnit napéti, v klidu se

najist, vyridit soukromy hovor.

S rozhovorid s managementem vyplynulo, Ze mnohdy o danych pozadavcich jiz byli
obeznameni, ale jelikoZ se v daném pracovnim prostredi nerozliSuje vyrobni a
kancelarské pracovni prostredi, je horSi tyto zmény uskuteCnit a pracovnici

managementu na to jiZ nemaji dostate¢nou ¢asovou kapacitu.
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Po vztahové strance je pracovni prostfedi hodnoceno také prevazné kladné,
zejména co se tyce vztahl mezi kolegy na stejné urovni. K tomu prispiva mensi
fluktuace mezi kolegy a stabilita personalu, kdy jsou pracovnici na sebe zvykli a

diivéra a vztahy mezi nimi je hlubsi.

Vzajemné vztahy na pracovisti povazuji za velice dtlezité vSichni dotazovani,
nékteri dokonce aktivné prispivaji k vytvareni pohodové atmosféry, nicméné dva
respondenti udrZuji vztahy ke koleglim na pracovisti na striktné formalni drovni a
napiiklad vztahy mezi nadrizenymi a podrizenymi jsou spiSe chladné a neosobni,

coz prohlubuje vzajemnou nediivéru mezi jednotlivymi irovnémi rizenti.

Respondenti si také casto stéZovali na mnohdy nejasnou organizacni strukturu,
kdy neni ziejmé rozdéleni kompetenci nebo odpovédnosti. Jedna z dotazovanych
uvedla, Ze ma prakticky dva nadrizené, pricemz ji neni zcela jasné, komu se za svou
praci vlastné zodpovida. Komunikace ze strany jejiho pfimého nadtizeného je
prakticky nulov, to je pro ni velice stresujici a ma to negativni vliv na produktivitu

jeji prace.

3.2.3 Komunikace

Jednou z nejkritizovanéjSich oblasti v ramci vSech rozhovori byla komunikace.
Mezi kolegy navzajem probiha komunikace bez vétSich problémd, coz souvisi s
pomérné dobrymi osobnimi vztahy, i s tim, Ze pro vzajemnou spolupraci povazuji
respondenti komunikaci za klicovou. VétSina preferuje osobni kontakt pred jinymi
formami komunikace v zavislosti na mife emocionalni vyrovnanosti. Jedna z
dotazovanych si je dokonce natolik védoma svych sklont k afektovanému jednani,

Ze radéji uprednostiiuje pisemnou formu komunikace pied osobnim setkdnim.

I kdyZ i mezi pracovniky na stejné urovni také obcas dochazi k problémulm,
pramenicim z laxniho pristupu k predavani relevantnich informaci, za
nejpodstatnéjsi povazuji vSichni dotazovani (kromé zastupcli managementu)

naprosto nedostate¢nou komunikaci ze strany nadrizenych.
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V obdobi pandemie Covidu-19 byly zruSeny pravidelné porady pracovnich tymi a
ty uz nebyly obnoveny. Pritom vSichni dotazovani uvedli, Ze pri reSeni zejména
slozitéjsich probléml uprednostiiuji osobni komunikaci. Bez moZnosti
pravidelnych setkani se komunikace zna¢né komplikuje a efektivita spoluprace se
sniZuje. Absence kolektivnich kontaktli miize vést k rozdrobeni pracovnich tymi s

negativnim vlivem na produktivitu a celkové vysledky.

Zastupci vedeni spolecnosti se naopak schazeji denné, ovSem jejich podiizeni
nemaji k vystupiim z porad prakticky zZadny pristup a valna vétsina dileZitych
informaci se k nim bud’ nedostane viibec, nebo se znatnym zpozdénim. Napriklad
nové projekty ¢i inovace nejsou komunikovany napii¢ dottenymi oddélenimi,
nejsou nastaveny priority, zaméstnanci maji jen malé povédomi o politice
spolecnosti, zapisy z porad nejsou pristupné. VSechny tyto aspekty prispivaji ke

vzniku stresujicich situaci a napéti.

Mirné rezervy v komunikaci vidi i zastupci managementu, ovSem za priCinu
problematické komunikace povazuji predevSim jistou odtazitost a vzajemnou
nedtivéru mezi jednotlivymi provoznimi useky a oddélenimi. Nejde tedy podle nich
o pochybeni vedeni, ale o problematicky charakter mezilidskych vztaht, které

nemohou ovlivnit.

Dalsi vlna kritiky se snesla na nedostate¢nou nebo zcela chybéjici zpétnou vazbu ze
strany nadrizenych. Jednou roc¢né probihd pravidelné setkdni vedoucich se
zaméstnanci za ucelem zhodnoceni uplynulého roku, tyto pohovory vsak
pracovnici povazuji pouze za formalitu vyZadovanou v rdmci nastaveného systému
fizeni a neprikladaji jim valny vyznam. Nedostatek zpétné vazby pritom miiZe vést

v kone¢ném dtsledku k ptijimani chybnych rozhodnuti a vzniku dalSich konfliktt.

Jedna z respondentek vykazala jistou davku asertivity a o zpétnou vazbu si nevaha
sama fict. Zastupci managementu shodné uvadéji, Ze vzhledem k tomu, Ze jsou v

neustalém kontaktu, zpétna vazba je prakticky okamzita a nevidi zde tedy problém.
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Negativni a pozitivni zpétna vazba by mély byt v rovnovaze, jedna z dotazovanych
vSak uvedla, Ze pokud uZ se setka se zpétnou vazbou, jedna se zasadné o kritiku.
Dalsi tfi respondenti vyjadrili prani byt alespoil ob¢as za svou praci pochvaleni.
Nedostatek zpétné vazby ci priliSna kritika zde piisobi znacné demotivacné a také

v

jiné zdroje motivace hledali respondenti jen velmi obtiZné.
3.2.4  Prace s emocemi

Hlavni pracovni ¢innosti v§ech respondenti je komunikace na vSech drovnich. Je to
psychicky mnohdy velmi naro¢na prace (v zavislosti na odolnosti daného
pracovnika), a kdyZ pripoCteme problémy souvisejici s nedostatky v interni
komunikaci, obcasny diskomfort ve formé nedostatku soukromi a chybéjici

motivaci, je jasné, Ze je prace musi nutné ovliviiovat v emocionalni roviné.

Dotazovani jsou si toho védomi a maji snahu sami pecovat o své dusevni zdravi.
Voli k tomu rlizné cesty; nejcastéji uvadéji jako zplisob relaxace pobyt v prirodé a
prochazky, sport, nebo i spanek ¢i pobyt ve spolecnosti. Co se tyCe relaxace v
pracovnim prostiedi, nemaji zaméstnanci priliS mnoho moznosti. I kdyz si chtéji
doprat jen kratky odpocinek, nemaji k tomu fyzicky Zadny vhodny prostor.

Chybi také néjaka divérna osoba, nejlépe jako pevna soucast HR oddéleni, se
kterou by mohli pracovnici mluvit o osobnéjSich tématech, personalni rizeni
vnimaji respondenti jako neprofesiondlni. DalS$im feSenim by mohl byt firemni

psycholog. Z rozhovori se zastupci managementu vsak vyplyva, Ze vedeni se

zameéruje spiSe na zlepSovani fyzického pracovniho prostredi.

Zameéstnanci Casto vykazovali zndmky vyhoteni a odcizeni od firmy. Zda se, Ze
dlouhodobé ignorovani jejich potfeb v pracovnim prostiedi vedlo k postupnému
ztraceni zajmu o cile a strategie firmy. Mnozi z nich zadrZuji své emoce a pocity v
praci a radéji je ventiluji pouze mezi blizkymi kolegy. Prestoze jsou obvykle

otevieni a temperamentni, zda se, Ze se stavaji vice uzavirenymi vii¢i spolecnosti.
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Celkové lze z rozhovort dedukovat, Ze zaméstnanci potrebuji zlepSeni v oblasti
komunikace, delegace odpovédnosti a poskytovani divérné podpory. Naprava
téchto nedostatkli by mohla vést k vyraznému zlepsSeni pracovniho prostiedi a

posileni angaZovanosti zaméstnanci ve firmé.
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4 Zavery a doporuceni

Béhem rozhovort bylo ziejmé, Ze mnozi zaméstnanci projevuji znadmky vyhoreni a
odcizeni ve vztahu k firmé. Tato negativni nalada byla c¢asto spojena s
dlouhodobym nedostate¢nym zohlednénim jejich potieb a pozadavki v pracovnim
prostredi. Mnozi z vybranych pracovnikii méli dojem, Ze do prace dochazeji pouze
odpracovat stanovenych 8 hodin a Ze jiZ postupné ztraceji zajem o cile a strategie

firmy.

Tato situace by mohla byt dlisledkem nedostatecného zapojeni zaméstnancti do
procest rozhodovani, nedostatecného respektovani jejich nazort a pripominek, a
celkové nedostatecné péce o jejich psychologicky a emociondlni stav ve firmé.
Zaméstnanci mohou mit pocit, Ze jejich snahy a prispévky nejsou dostatecné

ocenény a Ze se véci nevyvijeji tak, jak by si prali.

Dlouhodobé ignorovani zameéstnanct a jejich potieb vede k postupnému ztraceni
jejich motivace a zapaleni. Tito zaméstnanci se stavaji pasivnimi pozorovateli
misto aktivnich ucastnikd. Ztraci dlivéru v management a vnimaji firmu spise jako
misto, kde si vydélavaji penize a plni povinnosti, ale bez pocitu vnitiniho naplnéni

nebo smyslu.

Aby se predeslo dalSimu prohlubovani tohoto negativniho trendu, je dtlezité, aby
management a vedeni firmy zacali aktivnéji komunikovat se zaméstnanci a zapojili

je do procesu rozhodovani.

Pracovnici ve svych rozhovorech ¢asto zdiiraziiovali dileZitost uklidnéni emoci a
uvolnéni ve sportu, jako cestu, jak si odpocinout od pracovnich vyzev. Nékteri z
nich radi navstévuji sportovisté nebo travi Cas v prirodé. Tato zkuSenost miize
poslouzit jako zaklad pro zlepSeni spokojenosti zaméstnanctli ve firmé. Firma by
mohla navazat spolupraci se sportovisti, poradat sportovni teambuildingové akce

nebo poskytnout zaméstnanciim benefity ve formé Multisport karet.
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Jednim z doporucent je také stanovit jasnéjsi povinnosti a kompetence jednotlivych
pozic ve firmé, aby se minimalizovalo zbytetné kiiZeni pravomoci a zmatek u

zaméstnancl ohledné organizacni struktury spolecnosti.

Kromé toho by firma méla investovat do kvalitniho HR oddéleni, které by se mélo
zameérit nejen na mzdové zdleZitosti, ale i na oblasti personalistiky a péce o
zaméstnance. Vhodné organizované HR oddéleni miliZe podporit zaméstnance v

jejich rozvoji, feseni problémii a zlepSovani pracovniho prostredi.

Toto opatfeni by mohlo pomoci zamérit se na psychologickou pohodu
zameéstnanci: Firma by meéla klast diiraz na péc¢i o duSevni zdravi svych
zaméstnanci. Poskytnuti psychologické podpory, Skoleni na téma zvladani stresu a
vyhoreni, implementace programi pro zlepSeni pohody zaméstnanct by mohla

prispét ke zvySeni jejich spokojenosti a angaZovanosti.

Pro ziskani zpétné vazby a napadi na zlepSeni by firma mohla zavést pravidelny
prizkum spokojenosti zaméstnancl. Tento prlizkum by mél byt anonymni a
zaméfen na nazory zaméstnancl z riznych oddéleni. Ziskané informace by pak
mohly poslouZit jako cenny zaklad pro dalsi kroky vedouci ke zlepSeni pracovnich

podminek a atmosféry ve firmé.

Z rozhovorl bylo patrné, Ze néktei{ zaméstnanci by byli ochotni prehodnotit svijj
postoj k firmé a aktivné prispét k vylepsSeni pracovnich podminek a komunikace. Je
tedy dtlezité vytvorit prostiedi, ve kterém jsou zameéstnanci motivovani a

povzbuzovani k aktivnimu zapojeni a spolupraci.

Celkové je klicové, aby firma poslouchala potreby svych zaméstnancii a vytvarela
prostiredi, které podporuje jejich osobni i profesni rozvoj. DileZitym krokem je
zapojeni zaméstnanci do procesu rozhodovani, zlepSeni komunikace a
transparentnosti ve firmé a zajisténi prostredi, kde se zaméstnanci citi

podporovani, respektovani a ocenéni za své Usili a prispévky.
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6 Prilohy

1) Informovany souhlas s poskytnutim vyzkumného rozhovoru a jeho
naslednym vyzitim pro ucely diplomové prace Role emoci v pracovnim
prostredi

2) Otazky pro rozhovor pro pracovniky

3) Otazky pro rozhovor s managementem
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Priloha ¢. 1

Informovany souhlas s poskytnutim vyzkumného rozhovoru a jeho naslednym

vyZitim pro ucely diplomové prace Role emoci v pracovnim prostredi

Podpisem vyjadiuji souhlas s nasledujicimi body:

* Byl/a jsem informovan/a o ucelu rozhovoru, kterym je sbér dat pro potreby vyzkumu diplomové
prace Katefiny Svarcové s nazvem Role emoci v pracovnim prostiedi. Prace bude mapovat, jak je
nastaveno pracovni prostiedi vybraného podniku, jak podnik podporuje pracovniky v praci s

emocemi a zda jim poskytuje vhodné emoc¢ni pracovni prostredi.

 Bylo mi sdéleno, jak dlouho bude rozhovor a jaky bude mit pribéh. Jsem sezndmen/a s pravem

odmitnou odpovédét na jakoukoli otazku, pripadné do 3 dnti odmitnout Gcéast na vyzkumu.

e Souhlasim s nahravanim néasledujiciho rozhovoru a jeho naslednym zpracovanim. Zvukovy

zaznam rozhovoru nebude poskytnut tfetim stranam a po prepsani bude vymazan.

* Byl/a jsem obeznamen/a s tim, jak bude s rozhovory nakladano a jakym zpisobem bude zajisténa
anonymita i po skonceni rozhovord, ktera znemozni identifikaci mé osoby. Nikde nebude uvedeno

mé jméno ¢i jiné osobni udaje, diky kterym bych mohl/a byt identifikovan/a.

e Davam své svoleni k tomu, aby vyzkumnice pouzila rozhovor pro potieby své diplomové prace a
nékteré Casti v ni miZe citovat, zvukova nahravka a transkripce rozhovoru v$ak bude po ukonceni

vyzkumu smazdana.

Datum:
Podpis respondenta:

Podpis vyzkumnika:



Priloha ¢. 2

Rozhovor DP pro pracovniky

N e W

Jaka je VaSe pracovni napln ve spolecnosti?

Jak dlouho jiz ptisobite ve firmé?

V ramci Vasi naplné prace, s jakymi stresovymi situacemi se setkavate ve své praci?
Jaky vliv maji faktory jako kontrola.

Mate podporu nadfizenych ve své praci?

Jaky to ma vliv na vasi spokojenost v praci?

Jsou pro Vas dilezité vztahy se spolupracovniky v praci?

Pracovnik a emoce

8.

10.
11.

Otazky

Jaky je Vas vztah k emocim? Jaké jsou vase prirozené tendence - zda vyjadiujete své
emoce otevirené? Nebo se je spiSe snazite utlumovat, které? (Vztah k zakladnim emocim)
Jakymi zpdsoby se snaZite peCovat o svou psychickou pohodu a uklidnit se, jakmile se
citite v praci nebo doma ptetizen/a?

S jakou naladou jdete do prace, jaké pocity a nalady mate v pribéhu pracovniho dne?
Vsimate si, jak Vase emoce ovliviiuji Vas pracovni vykon? Jak Vas ovliviiuji?

vztahujici se k emocim v komunikaci (socidlni misto a jeho kvalita/kvalita

komunikace na tomto misté)

12.
13.

14.

15.
16.

17.

18

Otazky

19.

20.
21.

22.

23.

PopiSte mi Vas vztah s kolegy a s nadiizenymi?

Uved'te nejcastéjsi problémy v komunikaci ve firmé a jak myslite, Ze by Slo témto
problémim zabranit? Pokuste se problémy popsat na prikladech.

Jak vypada zpétna vazbu k Vasi praci, jsou balancovany vytky s pochvalami, nebo néktera
vice prevlada?

Jakym zplsobem zpétnou vazbu dostavate?

Jaky zptsob je pro Vas jednodussi pti feSeni problémd, piima komunikace nebo neptfima
komunikace. A proc¢?

Jak se orientujete v emocich pres emaily, podle ¢eho se fidite, abyste zjistil nalady pres
email.

. SnaZite se ovladat své emoce pii komunikaci s kolegy? Je to pro Vas dilezité?

vztahujici se k emocim v pracovni prostredi vdaném podniku (prace a stres)

Kdyz porovnate vykonavani Vasi pracovni ¢innosti ve stresové situaci oproti v klidném
bézném provozu, ovliviiuje Vas pracovni vykon emocni vypéti?

Jaké pouzivate metody na uklidnéni, kdyz jste pretizeny/a?

Mate v praci dostatek prostoru nebo prilezitosti na to, abyste se mohl/a uklidnit, pokud se
citite pretiZen? Jaky, popiste ho?

Napada Vas, jak by Vam spole¢nost mohla vice napomoci pro vasi psychickou pohodu?
(jak v praci, tak ¢innost po praci)

Jak casto se citite unaven/a a vyCerpan/a z prace a co si myslite, Ze to zplisobuje?

Apatie - naucena bezmocnost



Priloha ¢. 3

Rozhovor DP pro management (DuleZitost motivace v prosticedi)

Hraji podle Vas emoce roli v produktivité prace?

Vsimate si jaké nalady panuji ve Vasem oddéleni?

Jaka nalada/emoce prevazné prevaZuje ve Vasem oddéleni?

Jaky je dle Vas vyznam emocionalni inteligence? v ramci pracovniho tymu?

U kterych zaméstnanci hraji emoce nejvétsi vliv, ktera oddéleni, jaké specifikace tyto

pozice maji? A kdy je jich nejvétsi potireba?

6. Podnika vase firma néjaka opati'eni k prevenci a feSeni emocnich problémt u
zaméstnanci?

7. Jaké jsou hlavni vyzvy pii podpofe emoc¢ni stability u zaméstnanci a jak se s nimi vase
oddéleni vyporadava?

8. Jak dodavate zpétnou vazbu svym podrizenym, jaké zpiisoby pouzivate?

9. Jak se vase firma snazi zabranit konfliktim a napéti mezi zaméstnanci v ramci pracovniho
prostiredi?

10. Mate zavedené néjaké nastroje, jak odlehcit pracovni vytiZeni pracovnikim? Néjaké

ritudly, tradice ¢i akce?

SANE I e

2 schopnost vnimat, interpretovat, projevovat, kontrolovat a pouZivat emoce k efektivni a konstruktivni
komunikaci mezi jedinci



Zadani diplomové prace

Autor:

Studium:
Studijni program:
Studijni obor:

Nazev diplomové prace:

— Univerzita Hradec Kralové
— Fakulta informatiky a2 managementu

Bc. Kateiina Svarcova
12100792
N0413A050048 Ekonomika a management

Ekonomika a management

Role emoci v pracovnim prostiredi

Nazev diplomové prace AJ: The role of emotions in the work environment

Cil, metody, literatura, predpoklady:

Cil: Diplomova prace je zaméiena na vyznam a roli emoci v pracovnim prostiedi, zejména na
profese, které jsou v kontaktu s lidmi a jejich pracovni naplni je komunikace, price s druhymi
lidmi ¢i fizeni spolupracovniki. Prace bude mapovat, jak je nastaveno pracovni prostiredi
vybraného podniku, jak podnik podporuje pracovniky v praci s emocemi a zda jim poskytuje
vhodné emoéni pracovni prostivedi.

Osnova:

1. Anotace
2. Uved
3. Teoreticka £ast
1. Definice zakladnich pojmn
2. Emoce v komunikaci
3. Prace s emocemi
4. Empiricka éast
1. Metodologie vizkumu
2. Analyza dat
3. Shrnuti vysledkn
4. Diskuse
5. Zavér
Seznam pouzité literatury
7. Prilohy

o

ARRIVE, |. Uméni proZivat emoce. Praha: Portal, 2004. ISBN 80-7178-828-7

RIHACEK, T, CERMAK, I, & HYTYCH, R. (2013). Kvalitativni analjza texti: étyfi piistupy. Brno:
Masarykova univerzita.

HARTL, Pavel a Helena HARTLOVA, 2015. Psychologicky slovnik. Tfeti, aktualizované vydani.
Praha: Portal, ISBN ishn978-80-262-0873-0

KOPRIVA, Karel, 2016. Lidsky vztah jako souéast profese. Vydani osmé, v Portile sedmé. Praha:
Portal, ISBN 978-80-262-1147-1.

SMEKAL, Vladimir, 2002. Pozvani do psychologie osobnosti: élovék v zrcadleni védomi a jednéni.
Brno: Barrister & Principal, [ISBN 80-85947-80-3

GOLEMAN, D. Price s emoéni inteligenci. Praha: Columbus, 2000. ISEN 80-7249-017-6

SLAMENIK, I. Emoce a interpersonalni vztahy, Praha: Grada Publishing, 2011, ISBN 978-80-247-
3311-1

Zadavajici pracovisté: Katedra managementu,

Fakulta informatiky a managementu
Vedouci prace: Mgr. Markéta Levinsks, Ph.D.

Datum zadani zavéretné prace: 15.10.2021



