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UvoD

Na kazdého pracujicihdlovéka bez rozdilu &u, ma velky vliv prag zangstnani,
neba v ném mnoho lidi travi ¥tSinu svéhotasu. Clovek je také ve tSing pripad

v zaméstnani sotasti pracovni skupiny, kde spolu s ostatnéteny vytvai pracovni
klima a tak ma ve své podstanoznost pracovni klima ovlivnit a t@’ az pozitivnim
tak i negativnim zfisobem. Pokud za¥stnanci znaji cile firmy a jeji strategii, jsou
schopni se s firmou ztotoZnit aiciEpe dosahnout. Aby zastnanci spolupracovali na
dosahovani dil, musi se v pracovnim préstli dolie citit. Ze strany za#stnavatele je
tedy dilezité, aby zajistil zagstnanci pijemné a vyhovujici pracovni prosti,
technické vybaveni na pracovistifipérenou teplotu, spravné agleni atd. Tyto
faktory wetrg socialnich a fyziologickych podminekigpbi na chovani zafstnand,
motivaci k praci a spokojenost v z&stnani. Jsou tofpce pra¥ zanestnanci, kté
délaji firmu Us@sSnou. Lidé, ktd pracuji v nevyhovujicich podminkachjsobi na #
stres, Spatny Zsob vedeni, &Sinou nevykonavaji svou praci deba nejsou schopni
plnit o¢ekavani zarstnavatele, coz ve finale vede ke vzniku konfilikt

Tématem této bakaiské prace je zdraveé socialni klima firmy. Hlavnifvadem pré
si autor zvolil toto téma je,pswdceni o tom, jak prav pracovni klima ve fira
ovliviiuje vykon a spokojenost z@stnan@ a ne kazdy ma outkZitosti zdravého

klimatu na pracovisti dostateé znalosti.

Hlavnim cilem prace budefiplizeni problematiky dleZitosti zdravého socialniho
klimatu ve firmg, se zamrenim na faktory ovliiujici toto klima a jejich analyzu.
V teoretickécasti se bude autorkmovat objaséni teoretickych pojrm souvisejicich se
socialnim klimatem firmy. V prvni kapitole se budabyvat pojmem klima, jeho
vlastnostmi a typy. Velk&ast kapitoly je ¥novana fsobnosti socialniho klimatu na
firmu a zangstnance. Ve druhé kapitole se bude autmovat vztahutlovéka a prace.
Vzhledem ktomu, za#stnanci pracuji ve skupinach a tymech, &mse na
charakteristiku pracovnich skupin, jejich tvorbsoudrznost, skupinové role a normy,
bude vyzdviZzenaiedevSim dleZitost dobrého vedeni. Protoze se autor domia/éna
velky podil na zdravém socialnim klimatu firmy konikace mezi za®stnanci, teti

kapitola bude popisovat, jaky vliv ma komunikacezimgan€stnanci na zdraveé socialni



klima firmy. Zanmgiena bude na problémovou komunikaci mezi &tmanci a

patologické vztahy na pracovisti.

Teoretickacast bude podgena vysledky pizkumu zaloZené na dotaznikovémidet
internetové populace, které bude &mti této prace. Autor dotaznikovéisef provad|
u respondetit — mufi a Zen, pracujicich ve firmach o rozdilnémttpozangstnand,
aby poukazal naifpadné rozdily v udrZzovani klimatu na pracovistiazné velkych

firmach.

V praktické c¢asti bude poukazano na faktory owiiyici klima firmy, na to jak
ovliviiuje klima firmy osobni Zivot zaéstnané a spokojenost zafstnané ve firmg,
které pracuji a jak vnimaji vztahy na pracovisfdle vlastnich zkuSenosti se autor
domniva, Ze vice nez polovina vSech resporideet bude ve svém z@stnani citit
dolre a povazovat klima firmy za zdravé. V praktickésti bude dale objasm
prizkumny cil a prezentovany budou také autorovi h§pgptkteré se pokusi na zakdad
prizkumu internetové populace potvrdit nebo vyvraifisledky pfizkumu, budou

nalezie okomentovany a zaznamenany v grafech. \éaaypraktickécasti prace, po

vyhodnoceni vysledku autor poukaze na to, jak zelemcialni klima ve firdudrzovat.



TEORETICKA CAST

1 SOCIALNI KLIMA

Zdravé socialni klima firmy je zakladem toho, abymfi mohla prosperovat a
plnohodnotg fungovat. Socialni klima jako takové tzreme definovat jako klima

pracovnici pracovni prosedi, pracovni atmosféru.

Kazdy z nas touzi pracovat v idealnim pracovninsigedi, nicmén kazdy z nas vnima
pojem idealni pracovni prastdi jinak a to v souvislosti @nnosti, kterou vykonava.
Pracovni prosedi by se obe@ndalo popsat jako souhrn vSech pracovnich podmének
to jak technologickym, materialnicti spole&enskych, které ovliwji zaméstnance.
V SirSim pojeti bychom mohli roztit faktory podilejici se na utwvani pracovniho
prostedi ¢i klimatu firmy na faktory formélni (usgédani, vybaveni, vymezeni
pracovis¢, jeho vymalovani, mikroklimatické podminky, dalakpinnostni faktory
(odmeovani, motivace, rozvoj atd.), vztahové faktory ezfenostni. Urové a
skladba pracovniho prdsti zamistnance ovlisiuje tak, Zze si to mnozi z nas ani
nedovedou fedstavit. Vzhledem k tomu, Ze se kazdy stélemem rjaké pracovni
skupiny, do které se musime é&madaptovat, je veliceutezité, jaké klima v daném
pracovnim prosedi panuje. Adaptace, tedy c¢kgiovani na pracovist kde panuji
negiznivé pracovni podminky, je pro jedince mnoheirehsnesitel§si, nez adaptace
do pracovniho prostdi s pozitive vystawnymi pracovnimi podminkami a zdravim
socialnim klimatem. Rozdilnost nafokazdého jedince by v pracovnim presti ntla
byt respektovana. Vedeni spitesti by nélo byt schopno rozeznavat peby kazdého

pracovnika.

Ukolem kazdé spotmosti, organizacei firmy je dosahovat stanovenych cilu a zisku.
K tomu je zapaebi, aby zamstnanci podavali ten nejlepsi vykon. Klima na pragt
ma velice vyrazny vliv na motivaci zastnané k vykonu. Na utvéeni pozitivniho
zdravého klimatu uvnit firmy ma vliv gredevSim Urovieé mezilidskych vztah ve
skupirg, fungujici komunikace mezi jednotlivyndieny skupiny a vedenim a stifzeni
ve firmé. Vzajemné vztahy zafstnand ve firm¢é se odrdZzi na spokojenosti
jednotlivych pracovnik a v navaznosti na to i na jejich vykonu a chugsiqmvat.
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1.1 Zakladni vymezeni pojmu

V zajmu kazdého vedeni podniku je vyitwavhodné socialni klima, aby zastnanci
pracovali efektivl a ochots, k ¢emuz musi byt dostate¢ motivovani. Firemni klima
utvai to, jak zamistnanci spoknost vnimaji a zaroweto jaké podminky spotaost
zanestnandm pro vykonavani jejickinnosti @ipravila. Podnikové nebo firemni klima
se tyka pocitu sounalezitosti, moralky,édemeni si hodnot organizace a atmosfeéry.
Socialni klima firmy je totiz zaloZzeno na vnimainiy jejimi zangstnanci a vypovida

0 tom, co si jeji zagstnanci o firnd mysli. Socialni klima firmy je charakterizovano
vztahy mezi nakizenymi a potizenymi, a vztahy mezi lidmi a organizaci. Na tyto
vztahy ma vliv styltizeni, vzajemné gsobeni formalnich struktur a chovani lidi ve
firm¢. | presto, Ze ma &sSina firem podobné normy a rysy, jsou svym so@mln

klimatem individualnt.

Socialni klima na pracovisti, je také oZongdno jako klima psychologické. Podmje
pracovni jednani pracovrik prab¢h i vysledky jejich pracovntinnosti. ,Socialni
klima Ize také chapat jako nalew lidi v organizaci, které je ddledkem ufitych
organiza’nich a interpersondlnich vlivna jejich subjektivni vnimani a prozivani,
projevuje se v jejich méni na zaklad osobnich i zprosédkovanych zkuSenosti @ie
pusobit na utvéeni jejich pracovnich postbj Nalacni lidi je disledkem jejich
individualniho, emocionalniho i racionalniho hodea¢ &ni organizace. Mieni lidi

charakterizuje obraz organizace tak, jak ji zstmanci vnimaji.?

1.2 Typy a vlastnosti zdravého socialniho klimatu ve fmé

Na formovani a utu&ni zdravého socialniho klimatu se podili mnohaddidk Velky a
zésadni vliv maji pravnormy, hodnoty, vztahy a jednani ve fenVlivy na strag
firmy pusobici vyznam& na klima uvnit firmy jsou image firmy, dobré jméno, firemni
strategie, pozice firmy na konkukamim trhu, firemni etika, organizai struktura firmy,

fizeni a vedeni lidi a v neposlediaik pracovni podminky. Pozice a role jedinee

! CEJTHAMR, Véclav a Ji DEDINA. Management a organizai chovani 2. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2010, s 269. ISBN 978-80-247-3348-7.
2 KOCIANOVA, Renata. Personalni ¢innosti a metody personalni pracd. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2010, s. 20. ISBN 978-80-247-2497-3.
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skupirg pracovnik, skupinové normy, vztahy mezi jedinci na pracoyistyl vedeni
nadizeného, osobnostni rysy jednotlivyélena skupiny, hraji také vyznamnou roli ve

formovani a zachovavani zdravého socialniho klimatu
Mezi zakladni vlastnosti zdravého firemniho klimatupatii:

* ,moznost osobniho a kariérnih@stu,

* |oajalita, sziti se sfirmou a firemni kulturou, gy Ze je zawstnanec
plnohodnotnynalenem firmy,

» smysluplnost pracovni napinzajem o kvalitu pracovnich podminek,

» spravedlivy systém odffovani, zaloZeny na pozitivni motivaci,

» respektovani lidskych p@b a @ekavani, chapani individuélnich roziika
vlastnosti,

* uznani psychologické umluvy mezi jednotlivci adium

* manaZzersky styl vedeni a chovani odpovidd konkpétcbvnim situacim,

» otevena diskuse o problémech, snaha o odgtnamoznych konfrontaci,

* vzajemna flvera a uznani, podpora na vSech stupnich organizace,

» spravedlivé zachazeni s rovnymi podminkami prowsepracovniky,

e organizace fungujici demokraticky, se sknofeni moznostmi podilet se na

rozhodovani®.

Pokud tedy chce vedeni firmy zlepsSit socialni klingapracovisti, o by se zan¥it na
vySe uvedené faktory oviiwjici firemni klima, avSak neni pravidlem, Zé&izmivé

firemni klima zardgi vysSi vykonnost zaéstnand.
Typologie socialniho klimatu:

Dle rizného pohledu fZeme klima rozélit na klima socialé psychologicke,
organiz&ni, em@ni, zdravé, pozitivni atd.

I 7

Sociélni klima utv&i vztahy zamistnan@ na pracovisti. Je na&nmozné nahliZet z vice
pohledi ,socialni klima, ve smyslu kvality vztahmezi socialnimi partnery (vedenim
podniku a odbory). KdyZ existuje dialog, podepsiotiod atd., da mluvit o ,dobrém
klimatu“. Porovnava se ,Spatnym nebo konfliktninmdtem*, v ®mz dialog neexistuje

¥ CEJTHAMR, Véaclav a Ji DEDINA. Management a organizai chovani 2. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2010, s 269. ISBN 978-80-247-3348-7.
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a které miZze vést ke stavkam a sociélni klima ve smyslutkvazdodennich vztah
mezi socialnimi skupinamigditelstvi, vedeni Gtvéy pracovni tymy)®
Organizaé¢ni klima by se velice vSeobeérdalo charakterizovat jako atmosféra na
pracovisti, tedy vztahy mezi z&stnanci, jejich nazory, hodnoty, rozpolozéizieni a
zpasob vedeni firmy. Podle Nakotreého Ize organizai klima rozalit do tri skupin:

« klima s orientaci na moc isre autoritativni stylfizeni) — armada

» klima s orientaci na interakci (migmeformalni styFizeni) — ¥decka skupina

 klima s orientaci na vykon (autonomie zatmandi) — obchod s potravinami>

Emoéni klima miaZeme charakterizovat jako etmd rozpolozeni firmy. Spatné ewrd
klima ma jast negativni dopad na produktivitu z&stnand a prosperitu firmy. Na

firmu ma pak tedy emimi klima velky vliv.

1.3 Piasobnost socialniho klimatu ve firné

Klima ovliviiuje a msobi na chod celé firmy. Nejvice ze vSeho zdrawtadd klima
ovliviiuje motivaci zamsstnand, spokojenost, vztahy mezi nimi, jejich vykon a

soukromy Zivot zagstnand.
Spokojenost zanéstnanai

Pracovni spokojenost, nebo také spokojenost s préZeme povazovat za velice
duleZitou sowast motivace za#sstnance a tedy i socialniho klimatu na pracovisti.
Spokojenost s praci je ditym vyjadienim postoje zadstnance. To jestli budou
zanestnanci spokojenti nikoliv se jednoznéné mize promitnout na jejich pracovnim

vykonu. Existuje vzorec skore motivaniho potenciélu, ktery se vyjage jako sodin:

e smysluplnosti prace (rozmanitost vykonavanyghnosti, uritost ukoli a
vyznamnost vykonavané prace pro organizaci),

e autonomie (samostatnosti), kterou ma pracovnik rpzhodovani o zjsobu
plneni Ukol: (dosahovani ci),

« zptné vazby, je? se mu dostava o jeho vykonu od.‘tkoli

* LIVIAN, Yves-Frédéric a Lenka PRAZSKARizeni lidskych zdrdjv Evrop: (srovnani sCeskou
republikou) 1. vyd. Praha: HZ, 1997, s. 40. ISBN 808600919x.

> NAKONECNY, Milan. Sociélni psychologie organizack. vyd. Praha: Grada, 2005. s. 108. ISBN 80-
247-0577-X.
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Autor si nicmég nemysli, Ze spokojeny za&stnanec nuthmusi byt i zamsstnancem
vykonnym, nebo byl sdm sotasti pracovni skupiny, kde byli spokojeni zatnanci,
ale nebyli tak vykonni, jak by se od nich mohtekéavat.

Koheze zamngstnanai

Pokud bude v prostdi, ve kteréntlovek pracuje, zdravé socialni klima, pak nebude
mit po¥ebu znény. Koheze neboli soudrznoge celkova pitazlivost skupiny pro jeji

w’l

cleny.*” Mira soudrznosti zaéstnand ve skupig je ovlivnéna:

* komunikanimi dovednostmi jednotlivych zafstnang,

» podobnosti prace,

e podobnymi nebo stejnymi zajmy,

» velikosti skupiny {im mensi pracovni skupina, tint$i je soudrznost),

» fyzickou blizkosti na pracovisti,

* 0sobnostmi jednotlivyckileni skupiny, nebt urtité kombinace osobnosti maji
vetSi soudrznost neZktere jine,

* spokojenosti s vykonavanatinnosti, finagni odn€nou a jinymi odninami,

schopnostmi vedouciho a komplé&scelou organizaci.
Zaméstnanecké vztahy

Mezilidské vztahy majitiznou formu a podobu. V ramci firmy i v ramci jedinotch
pracovnich skupin je pro zachovani zdravého satidlklimatu nutné, aby mezilidské
vztahy mezi jednotlivymi zagstnanci byli na dobré arovni. U pracovnich vZiah
vétSinou plati to, Ze se jedn& o vztah podmin tedy ,réco za gco“. Armstrong uvadi
ze ,Cilem je wvytvdet klima, ve@mZz jde prosednictvim partnerstvi mezi
managementem a pracovniky a jejich odbory, udrzgratduktivni a harmonické
vztahy.® Od vztali mezi kamarady se jednozmé lisi, jsou totiz podmitny nasimi
kaZzdodennimi dkoly¢i zpasobem prace, kterou vykonavame. Kolegovéri kieacuji
kazdy den na stejném misd vykonavaji stejnodinnost,casto sdileji stejné socialni a

6 TURECKIOVA, Michaela.Organiza’ni chovani: Teoreticka vychodiska a trendy persoitdl
managementul. vyd. Praha: Universita Jana Amose Komenskéhba? 2009, s. 22. ISBN 978-80-
86723-66-2.

" MIKULASTIK, Milan. Komunikani dovednosti v prax2. vyd. Praha: Grada Publishing, 2010, s. 204.
Manazer. ISBN 978-80-247-2339-6.

8 ARMSTRONG, Michael.Rizeni lidskych zdréj nejnowjsi trendy a postupy : 10. vydari. vyd.
Praha: Grada, 2007, s. 31. ISBN 978-80-247-1407-3.
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interpersonalni aktivity. Hlawnna sebe {sobi tim, jak se podileji na pracovnim
procesu.,V praci na sol# lidé oceiuji hlavre pracovni vykonnost, dovednosti a
mistrovstvi. V patelskych vztazich toto om®/ani nehraje prioritni Glohu* Kazdy
vztah obect, & uZz se jedna o pracovndi jiny, vznika na zaklagl povrchni
komunikace. V fipac, Ze vznikne ufitd sympatie, pak abstrany zénou podnikat

kroky k rozvoji vztahu.

Na paatku kazdého vztahu hraje velkou roli fyzickatawlivost, obl€eni, nazory, a
postoje. Jakmile se rozvine konverzace, vznikajnpdojmy. Clovék hleda spolené
zajmy a tzv. sonduje. Jakmile paitnaebo spolupracovnici objevi spéig témata,
z4jmy, z&inaji spolu travit vicetasu, hovéi o velmi osobnich &ech a z&naji se
psychicky sebeodhalovat. V tomtéigact se da hovist o prohlubovani vztahu, rozviji
se vzajemna iw/éra a porozumni. Vztah vtéto fazi ma podobuigbelstvi nebo
kamaradstvi. Abychom udrzeli vztah v pozitivni mayi méli bychom sefidit témito
pravidly:

» zastavat se druhyched jinymi v gipac Ze nejsou itomni a podporovat je,

* vzajemr si divéiovat a sdilet informace o Ugjich i neusgsich,

e snazit se o to, aby se ostatni v niégmnosti cilili dol¥e,

e poméahat druhym.

V¢étSina pracovnich vztdhje stanoveno formalnim systémem pracevidtéinnosti,
kterou ¢lovek vykonava. Mimo vztahy formalni, se prolinaji doagovniho Zivota i
vztahy neformalni. Tyto vztahy pak lidem pomahajoiu, aby se jim Iépe pracovalo,
meli svou praci radi a odvatl ji dobie. V zangstnani nize mezi jednotlivymileny
vznikat mnoho typ vztahi. Vztahy mezi zagstnanci navzajem, vztahy mezi
nadizenymi a potizenymi, vztahy mezi zagstnanci a zdkazniky, vztahy vzajemnych
naroki, vzajemné odpasdnosti, vzdjemné spoluprace, vzajemné pomoci ahyzta
konkurence. Ve vztazich na pracovi8lbvék uspokojuje spoustu socialnich fedd,
jako je poteba kontaktu s lidmi. Je velmilgzité si u¢domit, Ze pro ¥tSinu lidi jsou

dobré pracovni vztahy a dobra spoluprace s kolegmivcenné a ffipadné problémy

® MIKULASTIK, Milan. Komunikani dovednosti v prax2. vyd. Praha: Grada Publishing, 2010, s. 75.
Manazer. ISBN 978-80-247-2339-6.
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s ostatnimi kolegy nebo ndgenymi zvladaji velice obtiZn Néekdy mohou vést Spatné
vztahy na pracovisti k odchodu z&stmané ze zamistnani.

Konflikty na pracovisti

Konflikt je sowasti naSich kazdodennich ziioKonflikty na pracovisti mohou byt lu
pii¢cinou, nebo dsledkem nezdravého socialniho klimatu. Mezi jedwpthi
zamestnanci se konflikty objevuji téeh vzdy. Spolénym jmenovatelem konflikt je
existence n@Senych probléin mezi zamistnanci ¢i jednotlivymi pracovnimi
skupinami uvnit firmy. ,Konflikt predstavuje situaci, v niz jedna strana usiluje o
dosazeni ufitého cile, zatimco druha strana se ji vtom snadbrénit, resp.
predstavuje situaci, kdy se @btrany snazi o dosazeni stejného cile, kteréhlo wiae

dosahnout pouze jedna z nictf.«

ARV

Mezi nefasgjSi priciny vzniku konflikti na pracovisti pét:

e Spatna organizace pracovniaiinnosti, neuplné vymezeni kompetenci a
odpowdnosti ze strany vedouciho pracovnika,

* rozdilnost zajmi mezi pracovniky, vztahy mezi fizenymi a potizenymi,
Spatny systém v odilovani a hodnoceni zastnand,

* rozdilné typy osobnosti na jednom pracovisti.

Ne kazdy konflikt je moZzné jednoduSeigdgit, rekdy se dokonce fize zdat, ze
konfliktni situace nem&eSeni. Pokud se do konfliktni situace dostanemelrzet
urcitych pravidel, abychom konflikt byli schopni ¥g8it v pozitivnim slova smyslu.
V prvni fact je dilezité, abychom dali druhému prostor k tonnet svij nazor. Nenili
bychom Kicet, urazet, zvySovat hlas. Neélmbychom znehodnocovat téeho si osoba,
se kterou jsme v konfliktu, vazi. 3i bychom mluvit pouze o aktuélnim problému a
nevracet se ke starym probl@&m. Cilem vyeSeni konfliktu by o byt hledani
pravdy, nikoliv zvi€zit. Jednou z nejdezit¢jSich wci je hledani kompromis
nejlepSim zpisobem je, kdyZz nalezneme na nazoru druhébBco rpozitivniho a
vyzvedneme to a tim padem také negatizhodnotime alesponéjakou ¢ast svého
piistupu a pohledu naée, kwili které konflikt vznikl. ,Jednim z nejefektivjSich

nastroj: prevence konflikta vytvaeni zdravych pracovnich vztale fungujici systém

1 PAUKNEROVA, Daniela.Psychologie pro ekonomy a manazedyvyd. Praha: Grada, 2012, s. 200.
ISBN 978-80-247-3809-3.
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komunikace. Jde/pném jednak o to, aby pracovnici bylimererg a was informovani

o v&em, co se jichsfakym zgisobem dotykéi co by je mohlo v organizaci zajimat™
Vykonnost zaméstnanai

Klima na pracovisti ma velky vliv i na vykonnostragstnand. Je logické, Ze ve firth
se zdravym socialnim klimatem bude vykonnost &inmané vysSi nez vykonnost

zamestnand ve firm¢ se socialnim klimatem na Spatné drovni.
Osobni zivot zanéstnanai

Vzhledem k tomu, Ze€lovek travi v zamdstnani pevaznoucast dne, pisobi na g i
atmosféra, ve které pracuje. Pokud pracujeme \tigdis s naruSenym socialnim
klimatem, opoustime zatstnani podrazshi, em@né Spatr naladni a to nize zn&né
ovlivnit nas osobni Zivot. Pro vSeobecnou pohoduéainand je tedy dilezité zdrave

socialni klima firmy, pra¥ diky velkému vlivu na jejich osobni Zivot.
Motivace zamgéstnanai

Na kazdéhoclovéka pisobi prostedi, ve kterém pracuje, pokud bude pracovat
v prostedi, kde se bude citit digba kam se bude rad vracet, je velka ptpedobnost,

Ze bude vice motivovan. Smyslem motivace je nemasilzpisobem vytvat pozitivni
piistup zamstnance k tomu, aby disbodvadl svou praci. Pro mnoho zastnané je
motivaci fakt, Ze jsou se svou praci spokojeniytéd maji radi napl své prace.
VétSina z nas sice pracuje évebdu vlastni obzivy, dlezitym faktorem je ale i to,
abychom svou praci napvali dalSi patby (napiklad setkavani se s novymi lidmi,
mit moznosttidit druhé, ocgovat druhé). Motivaci iteme oznéit jak proces, tak i
jeho vysledek,Pojem motivace nizeme vysilit jako vnitni proces, ktery spoluigobi

na to, Ze se v uité situaci zachovame &gobem, ktery povede k dosaZeni cffe."

To, Zeclovek vykonava svou praci rad, vyplyva ze dvaicm — bul’ plni zadany ukol
za (Eelem ziskani gakych hodnot (najklad finartni ohodnoceni), nebo je @imi

Ukolu v souladu s vriihim nala@dnim ¢lovéka. ,Ukol je tedy plrn bui’ pod viivem

1 KOUBEK, J.Rizeni lidskych zdréj 3. vyd. Praha: Management Press, 2002, s. 317.

ISBN 80-7261-033-3.

12 TURECKIOVA, MichaelaKli¢ k cinnému vedeni lidi: odemée potencial svych spolupracoviik
1. vyd. Praha: Grada, 2007, s. 37. Vedeni lidiaxpdSBN 978-80-247-0882-9.
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Vi s

vnejSich podidti (stimuli), nebo pod vlivem vritich pohnutek (moty, pricemz oboje

miZe pisobit sodasre a vzajema se posilovat.*®

Stimulovatélovek k vykonu je pomirné jednoduché, dokud jsme zastnance schopni
uspokojit finagni odnEnou, vykonava pozadovanou praci. Nevyhodou stineujado,
Ze prace probiha pouze do doby, dokudl§aék stimulovan. Aby motivace spra¥n
fungovala, je dlezité, aby natizeny dolbe poznal potizené a dovedl sprayn
odhadnout jejich péeby. Pokud se spra¥rirefime do motiu, které danylovék ma,
muze dolde pracovat i bezifsunu vrjSich stimuli. Takovy zamistnanec pracuje,
protoze ho to bavi, nebo svou praci povazuje zanatymou a dlezitou. Z tohoto
davodu jasw vyplyva, Ze pokud bude kazdémilenu pracovniho tymu néideny
vénovat dostatekKasu, poskytovat mu Zmou vazbu a to pozitivni i negativni, bude
jednotlivym zandstnan@m projevovat dostateou divéru a povti je pravomocemi,

velkou nErou se tim posili jejich motivace.

Velkou nevyhodou motivace je, Ze je nutné skmteodhadnowlovéka a \&dét jak
spravie motivovat, aby se =z motivace nestala manipulacaiwéather uvadi
,Nemotivujeme lidi, ale vytvdme prostedi, ve kterém motivuji sami sed&. Tedy
vytvarime takové pracovni podminky a piesti, ve kterém se bude z&tnanec citit
skwle. Velky vliv na proces motivace ma osobnost vedlon pracovnika (styl vedeni a
jeho osobni autorita), charakter prace, kterd miawuykonana {asova, odborna a
kooper&ni nar@nost) a pedevsim stav socialniho klimatu na pracovisti (vgtenezi

pracovniky, pracovni normy).

1.4 Nezdravé socialni klima

Je pravdpodobné, Ze ve firmachi organizacich, je socialni klima narusené, bude
prevliadat ¥tSi mnoZstvi konfliki. Existuje mnoho faktdr, které narusSuji klima. Mezi
tyto faktory mizeme z#adit napiklad nesrozumitelnost Ukolu zadavanych vedenim,
Spatna urouve hodnoceni a zpné vazby, Spatna pe o zamistnance, Spatna interni

komunikace a tok informaci ze strany Hadnych k potizenym, nutnost striktn

13 PLAMINEK, Jiti. Tajemstvi motivace: jak #alit, aby pro vas lidé radi pracovalil. vyd. Praha:
Grada, 2007, s. 14. ISBN 978-80-247-1991-7.

1 FAIRWEATHER, A.Jak byt motivujicim manaZererh. vyd. Praha: Grada, 2009, s. 172. ManaZer.
ISBN 978-80-247-3002-8.
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dodrzovat firemni fedpisy bez mozZnosti jejich zmy c¢i ptizpisobeni patbam
jednotlivych zamistnand.

Nezdraveé socialni klimaigZivuje také Spatna firemni kultura. Podle R. Luk&S jsou
podniky na &chto kulturach neefektivni a nezdraveé a velmi lseyozpadaji. Mezi tyto

Kultury pati:

.Paranoidni kultura — stalé ohroZeni vSeho druhu, sledovani vSecteprajstatnich

pracovnilé¢, permanentni fpravenost na cokoliv.

Natlakova kultura (kompulzivnici obsedantni) — perfektnost a det##éd, vSe jefizeno

do detailu, emoce jsou nédpustne.

Dramatick& kultura (histrionska) — charismatick& osobnost upresdtscény. Ostatni ji
idealizuji, civi se byt zavisli. Pozitivhi emoaaujprojevem loajality.

Depresivni kultura— pesimistické progndzy a strach, moc Siroce dierd, ale bez

praktického vyznamu, rutinaduje zpisob jednani.

Schizoidni kultura— velka distance, boj 0 moc, koalice, taktika,sfizea kariéra jsou

rozhoduijici.*

Tyto kultury s patologickym obsahem lzéepést na totoznvystihujici klima firmy

(paranoidni, natlakové, depresivni, schizoidniaardatické klima).

> LUKASOVA, Rizena.Organizani kultura a jeji zwna. 1. vyd. Praha: Grada, 2010, s. 132-137.
Expert (Grada). ISBN 978-80-247-2951-0.
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2 SOCIALNIi A PRACOVNI SKUPINY A PRACOVNI
TYMY

Tuto kapitolu se autor rozhodEmovat skupinam a tyim. Vzhledem k tomu, ze je
kazdy z nés v za#stnaniclenem rjakého tymu nebo pracovni skupiny a tyto skupiny
dohromady tvé klima firmy, povazoval autor zaatkZité tuto problematiku zahrnout

do bakal&ské prace.

Nas kazdodenni Zivot probih& ve skupinach. Ve stagh prozivameigtelstvi,feSime
spory, pracujeme. Jiz od utléhéku se kazdyclovek stavaclenem rjaké socialni
skupiny. A uzZ se jednéa o jeho vlastni rodinu, $kolu neboquidts. Clovek tedy nezije
osamoce#, ale v zavislosti na jinych osobach,¢kto osobam si ut¥avztah a pouto.
K tomu aby skupina byla skupinou, musi ji titalespa dva lidi. Skupinou se tedy
muze rozumdt sdruzeni dvou a vice osob, které spojuji specile, tvéi spole&né
normy a jsou na s@ébngjakym zpisobem zavislyClenem skupiny se fizeme mnoha
zpasoby napiklad biologickou nahodou (narozenim se dditarrodiny, do witého
statu), pidélenim (Skolni tida, nebo zagstnani), na zakladzajmi a zalib jedince
(jedinec sdam si vybere, Ze chce Bignem konkrétni skupiny) a na zakdadrcitych
specifickych vlastnosti jedince ddik, student atd.). Skupinu Ize definovgako dva
nebo vice jeding kte'i jsou ve vzajemné interakci, dosahuji spioéeidentity — ¥domi,
e k sob pati, citi se jak ,My“.“*® Skupina jako takova poskytuje jedinci anonymitu,
pocit bezpéi a jistotu, na druhou stranu vyZaduje p@la vlastni individuality a
pfizpasobeni se skupin Zalenovani se do skupin je odjakzZiva petoveka jako
jedince dilezité. Pro jedince ma mnoho vyznamU jedince se skupina podili na
dotv&eni rysi osobnosti, ovlisiuje vykonnost jedince, uspokojuje zakladniipby

¢lovéka (soundlezitost — byt lidmi, byt akceptovan, sehkzace a ziskani uznani).

'® BELOHLAVEK, FrantiSek.Organizani chovani 1. vyd. Olomouc: Rubico, 1996, s. 148. ISBN 80-
85839-09-1.

20



2.1 Socialni skupina a jeji dleni

Socialni skupina je twena d¢ma nebo vice osobami, které hraji vzajénse
podmiiujici nebo doplujici role. Je to tedy seskupeni vice lidi, mezrkmi se

vytvorili a udrzuji vzajemné vztahy. Socialni skupinyidgsdhromad:

* vzajemna dekavani mezileny skupiny,
* spol&né vykonavan&innost,
* normy, podle kterych se musi skupit@it,

« komunikace mezi jednotlivynileny skupiny*’

Za zakladni rozéleni socialnich skupin iieme povazovat roZteni na malé a velké

socialni skupiny, forméalini a neformalni, primarrdekundarnt®

Velké socialni skupiny jsou napiklad narodnostni mensSiny, nebo skupiny lidi se
stejnym pracovnim zagrenim jako teba hagii, policisté. Velkou socialni skupinu

tvoii také obyvatelé stejnéhoesia.

Malé socialni skupinyjsou skupiny zpravidla o velikosti do 40 osob¢lenia malych
socialnich skupin jefedpokladem vzajemna komunikace a interakce, znakiatnich
¢lend. Ve wtSirg piipadi, ma kazdylen malé skupiny svou vlastni roli. Cel& skupina

ma také spolay cil, spoléné normy a vybudované vzajemné trvalé vztahy.

Primarni socialni skupiny se vyznauji intimnimi vazbami mezi jednotlivymileny ve
skupirg. NejlepSim pikladem je rodina, kde je tento druh vazeb pattejnsjako uzké
septi ¢leni ve skupi®.

Sekundarni socialni skupiny vznikaji pouze za delem realizovat spol@é cile
jednotlivych ¢leni skupiny, vzajemné vztahy zde nehraji Zzadnou Nftahy mezi

¢leny skupiny se mohou vyt¥ib a ve &tSiné piipadi vytvéi, az postupentasu.
Prikladem sekundarni socialni skupiny jsou spolujtné tidy.

Neformalni socialni skupinavznika z vlastni #le jednotlivych¢lena a to wtSinou na

zaklad spole&nych zajni, sympatii.

" CADILOVA, Olga. Psychologie a komunikace: Socialkiiginy. [online]. [cit. 2015-01-03]. Dostupné
z: http://www.szsmb.cz/admin/upload/sekce_materialgi&n%C3%AD_skupiny.pdf

8 PAUKNEROVA, Daniela.Psychologie pro ekonomy a manazedyvyd. Praha: Grada, 2012, s. 110.
ISBN 978-80-247-3809-3.
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Formalni socialni skupinaje untle vytv&ena institucemi a organizacemi zé&legm

dosahovani spataych cifi, coz mohou byt ndfklad pracovni skupiny nebo tymy.

2.2 Pracovni tym

Vzhledem k tomu, Ze je tématem baksk& prace zdravé socialni klima na pracovisti,
bude se autor zabyvat vice do hloubky pracovniiskup nebd je sokasti jedné malé
pracovni skupiny, nicmé&nvymezi i zakladni rozdily mezi pracovni skupinotymem.
Slovo tym neni totoZné se slovem skupifigzm je takova skupina, v nidenové maji
spole’ny cil, na @mz se kazdy podili jinymigobem, ficemz jejichcinnosti ve skupi#

jsou na sebe vzajemimazany a jsou na selzavislé.*®

Charakteristickymi rysy tymu jsou:

» sdileni zaujeti pro spni spol€ného cile,

rozmanitost pracovnich ukol

« vysoka mira autonomie, tym je demokraticky, mehiojéleny nejsou rozdily,
neexistuje klasicky model - n#idenost a padzenost, role vtymu jsou
jednozné&né vymezene,

« funguje zde efektivni Zjsob komunikace a spoluprace, &gv neformalni
vztahy, divéra,

« konflikty jsou v tymu vnimany pozitivha vedou KeSeni problému pozitivni
vyménou nazot,

* ¢lenové tymu se vzajeminpodporuji winnosti, naslouchaji jeden druhému,

jeden druhého inspiruji, existuje zde vzajemnasiast,

» c¢lenoveé tymu jsou kreativni a kreativnost vyuzivajgji vysoké nasazeni.

2.2.1 Tymove role

Kazdy ¢len tymu krond role pracovni jegtzosohiuje roli tymovou. Tymové role jsou

zavislé na osobnostnich rysech kazdéllemi tymu. Dobry vedouci dovede rozpoznat

¥ MIKULASTIK, Milan. Komunikani dovednosti v prax2. vyd. Praha: Grada Publishing, 2010, s. 208.
Manazer. ISBN 978-80-247-2339-6.
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role, podle kterych vybiratleny do tymu, tak aby spolu vSichni spolupracozabylo
bezproblémo¥ dosazeno poZzadovaneho cile. Aby byl tym co nejeie}Si, nejlepSi
volbou je, aby kazdglen tymu zosotoval vice roli. V praxi se vyuziva Belbinuv

systém tymovych roli. Ten rozliSuje dgwymovych rolf®:

Myslitel — tento jedinec je zdrojem novych informaci, n&paatiginalnich myslenek,

je velmi tvaivy a inteligentni, oteteny novym napain.

Vyhledava€ zdroji — prinasi do skupiny informace zv&@numi dolie komunikovat, ale

ne@inasi do tymu nové mysleny, navazuje kontakty, nkéunové pilezitosti.

Formova¢ — Rad nuti ostatni d&innosti, je tvrdohlavy a asertivni, dynamicky &ady

emocionalni, je motorem tymu, lehciekonava pekazky, vytvéi plany akci.

Koordinator — koordinuje¢innost tymu, vzbuzuje téru, podporuje rozhodovani,
stanovuje cile tymu a jeji program, vyuziva potéhtymu, naslouchd, vSima si nafirh

ostatnichtlent tymu, sjednocuje lidi i festo nema tendence byt dominantnim.

Kontrolor a vyhodnocova¢ — je stratég schopny myslet kriticky, je velmi mgz

obezetny a pozorny, malokdy se myli, odvraci tym od$@a&esty.

Tymovy pracovnik — vnimavy a spol@nsky typcloveéka, diplomaticky, flexibilni,
nema rad sety, neshody mezi ostatnigieny tymu se snazi urovnat

Realizator — je dobry organizator, pracuje systematicky a podgne, jeho nevyhodou
je to, Ze je nepruzny a pomalu reaguje na nové puiZzn

Kompletovaé - p&ilivy a swdomity ¢len tymu, ktery nikdy nez@nd nic, co neni mozné
dokortit, ma smysl pro detail,gkdy byva netolerantni zvlaSk mér¢ aktivnim¢lenam
tymu, olfas miva nefiméiené obavy.

Specialista— je vynikajicim odbornikem ve svém oboru, je estrang zantreny a ve

sveé profesy mnohdy nenahraditelny, tyntispiva pouze v ramci své specializace.

2 MIKULASTIK, Milan. Tvaivost a inovace v praci manaZerh vyd. Praha: Grada Publishing, 2010,
s. 151. ISBN 978-80-247-2016-6.
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2.3 Pracovni skupina

Kazda firma ma své cile, k jejichz dosazeni je é@utby vykonavala jisté ukoly. Za
Gcelem plreni t€chto ukoti jsou zandstnanci zéazovani do jednotlivych pracovnich
skupin. Pracovni skupina jsoubor zangstnana (manazerskych #adovych), kté&
sdileji urité normy a snazi se uspokojit své /pby prostednictvim dosahovani
skupinovych cil.“ >* Pracovni skupiny ovliwiji celkovy vykon a chovani svyatiend.
Nicmére k tomu, aby lidé efektivhspolupracovali a plnily poZzadované ukoly je nutné
je spravid do dané skupiny #adit. Jedinec sdm o sbfe individuum, které ma odliSné
a jedin€né postoje, zajmy, zkuSenosti, a odlisSsakavani, tykajici se prace a skupiny.
Z tohoto divodu mize byt vytvdeni skupinygi zatlenovani nového jedince do skupiny

problematické.

2.3.1 Rozdéleni pracovnich skupin

Pracovni skupiny se mohou liSit svoji velikostiudiznosti, stabilitou, flexibilitou

apod. Pracovni skupiny Ize ragid na formalni a neformalni pracovni skupiny.
Neformalni pracovni skupina

Krome¢ pracovni naplét maji lidé ve svém za#stnani spoustu jinych zajma aktivit,
které gimo nesouviseji se zamy firmy. Pro tyto pateby slouzi neformalni skupiny.
Neformalni vztahy na pracovisti vznikaji skoro vzHglyZ se naskytnefjezitost.Casto
vznikaji usp#adanim pracovnich stolmezi ¢leny pracovni skupiny. Kazdy ze své
pracovni zkuSenosti @ie potvrdit, Ze s kolegy ¥$né blizkosti komunikujcasto a
intenzivre. Formovani neformalni pracovni skupinyaze byt také dano spdieymi
zajmy koleg, jako jsou tteba sport, pagpact spol&nymi zkuSenostmi (kolegové
spolé&né jezdi do prace, chodili do stejnéidy ve Skole). V zagstnancich omezuji
pocit nejistoty a obav, naplji potrebu atelstvi (z¢lena skupiny se stavajiiptelé),
jsou prostedkem zabavy, odl€bni nagti a pomahaji utw@t skupinové a firemni

normy.

2L DONNELLY, James HManagementl. vyd. Praha: Grada, 1997, s. 418-419. ISBN B®-F422-3.
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Formalni pracovni skupina

Tento typ skupiny je prototypem klasické pracovkisny. Jeji cile jsou stanoveny
manazery spotamosti. Pracovni skupina se vyti&ilerg, pro plreni konkrétniho ukolu,
tvoiena specializovanymi pracovniky. Uniiofe rozvoj novych myslenek, které jsou
rozloZzeny mezileny skupiny sitznym zamdienim, spolénou kreativitou a interakci.
Velice dileZitou funkci formalni skupiny je pomoc s adaptaovych ¢leni. Skupina
ma velky podil n&eSeni problérin Praw diky spolupraci jejicktlend mize slouzit jako
prostedek usnadmi pii zavadni novych procas (lidé ve skupig spolu lépe

spolupracuji a pomahaji si).

Formalni skupina jako takovda, neslouZzi jen kepircila firmy. Na z&klad toho, Ze je
jedineccélenem skupiny, rozviji a upéuje potebu uznani a seberealizace jako jedince
ve skupir. Skupina chranéleny pred vrgjSimi tlaky, teba tak, Ze iize slouzit jako
néaraznik proti poZzadaukn managementu, n#glad na zminu pracovni doby. Na
zaklad toho maji¢lenové skupiny pocit, Ze mohou ofe® v ramci skupiny mluvit
s managementem firmy. V oppgém gipact ma jedinec, ktery nenflenem skupiny

pocit nejistoty, nelbse nemze o skupinu oift.

2.4Vyvoj skupiny

K tomu, aby byla pracovni skupina fuimk, je nutné, aby byly napbvany poteby jak
individualni a skupinove, tak i cile skupiny. Kazggdinec do skupiny fichazi
s vlastnimi paebami, které se vstupem do skupiny pouze omezuygfizpisobuiji,
nicméré nemizi, proto musi byt individualni geby jedince fi v po¢ateini fazi vstupu
do pracovni skupiny vice uspokojovany. Nedilnoucasti toho, aby pracovni skupina
fungovala, je nutnost spoluprace jednotlivdak aby bylo nasle@n dosahovano
spole&nych cili. V ptipact Ze nejsou cile ptmy, ve skupid muZze dochazet ke
konfliktim a naslednému naruSeni zdravého klimatu. Prackupgina by nerla pro
jeji ¢leny ztracet atraktivitu a ta’aiz pohledem zve, tedy jak je vnimana okolim, ale
také zevnit svou aknosti a efektivnosti. Ke ztétatraktivity mize dojit mnoha
zpasoby, napiklad negimérenymi Ukoly a poZzadavky vedeni firmy. DalSi mozZngst
Ze se ve skupinvyskytne vice dominantnichlent, ktefi ostatnicleny ve \¥cech
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rozhodovani nechavaji stranou, ve skagiak vznikd rivalita. Proces vytkéni skupiny
Ize roZilenit docétyi fazi:

1. ,Formovani skupiny (vzajemné poznavani, struktunddodle tyg osobnosti,
zkouSeni i@iznych forem interakci, rozlbvani roli, dilezity vliv mize sehrat
vedeni skupiny).

2. Krystalizace skupiny (dochazi k ujasani, ugesiovani postup, mohou se
objevovat konflikty).

3. Vytvaeni skupinovych norem (zvladnuté konflikty posikghezi, vznikaji
normy a pravidlaclenové se vzajemapodporuji a kontroluji).

4. Aktivni prace skupiny (skupina jeigpravena ¥novat svou pozornost gih,
kterych chce dosahnout, hleda nové postupsSkni problém jeji clenove se

specializuji na‘eseni konkrétnich problén %

Pii vytvareni pracovnich skupin je vzdydl@zity piimy dohled vedeni firmy. Je
nesmirg dulezité, aby naiizeny undl odhadnout jednotlivéleny skupiny uz v prvni
fazi formovani skupiny a na zakkatbho jim doved| fifadit Ukoly a kompetence. Tim

se miZze vyvarovat fipadnym vznikm konflikta a naruseni firemniho klimatu.

2.5 Skupinové normy

Skupinové normy pé&t mezi hlavniho spojence medeny pracovni skupiny. Normy
jako takové jsou wlezitym cinitelem v plreni Uloh pracovni skupiny,Normy jsou
pristupy, nazory, pocity nebo akce sdilenéntly nebo vice lidmi, kterédi jejich
chovani.®®> Cim vice &len skupiny vyhovuje normam, tim vice akceptujengdéady
skupinového chovani. Normy se zpravidla pouzivatq aby byla zvySenaipatelnost
prace pro skupinu. Ve formalnich skupinach jsoupskavé normy dany pracovnimi
Ukoly ¢i predpisy. Zpravidla plati, Z&lenové skupiny, kiié jsou na vySSich pozicich,
maji moznost se od norem vice odikanRadovy ¢lenové skupiny &tSinou tuto
moznost nemaji, jejich jedinou moznosti je norm@psdidit a stat se konformnimi

tedy gizpusobivymi, toto chovani je pak ostatnirtieny akceptovano. Skupinove

22 MIKULASTIK, Milan. Komunikani dovednosti v prax2. vyd. Praha: Grada Publishing, 2010, s. 200.
Manazer. ISBN 978-80-247-2339-6.
2 DONNELLY, James HManagementl. vyd. Praha: Grada, 1997, s. 438. ISBN 80-7472%3.
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smysl a cil jejich¢innosti, jsou také schopni rozlisit, jakénnosti jsou pro jejich
skupinu pijatelné a jaké nikoliv. To, Ze se lidi snazi vybbskupinovym normam, je

dano rikolika rysy, mezi které pé#ttlak skupiny, kritika skupiny a adresnost norem.

Tlak skupiny natleny je W¥tSinou vyvijen z dvodu dodrZeni norem, nicm&ty nel
byt vyvazeny. V fipak Ze je nadrérny, mize branit dosazeni cilu skupiny. Pokud je
ovSem nedostatay, ¢lenové mohou nabit dojmu, Ze neni nutné normy dodtza

v jisté fazi se mize stat pro firmu destruktivni.

Jakmile se zdeni novy jedinec do skupiny, ihned si¢ma uv¥domovat skupinové
normy. V mnoha skupinach se d@lefitych normach automaticky mluvi. Jedna-li se
nagiklad o vyrobni linku, sotasti norem zde ftize byt péet vyrobenych kus
vyrobki. Clenové skupiny pak novly kontroluji, zda normy dodrzuji, tim je z&ana

stimulace skupiny na dodrZzovani norem.

V piipac nedodrZzovani norem jsou pak v&sirg piipadi provadna opaiteni, & uz
rozhovorem mezi &dci skupiny a jedincem, ktery normy nedodrzuje, melaipack
neefektivnosti tohoto postupu postih v po&lomapomenuti a nasledného rozvazani

pracovniho porru s touto nekonformni osobou.

2.6 Skupinové role

Pti pInéni jednotlivych Ukak v zanméstnani dochazi v pracovni skupike komunikaci

s kolegy a vyminé informaci. Vzjemna komunikace a spoluprace medngtlivymi
¢leny skupiny je velice wezita k tomu, aby bylo dosazeno sgoiého cile, i z toho
duvodu je nutné, abyekteri clenoveé ve skupizaujali utitou roli. V kazdé skupihje
nékdo kdo zaujima roli dce — leadera a¢hdo, kdo jeho funkci podporuje a snazi se
jej v roli leadera udrzet. Jsou zde i lidé,iktmohou byt podporovatelé skupiny jako
celku. Ti stoji o to, aby jejich skupina byla &@Spa, aby se o ni mluvilo, dostalo se ji
uznani, stoji o to, aby vSichni byli pozit&maladni. DalSi roli ve skupi® zaujimaji
lidé v nezavislych rolich z hlediska moci, jsou lavii, pohoddi, skupinovy SaSci.

Role v pracovni skupinjsou dalSim dlezitym prvkem ktomu, aby byla skupina
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funkeni a bylo zachovéano zdravé pracovni klima, na jetehovani se z nejisi casti

podili pra¥ vedouci pracovnik — leader.

Tabulka 1: Role a podrotgena skupiny

Role orientované na (kol

(dosazeni cile)

Role orientované na vztahy

(podpora, povzbuzovani)

Role orientované na sebe sam
(sebestednost)

Iniciato#
Vytvaieji vlastni myslenky o

tom jak postupovat.

Harmonizatad

Pomahaji zbavit nagi aiesi
konflikty.

Brzdai

Kladou odpor, negativnse

projevuiji @i feSeni probléii

Hledadi informaci

Hledaji fakta, adaje a zdroje

potrebné kieSeni problérin

Otevira® bran

Zapojuji ostatni do diskuzi.

Hledadi uznani
Vychlouba&ni a egocenttii,

upoutavaji pozornost na sebe.

Obstaravatele informaci

Poskytuji gesné udaje a fakta.

Hledadi kompromisi

Usiluji o vyjasrini nazot a

dosazeni harmonie ve skupin

Vladcové

Manipuluji ostatnimi, chkji, aby

se vSe do podle nich.

Koordinatas

Integruji fakta, napady a nazory.

ZlepSovdi

Navrhuji cesty ke zlepSeni

¢innosti skupiny.

Vyhybai

Izoluji se od ostatnictlend.

Podrécova’

Podrécuji skupinu k akci.

Zdroj**

Leader je dominantnéloveék. | presto, Ze stanovuje cile, igpby prace, pdijpack

pracovni postupy, musi to byt taklvek, ktery je schopen naslouchat a reagovat na

podnmety druhych. Zarowe musi umdt piikazovat, motivovat a byt dobrym

organizatorem. Leader by sihbyt védom skupinové dynamiky tedy:

» potreby lidi znat se ve skugimavzajem (jednotlivglenové skupiny by také
meli byt schopni pijmout novéhatlena, leader pomaha s adaptaci),
» potreby jasného pochopeni Ukolu skupiny (kdyz je vpirskdvirci osoba, a

nepochopi jednoziaé zadani ukolu, @¥e dojit ke spam),

24 DONNELLY, James HManagementl. vyd. Praha: Grada, 1997, s. 436. ISBN 80-7472%3.
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* potebu ugimné komunikace ve skupia eliminovani skrytych zam: a zajm
jednotlivychcleni (kazdyclen skupiny ma vlastni p@by, individualni zaery a
odliSné pracovni schopnosti),

» respektovani individualnich diferenci,

* potebu poskytovat Zmou vazbu (kazdylovek potebuje od svého leadera
zpetnou vazbu, &deét co je Spatd co spravd, predchazi se tak vzniku

negativnich situaci na pracovisti a dal$iigadnym chybam)®

UdrZeni soudrznosti skupiny je jedna z g&ich odpowdnosti leadera. Musi dohlizet
na to, aby nevznikali mezieny skupiny konflikty a nebylo naruSeno pracovhinia
skupiny. Aby byl leader uznavany ze strany vseéldni skupiny, je dlezité, aby

pracoval jako jeden &dend skupiny.

VSeobech ale plati, abglen skupiny normy dodrzZoval. \fipadt, Ze normy dodrzovat
nebude, mze také podnitit ostatrileny pracovni skupiny k negativnimu chovani a
vzniku konflikth a konfliktnich situaci, které mohou vést ke vznigatologického
chovani ve skupif) které je neZzadouci a Zm& poskozuje zdravé socialni klima firmy.

% MIKULASTIK, Milan. Komunikani dovednosti v prax2. vyd. Praha: Grada Publishing, 2010, s. 202.
ISBN 978-80-247-2339-6.
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3 VLIV KOMUNIKACE NA SOCIALNI KLIMA

Klima uvnité jakékoliv skupiny do zrtaé miry ovliviuje komunikace mezi jednotlivci.
Vzhledem k tomu, Ze komunikace owliye socialni klima na pracovisti, rozhodl se

autor &novat problematice komunikace mezi Zstnanci tuto kapitolu.

Nutnost spravéh komunikovat se za#éstnanci, by mil zvladnout kazdy zasstnavatel.
Nezbytné je to hlawhpii zadavani ukai, diskuzi o cilech, feswdéovani a motivanich
rozhovorech. Ve vSechédhto gipadech se vyuZzivA komunikace sociélni — tedy
komunikace mezi lidmiKomunikace by se dala jinak definovat jako sgeninformaci,
nazoui, proZitki mezi lidmi® Je skeélym prostedkem k utuZovani vztah Pomoci
komunikace jetlovék schopen se adaptovat do sgatesti, ovliviiovat vztahy, it se
novym wcem. Komunikace jetdezita k efektivnimu sebevyjéolvani. Je to proces, ve
kterem se odesilatel zpravy sna#dat @ijemci zpravy svou myslenku &igmce se

snazi této myslence spréavporozungt. Komunikani proces tvti nékolik slozek.
Jednotlivé segmenty komunik&niho procesu:

Komunikator (odesilatel) jetlovek, ktery vysila gjakou zpravu. Neni nutnosti, Ze by
komunikator musel podavat spravné informacézenje gikreslovat, odas mohou byt
vysilany chaotickym zjsobem, mize si domyslet informace. Do své zpravy promita
svou osobnost, chce byt pochopen. Jeho ukolemfgemiaci zakdédovat a vyslat co

mozZna nejvice smyslupin

Komuniké (sckleni) miZze wtSinou soubor mySlenek a pacit,Ve sdleni najdeme jak
informace o komunikatorovi, tak informacg&Ereho typu. Dale zde najdeme informaci o
tom, jaky postoj zaujima komunikator Kj@mci zpravy a v neposledade vyzvu,

informaci, kterou chce komunikéatofifemce zpravy kddemu pobidnout?”

Komunikant (ptijemce) je ten, komu je 8kni ugeno. Vnimani zpravy je podn&mo
jeho zkuSenostmi, vlastnimi zérg a cily. Komunikant séleni dekdéduje a dale
interpretuje. Pokud komunikant pochopi zpravu odnunikatora, je komunikace

povaZzovana za Usgnou.

% VYMETAL, Jan.Privodce Gsgsnou komunikaci: efektivni komunikace v praxivyd. Praha: Grada,
2008, s. 23. ISBN 978-80-247-2614-4.

27 JIRINCOVA, B. Efektivni komunikace pro manazety vyd. Praha: Grada, 2010, s. 41.

ISBN 978-80-247-1708-1.
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Komunikaéni kanal je cesta, kterou je zprava poslané. k@munikaci dvou lidi tv&
v tv& jsou hlavnim kanalem pohledy, zvukyet téla. Mezi komunik&ni kanaly Ize

ale z&adit i telefon, televizi, radio, email atd.

Komunikaéni Sum (piekazka v komunikaci) zagginuje to, Ze je informace kterou se
odesilatel snazifpdat, Spathpochopena.Za komunikéni Sum je obvykle povazovano
v3e, co doprovazi, naruduje, a zkresluje komunikaroces.?® Pro kazdého jedince

muze byt komunik&ni Sum chapan jinak. Proc¢koho nuze byt pekazkou

v komunikaci hlgné pracovni progdi, pro jiné to mohou byt osobni pocity, jako

napiklad nevolnosti Unava.

Feedback(zpstna vazba) je veliceidezita, dava odesilateli zpravy informaci, jak byla
jim vyslana informace pochopena, oliastniky komunikace udrzuje v komunékém
procesu. Zptna vazba ma mnoho funkci a mnoho lidi gejggim pouzivani dopousti
chyb. Mnoho lidi se boji svym kolém, nadizenym¢i podrizenym sdlit, jak druhého
vnima. Divodem byva to, Ze spoustdijpmal zpitné vazby se fize z&it chovat

defenzivik az agresivéa reagovat protiatokem.

Autor se domniva, Ze spravnym podavaninitre® vazby udrzujeme zdravé socialni
klima na pracovisti. ZvySuje se takwtra ve skupiy, zlepSuji se pracovni vztahy, snizi

se mira konflikdi, kolektiv je tak schopen spolupracovat a dosahleggtich vysledi

3.1 Problémova komunikace

Jak jiz bylo zmisno, sprava nastavend komunikace na pracovisti aovliviiuje
zdravé klima na firmy. V mnoha firmach sdibeme setkat s tim, Ze vedeni padge
zavaznost sflovani a pijimani informaci. V pipad, Ze komunikace ve firtn
nefunguje, zadstnanci jsou Spatninformovani o pozadavcich vedoucich, nedodrzuji
terminy odevzdani Okl a nemaji tedy ifistup k zékladnim informacim o jejich
pracovni ¢innosti. Na zaklagl toho mohou zagstnanci upadat do deprese, jsou
demotivovani, pestavaji mit zajem o préaci, snizuje se jejich vykust a nize dochazet

k vysoké fluktuaci zagstnand. KdyZz spojime vSechny tyto faktory, firma se deata

% VYMETAL, Jan.Privodce Gsgsnou komunikaci: efektivni komunikace v praxivyd. Praha: Grada,
2008, s. 33. ISBN 978-80-247-2614-4.
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do Spatného postaveni na trhu a jeji konkurencessd je zné&né ohroZena.
.Problémova komunikace nastava tehdy, kdyZz je remaSforma porozudmi a
shody.® To miZe byt zfisobeno nevhodnym chovanim na pracovisti, ale itiegm
negativnim j@sobenim na prosdi firmy (€lesny zapach, neadekvatni chovani
v disledku duSevni poruchy). \tipac, Ze se jakakoliv takovato situace ve firm
objevi, je nezbyt& nutny zasah vedeni a &eni do jaké miry je za toto nezadouci
chovani pracovnik odp&dny. Pokud je tomu skuteé tak, je nutno podchytit tento
fakt v Uplném z&atku, protoZze mozné, Zze se bude podobné chovanmacoymika
opakovat. Nicmé# je vzdy dilezité vyslechnout vSechny strany, které se daného
prohreSku @astnili, a spravé celou situaci vyhodnotit. Agresivita, pasivita, mpulace

i kritika by se daly souhrrfnnazvat terminem problémova komunikace. Problémovou

komunikaci by m8l kazdy nadizenyci vedouci pracovnik ust rozpoznat.
Agresivita a pasivita

Agresivitu WtSinou chdpeme jako projev fyzického nésili a viig# chovani jednoho
¢loveéka k druhému, ale ne vzdy je tomu tak. Vulgarisimybda slova aikk jsou jen
jednou formou projevu agresivity. Na pracovistiade mizeme setkat druhou formou
v podol& ironizovani a sarkasmu, s cilem znemozZznit drutsmbo ged ostatnimi. A jak
se pozn&loveék se sklony k agresiwiP Agresivniclovék rad rozkazuje, je arogantni,
moralizuje, neumi fiznat vlastni chybu. Svych cilu dosahuje na Ukoydh, jejichz
praci neuznava. V jistém ohleduize nabyt agresivita formu Sikany. Agresivni chovani
ma psychicke, biologické a socialnfiginy. V mnoha pipadech je vSak Zigobena

osobnimi problémylovéka, bolestmi, stresem z prace.

Pasivita je projevem slabosti, zavislosti a Ustgtine chovani uc¢i ostatnim lidem
v kolektivu a zejména agresivnim jedime. Problémeméchto lidi je to, Ze nejsou
schopni prosadit sy vlastni nazor, maji nizké seldeomi, jsou uzaieni a samotati,

proto se od nich nedajekat dobré vysledkyipplnéni ukoki. Pasivni zarstnanec se
pii zadavani Ukdl drzi stranou i za cenu toho, Ze diky tomu nebudie moznost
profesnihoiistu. Vzhledem k tomu, Ze jsou nerozhodni a bopdymowdnosti, mohou

se dostat, i kdyz nechtic, do konfliktu s ostatréamEstnanci.

2 MIKULASTIK, Milan. Komunikani dovednosti v prax2. vyd. Praha: Grada Publishing, 2010, s. 227.
ISBN 978-80-247-2339-6.

32



Manipulace

Manipulaci mizeme chapat jako komunikaci jedince zé&mou na zneuzZivani jinych
lidi. Do jisté miry se maniputa¢ chovame kazdy a ¢bs jsme sami manipulovani
situaci, kdy je v nas vyvolan pocit vinyiidadem niize byt situace, kdy dostaneme
nechény darek, ale fedstirame, Ze se nam libi. Manigula chovani je opakem
asertivniho chovani. Lidé, Kfejsou mistry v manipulaci, maji zalibeni ve Ihani,
pietvaeni, pomlouvani, dvojsmyslech &gstirani. Manipulator ma tendence k tomu,
aby vedl podnik, alesgov pozadi, kdyZz nefize byt gimym vedoucim. V mnoha
piipadech vyuziva citového vydirani, ale jen nendpedapisobem, tak aby pomalu
dosahl sveho cile. Manipulétor k ovladani lidi vimdZpocit gredstirané bezmoci, natlak
muze [Fedstirat spokné zajmy a v neposledrd mize ovliviiovat tok informaci ve
firm¢. V pripadk, Ze se mezi za#stnanci takova osoba vyskytne, je velmi
pravdpodobné, Ze bude dochazet ke konfiiktna pracovisti a bude naruSeno klima
firmy.

Kritika

Kritika je sowasti naSeho pracovniho Zivota. Je vSak velitezité aby se ji dostavalo
jen ve ,zdravé nie"“, nadngrna kritika snizuje seb&domiclovéka. Pokud se s kritikou
na pracovisti neSgf miaze vSe dojit az ktomu, Ze kritizovany opusti Zsimani.
ProtoZe kritikou zraujeme sebexdomi a pychu, ri¥e se stat aktivatorem agresivniho

chovani.

Autor se domniva, Ze je jistlobré pouzivat kritiku, nicmérje velice dilezité ji umgt
pouzivat efektivh, tak aby nedochazelo Kdomému poniZzeni druhého ale tak,
abychom mu kritikou ukazali lepSi cestu k dosazlmSiho vysledku. Podstatou

efektivni kritiky je tedy nejprve pozitivnohodnotit a poté zé vytykat.

Kritika by mela byt podavana takovym #@gobem, aby byla chapana jako pomoc

druhému k tomu, aby si @somil svou chybu a profBte se ji pokusil eliminovat.

3.2 Patologické vztahy na pracovisti

Kazdy¢lovek ziska v dtstvi, lEhem Skolni dochazky a celkovym vyvojem a vychovou
ur¢ité chovani a postoje, které se v ddepti projevuji fiznou mirou porozusmi
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odlisnych jediné a skupin. Co se & vzniku patologickych vztahu na pracovisti,
velice zélezi na stavu socialni klimatu firmy. Pdkmaji zamdstnanci pocit, Ze nejsou
dostatén¢ ocaiovani, a Ze je jejich snaha zbymé, nmize pro g prace ztratit smysl,
skut&nosti dochazi ke konflikin, které mohou igjit az k gjaké forme¢ psychického
teroru. Agresivni chovani, konflikty mezi zastnanci, byli a vzdy budou s&asti
pracovniho Zivota. Velkym problémem je to, Ze seowmasné dob stale vice
setkavame se statastjSim a agresiwSim chovanim lidi na pracovisti. Ke zhorSovani
vztahi na pracovisti dochazi s rostoucim stresem, komkireneustalym zvySovanim
naroki na vykon a sniZzovani naklkadha pracovisti a snahou o dosahovani maximalni
produktivity za kazdou cenu. Firmy se mnohdy Zemawsvym cilem a nehledi na to,
jakym zpisobem zachazi se zastnanci. Patologické vztahy na pracovisti jsou
nezdravé, nezadouci alm by jim predchazet jiz v samém @atku vzniku konfliktu,
jak jiz bylo zmirno, jinak mize konflikt vyustit v Sikanu nebo jinou formu
psychického teroru mezi za&stnanci. Mezi n€gastjSi projevy nezdravych vztéhmezi

lidmi na pracovisti pdt mobbing, bossing, diskriminace a harrasment.
Diskriminace

V obecné rovia ve spojeni s pracovni rovinou dala definovat jakevyhodiovani a
omezovani ufité skupiny lidi & uz raso¥ ¢i narodnosts, nebo kwli rozdilu pohlavi,
ale i wkowve odlisnych skupin a n@vprijatych pracovnili. Slovo diskriminace izeme
pouzit i ve smyslu znevyhadvani jedné skupiny lidi oproti druhé tak, Ze je
nespravedliv ocaiovana a ma mensi moznosti ke kariérovéfmtur Cetrg finantniho

ohodnoceni.

Na diskriminaci se da nahliZet ze dvou pohlado jako na mou a nefimou. Rima
diskriminace je takové jednani, kdy tiembny se zakstnancem zachazi horSim
zpisobem neZ s jinym zafstnancem ve stejné situaci z vySe uvedenythodh.
Naproti tomu nefima diskriminace je¢kko rozpoznatelna a prokazatelna. Skryva se za
zdanliw neutralnim rozhodnutim, kdy niageny znevyhotiuje zangstnance fed jinym
zanestnancem, ndjklad mu znemaiuje Sance na postup na lepSi pozici zdénliv

nenapadnou zémou pracovni doby.
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Harrasment (obtézovani)

ObtéZovani je nezadouci chovani, jehoz siZendopustit zagstnanec, zagstnavatel
ale i teti osoba, jako je klient, zakaznikiuddedkem a zasmem tohoto chovani je
snizeni dstojnosti obZzované osoby, nebo vytieni nepatelskéhoci ponizujiciho
prostedi na pracovisti. Rozhodujici je, Ze je takovévémd obtZovanou osobou
vhiméno opravén¢ jako ponizujici. Specifickym druhem @libvani na pracovisti je
sexualni okltZovani, jez je nezadouci chovani sexualni povaly @ uz se jedna o

verbalni, neverbalni nebo fyzickou formu.
Bossing

Bossing je systematické Sikanovani a psychologigiahasledovani zasastnance ze
strany natizeného. Tento Zizob Sikany je ¢kdy Spatny v tom, Ze zaistnanec nema
piiliS Sanci na koho se obratit, nébten, kdo jej terorizuje je prévnadizeny.
NejcasgjSi pricinou bossingu, jak uz to u Sikany na pracovistidqyje zesmsreni,
poniZeni a donuceni z&stnance, aby skéit pracovni pondr.

Jak si ale byt jisti, Ze se skt jedna o bossing?

» ,Ober byva veejne znevazovana a zostuzovanagtymem svych kolég

» Je ji pidelovana prace, kterd je evidemtmad jeji sily. (Stejitak ji mohou byt
pridelovanycinnosti, které jsou hluboce pod jejimi schopnostmrioZznostmi).

* Tym dostava od vedouciho signaly, Ze je tento prakauren ,k odstelu”, a
tim je olér vydana napospas ,Selmam” Vedouci zbaveroprivilegii, které
dosud byly ,@Zné" (sluzebni auto, vo#si prichody a odchody do zastnani,
pristup k emailu).

« Je c¢inena odpo¥dnou za chyby, které zjevmemohla udat, prip. jinak
ponizovana, Sikanovana, sekyrovana, z&sovana.

« Je zbavenaifisunu informaci, které ke své préaci fettuje.*°

Na zaklad téchto jasnych signéllze rozpoznat, Ze se jedna o bossing, tedy pyhic
teror zandstnance ze strany ndgeného. Pro takové z&stinance je velice¢iké se
s takovou situaci vyrovnatasto vede takové zachazeni k jejich zhrouceni.ePpad

neustalym tlakem vede ke Zm&mu stresovému né&p, atakovany zagstnanec zéne

9 BENO, P.Muij 8éf, mij nepritel, s. 65. Brno: Vydavatelstvi ERA, 2003. ISBN 80-88534-9
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délat chyby a dive ¢i pozdji dosahne zagstnavatel svého a za@stnanec je propuit.
V hor§im giipact mize vSe skokit sebevrazdou za¥stnance.

Mobbing

Stejre jako bossing je i mobbing oztwvan jako systematické a cilené psychické
pronasledovani a Sikana zé&tnance. Oproti bossingu je rozdil vtom, Ze v tomt
piipact je psychicky teror prov&n ze strany ostatnich kolé@ to od jednoho, nebo
dokonce celé skupiny.iRin vzniku mobbingu je mnoho. e se jednat o nesympatie
k jinému z koleg, nudn& prace, jednotvarna prace, nespokojenogledkem prace.
Startérem se stava i Spatny styl vedeni, kdyZ skizemy nestara o své pidzené a
newnuje jim dostat&nou pozornost, zaujme autoritativni styl vedendzadava pouze
piikazy. Zpisohi projevu mobbingu je mnoho. Za hlavni projevy bydsé povazovat
ignorovani, odmitani spoluprace, informa Izi, zatajovani podstatnych informaci,
pomlouvani, podsouvani Spatnych informacétplsvadni Spatd odvedené prace na
obét’ a vyhrozZovani.

Je tedy nesmitndulezité udrZzovat zdravé socialni klima na pracoyigtpiipact Ze
tomu tak nebude, lidé nechodi radi do prace, majtlénce k pomluvam,éldji si
naschvaly a to uz je jenikek ke vzniku mobbingu.Krome pribézného zlepSovani

pracovni atmosférysiirhazeji v ivahuqedevsim tato opagni:

» zajistte Us@Snou integraci novych spolupracoviito tymu,
» sledujte pracovni klima, abystéas rozpoznali lobbingové aktivity a mohli jim
celit. Bojujte proti pletichastvi a donaseni,
* nezleldujte stiznosti padzenych,
* hovote o mobbingu jako o Spatnosti, kterou jerpbt potirat,
» podilejte se na ,socialhtinosném‘eSeni konflikt,
« zAasobuijte oti mobbingu potebnymi informacemi
Kazdy dobry natizeny by nél umét rozpoznat, Ze se mezi jeho zZgtmanci neni &éco

v paradku a mil by umét takovou situacireSit a undt se k ni postavit. Zakladem je

ovSem takovym situacimigdchazet a udrZzovat zdravé klima na pracovisti.

1 KRATZ, H-J.Mobbing — jak ho rozpoznat a jak rielit, s. 54. Praha: Management Press, 2005. ISBN
80-7261-127-5
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Toto jsou patologické vztahy mezi zé&sinanci, které néasgji na pracovisti vznikaji.
Jako dalsi nemérzavazné by autor aitzminit pronasledovani, bullyifga staffing.

At uz se jedna o mobbing, diskriminagiharrasment, vSechny tyto nezadouci typy
chovani na pracovisti maji velmi zavazné psychitkgledky na ali v podole depresi,
stavi Uzkosti, neurotickyclEi psychosomatickych potizi. Vysledkem toho se pnajie
na kvali¢ prace, kterou alti vykonavaji, zhorSeni vztéhmezi zamistnanci a na
klimatu firmy. Jedinym vysvobozenim je bohuZel migti ve wtSiné pripadi opustit

zanmestnani a hledat si nové.

%2 Bullying - Jedné se o formu $ikany, tedy pouiil a donucovacich prastdki vaci jednotlivei nebo
skupire.
% Staffing - Sikana ze strany pézeného ici nadizenému.
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PRAKTICKA CAST

4 DOTAZNIKOVE SET RENI

V prakticke ¢asti se autor zabyval jmkumem, ktery se tykal socidlniho klimatu na
pracovisti. K ptizkumu byl pouzit anonymni dotaznik dostupny narivgtu, ktery byl
rozeslan kole@ym, pratelim a vrstevnikm. Autor se snazil zjistit, jak jsou respondenti
ve svém zamstnani spokojeni, jak pracovni priegti vnimaji, a do jaké miry je firemni
klima ovliviiuje a to na zakladotdzek zarrenych na faktory ovliujici socialni klima

firmy.

Cilem pzkumu bylo zjistit charakter socialni klimatu nagovisti tak, jak jej vnimaji
lidé na zaklad mnozstvi zastnand ve firme, pro kterou pracuji a porovnat vysledky
prizkumu s teoretickymi fakty uvedenych kegdchozich kapitolach. Autor se také
pokusil zjistit, zda ma socialni klima vliv na vyka spokojenost zafstnand. Zda je
dohe nastavena komunikace, vedeni, hodnocenégtmand a jak vztahy na pracovisti
ovliviuji z pohledu zagstnand klima firmy, ve které respondenti pracuji. Aut@ s
snazil nasbirat data u respondermiracujicich viizré velkych spolénostech tak, aby
bylo moZné data co nejlépe porovnat.

Prizkum byl provadn kvantitativni metodou, anonymnim dotaznikovymie@im.
Tato metoda jetaso¥ nenaréna pro respondenty a zaravge efektivni, nebd je
mozné ziskat velké mnozstvi dat. Zpgano bylo to, kolik zagstnané ma firma, pro
kterou respondent pracuje a fakt, zda se jednd ZefiZenu. | festo, Ze se jedna o
prizkum internetovy, autor by rad upozornil, Ze datdabskuténé sbirana ve
spole&nostech o tznych pdtech zamistnan@ i responderit, ktefi meli pristup
k internetu. Dotaznik byl sestaven z jednoduchytéwzek, autor pouZzil celkem 13
otdzek. Kazda z otazek byla z&ena na ufité téma tykajici se problematiky

socialniho klimatu.

Hlavnim cilem bylo zhodnotit, zda je rozdil ve vidimi socialniho klimatu na pracovisti
u respondetit zanestnanych ve firmach s rozdilnym ggem zandstnand. Poukazat na
to, jaké jsou n€pstjSi vlivy naruSujici socialni klima, cotie byt disledkem naruseni
Klimatu firmy, a jak je dlezitd spokojenost zatatnané v zangstnani. Na zaklad
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vysledki dotaznikového S&ni se autor v zé&w pokusil navrhnout iffpadné opaeni

k zachovani zdravého klimatu na pracovisti.

4.1 Otazky a hypotéezy

Vzhledem k tomu, Ze je pro autora téma zdravéh@bkuolbo klimatu velmi zajimave,
neba meél moznost pracovat pro velkou i malou firmu, rozhse, ze provede fizkum
praw mezi respondenty, ktejsou zamistnani u rozdila velkych firem, a polozil si

nasledujici otazky, na které se vigkumu snazil najit odp@di.
Otazka ¢. 1: Jak dobe znaji zarsstnanci filozofii a cile firmy pro kterou pracu;ji?

Otéazka ¢. 2: Jsou zargstnanci spokojeni se stylem vedeni svélim@ho natizeného,

hodnocenim a zjpnou vazbou?

Otazka ¢. 3: Je komunikace ve firmach nastavena tak, aby vyalaaantstnanédm a

fungovala efektiva?

Otéazka ¢. 4: Je poruSovani norem ve firmach dostatesankciovano?

Ry v

pracovisti vnimaji zagstnanci?

Otazka ¢. 6: Vyskytuje se vlivem nezdravého sociélniho klimatupracovisti gjaka
forma psychického teroru na pracovisti? Jaky gorantstnand se s jakou formou

tohoto chovani setkal?

Otazka ¢. 7: Ovliviuje klima na pracovisti zagstnance? Jak jsou zastnanci

spokojeni v zargstnani?
Otéazka ¢. 8: Citi se zamsstnanci celkow, ve firmé kde pracuji spokojeéma pohodow?

Pro poteby pfizkumu si na zakladtéchto otdzek autor stanovikkolik nasledujicich

hypotéz

Hypotézaé¢. 1: Vice nez 75% vSech respondebiez ohledu na mnoZstvi zastnané

ve spolénosti, bude dostata¢ seznameno s filosofii spaleosti, pro kterou pracuiji.

Hypotézaé. 2: Vice nez 50% vSech respondest nebude jista nebo nebude spokojena

s dostatenym poskytovanim zjginé vazby od vedeni spdoleosti. Nejvice spokojeni se
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zpisobem vedeniipmého na#izeného budou respondenti pracujici ve &irsrpa@tem
do dvaceti zarstnand.

Hypotéza ¢. 3. Vice nez 50% respondéntbez ohledu na mnozZstvi zésthand ve
firm¢, bude souhlasit s tim, Ze je komunikace mezi&amanci nastavena sprava

funguje efektivg.

Hypotézaé. 4: Ve velkych firmach s ptiem zandstnané nad 100, bude na poruSovani

norem bran velkyietel a budou ted¥asto sankciovany.

Hypotéza ¢. 5: NejcasgjSim gicinou vzniku konflikti bude podle vSech respondent

pienaSeni osobnich probléma pracovigt

Hypotéza €. 6: Ve spolénostech s &Sim pdtem zangstnand se formy psychického

teroru vyskytujicasgji nez ve firmach s nizkym gtem zandstnand.
Hypotézaé. 7: Zeny od@luji pracovni Zivot od osobniho veétgim pongru nez muzi.

Hypotéza ¢. 8: Zamestnanci ve firmach do 20 z&stnand jsou spokoje§Si nez ve
velkych firméach nad 100 zafstnand.

4.2 Priizkumny vzorek

Autor se za pomoci dotaznikového igef internetové populaceiad vrstevnil a
kolega rozhodl zjistit, jak jednotlivy respondenti vznijnaocialni klima na pracovisti.
Autor se zariil na moznosti rozdil socialniho klimatu firmy v zavislosti na go
zantstnand. Dotazniky proto rozeslal mezi respondenty pracuyie firmach do
dvaceti zamsstnand, od dvaceti do 100 zafstnan@ a respondefim pracujicim ve
firmach o vice nez 100 zastnancich. Dotaznik obsahoval 13 jednoduchych ktaze
Dotaznik je sotasti ilohy této prace, konkrétrpriloha A. Respondenti &i moznost
ohodnotit nejdlezit¢jSi faktory ovliviwujici klima firmy, jako je vedeni firmy,
dodrzovani norem, vznik konflikt na pracovisti a vyjddt svou spokojenost se

zamsstnanim.

Dotaznik byl umisin na internetu a byl zcela anonymni. Celkovycgtoradre
vyplnénych dotaznik byl 104. Pizkumu se dastnili jak Zeny, tak muzi ve¢kovém

rozmezi od 25 do 60 let. Otazka&ku sice nebyla saasti dotaznikového $eni,
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nicméreé dotaznik byl rozeslan respondé&mt vtomto wkovém rozmezi. Dotaznikoy
Seteni probihalo werminu od 9. 12. 2014 do 22. 12. 2014, kdy bylslguni moznos
dotaznik vyplnit. Nej¥tSi patet dotaznik ovSem bylo vyplénc v prvnich dvou dnect
Zawery vyplyvajici zjednotlivych odpowdi autor zaznamena nasledujicich grafec

Graf 1: Rozdleni respondeiit

Rozdéleni respondenti

E Celkovy p@&et mui 4¢

E Celkovy pdet Zen 5

Zdroj: autor prace, 2014 (vlastni &ati)

Z grafu je patrné, ze segakumu z@astnili Zenyi muzi vtémsi vyrovnaném powru.
Celkem 104 respondentz toho 49 mui a 55 Zen.

4.3 Vysledky prazkumu

Graf ¢. 2 znazotuje, vjak velkych firméch jednotlivy respondenti pracyf grafu je
patrné, ze byly dotazniky vyjmvany ve vyrovnaném paofru. 34,629, tedy 36
responderit, pracuje ve firnd, kterd ma do 20 zatstnand. Ve firmeg, kde je 20 — 100
zamestnand, pracuje 26,92¢, tedy 28responderit a ve firn€, kde je vice jak 10

zamestnand, pracuje40 celkovych 10 responderit, tedy 38,46%.
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Graf 2: Pget zangstnand ve firme

Kolik zaméstnanai ma firma pro kterou
pracujete?

Do 20 zandstnand
m20- 100 zamdstnand
100 a vice zagstnand@

Zdroj: autor prace, 2014 (vlastni &ati)

Graf 3 Jste dostate¢ sezndmeni s hodnotami firmy a jeji filoso

Jste dostat€éné seznameni hodnotami
firmy a jeji filosofii?

®Ano
ENe

E Nevim

Zdroj: autor prace, 2014 (vlastni i&ati)

Z celkového p&tu respndenti odpowdélo 80 (76,92%), Ze jsol hodnotami a filosofi
firmy seznameni. 16 respondéntl5,38%) . celkovych 104 odpaidélo, Ze si nejsol
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védomi toho, jaké jsou hodnoty firmy, pro kterou pi@ nejsou seznamer filosofii
firmy. Pouze 8 respolenti (7,69%) si neni jista a nevi, zda jsou seznat
shodnotami a filosofii firmy, pro kterou pract

Graf 4 Poskytovani informaci &nnosti a zarsrech firmy

Domnivate se, ze Vam naidzeny poskytuje veskere
informace o ¢innosti a zanmgrech firmy véas a otewené?

® Ano
ENe

ENevim

Zdroj: autor prace, 2014 (vlastni &ati)

Z grafu vyplyva, Zepolovina— 52 dotazovanych respondénsouhlasi tim, Ze jim
nadizeny poskytuje informace tykajici se zaatnfirmy vcéas a otekerg. 45 (43,27%
responderit si nemysli, Ze by byli ze strany rt&@kného o zasmech firmy dostaténé
informovani. Pouze 7 (€3%) respondeiitz celkovych 104 dotazovanych odoklo,

Ze nevi, zda jsou jim od nddeného tyto informace poskytovanias a otekenrs.
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Graf5: Spokojenost se stylem vedeni ve firm

Odpovida styl vedeni VaSeho¥imého nad‘izenéhc
Vasim potiebam?

100% -
90% -
80% -
70% -
60% -
50% -
40% -
30% -
20%
10% -
0% -

E Ne

® Ano

Do 20 zaméstnancl 20 - 100 zaméstnancl 100 a vice zaméstnancl

Zdroj: autor prace, 2014 (vlastni &ati)

Z celkového poétu 104 responderit, odpowdélo 26 (72,206) respondeltiit pracujicick
ve firmé o mér nez 20 zawstnancich, Ze jsou spokojeni se stylem vedenio
piimého na#izeného a 10 (27,%) responderit Ze nejsou spokojeni. Co secdy
responderit pracujcich ve firng, kde je pdet zangstnenci mezi 20— 100, odpo¥délo
14 (50%), Ze jim styl vedeni jejh nadizeného vyhovuje, a 16(%) Ze je styl vedel
nevyhovujici wéi jejich potebam. Respondenti pracujici ve féno vice nez 10
zamestnancth odpovdéli kladné v 27 (67,50%)piipadech a zapoénve 13 (32,5%)
piipadech.

Graf ¢islo 6 znazatuje spokojenost hodnocenim a zpnou vazbou, kteraighazi ze
strany vedeni spaleosti. zgrafu vyplyva, Ze 48,08%tedy 50 respondeis, je
s hodnocenim a 2mou vazbou od za#stnavatele spokojena. 29,8, tedy 31
responderit, neni vtéto otazce spokojena a 22,1, tedy 23 respondeit, si neni jista
tim, zda je hodnoceni a &pé vazba fichazejici ze strany vedeni sp#iesti pro

kterou pracuji dostajici.
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Graf 6 Spokojenost s hodnocenim a&tu vazbou ze strany vedeni sgolest

Jste spokojen/a s hodnocenim a &mou vazbou, které
se Vam dostava od vedeni spaieosti?

® Ano
E Ne

u Nejsem si jistyljista

Zdroj: autor prace, 2014 (vlastni &ati)

Graf 7. Spokojenost s efektivnim nastnim komunikac

Domnivate se, Ze je komunikace aipdavani informaci
mezi zangéstnanci ve firmé dobre nastavena a funguije
efektivné? (emailova komunikace, porady atd

®Ano

B SpiSe Ano
u Spise Ne
ENe

Zdroj: autor prace, 2014 (vlastni i&ati)

V otadzce spokojenosti respondiend nastavenim komunikace ve figmodpowdélo
28,85% (30) respondentze jsou rozhodhspokojeni tim, jak je komunikace me
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zamestnanci ve firnd, pro kterou pracuji rstavena. 32,69% (34) respondt se spiSe
piiklani ktomu, Ze je komunikace di¥ nastavena a funguje efektivril9,23% (20
responderit se piklani ktomu, Ze je komunikace neefektivni a stejnycqi

responderit, tedy 20 (19,23%, je nespokojeno sastavenim komunikace ve fignpro
kterou pracuiji.

Graf8: Mira sankciovani poruseni firemnich nol

Je ze strany vedeni firmy porusovani norem (pravide
chovani) dostaté€né sankciovano’

HOhkcas
® Ano, vZdy
= Ne, nikdy

Zdroj: autor prace, 2014 (vlastni i&ati)
Z celkového potu responderi uvedlo 41,35% (43) dotazovanych, Ze je poruso
norem sankciovano ¢bs. 31,73% (33) dotazovanych, Ze je poruSovanmfifeh

norem vjejich zangstnani sankciovano vzdy a 26,92% (28) dotazovamnyalo, Ze

porusovani norem neni ve figgmpro kterou prcuji sankciovanobec
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Graf 9:Mira sankciovani poruSovani norem dl€toozangstnana firmy

Je ze strany vedeni firmy porusovani norem (pravide
chovani) dostaté€né sankciovano’

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

E Ne, nikdy
H Ano, vzdy
E Ohkas

Do 20 zaméstnancl 20 - 100 zaméstnanct 100 a vice zaméstnancd

Zdroj: autor prace, 2014 (vlastni &ati)

Z celkovych 36 respondenpracujicich ve firm < nizSim pé@tem zangstnané nez 20
odpowdélo 41,67% (15) respondent Zze je poruSovani norem sankciovana:ash
Stejny p@et respondefit41,67% (15) odpaidélo, Ze poruSovani norem neni nik
sankciovano a 16,67% (6) respondeatipowdélo, Ze je poruSovani norem ze stre

zamestnavatele sankciono vzdy.

Z celkovych 40 respondenpracujicich ve firmi s poétem zamdstnané vysSim nez 10
uvedlo50% (20) respondeint Ze je poruSovani norem sankciovano vzdy. 12,58p
responderit uvedlo, Ze poruSovani norem neni nikdy sankciovan87,50% (15
uvedb, Ze je poruSovani norem sankciovano ze strangniddmy oltas

Z celkovych 28 respondenpracujicich ve firms s poétem zangéstnané mezi 20— 100
odpowvdélo 25% (7) respondeft Ze je poruSovani norem sankciovano vzdy. 28,k
(8) responderit uvedlo,Ze poruSovani norem neni sankciovarmbec a 46,43% (13

uvedlo, Ze vedeni firmy pro kterou pracuji, sanjcporusovani norem ¢as
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Graf 1Q Vznikaji na VaSem pracovisti konflikty mezi zastnanci pravidelg?

Vznikaji na VaSem pracovisti konflikty mezi
zaméstnanci pravidelné?

H Ano, jsou na dennim padkt

B Ano vznikaji, nikoliv vSak
pravidelrg

E Ne, nevznika

Zdroj: autor prace, 2014 (vlastni &ati)

Z vySe uvedeného grafu zjistime,62,50% (65) respondeantivedl¢, Ze konflikty mezi
zamestnancina jejich pracovistvznikaji, nikoliv vSak pravidekh To, Ze na pracovi:

responderit konflikty nevznikaji vibec, uvedlo 307% (32). 6,73% (7) respondér
uvedlo, Ze jsou konflikty mezi zafstnanci ve firnd, ve které pract, jsou na dennim
poradku.
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Graf11: Riciny vzniku konflikti na pracovisti

Co byva podle Vas nejétsi pri¢inou vzniku konflikt

na Vasem pracovisti?
B Spatna organizace pr:

® Nedostateéné postihy zi
poruSovani nore

= Spatna komunikace me
zantstnanci a vedenil
spole&nost

® Spatné rozéleni kompeten:

B PfenaSeni osobnich problér
do zanmdstnan

u Konflikty u nas nevznika

Zdroj: autor prace, 2014 (vlastni &ati)

Graf ¢islo 11 znézaiuje, jaké jsou népstjsi priciny vzniku konfliktu \ zamgéstnani
podle respondefit Nejvice respondeint22,12% (23) odpaidélo, Ze je hlavnin
pri¢inou vzniku konflikfi na pracovisti Spatna komunikace mezi gstmanci a vedenir
spol&nosti. Stejnypocet respondeiit 19,23% (20) uvedlo, Ze hlavnfiginou vzniku
konflikti na pracovisti je fgnaseni osobnich problérdo zandstnani a Ze konflikty n
pracovisti nevznikaji. 16,35% (17) respondentvadi jako pi¢inu konflikth mezi
zamestnanci Spatné rogleni kompetenci. 15,38% (16) respondest mysli, Ze je
pri¢cinou konflikti Spatn& organizace prace. Pouhych 7,69% (8) respéindvedlo, Ze
jsou g@icinou vzniku konflikti nedostaténé postihy za porusovani nore
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Graf 12: Setkaljste se skdy s réjakou formou psychického teroru na pracov

Setkali jste se ®kdy s néjakou formou
sychického teroru na pracovisti’

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%

ENE

EANO
30%

20%
10%
0%

Do 20 zamistnand 20 - 100 zaréstnand 100 a vice zagstnand

Zdroj: autor prace, 2014 (vlastni &ati)

Z celkovych 36 respondeiit pracujicich ve spot@osti < poctem zandstnané nizSim
nez 20 zamstnand odpowdélo 88,89% (32), Ze se psychickym terorem nikdy
nesetkalo a 11,11% (4) respondenti uvedli, Z¢ psychickym terorem setke

Z celkového potu 28 respondefitpracujicich pro spot@ost : poétem ziméstnand
mezi 20 —100 uvedlo 85% (2) responderit Ze se s psychigm terorem nikdy

nesetkalo a 15% 3esponderit, Ze se psychickym terorem jiz setka

Z celkového potu 40 respondeit pracujicich ve spodmosti ¢ poétem zangstnand
vySSi nez 100, uvedlo 81% (32), Ze se nesetkalo s psigilym terorem na pracovis

a 18,30%% (8), Ze s&jakou formoupsychického teroru jiz setkali.

V piipac této otazky nili respondenti moznao napsat pokud se tedy psychickym
terorem na pracadsti setkali, konkrétni fiklad. Bohuzel tuto moznost vSichni nevyuz
V piipac responderit z fad zandstnarci pracujicich ve spodmosti do 20 zagstnané
uvedli dva respondenti jako odpmml — diskriminace a mobbing. pfipadt responderit
ztad zangstnand ve spolénosti <poctem zangstnand od 20 do 100 uvedli

respondenti -mobbing, sexualni ol&tovani a cskriminaci. Vpiipad® responderit
ztad zamdstnand@ spole&nosti o 100 a vice zatstnancich odpadéli 2 respondent-
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upirani zakonnych prav ¢ast ve statni spréy, neplacené pracegg'as a o vikendu

diskriminace.

Graf 13: Matepocit, Ze klima ve firmd ovliviiuje i Vas zivot mimo zagstnani’

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

Mate pocit, ze klima ve firmé ovliviiuje i
Vas zivot mimo zanéstnani~

E Ne

® Ano

Zeny MuZi

Zdroj: autor prace, 2014 (vlastni &ati)

Z vySe uvedeného graftislo 13 vyplyvi, Zze zcelkového pétu responderit muzskéhc

pohlavi odpowdélo 27 (55,10%) respondentze socialni klimeve firm¢ ovliviuje

jejich Zivot mimo zamstnani a 22 (440%) uvedlo, Zze odéuji pracovni Zivot oc

osobniho a socialni klima na pracovisti tedy naaidje jejich zivot mimo pracoviét

Co se tg¢e zen, elkového potu responderit Zzenského pohlavi odpédélo 38 Zen

(69,06%), Ze sociélni klima na pracovisti ovliye jejich zivot mimo pracovista 17

Zen (30,90%) odduje pracovni Zivot od osobnil
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Graf14: Celkova spokojenost v zastnani

Citite se celko¥ ve svém zanstnani
spokojerg a pohodow?

®Ano
E Ne

uNevim

Tento graf znazawje celkovou spokonost vSech respond@nt zameéstnani.Z grafu
vyplyva, ze 69,23% respondénttedy 72, je ve svém zastnani spokojeno a citi
v ném pohodo¥. 19,23% (20) responddénbdpowdélo, Ze ve svém za¥stnani nen
spokojeno a neciti se ném dolie. 12 respondefnt11,54% odpo¥délo, zaujalo
v odpowvdi neutrdini postoj a vyjdido se, Ze ne), jak se vzamestnani cit|
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Graf 15 Celkovéa spokojenost zangstnani(dle patu zangstnang)

Citite se celko¥ ve svém zanstnani
spokojerg a pohodow?
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Firma do 20 zagstnad 20 - 100 zaréstnand Firma se 100 a vic
zamestnanc

Zdroj: autor prace, 2014 (vlastni &ati)

VySe uvedeny grafislo 14 znazatuje celkovou spokojenost zantstnani rozdlenou
na zaklad toho, kolik zansstnandé ma firma, ve které respondent pracuj celkového
poctu 36 respondeft pracujicich pro firmu poctem zamdstnané nizSim nez 2l
odpovdélo 25 respondeiit (7C%), Ze se ve svém z&sinani citi spokojen a
pohodo¥. 13,89% (5) respondeintse neciti spokojéna 6 (16,11%) responderit

uvedlo, Ze nevi, jak na&njejich zangstnani fisobi

Z celkového potu 28 respondeit pracujicich ve spodmost spoétem zangstnand
mezi 20 —100 odpo¥délo 19 (67,86%) respondantze se citi spokojérnv zangstnani,
5 (17,86%) se citi nespokojea 4 (14,29%) respondéntivedlo jako svou odpéd’, Ze

nevi, jak na & zaméstnani fisobi

Ze vSech 40 respondénpracyjicich pro firmu spoétem zamdstnand vySSim nez 10
odpowdélo 28 (70%), Ze jsou spokojeni ve svém Zamani, 10 (25%), Ze nejs

spokojeni a 5% (2) respond@éinevi, jak na & zanestnani fisobi.
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4.4 Vyvraceni ¢i potvrzeni hypotéz

Z prizkumu vyplynulo, Ze klima na pracovisti skéne ve wtSing pripadi ovliviiuje
nas zivot i mimo za®stnani. Pevazna vtsina respondeifitse shoduje na tom, Ze je ve
svém zamsstnani spokojena a citi se poho&oVétSina respondetittaké potvrdila, Ze
konflikty na pracovisti vznikaji. V nasleduji¢asti autor vyhodnotil hypotézy, které si

na z&atku pazkumu stanovil, na zakladtazek, které si polozil.
Otazka ¢. 1: Jak dobe znaji zarsstnanci filozofii a cile firmy pro kterou pracuji?

Hypotéza €. 1. Vice nez 75% vSech respondeint bez ohledu na mnoZstvi
zaméstnanai ve spol€nosti, bude dostaténé seznameno s filosofii spodaosti, pro

kterou pracuji.

Tato hypotéza se potvrdila. Z celkovéhocipo 104 respondeatodpowdélo celych
76,92% kladn - tedy Ze jsou dostate¢ seznameni s filosofii spaleosti, pro kterou
pracuji. Pouhych 15% dotazovanych, neni s filossfidl&nosti, pro kterou pracuji

seznameno.

Otazka ¢. 2: Jsou zarstnanci spokojeni se stylem vedeni svelim@ho natizeného,

hodnocenim a zpnou vazbou?

Hypotéza ¢. 2: Vice nez 50% vSech respondeintsi nebude jista, nebo nebude
spokojenad s dostattnym poskytovanim zg@tné vazby od vedeni spolmosti.
Nejvice spokojeni se zfisobem vedeni pimého nadizeného budou respondenti

pracujici ve firmé s pa‘tem do dvaceti zanistnanai.

Hypotéza se potvrdila pouz&sténé. Ze vSech respondéntuuvedlo 51,93%, Ze si
nejsou jisti¢i nejsou spokojeni s hodnocenim &tmou vazbou, které se jim dostava od
vedeni spolkénosti, u které jsou zatstnani. Co se tie spokojenosti se #apobem
vedeni pimého natizeného, nejvice spokojeni 67% z celkovych 40, jssspondenti
pracujici ve spolmosti s vice nez 100 za&stnanci. Druhacast hypotézy, byla

vyvracena.

Otazka ¢. 3: Je komunikace ve firmach nastavena tak, aby vyalaaantstnanédm a

fungovala efektiva?
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Hypotézaé. 3: Vice nez 50% responderit, bez ohledu na mnozstvi zasistnanai ve
firm &, bude souhlasit s tim, Ze je komunikace mezi zastnanci nastavena spravia

a funguje efektivré.

Hypotéza byla vyvracena. Ze vSech respondeatpowdélo vysloverg ano pouhych
28,85%. 32,69% dotazovanych &éste&n¢ priklani ke kladnému hodnoceni Uravn
komunikace ve firis. Zbylych 38,46% respondeénsi mysli, Ze je komunikace, mezi

zanestnanci firmy, pro kterou pracuji Spatnastavena, a je tedy neefektivni.
Otazka €. 4: Je poruSovani norem ve firmach dostatesankciovano?

Hypotéza ¢. 4. Ve velkych firmach s pdtem zaméstnanai nad 100, bude na

poruSovani norem bran velky Fetel a budou tedy¢asto sankciovany.

Hypotéza se potvrdila. 50% respondgnpracujicich ve firmd svice nez 100

zanestnanci odpogdélo, Ze je porusovani norem sankciovano vedenim.vzdy

Otéazka €. 5: Co je nejastjsi pricinou vzniku konflikti na pracovisti, jak konflikty na

pracovisti vnimaji zagstnanci?

Hypotéza ¢. 5: NejtastjSim pri¢inou vzniku konflikt @ bude podle vSech

respondenti pienaseni osobnich problésinna pracovisg.

Hypotéza se nepotvrdila. Jako ¢w§&jSi pricinu vzniku konflikii na pracovisti uvedli
respondenti Spatnou komunikaci mezi Zamanci a vedenim spdleosti — 23
responderit 22,10%. Moznost, kterou autor uved! v této hypetézvznik konflikia

pienaseni osobnich problému na pracéwisivedlo jen 20 (19,23%) dotazovanych.

Otazka ¢. 6: Vyskytuje se vlivem nezdravého socialniho klimatupracovisti gjaka
forma psychického teroru na pracovisti? Jaky gorantstnand se s jakou formou

tohoto chovani setkal?

W

Hypotéza ¢. 6: Ve spolé€nostech s¥tSim poftem zaméstnanai se formy

psychického teroru vyskytuji ¢astji nez ve firmach s nizkym pd&tem zamgstnanai.

Hypotéza se potvrdila. Respondenti pracujici vadicth s velkym p&iem zamdstnané
se setkali nejvice jakym druhem psychického teroru. Z celkovéhoctpo40
responderii pracujicich ve spodmosti s pdtem zangstnand vysSi nez 100, uvedlo

témer 80% (32), Ze se nesetkalo s psychickym terorepracovisti a tér 20% (8), ze
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se rjakou formou psychického teroru jiz setkali. ¥pad responderit ziad
zamestnand spol€nosti o 100 a vice zamstnancich vyuzili dva respondenti moznost
uvest konkrétni fipad - upirani zakonnych pravcést ve statni sprdy, neplacené

prace pestas a o vikendu a diskriminace.
Otazka ¢. 7: Ovliviuje klima na pracovisti za#stnance?

Hypotéza ¢. 7: Muzi oddéluji pracovni Zivot od osobniho ve #Sim poméru nez

Zeny.

Hypotéza se potvrdila. 69% zen, z celkovéha@tpoaresponderit Zenského pohlavi
odpowdélo, Ze socialni klima na pracovisti oulivje jejich Zivot mimo pracovist

Nicmére 55% mui priznalo, Ze klima na pracovisti také oviiyje jejich Zivot mimo
pracovisé. Je tedy patrné, Ze iigs potvrzeni hypotézy, vice¢h 70% vSech
responderit citi, Ze jejich Zivot mimo za#stnani, ovliviuje sociélni klima firmy, ve

které pracuiji.
Otéazka ¢. 8: Citi se zamsstnanci celkow, ve firme kde pracuji spokojeéma pohodow?

Hypotéza ¢. 8: Zaméstnanci ve firmach do 20 zarméstnanai jsou spokojergjsi nez

ve velkych firmach nad 100 zarsstnanai.

Hypotéza se nepotvrdila nicm&ani nevyvratila. Z celkového ptu responderit obou
skupin, odpowdélo 70% dotazovanych, jak z jedné tak druhé skup@sponderit, Zze
se citi v zarsstnani spokojeha pohodov.

Co se tge potvrzenici vyvraceni hypotéz, autorovi se pdiia potvrdit 5 z celko¥
stanovenych 8 hypotéz. Z vysledku dotaznikovéhtesetizetici, Ze zdravé socialni
klima na pracovisti je skuteé velice dilezité, a z velk&asti se na jeho tvoébpodili
praw vedeni spoknosti. Pfizkum dale poukazuje na rozdily v klimatu na prastwie
zdravé socialni klima na pracovisti ve velké #&rmvysokym poétem zamdstnand.
Respondenti zthto firem v nejvice fipadech odpasdéli, Ze se setkali sdmkou
formou psychického teroru, coz je jasnysktdek selhani vedouciho pracovnika.

Prizkumem se autor snazikijit na to, jak jednotlivé faktory ovliwjici klima na

pracovisti (komunikace, vztahy na pracovisti, vddaodnoceni, zfina vazba ze strany
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vedeni firmy) vnimaji zadstnanci firem a tim zaroviegpotrhnout na zakladinformaci

z teoretick&asti prace jejich ezitost.
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ZAVER
Kazdy ¢lovek travi v zangstnani ténst 9 hodin den#& dalo by se tedyict, Ze
v zamgstnani travi ¥tSinu svého Zivota a to mnohdy mezi lidmi, se ki@npy se
v bé¢Zném Zivok nikdy nesetkaval. Stavame se &isti ungle vytvorené skupiny lidi, se
kterymi musime spolupracovat, komunikovaglatl Ustupky, pizpasobovat se a
nejlepSim moznym Zpobem dosahovat @ilfirmy, pro kterou pracujeme. Z tohoto
pohledu je tedy veliceidezité a je v zajmu kazdé spohmsti, aby svym zagstnaném
zaji¥ovala kazdy den navrat daijemného a fatelského progedi. Pro efektivni a
dobré fungovani firmy je nutnéif@dem uspokojovat pigby zandstnand, jako je
osobni rozvoj a seberealizace, uznani, pracovniapesi, dale pak informovat je
prabéZné o novinkach, zémach, cilech, zadnech a dalSichécech, o kterych by i
byt informovéani. Zadnylovék si negieje chodit do zagstnani, kam se bude nerad
vracet, protoZe zde nefunguje komunikace meziégamanci, jsou zde néjpemni lidé a
individuality, které pracovni prastdi narusuji. Kazdy jsme osobnostekeni problérin
a ukoh pristupujeme svym osobitym #pobem a podle svého vlastniho uvazeni.
Nicmére velka odliSnost nazér na problematiku iive vést ke konflikim na
pracovisti. Je jasné, ze konflikh jako takovym se na pracovistigalejit neda, konflikt
ovSem nutd nemusi znamenat problém a nemusi hytipou naruSeni klimatu na
pracovisti v pipadt, Ze je ¥as a sprawhieSen. Chce — li vedeni firmy udrzet zdravé
klima na pracovisti, musi dbat naasnéieSeni problému a zakladat si na dobré
komunikaci se zagstnanci. Zdanliw maly problém, mize genist z divodu Spatné
komunikace v nejhorSichijpadech az do formy psychického teroru a klima yirse
tak stava znmé naruSenym. Pokud bude klima firmyiaivé, je pravépodobné, ze
budou zamsstnanci odva#t skwlé vykony a dosahovéani spote/ch cili firmy potom
bude jednodusSsi pro celou pracovni skupingracovni tym. Zdravé socialni klima

firmy tedy zajisti spokojenost jak z&sinang, tak vedeni spoémosti.

Hlavnim cilem prace bylo ifplizeni problematiky dlezZitosti zdravého socialniho
klimatu ve firmg, se zamsfenim na faktory ovliiujici toto klima a jejich analyzu. Na
zaklad vysledki prizkumu autor provedl zhodnoceni a analyzu nasbifardat,

potvrdil ¢i vyvratil hypotézy stanovené&ed z&atkem ptizkumu a zformuloval olik
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navrhi, které jsou podle autora nejlepsi k tomu, aby kagavé socialni klima ve firén
stabilni.

e

Jednim z nejilezitéjSich faktoi, které ovlivauji firemni klima je hodnoceni a &méa
vazba poskytovana zastnaném od zandstnavatele. Rzkumem se jasnprokéazalo,
Ze téndt polovina vSech dotazovanych si neni jista, Zezameéstnavatel tyto zakladni
potreby zaji¥uje v dostatené mfe. Je pravépodobné, Ze pokud néddeny neposkytuje
zpétnou vazbu za®stnanam, je jen otazkowasu, kdy zarstnanci zanou svou praci
vykonavat Spatha prestane je bavit. Na zaklatEchto skuténosti, se z&nou hromadit
konflikty na pracovisti. Autor se domniva, Zze npfiamieSenim tohoto problému by
mohlo byt p#adani ¢asgjSich firemnich porad. &Sina vedoucich neni schopna
podavat dostateou zgtnou vazbu zadstnaném z divodu ¢asoveé tisé a mnozstvi
prace, v pipact casgjSich porad by tak #h nadiizeny moznost vyjit se k odvedené

praci svych zagstnand dostaténym zpisobem.

Autorovi se ptizkumem podélo zjistit, Ze pouha polovina vSech dotazovanyeh |
spokojena s nastavenim a fungovanim komunikace me@rnistnanci a mezi
zanestnanci a vedenim spdleosti, pro kterou respondenti pracuji. Moznost ¥@at
komunikace na pracovisti jakofipinu vzniku konflikii, uvedlo také nejvice
responderit. ProtoZe je komunikace jednim z velice vyznamnfaittori ovliviiujicich
socialni klima na pracovisti, je veliceildzité, aby fungovalaadré. Komunikace
souvisi s pedchozim problémem poskytovani ¢t vazby, dale pak iedavani
informaci mezi zarstnanci. Pokud se k za&stnanédm nedostava ze strany vedeni
dostatek informaci o provédych ¢innostech a o tom co jecekavano, pokud si
zanestnanci mezi sebou nejsou schopiiedavat informace, nebo dokonce nejsou
ochotni si informaceiedavat, pak se épdostavame ke stejnému problému naruseného
klimatu firmy, vzniku zbyténych konflikth mezi zanistnanci. Jedinym opia@nim, jak

se autor domniva je tedy spravné mdedi kompetenci mezi zafstnanci a jasné
nastaveni komunikaich kandlu ve firra Vedeni spolénosti by nglo informovat

vSechny své za#stnance o vSem nezbytdilezitém k vykonavani jejictinnosti.

Dle prizkumu se prokazalo, ze v malych firmach neni brélkywzietel na porusovani
norem. Na jedné stranmiZze zamdstnaném tento styl vedeni vyhovovat, na stan

druhé ale mize byt znané kontraproduktivni a iiive byt podatem k naruSeni klimatu
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firmy. V kolektivu zam¢stnan@ mohou byt jedinci, kié normy neporusuji a fakt, Ze za
n¢ ¢lovek, ktery je porusuje, neni sankciovanjza vést ke vzniku konflikt Autor se
domniva, Ze by poruSovani bez ohledu na velikastqmi skupiny a firmy, #io byt

sankciovano vzdy, neb®e tim znén¢ eliminuje moznost naruseni klimatu firmy.

Autorovi se podélo prokazat, Ze klima na pracovisti sk&té ovliviiuje Zivot mimo
zanestnani ¥tSiny respondeiit Vedeni by mdlo dbat na to, aby se z&sinanec citil
v zaméstnani pijemns, a tak se i rad vracel &p Navrhovana op#&tni, které autor
uved|, by mohla pspét ke zlepSeni socialni klimatu firem, tim i ke Aepi vnimani
firmy zaméstnanci a zvySeni vykonu zéstnané. | presto, Ze vice jak polovina
responderit uvedla, Ze se citi ve svém zmimani spokojef) ani zdaleka neni
spokojeno 100% dotazovanych. Je v zajmu kazdé fiahy udrZzovala zdravé socialni
klima na pracovisti. Protoze zdravé socialni klimea pracovisti znamena, Ze budou
spokojeni zarstnanci a kdo jiny nez spokojeni z&manci mohou firdé pomoci
prosadit se na trhu a udrZet si dobrou pozici ageoovat. Autor se domniva, Ze byl cil
bakal&ské prace sphm.
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PRILOHY
Priloha A - Dotaznik

Zdravé socialni klima firmy

Jste?
e Muz
e Zena

Kolik zamgstnané ma firma, pro kterou pracujete?
¢ Do 20 zamistnand
« 20-100
« 100 avice

Jste dostatmeé sezndmeni s hodnotami firmy a jeji filosofii?
« Ano
* Ne
¢ Nevim

Domnivate se, Zze Vam niageny poskytuje vesSkeré informaceéionosti a

zantrech firmy Kas a otekerg?
. Ano
* Ne
* Nevim

Odpovida styl vedeni VaSehéimého natizeného Vasim pégbam?
« Ano
SpiSe Ano
e Spise Ne
* Ne

Jste spokojen/a s hodnocenim &t@pu vazbou, které se Vam dostava od

vedeni spolénosti?
« Ano
* Ne
* Nejsem si jisty/jista

Domnivate se, Ze je komunikaceragéavani informaci mezi zastnanci
ve firm¢ doke nastavena a funguje efeki®(emailova komunikace,
porady atd.)

. Ano

e SpiSe Ano

e Spise Ne

* Ne



Je ze strany vedeni firmy porusovani norem (prailevani)dostaténe

sankciovano?
¢  Obdas
* Ne, nikdy
* Ano, vZdy

Vznikaji na Vasem pracovisti konflikty mezi zastnanci pravidelf?
* Ano, jsou na dennim péadku
* Ano vznikaji, nikoliv v3ak pravideth
¢ Ne nevznikaji

7w

Co byva podle Vas nejtsi @ricinou vzniku konflikti na VaSem pracovisti?
Spatnéa organizace prace
* Nedostaténé postihy za porusovani norem
« Spatna komunikace mezi zastnanci a vedenim spgleosti
« Spatné rozéleni kompetenci
* PtenaSeni osobnich problérdo zandstnani
» Konflikty u nas nevznikaji

Setkali jste se&kdy s réjakou formou psychického teroru na pracovisti?

(diskriminace, mobbing, bossing)
. Ano
* Ne

Méate pocit, Ze klima ve firghovliviiuje i Vas Zivot mimo zagstnani?
. Ano
* Ne, odeluji osobni Zivot od pracovniho

Citite se celko¥ve svém za®stnani spokojeha pohodow?
* Ano
« Ne
« Nevim



Priloha B - Vysledky pizkumu

Jste?

Vitbér z moznosti, zodpovézeno 104x, nezodpovézeno Ox

Moznosti odpovédi Responzi Podil
® Muz 49 4712%
® 7ena 55 52,88 %

|
55 (52,9%)

55% 60% 65% 70% 75% 80% 85% 90% 95%  100%

Kolik zaméstnancti ma firma, pro kterou pracujete?
Vyibér z moznostf, zodpovézeno 104x, nezodpovézeno Ox

MozZnosti odpovédi Responzi Podil
® Do 20 zaméstnanci 36 34,62 %
® 20-100 28 2692 %
© 100 avice 40 38,46 %
|
40 (38,5%)
0 5% 10% 15% 20% 25% Sd%

35% 40% 45% 50% 55% 60%

65% 70% 75% 80% 85% 90% 95%  100%

Jste dostatecné seznameni s hodnotami firmy a jeji filosofii?
Vyibér z moznostr, zodpovézeno 104, nezodpovézeno Ox

Moznosti odpovédi Responzi Podil
® Ano 80 7692 %
® Ne 16 1538 %
© Nevim 8 7,69 %

80 (76,9%)

16 (15,4%)

8 (7.7%) ‘

0

&

5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55%

85% 90% 95%  100%




Domnivate se, ze Vam nadfizeny poskytuje veskeré informace o Cinnosti a

zamérech firmy vCas a oteviené?
Vyibér z moZnosti, zodpovézeno 104, nezodpovézeno Ox

Moznosti odpovédi Responzi Podil

® Ano 52 50,00 %
® Ne 45 4327 %
“ Nevim 7 6,73 %

52 (50%)
45 (43,3%)

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65%

70% 75% B0% 85% 90% 95%  100%

Odpovida styl vedeni Vaseho piimého nadfizeného Vasim potfebam?
Wbér z moznostf, zodpovézeno 104, nezodpovézeno Ox

Moznosti odpovédi Responzi Podil

® Ano 37 35,58 %
© Spide Ano 30 28,85 %
@ Spise Ne 15 1442 %
® Ne 22 21,15 %

37 (35,6%)
30 (28,8%)

15 (14,4%) ‘

22 (21,2%)

5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60%

=)
R

65% 70% 75% 80% 85% 90% 95%  100%

Jste spokojen/a s hodnocenim a zpétnou vazbou, které se Vam dostava od vedeni
spolecnosti?
Vybér z moZnosti, zodpovézeno 104x, nezodpovézeno Ox

MoZnosti odpovédi Responzi Podil
® Ano 50 48,08 %
® Ne 31 29.81%
© Nejsem si jisty/jista 23 212%
_‘ . ‘ 50 (481%) . . . ‘
|

0

ES

3% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75% 80% 85% 90% 95%  100%




Domnivate se, Ze je komunikace a pfedavani informaci mezi zaméstnanci ve firmé

dobre nastavena a funguje efektivné? (emailova komunikace, porady atd.)
Wbér z moZnosti, zodpovézeno 104x, nezodpovézeno Ox

Moznosti odpovédi Responzi Podil
® Ano 30 28,85 %
@ SpiSe Ano 34 32,69%
@ SpiSe Ne 20 1923 %
® Ne 20 19,23 %
l 30 (28,8%) :
34 (32,7%)
20 (19,2%)
20 (19,2%)
0% 5% ld% 1_‘;% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 5% 80% 85% 90% 95% 100%

Je ze strany vedeni firmy poruSovani norem (pravidel chovani) dostate¢né
sankciovano?
Vytbér z moZnosti, zodpovézeno 104x, nezodpovézeno Ox

Moznosti odpovédi Responzi Podil
® QObtas 43 41,35 %
© Ne, nikdy 28 2692 %
© Ano, vidy 33 31,73 %
_‘ : l 43 (1,3%] l : : :
|
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75% 80% 85% 90% 95%  100%
. .y v ey, . . - v - . v
Vznikaji na Vasem pracovisti konflikty mezi zaméstnanci pravidelngé?
Vybér z moZnosti, zodpovézeno 104x, nezodpovézeno Ox
Moznosti odpovédi Responzi Podil
® Ano, jsou na dennim pofadku 7 6,73 %
@ Ano vznikaji, nikoliv viak pravidelné 65 62,50 %
“ Ne nevznikaji 32 30,77 %
65 (62,5%) :
DL
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75% 80% 85% 90% 95%  100%




Co byva podle Vas nejvétsi pficinou vzniku konfliktd na VaSem pracovisti?

VWbér z moZnosti, zodpovézeno 104x, nezodpovézeno Ox

Moznosti odpovédi Responzi Podil

® Spatnd organizace prace 16 15,38 %
© Nedostate¢né postihy za porusovani norem 8 7,69 %
© Spatna komunikace mezi zaméstnanci a vedenim spole¢nosti 23 2212%
© Spatné rozd&leni kompetenci 17 16,35 %
© Prenadeni osobnich problémd do zaméstnani 20 19,23 %
® Konflikty u nas nevznikaji 20 19,23%

16 (15,4%)

8 (7,7%)
23 (22,1%)

17 (16,3%)
20 (19,2%)
20 (19,2%)

=]
R

5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75% 80% 85% 90% 95%  100%

Mate pocit, ze klima ve firmé ovliviiuje i Va$ Zivot mimo zaméstnani?
Vybér z moZnosti, zodpovézeno 104x, nezodpovézeno Ox

Moznosti odpovédi Responzi Podil
® Ano 65 62,50 %
@ Ne, oddéluji osobni Zivot od pracovniho 39 37,50 %

65 (62,5%)

39 (37.5%)

0 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75% 80%

®

85% 90% 95%  100%

Citite se celkové ve svém zaméstnani spokojené a pohodové?
Vybér z moZnosti, zodpovézeno 104x, nezodpovézeno Ox

Moznosti odpovédi Responzi Podil

® Ano 72 69,23 %
® Ne 20 1923 %
© Nevim 12 11,54 %

72 (69,2%)

20 (19,2%)

30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75% 80% 85% 90% 95%  100%
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