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UvoD

Mezilidské vztahy na pracovisti jsou v dne$ni dobé velmi dllezitym tématem.
Aby byla firma uspéSna a méla zisk je dllezité dobré fungovani téchto vztah( na
pracovisti, které nasledné podnécuje pohodu a vyrovnanou atmosféru. V zaméstnani
lidé travi pfevaznou €ast svého Zivota. Pro vétsinu lidi jsou mezilidské vztahy na
pracovisti velmi dilezité. Mezi pracovniky se tvofi vztahy pfatelské, ale i nepratelské.
Mohou se zde i dokonce objevit formy Sikany, jako jsou mobbing a bossing. Toto ma za
nasledek, Zze pracovnika pfestava bavit prace, neni dostate¢né motivovany a také
dochazi k naruSeni klimatu na pracovisti. Aby Clovéka prace bavila, je dobré utvaret
dobré mezilidské vztahy a zdravé klima na pracovisti. Cilem této bakalarské prace je
zaméreni se na problematiku mezilidskych vztahd na pracovisti a porovnani riznych
pracovniku v oblasti jejich vnimani vztahl na jejich pracovistich. Bakalarska prace je
rozdélena na Cast teoretickou a praktickou. Teoreticka Cast se zabyva vztahy na
pracovisti, co vSe na né pUsobi, dale motivaci pracovnik(l, a také jsem zde zahrnula
pojmy se kterymi se bohuzel v dneSnim svété setkdvame a to jsou mobbing a bossing.
Prakticka ¢ast je analyza dotaznikd lidi z riznych firem jak oni vnimaji svoji praci a

potazmo mezilidské vztahy na jejich pracovisti.



TEORETICKA CAST

1 MEZILIDSKE VZTAHY

,Zadny z nas nezije osamocené. Vsichni jsme &leny spoledenského celku a od
naseho narozeni aZz do smrti jsme neustale v kontaktu s lidskymi jedinci, od nichz se
ucime, ktefi na nas maji vychovny vliv, od nichZz pfejimame Zivotni poznatky,
zku$enosti a nézory.”

L,Kvalitou mezilidskych vztaht je zaroveri kvalitou vyspélosti osobnosti.
Vyspélost osobnosti je pak vysledkem vychovy, zdédénych dispozic, ziskanych
viastnosti, jimz se ve styku s druhymi lidmi projevujeme.

Mezilidské vztahy na pracovisti se rozdéluji do dvou skupin na formalni a neformalni

vztahy, nelze ovSem pfesné ur€it, ktery vztah je pfimo ktery.

1.1 Formalni vztahy

U formalnich vztah( je urCeno chovani a jsou zde psana pravidla. Formalni
vztahy jsou dullezité pro fungovani moderni spolecnosti (pro banky, Skoly). Komunikace
v téchto vztazich jsou vécné, formalni a dodrZzuje se zde sluSné chovani (vykani).
Formalni vztahy jsou napf. vztah k zakaznikovi, vztah mezi zaméstnavatelem a

zaméstnancem.

1.2 Neformalni vztahy

Neformalni vztahy vznikaji z osobnich kontaktt pracovnikd. Jsou vyznacovany
soudrznosti a vzajemnou loajalitou. Tyto vztahy se utvareji pFedevSim
v mimopracovnim  prostfedi. Neformalni vztahy jsou napf. vztahy mezi

spolupracovniky, mezi nadfizenym a podfizenym.

vvvvv

vvvvv

S. 5.
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.Pracovni skupiny se od sebe li§i previadajicim charakterem vztahi. Pro mnohé
skupiny jsou tak charakteristické vztahy pratelské ¢i kolegialni: pracovnici si vzajemné
pomahayji, jsou vici sobé ohledupini a tolerantni. Lidé v téchto skupinach obvykle
snadno spolupracuji a dosahuji ve své praci dobrych vysledk(. Pokud skupinové
vztahy pusobi ve sméru podpory divéry a spoluprace ve skupiné, vytvafi se vysSi

soudrznost skupiny — skupinové koheze.”®

Skupinova koheze znamena, Ze pracovnici ve skupiné dodrzuji pracovni

podminky a plIni cile podniku.

1.3 Zaméstnanecké vztahy a jejich vylepseni

JAtmosféra zaméstnaneckych vztaht v urCité organizaci odrazi nazory
managementu, pracovniki a jejich predstaviteli na zpuasoby, jakymi jsou
zaméstnanecké vztahy fizeny, a na to, jak se rlzné strany (manaZzefi, pracovnici a
odbory) pri vzajemnych jednanich chovaji. Atmosféra zaméstnaneckych vztaht mize

byt dobra, $patna nebo neutralni, podle toho, do jaké miry:

vedeni podniku a pracovnici si navzajem davéruji

- vedeni podniku jedna s pracovniky slusné a ohledupiné

- vedeni podniku jedna ohledné svych krok( a zamér( oteviené - politika a
procedury zaméstnanecky vztah( jsou prahledné

- Vv kazdodennim styku jsou udrzovany harmonické vztahy, vyustujici spise do
dobrovolné a chténé spoluprace nez do nechténé a zdrahavé poslusnosti

- je konflikt, pokud k nému dojde, feSen bez uchylovani se k pouZiti krajnich
prostfedkt a feSeni sporu se dosahuje pomoci integraénich postupu, které
vyusti do feSeni, v némz dosahuji zisku obé strany

- pracovnici jsou obecné oddani zajmum organizace a rovnéz jak dalece s nimi

vedeni podniku jedna jako se zainteresovanymi osobami a partnery, jejichz

zajmy by mély byt chrénény tak, jak jen je to mozné.*

% Pauknerova, Daniela a kolektiv, Psychologie pro ekonomy a manazery. Vyd. 2., Praha: Grada, 2006,
s. 198. ISBN 80-247-1706-9.

4 Amstrong Michael, Rizeni lidskych zdrojii, nejnovéjsi trendy a postupy. Vyd. 10., Praha Grada, 2007,
s. 219. ISBN 978-80-247-1407-3.
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Aby doslo k vylepSeni atmosféry zaméstnaneckych vztah( je tfeba v podniku
utvaret slusnou a spravedlivou politiku zaméstnaneckych vztah(. Manazefi a vedouci
by méli prochazet Skolenim — jak vytvaret dobrou atmosféru na pracovisti a to co se
naucili také vyuzivat. Také by bylo dobré vybudovat si s pracovniky vzajemnou davéru
a pracovniky o vSem postupné informovat. ManaZefi a vedouci by méli se svymi
podfizenymi jednat sludné a oteviené. Zaméstnanci by se méli spolupodilet se na
fedeni jakékoliv problému a také problém umét pfedchazet. Také v neposledni fadé je

dllezita vérnost zaméstnanc k firmé, ve které pracuiji.
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2 SOCIALNI SKUPINA

Socialni skupinu tvofi lidé, ktefi v nich zaujimaji urcité postaveni, maji urcitou
roli a urcité poslani. Socialni skupiny netvofi jen urcity pocet lidi, ale do skupin patfi
vSichni lidé se svymi starostmi a radostmi. Lidé v socialnich skupinach spojuje
vzajemna komunikace, normy, vzajemné o€ekavani a spole¢né vykonavana &innost.
Na pracovisti se vytvareji urcité vztahy, které byvaji ovliviiovany tim, co se na

pracovisti odehrava.

3 PRACOVNI SKUPINA

Na pracovisti se malo kdy setkame s izolovanymi pracovniky, vétSinou jsou
pracovnici ve svazku v pracovni skupiné, kde spolu spolupracuji, aby vyplnili své
pracovni poslani.

Pracovni skupina je jedna mala socialni skupina, kde jsou seskupeny lidé a
tvofi pracovni skupinu.

Aby se dala definovat pracovni skupina, méla by mit tyto znaky: spole¢né
pracovni pracovisté, pracovni cCinnosti, pracovni cile, vztahy mezi pracovniky a
prislusnost ke skupiné. Pracovni skupina se odliSuje velikosti, otevienosti, pohlavim,
vékem, stabilitou ve skupiné atd.

Kazda skupina je tvofena lidmi, ktefi maji jedineéné chovani a vlastnosti a tyto
lidé se navzdjem mezi sebou ovliviiuji. Skupiny byvaji jedineéné.

Skupiny Ize rozdélit dle vztahl ve skupiné a to na formalni a neformalni
skupiny. Formalni skupina je vytvofena kvuli u€elu a lidé zde musi splfiovat kritéria.
Formalni skupina jsou napf. Skolni kolektivy

Neformalni skupina, ta naopak vznika spontanné na zakladé napf. vzajemnych
sympatii, naklonnosti atd. Touto skupinou je rodina.

Dale skupiny délime na primarni a sekundarni. Primarni skupiny byvaji malé a
byvaji v nich dlouhodobé vztahy. Clenové této skupiny se navzajem ovliviuji. Primarni
skupinu pozname diky hlubokym a tésnym vztahim mezi ¢leny. Primarni skupina je
napf. rodina.

Sekundarni skupina se vyznaCuje neosobnimi vztahy, je vétSi. Diky této

skupiné si jeji Clenové uskuteCnuji své potieby a tuzby.
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DalSi déleni skupin je podle velikosti na malé, stfedni a velké. V malé skupiné
se navzajem vSichni znaji a mluvi spolu za né&jakym cilem. Stfedni skupina je
charakterizovana urcitou formou vztahu a strukturou. V této skupiné existuje urcita
hierarchie. Stfedni skupinou jsou napfiklad menSi spoleCnosti. Ve velké skupiné se
lidé navzajem neznaji. Clenem se stane ¢lovék i bez svého pFiginéni. Velka skupina je
napf. narod.

Clenové skupin jsou ve skuping riizné dlouho - né&kolik rokd, mésich a i nékolik
hodin nebo minut. Skupiny tedy mzu délit dle tohoto faktoru na skupiny trvalé a
doc¢asné. Docasna skupina vznika vétSinou z néjakého divodu a za néjakym cilem.
Trva urcitou dobu, a pokud skupina cile dosahne, pak skupina zanika. Oproti tomu
trvalé skupiny maiji delsi charakter a jejich trvani probiha jiz staleti. Jsou to napf.
nabozZenské skupiny.

A posledni déleni skupin, které bych chtéla uvést je déleni na clenské a
referencni. Referenéni skupina je takova skupina, kde by chtél byt ¢lovék ¢lenem a
neni. Clovék se, ale chova tak jak se chovaji lidé v této skuping, v které by chtél byt.

V Clenské skupiné je Clovék jejim pravoplatnym ¢lenem.

3.1 Pracovni tym

Pracovni tym Ize definovat jako skupinu ¢lend, ktefi spoji své schopnosti, aby
splnili urgity cil. Clenové tymu spolu spolupracuiji. Maji uréena pravidla a kazdy z tymu
pfinasi své postiehy a napady.

Dobre fungujici tym zvlada fesit rychleji pfidélené ukoly. Ve fungujicim tymu by
méli byt jedinci, ktefi respektuji pravidla, jsou ochotni spolupracovat, respektuji i dalsi
Cleny vtymu a v neposledni fadé chtéji spolu se Cleny v tymu dosahnout nejlepSich
vysledkd. Znaky fungujiciho tymu jsou napf. neformalni atmosféra, motivace a chut
spolecné prace, rozhoduji zde vSichni Clenové tymu a kazdy clen ztymu pfinasi

podnéty a postiehy.
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4 KOMUNIKACE

Komunikace provazi ¢lovéka celym jeho zivotem a je proto pro ného samého
velmi dulezita. Uspéch kazdého jedince moderni spoleénosti je vazan na jeho uméni
komunikace, stylu komunikace a podani komunikace. Jelikoz cely zivot travime mezi
lidmi, je pro nas zplsob dorozumivani velmi stéZejni a pomaha nam k zaclenéni do
spole¢nosti, navazovani partnerskych i pratelskych vztaht. JednoduSe feceno, bez
dobré komunikace se v Zivoté neobejdeme. Ale pojdme se podivat trodku do minulosti.
Komunikace se rozvijela jiz v dobach davno minulych. Jiz stfedovék nam ukazal
mnohé z historie rétoriky. Je mozné ve stinu velikanu stfedovéku (Aristoteles,
Sokratés, Platon) vidét uzasné moznosti komunikace pro blaho spole¢nosti.

Rétorika proSla dlouhym vyvojem a jeji pfedstavitelé nam ukazali cestu jak toho
vyuzit pro dobro ¢lovéka. Rétorika prodélala na pfelomu 19. — 20. stoleti dynamicky
VYVOj.

L,V8udypfitomnost rétoriky je neomezena. Teprve jejim prostfednictvim se véda
stava spolec¢enskym faktorem Zivota (...). O jeji fundamentalini funkci uvniti socialniho
Zivota nemuze byt pochyb. VeSkera véda, ktera se ma stat praktickou je na ni
odkézana.”

V minulosti je rétorika zafazena mezi vyznamné obory tzv. svobodnych umeéni,
ale souCasnou moderné pojatou rétoriku Ize definovat jako u€innou komunikaci, jak
presvédcit posluchace a ziskat ho pro stanovisko fe€nikovo. Rétorika ¢erpa z mnoho
oboru (logika, moderni psychologie, psycholingvistika, sociolingvistika atd.). Pro
Clovéka je dovednost, uméni mluveného projevu - komunikace, prvofadym
predpokladem uspéchu. Bez komunikace se Zadny z nas neobejde, proto dobra
komunikace je zaklad uspésnosti.

PFi komunikaci pouzivame fecnické styly, fe€nické zanry, které zarazuji kazdy
nas projev do urcité oblasti, kde ho pouzivame. Néktefi lidé okorefuji svlj FeCnicky
projev o slova zastarala, cizi slova, ovSem nékdy ona mnohoznacnost slov mize vést k

velkym nedorozuménim.

5 Lotko, Edvard, 2009. Kapitoly ze soucasné rétoriky. Vyd. 3., Univerzita Palackého v Olomouci 2009,
s. 198. ISBN 978-80-244-2309-8.
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Zajimavéjsi bude se pozastavit nad vétnou stavbou. Mezi nedbalym vztahem
k jazyku a nedbalym mySlenim je velmi uzka souvislost. Pravé ve vétné stavbé se
nejvice projevi nelogické mysleni feCnika, mySlenkova neuspofadanost, chaotiCnost a
zmatenost. V feCnickych projevech je dobré stfidat véty jednoduché s vétami slozitymi.
Toto stfidani komunikaci ozivi a neunavi. Je mozné pouzit i rlzné vsuvky a v
neposledni fadé je nutné se zamyslet nad nelibozvu€nosti vyrazovych prostfedkud. Pro
fecnickych projevi. Pouhym stfidanim vysky hlasu v prabéhu feci je mozno odhadnout,
co fe¢nik chce vyzdvihnout a co naopak nepovazuje za dulezité, nebo ¢im chce
zaujmout. Pouzitim kadence, riznych pauz a dlraz( si pfi komunikaci pomahame k
ucelené formé projevu. OvSem nem(zeme zapomenout na mluvni tempo a pfedevsim
na zabarveni hlasu. Zabarveni hlasu patfi mezi nejstabilnéjsi individualni
charakteristiky ¢lovéka.

Zvukova modulace fe€i ovliviiuje zapamatovani toho, co se sdéluje a také
stupen uvéfitelnosti, které fe¢nik chce dosahnout.

Pfi komunikaci je dllezita fyzicka a duSevni svézest Ci Unava komunikantd, tak
zarovenn empatie komunikant(. Schopnost vzit se do situace druhého, jakozto
promitnout sveé vlastni ,ja“ do psychického obrazu druhého &lovéka - vyvolani souznéni
a nasledného porozuméni. Nezadouci je vtéto souvislosti pfi komunikaci apatie
(Ihostejnost, nevSimavost).

Pro dobrou komunikaci je také dulezita velikost aktivni slovni zasoby, ktera je urCena
tim, jak intenzivné a Casto ji pouzivame. Vliv stresu na nasi schopnost mluvit ma také
zaporné dusledky v komunikaci.

Jesté nékolik slov k typologii fe¢nikl. Rozdéluji se podle typu temperamentl na
sangviniky, ktefi jsou vytrvalymi, flegmatiky, ktefi jsou pomalejSimi. Rychlé a impulzivni
choleriky a také nesmélé melancholiky. Rozdéleni podle rétorickych zanri na obfadni,
agita€ni, nau¢né a cirkevni muze byt realizovano podle toho, kde vystupuji a obsahu
ktery prezentuji. Rozdilnosti mezi muzem a Zenou pfi komunikaci nelze pfehlédnout.
Zeny jsou vymluvngj$i a fetové pohotovéjsi, ovéem Zena se vétSinou vice
pFizpusobuje muzi.

Odborné znalosti a dovednosti jsou jednim s pfedpokladd naSich uUspéchd, ovSem
pokud neumime dobfe jednat s lidmi, nedokazeme tyto odborné znalosti a dovednosti

nalezité pfiméfenym zplsobem prezentovat a prosadit.
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Pravé komunikace je jedna z kliCovych dovednosti, bez které se neobejdeme v
Zivoté. Jak z pohledu pracovniho uspéchu, tak z pohledu pratelskych a partnerskych
vztah(. Lidé, ktefi jsou v komunikaci zdatni, nemaiji problém se vyjadfit a jsou schopni
najit rdzna feSeni problematickych, krizovych a konfliktnich situaci. Mnohdy se stava,
Ze vice vyfecny, ale ne tak schopny ¢lovék pfekona odborné zdatnéjsiho jen proto, Ze
se nedovede dobie vyjadfit a prezentovat své dovednosti a znalosti. Mnohé
komunikacni a dalSi psychologické dovednosti |ze ziskat cvikem, praxi, zkuSenosti a
uenim se.

Komunikace souvisi s nasim sebevédomim. Je nutné vylepSovat i tuto stranku
nasi osobnosti, a pokud ma byt komunikace efektivni, musi dodrzovat urcita pravidla
(aktivni naslouchani, které patfi k piliftdm dialogu). Zaklady dobré komunikace spocivaji
v otevienych otazkach, ke kterym ma partner prostor se vyjadfit. Dale je zapotrebi
projevovat pfirozeny zajem o druhé. Srozumitelné a jasné mluvené slovo v konverzaci
je zakladem spravného pochopeni, jak jsme jiz popsali v pfedeslém textu. Rozhodné
by konverzace neméla sméfovat do oblasti, ze je tfeba mluvit a hlavné mluvit i kdyz je
komunikace uz nesrozumitelna a nejasna (jen proto, aby Fe€ nestala). Tato
komunikace by nemusela byt akceptovana okolim. Pro komunikaci je velmi dllezité i
poslouchani a naslouchani. Tyto dovednosti, kterym se €lovék velmi téZce da naudit,
posouvaji jeho samotného nejvice vpied, at uz jde o informace spoleCenského Ci
védniho razu. PFi naslouchani davame informacim vyznam a nasledné zvaZujeme,
jsou-li v kontextu s nasim presvédCenim, zda jsou pravdivé, nebo napfiklad zda nebylo
néco vynechano a pravé tyto myslenkové pochody nam umozriuji si nové informace
lépe zapamatovat.

Poslouchani rozdélujeme od aktivniho pfes informacni, pro pobaveni az napf.
po kritické. Ono aktivni, pfi kterém dochazi k reakcim od naslouchajiciho, se da

povazovat za idealni.

,KdyZ nékoho poslouchame, neznamena to, Ze vnimame pouze slova. ,Poslouchame*
také vyraz obliceje, zda je autenticky, nebo jde o urcitou masku, zda je prijemny, nebo

skysely®, ,poslouchame* celkovy dojem ¢lovéka. Poslouchani neni aktivita ryze védoma

a kontrolovana. Mnoho dojm(i ziskdvame na nevédomé trovni.”

® Lotko, Edvard, 2009. Kapitoly ze soucasné rétoriky. V'yd. 3., Univerzita Palackého v Olomouci 2009,
s. 198. ISBN 978-80-244-2309-8.
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Kdykoliv mluvime, odhalujeme svoji osobnost. Kultura naSeho mluveného projevu o
nas mnoho vypovida. NaSim cilem a zajmem pfi komunikaci by mélo byt navozeni

pFijemnych pocitd, ze kterych ma nas protéjSek kladné dojmy a divod se k nam vracet.

4.1 Druhy komunikace

V této kapitole bych chtéla rozdélit komunikaci a také popsat vnitrofiremni

komunikaci. Mezilidské vztahy se rozvijeji v komunikacnich procesech.

4.1.1 Neverbalni komunikace

Kazda komunikace se zpravidla realizuje na bazi vice znakovych koédu. Podle
nékterych vyzkumu je komunikace zaloZzena az z pétapadesati procent na signalech
feCi téla.

Z tohoto vypliva, Ze pokud chceme dobfe komunikovat, musime mit jak
potfebné jazykové kompetence, tak byt rovnéz komunikativni. Mezi typy neverbalnich
signall patfi symboly, ilustratory, regulatory a adaptéry. Dulezita pro komunikaci je i
proxemika, neboli blizkost (vzdalenost komunikujicich). V této souvislosti nemizeme V
neverbalni komunikaci Ize pozorovat posturiku (fyzicky postoj) kineziku (pohyb téla —
gesta), také mimiku. Mimika a pohledy jsou asi tim nejzajimavéjSim v této oblasti. Uz
prostym usmeévem, nebo délkou pohledu z o&i do o€i si mizeme udélat velmi vyvazeny
usudek v pravé probihajici komunikaci.

Timto bychom chtéli vyzdvihnout tuto oblast komunikace, ktera je v mnoha
ohledech nékterymi lidmi opomijena a pfehlizena. Sice si ji vSichni velmi dobfe
uvédomujeme, ale v komunikaci malo vyuzivame. Pfi komunikaci je dulezita fyzicka a
duSevni svézest ¢i Unava komunikantu, tak zaroven empatie komunikant. Schopnost
vzit se do situace druhého, jakoZto promitnout své vlastni ,ja“ do psychického obrazu
druhého Cd&lovéka - vyvolani souznéni a nasledného porozuméni. Pro dobrou
komunikaci je také dllezita velikost aktivni slovni zasoby, ktera je urCena tim, jak
intenzivné a Casto ji pouzivame. Vliv stresu na nasi schopnost mluvit ma také zaporné

disledky v komunikaci.
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»...ve stale vice uspéchaném svété konkurence se muzZe schopnost nonverbalni
komunikace ukéazat jako kli¢ k dosaZeni vytéeného spoleéenského a profesionalniho

cile.”

4.1.2 Verbalni komunikace

Verbalné spolu komunikuji rizné zivoc¢iSné druhy, ale feci spolu komunikuji
pouze lidé. Verbalni komunikace je tedy artikulovany projev ¢lovéka. Clovék vyjadfuje
své myslenky v mluveném projevu. Re¢ ma sdé&lovaci funkci a je charakterizovana
znaky. Plusem verbalni komunikace je okamzita zpétna vazba.

Minusem této komunikace je jeji €asova narocnost, komunikacni Sumy a
bariéry. V této komunikaci je zapotfebi posluchace poslouchat, zaujmout a také klast
otazky. Kazdy z nas by mél umét vhodné klast otazky a také mluvit srozumitelné.
Vyhodou byva kladeni otevienych otazek. Verbalni komunikaci by mél kazdy clovék

trénovat a ucit se z chyb, které v minulosti udélal.

4.1.3 Socialni komunikace

Je uzsSim vymezenim jedné, pro lidi velmi dulezité oblasti - komunikace mezi lidmi.
Pdvodnim vyznamem socialni komunikace je se spolupodilet s nékym na né€em nebo
s nékym se radovat, druhému néco davat, doru€ovat a také pfijimat

V psychologii se setkame s vykladem socialni komunikace, ze dochazi
k pfenosu mysSlenek, emoci od jedné osoby ke druhé, mezi osobami. Socialni
komunikace také urCuje, jaky bude vztah mezi osobami, ktefi spolu komunikuji. Lidé,
ktefi spolu komunikuji, reaguji bezprostfedné, ale také na zakladé svych zkuSenosti,
navyku a postojl. Kazdy z nas, ktery se uc€astni komunikace, je jak pfijemcem, tak i
zdrojem. Pfijimame své vlastni i cizi sdéleni, slySime se, poslouchame, divam se,
sledujeme atd. Sami sdéleni pfedavame mluvenim, psanim, usmévem. Své pocity a
mysSlenky predavame do feci. Tim je vlastné kdédujeme. Opaénym postupem je pak

dekddovani. Zvukovy signal pfevadime na mySlenky.

" Lotko, Edvard. Kapitoly ze soucéasné rétoriky. Vyd. 3., Olomouc: Univerzita Palackého v Olomouci 2009,

s. 73. ISBN 978-80-244-2309-8.
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.Komunikaéni kanal je prostfedek nebo médium, kterym se pfenaseji sdéleni.
Komunikace malokdy probiha pouze prostfednictvim jediného kanalu, ale spise byvayji
dva, tfi nebo Ctyfi kanaly pouZité soubézné. PFi konverzaci osobni hovofite a
naslouchate (hlasovy kanal), ale téz gestikulujete a pfijimate signaly zrakem (zrakovy
kanal). Obvykle také vysilate a vnimate pachové signaly (Cichovy kanal) a éasto se

s partnerem vzajemné dotykéte (hmatovy kanal)*®

Cilem socialni komunikace je naslouchani lidi, ziskavani informaci, tvofit mezilidské
vztahy.

Komunikace je nevratna, kdyz néco fekneme, napiSeme uz to nelze vzit zpét.
Je moznost zkusit napravu, ale sdéleni a jeho dopad, které uz bylo vysloveno nelze

vzit zpét. Je dobré tedy nesdélovat véci, kterych bychom pak mohli litovat.

4.2 Proces komunikace

Komunika&ni proces umoziuje pfenos informaci mezi lidmi. Pfedpoklada se, Ze
nékdo poskytuje informace (komunikator), nékdo pfijima informace (komunikant).
Samotné sdéleni je oznacovano jako komuniké. Proces komunikace mulze byt
ovlivilovan raznymi faktory napf. stresem, Unavou, uzavienosti, jazykovou vybavenosti
atd.

4.3 Vnitrofiremni komunikace

Vnitrofiremni komunikace je dllezita pro firmu, aby fungovala. Komunikace ve
firmé je urcita socialni komunikace, ktera se odehrava uvnitf spole¢nosti a pusobi na
mezilidské vztahy pracovnikl a také na vztahy spole¢nosti s jeho okolim.

Aby komunikace ve spole¢nosti fungovala je za potfebi, aby spole¢nost méla jasné
nastavené vize a personalni strategii. Za dobrou komunikaci ve firmé odpovida
pfedevS8im nejvy$Si vedeni firmy. ManaZzefi a vedeni spole€nosti by méli velmi dobfe
komunikovat, aby pracovnici pochopili jejich pozadavky a cile. Proto i vedeni a

manazefi absolvuji komunikacni Skoleni.

® DeVITO, Joseph A. Zaklady mezilidské komunikace. Vyd.6., Praha: Grada Publishing, a.s. 2008, s. 37.
ISBN 978-80-2
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Funkce vnitrofiremni komunikace jsou napf. utvareni mezilidskych vztahd,

vzdélavani pracovniku, zbaveni napéti uvnitf firmy a pfedavani zprav mezi lidmi.
Cile vnitrofiremni komunikace mohou vést k napf. k zvySeni motivace pracovnikl ve
firmé&, pochopeni mezi vedenim a spolupracovniky stfedisek. Mohou se pfekryvat.
Spolecnost by své cile méla definovat vzdy sama. Cile byvaiji rizna dle obdobi, a proto
je dobré je mit v komunikacnich planech.

Ve spole€nosti se komunikuje ve formach - pisemné, osobné a elektronicky.
Pouzity jednotlivych forem je zavislé na dulezitosti komunikace. Forma komunikace je
také zavisla na odbornosti komunikujicich. Nelze fici, které ztéchto forem je
nejefektivnéjsi, vzdy se musi zvazit podminky komunika&niho procesu. Ve spole¢nosti
je mozné pouzit komunikaéni kanaly. A témi jsou napf. nasténky, porady, Skoleni,

coachingy, komunikace pres telefon.

Osobni komunikace
Je to ustni komunikace, ktera vyuziva verbalni a neverbalni komunikaci.
Vyhodou této komunikace je ji rychlost, reakce. Diky tomu nedochazi k Sumu nebo

k nedorozuméni. Nevyhodou této komunikace je jeji Casova naro¢nost.

Pisemna komunikace

Pisemna komunikace probiha pocitacové, strojové nebo rukopisné. Vyhodou
této komunikace byva vyvolani menSich emoci, nez byva u osobni komunikace,
pfijemce pisemné komunikace si sam urci, kdy si pfecte sdéleni, pfijemce si mize
odpovéd sam precist atd. Nevyhodou byva délka Cekani na odpovéd, odstup od

komunikujiciho a Spatné pochopeni sdéleni.

Elektronicka komunikace

V dnedni dobé se bez elektronické komunikace nelze obejit. Elektronickou
komunikaci kazdy Clovék pouziva pfi komunikaci s blizkymi ale i v komunikaci
s okolnim svétem. Vyhodou komunikace byva jeji Casova uspora. Nevyhodou této

komunikace byva zneuziti osobnich udaju.
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5 KOMUNIKACNI BARIERY

Komunikaéni bariéry jsou pFekazky v komunikaci, byvaji pfi komunikaci
prekonavany. Komunikaéni bariéry mohou byt napf. nevhodné tempo mluvéiho, rytmus
feci, nezfetelnost, narocnost ve vyslovovani a stereotyp v melodii feci atd.

Komunikacni bariéry délime na interni bariéry (jsou to problémy komunikujiciho)

a na externi bariéry (vétSinou to byva rusivy element z prostredi).
Nyni bych chtéla uvést pfiklady interni bariéry a externi bariéry.

.interni bariéry:
— nejCastéjsi vnitfni bariérou je obava z neuspéchu, ktera plsobi na
jedince svazujicim pocitem. Komunikujici se obava selhani, coz se
muze projevit na chvéni hlasu, na snizeni kontrole stylistiky projevu.
- nesoustfedénost na komunikaci, u€astnik muze byt duchem uplné
nékde jinde, nezajima jej to, o Cem se hovofi, nezajima jej osoba, s niz
komunikuje. - skakani do feci, ¢teni mySlenek, kdy ucastnik mysli na
odpovéd, misto toho, aby naslouchal, co Fika ten druhy.
- nepfipravenost na komunikovani.
- postoje v podobé xenofobie, neucty, povySenectvi, pfipadné odporu
nebo nesympatie vici komunikanimu partnerovi. Zkreslovani dikazu
svédcicich proti nam.
- fyzické, neurologické nebo psychické zhorSeni funk&nosti, zhorSeni

sluch, zrak, deprese.

Externi bariéry:
- stal mezi aktéry, nespravna vzdalenost, usporadani prostfedi a design
nabytku muze usnadnit nebo naopak, interakci.
- demografické bariéry — rozdily ve véku, v pohlavi.
- vyrusovani nékym tretim.
- hluk, ale i vizualni rozptylovani.

- organizaéni bariéry.*®

o Mikulastik, Milan. Komunikacni dovednosti v praxi 2. Vyd. 1., Praha: Rada Publishing 2010 , s. 36-37.
ISBN 978-80-247-2339-6.
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6 Motivace

Toto kouzelné slovo, na kterém stoji uspésnost vedeni lidi, ve spojeni s jejich
vnitfnim uspokojenim z vykonané prace v organizaci. Je to opravdu nejdilezitéjSi hnaci
motor v organizacich pfi vytvareni a rozvijeni procesl, které vedou ke kladnym
vysledkam.

,leorie motivace zkouma proces motivovani, proces utvareni motivaci.
Vysvétluje, pro¢ se lidé pfi praci uréitym zpldsobem chovaji, pro¢ vyvijeji uréité uasili
v konkrétnim sméru. Popisuje to, co mohou organizace udélat pro povzbuzovani lidi,
aby uplatnili své schopnosti a vyvinuli usili zpusobem, ktery podpori spinéni cilt
organizace i uspokojeni jejich vlastnich potreb. Zabyva se rovnéz spokojenosti s praci -
faktory, které ji vytvéreji, a jejim viivem na pracovni vykon.“*°

Samoziejmé je dobré se zamyslet nad riznymi potfebami raznych lidi, ktefi
maji razné cile a tito lidé samoziejmé smérfuji odliSnymi kroky ke spinéni k témto
riznorodym cilim. Domnénky tipu, Zze jeden motivacni pristup bude idealni pro
vSechny zucCastnéné je celkové velmi mylny. Co je vlastné ona motivace? Pod motivaci
si mizeme predstavit urCité stimulujici slozky, které ovliviiuji pracovniky urcitym
smérem a urcitym zplsobem. Pokud mluvime o spravné motivovanych lidech, jsou to
lidé, ktefi maji jasné stanovené cile a také provadéji kroky, pfi nichz oCekavaji, ze
povedou k témto cilim. OvSem vétSina lidi potfebuje byt motivovana z vnéjSku.

V této situaci plsobi organizace v ramci svych motivacnich stimuld a odmén.
Motivaci muzeme rozdélit do dvou zakladnich kategorii. Prvni z nich je vnitfni motivace
— tuto si lidé sami vytvareji, tvofi ji odpovédnost, autonomie, zajimava prace nebo
postup v praci. Druha kategorie motivaci je vnéjSi motivace. Je tvofena vnéjSimi
motivatory, jako napfiklad odmény a pochvaly, ale také tresty, kritika.

,VNéjsi motivatory mohou mit bezprostiedni a vyrazny ucinek, ale nemuseji
nutné pusobit dlouhodobé. Vnitini motivatory, které se tykaji ,kvality pracovniho Zivota®“
(termin a hnuti, které vySlo z této koncepce), budou mit asi hlub$i a dlouhodobéjsi

uéinek, protoZe jsou soucasti jedince, a nikoliv vnucené mu z vnéjsku.“**

10Amstrong Michael, Rizeni lidskych zdroji, nejnovéjsi trendy a postupy. Vyd. 10., Praha Grada, 2007, s.
219, ISBN 978-80-247-1407-3.
" Amstrong Michael, Rizeni lidskych zdrojii, nejnovéjsi trendy a postupy. Vyd. 10., Praha Grada, 2007, s.
220, ISBN 978-80-247-1407-3.
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Podle nékterych teorii Ize motivaci rozdélit na tfi zakladni obsahy. Prvni z nich
takzvana teorie instrumentalisty (politika cukru a biCe) je v naSich koncinach velmi
Casto vyuzivana a prosazovana.

Jeji vysvétleni je pfesvéd&eni, Ze pokud udélame jednu véc, povede to k véci
jiné. Jeji zaklad v druhé poloviné 19. stoleti souvisi s dirazem na ekonomické
vysledky. VSe zde je velmi uUzce provazano na financni odménu a v takzvanych
Taylorovych metodach. Samozfejmé v nékterych pfipadech tyto metody jsou i velmi
uspésné, vyzaduji velmi vyrazny systém kontroly a neberou v potaz velkou fadu
lidskych potfeb.

Tento formalni systém byva d&asto ovlivnén neformalnimi vztahy meazi
pracovniky. Druha teorie zaméfena na obsah se v podstaté tyka podnikani krokd za
ucelem uspokojovani potreb.

Uspokojeni potfeb vytvari stav rovnovahy, a pokud néktera z potfeb neni
uspokojena, je nutno rozpoznat cil a zvolit zplsob, ktery povede k dosazeni cile a
uspokojeni potfeby.

Samozifejmé vSechny potfeby nejsou vzdy stejné pro kazdou osobu. U
nékterych osob je mozné pozorovat vétsi usili k uspokojeni potfeb. Jednu potiebu
muzeme uspokojit i nékolika cily nebo obracené. Teorii potfeb vytvofil Masllow, podle
pFicku (seberealizace) nemizeme ovSem uspokojit nikdy.

Tato teorie je z urcitych hledisek ponékud nemozna, ruzni lidé maji rdzné
priority a lidské potfeby se i vyvijeji. Treti teorie zaméfena na proces klade duraz na
psychologické sily ovliviujici motivaci. Opirame se zde o motivaci souvisejici
s oCekavanim a vnimanim spravedIinosti.

Pokud se lidé pfi svych oekavanich zaméfi na dosavadni zkuSenosti, mohou
se pfi zméné zameéstnani dostat do novych situaci a pfedchozi zkuSenosti nelze
povazovat za voditko pfi jejich o€ekavani. Propojeni mezi usilim a mzdovou odménou
je vtomto ohledu velmi zietelné a z toho vyplivajici vnitfni motivace z prace samotné
v nékterych pfipadech maze byt silngjsi nez daldi vnéjsi motivace. Pokud zvySime
hodnotu urcitého souboru odmén, tim muzeme pocitat s vysSi pravdépodobnosti, ze u
pracovniku ziskani téchto odmeén bude zaviset na usili, které budou v téchto situacich
do problému vkladat.

PFi vSech téchto pfipadech je nutné zohlednit inteligenci, manualni dovednosti a

znalosti jedince v kombinaci s vnimanim role tohoto jedince, pokud on sam vi, nebo si
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mysli, Ze by mél délat to, & ono, co je pro organici dobré. Castym jevem zde

muze nastat situace, kdy predstavy jedince a organizace se rozchazeji.

6.1 Zdroje motivace

Lidské motivaéni jednani vychazi ze zdroju motivace. Za zdroje motivace
muzeme povazovat skute€nosti, které vytvareji motivaci a urCujici zaméreni lidské
Cinnosti, ktera vede k dosazeni cile. Zakladnimi zdroji motivace lze povazovat:
hodnoty, hodnotové orientace, idealy, navyky a potfeby.

Potieby - jsou zakladni zdroje motivace vibec. Muzeme jimi oznaCovat vnitfni
stavy, které jsou vlastni jak &lovéku, tak zivocichlim. Potfeby Ize délit na primarni a
sekundarni. Do primarni potfeby zaclefiujeme do biologickych a fyziologické tedy
potfeba spanku, potravy atd. K potfebam sekundarnim patfi napfiklad - potfeba lasky,
seberealizace a sounalezitosti.

Nejznaméjsi teorii klasifikace potfeb je Maslowa hierarchie potfeb. Ktery je
rozdélena do péti skupin:1 — fyziologické potfeby, 2- potfeby bezpeci, 3- potfeby

socialnich vztahu, 4- potfeby uznani a ucty, 5- potfeby seberealizace.

Obrazek 1: Maslowiiv model prirozenych lidskych potieb

Potieby
seberealizace:
sebenaplnéni, potieba
uskutecnit to, <im dana
osoba potencialné je

Potfeby uznani:
sebedlvéry, sebelcty, prestize

Potieby sounaleZitosti:
lasky, ndklonnosti, shody a ztotoZnéni,
potieba nékam patf¥it

Potifeby bezpedi:
jistoty, stalosti, spolehlivosti; struktury, pofadku,
pravidel a mezi; osvobozeni od strachu, Uzkosti a chaosu

Fyziologické potieby:
potieba potravy, tekutin, vymésovani, kysliku; pfimérené teploty,
pohybu, spanku a odpocinku; sexualniho uspokojeni; vyhnuti se bolesti

Zdroj: http:/Aww.hluchak.cz/ssp/4_programy_zdrava.html*?

v vor

Skupiny jsou hierarchicky uspofadany a nejdfive se uspokoji nizsi potfeby az

po potfebu seberealizace.

12 Zdroj: http://www.hluchak.cz/ssp/4_programy_zdrava.html
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Hodnoty - lidé se setkavaji neustale s néCim novym, hodnoti veSkeré jevy a
véci kolem sebe a pfisuzuji jim urcity vyznam. Hodnoty, které jsou pro ¢lovéka dulezité
a ke kterym dava nejvétSi vahu, Ize jimi i sestavit Zebficek hodnot a na zakladé toho
Ize usuzovat, ze které Cinnosti bude Clovék, vice i méné motivovany. Kazdy z nas ma

svoji hodnotovou orientaci, ktera ovliviiuje jednani a prozivani ¢lovéka.

Urcité hodnoty uplatfiuje v praci socialniho pracovnika a také urcité hodnoty
uplatfiuje vrcholovy manazer. Obecna hodnoty jsou rodina, prace, pratelstvi. Clovék po
néfem touzi, ma potfebu néfeho dosahnout a k néfemu sméfovat. Poznani

konkrétnich zdroju motivace Clovéka hraje dulezitou roli.

6.2 Motivace a penize

Penize, penize a penize okolo nich se todi svét a mnoho manazerl si mysli, ze
motivovani svych podfizenych je praveé jen o velikosti finanéni odmény nebo vysi
mésicniho platu. Samoziejmé nelze nesouhlasit, ze penize jsou obvyklé a Casto
nejlépe pfijimanou motivaéni slozkou u zaméstnancl. V mnoha studii se Ize docist, ze
nedostatek finanénich odmén muze vyvolat a také €asto vyvolava vyraznou
nespokojenost zaméstnancu vaci svym nadfizenym, ale pokud se podivame na oblast,
kdy zaméstnanci maji penéz prebytek, nemusi nasledovat trvala spokojenost pfi
vykonavané dané praci, nybrz pouze doCasné uspokojeni. Samozfejmé u
zaméstnancu, ktefi maji pevnou slozku platu, maze tato finanéni odména vyvolat pocit,
Ze si jich zaméstnavatel vazi. Tento vysoce hmatatelny nastroj se muze rychle zménit
s pocity, které u pracovnik(l nékdy prevazuji a to hlavné v pfipadech kdy jim sama
prace nepfinasi uspokojeni, které sami potfebuji. Je zde nutné podotknout, ze kazdy
jedinec reaguje individualné a proto nelze pocitat s tim, Ze odménovani zaloZzené na
vykonu zméni jedince na vysoce motivované. Penize poskytuji uspokojeni mnoha
potfeb. To nelze odmitnout. VySe finanéni odmény maze pracovnika odlisit od
ostatnich spolupracovnikd, jedinec ziskava prestiz. Penize symbolizuji mnoho
nehmotnych a nedefinovanych cill. Také si je nutné uvédomit, Ze pro razné lidi
jsou uvahy o platu hlavné pfi pfijimani novych zaméstnancu. Lidé vétSinou porovnavaji
svUj budouci plat se svych sou€astnym. Penize Ize pfi motivovani pouvazovat za
stézejni ale ne za dominantni. Penize pfitahuji do organizace nové lidi, ale také

ovliviiuji jejich setrvani v organizaci. Pokud se zamyslime nad pocitovanou, nebo
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hmatatelnou spravedinosti, nelze si nepovsimnout, Ze pracovnici by méli mit

vySi svych penéznich odmén v kontextu s tim, co si skute€né zaslouzi.

6.3 Spokojenost s praci potazmo oddanost a angazovanost

Pokud se na problematiku motivace podivame zjiného Uhlu, mizeme se
zaméfit na motivaci spojenou se samotnou ,spokojenosti s praci®. Lide, ktefi maji urCity
vnitfni vztah ke své praci, mohou pozitivné pomoci svych postoji a pocitl pfiznivé byt
motivovani a svou pracovni ¢&innost posuzuji Uplné zjiného uhlu pohledu nez
pracovnici bez vnitfniho vztahu ke své praci. Pokud lidé vnitfné ztotozniuji svou praci,
jako oblibenou c&innost v lepSim pfipadé se jejich prace CasteCné stane i jejich
koniCkem, nebo i naopak, mizeme zde vypozorovat Uplné jiné pocitové naladéni
pracovnika. Upevnuje se zde moralka a lidé maji urlity pocit zavazka k organizaci,
které s urCitym ¢asovym posunem pfechazi ve vysokou miru uspokojeni a pracovnici
se stavaji velmi ¢asto oddanymi organizaci a jejich angaZovanost je Uzce provazana
s celkovymi zivotnimi pocity. Samoziejmé se zde mizeme dockat i s angazovanosti
alternativni. Clovék je oddany, kdyZ je moralné& pro néco nad$eni, a proto je nutné se
zde zaméfit na ¢lovéka angazovaneho, ktery se pilné a horlivé né&im zabyva, néco
déla. Mozna a bohuzel pojem oddanosti organizaci se v dnesnich ,moderni dobé&“ uz
nenosi. Povazujeme to z moderniho pohledu v organizaci za pfeZité, ovdem nelze fici,
Ze zcela vymizelé. Pokud je$té najdeme organizace, kde jsou pracovnici oddani
organizaci, mizeme zde vysledovat vysoké pracovni nasazeni a nizkou potfebou
touhy po zméné. Pro mnoho organizaci je v nynéj$i moderni dobé spiSe aktualni pojem

angazovanost.

»~AngaZovanost je pozitivni dvoustranny vztah mezi pracovnikem a jeho
organizaci. Obé strany jsou si védomy svych vlastnich potfeb i potreb druhé strany i
zpusobu, jak jedna druhou podporovat za ucelem naplnéni téchto potfeb. Angazovani
pracovnici a angaZované organizace udélaji jeden pro druhého néco navic, protoze

investovani do svého vztahu vidi jako oboustranné prospésnou véc.“"

18 Armstrong Michael, Rizeni lidskych zdrojii, nejnovéjsi trendy a postupy. Vyd. 10., Praha Grada 2007, s.
233, ISBN 978-80-247-1407-3.
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6.4 Pracovni vykon

Pracovni vykon byva ovliviiovan rdznymi faktory, mezi né patfi motivace
pracovnikd, délka praxe pracovnika v daném oboru, talent a zkuSenosti pracovniku a
také pracovni prostredi. Kazdy zaméstnanec ma rizné vlastnosti a tak kazdy dosahuje
riiznych vysledku a jiného pracovniho vykonu.

Pracovni vykon se méni u kazdého v pribéhu pracovni doby a v pribéhu roku.
Vykon velice ovliviiuje normy pracovni skupiny a také pracovni skupinu. Lze ho soudit
pfimo (mnozstvi vykonané prace, chyby, kterych se zaméstnanec dopustil) a nepfimo

(bezpecnost pfi praci).

6.5 Rozvoj pracovniku

Za rozvoj pracovnikl lezi odpovédnost na managementu organizace, u které je
pracovnik zaméstnan, ale také i sam pracovnik. Firma, ktera investuje do rozvoje
lidského kapitalu, zvySuje cenu pracovnika a také to déla kvali svym cilam.

Pracovnik, ktery je vzdélany pro ur€itou oblast ma na trhu prace vyssi cenu nez
pracovnik bez kvalifikaci. Firmy proto v sou¢asné dobé vytvareji i tlak na zaméstnance,
aby se rozvijeli nejen ve firmé, ale také aby svoje vzdélavani vzali do svych rukou.
Idealni a nejefektivnéjSi metodou by byl pfistup, aby obé& strany pfijimali svij dil
odpovédnosti za rozvoj kompetenci. Firma ma pfFeci jen vétsi odpovédnost za kvalitni
rozvoj pracovnika, protoze firma bez kvalitnich a neustale rozvijejicich zaméstnancu
existuje velmi tézko.

Rozvoj zaméstnancll se mize rozdélit do dvou slozek:

1) Vzdélavani — rozvijeni znalosti odbornych a kvalifikace zaméstnance

2)Socialni kompetenci a rozvoj osobnosti — zaméfuje se na komunikaci, jednani

ze zakaznikU atd.

6.6 Hodnoceni pracovnikd

Hodnoceni pracovniku je jednim z nejsilngjSich motivacnich nastroju v rukou
firmy. Kdyz je hodnoceni dobfe nastaveno tak patfi k silné motivaci lidi. U Spatného
hodnoceni dochazi k ztraté motivacniho smyslu. Pravidelné hodnoceni je hlavnim

podmétem a nastrojem zkvalitfiovani lidskych zdroja.
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Vyznam hodnoceni v organizaci z urcitych uhli pohledu:
1) Pracovnik si z hodnoceni odnasi
- Moznost prezentovat své potfeby
- Nazor vedouciho na jeho praci a cile

- Ocenéni prace a podnét k dalsimu usili

2) Vedoucimu umozriuje hodnoceni
- Chapat zajmy a prani pracovnik
- Dat pracovnikiim zpétnou vazbu
- Motivovat pracovnika, aby dosahl vyssich cilt

- Rozvoj pracovnika a eliminovat jeho slabé stranky atd.

3) Podnik a vyuzivani hodnoceni
- ZvySovani osobni vykonnosti pracovnika
- Planovani a navrhovani personalni zaloh

- ZlepSeni komunikace mezi vedoucimi a pracovniky

Kvalitni systém hodnoceni vede k dosahovani vyssiho vykonu, zkvalithovani firmy
a k rozvoji schopnosti pracovnikd. Soucasti hodnoceni by mélo byt zavéry dalSiho
rozvoje pracovnika a jeho kariéry ve firmé. Vysledkem hodnoceni ve firmé jsou pak
zakladem pfi odménovani i pro rozhodovani pro povysSovani ve firmé. Mezi nastroje
hodnoceni patfi také hodnotici pohovor, pfi kterém organizaci a pracovnikovi mohou
pfinést zpétnou vazbu. Hodnotici pohovor by mél byt dobfe veden, jelikoz mlze vést
k silnym motivacnim ucinkim. PFi Spatném vedeni pohovoru se pozitivni u€inky vytraci
a pak se zhodnoticiho pohovoru stava jen formalni setkani s malou vypovidajici

hodnotou.

6.8 Benefity

Celkovy vysledek vtéchto pfipadech je pravé ona demotivace. Spousta
manazer( se zaméfi tfeba jen na mzdu, ovSem jiz v pfedeslych fadcich jsem popsala,
ze tudy cesta neni tou nejidealné;si.
Pracovnici v dnesni moderni dobé velmi ¢asto posuzuji pracovni misto podle rGznych
moznosti a forem benefitl pro jejich ohodnoceni. Benefity jako takové mizeme rozdélit

do nékolika podskupin.
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Mezi prvni, které jsou spojovany s urcitymi standarty uz pfi pfijmu pracovnikd
na danou pozici, se fadi dichodové pojisténi, pouzivani sluzebniho auta pro soukromé
ucely, poukazky na jidlo, poukazky na volno€asové aktivity, telefon.

Do druhé mizeme pfifadit napfiklad jeden az dva tydny dovolené navic, zkraceni
osmihodinové pracovni doby na sedm a pul, polovina tydenni pracovni doby
v klouzavém rezimu.

Benefity prvnich dvou podskupin nelze povaZovat za benefity motivaéni, jejich
hlavni Uloha je predevSim v oblasti pfijimani novych pracovniki. Pro zaméstnavatele
rozdéleni ohodnoceni zaméstnance za vykonanou praci na mzdu a benefit ma i
ekonomicky ukazatel Uspory, kdy benefit si mlze zafadit do nakladu. Volbu téchto
benefitll je tfeba dikladné zvazit vzhledem k mistu, které zaméstnavatel obsazuje.
V nékterych pfipadech muizou napfiklad stravenky pro zaméstnance mit vétsi
psychologickou hodnotu nez tyden dovolené navic.

V tfeti skupiné benefitll mizeme nalézt jiz realné pouzitelné benefity k motivaci
pracovnika pfi vykonu jejich prace. Jsou to napfiklad darkové poukazy do Kin,
restauraci, nakupnich center, popfipadé rizna wellness nebo i osobni vécné dary.
Pouzitelnost téchto benefitd misto finanéni odmeény je v nékterych podnicich velmi
oblibené a kombinované s eventualnim soutéZzenim pracovnich tymd na jednom
pracovisti. Pfi vybéru benefitl je nutno velmi disledné zmapovat pouzitelnost toho €i
onoho konkrétniho benefitu pro pracovnika nebo tym. Pfi 3$patném odhadu
pouzitelnosti benefitu pro konkrétniho pracovnika mize dojit k nezadouci demotivaci,
protoZze nema pro pracovnika zajimavou hodnotu. U tymu neni na Skodu provést

prizkum o vhodnosti benefitu.
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7 KONFLIKTY

Konflikt vétSinou vznika, kdyz spolu komunikuiji lidé s jinym postojem, nazorem
a oCekavanim. Nelze pak zabranit v nedorozuméni. Na pracovisti jsou konflikty zvlasté
neprijemné. Pracovnik zde travi hodné &asu a pracovat v konfliktu je nepfijemné. Proto
je dulezité konfliktu umét Celit a pfistoupit mu. Konflikt vétSinou vychazi ze situace,

ktera se stava zavisla nebo nezavisla na pracovnikovi.

7.1 Formy konfliktt

Intrapersonalni konflikt — konflikt se d&je uvnitf Clovéka samého. Bojuje sam
se sebou, kdyZz se ma rozhodnout nebo nevi v danou chvili co je pro ného dulezité.
Vznikaji tak osobni problémy a konflikty, kdy ¢lovék pochybuje o sobé& samém.

Interpersonadlni konflikt - dvé nebo vice osob si nerozumi a také spolu
nevychazeji. V pracovnim prostfedi maji velky vliv pravé tyto konflikty. Velmi ovliviuji
vykonnost, motivaci a spokojenost pracovnika a také velmi negativné ovlivriuji vysledky
firmy.

Konflikt ve skupinach - tyto konflikty ¢asto vznikaji, kdyz dochazi ke zméné
pracovniho vztahu, zméné ve vedeni a k reorganizaci ve firmé. Také ke konfliktu
dochazi, kdyz se pracovnici museji st€hovat do jinych prostor a setkavaji se s novymi
kolegy.

.Kazdy konflikt je jiny. Presto vSak maji jisté spole¢né vlastnosti. Je to tim, zZe
zpravidla je jadrem konfliktu neslucitelnost potfeb, motivi, hodnot a cilu, ale jsou také
rozpory statusu, moci nebo pomérti v rozdélovéni.“**

Zaméstnanec ma na svém pracovisti dostat vice nez jedné socialni role napf.
obchodnik nebo poradce zakaznik(. Pozadavky na takto rozlicné role v bézném
pracovnim zivoté se kfizi, ba dokonce protifeCi. Nesplni-li se o¢ekavani zaméstnance,
které se Ceka od své role tak dochazi ke konfliktu roli. Konflikty roli jsou nejvice
postizeni vedouci pracovnici. Jelikoz nadfizeni od nich oCekavaji néco jiného, nez
jejich spolupracovnici. Je dulezité, aby vedouci pracovnici své zajmy provéfovali a

nové pak definovali.

“Fehlau Eberhard, G., Konflikty v praci: jak se vypofadat s konfliktnimi situacemi a lidmi. Vyd. 1., Praha:
Grada c2003, s. 20. ISBN 80-247-0533-8.
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7.2 Zdroje konfliktt

Pracovni vztahy a mezilidské vztahy doprovazi konflikty. Vznikaji z rdznych

pFi¢in. Nyni bych chtéla uvést zdroje konfliktd a mozné FeSeni.

Zdroje mohou spocivat:

a) ve sporu - puvodem byva Spatné pochopeni pracovnich ukold, povinnosti a
pravidel, neuplna kvalifikace zaméstnancl, méné dobra komunikace. V tomto pfipadé
by mélo byt feSeni v podobé Skoleni pracovniku, konzultace, coaching a porady
s vedoucim pracovnikem. V jedinci a jeho socialnim chovanim - jedna se prfedevsim o
jedince, ktefi nedodrzuji zakony a pravidla, maji sklon k nasili, jedince neporadné a
pomalé. Jedince, ktefi nemaiji dobry vztah s ostatnimi. ReSenim by mohlo byt ukaznéni
jedince, popfipadé vyc€lenéni jedince.

b) v jedinci a jeho socialnim chovanim - jedna se pfedevSdim o jedince, ktefi
nedodrzuji zakony a pravidla, maji sklon k nasili, jedince nepofadné a pomalé. Jedince,
ktefi nemaji dobry vztah s ostatnimi. Re$enim by mohlo byt ukaznéni jedince,
popfipadé vyclenéni jedince.

c) ve zpusobu Fizeni lidi v instituci - naklonnost k byrokracii, nedodrzovani
lidskych prav, socidlni hrdz mezi zaméstnanci a nadfizenymi. Re$eni - ve $koleni
manazerl a vedoucich pracovnikl a vylepSeni stylu Fizeni pracovnik(l. V nedokonalosti
personalni praci - divodem je nevhodné hodnoceni pracovnikli, Spatna pravidla
v povySovani a odmeénovani pracovnikd, Spatné umisténi pracovnikl na pracovni
misto. Vychodiskem je obéma personalni praxe a politiky.

d) v nedokonalosti personalni praci - divodem je nevhodné hodnoceni
pracovniku, Spatna pravidla v povySovani a odménovani pracovniku, $patné umisténi
pracovniku na pracovni misto. Vychodiskem je obéma personaini praxe a politiky

e) v pracovnich podminkach a v plsobisti - lokalizace pracovisté také dava
k pficéinam konfliktl, vzdalenost administrativnich budov a skladd atd. Pracovni
prostfedek ma také vliv na konflikt, zda je na pracovisti uklizeno. Re$eni - dbat na
Cistotu pracovisté, pfemisténi budov atd.

f) ve stylu vytvareni tyml - nepfihlizi se k charakteristikam lidi a jejich
vlastnostem. ReSeni - nechat si zaleZet pfi volbé zaméstnance. Kvalitngjsi
psychologické zkoumani zaméstnancl pfi vzniku tymu. Nechat si zalezet pfi tvorbé
vztahl a pratelskému prostfedi vtymu. V pracovnich podminkach a v plsobisti -

lokalizace pracovisté také dava k pri€¢inam konfliktd, vzdalenost administrativnich
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budov a skladu atd. Pracovni prostfedek ma také vliv na konflikt, zda je na pracovisti
uklizeno. Reseni - dbat na &istotu pracovisté, premisténi budov atd.

g) pivod mimo pracovisté - predevsSim jde o Zivotni podminky zaméstnance,
jeho zivotni situace, rodinnymi problémy. Konflikty, které vzniknout mimo pracovisté
byvaji spoustétem konfliktu na pracovisti. Re$eni je v komunikaci s lidmi, Fizeni
vedeni lidi, v pomoci, zaméstnanci jeho situaci fesit.

h) v prechodu techniky a technologii, usporadani prace - zmény techniky a
technologii byva bez nazoru pracovnikll, pak dochazi k narustu kvalifikované prace,
zména platového zafazeni atd. Re$eni - zaleZi na éasném informovani a zaskoleni
zaméstnancu. Minimalizovat dopady zmén.

,Mnohé konflikty na pracoviSti a individualni problémy pracovnikii mize
odstranit nebo zmirnit instituce poradenské sluzby a poskytovani pomoci pracovnikim,
zejména sluzby schopného psychologa a socialniho pracovnika. Vhodné je
pochopitelné vytvorit atmosféru otevienosti a divéry mezi vedoucimi a rFadovymi
pracovniky. Moznost sdélit své nazory, pfipominky, obavy, nespokojenost nékomu,
koho povaZujeme za kompetentniho k odstranéni ¢&i zmirnéni problému, a védét, Ze
budeme pozorné vyslechnuti, to patfi k velmi efektnim nastrojum eliminace konfliktd.
Jednim z nejefektivnéjsich nastroji prevence konfliktt a vytvafeni zdravych pracovnich

vztahd je fungujici systém komunikace. «d>

7.3 Pracovni prostredi

Pracovnim prostfedim nazyvame podminky, pfi nichz se kona pracovni proces.
Podminky by méli uznavat zakonné normy, které tvofi idealni podminky pro
zaméstnance, pro zabezpecCeni bezpecnosti prace, aby nezasahovali negativné do
vykonu prace. Idealni podminky prace by mély byt kladnym prostfedkem pro vykon

prace a pro zdravi pracovnika.

®Koubek, Josef. Rizeni lidskych zdroji:zaklady moderni personalistiky. Vyd. 1., Praha: Management
Press 1995, s. 298. ISBN 80-85943-01-8.
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Pracovni prostiedi tvofi:

Fyzické potreby - t&mi jsou napf. klimatické podminky, svétlo, bezpeénost prace.
Materialni potreby - jsou to napf. osvétleni pracovisté, kvalita pracovnich stroju.
Socialni potreby - t&mi jsou napf. mezilidské vztahy v pracovni skupiné, motivace, typ
vedeni.

Na dobfe odvedenou praci a spokojenost zaméstnanct ma takeé vliv pracovni prostfedi,

pracovni fad a chovani na pracovisti.

34



8 MOBBING

.V8ude, kde spolu lidé pracuji dels§i dobu, rozhodné nevladne idylicka
atmosféra, nybrz stale znovu dochazi k neshodam, které nas vytrhavaji z kazdodenni
Jjednotvarnosti, zvedaji bouflivé viny mezi zaméstnanci podniku patfi ke svétu prace
jako molekuly vody k mofi. Pojem mobbing je odvozen od anglického slovesa ,to mob*

utlacovat, uréZet, napadat, vrhat se na nékoho, srocovat se.“*®

Lze ho i charakterizovat nepfipustnym chovanim na pracovisti, s doprovodem
fyzického a psychologického nasili. Nejvyznamnéjsi roli hraje agresivni jedinec (fika se
mu mober), ktery znepfijemriuje zZivot vybrané obéti. Nejvéti spoustéci mechanizmem

mobbingu je konflikt, ke kterému dochazi diky nedorozuméni a informacnimu Sumu.

8.1 Pric¢ina mobbingu
Mobbing Sifi jednotlivec nebo vice pracovnikl. Divodem mobbingu je mnoho,
ale nejCastéjSim dlvodem je nenavist, zavist, nuda na pracovisti atd. Také divodem
mobbingu byva stres v zaméstnani, strach z nezaméstnanosti, ale i Spatny styl vedeni.
Nez zaCne samostatny mobbing, pfichazi nejprve konflikt, ktery nebyl dobfe

urovnan. Konflikt neni zapomenut a je spoustitelem moobingu.

8.2 Etapy mobbingu

Mobbing je dlouhodoby a zdlouhavy proces a probiha ve 4 etapach. Nyni bych
je chtéla popsat.

Prvni etapa - Nesvar mezi pracovniky se nefesSi - samotny mobbing ma zacatky
v nevinnych poznamkach, neomalenosti nebo vtipky na osobu, ktera pak vyvola
nesvar. Pokud si lidi nesvar mezi sebou nevyfikaji a nebo ho Sifi dal. Nesvar se pak

zvétSuje a dochazi k nesnesitelnému souziti. K feSeni nesvaru nedochazi.

Kratz, Hans-Jurgen. Mobbing: jak ho rozpoznat a jak mu celit. Vyd. 1., Praha: Management Press 2005,
s. 15. ISBN 80-7261-127-5.
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DalSi etapou je provozovani psychického teroru — nesvar se pfesouva do
pozadi. Pracovnik, ktery je Sikanovan, z ného se stava obét, ktera je vystavena utokdm
mobera (plvodce mobbingu).

Obét je vystavena Sikané a byva tim vice zranitelngjsi, ztraci sebedlvéru,
dostava z mobera strach. Snazi se pfedchazet mobbingu nemoci, volnem atd. Zotavi
se, ale pfi nastupu do prace se vSe vraci do plvodnich koleji. Postupem Casu se obét
méni na mrzouta a samotare. Dopousti se chyb a v kone¢né etapé mu prestavaji
dlvérovat i spolupracovnici. Mober nezna mezi a Skodi obéti napf. zatajovanim
informaci potfebné k praci, pisemné a uUstni napadani, na obét se kfi¢i nebo je i
nadavano atd.

Treti etapou je odezva vedeni -klesa totiz vykon tymu a nadfizeni jsou nuceni
zasahnout. Je nutné problém co nejdfive vyiesSit. Mlze se stat, Ze spor je uz v takovém
stadiu, kdy nadfizeni pfichazi pozdé. Obéti je nabidnuta jina prace a také i napf.
presunuti do jiného tymu, bohuzel to neni feseni, jelikoz v jiném tymu ho pfi pfichodu
uZ maiji zarazeného ze Spatnou poveésti.

Posledni etapou je vyfazeni obéti z firmy -problém je nevyfeSen a obét je tieba
co nejdfive vyloucit, jelikoz je pro firmu takova osoba nevykonna. Firma obéti slibuje
napsani dobrého posudku a obét na tuto moznost pfistupuje, jelikoz je uz oslabeny a
vyCerpani. Stava se také, Zze obét vypovéd nechce podat a firma déla opatfeni a
pracovnik nedostava zadné ukoly (kdo nic nedéla, nic nepokazi). Pod timto tlakem

obét pfistoupi a ukonéi pracovni pomeér.

8.3 Zabranéni mobbingu

Aby nedoslo k mobbingu je dllezité predchazet konfliktu, nesvaru. Pokud ale
néjaky nastane, je dobré mu Celit a v pocatcich urovnat. Firma by méla pfijimat
preventivni opatfeni napf. vytvaret dobré podminky na pracovisti, uzavfit podnikovée
dohody atd. Také by méla firma pfijimat opatfeni a konat individualni pohovory jak

s obéti tak s moberem. Obéti by firma méla zprostfedkovavat poradenstvi.
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9 BOSSING

Bossing je dalSi forma Sikany na pracovisti. Nyni se ale jedna, o nasili pachana
na jednotlivci ze strany nadfizeného. Jeho spoustéci mohou byt napf. strach o pracovni
pozici, tlak shora nebo pfenaseni frustrace na podfizeného z vlastniho neuspéchu.
Bossing byva provadén nenapadné a aZz v pozdéjSi dobé se projevuje v oteviené
formé. Projevuje se pFedevSim na psychice obéti. Obét se vyhyba svému
nadfizenému, chce byt nenapadny. Nevyslovuje své nazory a také nekomunikuje
s okolim.

Nadfizeni (boss) své obéti dava ukoly, které nejdou splnit, uklada mu kontrolni
otazky. Obét miva také pocit, Ze praci, kterou vykonava je nesmysina. Kdyz ma jit do
prace predstira i nemoc, aby nemusela jit do prace. Jako u mobbingu kone¢nou etapou

je vypovéd a v nejhorsim pfipadé je to i sebevrazda.

37



10 MANAGEMENT

Manazer je dllezitou soucasti pracovniho vykonu ma na starosti co a kdy se
bude ve spole€nosti odehravat. RozliSujeme manazery na nizsi, stfedni a vrcholové.

NiZSi manazer je ten kdo odpovi za jedno pracovisté. Pracovni skupinu, kterou
spravuje je mala. VétSinou to jsou fadovy pracovnici, kterym kontroluje praci a hodnoti
jejich vykon. Jsou to obvykle mistfi, pfedaci atd.

Stfedni manaZefi, odpovidaji za vétsi usek firmy. Maji vliv na niz8i manazery
(mistry a pfedaky).

Vrcholovy manazefi uz maji na starosti velké ¢asti podniku a jsou odpovédni za
chod firmy. Jsou to tedy vétSinou feditelé rezortd, nebo celych podnika.
Manazefi velice plsobi na :

- pracovniky, které vede. Zde je velmi dulezité, aby manazer rozumél a chapal

své pracovniky. Vytvarel na pracovisti dobré klima a vedl kazdého pracovnika

k lepSimu vykonu.

- ekonomiku spole&nosti - mél by védomé pusobit na chod spoleénosti.

- mezilidské vztahy — zde by mél vytvaret dobré socialni klima. Budovat lepsi a

kvalitnéjsi vztahy.

- konflikty na pracovisti.

- vyrobu - musi rozumét vyrobé a technologii na pracovistich.

Manazer ma za ukol zaméfit se na rizné stranky pracovniho procesu, ale jeho
nejdulezitéjsi Cinnosti je vést pracovniky. Kazdy manazer je ten, kdo urcuje, co se
na pracovisti odehrava a bude odehravat. Manazer by mél umét velmi dobfe
komunikovat a naslouchat. Dobry manazer je ten, ktery vi o potfebach a nazorech
svych spolupracovnikll. Dobrych manazeru je velmi malo a kazdy by se mél ucit a

zdokonalovat ve vedeni lidi, potazmo ve svych manazerskych dovednostech.
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11 MALE SHRNUTI TEORETICKE CASTI

Na zavér teoretické €asti bych chtéla udélat malé shrnuti. Kazdy pracovnik je
nejdulezitéjSi slozkou pro firmu, je nenahraditelny. Pracovnik ma schopnosti a
dovednosti, které jsou pro firmu velmi ddlezité. Aby si firma pracovniky udrzela, méla
by pro své pracovniky vytvaret dobré pracovni prostiedi a dobré pracovni podminky.
Také je dulezité vytvaret privétivé mezilidské vztahy. Spole¢nost, by méla pro kazdého
pracovnika pfipravovat zajimavou, napliujici a motivujici praci, ktera by byla pro
pracovnika poslanim. Prace, by se neméla stat pro pracovnika stresorem. Sice stres
pro podnik byva i uziteCnym, ale ovliviiuje vykonnost a télesné i dusevni zdravi

pracovnika a to neni dobré.
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PRAKTICKA CAST

12 VYZKUM

12.1 Metodika vyzkumu

Pro vyzkum jsem si zvolila dotaznik. Dotaznik byl sestaven v elektronické
podobé a byl umistén na internetu. Odkaz na dotaznik jsem pfedavala osobam, ktefi
byli v prubé&hu vyzkumu v pracovnim vztahu a u kteréhokoliv zaméstnavatele. Dotaznik
obsahoval 10 otazek, které byly zaméfené na mezilidské vztahy na pracovisti a vztah
pracovniku k praci. Dotaznik byl zcela anonymni.
Sbér dat byl za obdobi od listopadu 2013 do prosince 2013. Vybér dotazanych byl
jednoduchy, zasadni podminka byla, aby byl dotyény zaméstnany. Obdrzela jsem

celkem zpét 53 dotazniku.
Dotaznik se skladal z téchto otazek:

1) Jste muz nebo zena?
muz

Zena

2) Vas vek?
15-25 let
25-35 let
35-45 let
45-55 et
55-65 let

3) Mate svoiji praci rad/a?

ano

ne
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4) Jak dlouho pracujete ve svém souCasném zameéstnani?
1-2 roky
2-5 let
5-6 let

a vice let

5) Co fikate na atmosféru na svém pracovisti?
normaini
velmi dobra
vynikajici

spise horsi

6) Jste spokojen/a s naplni své prace?
spiSe spokojen/a
uplné spokojen/a

nespokojen/a

7) Jsou na Vasem pracovisti dobré mezilidské vztahy?
ano
spiSe ano
ne

spise ne

8) Navrhoval/a byste vice spoleCenskych akci ve firmé kde pracujete?
ano — spolupracovnici by spolu vice komunikovali
ne — je to zbyte¢né

je mito jedno

9) Jste spokojen/a s odménovanim za svoji praci?
velmi spokojen/a
spiSe spokojen/a

nespokojen/a
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10) Jsou ve Vasi firmé uplathovany benefity z vySe uvedenych (pfispévek na penzijni
pfipojiSténi, poukazky na volnoCasové aktivity, pfispévky na zivotni pojisténi)?
ano

ne

12.2 Cil vyzkumu
Cilem praktické ¢asti bylo zjistit spokojenost pracovniki se svym zaméstnanim,

které vykonavaiji a ve kterém jsou také soucasti mezilidskych vztahu.

12.3 Rozbor dotaznikti a vysledku

Prvni otazku jsem polozila z dlvodu, zda o otazky dobrych pracovnich vztah
projevi vétsi procento muzi Ci zen. Z pfijatych odpovédi je zfejmé, Ze zeny se vice
zajimaji o pracovni prostfedi a tim spojené mezilidské vztahy. Jsou vnimavéjsi a
citlivéjsi k témto podmétim. Tim, ale nechci vyloucit muzskou ¢ast populace z potfeb

dobrého uspokojeni v pracovnim prostfedi.

Graf 1: Slozeni respondentti podle pohlavi
Odpovédi respondent:
- zeny 44 odpovédi

-muzi 9 odpovédi

zeny muZi

Zdroj: Dotaznikové Setreni
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Z dalSiho prizkumu nam vyplynulo a coz jsem vice predpokladala, vékova
hranice dotazovanych respondentt se pohybovalo mezi 25 az 35 lety. MladSi generace
ve véku 25 rokl a niz, u které se da prepokladat, ze pracovni vztahy na pracovisti az
tolik nefesi z dlivodu jejich mladi a riznych vazeb z predeslych pusobist predevsim ze
Skol. Tyto 8kolni vazby jsou pro tyto ro¢niky jesté zajimavejsi, a proto nefesi nynéjsi
situaci. V pfipadé starSich ro¢niku, |ze pfedpokladat, Zze jsou ponékud poznamenani
vypliiovani rliznych dotaznikl vztahujici se na jejich nynéjSi zaméstnavatele. Panuji
zde vysoké obavy z toho, aby se zaméstnavatel o jejich nazorech nedozvédél a oni tim

nepfisli o zaméstnani, které se jim v jejich véku velmi Spatné méni a hleda.

Graf 2: Vékova struktura respondentt
Odpovédi respondent:
-15-25let 16 odpovédi
- 25— 35 let 20 odpovédi
-35-45let 16 odpovédi
-45-55let 4 odpovédi

1.

25-35let 35-45 et 15-25let 45-55 let

Zdroj: Dotaznikové Setfeni
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V dotaznicich jsem poloZila otdzku, ktera se vztahovala celkovému pocitu
z prace jako takové, kterou respondenti vykonavaji a to zda maiji svoji praci radi nebo
ne. Dle vysledku vice jak 80% odpovédeélo, Ze jsou praci maji radi a také z toho
vyplyva, Zze pomérné malé procento lidi déla svoji praci pravdépodobné z né&jakého
donuceni (napfiklad z finan¢nich potizi, ¢i jiné).

Graf 3: Mate svoji praci rad/a?
Odpovédi respondentu:
-ano 45 odpovédi

-ne 8 odpovédi

L

ano ne

Zdroj: Dotaznikové Setfeni
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Otazka délky setrvani v sou¢asném zaméstnani nam velice nazorné analyzuje
souCasnou potfebu zaméstnavatelu, ktefi preferuji ¢asté zmény v Sirokém spektru
napk& celymi firmami. Casta zména zaméstnani je v dnesni dobé& urgitym modernim
pojmem a budeme se muset nauéit i s ni pracovat. Lidé ¢asto méni praci a tuto zménu
povaZzuji za standart doby a standart Zivota. Otazkou je zda zaméstnavatelé dokazi
vyuzit tak v kratké dobé potencialu svych zaméstnancu a naopak tito zaméstnanci zda
nepodcenuji  svoji rychlou zménu kvality svych dFfivéjSich zaméstnavatelQ.
Zaméstnavatelé by se méli touto otazkou hloubéji zabyvat, zda potieba rychlejSich

zmeén neni nékdy az ke Skodé jejich podnikatelskych zaméra.

Graf 4. Jak dlouho pracujete na svém pracovisti?
Odpovédi respondent:
-1—-2roky 20 odpovédi
-2- 5let 19 odpovédi
-5—-6let 9 odpovédi

-avicelet 5 odpovédi

1111

1-2 roky 2-5let avice let 5-6let

Zdroj: Dotaznikové Setfeni
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Atmosféra na pracovisti je pro lidi velmi dulezita, a co se tyCe otazka, ktera se
svého pracovisté a vyjadfovali se spide pouze z naklonu uréité z dvou polarit. Tento
naklon sméfoval od stfedu k dobré. Z &eho se da usuzovat, Ze lidé nepocituji ve velké

vétsiné negativniho ducha na pracovisti.

Graf 5: Co rikate na atmosféru na svém pracovisti?
Odpovédi respondent:
- normalni 21 odpovédi
- velmi dobra 19 odpovédi
- spiSe horSi 11 odpovédi

- vynikajici 2 odpovédi

normalné velmidobra spise horsi vynikajici

Zdroj: Dotaznikové Setfeni
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Velmi pozitivné na mé zapUsobila otazka, zda jsou lidé spokojeni z naplni své
prace. Je z ni velmi patrné, Ze stéle jeSté lidé nedélaji cokoliv jen, aby byli zaméstnani,
ale svoji pracovni ¢innost si dobfe vybiraji a posléze i v ni nalézaji uspokojeni. Toto ma

i kladny vliv na celkovou atmosféru vech mezilidskych vztahu na pracovistich.

Graf 6: Jste spokojen/a s naplni své prace?
Odpovédi respondent:
- spiSe spokojen/a 34 odpovédi
- uplné spokojen/a 11 odpovédi

- nespokojen/a 8 odpovédi

spise spokojen/a Uplné spokojen/a nespokojen/a

Zdroj: Dotaznikové Setieni
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Otazka mezilidskych pracovnich vztahG z mého prizkumu naznacuje, ze
mezilidské vztahy na naSich pracovistich maji spiSe kladnou atmosféru a onen vSude
pfitomen stres a napéti se zde v tomto ohledu projevuje prozatim v nizs§i mife. Z toho
Ize usuzovat, Ze lidé nejsou v pracovnim vztahu demotivovani pravé mezilidskymi

vztahy.

Graf 7: Jsou na Vasem pracovisti dobré mezilidské vztahy?
Odpovédi respondent:
- spiSe ano 20 odpovédi
- ano 16 odpoveédi
-spiSe ne 12 odpovédi

- ne 5 odpovédi

spise ano ano spise ne ne

Zdroj: Dotaznikové Setfeni
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Vzhledem k tomu, Ze €lovék je ve své postaté pomérné zvédavy a spolecensky,
vysledky polozené otazky, zda by lidé v zaméstnani navrhovali vice spoleCenskych
akci ve firmé&, kde pracuiji, se dali do jisté miry pfedpokladat. Valna vétSina, pfiblizné
dvé ftfetiny respondentl se vyslovili kladné k realizaci vétSiho mnozstvi ruznych
spoleCenskych akci (firemnich), které maji navazat dobré komunikacni vazby mezi

spolupracovniky.

Graf 8: Navrhoval/a byste vice spoleéenskych akci ve firmé, kde pracujete?
Odpovédi respondent:
- ano — spolupracovnici by spolu vice komunikovali
24 odpovedi
- ne —je to zbyte¢né 15 odpovédi

- je mito jedno 14 odpovédi
ano- ne - je to zhytecné jemito jedno
spolupracovnici by
spolu vice
komunikovali

Zdroj: Dotaznikové Setreni
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Kdyz se podivame na graf spokojenosti z odméfovani za svoji praci, ponékud
pfekvapivé muzeme nabit dojmu, Ze jsou lidé spiSe spokojeni, nez nespokojeni
s odménovanim za svou praci, ale pravé ono slivko ,spiSe spokojeni“ naznacuje
relativné velké procento lidi, ktefi jsou napf. v pribéhu roku nékolikrat Spatné
hodnoceni za svou praci dle jejich vlastniho usudku. Mnoho firem se snazi
podhodnoceni svych zaméstnancu fesit napf. vano€nimi prémiemi nebo napf. letnimi
prispévky na dovolenou. Vzhledem naasovani dotazniku by mohla byt tato otazka
ovlivilovana témito vano&nimi prémiemi. Mdj predpoklad byl, Ze zde bude vétsi
vyhranénost pro dobré nebo pro Spatné odménovani. Mozny by bylo tuto otazku
prizkumu aplikovat napf. v obdobi srpen az zafi, kdy vétSina zaméstnavatell nenabizi

pro své zaméstnance mnoho sezonnich pobidek.

Graf 9: Jste spokojen/a s odménovanim za svoji praci?
Odpovédi respondent:
- spide spokojen/a 30 odpovédi
- nespokojen/a 13 odpovédi

- velmi spokojen/a 10 odpovédi

spise spokojen/a nespokojen/a velmi spokojen/a

Zdroj: Dotaznikové Setfeni
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V otazce benefitu se mi potvrdila pfedpokladana domnénka, Ze rlizné benefity
pouziva vice jak dvé tfetiny zaméstnavateld. Coz taktéz napomaha ke kladnému

rozvoji motivace zaméstnancu.

Graf 10: Jsou ve Vasi firmé uplatfiovany benefity z vySe uvedenych (prispévky na
penzijni pripojisténi, poukazky na volnoc¢asové aktivity, prispévky na zivotni
pojisténi)?
Odpovédi respondent:
-ano 31 odpovédi

-ne 22 odpovédi

ano ne

Zdroj: Dotaznikové Setfeni
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12.4 Rekapitulace hlavnich zjisténi

Na zavér vyzkumu bych chtéla udélat malé shrnuti. Pfi celkovém zhodnoceni
pokladanych dotazu, které byly poloZzeny vtomto dotazniku Ize fici, Ze atmosféra
pracovnich prostfedi, v kterych tito lidé pracuiji, je spiSe v kladném duchu. | kdyZ jsou
zde lidé, ktefi se vyjadiovali pon&kud zaporn& nebo i zdrzenlivé. Skoda, Ze se
nepodafrilo ziskat vétsi procento muzl, ktefi by se k témto otazkam mohli vyjadrit, a tim
by zkoumany vzorek respondentt nabyl vétsi vypovidajici charakteristiky. Z dotazniku
pro mé byla nejstézejnéjSi otazka celkové spokojenosti s atmosférou na pracovisti,
protoZe pravé toto povazuji za prvopocatek vSech konfliktll na pracovistich. Z vyzkumu
dale vyplyva, Ze spokojenost se svou pracovni naplni povazuje velmi velké procento
dotazovanych, coz ma také kladny vliv na stresovost pfi vykonu pracovnich ukol a
dale to prolina do celkové spokojenosti pracovnika v jeho pozici. Benefity délaji
v kazdé firmé urcitou motivacni slozku, kterou zaméstnanci velmi zfetelné pocituji a
duSevné vnimaji. V dnedni dobé je uz malé procento firem, které se touto otazkou
vibec nezabyvaji, ale i ony jsou na trhu prace. Pfesto v dotazniku otédzka benefitu
zaznamenala vyznamnou ulohu a to pfedevsim v tom, Ze sice dotazani nadpoloviéné
se vyjadfuji, Ze maji benefity, pfesto vysoké procento zadkrtlo, Ze nemaiji. Z tohoto
vyplyva otazka, do jaké miry umé&ji dneSni moderni spole€nosti pracovat s touto
slozkou motivace. Zde jsou pravdépodobné jeSté znaCné& vysoké rezervy ke
zdokonalovani a pfedevS8im nevyuZity potencial v moznosti motivace ke spokojenosti

zaméstnancl, nebo i odménovani.
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13 ZAVER

Mezilidské vztahy na pracovisti jsou nedilnou soucasti kazdého naSeho
pracovniho souziti, a proto jejich dotvareni musime zafadit na jedno z prvnich mist
v nasem pracovnim procesu. Tyto vztahy, které jsme si rozdélili na formalni a
neformalni je nutno vylepSovat uz z divodu, Ze to pro nas pfinese lepSi pracovni
pohodu a zvysi pracovni vykon. JednoduSe fe€eno budeme v pracovnim procesu
spokojenéji. Tyto vztahy samoziejmé& prolinaji napfi¢ socialnimi skupinami a
v neposledni fadé i vytvafenymi pracovnimi tymy. Pokud se vratime ke komunikaci, je
dobré si uvédomit, ze kdyZ komunikujeme v pracovnim procesu, ¢aste¢né tim davame
Sanci druhym, aby se 0 nas néco dozvédéli. Urcita kultura, ktera by méla z naseho
mluveného slova pramenit, by vzdy méla také situaci zpfijemnit. Lidé, se kterymi jsme
v komunikaénim kontaktu, musi vycitit dobrou stranku naseho pocinani a to ma za
nasledek i navozeni jejich kladnych pocitl. Ponékud citliva zalezitost motivaci ke
spokojenosti zaméstnancl je v urCitych oblastech podminéna i oddanosti a
angazovanosti. Pracovni vykon kazdého pracovnika je podminén celkovym rozsahlym
souborem motivacnich hodnot, a pokud se citlivé nevZijeme do potfeb kazdého
zameéstnance, neni mozné vyuzit jeho komplexniho potencialu. Pravé v pfedeSlych
fadcich zminéna komunikace je Uzce navazana na motivaci pracovnikl, kdy
potfebujeme touto citlivou komunikaci proniknout do snd zaméstnancu. S motivaci
spojené benefity jsou Casto opomijeny z pohledu jejich nastaveni a pfizplusobeni se
konkrétnimu zaméstnanci. Pokud se vedouci pracovnici nebudou peclivé zabyvat timto
nastavenim, otazka benefitd pro uréité skupiny zaméstnancu prestava byt celkové
zajimava. Proto i vtéto uzké specifikaci by meéli nadfizeni naslouchat a svymi
komunikac¢nimi dovednostmi rozvinout vitané potfeby svych zaméstnanci.

Konflikty, které nenapadné prerlstaji v mobbing nebo bossing je potfeba Fesit
jiz v zaCatcich kdy situace jesté neni natolik vyhrocena a mizeme nastavit podparné
kroky k vyfeSeni téchto situaci.

Celé této problematice, ktera se vztahuje k mezilidskym vztahdm na pracovisti,
byl proveden vyzkum, ktery podpofil témata, ve kterych jsem pojednavala v
predchozich kapitolach. Vyzkum odkryl potencionalni moznosti pfehodnoceni fizeni
firem vrcholovym managementem v oblastech benefitl nebo vztahud na pracovisti a
s nimi spojenymi konflikty vyustujici v mobbing (bossing). PfedevSim benefity nejsou
jesté vyuzivany v tak rozsahlé mife, aby pracovnici citili vyuziti téchto strategii v celém

rozsahu. Mnohdy Ize i zaznamenat, Zze si management nechce komplikovat Zivot
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rozsahlosti téchto moznosti. Je nutné si uvédomit, Ze pravé zde je nevyuzity potencial.
Moznosti fidiciho managementu ve firmach jsou do jisté miry v oblasti kreativity
nevyCerpatelné, a proto doufejme, Ze tito manazefi podpofi svym jednanim kladny

rozvoj mezilidskych vztah( na pracovistich svych firem.
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