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Anotace
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a praktické. V teoretické c¢asti jsou v obecné roviné charakterizovany pojmy
spokojenost v zaméstnani, pracovni kolektiv, pracovni tymy, vedeni zaméstnancu,
komunikace na pracovisti a konflikty.

Prakticka cast prace predstavuje zhodnoceni vysledki vyzkumného Setfeni
na vybraném pracovisti, které je realizovano metodou listinného dotazniku a doplnéno
metodou rozhovoru. Vyslednd ziskana data jsou uvedena v grafické podob¢ a doplnéna
slovnim komentafem. Soubor zjisténych vysledkii vyzkumného Setfeni je vyhodnocen

v diskuzi a zavéru prace.
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Diploma thesis deals with the theme of employee satisfaction with social
relationships at a workplace. The aim of the thesis is to find out if the employees
of particular company feel satisfaction in social relationships with their colleagues,
managers and their mutual communication. The thesis is divided into two main parts,
the theoretical one and also the practical one. The theoretical part in general terms
characterizes work satisfaction, working group, teams, employee management,
communication and conflicts.

Practical part of the thesis presents evaluation of the research results at the chosen
workplace. The research is realised by the questionnaire method and complemented
by the interview. Final research data are presented by graphs and commented.
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UvVOD

Pracovni vztahy a kolektiv jsou jednim z nejvyznamnéjSich ukazateli spokojenosti
zamestnanc v pracovnim prostiedi. V bézné konverzaci se lidé navzijem dotazuji
na sva zaméstnani a vzapéti zpravidla nasleduje otazka na spokojenost v dané praci
a pracovni kolektiv. Je zfejmé, Ze tato problematika je velmi diskutovana a dobry
pracovni kolektiv miize mit pro vSechny zaméstnance nedocenitelny vyznam. Pravé ona
spokojenost Vv praci a pratelské vztahy jsou tim, co se z pracovniho prostiedi v soucasné
dobé vytraci. Cim dél vice odbornikd si je védomo priorit zaméstnanci a tomuto tématu
se soustavné vénuji. Vznikd tedy psychologie prace a organizace a osobnostni rozvoj
manazeri 1 fadovych pracovnikli. Autorka se ve svém pracovnim zivoté pohybuje
Vv oblasti personalistiky a lidskych zdroji a vnima uvedené téma jako vyznamnou
soucast zivota, kterou je tieba stale poznavat a soustavné zlepSovat.

Cilem vyzkumného Setfeni je zjistit, jak jsou zaméstnanci konkrétni firmy spokojeni
se vztahy na svém pracovisti a pracovnim kolektivem. K zodpovézeni a naplnéni tohoto
cile jsou vazany dil¢i tukoly. Byla provedena analyza dostupnych materialt vztahujicich
se K pracovnim vztahim a spokojenosti v zaméstnani. Dale probéhlo zmapovani
personalni situace ve vybrané nejmenované firmé, ktera vykazuje zvysSené znamky
fluktuace bez jasné¢ patrné pii¢iny. Nasledné proto prostfednictvim dotaznikového
Setteni dopInéného volnym rozhovorem autorka zjistuje, zda jsou zaméstnanci
spokojeni ve vzajemnych pracovnich vztazich. Diplomova prace je dle uvedenych
vyzkumnych krokd rozdélena na ¢ast teoretickou a praktickou. Teoreticka ¢ast v prvni
kapitole uvadi aspekty, které ovliviiuji spokojenost v pracovnich vztazich a dispozice,
které v tomto ohledu ma mensi firma, jako je kuptikladu ta, ve které je uskutecnéno
zkoumani. Dalsi kapitoly potom dale podrobnéji rozvadéji jednotlivé vyznamné jevy,
které maji na pracovni vztahy dopad.

V praktické ¢asti prace je charakterizovano prostfedi vyzkumného Setfeni, kterym je
soukromd mens$i obchodni firma nepfesahujici svym poctem 200 zaméstnancl.. Pfi
zjiStovani jejich spokojenosti ve vzajemnych vztazich si autorka klade nékolik
vyzkumnych otazek, u nichZ predikuje vysledné poznatky, které mohou byt potvrzeny
¢i vyvraceny. Vysledna zjiSténi mohou mit zna¢ny piinos pro firemni management

a personalni politiku.



Firma se nachazi v naro¢né nestabilni situaci a nové podnéty ji mohou napomoci
feSit. Autorka vnima také z hlediska vlastni persondlni praxe jako diilezité naucit se se
zamestnanci komunikovat o problémech a ucinit je samotné iniciatory zlepSeni jejich
pracovniho zivota.

Plsobeni autorky ve vybrané firme v souvislosti s uskuteénénim zkoumani ma své
pozitivni 1 negativni stranky. Autorka ma prilezitost dlouhodobé pozorovat vybrany
kolektiv a s pracovniky ptichazi do bézného osobniho kontaktu, ¢imz ziskava jejich
davéru a vyrazn€js$i ochotu spolupracovat, nez by tomu bylo v ptipad¢ pozvané externi
skupiny vykondvajici analyzu spokojenosti zaméstnancti. Stejné tak lze ale na tuto
vyhodu nahlizet s despektem, protoZze obezndmeni s prostiedim a pracovniky miize
zastinit tsudek autorky a ztizit objektivitu Setfeni. Je proto nezbytné oprostit se

od osobnich sympatii vli¢i nékterym zaméstnancim a udrzet neutralni postoj.

10



TEORETICKA CAST

Smyslem prace nent vydélavani penéz. Smyslem prdce je umoznit pracovnikiim,
at uz delnikiim nebo vediteliim, mit dobry pocit ze svého Zivota.
Ricardo Semler

1 SPOKOJENOST V ZAMESTNANI

VétSina lidi travi znacnou c¢ast svého dne v zaméstnani a je proto ¢im dal vice
potieba zaméfit pozornost a Usili k tomu, aby byl tento Cas straven co nejlépe, bez
zbytecného stresu a obav a pokud mozno tak, aby se kazdy mohl na pracovisti citit
dobte. Tento pocit je subjektivni, ale Ize obecné urcit faktory, které¢ ho ovliviiuji. Patii
sem spokojenost s pracovnim prostiedim, pracovnimi vztahy, stylem komunikace,
napInéni svého potencialu a dostateéné finanéni ohodnoceni. V minulosti nebyl kladen
prilisSny diraz na spokojenost zaméstnanct a kvalitu jejich pracovniho Zivota, novych
pracovnich prilezitosti bylo poskrovnu a bézn¢ jedinec stravil cely sviij produktivni vék
na jednom a témz pracovisti, na které byl zvykly a které mu poskytovalo stabilitu
a zazemi. V soucasné dob¢ ale tyto standardy jiz ploSné neplati a je tfeba vzit v potaz
proménu pracovniho trhu, ktera zahrnuje neustaly intenzivni vyvoj, globalizaci, migraci
pracovniki, technologické zmény a jiné.

Néroky zaméstnavateli se stale zvySuji a od zaméstnancii je o¢ekavano, Ze budou
disponovat vysokou odbornosti v oboru, technologickymi dovednostmi, jazykovou
vybavou, je vyZadovana také Casova flexibilita a pracovni aktivity mnohdy v ramci
vlastniho volného ¢asu. Rada odbornikii se proto za¢ala zabyvat otdzkou spokojenosti
V praci a aspekty, které na ni maji dopad a management osvicenéjSich firem si je
postupné uvédomuje.

Spokojenost v zaméstnani je mapovana riznymi vyzkumy, v ¢eském prostiedi se
této problematice vénuji mimo jiné Vyzkumny ustav bezpecnosti prace a Sociologicky
ustav Akademie véd. Posledni ziskana data publikovand v roce 2015 shrnuji hodnoty

pracujicich lidi v Ceské republice a jejich vnimani pracovniho prostiedi.
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Je tfeba si uvédomovat, Ze nelze snadno a prvoplanové srovnavat Ceskou republiku
S ostatnim svétem, protoze kvalita pracovniho Zivota z&visi mimo jiné na historickych
okolnostech, kultufe a asoprostorovych zakonitostech sledované zemé. CR se mezi
zemémi OECD (Organizace pro hospodaiskou spolupraci a rozvoj), jejimz je ¢lenem
od r. 1995, tfadi v mnoha oblastech kvality zivota k priméru. Podprimérné jsou nase
mzdy, hmotné statky, zdravotni kondice, spokojenost s mezilidskymi vztahy nebo
napf. ucast v obCanskych aktivitich. Naopak, nadprimérnych pticek dosahujeme ve
vzdélanosti, odbornych dovednostech, vyrovnani pracovniho Zivota s osobnim volnem
&i dobrém stavu Zivotniho prostiedi. (Cervenka, 2015, s. 56 - 59)

Vyzkum dale shrnuje zjisténé aspekty pracovniho ZzZivota, které¢ jsou lidmi
povazovany za nejvyznamnéjS$i. Mezi tyto patii jistota zaméstndni, spravedlnost
Vv odménovani, vySe mzdy, dobré pracovni vztahy, adekvatni pracovni doba, slus$né
pracovni podminky a v zavéru také mozZnost vlastni seberealizace. (TamtéZ, s. 74)

Spokojenost v zaméstnani je velmi Siroké téma skladajici se z vySe uvedenych
dil¢ich prvki, ze kterych se zaméfujeme na pracovni vztahy. V prvnich letech v ur¢itém
zaméstnani lidé zpravidla hodnoti svou spokojenost dle vyse platu, o par let pozdéji ale
pouze finan¢ni motiv nestaci a za¢ind byt dulezita 1 socidlni stranka pracovniho mista.

Pokud pracovnik pocituje nespokojenost ve své praci a nedochéazi k uspokojivému
naplnéni byt’ jen nékterého z vyse uvedenych atributli, mize to byt diivod pro hledani
jiného pracovniho mista a odchod ze zaméstnani. Pfi uskutecnéni tohoto kroku
zaméstnanci nejcastéji  opodstatiuji  své rozhodnuti nedostatecnym financnim
ohodnocenim a moznosti polepsit si v tomto ohledu jinde. Tato odpoveéd’ je zpravidla
nejjednodussi, struéna a nezpochybnitelna. P¥i odchodu do jiné prace se obvykle
odchazejicim zaméstnanciim nechce vyjadfovat podrobnéji, ale mnohdy za tim nestoji
pouze tento uvedeny problém, ale i jiné dal$i. Je relativné snadno definovatelné, jakeé
jsou hlavni hodnoty, kvili kterym lidé chodi do préce. Bednat (2017, s. 15) uvadi

kombinaci tfi hlavnich z nich:
1. Potieba financniho zabezpeceni (existencni diivody).

2. Touha byt s dobrymi spolupracovniky (socializace).

3. Pocit uziteCnosti, smysluplnosti, prospesnosti (seberealizace).
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Vyznam finan¢niho zabezpeceni je pochopitelny a diky této slozce Ize hradit zakladni
zivotni potieby a jistoty. Pocit vlastni seberealizace je rovnéz vyznamny, ale lze jej
dosdhnout i mimopracovnimi aktivitami a jeho pfipadny deficit v zaméstnani nékteré
jedince tolik nezatizi. Pokud ovSem adekvatné nefunguji dobré pracovni vztahy, je to
vazny problém, ktery je v organizaci nutné feSit a v této oblasti by mél podniknout
ptislusné kroky dobry management.

Nesoulad na pracovisti je velmi zatézujici pro vSechny, kterych se dotyka
a klade zvysené naroky na jejich psychicky stav a pracovni vykon. Rada naroénych
situaci jiz souvisi se zaméstnanim jako takovym (nizky pfijem, nezajimava prace)
¢1 Zivotnim stylem (méalo moZnosti pro relaxaci a zabavu ve volném Case, nedostatek
osobnich ptatelskych vztahti apod.). Naopak pozitivné na vnimani jedince plisobi
kazdodenni drobné Zivotni radosti. Diky tém lze ¢asteCné ptekonat negativni pocity
a udrzovat své rozpoloZeni ve vyrovnaném stavu. (Paulik, 2017, s. 36)

Kazdy jedinec reaguje individudlnim zpisobem, ale dlouhodobé potize mohou
vyustit az k psychickym problémim a potiebé odborné pomoci. Toto jsou disledky
dlouhodobého déni, v kratkodobéjSim horizontu mizeme byt spiSe svédky nadmérné
fluktuace zaméstnancti zptusobené pravé hledanim lepsiho kolektivu a potiebou uniku
Z tizivé atmosféry. Primarnim zdjmem kazdé organizace by mélo byt zamezeni tomuto
jevu a videalnim piipadé nastoleni opa¢ného pracovniho klima. Pro vedouci
pracovniky je snadné nevnimat symptomy fluktuace, ale po delSim Case trvani nefesené
situace ve firm¢ zlstanou pouze druhotfadi zameéstnanci nebo ti, ktefi jsou natolik
jedinci si novou praci naleznou a firmu opusti. (Hayes, 2005, s. 145)

Pokud se organizaci podafi vybudovat nekonfliktni a pratelské ovzdusi
na pracovisti, odrazem je vétsi atraktivita pracoviSté i pro piipadné uchazece na trhu
prace. Pti aktudlni minimalni nezaméstnanosti a nedostatku pracovnich sil jsou tcastnici
na trhu prace v pozici, kdy si mohou vybirat mezi pracovnimi nabidkami. Mnozi jiz
nestavi na prvni pfi¢ku finanéni ohodnoceni, ale mnohem dtilezit&jsi pro né je hledani

dobrého pracovniho kolektivu.
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Pti feSeni zvysené fluktuace zaméstnancli a snaze nabidnout co nejlepsi pracovni
uplatnéni kandidatim na trhu prace nemivaji mensi firmy moZnosti srovnatelné
s velkymi podniky. Z materidlniho hlediska a sluzeb poskytovanych zaméstnancim
na tom byvaji hife, ale v néfem mohou ziskat vyhodu. Mohou snaze zvolit vice
individualni pfistup k pracovnikiim, vyjit vstfic jejich potiebdm (napf. poskytnuti
pruzné pracovni doby). V mensi firmé je mozné lépe prohlubovat divéru mezi
nadiizenymi a podfizenymi a vradmci moznosti pfekonavat propast mezi riiznymi
urovnémi organizaéni struktury. Koubek (2007, s. 34) nabada k inspiraci prohlubovani
vztahii ze zahraniCi, kde je velmi béZné, Ze malé¢ firmy Casto potadaji volnocCasova
setkani pro pracovniky, ale 1 jejich protéjsky a rodiny. Firmy tohoto typu maji dobré
ptedpoklady k tomu, aby v nich postupné vznikly takika rodinné vztahy, majitel mél
kazdodenni kontakt se zaméstnanci, a ti se mohou sami také aktivnéji podilet na fizeni.
Pracovnik musi mit pocit, Ze je rovnocennym partnerem, muze se vyjadiit a také
dostava vSechny potiebné informace. (Tamtéz, 2007, s. 101)

Dobré pracovni vztahy jsou oblasti, kterou je tieba se dostatecné¢ zabyvat, protoze

na nich zavisi hladky chod celé organizace.
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2 PRACOVNI KOLEKTIV

Pracovni kolektiv je socidlni uskupeni, ve kterém lid¢ travi znacnou €ast svého Casu
pfi plnéni svych pracovnich ukoli. Jsou pfitom obklopeni ostatnimi kolegy, jejichz
vybér lze jen tézko ovlivnit, a byt mohou byt zcela odlisni, je nezbytné s nimi dobie
vychazet a zdarné spolupracovat. Dle prizkumi jsou pro nds socidlni vztahy

vvvvv

rodinnych a ptatelskych. (Kolajova, 2006, s. 19)

V organizacich rozliSujeme ne¢kolik druhti pracovnich vztahti:

» Formalni - dané organizacni strukturou, S rozliSenou nadiizenosti a podiizenosti
a rozdélenou zodpovédnosti a kompetencemi.

» Neformalni - vznikaji dobrovolné a spontanné vedle oficidlni formalni
struktury.

» Redlné - predstavuji prunik formalnich a neformalnich vztah a vytvareji je

sami lidé, podtizeni i nadfizeni. (Bednat, 2013, s. 17 - 18)

Dalsi mozné hledisko Clenéni vztahi je dle Bedrnové a Nového (1994, s. 142)
na vztahy horizontalni a vertikalni. Horizontalni vztahy se odehravaji mezi pracovniky
na stejné hierarchické trovni v prab&hu pracovnich podminek. Zpocatku jsou stanoveny
formaln¢ organiza¢ni strukturou, ale postupné piechdzeji do neformalni podoby.
Vertikalni vztahy se uskutecniuji mezi vedoucimi a jim podiizenymi pracovniky. Jejich
priabéh je ovlivnén odliSnosti a nerovnosti pracovnich pozic. Zde muze dochazet
K jednosmérnému pusobeni pouze vedouciho na své podiizené a za této situace pievlada
mezi ucastniky spiSe formalnost. U vertikalniho pojeti vztahli spo¢iva nejvétsi podil
prosocialni aktivity na vedoucim pracovnikovi. Vzhledem Kk jeho nadfazenému
postaveni zavisi predev§im na ném, aby vytvarel dobré vztahy s podiizenymi.

Ne&kteti jedinci ¢ini v€domou volbu a k druhym pfistupuji pfedem formalné
¢i neformalné. Rozhodnuti je zcela individualni a je pravem kazdého Eloveka piipustit
k sobé¢ druhé do té miry, do jaké mu vyhovuje. Soucasti firemni kultury mnoha
organizaci je rovnéZ predem nastavené pravidlo, jakym zplsobem maji zaméstnanci

vzajemné jednat a komunikovat. Po ndstupu do zaméstnani je nezbytné se ale alesponl
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castecné prizplisobit mistni atmosféte, ale n€které prostiedky jsou natolik nevyhovujici,
ze mohou vést k odchodu zaméstnance jiz v prib&hu zkuSebni doby. Management mutize
nevhodné nastavit az ptili§ familidrni chovani v organizaci, které mtze byt pro né¢koho
nepiijemné a dotérné nebo naopak v organizaci prevladd konzervatismus, prisnost

a vzajemny odstup.

2.1 PRACOVNI TYMY

V zaméstnani je kazdy organizaéné zatfazen do pfislusné formalné ustanovené
pracovni skupiny. Pro nékoho miize byt jeho stanovend pracovni skupina nevyhovujici,
muize se proto pokusit vytvofit si vlastni neformalni skupinu. Ta mizZe byt tvofena
pracovniky z jinych usekl, se kterymi lze travit Cas napf. pii spoleéném ob&dé
a spratelit se. Pracovni skupina je urcitym prostfednikem mezi pracovnikem
a pracovistém a pro motivaci pracovnika je velmi vyznamna. Vedle pracovnich skupin
lze rozlisit také skupiny profesiondlni, které spojuji pracovniky dle profesi, které
vykonavaji - ptikladem mohou byt ucitelé, kteti se vzajemné prateli a podporuji, ackoli
nutné nepracuji spole¢né ve stejném pedagogickém sboru. (TrpiSovskd a Vacinova,
2007, s. 44)

Pracovni vztahy stejn¢ jako ostatni vztahy v naSem zivoté i slozeni skupin,
ve kterych se pohybujeme, jsou velmi proménlivé, mnohdy s necekanym pribéhem
a neustale se vyvijeji. ,, Socialni vztahy v organizaci nejsou nic trvalého. Nefunguji jako
rigidné dand véc, ktera jednou vznikla a v této podobé jiz bude navidy. Naopak jsou
velmi dynamickym systémem, jenz se nepretrzité meni“. (Bednat, 2013, s. 33)

Toto uvédoméni miize byt pro management jistym zplsobem prospé$né, protoze
dlouhodoby stereotyp zaméstnancli, komunikace a setkédvani se stale totoznymi lidmi
miiZze byt pro mnohé ubijejici a jejich pracovni nasazeni kolisd. Je proto vhodné
ponechédvat zaméstnance, aby se volné setkavali, seznamovali a jiny spolupracovnik je
posouval vpted. Pfi sestavovani tymu je ¢asto pfedem dan termin, do kterého bude tym
fungovat spole¢né — zpravidla po dobu prace na jednom spole¢ném tkolu.

Mizeme si v§Simnout, Ze jSOU Casto v hovoru libovolné zaménovany pojmy pracovni

skupina a tym. Odbornici v soucasnosti jiz upozoriiuji na rozdily ve vnimani téchto
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pojmi. Hayes (2005, s. 40) poukazuje na chaos, kdy v praxi byva casto ozna¢ovana
pojmem tym kazda skupina, ackoli skute¢nym tymem mnohdy viibec neni. Chybi pocity
soudrznosti, spole¢ného cile a spoluprace je nahrazena soupefenim. V lepSim piipadé
alespoit mezi nékterymi zaméstnanci panuje pratelsky pristup. Ve firmach je v soucasné
dob¢ velkym trendem ptechazeni na tzv. tymovou praci, kterd spocivad ve zpracovani
spole¢ného zadaného projektu nebo ukolu s docasnym trvanim. Zaméstnanci maji tak
vytyCeny konkrétni spolecny cil, kterého maji dosdhnout za vzajemné spoluprace
a kooperace.

Plaminek (2009, s. 14) zminovanou spolupraci popisuje jako uréity zptsob
vztahového chovani a vyznamny cil, o ktery usiluje mnoho lidi. Spolupréci vnima také
jako nejlepsi feSeni v mnoha rozli¢nych situacich. Autor vyhodnocuje na zaklade
dlouhodobych zkuSenosti, Ze spolupracujici chovani ptinasi spolecnosti zisk, ptipadné
alespon nedochdzi ke ztratam. Oproti tomu u soutézivého chovani nejméné jedna strana
urcitou ztratou utrpi. Mimo tato fakta spoluprace zapojenym piinasi také pocit diaveéry
a priznivé vyladéni, az dosazeni eustresu. , Dobry stres neboli eustres je zasadni
soucasti motivace, ktera nds pobizi k vyjimecnym vykonum. Je to pozitivni typ stresu,
ktery nds nabiji energii . (Carnegie, 2011, s. 82)

Pokud neni preferovana tymova spoluprace, miize v organizaci pievladat diraz
na samostatnou individualni praci. Pti takovéto firemni kultufe jsou zaméstnanci Casto
motivovani k vysokému pracovnimu vykonu predstavou dosazeného prvenstvi nad
ostatnimi, lukrativni vyhrou ¢i odménou. Kolektiv se tak mtze chovat pratelsky, ale
mezi Cleny se odehrdva stald soutéz. SoutéZeni mize mit ve firmach dvé podoby,
zdravou a nezdravou. Rozdil navenek nemusi byt pfili§ patrny, ale je zcela zdsadni.
Kazd4 z podob soutézeni ma jinou podstatu a cil, ke kterému zapojeni zaméstnanci
smétuji. Pfi zdravém soutéZeni pracovnici soupeti ve prospéch celku, az na druhém
misté ve vlastni. Dosazeni vytyceného cile tedy svédci celé organizaci a je podporovana
jeji jednota. Nezdravé nebezpecné soutéZeni naopak spociva ve vzajemné nedivéfe,
podeziravosti a zabyvani se pouze vlastnim prospéchem. S tim je spjato zamlCovani
informaci ¢i podavani 1zivych ostatnim. Vedouci pracovnici musi ze své pozice
revidovat projevy indikujici negativni formu soupefeni a podporovat vyhradné onu

formu pozitivni. (Bednat, 2013, s. 56)
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2.2 PRAVIDLA TYMOVE PRACE

Bedrnova a Novy (1994, s. 99) uvadéji zasady, které je nutno dodrzovat, aby vznikla
atmosféra a pracovni prostiedi podporujici tymovou praci a ducha. Mezi tyto zasady

patii nasledujici:

Rovnocenny vzajemny ptistup.
Oteviené vyjadfovani nazoru a slovni komentaf, nikoli pouhé mlceni.
Neshody vitat jako moznost dalsiho posunu.

Pfijimana je pouze pfinosnd konstruktivni kritika, ne posmésky ¢i ironie.

YV V. V V V

VSsichni pracovnici by méli dostavat shodné informace.

Vsechny tyto body mohou znit zcela samoziejmé a automaticky, ale jak je znamo,
v praxi se skutecnost lisi. Nekteti lidé pocit'uji obavy z otevieného vyjadieni svych
nazort,, protoze nechtéji ztratit tvai v ptipad€, ze se myli ¢i svym projevem budou
odlisni od ostatnich a tim méné¢ zaclenéni. Bézné jsou 1 zazité zkuSenosti, kdy pti
tymové praci nékolik Clenti intenzivné pracovalo na splnéni tkolu, zatimco ostatni
vyckavali a jejich vykon byl pasivni.

Pro vykonnost pracovniho tymu ma skutecné stézejni vyznam soudrznost mezi
jeho ¢leny a to, zda vsichni spoledné tzv. ,tahnou za jeden provaz®. Cim vice &lend
pracuje s timto pocitem, tim je produktivita vSech vyssi. V piipadé pracovniho tymu je
nutnd rovnéz integrace tymu s cili organizace. (Nakonecny, 2009, s. 108)

Pfi praci v mensi firmé mohou vznikat pochybnosti o dosazeni tymovosti
a naplnéni kyzeného ucelu. Pokud ma firma mensi pocet pracovniki, zpravidla jsou
mén¢ specializovani a vytvafeni tymil se zda byt méné smysluplné, ale naopak, pravé
cela firma mize piasobit jako tym 1 pfes pocatecni nejistoty. Koubek shrnuje
problematiku tak, Ze ,, zaméstnanci mensich firem v podstaté prestavaji byt zaméstnanci
¢i podrizenymi a stavaji se ve stale vétsi mire spolupracovniky v plném smyslu toho
slova“. Koubek (2007, s. 25)

Tento fakt pfi spravném pochopeni a vyuziti managementem muiZe pfinést firmé

stabilitu a vétsi spokojenost zaméstnanct.
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Aby mald firma na trhu prosperovala a dokazala se vymezit vici siln€jSim
spole¢nostem, soudrznost lidi, dobré vztahy a celkova spokojenost jsou zcela klicové.
Zaméstnanci jsou nasledné vic¢i firm¢ loajalni a zlepSuje se také jeji prestiz. Mezi
personalni ¢innosti patfi formovani pracovnich tymu, usilovani o efektivni vedeni lidi
a zdravé mezilidské vztahy. Pracovni skupiny by nemély byt tvofeny jen na zakladé
odbornosti ¢lentl, ale také dle jejich osobnostnich a charakterovych vlastnosti. Vztahy
v tymu ovliviiuji jeho vykon jako celku, ale také individudlni vykony jednotlivych
Cleni. Podle funkénosti vztahti v tymu vyplyva rovnéz jeho soudrznost. Zvlasté
mimotadnou roli maji vztahy mezi nadfizenymi a podfizenymi a zpisob, jakym jsou
vedeni. Tato volba slov neni zcela nahodnd, v posledni dob& se stdle ustupuje
od dfiv€jsiho terminu ,Jfizeni lidi“ a nahrazuje se pravé ,,vedenim®“. (Koubek, 2007,

s. 16)
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3 VEDENI ZAMESTNANCU

Pokud se zabyvame zjistovanim spokojenosti zaméstnancii s pracovnimi vztahy
a usilujeme o jejich trvalé zlepSovani, je nezbytné vzit v potaz také spravné vedenti lidi,
které ma znaCny podil na atmosféfe spolecenského uskupeni. Vedeni lidi spociva
V nastolovani cili a standardii a pomoci lidem, aby jich dosahli a nesli zodpovédnost
za vysledky. Vedouci tymu jsou pak zodpovédni za dosaZeni vysledku celku. (Berman
a Berman, 2011, s. 182)

Zakladem pro uspésné vedeni pracovniho tymu je vzdy respekt. Pokud se ¢lenové
daného uskupeni nerespektuji navzajem a ani svého nadtizené¢ho, nelze je ani za tym
povazovat, a stejn¢ je nezbytny respekt ze strany managementu spolecnosti. Je nutné
postupné opustit nazor, ze zaméstnance je tieba stale dikladné¢ kontrolovat a sledovat
a ponechat jim odpovédnost a samostatnost, aby si museli s pracovnimi tikoly poradit.
Hayes (2005, s. 36) tento zadouci ptistup shrnuje: ,, Kdyz se jim bude diiverovat, stanou
se z nich diveryhodni lidé.“ Svou mySlenku potvrzuje znamou McGregorovou teorii
X a Y. Manazefi teorie X pfistupuji ke svym zaméstnancim jako k linym lidem bez
z4jmu o déni, které je tfeba stale do vSeho nutit a dohliZzet na jejich pracovni vykon.
Zastanci teorie Y oproti tomu véii ve schopnosti svych podtizenych a jejich pracovitost,
a tim je motivuji, aby takovymi skute¢né byli.

Dalsi teorie potvrzuje, ze aktivni, skuteCny zdjem o zaméstnance, pozornost
vénovana jejich praci a divéra v né€ vloZzena jsou t€émi pravymi stimuly pro motivaci
zaméstnancl. Tato zjiSténi pfinaSeji tzv. ,hawthornské studie” (ndzev je odvozen
od mista konani), které uskute¢nil americko-australsky psycholog a sociolog Elton
Mayo se skupinou svych spolupracovnikill jiz ve 20. letech minulé¢ho stoleti. Polozily
zaklady Skole lidskych vztahii, coz pfineslo vyraznou zménu ve vnimani moZnosti
ovliviiovani pracovniho chovéni, vykonnosti a spokojenosti pracovnikil. Studie jasné
ukdzaly, ze vedle pouhé ekonomické motivace ovliviiuji pracovni chovani také socialni
motivy. Jejich podstata spoc¢iva v neformalnim pfistupu nadfizenych k podiizenym,
ve zietelném souladu pracovni skupiny a pozitivnich neformalnich vztazich mezi
spolupracovniky ve skuping. Zaméstnanci sledovani v priibéhu experimentu méli pocit
vyznamnosti, uznani vii¢i své praci a pottebu pracovat co nejlépe, aby prokdzali své

schopnosti sledujicim. Informace jiz v tehdejSi dobé rychle pronikly do kazdodenni
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manazerské praxe v podob¢ pragmatickych zasad pro nadiizené pracovniky, ktefi tak
méli urcitd doporuceni, jak zddoucim zptisobem jednat se svymi podiizenymi a vést
pracovni skupinu. Skola lidskych vztaht tudiz vyznamné ovlivnila pohled na &lovéka
Vv pracovni skuping¢ a organizaci. (Pauknerova, 2012, s. 41 — 42)

Vnitin€ zraly nadiizeny pracovnik dokéaze vlozit ve své podiizené ditvéru a ponechat
jim volny prostor pro jejich préaci a spolehnout se na né¢, ze bude dobie odvedena. Stejné
tak dokaze ptekonat obavy, Ze kdyZ se obklopi kreativnimi a schopnymi lidmi, nebude
tim nutné ohroZen jeho manazersky post. V situaci, kdy ptipadné neni osobné pfitomen
delSi Cas na pracoviSti, zaméstnanci, kterym byla pfedana divéra, pracuji kvalitné
a dobfe a chod podniku neni narusen.

Odborna literatura rozliSuje patrné rozdily, které se rozvinuly ve zplisobu vnimani
vedouci funkce. Zatimco dfive prevladalo obecné oznaceni ,,manazer, nyni je znam
také termin ,,viidce®, anglickym terminem ,,leader. Hayes (2005, s. 86) vidce vnima
jako soucast tymu, se kterym uzce spolupracuje. Vede tym k naplnéni vytycené vize
a Vv ptipad¢ potfeby jednd za ostatni se zbytkem organizace. Na viidci zavisi dobré
fungovani tymu a povazuje se za jeho rovnocenného ¢lena. Vidce je vybran mezi ¢leny
tymu a je jeho zastupcem. Manazer nese odpoveédnost za vysledky tymu a zpravidla tidi
1 vice tymi najednou ve stanovené organizacni struktufe. ZajiStuje tymu zazemi
a zdroje nezbytné pro vykon prace a rovnéz je zastupcem pii jednanich. Hranice mezi
manazerem a vildcem dle Hayes tedy nemusi byt piesné zietelna.

Dle Bartaka (2011, s. 31 - 32) Ize mezi obéma pojmy uvést jasné rozdily a jejich
prace i piistup jsou odlisné. Neni obvyklé setkat se s osobnosti, ve které by se projevily
vlastnosti manazera i vlidce, nebot’ kazdy z nich pracuje jinym zpiisobem. ManaZer se
pfi své Cinnosti pohybuje ve vymezenych hranicich, jeho tkoly jsou piesné¢ dané,
dodrzuje pravidla, formdlnost, rozhodnuti c¢ini vyhradné sam a zpravidla
Vv kratkodobé&j$im horizontu. Podfizeni, ktefi s nim spolupracuji, mohou v urcitych
chvilich vnimat svou préaci jako stresujici a obavat se sankci v ptipadé¢ nedodrZeni
pfesnych spravnych postupii. Viidce je vice otevieny novym moZnostem, uplatiuje
kreativitu a otevienost. Vuéi podiizenym vystupuje neformalné a podnécuje v nich
zajem na rozhodovani. Podfizeni vnimaji feSené tkoly jako vyzvu a z moznych chyb se
mohou poucit. Ob€ uvedené charakteristiky maji své pozitivni stranky a jejich uplatnéni

zavisi na typu organizace. ManaZzer je vhodnym pracovnikem do prostredi
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jednoznacénych pravidel a danych standardti. Vidcovstvi funguje ve volnéj$im prostiedi,
ve kterém jsou vSichni pracovnici spolutviirci vysledkt, ke kterym vede mnoho riiznych

cest.

3.1 STYLY VEDENI

Pfistup vedouciho pracovnika K podfizenym je ovlivnén jeho vlastnimi osobnimi
znalostmi, zkuSenostmi, autoritou a schopnosti ptsobit na své okoli. Na vedoucich
pozicich jinak piisobi Zeny a muzi, dle svého emociondlniho zaloZzeni. Zeny
ve vedoucich funkcich se zpravidla snaZi podnitit zajem zaméstnancli o organizaci jako
celek, a tim prfekonat osobni sobecké zdjmy kazdého jednotlivce. MuzZi pii fizeni
vnimaji jednani se svymi podfizenymi spiSe jako sled urcitych transakci a pomoci
kontrolnich nastroji poté vice monitoruji jejich konani. ,, Styl vedeni pracovnikii ¢i styl
manazerské prdce predstavuje zpiisob cinnosti manazera charakterizujici postupy jeho
rozhodovani a zvolené metody dosahovani vytycenych cilu organizace.“ (Dvotakova,
2007, s. 185 - 186)

Odbornici rozliSuji mnoho riznych styli vedeni na zaklad¢ rozliénych kritérii.
Jednim z nejznaméjSich d€leni jsou viadcéi pfistupy autoritativni, liberdlni
a demokraticky. Tyto jsou sklofiovany bézné v souvislosti s vedenim zaméstnancu, ale
také 1 s vychovou déti, at’ uz v domacim prostiedi nebo ve skole. Obecné lidem nejvice
vyhovuji demokratické principy vedeni a jsou také povazovany za nejlepsi volbu, ackoli

pro vedouciho pracovnika tu nejobtiznéjsi pti spravném uplatnéni.

Bartak (2011, s. 18) uvadi piehled ¢ty styli vedeni, které lze obecné vypozorovat

V manazerské praxi:
» Patriarchalni styl — rozhodujici autoritu lze pfirovnat k otci rodiny, ktery je

absolutné uznavan vSemi cleny. Rozhoduje o vSech vyznamnych tématech

a vyzaduje za tento tkon vdek a poslusnost.
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» Charismaticky styl — funguje diky charismatickému wvudci, ktery zvlada
adekvatné slucovat rozumové a citové vyzvy, aby dosahl stavu motivovanych

zaméstnanc, ktefi se samovolné podileji na dosahovani firemnich cilti.

» Autokraticky styl — je uzivan spise u silovych slozek, jako je armada ¢i policie.
Rozhoduje vyhradné velitel, a to jednosmérné vii¢i svym podiizenym. Je velmi
pevné dodrzovana sluZzebni zavislost podfizeného a nerealizuje se Zadna zpétna

vazba mezi nadfizenymi a podfizenymi pracovniky.

» Byrokraticky styl — typicky zndmy napf. ze statni spravy, kde jsou
praktikovany funkéni modely fizeni. Zde je hlavni délat véci spravnym

zpusobem, jednoznacné, dle oficidlnich predpist.

Kolajova (2006, s. 28 - 29) ve své praci uvadi dalsi moznou typologii vidct dle
vyzkumi. Jsou jimi tymovy a s6lovy viidce. Stézejni rozdil mezi nimi spoc¢iva ve faktu,
ze tymovy viidce se cilené snazi omezovat svou vidcovskou ulohu a nechce byt
absolutnim vladcem, coz plati opacné¢ pro vidce sélového. Pravé soélovy vidce je
Vv soucasné dobé rozSifen¢jSim typem. Tymovy vidce sam sebe vnima jako
rovnocenného ¢lena tymu, v ostatnich ¢lenech podporuje jejich schopnosti a dovednosti,
je zdravé sebevédomy a v jeho tymu pievladd divéra. Solovy vidce se ve vSech
ohledech povazuje za nejzdatnéjSiho ¢lena tymu a stavi se na prvni pficku.

Kazdému zaméstnanci vyhovuje jiny styl, kterym na n¢j nadiizeny plisobi a také to
je pro kazdého jinak vyznamné. Nespokojenost s vedenim se neptiznivé projevuje
V pracovnim vykonu, naladé a motivaci, S jakou je prace vykonavana. Nekteti jedinci
jsou vniting vice imunni vii¢i nevyhovujicim pracovnim podminkam a dokazou jim tak
déle psychicky celit. V pfipadé, Ze je zaméstnanec z néjakého divodu iritovan
ptistupem svého nadiizeného, nikdy by tyto myslenky nemély byt probirdny s ostatnimi,
ackoli je pocitovéna silnd potieba pocity sdilet a vyhledavat sptiznény nazor. Jestlize je
potieba se svéfit, je vhodné hovofit pouze hypoteticky a vyslechnout si radu kolegt, jak
by v dané situaci jednali. Vzdy se totiz mize vyskytnout nékdo, kdo svéfi informaci dal,

byt s dobrymi umysly. (Petrie Sue, 2007, s. 79)
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4 KOMUNIKACE NA PRACOVISTI

Dle TrpiSovské a Vacinové (2007, s. 85) ma pojem komunikace svilj pivod v lating,
kde znacil spole¢né podileni se na nécem, spoluti¢ast. V soucasné dob¢ je tento pojem
vniman spiSe coby sd€¢lovani ¢i sdileni a jak dale uvadéji: ,,socidlni komunikace je
zakladnim prostredkem umoziujicim funkcnost produktit socialni interakce, tedy:

> Kooperace

» Soutezeni

» Soupereni

» Konflikt“

Abychom dokazali se svymi spolupracovniky dobie komunikovat, zakonité je
nezbytna dovednost jim také umét naslouchat. Zatizeni lidé v zaméstnani mnohdy
nebyvaji ptili§ dobrymi posluchaci. Vétsina lidi pii naslouchdni druhym uvazuje spise
0 sobé samych a ve skutecnosti nasloucha jen ze sobeckych divodi. Koncentrace je
zamétena na vlastni nazory, které chceme od druhych potvrdit. Jen velmi malé procento
lidi nema tento zlozvyk a soustavné detekuje pravy vyznam informaci, které¢ druzi
sdéluji. (Petrie Sue, 2007, s. 81 - 82)

Dobry prubéh komunikace se malokdy déje sam od sebe, zpravidla je potieba se
védomé snazit, aby komunikace byla piijemna a pfinosna. Snaz$i je pro osoby
pochazejici z prosttedi, kde bylo od pocatku nastaveno, ze lidé spolu mluvi s tctou,
zdvotile a sdileni informaci je smysluplné.

 Miize se zddt, Ze nékteri lidé se se socidlnimi dovednostmi uz narodili. Casto se
vSak za temito dovednostmi skryva spousta c¢asu, usili a pozornosti k detailuim, které tito
lidé vkladaji do budovani a udrzovani svych vztahu, spoluprdace s druhymi a rozvoje
vidcich schopnosti, které jsou dulezZité pro prdci v tymu, ziskavani kvalifikace
a budovani kariéry.“ (Wood a Tolley, 2003, s. 19)

Ne&kteti jedinci disponuji  vrozenou socidlni inteligenci, kterd jim
vV komunikacnim procesu poskytuje vyhodu. Socidlni inteligence je jednou z typl
inteligence cloveka. Lze ji voln¢ charakterizovat jako moudré a vytecné jednani
V socidlnich vztazich. V této oblasti dominuje schopnost pifimérené analyzy druhych

osob a na jejim zéklad€é vhodné€ zvoleny pfistup a jednani. Socialné obratni jedinci jsou
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schopni snadno navazovat nové kontakty, vést rozhovory, presvéd¢it druhé a dokonce
meénit jejich osobnost. Druha osoba tak nabyva pocitu, Ze je aktivné zapojena do
interakce, soucasti déni, postupné je redukovéana uzkost a nedivéra a dafi se vyvolat
potfebny dojem. Prozatim tato problematika neni méfitelnd a jeji faktory piesné
zodpovézeny. Nekteti psychologové povazuji za stézejni funkci empatii, jini prikladaji
nejveétsi duraz specifickym kognitivnim schopnostem. (Nakone¢ny, 2003, s. 104 — 105)
Ke spravné zvladnuté komunikaci patii mimo jiné asertivni zvladani obtiznych
situaci, jakymi jsou konflikty, hadky nebo sdélovani nepfijemnych informaci. PakliZze se
nau¢ime asertivité (pokud ji vyjimecné jedinec nedisponuje sam od sebe), poslouzi nam
pfi komunikace nejen se svymi spolupracovniky v zaméstnani, ale 1 v jinych Zivotnich
situacich. Pro vétSinu lidi jeji osvojeni neni snadné a vénuji se dokonce zvlastni
ptipravé a tréninkm asertivniho jednani, aby se v komunikaci zdokonalili.
Andragogicky slovnik definuje asertivitu jako ,,schopnost komunikovat a jednat tak, aby
jedinec argumentoval a prosadil své ndzory, postoje, zpiisob reseni apod., s prihlizenim
K nazortim a argumentium partneri. Asertivni chovdni znamend také umét klidné

a presvedcive odmitat nespravné ndzory.““ (Prucha, Veteska, 2012, s. 37)

4.1 VYZNAM DOBRE KOMUNIKACE

V zaméstndni je nezbytné S ostatnimi spolupracovniky projednavat dilezité
pracovni otazky, témata a feSit spolecné ukoly. Pti téchto prilezitostech je vhodné
feSenou problematiku oteviit pti spolecné poradé ¢i pti osobnim setkdni pouze s jednim
mnoho vyhod pro nadfizené pracovniky i podfizené. PfiCiny, které k podrobnému
rozhovoru vedou, mohou byt rizné, mizeme ocekéavat nasledujici Zddouci G€inky:

» Vyjasnéni zbyte¢ného nedorozumeéni, odbourani predsudkd, siln€jsi sdilnost.
Lep$i vzajemné porozuméni a pochopeni.

Problémy jsou feSeny spolecné, nikoli pouze jednou stranou.
Zamezeni dezinformacim a nartst davéry.

Vzajemny pocit soudrznosti a potieba spoluprace.

YV V V V V

Pteklenuti rozdilti a sméfovani k partnerstvi.
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Pti rozhovoru se ovSem zejména nadfizeni pracovnici mohou dopustit také nezaddoucich
chyb, které narusi rozhovor, a kterych je nutné se vyvarovat:
» Napjata atmosféra, kdy spolupracovnici maji zabrany vyjadtit svlij nazor.
» Nadfizeny se jiz dopfedu rozhodl o feSeni probirané problematiky a rozhovor je
tudiz alibisticky.
» Nedochazi k diskuzi, nadtizeny vede pouze vlastni monolog.

» Spolupracovnici mohou byt vmanévrovani do souhlasu s nazory nadfizeného.

Kazdy rozhovor by mél vzdy dospét k vysledné dohodé¢ a ta by méla byt posléze
zrealizovana. (Mentzel, 2004, s. 16 - 17)

4.2 PORUCHY KOMUNIKACE

Pokud dojde k naruseni komunikace mezi pracovniky ve skuping, jsou tim
oslabeny jejich vzajemné vazby. Roztfisténim na mensi podskupiny vznikaji dispozice
pro vznik parcialni komunikace. Clenské podskupiny mohou tvofit dyady ¢&i triady
S vlastnim zptisobem komunikace, separovanym od ostatnich. K naruseni komunikace
nemusi dochazet pouze rozdélenim clent, ale také vlivem jednani vedouciho, ktery
nepiedava klicové informace vSem pracovnikiim najednou. Nezcastnéni na zéakladé
takového jednani dedukuji absenci divéry, hrubost a nedostatek respektu vici své
osobé. Aby nevznikly pochybnosti mezi pracovniky, je nutné optimaln€ nastavit systém
pfedavani informaci shora doli a pribézné korigovat jeho fadné fungovani. V redlné
praxi je nutné vzdy predikovat také vnéjSi i vnitini faktory, diky kterym k naruSeni
komunikace dochazi, a které nelze vzdy ovlivnit tak, aby komunikace probihala

bezchybné. Svou roli hraje psychické rozpolozeni ¢lenli, nadmérné mnoZstvi a zmatek

Vv informacich v kratkém terminu apod. (TrpiSovskd, Vacinova, 2007, s. 100)
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4.3 SLOVNI HODNOCENI ZAMESTNANCU

Lidé chodici do zaméstnani potfebuji soustavné udrzovat svou ¢inorodost a aktivitu,
aby ve své praci obstali a zvySovala se jejich pracovni motivace a vykonnost a také aby
se sami citili trvale spokojeni. Do urCité zdravé miry je prospé$né pocitovat mirnou
uzkost z reakci svého okoli na vlastni pracovni aktivitu, protoze takovato zpétna vazba
ji podnécuje. Clovék zcela bez této uzkosti je klidny a takika apaticky, nenosi v sobé
vyzvu k aktivité. Pritomnost dalSich kolegli na pracovisti vede ke snaze dobie se
prezentovat a podavat vyS$i pracovni vykon. Pro kazdého je diilezité urcité okolni
spolecenské publikum a jeho reakce. V ptipad€, Ze jsou negativni, vykon klesa, naopak
diky pozitivnim se zvySuje. (Wagnerova, 2011, s. 93)

K béZznym fidicim ukolim nadfizenych pracovnikii patfi projevovani pochvaly
a uznani vici svym kolegim, ale 1 vhodné¢ minénd kritika. Z praxe je znamo,
7ze pochvala a uznani vaci druhym byvaji vyslovovany spiSe fidce, protoze dobry
pracovni vykon je povazovan za samoziejmost. Sami pracovnici mivaji s vnimanim
pochvaly potize. Casto maji pocit, ze pochvala byla pouzita pouze jako prostiedek pro
nasledné¢ podani Spatnych zprav a nepiijemnych ukold. Pochvala musi byt vzdy
vérohodna, jinak neptisobi pozitivné na sebevédomi spolupracovniki. (Mentzel, 2004,
s. 80 - 81)

Pro mnohé nadiizené pracovniky ale neni tak obtizné vyjadiit zaméstnancim
pochvalu, jako vyjadfit kritiku. Kriticky rozhovor poukazuje na slabiny a pochybeni
a vétSina piijemcit za dané situace piirozené reaguje podrazdéné, odporem a obranou.
Kriticky rozhovor ma ptinést piilezitosti pro zlepSeni a nadfizeny, ktery se jim zamérné
vyhyba, protoze usiluyje o zdani harmonickych vztahii, jedna nezodpovédné.
Spolupracovnici si neuvédomuji problémy a ty se pouze zhorSuji. Pfed vyslovenim
jakékoli kritiky druhého pracovnika je nezbytné nutné dopfedu vSe rozvazit a zjistit si

vSechny dostupné informace a zainteresované spolupracovniky. (Tamtéz, s. 82)
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Kohoutek (2001, s. 126) uvadi velmi srozumitelnd doporuceni vedoucim

pracovnikim, jak vést kriticky rozhovor s podfizenymi kolegy:

» ldedlnim cilem je vést spole¢ny rozhovor takovym zpisobem, aby kritizovany
samovoln¢ dospél k uvédomeéni svych chyb a sam sebe podrobil vlastni
sebereflexi a konstruktivni kritice, bez nutnosti vycitek ze strany nadiizeného.

Toto je povazovano za vyznamny uspech Vv fizeni lidi.

» Pokud je vyfcena urcita vytka a kritizovanad osoba si ji pozorné uvédomuje
a pfijima, neni nutné vytku znovu opakovat. Doty¢ny pottebuje Ccas

na pochopeni a uvédomeéni viny, staci tedy piimétrené vyslechnuti kritiky.
» Nikdy nelze kritizovat vSeobecné, ale naopak zcela konkrétné.

» Pokud se vyskytl prohtfesek, kritika je na misté kvili této jedné zalezitosti.

Neméla by byt kumulovana za vice udélosti.
» Rozhovor by nemél zac¢inat vyhruznymi slovy ani dramatickym tvodem.

» Prehnand kritika a zveliCovani chyb nijak nenapomaha dosazeni zadoucich
ucinkii. Pfi tomto postupu muze kritizovany nabyt dojmu, ze se ze strany

nadiizeného spise jedna o vyfizovani ,,0sobnich uctu‘.

., Kritika, ktera nerespektuje uvedené zasady, je z hlediska svého cile neucinna
a mnohdy i skodliva. Kazdd chvile konfliktu vyvolaného netaktnosti a hrubosti
vedoucich stoji mnohondsobné delsi dobu, v niz je tento konflikt emocné prozZivan
nevhodné kritizovanou osobou. V této dlouhé dobé se prdce nedari, vSechno pada
Z rukou atp. Uvddi se, Ze jedna minuta konfliktu znamend nejméné dvacet minut stresu,
frustrace. “ (Kohoutek, 2001, s. 126)

Ditlezit¢ je také dbat na spravnou fec téla, postoj, gesta a grimasy. Typicky
nevhodnymi projevy jsou mraceni, prekiizené paze, odstup téla, vazny vyraz apod. Tyto
signaly jiz ptedem indikuji potize. Teoreticky jsme si védomi, Ze bychom takto
vystupovat neméli, zndme spravna pravidla, ale pfi feci presto opakované délame tytéz
podvédomé chyby, protoze se z toho jiz stal zvyk. Je obtizné preucit se a nacvicit si

Volny postoj s nezalozenyma rukama a uvolnénym vyrazem. (Petrie Sue, 2008, s. 75)
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V ptipadé slabsich pracovnikd, jejichz pracovni vykon se nevyviji stejné dobte jako
u ostatnich, Mentzel (2004, s. 82) doporucuje tohoto pracovnika chvalit a povzbuzovat
pouze mezi ¢tyfma ocima. Je chvélen za jinak pro ostatni standartni vykon a bez
srovnavani mize pochvala napomoci jeho rozvoji.

Arnold a kol. (2005, s. 387) ve své praci souhrnné¢ uvadi vysledky fady vyzkumi
zabyvajicich se tim, jakym zptisobem posuzujeme druhé lidi. Kazdy ¢loveék je pii svém
posuzovani ostatnich subjektivni a zaujaty a mnohdy dochazi k nespravnym zavérim,
zejména pi1 hodnoceni chovani druhych. Pokud jsou hodnoceni lidé v praci, méla by
tato hodnoceni vychazet zrelevantnich vysledkl, nikoli z vlastnich stereotypt
a domnének. Kazdy z nas inklinuje k lepSimu hodnoceni téch, ktefi jsou nam néjakym
zpusobem podobni, a toto hodnoceni muze byt zaslepené. Hodnotitel, v tomto ptipadé
zaméstnavatel, by se mél opirat o jasné dukazy a stvrzeni, ze dana osoba je plné
kompetentni pro svou pracovni pozici. Zaméstnanec musi byt schopen adekvatné
zvladnout naroky své profese. Nejen zaméstnavatel je hodnotitelem, ale také
zaméstnancova spokojenost na své pozici je zpétnou vazbou druhé stran¢. Uspokojeni
zZ vlastni prace je z dlouhodobého hlediska pro zivot nezbytné. Pokud jsme nespokojeni
V praci, pravdépodobné ani v osobnim zivoté nebudeme zcela $t’astni. VSechny soucasti
zivota jsou propojené. Autor shrnuje, Ze spokojenost lidi v praci je motivujici pro jejich

dobré pracovni vykony.
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5 KONFLIKTY

Pojem konflikt znamena stfetnuti dvou ¢i vice protichidnych zajmi, tendenci
¢i aktivit, kdy neni mozné u vSech zaroven dosahnout naplnéni. Navzijem si tedy
protichiidné snahy ve vétSiné ptipadi Skodi. Na pracovisti, stejné jako v ostatnim
prostiedi, ve kterém se lidé v Zivoté pohybuji, se nelze neshodam nikdy uplné vyhnout.
Konflikty ov§em neni nutné vnimat pouze negativné, ale mohou byt 1 uzite¢né. Bednar
(2015, s. 18 - 19) uvadi, Ze ,konflikt vyrazné uvoliuje tviiréi potencial a umoznuje
hledat nova a alternativni reseni problémii*. Lidé maji diky vzniklé konfliktni situaci
moznost ziskat novy pohled na zavedeny béh véci a uskutecnit v nich Zadouci zmény.
Zaroven ziskavaji ptileZitost k ohlédnuti nazpét a ke zhodnoceni jednani, které vedlo
k samotnému vzniku konfliktu. Diky mnohdy nepiijemnému prozitku dochéazi také
k potfebnému proc¢isténi atmosféry v pracovnim tymu a jistému ponauceni.
Pochopitelné ne kazdy konflikt je produktivni a nemél by byt nikdy vyvolavan cilené
pod zdminkou vytvareni inovaci a zmén.

Dle ndzoru Paulika (2017, s. 81) vznikly konflikt znamena urcity destabilizujici
prvek Vv organizaci, ktery je v nasem prostiedi zpravidla vniman za jakysi nepiijemny
a nevhodny jev. Ale stejné jako piedchozi autor dochazi k zavéru, ze bez takovychto
naruseni a zmén by nebyl mozny zadny vyvoj, a tim nemusi byt minéna jen oblast
naSeho zaméstnani. Jak mtizeme shrnout, konflikty neni nutné vnimat pouze negativng,

ale mohou byt 1 prospésné.

Konflikty lze délit dle zaméfeni na intrapersonélni a interpersonalni:

Intrapersondlni konflikt — znaci stfet z4jml ve vlastnich pottebach jedince a probihd

individualng v psychickych procesech.

Interpersondlni konflikt — probiha navenek mezi lidmi, ma tedy nejméné dva ucastniky.
Oba druhy se mohou kombinovat a prolinat. Existuji dal$i mozna déleni konflikti,
typicky napt. dle poctu zapojenych osob ¢i podle intenzity konfliktni situace. (Paulik,
2017, s. 83)
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Kazdy ¢lovek se mlze stat soucasti konfliktu a nikdo se jim ve svém zivoté nemiize
zcela vyhnout. Zaroven lidé dovedou konfliktni situaci rozlién¢ zpracovat. Nelze
zaménovat konflikt s problémem, jak se tomu v praxi ¢asto déje. Konflikt ma osobni
naboj, zatimco problém ma pouze vécnou podstatu. Na vedoucim pracovnikovi je, aby
se vzdy pokusil ptevést konflikt na problém a vytycil spole¢ny cil, diky kterému jeho
podiizeni za¢nou spolupracovat. (Bednafr, 2015, s. 21 - 22)

Je tteba dat si pozor na Skodlivé konflikty, pi1 kterych se aktéfi snazi dosdhnout
totozného cile raznymi cestami. Konflikt mezi lidmi je stav, ve kterém se momentalné
nachazeji, a ktery se stale vyviji, Ize tedy sledovat proces pribéhu konfliktu. Nékdy
ovSem nastava situace, kdy konfliktni situace neni na pohled patrnd a navenek se
neprojevuje. Neznamena to, ze zadny konflikt mezi stranami neexistuje, pouze jej
Vv aktualni f4zi nelze zaznamenat - jedna se o konflikt latentni. Snadno se 1ze domnivat,
ze konflikt je vyfeSen a Ucastnici spolupracuji, skuteCnosti ale je,
ze konfliktni atmosféra skryté probiha dal. (Tamtéz, s. 16)

I ptesto, ze konfliktni situace, byt spravné feSend, miize mit svij pfinos a posunout
tymovou praci vpred, neméla by se odehravat ptili§ ¢asto a management by mél dbat
na budovani atmosféry, ve které konflikty probihaji sporadicky a dodrzovat urcité
zésady, diky kterym lze zbyteCnému stfetu zabranit. Jakykoliv konflikt je energetickou
1 psychickou zatézi pro pracovniky a pii kumulaci Castych a naro¢nych konflikth

a absenci obdobi klidu jsou zaméstnanci ptetizeni a nespokojeni.
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51 PREDCHAZENI VZNIKU KONFLIKTU

Ve spolupraci s dal§imi lidmi je dilezité osvojeni potfebnych dovednosti pro
pfedchazeni zbyteCnych konflikti. Pfi prevenci konflikt lze zamezit samotnému
vzniku problému, a to trvalym dodrzovanim urcitych zasad. Samoziejmosti by mél byt
optimalni spoleCensky kontakt a vychova ve spolecnosti k tzv. neztraitovému feseni
nutnych konfliktnich situaci, at’ uz v roding, pozdé€ji ve skole ¢i pravé v zaméstnani.
Je nutné stale si uvédomovat, pii jakych situacich na pracovisti snadno dochazi
ke konfliktim. Je to napf. rozdélovani prémii, piidélovani neptijemnych tkoli na konci
pracovniho tydne, inava na konci pracovni doby. M¢li bychom se umét vcitit do
duSevniho rozpolozeni druhych lidi ve vSech situacich. Stale existuje pravidlo tzv.
ekvifinality, které fika, Zze k jednomu cili mtize vést vice cest. Zvlasté zvysené ohledy
bychom méli uplatnit u osob, pro které jsou obtizné situace jesté vice zat€Zzové nez pro
ostatni — jedna se napt. o handicapované zaméstnance, osoby star§iho véku nebo osoby,
u kterych vime, ze jsou ve slozité socialni ¢i financni situaci. Vzajemné vztahy mezi
lidmi na pracovisti formalné¢ upravuje pravni fad a etiketa, kterd shrnuje normy
spolecenského chovani. Vlastni by ale kazdému mélo byt také dodrzovani moralnich
zasad a ucty k druhym. (Kohoutek, 2001, s. 123)

Konfliktogenni chovani lidi zptisobuji jejich psychické vlastnosti jako soutézivost,
piehnané¢ sebevédomi, snizend schopnost autoregulace, impulsivni labilita
(u cholerického temperamentu). Jedinctim s témito vlastnostmi staci pouze maly podnét
od druhych k tomu, aby zapocali konfrontaci. Dalsi problematické faktory jsou také
agresivita a hostilita — neptatelstvi. Lidé s t€émito tendencemi mohou byt piesvédéeni, ze
spoluprace s druhymi nema smysl, jsou neduvéfivi a oteviené neochotni se takto
zapojit. Paulik (2017, s. 84 - 85) charakterizuje pocity zucastnénych stran v konfliktni
situaci tak, Ze ,,0bé strany ucastnici se konfliktu mivaji tendenci k vnimani své situace
jako méné vyhodné, nez je situace toho druhého.* Kazdy pieceiiuje vlastni ustupky,
které ucinil pfi feSeni, ale uz nedocenuje pifinos druhych, jejichz kompromis byva

povaZovan za samoziejmy.
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5.2 RESENI NEGATIVNICH KONFLIKTNICH SITUACI

Mezi nejcastéji probihajici negativni jedndni na pracovisti i mimo n¢j patii

nasledujict:

Pomlouvani mezi pracovniky.

Donaseni nadtizenym.

Nespravedlivé jednani kvili odlisnym nazortim.
VyhroZovani propuSténim pii vzniku problému.

Diskriminace z davodu véku.

YV V. V V V V

Posmésky a ponizovani.

Véaznym problémem je Sikana na pracovisti a diskriminace, o kterych u nas neni znamo
mnoho zévaznych dlouhotrvajicich ptipadi, 1 piesto jsou ale jednim z trvale aktualnich
diskutovanych témat. (Cervenka, 2015, s. 117)

Zcela eliminovat konflikty ze spole¢nosti nelze a stejné tak neni mozné je ignorovat
a volit pasivni piistup a vyckavani, az se vSe vyiesi samo, jak se se nékdy rozhodnou
vedouci tymu. K tomuto rozhodnuti je vede nezdjem, nechut’ se situaci zabyvat nebo
1 obava podniknout potfebné kroky a riskovat odchod nékterého ze zaméstnanch
nespokojené¢ho s vyvojem situace. Odmitnout zabyvat se konfliktem a vzit ho
na védomi je nezodpovédné a dlouhodobé nevyhodné. (Bednar, 2015, s. 18)

Naopak, mnohdy vedouci pracovnici maji snahu zabyvat se vzniklou situaci, ale
ucastnici konfliktu nechtéji nic prozradit, protoze maji obavy, aby pro n¢ situace nebyla
hors$i nez soucasna. (Tamtéz, s. 27)

Dobie promysSlené feSeni konfliktu by se mélo vyznaCovat nasledujicimi

charakteristikami:

Proveditelné v praxi.
Ptijatelné pro obé strany.

Rovnopravné a aktivni zapojeni obou stran.

YV V V V

Preventivni uc¢inek proti dalSim piipadnym konfliktim pro z(castnéné.

(Paulik, 2017, s. 136)
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Lesko (2008, s. 39) ve své praci uvadi 5 vypozorovanych uzivanych zptisobti feseni
konfliktni situace:

» Prosazeni vlastnich zajmu — toto feSeni je Casto vyuzivano z mocenskych pozic
a vlastni pozadavky jsou prosazeny na ukor druhé strany.

» Vyhnuti se konfliktu — jakékoli feseni je trvale odkladano a konflikt mize byt
zlehcovan.

» Prizpusobeni se — jedna strana se podfidi ve prospéch druhé.

» Spoluprace — snaha 0 nalezeni a posléze volba nejoptimalngjsiho feSeni pro
vSechny zicCastnéné.

» Kompromis — ob¢ strany zapojené do konfliktu uéini ur¢ité ustupky.

Vztahy na pracovisti jsou do ur€ité miry jednim ze stresorti v Zivoté kazdého
jedince. Kazdy pracujici clovék je v pracovnim kontaktu se svymi kolegy,
S podiizenymi i nadiizenymi. Dobré personalni vztahy napomahaji dosahovat osobnich
a organizacnich cill, naopak Spatné vztahy vyvolavaji stres. Ten nepifiznivé ovliviiuje
pracovni vykon jednotlivce, skupin, pracovnich tym a nékdy i celé¢ organizace.
(Mayerova, 1997, s. 26)

Hlavnim zdjmem kazdé firmy by primarn¢ méla byt snaha minimalizovat negativni
dasledky konflikt na okoli. Nejsou ptinosné pro pracovni tym, oddéleni a zejména pro
zékazniky firmy. (Bednat, 2015, s. 20)

Jakmile jsou si zékaznici, spolupracujici organizace ¢i dodavatelé védomi konfliktd
probihajicich ve firm¢, ¢i na n¢ maji ptimy dopad, je to pro firmu velmi rizikové, bez

ohledu na to, nakolik jsou probihajici konflikty skutecné zavazné. (Tamtéz, s. 27)
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5.3 DISKRIMINACNI JEDNANI NA PRACOVISTI

Nékteré negativni problémové situace jsou vyvolany osobnostnimi vlastnostmi
a chovanim, které védomé nebo i nevédomky poskozuje druhé. Tyto tendence prameni
z predsudki, egoismu ¢i psychopatického stavu jedince. Zminéné vlastnosti se mohou

projevit v nasledujicich formach:

Diskriminace — cilené obtézovani druhych, jehoz pii¢inou mize byt pohlavi, sexualni
orientace, etnikum, handicap, otdzka nadboZenstvi apod. Diskriminaci druhého je stav,
kdy se s nim jedna a zachazi odliSnym zplisobem neZ s ostatnimi, ktefi se nachazeji ve
srovnatelné situaci, a pro toto odlisné zachazeni neexistuje relevantni vysvétleni. Lidé
dopoustéjici se diskriminaéniho jedndni se zpravidla ospravedliuji Spatnymi
zkuSenostmi z minulosti, vypjatou situaci, stresovymi faktory nebo se odkazuji na svou
vychovu a naucené postoje. Zameéstnanci zasazeni diskriminaci pfi dlouhodobém
prozivani obtizi mohou mit zdravotni problémy, objevuje se u nich syndrom vyhoteni,
a pokud maji moznost, ze zaméstnani odchéazeji.

Nize charakterizované pojmy patii mezi nejvaznéjsi projevy diskrimina¢niho jednani:
Mobbing — projevy Sikany a terorizovani ze strany spolupracovnikd, jejichz cilem je
poskodit kolegu na pracovisti. Tyto projevy maji trvani delsi nez Sest mésicti, probihaji
systematicky a soustavné pii riznorodych pracovnich ¢innostech.

Bossing — jinymi slovy také zneuZivani moci, je Sikana probihajici ze strany vedoucich
pracovnikii vi¢i podfizenym. Souvisi predevSim s autoritativnim stylem fizeni
a praktiky, které jsou uzivany, mohou byt razantnéj$i nez u mobbingu, z divodu
nerovného postaveni Gcastnikl. Ze stejného divodu je také velmi obtizné situaci feSit.
(Vymétal, s. 171 —172)

Staffing — nevhodné chovani podfizenych vuci nadiizenému s cilem jej sesadit

a zpusobit uymu. (Wagnerova, 2011, s. 130)
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PRAKTICKA CAST

6 CHARAKTERISTIKA VYZKUMNEHO SETRENI

Vyzkumné Setieni je uskutecnéno ve vybrané Ceské stiedné velké firmé zabyvajici

se vyrobou a prodejem modnich doplikii. Spolec¢nost ma své sidlo a misto pisobnosti

vV Praze. Po domluvé s vedenim spolec¢nosti se autorka zastupujici ve firmé personalni

oddé€leni, rozhodla uskutecnit Setfeni, jehoz cilem je zjistit, jak jsou zaméstnanci

obchodnich tymi firmy spokojeni se vztahy na svém pracoviS§ti a pracovnim

kolektivem. Problematika spokojenosti s pracovnimi vztahy je velmi §iroka, autorka se

proto zamétuje na zodpovézeni nékolika vyzkumnych otézek, které mohou byt pro

management vybrané firmy klicovym voditkem pro zlepSovani pracovni atmosféry:

Vyzkumnd otdzka: Jsou zaméstnanci spokojeni s kolegialnimi vztahy?
U této otazky jsou pracovni vztahy sledovany z horizontdlni perspektivy.
Autorka pied zodpovézenim stanovuje predpoklad: Zaméstnancim nevyhovuje

chovani jejich kolegti pti spolupréci na feSenych tkolech.

Vyzkumna otazka: Jsou zaméstnanci spokojeni se vztahy s nadiizenymi pracovniky?
Pracovni vztahy ve firm¢ jsou Vtéto otdzce nazirany z vertikdlniho hlediska.
Autorka pfed zodpovézenim této otazky stanovuje vlastni predpoklad: Se svym

nadfizenym pracovnikem maji lepsi vztahy zaméstnanci vyssiho véku.
Vyzkumna otdazka: Jsou zaméstnanci spokojeni se zptisobem komunikace ve firme?
U této otazky autorka predpoklada vysledné zjiSténi: Zaméstnanci pracujici ve firmé

vice nez 2 roky maji pocit dostate¢né komunikovanych informaci.

Predpoklady autorky vychazeji z teoretickych poznatkili, ale i z osobni znalosti

zkoumaného prostfedi a obecné znamych zékonitosti. Posledni vyzkumnd otazka

tykajici se zplisobu komunikace ve firmé pfedstavuje nejsndze mapovatelnou oblast

a také ji lze v ptipad€ zjiSt€nych nedostatkl nejrychleji fesit. Firma v souc¢asné dobé
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disponuje intranetem dostupnym pro vsSechny zaméstnance, vSichni maji rovnéz
k dispozici pracovni pocita¢ a telefon, na kterych je moznost online pfipojeni.
V pravidelnych intervalech zhruba 1x mési¢né¢ rovnéz probihaji spole¢né porady
pracovniku.

Odpovédi na vyzkumné otazky budou zjisStovany prostiednictvim listinného
dotazniku doplnéného volnym rozhovorem. Zaméstnanci ochotni se podrobnéji vyjadrit
na feSené téma tak mohou ucinit po vyplnéni dotazniku, ktery mizZe byt pro Uplné

sdéleni limitujici.

6.1 CHARAKTERISTIKA VYZKUMNEHO VZORKU

V uvedené firme jsou dlouhodobé feSeny potencialni problémy mezi zaméstnanci
V obchodnich tymech. Zaméstnancim byly plo$né vyrovnany platové podminky
a poskytnuty nové benefity, piesto dochazi k vykyvim v pracovnich vykonech a nartistu
fluktuace. Nové zjisténé poznatky by mohly napomoci identifikovat personalni potieby
téchto zaméstnancii a zabranit tak jejich fluktuaci, ktera je v souhrnu pro spolecnost
velmi nakladna a necini spole¢nosti ptikladnou reputaci. Ostatni zaméstnanci mimo
zminéné obchodni tymy tvoii pocetné ptiblizné druhou polovinu organizace a zabyvaji
se designem, marketingovymi aktivitami, financemi a rucni vyrobou produkti
v dilnach. Mezi témito zaméstnanci nejsou patrné problémy, jejich pracovni poméry
zustavaji stabilni a k odchodu ze spolecnosti je vedou spiSe zasadni zivotni rozhodnuti,
jako napft. stehovani do jiné lokality, odchod do diichodu a vyjimecné také chut’ zménit
obor a ucit se nové kvalifikaci.

Zaméstnanci zapojeni coby respondenti do vyzkumného Setfeni jSou V zastoupeni
obou pohlavi, pticemz pocletné pievazuji zeny. Na zaméstnance jsou 2z hlediska
kvalifika¢nich ptfedpokladli kladeny totozné poZadavky, které ¢itaji minimaln€ Uplné
sttedni vzdélani, znalost nejméné jednoho svétového jazyka na komunikaéni Grovni
a vynikajici prezentaéni dovednosti. Ukolem téchto pracovnikii je vytvaiet dlouhodobé

obchodni kontakty s klienty a §ifit povédomi o znacce i mezi zahrani¢nimi zajemci.
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Pocet zaméstnancti obchodnich tymti v obdobi vyzkumného Setfeni Cinil 94 osob,
coz bylo predpoklddané mnozstvi respondentti zapojenych do vyzkumu. Mezi
vybranymi zaméstnanci je 68 Zzen a 26 muzi. V priabé¢hu empirického Setfeni se 3 zeny
nezhcastnily a celkovy zapojeny pocet respondenti byl tudiz 91 0osob (97% navratnost
zodpovézenych dotazniki). Dvé nezapojené zaméstnankyné svou ucast odmitly
z diivodu podané vypovédi a plynouci vypovédni doby, béhem které se jiz nechtéji
zapojovat do zadnych firemnich aktivit nad rdmec pfimych pracovnich povinnosti.
Jedna zaméstnankyné¢ byla v prubéhu Setfeni vrezimu dlouhodobé pracovni
neschopnosti, a aCkoli po telefonick¢é domluvé souhlasila, Ze se zapoji pres email
a dotaznik zaSle vyplnény, nebylo tak u¢inéno a data od ni ziskana.

Zaméstnanci obchodnich tyma se pravidelné setkavaji v zasedacich prostorach
spolec¢nosti za ucelem odbornych Skoleni o produktech a porad s vedenim spole¢nosti.
Autorka se rozhodla vyuzit téchto pfileZitosti pro provedeni vyzkumného Setteni.
Na téchto setkdnich jsou vSichni vybrani respondenti aktivné ucastni a maji volné
mezicasy mezi jednotlivymi pracovnimi jednanimi. Autorka respondenty v zasedacich
mistnostech oslovila a kratce pfedstavila vlastni vyzkum. Poukazala na vyznam zisku
novych informaci pro zlepSeni pracovniho klima a pro vSechny zucastnéné vhodnou
moznost vyjadiit otevien¢ a upfimné své postoje, coZz je zajiSt€éno naprostou
anonymitou. Respondentiim byly rozdéany tisténé dotazniky a ponechan dostate¢ny Cas
pro vyplnéni. Diky tomuto zvolenému zpusobu distribuce bylo mozné ziskat co nejvyssi
pocet zodpovézenych dotaznikii, coz by elektronickou cestou nebylo natolik u¢inné
vzhledem k zaneprazdnénosti zucastnénych.

Zodpovézenti listinnych dotaznikli probéhlo velmi Gspésné, respondenti se ochotné
zapojili a vitali projeveny zajem o jejich nazor a situaci. Vyplnéni dotazniku netrvalo
nikomu ze zapojenych vice nez 15 minut a nevznikly zddné nejasnosti ani
neporozuméni otazkam. Autorka pfedem vysvétlila, jakym zplsobem oznacovat
odpovédi a jak upravit odpovéd’, pokud se respondent rozmyslel ve svém stanovisku. Po
ukonceni této faze autorka pievzala vSechny dotazniky a poskytla prostor pro mozné

ustni vyjadieni ndzorl na feSené téma.
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6.2 METODOLOGIE VYZKUMU

Zkoumani autorky prace mize mit dopad na zivot zapojenych osob, a to ve zménach
jejich pracovniho prostiedi, ve kterém se pohybuji kazdy pracovni den. Je proto dilezité
zajistit, aby toto zkoumani probéhlo etickym a tadnym zplsobem. Ferjencik (2010,
S. 61) upozornuje, ze kazdé zkoumani je vzdy provadéno s dobrym tmyslem a snahou
zménit a zlepSit ur¢itou situaci, ale nékdy nevyhnutelné miize dojit 1 k jejimu zhorSeni.

Pti ziskavani dat od respondentt je nutné dodrzovat zakladni pravidla dobré spoluprace:

» Respekt a ohleduplnost vii¢i zapojenym.
» Respondenti maji pravo védét dostatek informaci o Setieni.
» Respondenti maji pravo na soukromi a diivérnost poskytnutych udaji.

» Nikdo nesmi byt nucen ucastnit se Setieni.

Pro empirick¢ Setfeni byla pouzita exploratni metoda v podob¢ listinného
dotazniku, ktery byl autorkou osobn¢ distribuovan respondentim. Po vyplnéni
dotaznikti vznikl prostor pro piipadné tstni vyjadieni k jednotlivym otazkam ve smyslu
vice rozvinuté detailn¢jSi odpovédi. Soucasti Setfeni je tedy i pouziti skupinového
rozhovoru, ktery se doporucuje jako dalsi dopliujici nastroj vedle dotazniku.
V pribehu celého Setfeni je uplatiovano volné pozorovani respondentii a interakce

mezi nimi.
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6.2.1 METODA DOTAZNIKU

Pro provedeni praktické ¢asti prace byla primarné¢ zvolena metoda zjistovani dat
pomoci tisténého dotazniku. V pracovnim procesu se jevi jako vhodna volba diky své
relativni C¢asov€é nenaroCnosti a moznosti zachovani anonymity a otevienosti
v odpovédich. Stejné jako u kazdé jiné metody zjisStovani dat nelze zcela zarudit
naprostou upiimnost odpovidajicich respondentii, je tedy nutno brat v potaz urcitou
moznost zkresleni. Nevyhodou pii pouziti dotazniku je také jeho nizs§i flexibilita.
Otazky jsou ptfedem piipravené a dané, v ptipadé¢ nedorozuméni musi byt poskytnuto
vysvétleni nebo je tfeba se smifit s nevyplnénou odpovédi. (Ferjencik, 2010, s. 183)

Dotaznikova metoda sdruzuje skupinu zapojenych respondentti ve stejny CcCas
na totozném misté a ve shodnych pro né ptirozenych podminkach. Pfed sestavenim
kazdého dotazniku je zapottebi stanovit cil zkoumani a vyzkumné otazky. Dotaznik by
mél byt ve své finalni podobé sestaven tak, aby poskytoval odpovédi na stanovené
vyzkumné otazky a v pifipad¢é stanovenych ptredpokladi umoznoval jejich potvrzeni ¢i
vyvraceni. Vzdy se doporucuje dotaznik pilotné¢ ovétit u vybrané skupiny respondentt,
ktefi poskytnou zpétnou vazbu ke srozumitelnosti a smysluplnosti otdzek. Kazdy
sestaveny dotaznik je ve své podobé vzdy ovlivnén svym tvircem, ktery do dotazovani
vnasi vlastni individudlni ptistup.

Pro ziskani dat byl pouzit dotaznik se Sskalovanymi otazkami (konkrétné byla uzita
Likertova skala), které umoznuji odstupnované hodnoceni uvedenych jevii. Tato Skala
nabizi lichy pocet variant odpovédi, ktery poskytuje respondentim v piipadé
nerozhodnosti v nazorech a postojich neutralni odpovéd’ ,,nevim“. Volba liché skaly
S touto moznosti byva pro respondenty piihodnd, protoZe v ramci neutrdlni odpovédi lze
mnohé skryt a vyhnout se tak pfiklonéni k nékteré z vyhranénych variant. Pro
zpracovatele je samoziejmé tak obtizné;jsi interpretovat vysledky. Vzhledem k feSenému
tématu mezilidskych vztahi bylo optimédlni volbou ponechat respondentim vSechna
dostupnd moZna vyjadieni, protoZe je pravdépodobné, ze respondenti nemaji potiebu
skryvat své pocity, ale spiSe subjektivné vnimaji rizné situace a n€kdy si opravdu

nemuseji byt jisti, jak na poloZenou otdzku odpovédeét.
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Pti ptipravé dotazniku byly vyuzity teoretické poznatky a obezndmeni se soucasnym
stavem zkoumané problematiky. Otazky dotazniku byly strukturovany pro vétsi
prehlednost do urcitych tematickych oblasti a sestaveny tak, aby pokud mozno
probudily zivy zajem respondentt a vedly je k zamysleni. Kromé¢ Skalovanych otazek je
v zavéru dotazniku pouzito nékolik otazek otevienych, které jsou vhodné pro ziskani
konkrétnich podnétt od respondenti.

V dotazniku byly obsazeny 3 identifikani otazky, které nenarusily potfebnou
anonymitu respondentli, ale mohou napomoci pochopit divody volby postoji

a eventualné lze vypozorovat, jakym zptisobem uvazuje nékterd kategorie respondentt.

6.22 METODA ROZHOVORU

Rozhovor je pravdépodobné nejvice uzivanou metodou pro ziskavani informaci
verbalni komunikaci. Pfi pouziti ve skupiné vice osob je povazovano za optimalni
mnozstvi 8 — 10 ucastnikii. Tuto podminku se podatilo splnit vzhledem k provadéni
Setfeni v Casech tymovych porad, které nezahrnuji vice ucastniki najednou, nez je
uvedené mnoZstvi.

Respondentim byl poskytnut v piipadé zajmu prostor pro konkrétni vyjadieni
nazoru, ktery tak nemusi byt jen v mezich zaskrtnuti jedné z péti moznosti odpovedi.
Jak jiz bylo uvedeno, autorka je z pracovniho hlediska soucasti stejné firmy, jako
dotazovani respondenti, profesn¢ zafazena na personalnim oddé€leni spolecnosti. Diky
tomuto faktu je dobie obeznamena s prostfedim, ve kterém dotazovani pracuji,
a prilezitostné se s nimi osobn¢ setkavd. Po vyzvani k vyjaddieni ndzoru ndslednd
komunikace probihala adekvatnim zptsobem a dotazovani piistupovali K zodpovidani
otazek s diverou a vstiicné. Diky pozici personalni pracovnice autorka mohla zarudit
svou objektivitu a pozitivné poukazat na snahu o zlepSeni aktualni firemni situace pro

vsechny.
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7 VYSLEDKY EMPIRICKEHO SETRENI

V nésledujici ¢asti diplomové prace jsou prostiednictvim grafi doplnénych
pisemnym komentafem a procentualnim vyéislenim uvedeny vysledky vyzkumného
Setteni.

V niZze uvedenych tabulkach jsou shrnuty identifika¢ni udaje o zaméstnancich —

respondentech, zodpovézené v 1., 2. a 3. otdzce dotazniku.

Tabulka 1:

RozloZeni zaméstnancu z hlediska pohlavi

Zeny 65 71%
Muzi 26 29%
CELKEM 91 100%

Zdroj: vlastni Setieni

Tabulka 2:
RozloZeni zaméstnancu z hlediska véku
Zzeny | muZi CELKEM
19 - 25 let 16 10 26
26 - 30 let 11 4 15
31-351let 12 2 14
36 - 45 let 18 4 22
46 let a vice 8 6 14
CELKEM 65 26 91

Zdroj: vlastni Setfeni
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Tabulka 3:

RozloZeni zaméstnanci z hlediska délky praxe u firmy
zeny muzi CELKEM
0 -1rok 21 9 30
1 — 2 roky 15 7 22
2 — 3 roky 9 1 10
3—5let 11 2 13
5 let a vice 9 7 16
CELKEM 65 26 91
Zdroj: vlastni Setfeni

Z dat uvedenych v tabulkach vyplyva, ze ptevazujici pocet odpovidajicich tvofi
zeny. Z hlediska vékové struktury tvoii nejpocetnéjsi skupinu zaméstnanci ve veéku
19 — 25 let. Nejvice zaméstnancti z celkového poctu je u firmy zaméstnano krat$i dobu

nez rok. Setkavame se tedy v priméru s mladym kolektivem tvofenym velkym podilem

novych zaméstnanct.
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Graf 1: Jsou pro Vas vztahy na pracovisti dilezité?
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Zdroj: vlastni Setfeni

Otazka C. 4 v dotaznikovém Setfeni zjiSt'uje, jaky vyznam maji pracovni vztahy
pro respondenty a jakou jim ptikladaji dilezZitost. 58 % vSech zapojenych respondentii
zvolilo odpovéd’ ,ano, urcité®, ¢imz poklada pracovni vztahy za dulezité v plné mife.
Druha v potadi za touto volbou byla odpovéd ,,Castecné ano*, kterou zvolilo 24 %
zucCastnénych. Mensi mnozstvi zapojenych uvedlo zdpornou formu odpovédi, kterou
deklaruji, Ze pracovni vztahy maji pro né¢ mensi dalezitost. Konkrétné 8 % zvolilo
»spise ne“ a 7 % ,vibec ne“. Pouze 3 % respondentli uvedlo odpovéd ,nevim®.
Z dotazniki ani rozhovoru nevyplynula zvlastni specifika pro jednotlivé kategorie
respondentl a ziejmé pii rozhodovani nemélo tak velky vliv, jak by se dalo oc¢ekavat,

jakého veéku respondenti dosahuji ani jak dlouhou dobu plisobi u firmy.
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Graf 2: Uspokojuje Vas kvalita Vasich pracovnich vztaht s kolegy?
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Zdroj: vlastni Setfeni

U otazky €. 5 vykazuje sumarné 44 % respondentli odpoveéd ,spiSe ne“. 14 %

zvolenych moznosti bylo ,,viibec ne®. 24 % respondentti vnima kvalitu kolegialnich

pracovnich vztahl ptfiznivéji a odpovédélo ,.Caste€né ano®. 14 % respondentll svou

odpovédi ,ano, urit€”“ tvoii protipol stejnému mnozstvi zcela nespokojenych

respondentii. 3 % respondenti se vyjadfilo odpovédi ,nevim®. Cast respondenti

vyjadiujici nespokojenost s kolegialnimi vztahy uvedla v identifikacni ¢asti dotazniku,

ze je soucasti firmy méné nez rok. Nekteti zapojeni slovné vyjadtili, Ze pfisli z jiného

pracovniho prostiedi, ve kterém byli zvykli na lepsi fungovani vztahd, které nyni

porovnavaji se sou€asnou situaci a pocituji urcité rozcarovani. Adaptacni proces po

nastupu do firmy byl zhodnocen kladné, ale po jeho absolvovani a zapojeni do pracovni

¢innosti se stale neciti byt zcela soucasti kolektivu a radi by se svymi kolegy navazali

lepsi vztahy.
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Graf 3: Povazujete vztahy se svymi kolegy za pratelské?
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Zdroj: vlastni Setfeni

Respondenti na otazku dotazniku ¢. 6 reagovali ve svych odpovédich
Vv podobném rozloZeni jako u paté otdzky, pficemz u 45 % opét prevazuje zvolena
odpovéd’ ,,spiSe ne“. Valna vétSina odpovidajicich vychazi jiz ze své piedchozi
odpovédi a neuspokojivosti pracovnich vztahti. 27 % respondentt odpovédélo ,,Castecné
ano*, kdy upfesiiovali, Ze s kolegy mohou jednat neformalné, ptijemné, ale z divodu
napt. odliSné vékové kategorie a zajml nevnimaji vzajemné vztahy zcela na pratelské
bazi. 16 % respondentli vyjadfilo naprosty souhlas s ptatelskosti vztahli na pracovisti
a tito respondenti jsou zarovenl u firmy déle nez 3 roky, coz by vysvétlovalo vétsi
sptiznénost a pratelstvi s ostatnimi. Pomérné piekvapivé celych 10 % respondenti

nedokézalo na Skéle urcit vyhranénou odpovéd’ a zvolili moznost ,,nevim*.
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Graf 4: Jste ochotni v ptipadé potieby kolegiim pomoci?
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Zdroj: vlastni Setfeni

Otazka ¢. 7 byla respondenty v pievazné vétSiné zodpovézena kladnou formou, a to
33 % zvolenych odpovédi ,,ano, ur€it€” a 36 % zastoupenych ,,Castecné ano®. 15 %
respondentll zareagovalo odpovédi ,,nevim*“ a 14 % odpovédi ,.spiSe ne“. Pouze
1 respondent striktn€ uvedl zipornou odpovéd ,vibec ne“. Celkové lze postoje
respondentll shrnout kladn€¢ a nikdo slovné nevyjadiil pfesvédCeni, ze pomoc
spolupracovnikiim povazuje za nezadouci jev. Pro zaméstnance je dle rozhovoru
diskutabilni, za jakych okolnosti a v jaké frekvenci druhym pomahat. Obecné vyznéni

otazky mohlo vést k relativné ¢asté volbé sttedni neutralni odpovedi.

47



Graf 5: Vychazite dobte se svymi nadiizenymi?
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Zdroj: vlastni Setfeni

Otazka ¢. 8 reflektuje po spokojenosti s kolegialnimi vztahy spokojenost ve vztazich
S nadfizenymi pracovniky. Zde dochazi k vyrazné¢ nerovnomérnému zastoupeni postoju
respondentt. 32 % respondentt zodpovédélo otdzku ,,ano, urcité¢* a 30 % respondentl
odpovédélo moznosti ,cCaste€né¢ ano®“. Respondenti volici tyto varianty odpovédi
zpravidla spadali do kategorie pracovniki ve veéku 31 — 35 let, 36 — 45 let,
46 let a vice, s nejCastéjsi délkou trvani pracovniho poméru u firmy vice nez 2 roky.
Opacné postoje vykazovalo 27 % respondentl s odpovédi ,,spiSe ne“ a 10 %
respondentl s odpovédi ,,vlibec ne“. Tyto pocity spiSe vykazuji respondenti mladsi
30 - ti let, mnohdy sdélkou praxe u firmy krat$i nez jeden rok. Pouze jedna
respondentka uvedla vlastni pocit, Ze si neni jista, jak s nadfizenymi vychazi, protoze je
na pracoviSti relativné kratkou dobu a neméla moZnost s nadiizenymi intenzivnéji
komunikovat, povaZovala proto dle vlastnich slov za optimalni feSeni uvést odpovéd’

,,nevim®,
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Graf 6: Vyhovuji Vam soucasné vztahy, které s nadfizenymi mate?
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Zdroj: vlastni Setfeni

Otazka ¢. 9 dopliluje pfedchozi otazku a jejim tcelem je zjiSténi, zda respondenti
jevi potfebu na vztazich s nadfizenymi néco zménit, piipadné zda jsou spokojeni se
souasnym  stavem  déni, nebo je  jejich  postoj zcela  neteCny.
Odpovédi ve své podobé koresponduji s piedchozimi zjiSténimi. Respondenti, ktefti
jevili naprostou spokojenost se vztahy s nadiizenymi, vykazuji také piijeti soucasné
situace. 27 % respondentl, ktefi dali najevo casteCny souhlas s momentalni situaci,
dopliovali, ze je vzdy co zlepSovat a uvitali by cast&Si predavani zpétné vazby
S nadfizenymi pfi plnéni pracovnich tikold. 7 % respondentt zvolilo jako svou odpovéd’
Lhevim™ a jeden z téchto zaméstnancti slovné okomentoval, ze o ni¢em podobném
nikdy pfili§ nepfemyslel a stav vzajemnych vztahli povazoval jako dany. 29 %
respondentll nepovazuje své vztahy s nadfizenymi za pfili§ vyhovujici a 5 %

respondentl je dokonce vnima jako zcela nevyhovujici.
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Graf 7: Pokud by Vam pracovni kolektiv nevyhovoval, miize to byt pro Vas

duvodem k odchodu ze zaméstnani?
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Zdroj: vlastni Setfeni

ey ee

ze vztahy na pracovisti jsou vétsinou lidi povazovany za dulezité. 32 % dotazovanych je
rozhodnutych pfi neuspokojivych vztazich v kolektivu v zaméstnani skonéit. 41 %
respondentll vyjadiuje CasteCny souhlas, s cetnym slovnim doplnénim, Ze by
samoziejm¢ musely hrat roli i dal$i faktory dané prace (ohodnoceni, napli prace,
pracovni doba apod.), diky kterym by doslo k ur¢itému vahani. 5 % respondentt uvedlo
odpovéd’ ,,nevim®. Jedna respondentka uvedla, Ze nikdy nebyla v takové situaci a ani
o ni tedy nepfemyslela. Soudi, Ze by musela prozivat skute¢né tizivé pocity
a vyhotelost, aby mohla zacit takto uvazovat. 16 % respondentii uvedlo, ze by pro né
nevyhovujici kolektiv spiSe nevedl k odchodu ze zaméstnani. Zajimavé zde je, Ze valny
podil téchto odpovédi uvedli muzi. 5 % respondentli uvedlo, Ze by je problematicky
kolektiv vitbec nepiimél k odchodu ze zaméstnani. Veékova struktura respondentii ani
délka jejich praxe ve firme neukdzaly zvlaStni souvislosti ve vybéru odpovedi. Otazka

kazdého spisSe oslovila z hlediska vlastniho osobniho zalozeni a individualniho pfistupu.
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Graf 8: Mate pti praci pottebu kontaktu a styku se svymi kolegy (napft. spole¢ny

hovor, diskuze, vyjadieni svého nazoru)?
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Zdroj: vlastni Setieni

Otazka ¢. 11 pfinesla pomérné jednoznacné zjisténi, ze vétSina respondentii ma
V pracovnim procesu potiebu byt v kontaktu se svymi spolupracovniky. 64 %
respondentl odpovédélo zcela souhlasné, 19 % respondentli potom vyjadfilo caste¢ny
souhlas. Nektefi respondenti uvedli, ze si neuméji piedstavit, ze by alesponn obcCas
neprohodili par slov se svymi spolupracovniky, a ze i ptfes mozné rozdily radi sdé€li svij
nazor a poslechnou si stanovisko nékoho jiného. 10 % respondentti uvedlo, Ze spiSe
nemaji potfebu komunikovat se spolupracovniky. 5 % respondentl tuto potiebu nema
vibec a blize nebylo uvedeno 74dné vyjadieni. V dotaznicich bylo mozné si
povSimnout, Ze 4 z péti takto odpovidajicich respondentek byly u firmy zaméstnany
krat$i dobu nez 1 rok a v pfedchozich odpovédich vykazovaly rovnéZ, Ze nepovazuji
vzajemné pracovni vztahy za zcela pratelské. Tato fakta mohou mit souvislost a tyto
respondentky pravdépodobné uptednostiiuji samostatny nezavisly ptistup. Pouze dvé

respondentky vyplnily stanovisko ,,nevim*.
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Graf 9: Povazujete pracovni porady s Vasimi kolegy za ptinosné?
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Otazka ¢. 12 je =zodpov€zena V pfevazné veétSin€é pozitivné, ale mira
nesouhlasnych odpovédi zde neni zanedbatelnd. 21 % respondentii odpovédélo na
otazku vyjadienim ,,ano, urcité”. 41 % respondentlt zvolilo odpovéd’ ,,Castecné ano®.
8 % respondenttl zvolilo stanovisko ,,nevim*. V zdporn¢ smétfovanych odpovédich 23 %
respondentl spiSe nepovazuje pracovni porady s kolegy za ptinos, 8 % respondentii je

nepovazuje za piinosné vibec.
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Graf 10: Mate pocit, Ze dostavate vSechny potfebné informace pro Vasi praci?
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Otazka €. 13 pfinasi vétSinu negativné ladénych odpovédi a zaméstnanci pii
svém pracovnim vykonu maji spiSe pocit neinformovanosti. 51 % odpovédi je ve znéni
,»spiSe ne*, 12 % odpovédi je zcela zadporna. 19 % respondentti se pfiklonilo k odpovédi
»castecné ano* a 12 % uvedlo ,,ano, urcit€“. Souhlasna i nesouhlasna vyjadieni prameni
od vSech zaméstnanci bez ohledu na v€kovou kategorii 1 mnozstvi let strdvenych
u firmy. Zaméstnanci k tomuto tématu dopliovali, Ze se mnohdy informace dozvidaji
pozdé nebo v neuplném znéni, ¢imz je jejich pracovni vykon ztiZeny a v minulosti doslo
k n¢kolika konfliktnim situacim v tymech pramenicim z faktu, ze kazdy ¢len jinak
porozumél zadani pracovnich tkolli a obdrZel jiné znéni instrukci. 5 % respondentti
nedovedlo piesné rozlisit, zda se citi dostate¢né informovani ¢i nikoliv a uvedli jako

odpovéd’ ,,nevim*.
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Graf 11: Vyhovuje Vam soucasny zpisob komunikace ve Vasi firme¢?
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Zdroj: vlastni Setfeni

Otazka ¢. 14 zjistuje, jaka je spokojenost zaméstnanct se sou¢asnym zpusobem
komunikace ve firmé. Z dotaznikii vyplyva, ze vétSina respondentil pocituje ¢asteCnou
nebo Uplnou nespokojenost se stavajici komunikaci. 47 % respondentt odpoveédélo na
tuto otdzku variantou ,,spiSe ne®, 23 % respondentti zvolilo variantu ,,viibec ne*.
Castenou spokojenost se zplisobem komunikace vyjadiilo 16 % odpovidajicich.
10 % odpovédi bylo ve zcela souhlasném znéni. 3 % dotazovanych nedokazalo situaci

posoudit.
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Graf 12: Dokazete dat druhym slovné najevo, pokud Vam néco nevyhovuje?
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Otazka ¢. 15 byla vétSinou zaméstnanci zodpovézena v kladné formé a je
pozitivnim zjiSténim, ze zaméstnanci nemaji problém sdélovat své pocity, byt otevieni
a projevit svilj ndzor. Bez znalosti ndzord a postoji zaméstnancl je pro management
obtizné zavadét nova opatteni. 34 % respondentii dokaze zcela vyjadrit sviij postoj viici
okolnim skutecnostem. 49 9% respondentli dokaze castecné sdélit své stanovisko.
Respondenti v rozhovoru uvedli, Ze povazuji za nutné sdélovat druhym jen nazory,
které jsou pro vykon prace skutecné dilezité, pokud jim ale nevyhovuji drobnosti ¢i
nepodstatné detaily, zpravidla ani nepovazuji za nutné o nich hovofit. 9 % respondentt
nedokaZe rozhodnout, zda v pfipadé potieby dokazi dat najevo svou nespokojenost ¢i

nikoliv. 8 % respondentll uvadi, Ze spiSe nesdéluji své pocity nespokojenosti. Nikdo
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z respondentii neuvedl, Ze by viibec nedokazal vyjadrit svilj nazor.
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Graf 13: Je pro Vas dilezité, jak je druhymi hodnocen Vas pracovni vykon?
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Zdroj: vlastni Setfeni

Otazka €. 16 v dotaznikovém Setieni zjiSt'uje, zda respondenti ptikladaji vyznam
hodnoceni vlastniho pracovniho vykonu. Z odpovédi vyplynulo, Ze pro vétSinu
respondentl slovni vyjadieni k jejich pradci ma znacny vyznam. 59 % respondentli
s urcitosti prikladd vyznam tomu, jak druzi hodnoti jejich praci. 29 % respondenti
vnima jako Castecné dilezité, jak jsou slovné hodnoceni. V rozhovorech respondenti
uvedli, ze pochvala jejich prace je velmi tési a motivuje 1 dalSich nékolik dni. Pouze
jedna respondentka uvedla odpovéd’ ,,nevim®. Jedna z odpovidajicich uvedla odpovéd’
,»vibec ne*, slovni hodnoceni pro ni tudiz neni podstatné. 10 % dotazovanych uvedlo,

ze je pro n¢ spiSe nedilezité, jak je druhymi hodnocen vykon jejich prace.
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Graf 14: Je pro Vas spoluprace s kolegy v tymu piinosna?
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Zdroj: vlastni Setfeni

Otazka ¢. 17 v dotaznikovém Setfeni navozuje problematiku tymovosti
a spoluprace pti tymové praci. Vzhledem k pfedchozim uvedenym zjiSténim neni zcela
prekvapivé, ze nejvétsi podil respondentit nepovazuje spolupraci s kolegy v tymu za
ptili§ ptinosnou. 44 % respondentli zvolilo odpovéd’ ,,spiSe ne*“ a 16 % respondentl
uvedlo, Ze pro né spoluprace s kolegy v tymu neni pfinosna vibec. 8 % dotazovanych
nedokédze situaci posoudit. 13 % respondenti se vyjadfuje pifiznivé o spolupréci
s kolegy, 19 % respondentl je CasteCné spokojena ve vzijemné tymové spolupraci.
Nejcetnéjsi vyjadieni ,,spiSe ne* volili nejvice zaméstnanci v nejmladsi vékové kategorii

19 — 25 let.
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Graf 15: Povazujete se za tymového hrace?
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Otazka ¢. 18 1 pres predchozi zjisténi prokazuje, ze zaméstnanci se svou
povahou citi byt z pfevazujici €asti tymovymi hrd¢i, a je proto mozné¢ u nich
pfedpokladat, Ze pifi spravné nastavené tymové praci pro né€ bude uspokojivé timto
zpusobem fungovat. 27 % respondentii zodpovédélo otdzku odpovédi ,,ano, urCité*.
45 % respondentti odpovédélo na otazku ,.Castecné ano*. 20 % respondenti nedokaze
urcit, zda jsou tymovymi hraci. Stejné mnozstvi respondentt uvedlo, ze se za tymové
hrace spiSe nepovazuji. Pouze 5 % respondentii uvedlo, ze se za tymové hrafe vitbec
nepovazuji.

Nekteti jedinci v rozhovorech uvedli, Ze s praci v tymu nemaji dobré zkuSenosti
spocCivajici pfevazné v nerovnomérném rozloZeni objemu prace na jednotlivé cCleny.
Proti tomuto vyjadieni nékolik respondentti uvedlo opaény nazor, dle kterého se citili

v tymu kolegialng, a prace za takovychto okolnosti je velmi bavila a napliiovala.
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Graf 16: Davate kolegtim pii pracovni ¢innosti najevo své nazory a myslenky?
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Zdroj: vlastni Setfeni

Otazka ¢. 19 ptinasi obdobné postoje respondentii, jaké vykazovali v odpoveédich
na otazku €. 15, jejimz ukolem bylo zjistit, zda respondenti jsou schopni dat druhym
kolem sebe najevo, ze jim néco nevyhovuje. 51 % respondent s urcitosti potvrzuje, zZe
davaji druhym najevo své nazory a myslenky. 31 % respondentl v této oblasti vyjadtilo
casteCny souhlas. 14 % respondentii vyjadfilo sviij postoj odpovédi ,,spiSe ne“. 3 %
respondentll na otazku odpovédélo ,,vibec ne“. 1 respondentka zodpovédéla otazku
vyjaddienim ,nevim®. Dle odpovédi respondenti jsou schopni oteviené komunikace
a sdileni s druhymi. Na dopliujici otazku, pro¢ by nékdy né€kym nebyly nazory
vyjadiovany, respondenti odpovidali dvéma moZnostmi. Usuzuji, Ze mlceni
a nevyslovovani svych ndzorti spoc¢iva v nizkém sebevédomi a obavé, ze pii mylné
domnénce mohou byt zesmésnéni nebo naopak je skutecnost takova, ze neni chut’ se
délit o potencidlné dobry nédpad a odborné znalosti, které mohou byt pii vhodné
ptilezitosti prezentovany nadfizenym pracovnikiim a tim dosaZen uspéch jednotlivce

nad ostatnimi.
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Graf 17: Mate pii plnéni spole¢nych tkolti problém s chovanim Vasich

spolupracovnikli (nesolidnost, nedodrzeni termint, nevyjasnéna ocekéavani)?

45 1

I
o

14

NN

78]
[}

| ]
th
E=]

muzi

ko
(=

W Zeny

Pocet respondenti

—
Lh
X

—
o

Lh
X

L

0 T T T T T
Ano, Caste¢ns Nevim Spisene  Vibec ne

uréité ano

Zdroj: vlastni Setfeni

Otéazka ¢. 20 dotaznikového Setfeni sméfovala k moznosti konkrétnéjSiho upfesnéni
podoby vzajemnych interakci mezi pracovniky. Po zpracovani pfinesla ptevazné
zaporné vysledky v odpovédich respondent. 49 % respondentll vyjadfilo znacnou
nespokojenost s chovanim svych spolupracovnikd. 32 % vyjadiilo ¢astenou
nespokojenost. 8 % respondentl spiSe nevnima problémy s chovanim spolupracovniki,
9 % nepocituje zddné problémy. 2 respondentky uvedly odpovéd’ ,,nevim*. Pti nasledné
konverzaci bylo dale snahou zjistit, jaké jevy piesné piedstavuji pfi vzajemné

spolupraci problém, aby bylo mozné zacilit na né¢ uc¢inné feseni.
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Graf 18: Mivate pocit, ze Vas ostatni kolegové tidi?

(vykon prace ve vleku ostatnich, pasivita)
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Zdroj: vlastni Setfeni

Na otazku ¢. 21 dotaznikového Setfeni odpovédélo nejvice respondentil
zapornou formou. 51 % dotazanych se pti své praci spiSe neciti byt fizeno ostatnimi.
27 % dotazanych se takto neciti viibec. Lze tedy usuzovat, ze se sami vnimaji jako
aktivné zapojeni €lenové. 12 % respondentl se citi byt ¢astené fizeno ostatnimi, 5 %
respondentl se takto citi zcela. Po prostudovani dotaznikti od respondentd, kteti volili
tyto dvé varianty, vySlo najevo, Ze 4 z nich jsou ve firm& zamé&stnani krat$i dobu nez
1 rok, 7 takto odpovidajicich je pak ve vékovém rozpéti 19 — 25 let. 4 % respondenti se
neptiklani k Z4dné z uvedenych variant a otazku zodpovédéli vyjadfenim ,,nevim®.
Celkové lze ziskana data zhodnotit velmi kladné¢ a ukazuji, Ze pfevaznia vétSina

ucdastnikud se neciti mezi ostatnimi ménécenné.
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Graf 19: Dostavate se pii praci ¢asto do konfliktnich situaci?
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Zdroj: vlastni Setfeni

Otazka €. 22 je respondenty vyjadfena pomérné protichtidné. 15 % respondentt
uvedlo, ze se Casto dostava do konfliktnich situaci. 37 % respondenti castené
potvrzuje, ze se dostavaji do konfliktnich situaci. 29 % respondentii oproti témto
vyjadienim uvadi, Ze se spiSe nedostdvaji do konfliktnich situaci. 13 % respondentli
uvadi, Ze se vitbec nedostavaji do konfliktnich situaci. 5 % dotdzanych uvedlo na tuto
otazku odpovéd’ ,nevim“. Vnimani konfliktnich situaci je subjektivni a kazdy ze
zaméstnancli v pracovnim procesu muze jinak rozliSovat konfliktni situaci 1 jeji
intenzitu. Vysoky pocet vyjadieni postoji ,ano, urit¢“ a ,Castené ano“
pravdépodobné souvisi se zjisténimi otazky €. 20 o problémech, které pracovnici maji
s chovanim svych kolegt. V dopliyjicich komentafich zaméstnancli bylo uvedeno, Ze
také rozlicn€ vnimaji Castost konfliktd. Pro nekteré je to kuptikladu probéhly konflikt

jednou tydné, pro jiné i jednou mésicné.
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Graf 20: Je pro Vas ptipadny konflikt se spolupracovniky zatézujici?
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Otazka €. 23 navazuje na vyjadieni respondentii, zda se dostavaji v pracovnim
prostiedi do konfliktnich situaci. I pfes vysoky pocet vyjadieni, Zze se respondenti
castecné€ nebo s urcitosti do konfliktd dostavaji, nelze automaticky usuzovat, Ze je pro
né¢ obdobnéd atmosféra nutné naro¢nd. Mnoho jedincli mize disponovat natolik Zivou
konfliktogenni povahou, Ze je pro né konflikt spiSe energetickym stimulem nez zatézi.

Vysledky Setfeni u této otazky v grafu nicméné nazorné ukazuji, Ze nejvice
jedinct v uplné ¢&i CasteCné mife skutecné pocituje piipadny konflikt se svymi
spolupracovniky jako zatéZ a plsobi na né negativné. Konkrétné 37 % respondentii
odpovédélo na otazku vyjadienim ,,ano, urcité”. 30 % odpovédi znélo ,.Castecné ano®.
9 % vyjadieni bylo uvedeno jako ,,nevim*. 20 % respondentii odpovédélo ,,spiSe ne*.
Mezi témito respondenty pievazuji ve vétSim poctu muzi. Pfi rozhovoru nékteti
odpovidali s nadsazkou ve smyslu, Ze se do konfliktl nijak nedostavaji, tudiZ pro né
nejsou problémem. Byli piesvédCeni, ze pokud by K ptipadnym neshodam doslo,
dokazali by je vyfesit na misté a efektivné. 4 % respondentli uvedlo, Ze pro né¢ konflikty

nejsou zatézujici viibec.
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Graf 21: Jste pii feseni konfliktu ochotni pfistoupit na kompromis?
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Zdroj: vlastni Setfeni

Posledni skdlovand otazka ¢. 24 v dotazniku uzavird problematiku konfliktnich
situaci a zji$t'uje, zda jsou respondenti ochotni n€kdy alespon ¢astecné ustoupit ze svych
stanovisek a pfistoupit na kompromisni feSeni konfliktu, které je povazovano za
zadouci. Vyjadreni respondentil 1ze zhodnotit velmi pozitivné, 41 % z nich je dle svého
uvazeni s urcitosti ochotno vytesit konflikt za pomoci kompromisu. 38 % respondentti
vyjadiuje ¢astecny souhlas. 11 % respondentii uvedlo jako odpovéd’ ,,nevim®. Zaporné
ladéné postoje vyjadiuje 7 % respondenti odpovédi ,,spiSe ne“ a 3 % respondentli

,,vubec ne®.
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Posledni dvé otdzky v dotaznikovém Setfeni byly ponechdny jako zcela oteviené
a respondentiim nabizely volné fadky pro moznost vlastniho vyjadieni.

Otazka ¢. 25 je vpfesném znéni uvedena nasledovné: ,NiZe miiZete vyjadrit
vlastni podnéty pro zlepSeni pracovni atmosféry*. Na tuto otazku odpovidala vétSina
respondentll. Pouze 11 % dotdzanych ponechalo odpoveéd’ prazdnou a neuvedli zadné
podnéty. V nasledujicich bodech jsou uvedeny v zobecnélém znéni podnéty ostatnich

respondentii:

» Vice spoleénych mimopracovnich aktivit. Mezi uvedenymi piiklady byl

bowling, plavba na lodi, spolecnd vecefe a posezeni, spolecné setkani
S obCerstvenim 1x mésicné ve sdilenych prostorech, sportovni ¢innosti v letnich
meésicich (byly uvedeny rizné druhy sporttt).

» Uskute¢néni teambuildingovych aktivit v lokalité mimo Prahu, kde vSichni
stravi vice spole¢ného ¢asu pohromade.

> Casté&j$i pracovni setkavani nad feSenymi tikoly.

» Zména uspotradani pracovniho prostfedi — zaméstnanci aktualné pracuji
v menSich prostorech vymezenych ptepazkami, dle nckterych je optimalnim
nastavenim pracovni prostor typu open space.

» VEtsi spoluprace s nadiizenymi pracovniky, jejich aktivnéjsi zapojeni a spolecna
komunikace.

» Zaméstnanci v pracovnim poméru krat§im nez 1 rok v 8 ptipadech uvedli, Ze by
jim vyhovovalo vSeobecné vzajemné tykani pii osloveni.

» 1 zaméstnankyné uvedla podnét pro zfizeni relaxacni mistnosti, ve které by byla
pohodlna kiesla, tist€éné materidly o firemnich produktech a dostupné napoje.
Pracovni tymy si zde mohou domlouvat schiizku a v neformalni atmosféte

jednat o novinkach a dopftat si zménu prostiedi.
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Posledni otazka v dotazniku pod cislem 26 zjistovala nasledujici: .,V pripadé
zajmu uved’te bez podrobnéjsi konkretizace, s jakymi negativnimi jevy jste se
setkal(a) p¥i spolupraci se svymi kolegy“. Vzhledem k identifikované nespokojenosti
pracovnikii se vzajemnymi kolegidlnimi vztahy neni piekvapujici zjisténi, ze se
vyjadrila rovnéz vétsina odpovidajicich. 6 % dotazanych ponechalo otazku prazdnou
a neuvedlo zadné negativni jevy. Odpovédi ostatnich respondentti byly velmi obdobné

a ukazuji na relativné méné zavazné nedostatky:

Pomlouvani kolegi.
Lhani o plnéni pracovnich ukola.

Pouzivani ironického humoru a sarkasmu na ucet kolegt.

Y V VYV V

Selhani daveéry (dle nekterych odpovédi druzi kolegové popirali predchozi
sdélené informace nebo uvedli nadiizenym pracovniklim vlastni zaujatou verzi
feSené situace).

» Nedostate¢na podpora — néktefi jedinci uvadéli, Ze jim po dotazani druzi
odmitaji poradit ¢i sdélit potiebné informace.

» Ignorovani a nespolupracujici chovani pted klienty.

Vsechny uvedené jevy jsou v pracovnim procesu velmi zatézujici a je tfeba jim
vénovat pozornost a nastolit takova opatieni, kterda mohou zmirnit situaci. Lze pozitivné
zhodnotit, ze zadny z respondentti neuvedl znadmky chovani, které by jiz predstavovaly
zavaznou Sikanu na pracovisti ¢i napf. sexualni obtézovani. Ani po dotazu v rozhovoru,
zda ma né€kdo zkuSenosti se Sikanujicim chovanim na pracoviSti ¢i sexudlnim
obtézovanim, nikdo ze zapojenych tyto zkuSenosti neuvedl. Probirané téma miize byt
pro mnohé, ktefi souvisejici jevy prozili, velmi citlivou, dokonce i traumatickou
zalezitosti a neni neobvyklé, Ze redlna skutecnost je zaml¢ena. Zaméstnanci firmy jsou
pribézné odkazovani na firemni eticky kodex, ktery mimo jiné uvadi ptipady chovani,
které lze hodnotit na urovni trestného ¢inu a nabada zameéstnance, na koho se obratit

a jak pfi takovych zkuSenostech postupovat.
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7.1 DISKUZE

Autorka pfi souhrnném zpracovani dat shledala pozitivné velmi vysokou ndvratnost
dotaznikli, které se podafilo dosdhnout diky zvolenému zptisobu jejich distribuce
a vhodnému nacasovani Setfeni dopliujicimu se s dal$imi firemnimi aktivitami. Pro
potfeby managementu firmy bylo velmi pifithodné ponechat provedeni analyzy
spokojenosti s pracovnimi vztahy vlastnim zaméstnancem personalniho oddéleni, ktery
je obeznamen s vnitinimi poméry firmy a strukturou zaméstnancii. Pokud by toto
nebylo mozné, byla by pozvdna externi spoleCnost zabyvajici se sociometrickymi
Setfenimi, ktera by nemusela od zaméstnanct ziskat stejnou soucinnost a rovnéz by na
jeji pusobeni byl vynaloZen nemaly rozpocet, ktery lze vyuzit efektivnéjSim zptisobem
pti zlepSovani pracovnich podminek zaméstnanct.

Vyzkumné Setteni probéhlo mezi 91 zapojenymi zaméstnanci vybrané firmy, ktefi
Vv Setfeni vystupuji v uloze respondentii. Respondenti odpovidali na identifikacni,
Skalované a oteviené otdzky dotazniku. Po jeho vyplnéni autorka prace motivovala
respondenty, aby se v piipadé zajmu dale vyjadfili k jednotlivym otazkam. Neékteré
otdzky nebyly pfili§ doplnény ustnimi komentéii vzhledem k jednoznacnosti
a jednoduchému uvazeni, které¢ nepodnitilo $ir$i specifikaci odpovedi. Jiné otazky byly
pro respondenty zajimavym tématem k hovoru a prostorem pro vyjadieni. Autorka
Vramci zachovani anonymity odpovidajicich zpracovala vzdy obecné vyjadieni
a shrnula jednotlivé nazory dle jejich smyslu do souhrnnéjSich celka. V ramci zjistovani
spokojenosti zaméstnancii se socialnimi vztahy na pracovisti byly zvoleny tfi vyzkumné
otazky a jejich pfedpokladané vysledky, které 1ze po zpracovani ziskanych dat redlné

zodpoveédét a potvrdit €i vyvratit.

1. Vyzkumna otazka: Jsou zaméstnanci spokojeni s kolegialnimi vztahy?
U této otazky jsou pracovni vztahy sledovany z horizontdlni perspektivy.
Autorka pfed zodpovézenim stanovila predpoklad: Zaméstnanciim nevyhovuje

chovani jejich kolegli pfi spolupraci na feSenych tkolech.

67



Uvodni §kalovana otézka dotazniku zjitovala, zda zaméstnanci povazuji pracovni
vztahy za dulezité. V navaznosti na fakta uvedena v teoretické Césti prace i v tomto
ptipadé¢ vyplynulo, Zze zaméstnanci pfisuzuji pracovnim vztahim ve svém zivoté
znac¢nou dilezitost. 53 respondentli bez ohledu na veék ¢i mnozstvi pracovnich
ZkuSenosti prisuzuje vztahiim na pracovisti zdsadni vyznam. Dokonce 66 respondentti
uvedlo pozitivni formu odpovédi na otazku €. 10, zda by nevyhovujici pracovni vztahy
pro n¢ mohly vést k podani vypovédi. Takovy vysledek v postojich respondentli nelze
zanedbat a slouzi jako opérny bod, pro¢ ve€novat oblasti vztahti dostatek usili
a pozornosti. Pokud neni pracovni kolektiv pro respondenty vyhovujici, skute¢né tento
stav mize vést k podani vypovédi z pracovniho poméru a naslednému odchodu
zaméstnance. Men§i mnoZstvi dotdzanych béhem Setieni uvedlo, Ze pro né pracovni
vztahy pftili§ vyznamné nejsou. V pracovnim zivoté je pro n¢ kliCova samotnd néapli
prace a druh Cinnosti, kterou vykonavaji a vztahy na pracovisti vnimaji jen jako
vedlejsi, méné podstatny jev, ktery na né nema takovy dopad. Nekteti se ustné vyjadrili
ve smyslu, Ze se dokazou natolik zabrat do feSeni pracovnich tkol, Ze se jim podafi
piekonat okolni nepfiznivou atmosféru v kolektivu. Pfi rozhovoru zaznél také nazor, ze
si kazdy nemtze dovolit ménit zaméstnani pouze z emocionalnich duavodu, ale
s ohledem na Zivobyti a zabezpeceni je tfeba leccos v zaméstnani ustat a tzv. vydrzet.

Otazka €. 5 v dotazniku zjistovala klicovou informaci, a sice zda jsou zaméstnanci
ve svych vzajemnych vztazich spokojeni. Bohuzel zde vyplynula v pievazné vétsing
spiSe nespokojenost respondenti s kvalitou pracovnich vztahi s kolegy. V souhrnu
53 respondentti zvolilo svou odpoveéd’ v zaporné varianté Likertovy skaly.

Otazka ¢. 6 dotazujici se na pratelstvi mezi zaméstnanci izce navazuje a dopliluje
otazku predchozi. Vedle pozitivnich vyjadieni se celkem 42 respondentl vyjadfilo
negativni formou. Ne&kolik respondentii uvedlo, Ze jedndni s druhymi probiha
v pratelském duchu nékdy vice, jindy mén¢, také v zavislosti na mnoZzstvi feSené prace,
mife stresu na pracovisti a nalad¢.

Na zaklad¢ dalSich navazujicich otazek lze vyhodnotit, Ze zaméstnanci firmy sami
sebe vnimaji jako tymové hrace, ktefi jsou v ptipad¢é potieby ochotni pomoci svym
spolupracovnikim a podpofit je. Po dotazu v rozhovoru, co kupiikladu mize branit
poskytnuti pomoci koleglim, respondenti sdélili, Ze jejich iniciativa zavisi také na tom,

jaké maji mnoZzstvi vlastni prace a déale také potfebuji mit pocit jistoty, Ze jim
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V budoucnu bude poskytovand pomoc a podpora oplacena. Dotazovani jedinci pfti
minulych zkuSenostech neziidka zazili nepfijemny prozitek, kdy obétovali Cas a Gsili na
pomoc druhym spolupracovnikiim a toto jim posléze nebylo opétovano nebo se jim
dokonce vratilo v zdporné podobg.

Mezi pracovniky dochazi dle vyjadieni ve vyzkumném Setfeni K neshodam
a ob¢asnym konfliktim. Otazka ¢. 20 zjistujici ptipadné neshody ve spolupraci kolegii
ukazuje nadmérné mnozstvi negativnich vyjadieni ke spolecné praci. Pracovnici maji
pocit, Ze se na sebe nemohou vzajemné spolehnout, neciti se byt jednotnou soucasti
tymu a jejich vzajemna spoluprace neprobiha optimalnim zpisobem. Z rozhovort vyslo
najevo, ze z divodu nedostate¢né koordinace ukoli zaméstnanci nepracuji dle zasad
tymové prace a vytraci se z ni tak jeji smysl. Néktefi zaméstnanci vyjadirovali, ze radi
pracuji s druhymi, ale pokud vznika chaos a nedorozuméni, radé€ji na ukolu pracuji sami
a lépe se tak ve vSem orientuji.

V otazce piinosnosti spoluprace s kolegy nejvice zapornych vyjadieni uvedla
nejmladsi generace zaméstnancu firmy. Pro tyto jedince je profesni kariéra v zacatcich
a mnozi pracujici u spole€nosti jsou zaroveni ve svém prvnim zaméstnani viibec. Nelze
plosn¢ a jednozna¢né urcit, zda problematické rysy spoluprace spocivaji v téchto
respondentech nebo zda je pfipsat jejich starSim spolupracovnikiim. Pfi hodnoceni
mladé generace se Casto uvadéji fraze, ze tito lidé jsou pfrili§ sebevédomi, chybi jim
patficna pokora, staraji se vyhradn¢ o vlastni zalezitosti apod. Stejn¢ tak byva kritizovan
zavedeny Skolsky systém, kterym mladi vétSinu svého dosavadniho zivota prochazeji,
a ktery je dle kritikti zaloZzen na Skatulkovani a soutézivosti, coz rozhodné nepodporuje
tolerantni, pratelské a spolupracujici chovani. Jak ale bylo doplnéno, nezadouci projevy
mohou vychazet 1 od druhych kolegl, kteti se citi vice sebejisté a zkusené¢ a mohou
postradat pottebné pochopeni pro zacinajici méné znalé¢ spolupracovniky. Pracovni
tymy by meély byt svym sloZenim v rdmci moznosti sestaveny tak, aby zdsadné
neptevazovali zaméstnanci jedné v€kove kategorie ¢i pohlavi. Pfi dimyslném promiseni
tymu nevznikd prostor pro vytvafeni menSich podskupin zaméstnanci podobného
zalozeni a nepodnécuji se tak v opozi¢nim nespolupracujicim chovani vii¢i ostatnim.

V piipadé vzniklych konfliktd je 72 respondenti Uplné nebo castecné ochotnych
pfistoupit na jejich kompromisni feSeni. Pti slovnim doplnéni respondenti pomérné

ocekavanym a logickym zplisobem dopliovali, Ze zalezi na okolnostech a zdvaznosti
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situace. V teoretické roviné byli presvédceni, ze jsou schopni zvazovat riizné moznosti
a byt otevieni vice feSenim. Nékolik respondentek sdé€lilo, ze v minulosti mély snahu
byt kompromisni v mnoha pracovnich otazkach, ale nebylo tomu tak u jejich okoli,
tudiz pfi finalnim rozhfeseni, kdy byly jediné ochotné diskutovat a ustoupit, toto
vnimaly spise jako svou prohru a nikoli jako optimalni feSeni.

V ramci absolvovani rozhovorl se zaméstnanci lze pozitivné zhodnotit, ze mezi
zaméstnanci prevlada neformalnost, standardni ptatelsky hovor a otevienost. Lze se
domnivat, Ze problémy prameni pievazné z nedostatecné koordinace prace vedoucimi
pracovniky a neuspokojivému plnéni pracovnich ukolt, které nejsou mezi pracovniky
dobfe rozvrzeny a srozumiteln¢ propojeny, tak aby kazdy jako soucast tymu plnil sviij
dil. Pfi rozhovoru respondenti uvadéli, Zze zpravidla nemaji problém s kolegy kolem
sebe po strance lidské a povahové, napt. pti bézné kazdodenni konverzaci. Vysokeé
pocty nespokojenych respondentii se vzajemnou spolupraci pravdépodobné vychazeji
také z Casoveé souvislosti provadéného Setfeni (leden 2019), které se poji S intenzivnim
pracovnim nasazenim na zacatku nového kalendainiho roku. V tomto obdobi je nutné
zpracovat mnoho zprav a pichledii za rok uplynuly, a jak se ukdzalo, ncktefi
zaméstnanci usuzovali, ze potiebné podklady ptipravuji druzi kolegové, ktefi ale méli
stejnou domnénku, doslo tedy K nespravnému zpracovani a urychlenému plnéni pied
uplynutim nutného terminu. Takovato i obdobné situace vedou k mensim roztrzkam
a konfliktiim mezi pracovniky a napjatd atmosféra ma rovnéz vliv na rozpolozeni pii
ucasti v dotaznikovém Setieni postoji. Predpokladané zjisténi ,,zaméstnanciim
nevyhovuje chovani jejich kolegt pii spolupraci na fesenych tkolech* se dle uvedeného
souhrnu problematickych faktort a dat ziskanych pfevazné prostiednictvim otazky €. 20

potvrdilo.

2. Vyzkumnda otazka: Jsou zaméstnanci spokojeni ve vztazich s nadfizenymi?
Pracovni vztahy ve firm¢ jsou v této otdzce nazirany z vertikdlniho hlediska.
Autorka pfed zodpoveézenim této otdzky stanovuje vlastni predpoklad: Se svym

nadfizenym pracovnikem maji lep$i vztahy zaméstnanci vyssiho veku.
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Data potiebna k zodpovézeni poskytuje otazka dotazniku €. 8, z niz vyplyvaji dosti
rozdélené postoje respondentd. Vice zaméstnanci se vyjadiuje v souvislosti se
spokojenosti ve vztazich k nadfizenym pozitivné. Tito zaméstnanci jsou z hlediska
vékové kategorie identifikovani jako stars$i 30 — ti let a prevazujici podil z nich je
zamestnan u firmy déle nez 2 roky. Predpokladané zjisténi ,,se svym nadiizenym
pracovnikem maji leps$i vztahy zaméstnanci vyS$iho veéku* se tedy potvrdilo.
Zaméstnanci, ktetfi chod firmy jiz déle znaji a maji vice pracovnich zkuSenosti, jsou
schopni lépe odhadnout a zvolit adekvatni zplisob jedndni s nadfizenymi pracovniky
1 plnit jejich poZadavky. V dotaznikovém Setfeni vyplynula zjiSténi, Zze mnohym
zaméstnancim ne zcela vyhovuje sou€asny stav a jsou otevieni zméndm a zlepSenim
vztahu s nadiizenymi. Je pochopitelné, ze dlouhodobé&jsi spoluprace prohlubuje
vzajemné vztahy a vede k lepSimu porozuméni, avSak stavajici mnozstvi respondentt,
ktefi naopak nemaji pocit dobrych vztahli s nadfizenymi je znacné vysoké. Vyjadienim
téchto zaméstnanct je tfeba vénovat pozornost a pripustit si 1 jejich moZnou souvislost
s fluktuaci na pracovisti.

Respondenti, kteti davali najevo nespokojenost se vztahy s nadiizenymi pracovniky,
byli osloveni, aby zkusili konkrétné vyjadiit, co by ze strany nadfizenych uvitali. Byla
jiz zminéna potteba lepsi koordinace tymové prace, ale dalsi zajimavou zménou by pro
zaméstnance bylo tieba také Castéj$i neformalni setkavani s nadiizenymi, kuptikladu
1 pfi mimopracovnich aktivitach, kterych se nyni nadiizeni ne vzdy ucastni, a na kterych

je mozné se s nimi lépe poznat.

3. Vyzkumnd otdizka: Jsou zaméstnanci spokojeni se zpusobem komunikace
ve firmé? U této otazky autorka predpokladd vysledné zjiSténi: Zaméstnanci

pracujici ve firmé vice nez 2 roky maji pocit dostatecné komunikovanych informaci.

Oblast komunikace ve firmé byla uvozena otazkou €. 11 zji$t'ujici, zda zaméstnanci
citi potfebu byt ve styku a kontaktu se svymi spolupracovniky. 75 respondentti zvolilo
kladny postoj na nabizené Skale. Tento jev neni zcela piekvapujici vzhledem ke
skutecnosti, Ze s praci ve sféfe obchodu se poji komunikativnost, druZznost a potieba
ur¢ité sebeprezentace pred druhymi. V dotazniku byla polozena otazka €. 15, kterd

zjiStovala, zda respondenti maji pocit, Ze dokazou vyjadfit viici druhym sviij nazor,
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popiipadé nesouhlasné stanovisko. Vétsina respondentti opét uvedla, ze v tomto ohledu
nema problémy byt otevieni. Ziskané poznatky lze hodnotit velmi pozitivné a jsou
dobrym ptedpokladem pro zlepSovani komunikace na pracovisti a mohly by také vést
k dobrému feseni eventualnich konfliktt. VéEtsina respondentd se citi byt rovnocennou,
aktivné zapojenou soucasti tymu, coz je velmi priznivé zjisténi, ze kterého lze solidné
vychazet. Pro kazdého cloveéka je ptirozenou potiebou nékam patiit, zapadnout, byt
soucasti uskupeni a necitit se nepatfiéné mezi ostatnimi. Zaméstnanci, ktefi jsou
piirozené¢ druzni a otevieni mohou snaze zlepSovat své vztahy pii jednoduchych
teambuildingovych ¢innostech nebo workshopech. Jejich vlastni zdbrany lze postupem
Casu prekonat a zvyknou si uskuteCiiovat ftadu cCinnosti spoleCné se svymi
spolupracovniky.

V dotaznikovém Setfeni bylo rovnézZ zjiStovano, jak zaméstnanci vnimaji hodnoceni
svého pracovniho vykonu od druhych a v rozhovoru byla dale nadnesena dopliujici
otazka, jak respondenti zvladaji piipadnou kritiku. VétSina zapojenych odpovédéla, ze
opravnénou kritiku ptijimaji, a 1 kdyz jim neni pfijemnd, uznavaji, Ze je na misté.
Ne¢kolik respondentti podotklo, ze kritika je jim velmi nepfijemnd a sami druhé
nekritizuji, proto ani sami nechtéji pfijimat poznamky tohoto druhu.

Otazka ¢. 12 se zabyvala uzite¢nosti a piinosem pracovnich porad zaméstnanct.
Bylo patrné nezanedbatelné mnozstvi zapornych vyjadieni. Z rozhovoru vyplynulo, ze
by zaméstnanci uvitali ¢astéj$i porady, nez pouze v intervalu 1x mésic¢né, a dale by bylo
vhodné vénovat pozornost lepsi organizaci porad a detailnéjSimu projednani feSenych
ukolii. Zameéstnanci se shodovali ve vyjadreni, ze mnohdy byva otevieno mnoho témat,
ale malokdy jsou uspokojivé uzaviena a srozumitelné rozddny pracovni ukoly.
Na poradach vedouci pracovnici v rdmci uspory casu také hodnoti pracovni vykony
a vysledky zucastnénych, coz je pro né krajn¢ nepiijemné a ptali by si tato sdéleni
pfedavat pouze individualn€. Diky poznatkiim uvedenym v teoretické Casti prace je
nutné poukézat na znacnou nevhodnost uvedeného jedndni. U tématu porad se objevilo
i mnoho pozitivnich odpovédi, a to ptevazné od respondentd, kteti pracuji ve firmé vice
nez 3 roky a v rozhovoru oponovali nesouhlasicim koleghm argumentem, Ze stavajici
nastaveni je bézné a na tento stav jsou vSichni zvykli. Je patrné, ze bude tieba v pfipade

zmén dostate¢né motivovat zamestnance pro jejich piijeti.
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To, zda panuje spokojenost se zpiisobem komunikace ve firmé, ovéfuje otazka
dotazniku ¢. 14. Ziskana data od vétSiny respondentll poukazuji na nespokojenost
zaméstnanci se zpiusobem komunikace ve firmé. V rozhovoru na dané téma se
opakovaly jiz uvedené vytky ke zplsobu komunikace. Respondenti vnimaji jako
problém opozdéné predavani informaci, jejich netiplné znéni, a jak se ukazalo, mnohdy
jsou informace predany pouze casti respondentll s automatickym piedpokladem, ze
informace budou sdéleny dal také ostatnim a toto vétSinou neni ucinéno. Firma
disponuje mnoha komunikac¢nimi kanaly, které ale nejsou dobfe a v dostatecné mire
vyuzivany. Problematika je negativné vnimana rGznymi zaméstnanci bez ohledu na
jejich vék a dobu setrvani ve firmé. Jako pozitivum bylo hodnoceno, Ze mezi vétSinou
respondentl pfevlada neformalni zplisob osloveni za pouziti tykani, coz ¢ini vzdjemnou
komunikaci pfistupné;si.

Souvisejici otdzka ¢. 13 v dotazniku zjistuje, zda maji zaméstnanci pocit dostatecné
informovanosti pro vykon své prace. | u této otazky pievazuji v nadpolovicni vétSine
zéporné varianty odpovédi a dotazovani bez prevazujiciho jednotného kritéria véku ¢i
délky praxe u firmy shodné dopliuji, ze se neciti byt dostate¢n¢ informovani. Celkové
je tteba zjiSténou situaci hodnotit velmi negativné a uvédomit si jeji zavaznost.
Informovanost zaméstnancii je jednim z nejdilezitéjSich faktori jejich motivace
a pracovniho vykonu. Nedostatek informaci vede k mnoha obtiznym a zatézovym
situacim.

Znéni piedpokladaného zjisténi ,,zaméestnanci pracujici ve firme vice nez 2 roky
maji pocit dostate¢né¢ komunikovanych informaci“ se tudiz nepotvrdilo. Z Setfeni je
patrné, ze ani delSi probchld praxe v dané firmé nepotvrzuje moZnost lepsi
informovanosti. Zaméstnanci soustavné nemohou vychazet z relevantnich a jednotnych

informacnich zdroja.
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ZAVER

Zjistovani spokojenosti zaméstnancii se socidlnimi vztahy na pracovisti
vzbudilo mezi zaméstnanci vybrané firmy aktivni zdjem a snahu podat co nejupIné;jsi
zpétnou vazbu. Potvrzuje se tedy stalost a aktualnost tohoto tématu a zajmu spolecnosti
o mezilidské vztahy. Prostiednictvim vyzkumného Setfeni se podafilo naplnit cil prace,
ktery byl konkretizovan tfemi vyzkumnymi otdzkami. VSechny otazky byly objasnény
a zodpovézeny Vv diskuzi a vedeni firmy mohlo diky Setfeni ziskat ucelenou piedstavu
0 situaci v mezilidskych vztazich mezi zaméstnanci. Tato situace neni zcela pfizniva
a jejimu zlepSovani je tteba vénovat urcity ¢as a usili, které se poté managementu miize
vratit vV podobé stabilizované persondlni situace a lepSi povésti spoleCnosti na trhu
prace, ktery v mistnich pomérech neni tak velky. Pti soucasném ekonomickém rozkvétu
a nedostatku pracovnikli na volnd mista ve firmach je zvlasté¢ dilezité zamezit
zbyte¢nému podavani vypoveédi a odchodiim pracovnik. Provedend analyza jejich
spokojenosti je prvnim krokem zaméstnavatele ve snaze vyjit vstiic zaméstnanctim.

Nasledna navrhovand doporuceni pro zlepSovani pracovnich podminek spolecnosti
jsou definovdna na zdkladé¢ problémt vychdzejicich ze ziskanych dat a vypovédi
respondenttl a jejich spInéni by mélo byt redln€ proveditelné v prostiedi vybrané firmy.

Pro vétsi spokojenost zaméstnancli je vhodné ucinit zmény v praci managementu
a prehodnotit aktivity vedoucich pracovniki tak, aby své podiizené v tymech skutecné
vedli, nikoli jim byli pouze formalné¢ organizatné nadiizeni. Bézna provozni agenda
vedoucich pracovnikti, kterou se na kazdodenni bazi zabyvaji, by méla byt delegovana
na podfizené a ziskana dostupna kapacita vedoucich pracovnikli nasmérovana vice
k feSeni personalnich problémi a vykonavani kvalitniho fizeni pracovniho tymu.

Ze strany vedoucich pracovniki je rovnéz nezbytné vénovat usili koordinaci
pracovnich tymi, v nichz ptevlada chaos pfi plnéni pracovnich ukold. Ty jsou posléze
neuspokojivé plnény a mezi zaméstnanci pii rozliSovani zodpovédnosti za dany ukol
vznikaji konflikty. Dle téchto novych opatieni by mélo byt zvySeno sledovani ¢innosti
vedoucich pracovnikil ze strany vys§iho managementu ve smyslu dostatecné koordinace

tymu, kvality prace a plnéni termint.
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Je diilezité, aby zaméstnanci méli dostateény pocit, ze se maji na koho obratit, jsou
plnohodnotnou soucasti spoleCnosti a jejich ptinos je dulezity. Autorka proto dale
doporucuje zavedeni pravidelnych individualnich rozhovort vedoucich pracovnikl se
svymi podiizenymi nad spokojenosti s feSenim pracovnich tkoli, prubézné stanovovani
pracovnich cilii a jejich vyhodnocovani. V ramci tymu by mély byt tyto otdzky feSeny
pti spolecnych poradach, jejichz frekvence by se méla zvysit alesponl na setkani 1x za
dva tydny. Z kazdé porady by mél byt vyhotoven pisemny zapis, se kterym budou
vSichni obeznameni, bude vSem pfistupny a stvrzeny.

Dle teoretické casti prace lze také odkdzat na dobrou praxi uskutectiovanych
pravidelnych motiva¢nich rozhovori se zaméstnanci. Nejen podfizeny pracovnik by
mél v tomto rozhovoru vyjadfovat svou spokojenost s pfidélenymi tkoly a vyvojem
personalnich zalezitosti, ale sva stanoviska by mél vyjadiit také vedouci pracovnik.

Jako velmi problematicka oblast se ukazala komunikace ve firmé a informovanost
pracovniki. Firma disponuje potfebnymi prostiedky, ty ale nejsou dostateéné vyuzivany
a informace aktualizovany. Autorka proto doporucuje pravidelné¢ doplihovat firemni
intranet (tkol v gesci IT oddéleni) a o zvefejnénych podkladech informovat
na spole¢nych poradach. V piipad¢, Ze zaméstnanci uskuteciuji setkani s klienty mimo
pravidelné pracovisté, doporucuje autorka ukladat pracovni podklady tymu rovnéz
na cloudovém tlozisti (sluzba, ktera umoznuje ukladat data takovym zptusobem, Ze se
pienesou pies internet nebo jinou sit’ do tloZzného systému mimo pracovisté). Firma
disponuje nekolikaclennym marketingovym oddé€lenim, které pravidelné sestavuje
piehled novinek o firemnich produktech. Tyto informace by mohly byt distribuovany
zaméstnanciim prostfednictvim elektronického bulletinu na pracovni emaily s frekvenci
1x mési¢ne. Tak budou vSichni pribézné ptipraveni piedat novinky také klientim.

Vedle mnoha feSenych pracovnich povinnosti autorka doporucuje také vice péstovat
spole¢né volnoCasové aktivity a traveni volného Casu 1 mimopracovné. Takovym
zpiisobem lze poznat spolupracovniky 1 zjiné perspektivy a lépe jim porozumét.
Spole¢né aktivity nemuseji byt pro firmu ndkladné, sami zaméstnanci ve svych
podnétech v dotazniku navrhovali uskute¢niovani venkovnich sportovnich aktivit, které
jsou zpravidla osvédéenou volbou. Je dilezité, aby se aktivit ucastnili i nadfizeni
pracovnici a sami se eventualné ujali jejich organizace, ¢imz prokazuji, Ze maji zajem

na komunikaci se svymi podfizenymi a povazuji se za soucast tymového uskupeni.
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Tato prace by mohla ve svém disledku vyustit v nékolik dalSich projekti. Diky
ziskanym datiim je mozné sestavit na miru vyvazeny vzdélavaci plan respektujici
andragogické zasady pii praci se zapojenymi jedinci. Podstatou vzdélavacich aktivit by
byl rozvoj mekkych dovednosti zaméstnanci a to s pravidelnosti, soustavnosti
a hlubsim vhledem. Neni ptili§ smyslupIné provadét narazové vzdélavaci akce bez veétsi
provazanosti, zv1asté kdyz se jedna o citlivé téma interpersonalnich vztahd. Stejné jako
je vénovana pozornost fadovym pracovnikiim, nebyl by G¢inek dostate¢ny bez projektu
rozvoje a vzdeélavani vedoucich pracovnikl, ktefi sehrdli v Setfeni spokojenosti
zaméstnanct nemalou tlohu.

V piipadé dalsiho dopliujiciho studia je mozné vyuzit plan provedeného
vyzkumu a provést Setieni spokojenosti zaméstnancii s pracovnimi vztahy
na rozsahlej$im vzorku respondentti, jejichz vypovédi Ize posléze zobecnit a vyvodit
doporuceni pro manazerskou praxi. Dotaznik vypracovany pro ucely této prace lze ve
stavajici podobé vyuzivat pro analyzu spokojenosti zaméstnancu s kolektivem v malych
a sttedn¢ velkych firmach a kromé komercni sféry také ve statnim a neziskovém

sektoru.
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Priloha A - Dotaznik

Spokojenost zaméstnanci se socialnimi vztahy na pracovisti

Vazené respondentky, vazeni respondenti,

rada bych Vas pozadala o zodpovezeni nasledujicich otazek, jejichz ukolem je zjistit, zda jste
spokojeni s mezilidskymi vztahy na Vasem pracovisti. Vysledek slouzi pro ucely zpracovani
diplomové prdce na toto téma a pro zlepSovani atmosféry na Vasem pracovisti.

Zaskrtavejte prosim odpovédi, které nejvice odpovidaji Vasim pocitum. Odpovédi jsou
anonymni a slouzi pouze vyse uvedenym uceliim.

Velice Vam deékuji za soucinnost, ochotu a cas, které vénujete tomuto dotazniku.

Andrea Jandova
studentka Andragogiky, Univerzita Jana Amose Komenského v Praze

1) ZaSKkrtnéte, jakého jste pohlavi:

[] Zena
L] Muz

2) Kolik je Vam let?

[] 19 -25 et
[] 26 —30 let
[] 31-351et
[] 36— 45 let

[ ] 46 let a vice

3) Jak dlouho pracujete v této firmé?

[] 0-1rok
] 1 -2roky
[] 2—3roky
[] 3-5]let

[ ] 5letavice



4)

5)

6)

7)

8)

Pracovni kolektiv

Jsou pro Vas vztahy na pracovisti dilezité?

[ ] Ano, urditd
[J Casteen& ano
[] Nevim

[] Spise ne

[ ] Vibec ne

Uspokojuje Vas kvalita VasSich pracovnich vztahi s kolegy?

[ Ano, urdité
(] Casteénd ano
[] Nevim

[] Spise ne

[ ] Vibec ne

Povazujete vztahy se svymi kolegy za pratelské?

[ Ano, urditd
(] Casteéné ano
[] Nevim

[] Spise ne

[ ] Vibec ne

Jste ochotni v piipadé potifeby kolegiim pomoci?

[ Ano, urgitd
(] Casteéné ano
[] Nevim

[] Spise ne

[ ] Vibec ne

Vychazite dobie se svymi nadiizenymi?

[ Ano, urgitd
[J Caste¢n& ano
[] Nevim

[] Spise ne

[] Vabec ne



9) Vyhovuji Vam soucasné vztahy, které s nadfizenymi mate?

[ ] Ano, urditd
[J Casteen& ano
[] Nevim

[] Spise ne

[ ] Vibec ne

10) Pokud by Vam pracovni kolektiv nevyhovoval, miZe to byt pro Vas divodem
k odchodu ze zaméstnani?

[ Ano, urdité
(] Casteénd ano
[] Nevim

[] Spise ne

[ ] Vibec ne

Komunikace na pracovisti

11) Mate p¥i praci poti‘ebu kontaktu a styku se svymi kolegy (nap¥. spoleény hovor,
diskuze, vyjadreni svého nazoru)?

[ Ano, urgitd
(] Casteéné ano
[] Nevim

[] Spise ne

[ ] Vibec ne

12) Povazujete pracovni porady s Vasimi kolegy za piinosné?
[ Ano, urgitd
[] Casteéné ano
[] Nevim

[] Spise ne
[] Viibec ne



13) Mate pocit, Ze dostavate vSechny poti‘ebné informace pro Vasi praci?

[ ] Ano, urditd
[J Casteen& ano
[] Nevim

[] Spise ne

[ ] Vibec ne

14) Vyhovuje Vam soucasny zpiisob komunikace ve Vasi firmé?

[ ] Ano, urdité
(1 Casteénd ano
[] Nevim

[] Spise ne

[ ] Vibec ne

15) DokaZete druhym dat slovné najevo, pokud Vam néco nevyhovuje?

[] Ano, urgitd
(] Casteéné ano
[] Nevim

[] Spise ne

[ ] Vibec ne

16) Je pro Vas diilezité, jak je druhymi hodnocen Vas pracovni vykon?

[ ] Ano, ur¢ité
(] Casteéné ano
[] Nevim

[] Spise ne

[ ] Vibec ne



Spoluprace v tymu

17) Je pro Vas spoluprace s kolegy v tymu p¥inosna?

[ ] Ano, urdité
[J Casteen& ano
[] Nevim

[] Spise ne

[ ] Vibec ne

18) Povazujete se za tymového hrace?

[ Ano, urdité
(] Casteénd ano
[] Nevim

[] Spise ne

[ ] Vibec ne

19) Davate kolegiim p¥i pracovni ¢innosti najevo své nazory a myslenky?

[ Ano, urgitd
(] Casteéné ano
[] Nevim

[] Spise ne

[ ] Vibec ne

20) Mate pri plnéni spoleénych ukoli problém s chovanim VaSich spolupracovniki
(nesolidnost, nedodrzZeni termini, nevyjasnéna ocekavani)?

[ Ano, urgitd
(] Casteéné ano
[] Nevim

[] Spise ne

[ ] Vibec ne

21) Mivate pocit, Ze Vas ostatni kolegové ¥idi? (vykon prace ve vleku ostatnich,
pasivita)

[] Ano, ur¢ité
[J Caste¢n& ano
[] Nevim

[] Spise ne

[] Vibec ne



22) Dostavate se pii praci ¢asto do konfliktnich situaci?

[ ] Ano, urditd
[J Casteen& ano
[] Nevim

[] Spise ne

[ ] Vibec ne

23) Je pro Vas pripadny konflikt se spolupracovniky zatézujici?

[ ] Ano, urdité
(1 Casteénd ano
[] Nevim

[] Spise ne

[ ] Vibec ne

24) Jste pri FeSeni konfliktu ochotni pFistoupit na kompromis?
[] Ano, urgitd
[] Castené ano
[] Nevim

[] Spise ne
[ ] Vibec ne

25) Nize muZete vyjad¥it vlastni podnéty pro zlepSeni pracovni atmosféry:

26) V pripadé zajmu uved’te bez podrobnéjsi konkretizace, s jakymi negativnimi jevy
jste se setkal(a) pri spolupraci se svymi kolegy:

VI
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