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Anotace

Bakalarska prace se zaméfuje na aktualni ukoly fizeni lidskych zdroji, mezi které
patii pracovni vztahy a vykonnost na pracovisti. V prvni, tedy teoretické casti, se
objevuji zakladni pojmy charakterizujici historii a soucasny pohled na vyvoj vztahl
mezi spolupracovniky, Kultura organizace ainterni komunikace, strategie budovani
zaddoucich mezilidskych vztaht a optimalni budovani tymu. Tato problematika se
prezentuje z hlediska obecné a socialni psychologie, sociologie a ptedev§im z pohledu
personalistiky a fizeni lidskych zdroji. V praktické, analyticky zaméfené, Casti textu
bakalarské prace se zjistuje kvalita vztahti na pracovisti, efektivita komunikace,
setkavani se konflikty ato zejména formou dotaznikového Setieni. Dale se data
vyhodnocuji ana zdkladé toho se navrhuji prakticka doporuceni pro praxi fizeni

lidskych zdrojut.
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Annotation

The bachelor thesis focuses on the current tasks of human resource management,
including working relationships and workplace performance. In the first, the theoretical
part, there are the basic concepts characterizing the history and the current view on the
development of the relations between the co-workers, the culture of the organization
and the internal communication, the strategy of building the desired interpersonal
relationships and the optimal team building. This issue is presented in terms of general
and social psychology, sociology and especially from the point of view of human
resources and human resource management. In the practical, analytically oriented part
of the bachelor thesis, the quality of relations at the workplace, the effectiveness of
communication, the encounter with conflicts, especially in the form of a questionnaire
survey, are determined. Further, the data are evaluated and practical recommendations
for the practice of human resource management are proposed.
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UvVOD

Tato bakalaiska prace se zabyva charakteristikou socidlnich vztahti na pracovisti
a definovanim organiza¢nich oblasti vztahujicich se ke sledovanému tématu z pohledu
fizeni lidskych zdroji. Na zdklad¢ empirickych poznatkti a poznatkli z odborné
literatury je cilem objasnit socidlné¢ psychologické vztahy na pracovisti, atmosféru
asynergii vztaht v tymu a strategii budovani zadoucich mezilidskych vztahi véetné
vzdélavani dospélych. Mezi hlavni body této prace bude patfit seznameni s pojmy
kultura organizace a interni komunikace jako zaklad fungovani pracovnich vztahl na
pracovisti, ktery ma vliv na uspésnost celé organizace.

Cilem této prace je feSeni aktudlnich Ukoll fizeni lidskych zdroj, mezi které patii
pracovni vztahy a zlepSeni vykonnosti na pracoviSti ve zkoumané organizaci XY
Vv oblasti finan¢niho sektoru — pojistovnictvi. V prvni ¢asti této prace se lze seznamit se
zakladnimi pojmy charakterizujici historii a souc¢asny pohled na vyvoj vztahii mezi
spolupracovniky. Do kultury organizace zasahuje téma pracovniho klimatu na
pracovisti, V dnes$ni dobé Casto sklonované spojeni v kazdé dobré organizaci, kterd se
snazi mit spokojené¢ a produktivni zaméstnance, ktefi svym vykonem pfispivaji
k dobrému chodu organizace. Je mozno predpokladat, ze nepfiznivé klima mize mit
negativni dopady na fungovani firmy. Proto by se vedeni v kazdé pracovni skupiné
mélo informovat, zda jsou zaméstnanci spokojeni S obsahem a stylem prace a hlavné se
vztahy, které ve své pracovni skupiné maji. V soucasné dobé je budovani vztahi a jejich
fungovani celosvétové sledovanym tématem. Tento trend se pozvolna dostava ido
Ceskych organizaci. Stale vice spolecnosti vynaklada nemalé finanéni prostifedky
amnoZzstvi energie na vyzkumy spokojenosti pracovnikii, hledani pfi¢in konfliktl
a samoziejmé také jejich feSeni. Proto také zahrneme do socidlné psychologické stranky
vztahll na pracovisti témata, jako jsou konflikty a patologickymi jevy, které mohou
nastat. Budovani korektnich vztahli na pracovisti je slozity proces, atudiz v posledni
teoretické Casti objasnime socialné produktivni stranku vztahti na pracovisti, tedy role
a kroky, které vedou k uspéchu organizace.

Prakticka Cast se vénuje zmapovani vztahli na pracovisti, s hlavnim zaméfenim na
vztahy mezi spolupracovniky a interni komunikaci. Cilem prizkumu je odhalit, jaké

vztahy na pracovisti obchodniho oddéleni ptevladaji azda se vedouci piipadnymi



konflikty zabyva a snazi se 0 budovani mezilidskych vztahti formou tymového rozvoje.
Metodou prizkumu byl vybran dotaznik. Rozborem ziskanych vysledkti bude
procentualni vyjadieni spokojenosti zaméstnancti S fungovanim vztahti na pracovisti,
frekvenci setkavani s vedenim a spolupracovniky anasledné feSeni vzniklych

konfrontaci.
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TEORETICKA CAST
1 HISTORIE A VYVOJ PRACOVNICH VZTAHU

1.1 Psychologie prace jako zaklad pracovnich vztaht

Dle slov Ludka Smida lze vztah definovat takto: "Vztah clovék - prdace avztah
clovek - pracovni prostredi jsou vyznamnymi ciniteli socidalniho charakteru, které se
podileji na vytvdreni tzv. pracovné socidalniho klimatu, jez ma velky vyznam 1 pri
vytvdieni vzajemnych lidskych vztahii mezi pracovniky.*

Zakladni poznatky k vyvoji pracovnich vztahii zadala psychologie prace, jakozto
samostatny obor aplikované psychologie. Psychologie prace studuje riizné druhy
pracovni Cinnosti (profese), hledd, za jakych podminek je pracovni prostfedi pro
dusevni pohodu ¢lovéka nejpiiznivejsi. Jedna se 0 soustavu psychologickych poznatkad,
ziskanych zkoumanim pracovni Cinnosti a vyrobniho prostiedi, kterého smyslem —
cilem je optimalizace pracovniho vykonu, adaptace ¢loveéka na ,,svét prace®, télesné
I duSevni zdravi pracovnikd. Jeji pocatky mizeme datovat na pielom 19. a 20. stoleti.
Jiz v 19. stoleti se zainaji objevovat prvni studie prace. Pivod psychologie prace
a organizace byl ovlivnén novymi védomostmi psychologie adale pak rozvijenim
podnikové praxe, ato zejména poticbou maximalizace efektivity vyrobnich procesi.
K vytvateni psychologie prace pfispél velky pocet psychologi ajejich vyzkumy.
Naptiklad je mozné uvést vyzkum interindividudlnich rozdilt, zkoumdéni podilu
dédi¢nosti, vyzkumy psychofyziologickych procest. Postupné se zacaly uplatiiovat
testy Vv psychologii. Toto je povazovano za vyznamny nastroj pro feSeni
interindividudlnich rozdild v psychické Cinnosti osobnosti. Pfijiméani poznatkl téchto
vyzkumi docililo vrcholu v obdobi 1. svétové valky v USA, pii rozmistovani vojaki
byly hromadné pouZity verbalni a nonverbalni testy. Na pfelomu 19. a 20. stoleti doslo
ve velkém méfitku k evoluci v oblasti primyslu. V pracovnim procesu se odhalily
dosud neznamé piekazky. Aby byly tyto prekazky efektivné odstrafiovany, zapojovaly

se do pracovnich ¢innosti teoretické zaklady véd o cloveku.

YSMID, L. Mezilidské vztahy v Zivoté a na pracovisti. UKDZ, 1985, s. 51, ISBN 59-150-85.02-9"
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1.2 Vyvoj pracovnich vztahii v Evropé

1.2.1 Vyvoj do roku 1971

Pracovni vztahy pied rokem 1971 ataké po vétSinu sedmdesatych let je mozné
popsat jako systém kolektivniho zastoupeni, hlavnim cilem bylo mit konflikty na
pracovisti pod kontrolou. Hlavnim rysem bylo dobrovolné kolektivni jednani mezi
zam¢stnavateli a sdruzenim pracovnikii. Tento proces se hlavné zaméioval na
odménovani a na zékladni podminky zaméstndvani, zejména na pracovni dobu. V této
dobé byl zaznamenan velky odstup na stran¢ statu a soudnictvi. Nartistajici pocet
konflikti a stavek, pocitovana sila odborti aodborovych ptedstaviteli v podnicich
ptispéla ke vzniku reformy pracovnich vztahd, ktera vedla ke ziizeni specialni komise.
Tato komise vroce 1968 dosla k zavéru, ze misto dobrovolnosti a nefungujiciho
celoodvétvového kolektivniho vyjednavani zavede systém, ktery povede na twrovni
zavodi kjednotné akomplexni politice, metodice odménovani, podminkami

zamé&stnavani, pracovni kdzné a bezpecnosti a ochranu zdravi pfi praci.

1.2.2 Vyvoj do roku 1980

V roce 1978 se dostaly k moci konzervativni vlady, které ve Velké Britanii vydali
doktrinu citovanou Phelpsem Brownem takto: ,, Na lidi jiz nepohlizime jako na
jednotlivce pripoutané ke spolecnosti a svazané s ni reciprocnimi vztahy — odmitame
viastné cely pojem spolecnosti. Ocekdvame, Ze jednotlivi lidé se 0 sebe postaraji, ati,
kteri se dostanou do potizi, mohou pricitat vinu jen sobé. Nastupuje spoléhani se sama
na sebe, individualismus usilujici 0 zisk, omezeni verejnych vydajii, hra trznich sil misto
omezeni a smérnic verejné politiky, privilegia vedeni podniku misto sily odboru,
centralizace moci misto pluralismu “2 Pravni piedpisy 0 odborech tuto odrazely a fidily
se ideologickou analyzou vyjadienou v roce 1981 v Zelené knize 0 imunitach odbort
takto dle Armstronga: ,, Kolektivni pracovni vztahy nemohou pisobit spravedlivé
aucinné nebo ve prospéch naroda jako celku, pokud se zaméstnavatelum nebo
kolektivné pracovnikiim povoli prevazujici sila — to znamend schopnost ucinné diktovat

chovani ostatnim

2 AMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 10.vydéni. Praha: Grada, 2007, s. 622. ISBN 978-80247-
1407-3.
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1.2.3 Vyvoj po roce 1990 a nastup ,,generace Y*

Kessler a Bayliss (1992) upozoriiovali na to, Ze zaméstnavatelé potiebuji spise
podnikové orientované odbory a jejich aktivita se v mnoha firmach snizila. Cinnosti
uvnitf spolecnosti ptevzaly useky vedeni podniku auseky fizeni lidskych zdroji.
Vedeni spolecnosti se zaCala orientovat na trh a kolektivni pracovni vztahy zistaly
pouze symbolickym terminem, ktery existoval, ale byl eliminovan. Firmy se rovnéz
zacaly zamétovat na spravné vedeni lidi a spokojenost zaméstnancti. Podle organizace
Conference Board poklesla mira spokojenosti zaméstnancu s praci v obdobi let 1987 —
2009 z 61 na 45 % a podil téch, kdo povazuji svou praci za zajimavou, se snizil ze 70 na
51 %. Nejvyssi mira nespokojenosti byla zaznamenana u mladSich lidi 25 let. Lidé touzi
po radostnéjsi pracovni budoucnosti, kdy nebudou trpét finan¢n¢, duchovné, citové
a fyzicky. Vzniklo tedy nové hnuti leadert, ktefi odlozili stary pohled na vedeni lidi
a osvojili si nové pristupy K budovani kvalitnich tymt ve spole¢nosti.

Diilezitou roli ve vnimani pracovnich vztahli, pracovnich podminek a pracovniho
klima je nastup nové generace Y (1979-2002). Tato generace se snazi integrovat svou
praci s osobnim zivotem akladou diraz na Zzivotni prostfedi, potifeby spolecnosti
a mistnich spoleCenstvi, podporuji znevyhodnéné, v praci hledaji smysl a naplnéni.
Téchto hodnot si ceni stejné nebo dokonce vice nez zvySovani bohatstvi v organizaci.
Podle Jordana Kaplana, ktery vyucuje na Long Island University v New Yorku nauku
0 fizeni, bude generace Y s mnohem mensi pravdépodobnosti reagovat na zastaraly styl
fizeni spocivajici v pfikazech aneustalé kontrole, ktery stidle v mnoha organizacich
oblibeny U manaZert s vékem pres padesat let. Rob Parson to okomentoval takto: ,, Ti,
kteri se umi pouze ,, prochazet s krdli* maji za to, Ze si mohou dobré sluzby vynutit
krikem nebo tim, Ze délaji potize, a pripominaji ostatnim kdo jsou “3 Predstavitelé této
generace byli vedeni k tomu, aby svym rodi¢tim kladli nespocet otazek, a nyni je budou
klast svym zamé&stnavatelim.

Spoustu véci, tykajicich se pocitil uvnitt tymu a sounalezitosti s kolegy nedokazi ptejit

mlcenim a snazi se situace ihned fesit, aby se citili v pracovni spolecnosti komfortné.

$PARSON, R. K jddru tispéchu. Praha: Navrat domd, 2004, s. 103. ISBN: 80-7255-094-2.
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LOgeneraci  Yse hovori jako 0dosud nejndkladnejsi, avsak  potencialné

. . vevr i 4
| 0 nejvykonnéjsi generaci‘

* SECRETAN, |. Probud’ sebe, nadchni druhé, zméii svét!. Praha: Management Press, 2011, s. 130. ISBN
978-80-7261-228-4.
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2 AKTUALNIi UKOLY RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

2.1 Prace a pracovni vztahy

Prace je cilené vynakladani Gsili aaplikace znalosti i dovednosti, které vedou
primarn¢ k zisku. VétSina lidi pracuje, aby si vydélavala na zivobyti — vydélavala
penize. Lidé také pracuji kvili uspokojeni dalSich potieb, které prace ptinasi, napft.
kvali vykonavani néceho uzite¢ného, kvili pocitu tspéchu, prestize, uznani, prilezitosti
vyuzivat arozvijet své schopnosti, rovnéz pocitu moci a zafazeni do spoleénosti.
V organizacich je povaha prace vykonavana jedinci a fizena zaméstnaneckym vztahem

a psychologickou smlouvou.

2.1.1 Pracovni vztah

Termin pracovni (zaméstnanecky) vztah charakterizuje vztahy, které existuji mezi
zaméstnavateli a zaméstnanci, ¢i pracovniky na pracovisti. Tyto vztahy vznikaji pfi
jakémkoli kontaktu clovéka s jinym, pfi rizné lidské Cinnosti se mezi lidmi utvareji
vztahy, které mohou mit Sirokou $kalu kvality, od vylozen€ pozitivnich az k negativnim
vztahiim. Vztahy mezi lidmi vznikaji iV souvislosti s vykonavanim prace. Muze jit
0 bézné neformalni vztahy, ptilezitostné povahy, odrazejici charakteristiky osobnosti
ucastnikt, ale 10 vztahy formalni, upravované nejriznéj$§imi pravidly uréenymi pro
pracovni skupiny (napf. pravidla pro rozdélovani odmény) nebo v ramci organizace
(napf. pracovni fad, prémiovy tad), ¢i platnymi celostatné a na urovni Evropské unie
(napt. zdkony upravujici oblast prace — zdkonik prace, Listina zdkladnich prav

a svobod).

Vztahy Ize délit do n€kolika skupin:

e Vztahy mezi zaméstnancem/pracovnikem a zaméstnavatelem = zaméstnanecky
vztah — jsou upraveny zakonikem prace, kolektivni smlouvou ¢i jinym
dokumentem, na jehoz zaklad¢ vykonava pracovnik svou praci.

e Vztahy mezi zaméstnancem/pracovnikem a odbory nebo zaméstnaneckym
sdruzenim (kolektivni pracovni vztahy) — jsou upraveny pravidly a povinnostmi

¢lena.
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e Vztahy mezi podfizenym anadfizenym — jsou upraveny faddem a predpisy
organizace.

e Vztahy mezi pracovnimi kolektivy v organizaci — jsou upravovany organiza¢nim ¢i
pracovnim fadem za ucelem organizacné zharmonizovat a stanovit ur¢ité mantinely
nezadouci soutézivosti a podpofit soutézivost zadouci.

e Vztahy mezi spolupracovniky — jsou obvykle neformalni a neupravené zadnymi
zvlastnimi predpisy, ale vétSina organizaci usiluje 0 to, dat z¢asti i vztahim mezi
spolupracovniky urcity formdlni rdmec. V ptipadé neformalnich vztahti jde

V podstaté 0 socialni a mezilidské vztahy.

Vyznam pracovnich vztahli pro personalni praci v organizaci je mimofadny.
,,Pracovni vztahy, jejich kvalita, vytvareji ramec vyznamné ovliviiujici dosahovani cilii
| pracovnich a zivotnich cilii jednotlivych pracovniki. Korektni, harmonické, uspokojivé
pracovni a mezilidské vztahy vytvareji produktivni klima, které ma velmi pozitivni viiv
na individualni, kolektivni | celoorganizacni vykon. Priznivé se odrdzeji ve spokojenosti
pracovniku a prispivaji ke sladovani individudlnich zdjmu acilii s cili azajmy
organizace® Nezdravé pracovni a mezilidské vztahy vytvéieji v organizaci turbulentni
prostiedi, ve kterém se nesnadno planuje a predvida, v némzZ se obtizné€ plni vytyCené
cile a vyskytuje se vice konfliktli, stiznosti, stavek, poruSovani kézn&, nedivéry mezi

zameéstnanci a vedenim.

> KOUBEK, J. Rizent lidskych zdrojii. Praha: Management Press, 2007, s. 326. ISBN 978-80-7261-168-3.
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Obrazek ¢. 1: Dimenze zaméstnaneckého pracovniho vztahu

Strany
- manaZeri
- pracowvnici
- predstavitelé
pracovnikii
u Predmsét
Fungovani - pracefpracovni
- SroveX Zamesmanecky misto
- proces — (pracovmi) vztah < - odména
- styl - kanéra‘
ﬂ - komunikace
Staktura - kultura
- formalni pravidla
a procedury
- neformalni —
porozumeéni a
ocekavani
Zdroj °©

2.1.2 Rizeni pracovniho (zaméstnaneckého) vztahu

Dynamické a ¢asto nejasna povaha zaméstnaneckého (pracovniho) vztahu zvysuje

vrwe

nékolik faktora:

e Kkultura organizace,

e rlznorody styl fizeni,

e hodnoty vyznavané a uplatilované vrcholovym managementem,

e existence nebo neexistence diivéry uvniti organizace,

e kaZzdodenni soucinnost a vzajemné ovliviiovani mezi spolupracovniky,

e personalni politika a praxe podniku.

Personalni  politika apraxe je zejména dulezitd. Povahu pracovniho

(zaméstnaneckého) vztahu silné ovliviiuji personalni ¢innosti. Zdravé pracovni vztahy

® BEDNAR, V. a kol. Socidini vztahy v organizaci a jejich management. Vyd.1. Praha: Grada, 2013. 181
s. Psyché. ISBN 978-80-247-4211-3
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vyrazné piispély k uspéchu organizace, a proto je v posledni dobé ve vyspélych zemich
mimotadny z4jem zlepSovat tyto procesy jak formou personalni politiky, tak zlepSenim
tfizeni lidskych zdrojt.

Dilezité je to, jak se s lidmi zachazi v takovych oblastech, jako je :

e ziskavani,

e hodnoceni,

e povySovani,

e vyvoj kariéry,

e odménovani,

e zapojovani / spoluodpovédnost,

e projednéavani stiznosti...

Na tento pracovni vztah ma vyrazny vliv ito, jak se od zaméstnancu zada, aby
vykonavali svou praci, jakym zptsobem se vyjadiuji a sdéluji ocekavani tykajici se

pracovniho vykonu, jak je prace organizovana a jak jsou lidé tizeni.

2.1.3 Psychologicka smlouva

Psychologicka smlouva vyjadiuje kombinaci ¢i jakési spojeni viry jedince a jeho
zamé&stnavatele, kterd se tyka toho, co jeden od druhého miiZze oc¢ekavat. Pracovnici
mohou ocekavat, Ze se S nimi bude sluSné zachazet, jako s lidskymi bytostmi, ze budu
délat praci, pii které budou vyuzivat své schopnosti, ze budou spravedlivé odménovani
podle svého piinosu organizaci, budou moci prokazovat své schopnosti a dovednosti,
budou mit pfilezitosti k dal§imu ristu, budou informovani 0 tom, co se od nich oéekava,
a budou informovani i 0 tom, jak se na jejich praci diva zaméstnavatel. Zameéstnavatelé
mohou od pracovnikli ocekavat, Ze budou ve prospéch podniku pracovat, jak nejlépe
dokazi, budou plné¢ oddani jeho hodnotam, budou ochotni a loajalni a budou udrzovat
dobrou povést organizace mezi jejimi zakazniky a dodavateli. Nékdy jsou tyto
ptedpoklady opravnéné — Casto vSak nejsou. Vzijemna nedorozuméni mohou zputsobit
neshody astres avedou kvziajemnému obvifiovani aSpatnému vykonu nebo také

k ukon¢eni zaméstnaneckého vztahu.
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Aspekty pracovniho (zaméstnaneckého) vztahu v psychologické smlouvé

Aspekty pracovniho (zaméstnaneckého) vztahu obsazené v psychologické smlouvé
budou z hlediska pracovniki obsahovat slusné zachazeni, spravedlivé a zasadové
jednani, jistotu zaméstnani, prostor pro uplatnéni schopnosti a dovednosti, ocekavani,
tykajici se kariéry a prilezitost kK rozvoji dovednosti, zapojovani do rozhodovani a feseni

problémt, divéru Vv to, ze organizace dodrzi své sliby

Z hlediska zaméstnavatele bude psychologickd smlouva zahrnovat takové aspekty
jako je schopnost, usili, ochotu, oddanost a loajalitu.

Obrazek ¢. 2: Model psychologické smlouvy dle Guesta D. (1996)

Piitiny Obsah Driisled ky
Kultura Sluémost Ohé anstvl
organizace v organizaci
Personalni Odd anost
politika a $ Spraved Inost $ organizaci
praxe

Motivace
Lkusenost
Plnéni dohody Spolnjenost
Ocekavani
Zdroj ’

2.1.4 Pristupy k zaméstnaneckym vztahum

Rozd¢luji se Ctyii pristupy K politice zaméstnaneckych vztaht:
e Nepratelsky — organizace si rozhoduje dle svych pravidel aod pracovnikld se
ocekava, Ze se pfizpisobi. Pracovnici uplatiuji svou silu tim, ze odmitaji

spolupracovat a dochazi ke konfliktu.

" AMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 10.vydani. Praha: Grada, 2007, s.622, ISBN 978-80247-
1407-3.
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e Tradicni - dobré kazdodenni pracovni vztahy, kdy vedeni podniku ptredklada
navrhy a pracovnici maji moznost na n¢ reagovat

e Partnersky - organizace zapojuje pracovniky do vytvareni a realizace jednotlivych
oblasti své politiky, ale zachovava si pravo fidit. K tomu vyuzivd moderni néstroje
fizeni lidskych zdroju.

e Sdileni moci - pracovnici jsou zapojovani do kazdodenniho i strategického

rozhodovéni, spise se uplatituje U manazerskych pozic.

2.1.5 Atmosféra zaméstnaneckych vztahi

Atmosféra zaméstnaneckych vztahli v urcitém podniku odrazi nazory managementu,
pracovnikl a jejich ptedstaviteli na zplsoby, jak jsou fizeny zaméstnanecké vztahy
a nato, jak se riizné strany (manaZzefi, pracovnici a odbory) pii vzdjemnych jednanich

chovaji a kladou dliraz na vz4jemna pochopeni dané problematiky.

Atmosféra zaméstnaneckych vztahti mize byt dobra, Spatna nebo neutralni, podle toho,
do jaké miry:

e sivedeni podniku a pracovnici navzajem daveétuji,

e vedeni podniku jednd s pracovniky slusné a ohleduplné,

e vedeni podniku jedna ohledné svych krokt oteviené,

e je konflikt feSen bez uchylovani se K pouziti krajnich prostedki,

e jsou pracovnici obecné oddani zajmu organizace.

., Existuje jen jeden zpusob, jak druhé primeét, aby udélali, co od nich zZadam — a 10,
kdyz se budeme snazit, aby to druzi sami chtéli delat “ 8

8 CARNEGIE, D. Jak se stdt ispéSnou viidéi osobnosti a efektivné se rozhodovat. Praha:
Nakladatelstvi Prah, 2011, s. 49. ISBN 978-80-7252-333-7.

20



3 KULTURA ORGANIZACE

3.1 Firemni kultura

Smid ve své knize uvadi: , Podnikovd kultura, rozvijeni pracovnikii a jejich
vzdeélavani se podili na formovani socidalniho klimatu podniku. Za socialni klima
podniku Ize povazovat vzajemné vztahy mezi pracovniky. Kazda lidska cinnost, ma-li byt
spolecensky uzitecna a prospésnd, predpoklada jistou pracovni pohodu. Prace
vykonavanda v podminkach nepriznivych pro pracovni vykon byva obvykle mdlo
kvalitni.

Firemni kultura je dle né€kterych autord publikovana takto:

-, Lidé se citi $tastnéjsi, jsou ochotni vice spolupracovat a jSOU produktivni, kdyz se
mohou identifikovat se svou skupinou «10

- ,, Aktivné angazovani zaméstnanci do firemni kultury se silné identifikuji se svoji
cinnosti a celkové vykazuji vysokou miru vnitini motivace a seberizeni: Zaméstnani je
pro né vice nez jen prostiedek k vydelavani penéz a pracovali by i tehdy, kdyby penize

“! Tito zamé&stnanci velmi dbaji na to, aby své znalosti udrzovali na

Jiz nepotiebovali
vysi, a velmi diveéruji ve schopnosti, takze nové vznikajici tézkosti zvladaji s vétsim
klidem. Cejthamr a Dédina (2010) se ztotoznuji S tim, ze kulturu pozdvyhuje ssoustava
ritudlti, komunikaénich vzorcli, neformalnich skupin, ocekdvané vzorce chovani
a dostani specifickych psychologickych amluv. Pro lepsi porozuméni uvadéji piiklady
jako (pracovni prostor ajeho uspotadani, technologické zazemi, jazyk organizace —
psany i mluveny), chovani ¢lend skupiny, hodnoty (individualni i organizac¢ni), zakladni
predpoklady (naucené podvédomé reakce, implicitné vyjadiené predpoklady, které tidi
chovani a urcuji, jak skupina mysli). Setkavame se S nékolika tirovnémi kultury a je
mozné vytycCit i typy podnikové kultury.

Zéakladni typy podnikové kultury miizeme rozdélit na kulturu:

® SMID, L. Mezilidské vztahy v Zivoté a na pracovisti. UKDZ, 1985, s. 68. ISBN 59-150-85.02-9.

Y CARNEGIE, D. Jak se stdt tispéSnou viidci osobnosti a efektivné se rozhodovat. Praha: Nakladatelstvi
Prah, 2011, s. 44. ISBN 978-80-7252-333-7.

1 GROTH, A. Skvély $éf - jak ziskat loajalitu a respekt svého tymu. Praha: Grada, 2016, s. 155. ISBN
978-80-271-3339498-8.
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e Mocenskou - vychazi ze zdroje moci asoucasné prostupuje celym podnikem.
S touto kulturou se mizeme setkat piedev§im v mens$ich podnicich, kde jsou vztahy
zalozeny na vzajemné divéie, komunikaci a empatii zaméstnanci.

e Ukolovou - zaméfuje se na praci aprojekty. Moc je zaloZena na znalostech
a dovednostech.

e Osobni - jedinec stoji ve stfedu zajmu. Kazdy ma témét uplnou samostatnost, dale
se predpoklada, ze lidé se budou v rdmci organizace vzajemn¢ ovliviiovat.

e Ulohovou — nachazi se v oblastech financi, vyroby nebo nidkupu. Fungovani této
kultury se vyznacuje ustalenosti, byrokracii a na zaklad¢ racionality.

Dle vlivu rizikovosti spojeného S podnikovymi aktivitami atempa rozkvétu
zaméstnancu a podniku, jejich uspé$nosti mtizeme dale délit 4 typy kultury.

Work-hard/play-hard - neboli kultura velmi naro¢né prace arovnéz zabavy. Tato
kultura se tyka predevSim realitnich makléit, IT odbornikli, spolecnosti s rychlym
obcerstvenim. Podniky tohoto druhu Ize popsat jako pruzné, soustfedéné na zdkaznika
ajeho potfeby, svlidnou atmosférou pro hry, setkdvani se, propagaci. Tyto
charakteristiky udrZuji zaméstnance motivované a spokojené. Vyhodou je nizka mira
rizika a rychla zpétna vazba.

Macho, tough-guy - neboli muzska, razantni kultura, kde jednotlivci Casto riskuji
a maji hbitou zpétnou vazbu 0 spravnosti, ¢i nespravnosti svych rozhodnuti. Hlavnimi
reprezentanti jsou doktofi - chirurgové, policisté, zaméstnanci nejriznéjsich pramyslu ¢i
poradci. Typickym rysem tohoto typu kultury jsou konflikty a temperament u jedinc.
Nevyhodou miiZe byt rychle pfichazejici syndrom vyhoteni.

Bet-your-company — sazky na budoucnost spolecnosti. Je mozné se Sni setkat
predevSim V investi¢nich spole¢nostech, armadé a celkoveé V podnicich (organizacich),
které se zamé&fuji na budoucnost a nutnost investice (naftaiské a letecké spolecnosti,
chemicky a jaderny primysl). Vysoka mira nejistoty a rizik, pomala zpétna vazba je pro
tento typ kultury typicka.

Procesni kultura — profilové se fadi mezi nizkou miru rizika. Mezi ptedstavitele této
kultury se fadi naptiklad velké pojistovny, bankovni sektor a n€ktera Statni zatizeni.
Zaméstnanci nejsou ohodnocovani podle jejich vykonu. Vice se zamétuji na postupy,
jak praci provozovat nez na jeji obsah, pozornost vénuji detailim a formalni

bezchybnosti.
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3.2 Firemni klima

Termin firemni klima (atmosféra) organizace se nékdy zaménuje s kulturou
organizace auz se vedle mnoho diskusi 0tom, co odliSuje pojem klima od pojmu
kultura. Naptiklad Denison (1996), ktery tuto zalezitost podrobné analyzoval, navrhl,
aby se kultura vztahovala k hloubce struktury organizace, naproti tomu klima se
vztahuje Ktém aspektim prostiedi, které Clenové organizace védomé vnimaji tzv.
socialni podminky. Tyto podminky ovliviiuji pracovni spokojenost i motivaci
pracovnikl k vys$sim (niz$im) vykonim.

Klima, prostiedi, atmosféra i kultura, vSechny tyto slova spolu souvisi, a to i pfesto, ze
se od sebe zlehka odlisuji. Tykaji se faktorii pisobicich v danou chvili na jedince uvnitf
socialni skupiny a ovliviiuji fungovéni celé organizace. Pojem klima je pouzivan podle
Rezéle , K oznaceni emocniho naladéni ve skupiné, které je vsak relativné stdlé,

. , . L .. . . 12
stabilizované a stava se tak priznacnym rysem Zivota konkrétni skupiny. “

3.2.1 Rysy klimatu

Podnikové klima ma vliv na cely chod organizace. Plsobi nejen na motivaci
pracovniku a jejich spokojenost, ale ma také G¢inek na jednotu tymu, konflikty, ¢i jiné
nepiijemné situace v organizaci ajejich feSeni. Ma rovnéz dopad na spolupraci,
mezilidské vztahy na pracovisti, osobni Zivot pracovnikli a v neposledni fad¢ na jejich

vykonnost pfi plnéni tkola.

3.2.2 Druhy klimatu

Klima ajeho druhy mohou byt pochopeny riznymi zpisoby. Klima muze byt
emocni socialné psychologické, organizacni, pracovni, motivujici, pozitivni, zdravé
apod. Dvotakova (2004) uvedla, ze emoc¢ni klima je citové rozpolozeni organizace:
., Emocni klima organizace je jejim dynamickym potencidlem, vsestranné piisobicim

V rozpéti pozitivné — negativné. Spatné emocni klima organizace ma prokazatelny

12 REZAC, 3. Socidini psychologie. 1.vyd. Bmo: Paido, 1998 , s. 169. ISBN 80-85931-48-6.
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negativni vliv na produktivitu prdce, zaméstnaneckou vernost, zpusobuje vyssi
chybovost, terminovanou liknavost aj. “*

Socialnim klima rozumime nejen vztahy mezi pracovniky, partnery, ale
i jednotlivymi socialnimi skupinami (management, vedeni useku, jednotlivé oddéleni).
V piipad¢ zatazeni ptivétivych dohod do pracovniho vztahu, da se mluvit 0 ,,dobrém
klimatu®, opakem je ,.Spatné nebo konfliktni klima*“. Klima, kde dohoda obou stran
neexistuje, mize vést ke stavkam a velkym problémim uvniti organizace. Organizacni
klima vede k harmonizaci organizace v obecné roving, které zahrnuje vztahy mezi
dil¢imi pracovniky, bere v potaz jejich hodnoty, citové pohnutky, stanoviska, nazory,
vedeni atp. Dle Nakonecného (2005) mizeme vymezit tii zékladni typy organiza¢niho
Klimatu, a to zaméfeni na moc (autoritativni styl fizeni — armada), zamé&feni na interakci
(mirn€ neformalni styl fizeni — vyzkum), zaméfeni na vykon (spolutcast a relativni
autonomie — prodejna). Rovnéz muzeme klima rozdélit na oteviené, kde ptfevazuje
oboustranna duvéra, chovani je piatelské a neptedstirané, probiha kooperace mezi
vedoucim a podfizenymi, podminky chodu organizace jsou jasna a stala. Dale mizeme
uvést klima uzaviené, kde prevlada vzajemna skepse, pracovnici jsou netecni a lhostejni
k vysledkiim svého snazeni; vedouci je neosobni, nejevi znamky pochopeni pro své

podtizené, organizaci fidi formaln¢ a byrokraticky a neocenuje kvalitni praci.

3.2.3 Spatné pracovni klima

Stava se pravidlem, Ze tam, kde je klima narusené, bude probihat velké
mnozstvi konfliktli a nesvarii mezi pracovniky. Klima na pracovisti miize zaporné
ovlivitovat fada faktorii, naptiklad nesoulad ve spolupraci, nesrozumitelnost zadanych
ukolll ¢i pracovnich vykontl, Spatnda nebo nizk4a uroven hodnoceni, nedostate¢na
motivace zaméstnance, egocentrické jednani pracovnikl ¢i nedostate¢na informovanost.
Firmy fungujici i na bazi vyse uvedenych faktort jsou neefektivni a je zde velka nadgje,
Ze za Cas dojde K jejich rozpadu.

Bedrnova a Novy (1998) uvadéji nasledujici piklady naruSenych kultur:

Nétlakova — zaloZena na dokonalosti a detailu, vztahy funguji na ptikazech, vse je

fizeno a do detailu pfipravovano, emoce jsou zakazané.

13 DVORAKOVA, Zuzana akol. Slovnik pojmii K Fizeni lidskych zdrojit. 1.vyd.Praha: C.H.Beck,

2004.s.11. ISBN 80-7179-468-6.
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Paranoidni — nepfetrzité obavy a strach, ohrozeni v§eho druhu, ustavi¢né sledovani
vSech aktivit a projevii ostatnich spolupracovnikii.

Depresivni  — negativni prognozy a strach, nic se neda stihnout, rutina urcuje
zpusob jednani, jen minimum zaleZzitosti 1ze skutecné ovlivnit.

Dramaticka — vSe se toCi okolo autoritativni vedouci osobnosti, ktera se sama
usadila doprostted scény. Ostatni ji maji za vzor aciti se byt na ni siln¢ zavisli,
vSechna rozhodnuti ¢ini vedouci osobnost. Pracovni postupy se opiraji
0 spontannost a intuici. Ukazuje se, Ze emoce jsou projevem loajality.

Schizoidni — velky odstup, lepsi je drzet se 0 krok zpatky, plachost, ostychavost,
mocenské vakuum, soucasné boj 0 moc, koalice a taktika, prestiz a kariéra jsou

rozhodujici.

3.2.4 Zdravé pracovni klima

Celd tada vnitfnich a vngjSich faktorti ovlivituje to, jak kvalitni bude klima na

pracovisti.

Pro vytvofeni a udrzeni odpovidajici atmosféry K prosperujici tymové praci je nutné

dle Bedrnové a Nového (1998) respektovat, ze:

kazdy akceptuje druhého jako rovnocenného partnera,

je dulezité vyvarovat se nespravnych vyjadieni vii¢i druhé osobg,

nazorové rozdily by mély byt chapany jako zdroj informaci ane jako ruSivy
element,

neexistuji nazory nebo zkusenosti, 0 nichz by se nemohlo pochybovat,

problémy se nezakryvaji, ale odkryvaji, a hovoti se 0 jejich pfi€inach,

pfi tymové praci se mé decentné kritizovat, ne zesméSiiovat, ironizovat a urazet,

je potieba vyhybat se Septani se sousedy, telefonatd, rozhovort po strang,

maji byt oslabena Gto¢na a extrémni jednani,

vSichni ¢lenové tymu by méli byt informovani shodné.

3.3 Komunikace

Komunikace vychazi z latinského slova communis, ktery znamena spolecny.

Komunikaci Vv SirSich souvislostech rozumime kazdou interakci, vyménu informaci,

kontakt mezi lidmi, zvifaty ale i nezivymi systémy. V uz$im slova smyslu uvazujeme
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pouze 0 komunikaci mezi lidmi. Jeji ptredpoklady jsou vrozené. Na zéklad¢ téchto
vrozenych ptfedpokladii se postupné ve styku s ostatnimi uc¢ime komunikovat.
Komunikace je vic nez pouhé poskytovani a pfijem informaci, nutnosti je aktivni ucast
obou stran, ke skute¢né komunikaci dochazi, kdyz je informace pochopena tak, jak byla
minéna. Spokojenost s praci se mimo jiné odviji od zpisobu komunikace s kolegy nebo
klienty. K zakladiim Gsp&sné komunikace patii schopnost vysvétlit druhym, co mame na
mysli, a zaroven chapat a ocenit jimi sdélované informace. Pravé takové schopnosti
vedou k vyssi vykonnosti a K pocitu pfijemné pracovni pohody.

Jedinci jsou motivovani vnéjSim systémem odménovani a vnitinim pocitem
uspokojeni plynouciho z prace samé. Nazory na praci asSni spojena odména velmi
zaviseji na U¢innosti komunikace ze strany jejich manazer nebo vedoucich tymu a na
uéinnosti vnitropodnikové komunikaci vubec. Zaméstnanecké vztahy jsou predevsim

ovliviiovany manazerskou a vnitropodnikovou komunikaci.

3.3.1 Komunika¢ni strategie
Vnitropodnikova komunikace je pfevazné zaloZena na téchto principech:
e toho, co chce fici management,
e toho, co cht¢ji slySet pracovnici,
e feseni problému, které se vyskytuji pii sdélovani a pfijimani informaci.
Systémy komunikace lze délit na intranetové, pisemné (podnikové casopisy,
nasténky) ana verbalni jako je schlize, skupinovy brifink asystémy informovani

veiejnosti.

3.3.2 Cil a vyznam komunikace

Zakladnim cilem kazdé komunikace je sdélit nékomu urcitou myslenku, pifipadné
presvédcit svého komunikac¢niho partnera (spolupracovnika) 0 spravnosti vlastnich
postoji. Aby byl splnén cil, je tieba se fidit pravidly, ktera se vytvarela béhem vyvoje
civilizované spole¢nosti. Aby komunikéator (ten, kdo vyslovuje myslenku) mél tspéch,
musi volit odpovidajici prostfedky viici komunikantovi (cili sdéleni). Kazdy nas projev
ma dvé stranky: obsahovou a formalni. Mohlo by se zdat, Ze prioritni je obsah sdéleni,
ale hraji roli idalsi faktory. Dle psychologického prizkumu ovliviiuje posluchace

podstata sdéleni tvoiena slovy 10 %, daleko vice ptsobi hlas 35 % a dominujici jsou
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neverbalni projevy 55 %. Velmi casto odmitame pfijmout ur¢itou myslenku jen proto,
ze se nam nelibi ton hlasu, kterym je vyjadrena.

V ramci podniku mizeme na komunikaci nazirat z riznych whli a Vv riznych
souvislostech. Kdo je komu povinen pfedavat zpravy, sd€leni, rozhodnuti, informace?
Jakymi zptisoby k tomuto predavani dochazi? Ustng? Pisemn&? Pomoci posty nebo
emailu? Pokud dojde k setkani vice pracovnikd, jak tato setkani probihaji? Jaka obecna
socialn¢ psychologicka pravidla komunikace jsou uplatiiovana?

Rizeni lidi si neumime bez komunikace piedstavit. V kazdé organizaci by mél byt
vytvoren zakladni komunika¢ni ramec, systém pravidel, komunika¢nich kanalt jakozto
mantineli vlastni interpersonalni komunikace. Nezbytnym je i technické zabezpeceni
modernimi komunika¢nimi prostfedky, které do jist¢é miry méni postupy a zvyklosti
interni komunikace avyrazné méni podminky externi komunikace. Moderni

komunika¢ni technika je také povazovana za jeden z pilift globalizace.

3.3.3 Slozky a druhy komunikace

Komunikace ma dvé zakladni sloZky:

Verbalni slozka (digitalni)

Verbalni komunikace je to, co fikame slovy. Tedy obsah nasi fe¢i. Kvalitni verbalni
komunikace by meéla byt konkrétni, jasna a srozumitelnd za pouzivani 1. osoby
jednotného ¢isla. ,,Ja4 to tak vidim*®, ,,J4 tomu tak rozumim*, ,J4 néco chci nebo

nechci®... Jeji dilezitou ¢asti je aktivni naslouchéni.

Neverbalni slozka (analogova)
Neverbalni komunikace (gesta, pohyby, ...) je vyvojove star§i zptisob komunikace a
funguje automaticky. Hiife se ovlada vili. Snadno prozradi opravdovy pocit ¢1 zdmgr.

Tézko se s ni manipuluje. Pfi komunikaci zprostfedkovava asi 90 % informaci.

3.3.4 Druhy komunikace:
Externi komunikace
Komunikace ve firm¢é nemtize byt uzavienym systémem. Z existencnich diivodu je

nezbytné komunikovat S okolim, takze komunikace tim nabyva globalniho charakteru.
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Pokud by organizace nekomunikovala s okolim, nemohla by byt ziskova, neméla by
komu prodavat, neméla by od koho nakupovat. Také by nemohla s nikym spolupracovat
(afady, instituce, vetejnost), snikym srovnavat aneméla by zpétnou vazbu.
Komunikacni prostupnost je ale ur¢itym zptisobem omezena.

k nému musi vykazovat zpiisoby zcela bezchybné.

Musime mit kultivovany slovni projev apifijemny hlas aneni zanedbatelna ani
vyfeCnost, ovSem stiidma, ktera vede Kk presvédCeni zakaznika/klienta, ne k jeho
“umluveni®. Je dulezité vytvofit dobry ,,prvni dojem* ato isvym vzhledem. Klidné
sebevédomi bez naznaku vtiravosti ¢i nadfazenosti na zadkaznika dobfe ptsobi, zvlaste
kdyz nabude dojmu, Ze véci dobfe rozumime. Jednani se zdkaznikem se nemilZeme

naucit snadno a rychle. Dulezita je zkusenost.

Interni komunikace

Interni komunikace je souc¢ast firemni kultury. Je zdanlivé neviditelny a neméfitelny
prvek firmy, ktery ma za ukol propojit vSechny zaméstnance v podniku tak, aby ve
spravny &as dostali spravnou informaci pro svou praci. Usili najit spole¢nou fe¢
a dosazeni pochopeni Vv organizaci je dulezitym faktorem spoluvytvarejicim loajalitu
zamé&stnancl K zaméstnavateli a zvySujicim jejich motivaci. Se spravnym nastavenim
programu interni komunikace dochazi také i ke zvySovani vykonnosti celé spolec¢nosti
a k prohloubeni uspé&sného fizeni v organizaci.

Tato komunikace vede dovnitt firmy, pfedevs§im od vedeni firmy k zamé&stnancim.
Soucasti interni komunikace je vSak ikomunikace smérem K vybranym cilovym
skupindm uvnitt spolec¢nosti.

Jednd se tedy o systém komunikace, ktery by mél zaruCovat, Ze Se ta spravna

informace dostane v tu spravnou dobu k tomu spravnému pracovnikovi.

Komunikacni kanaly uplatinované v podniku:
e rozhovor tvari v tvar,
e skupinovy rozhovor — porada, tymové setkavanti,
e konference, vyro¢ni zprava, seminaf,

e vzd¢lavani — prednasky, skoleni,
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e firemni noviny a ¢asopisy, nasténka,
e komunikace s partnery a zakazniky,
e kolektivni vyjednavanti,

e dopisy, pisemné zpravy,

e telefonovani, telefonické porady,

e emaily, internet, intranet,

e public relations, reklama.

3.3.5 Bariéry vnitrofiremni komunikace

Spatna komunikace byva vzdy piiznakem hlubsich problémi. Komunikaci mezi
jednotlivymi organizacnimi slozkami mize znemoziiovat Spatné organizacni
struktura. Selhani komunikace nastava zpravidla tehdy, kdyz se vyskytne tzv.
informa¢ni Sum - tedy zkreslené sd€leni. Dobifi manazeti by se méli snazit

informa¢nim Sumam piedchazet.

Mezi nejobvyklejsi bariéry ve vnitropodnikové komunikaci patii:
e odliSnost postojl, nadzord, znalosti a zkuSenosti,
e neschopnost,
e nepresné formulovani slov/ dvojsmysly,
e Casova tisen pii komunikaci,

e nadbytek informaci vedouci ke komunika¢nimu ptetiZeni.

3.3.5 Tymova komunikace

V podstaté veSkerd komunikace v praci probihd jako tymova. Kdyz se sejde vétsi
mnozstvi lidi, je klicové, aby mezi nimi probihala efektivni komunikace. Ta se vSak
¢asto mize zvrtnout, pokud mezi spolupracovniky nefunguje iopravdova vzajemna
pomoc. Jakmile vSichni za¢nou pracovat s vidinou spole¢ného cile, ktery berou za sviij,
pak zacind skutend spoluprace. Naprosto nejlepsim feSenim je, aby celou strukturou
napfi¢ organizaci byl odsouhlasen spole¢ny cil.

Vz4jemna pomoc v tymu funguje za piitomnosti téchto predpokladi:
e Vsichni ¢lenové tymu jsou k sobé vstiicni,

e pracovni prostiedi dovoluje ¢leniim tymu rozvijet své napady a plany,
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e odpovédnost tymu i jeho ¢lent a o¢ekavani kladené jsou vSem jasné.

Spolecnym jmenovatelem vySe uvedenych pifedpokladii je spravné volena
komunikace. VSem ¢lenim tymu musi byt jasné pro¢ byl tym vytvoren a jakou roli
v ném hraji. M¢li by také dat najevo, ze praci a dané situaci rozumi, protoze to dalsi
praci razem usnadni. Nastrojem k ziskavani aktualnich informaci 0 déni v organizaci
a naslednym pterozdélovanim ukoli by méla byt tymova porada.

Dulezitou roli v tymové komunikace hraje pozitivni mysleni. Kdyz se respektuje sila
pozitivniho mysleni a zaroven uznava dulezitost kriti¢téjsStho pohledu na danou
problematiku, napomize to oziveni nalady a utuzeni tymu. Kdyz se lidé shodnou na
pravidlech, ktera ur¢itym formadm mysSleni UmoZzni se v pravy €as ana pravém miste

prosadit, a kdyz se budou tato pravidla dodrzovat, porady tymu se proméni v zabavu.
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4 PRACOVNI KONFLIKTY A PATOLOGICKE JEVY

4.1 Pracovni konflikty

Konfliktem byva stfet dvou ¢i vice neslucitelnych stanovisek ¢i nesmifitelnych
stran, které¢ se nemohou nebo nechtéji dohodnout. Dle ndzoru Cejthamra a Dédiny: “
Byva casto doprovazen nervozitou, nejistotou, strachem a mize vést az K agresi.
Konflikt je slozen 7 prvku raciondlnich 1 iracionalnich. Pro reSeni konfliktu je nutné
Zvazit vice alternativ. Konflikt je cenmnou informaci, ktera signalizuje, Ze néco neni
V porddku, a je to potreba resit. 14

Konflikt mize byt:

e skryty nebo otevieny (piipadné nasilny),

e ndzorovy nebo mocensky,

e vnitini (odporujici si pohnutky uvnitf jedince) nebo vnéjsi.

Konflikt u osob miize vyvolat jednani, chovani nebo reakce partnera, dana napf.:
e osobnostnimi dispozicemi, aktudlnim psychickym stavem,

e frustraci, nesplnénym oc¢ekavanim,

e absenci alternativnich voleb,

e zameérem (S cilem ziskat pfevahu),

e nedorozuménim, chybnym chapanim chovani, projevl partnera,

e nezvladnutim aktudlni role.

Konflikt roli je velmi vyznamnym zdrojem, jedné se 0 neo¢ekdvané chovani, ¢i
rozdilné chovani pracovnikti napii¢ pozicemi ¢i rolemi v organizaci (viz obrazek ¢. 3).
Rozdilné vnimani je jednim z nejcastéjSich ptic¢in vzniku konfliktu. Nespravedlivé
zachazeni S nazory ¢i s pfistupy jedinci vedou k frustraci. Lidé si povazuji své pracovni
misto a své pracovni okoli nedotknutelné, proto i naruSeni teritoria nebo prav muze byt

zdrojem konfliktu. |v ptipadé vzajemné zavislosti prace jednoho zaméstnance na

pracovnim vykonu druhého mtZze dochazet k vzajemnym neshodam.

2CEITHAMR, Vaclav, DEDINA, Jifi. Management a organizacni chovani. 2.,aktualiz. a rozs. vyd.
Praha: Grada, 2010. 266 s. ISBN 978-80-247-3348-7.
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Obrazek €. 3: Zdroje konfliktu

Konflikt roli

Rozdilné

Specializace Sy
vnimani

Zdroje konfliktu

Vzajemna

i Nespravedlivost
zavislost

Naruseni
teritoria nebo
prav

Zdroj *°

4.1.1 Vlastnosti a druhy konflikta
V posledni dob¢ je konflikt v organizacich povazovan za znak zdravé organizace.
Konflikt je povazovan za pozitivni silu, ktera pomaha k dosahovani efektivniho vykonu.
Nelze jej tedy vnimat jako vyloZené negativni prvek, je neodvratnou soucasti Zivota
V pracovnim prostiedi.
Negativni vliv konfliktu tvori:
e izolovanost mezi soupefi,
e nedlvéra a podezirani,
e zvySeni fluktuace,
e rlst odporu a vzdoru

e zhorSeni tymové kooperace,

15 CEJTHAMR, V. aJ. DEDINA. Management a organizacni chovani. 2.,aktualiz. a rozs. vyd. Praha:
Grada, 2010. 266 s. Expert. ISBN 978-80-247-3348-7
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dojem ponizeni.

Pozitivni prinos konfliktu tvori:
e inovativni napady,
e zpisobilost feseni problémd,
e objasnéni individualnich nazori a stanovisek,

e prilezitost otestovani schopnosti.

Druhy konflikti:

e Intrapersonalni konflikty: jsou konflikty, které se uskutecfiuji v ramci jednoho
Clovéka, tzv. vnitini konflikt. S timto typem konfliktu se setkavaji introverti.

e Interpersonalni konflikty: jedna se 0 nesoulad mezi dvéma a vice osobami.
Do téchto typt konfliktli se dostavaji extrovertné zalozeni lidé.

e Skupinové konflikty: hovofime o0 konfliktech v ramci jedné skupiny. Mize se

jednat o piipad, kdy se skupina spolupracovnikii nemutize shodnout na postupu.

4.1.2 Dusledky pracovnich konflikta

Nékteti lidé se divaji na konflikt, kterého se dobrovolné ¢i nedobrovolné ucastni,
jako na situaci, ktera musi mit své vitéze a porazené, atak to funguje i v pracovnim
zivoté. Wilmot prohlésil, ze: ,,Konflikt je vyjadireni neshody mezi nejméné dvema
vzdajemné zavislymi stranami, které vnimaji nekompatibilni cile, nedostatek zdrojii
a zasahovani druhych pri dosahovani svych cilii. «16

Stephen R. Covey autor knihy 7 navyki skutecné efektivnich lidi tvrdi, ze: ,Je az
neuveétitelné, jak uzasné véci dokaze uptimna a oteviena komunikace. Diky ni je Sance
na podstatné zlepSeni a znatelny zisk tak vysoka, ze stoji za vSechno riziko, které jinak
takova otevienost pfinééi“.17

Sest paradigmat soudinnosti miizeme chapat jako uréité lidské Zivotni postoje

a filozofii interakci. Jedna se 0 vyhra — prohra, prohra — vyhra, vyhra — vyhra, prohra —

16 WILMOT, W. Interpersondaini konflikt. 2004., Praha, 495 s. ISBN 80-551-0832-3.

17 COVEY, S.R. 7 navyki skuteéné efektivnich lidi, Praha: Management press, 2006. ISBN 978-80-
7261-156-0.
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Vv

vyhra — vyhra, ta se poji s takovym stavem mysli a emocidlnim naladénim, kdy se
Cloveék zaméiuje na hledani vzajemné prospésnych feseni ve vSech lidskych interakcich.
Je to feSeni, kdy vSechny strany jsou srozumeény, spokojené ajsou odhodlané ho

realizovat.

Vitéz a porazeny, vyhra-prohra a prohra - vyhra

Nékteré pracovni konflikty nelze vytesit jinak, nez Ze jedna strana ziskd a ta druha
néco

ztrati. Z tohoto divodu ivedouci maji podvédomé negativni vztah K témto

konfliktam.

Oba vyhravaji, vyhra-vyhra
Vysledkem této situace je pocit na obou stranach, ze ziskaly, co chtély, aniz druha
strana dostatecné pocitila, ze néco ztratila. Je to zplsob, kdy ob& strany dosédhnou

pozadovaného cile.

Oba ztrati, prohra-prohra
V tomto piipad¢ nastava vysledek takovy, ze neni uspokojena ani jedna strana. Tato
situace neni pro nikoho vyhodnd, kdyZz ob¢ strany ztraceji. Piesto je toto nejcast&jSim

vysledkem nejrizné;si konfliktu.

Vitézi jeden, vyhra
Lidé s touto mentalitou nemusi nutné chtit, aby druhy prohral, ale chtéji dosdhnout
svého cile. Jak dopadne druhé strana v konfliktu je pro n¢€ nepodstatné, diilezité je ziskat

to, co chtéji oni.

Nedojde k dohodé, vyhra — vyhra nebo Zadna dohoda
Z4dna dohoda znamena, Ze pokud se nepodaii nalézt feseni pro viechny zuc¢astnéné,
jsme srozuméni s tim, Ze se nedohodneme. Nevzniknou tak dopfedu zaddna ocekavani,

ktera by zlstala nenaplnéna.
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Soutézivy pfistup k feseni konfliktii a odlisnosti vede Casto ke snaze ,,vyhrat, kolik
je mozné“. Ackoliv uméni kompromisu piindsi mnoho dobrého ani jedna ze stran

vétSinou neni s piijatelnym, ale primérnym vysledkem skute¢né spokojena.

4.1.3 Reseni konflikti
., Konfrontace, ring, kotel, kdo z koho — to jsou slova, ktera se mnohym z nas vybavi,
kdyz se zamyslime nad pojmem konflikt. Ten prFitom tvori prirozenou soucast
mezilidskych vztahi — Fikd se 0 ném dokonce, Ze je korenim Zivota «18
Resenim konfliktu by mél byt moment, kdy jsou viechny strany spokojeni
s kone¢nym stavem. Konflikt se mize ukazat i S odstupem casu, a to v okamziku, kdy je
jedné strané konfliktu feSeni vnuceno. Ugelem konfliktu neni jen samotné vyfeseni dané
situace, ale zména stavu na nekonfliktni.
Reseni konfliktu miiZe byt:
e Kkonfrontace,
e Kkooperace,
e vyvarovani se,
e Ustup,

e dohoda.

Mezi zpisoby FeSeni konfliktu miZeme zahrnout:

e Samovolné feSeni — Unik, regrese, agrese, rezignace, izolace.

e Védomé feSeni - jsou zde aplikovany nejriznéjsi postupy, napiiklad teorie her,
poznatky ze socialni psychologie.

e Reseni mezi uéastniky konfliktu — bez zapojeni dalsich osob. Cilem tohoto feseni je
snizeni napéti, averze apod. VyfeSit situaci Ize nésledovné: shromazdéni
potiebnych informaci, analyza pomoci rozhovoru, zamysleni se nad feSenim situace
a prijetim zavére¢né dohody.

e Reseni dal§i osobou — do procesu feseni vstupuje dalsi osoba. Cilem je piispét

k odstranéni konfliktu.

18 VALISOVA A., Jak ziskat, udrset a neztrdcet autoritu. Praha: Grada, 2008, s. 124. ISBN 978-80-
247-2282-5
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Soud: rozhoduje 0 poruSeni pravnich norem, jedna se 0 formalni proces, kdy jedna
strana vitézi, druhd prohrava.

ArbitraZ: jedna se 0 rozhodgi ¥izeni, které je alternativou soudu. Ugastnici konfliktu
se dohodnou na tfeni nezainteresované osobé¢, kterd vyslechne obé¢ strany konfliktu.
Zicastnénym strandm se nabizi vEtSi moznost projevit své zdjmy, stanoviska
a prani. Rozhodnuti stanovené arbitrem je zavazné.

Mediace: mediator se stard 0 konstruktivni pribéh komunikace v procesu feseni
daného konfliktu. Je to zplsob pokojného feSeni sport a konfliktl, jehoz cilem je
dohoda.

Konciliace: tieti strana (rozhod¢i) zodpovédna za pribéh komunikace mezi
stranami. Podpora mirové komunikace.

Facilitace: tieti osoba, zodpovédna za vedeni, jedndni a za proces fizeni konfliktu,

nikoli feSeni.

4.2 Patologické jevy

Na pracovisti se muzeme setkat s velkou spoustou negativnich jevi. Nejdiive se

projevuji U jednotlivel, z tohoto diivodu je jejich nebezpecnost poznana aZ v okamziku,

kdy se dostaneme do faze je fesit. Psychické nasili na pracovisti je velmi zavazny

problém, ktery iV souCasné dobé byva cCasto podcenovan. Priciny, které mohou

u jedince podnitit nasili, jsou u kazdého jiné. Na kazdého plati jina mira okolnosti, které

ho dokadZou pfivést do ,varu“. Nejobecnéji lze za startéry agresivniho jedndni

povazovat:

pocit bezmoci, nemoznost alternativnich voleb,
provokujici verbalni i neverbalni projevy,
schvalovani agresivniho jednani v sociadlnim okolim,
pocit kiivdy, nespravedInosti,

strach,

intoxikace alkoholem, drogami.

4.2.1 Mobbing, Bossing, Diskriminace, Manipulace, Sexualni obtéZovani

Mobbing
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Podstatu slova mobbing mizeme pfipodobnit vyrazu ,,vynadat nékomu®. Tento typ
konfliktu probihd na pracovisti mezi spolupracovniky. Jednd se 0 systematické
intrikovani, Sikanovani, psychoteror na pracovisti, ktery je iniciovan afizen kolegy
s cilem né€koho poskodit - aktivnim a trvalym tlakem po del§i dobu - resp. zpusobit
urcité osobé néjakou Skodu. O mobbing se jedna za podminky, ze utok na obét’ trva
vV rozsahu nejméné 1x tydné¢ po dobu pil roku. Obéti mobbingu jsou vystavovany
nepfetrzittmu socidlnimu stresu, jehoz nasledkem mohou vzniknout relevantni
psychické potize, ato deprese, Uzkosti, poruchy koncentrace. Dokonce mize tato
situace vyvolat v krajnich ptipadech myslenky na sebevrazdu. Obéti mobbingu ¢asto
trpi 1 psychosomatickymi problémy, zazivacimi potizemi, bolesti hlavy, zad nebo
problémy s dychanim. Vlivem mobbingu mohou obéti ¢asem dospét k rozpadu rodin

a pratelstvi. Zamérem mobbingu je psychické a nasledné i fyzické zniceni jedince.

Mobber (osoba, ktera mobbing provadi) pii rozsiteni svého vlivu ziskava pocit
dominance a nadvlady nad druhymi. Rozlisujeme, zda je mobberem muz ¢i Zena. Kazdé
pohlavi ma urcité charakteristiky.

e Zena mobber -vyuzivd klamu K zamezeni sebeprojevovani obéti, zaméfi se
pfedevSim na schopné spolupracovnice stejného pohlavi, které jsou z jeji strany
vnimany jako velka konkurence, vyuziva slabych mist jednotlivych obéti, mluvi
0 obéti v jeji neptitomnosti, neboji se ttocit na své obéti vetrejné, netika véci piimo,
vyuziva §ifeni nepravdivych pomluv.

e Muz mobber - nevyuziva emoce, ale jedna pfimo, obéti bagatelizuje ¢i znevazuje
ptimo pfed nadfizenym, je schopen obéti podstréit mylné nebo zkreslujici
informace, ma-li moznost, prfeda ob¢ti praci pod jeho uroven nebo ukoluje
rozsahem piekracujicim jeho schopnosti a tak se snazi ob&t’ separovat.

Nejcastéjsi pfic¢iny jsou nedostateéna kvalifikace pro vedeni lidi, firemni kultura

s nizkou urovni etiky, nizkd schopnost vyporadat se s konfliktem ataké strach pred

ztratou zaméEstnani.
Faze mobbingu:

e Konlflikty, prvni Gtoky - Sifeni pomluv, zadrzovani informaci

e Prechod k mobbingu - systematicky psychoteror - zdmérn¢ a planovite
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e Nezakonnosti - konkrétnimu napadani, ublizovani nebo utokim. Mobbovany je
oznacen jako "Cerna ovce*.

e Zavrzeni a vyloucCeni ze svéta prace - obét’ je vypuzena. Postizeny je nyni zlomen
Vv celé struktufe své osobnosti avykazuje vtéto fazi obvykle pravé ty znaky
chovani, které ji byly od samého pocatku (neopravnén¢) vytykany. Zaméstnavatel
se musi Stimto stavem vyporadat a dojde k nespravedlivému rozhodnuti (napf.
vypovedi).

Formy chovani a postupy

Kategorie I: Utoky na moznost vyjadiit se piip. svéfit — teror po telefonu, ustni
vyhrozovani, kritika soukromého zivota

Kategorie II: Utoky na socialni vztahy - ,,nemluvi se" s Vami, je s Vami zachézeno,
jako kdybyste byl "vzduch"

Kategorie III: Utoky na Vasi povést, Gictu a vaznost — pomluvy, zesmé&siovani,
zesmésnovani soukromého zivota, ¢astovani obscénnimi naddvkami, znevazujici vyrazy

Kategorie IV: Utoky na kvalitu pracovniho ¢&i osobniho Zivota — nedostavate zadné
pracovni ukoly nebo obtizné splnitelné

Kategorie V: Utoky na zdravi - vyhrozovano fyzickym nasilim jste télesnd

zneuzivan/a nucen/a do prace, ktera poskozuje zdravi

Obrazek €. 4: Grafické zobrazeni typi mobbingu

Nadiizeny

hossing

Kolega bullying Zaméstnanec mobbing Kolega

staffing

Podfizeny
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Zdroj *°

Bossing

Jednd se o0nezdravé chovani ve vztahu nadfizeny-podfizeny, jehoz cilem je
presvédcCit zaméstnance opustit zaméstnani. V piipadé bossingu pozaduje nadiizeny
nepiiméfené, narocné, ¢i nesmyslné ukoly, nebo dokonce takové, které nejsou v naplni
prace. Naroky na zaméstnance mohou byt nulové, pifehnané, ¢i takové, které snizuji
jeho dustojnost. Obvykle dochazi k separaci obéti, nabadani do prace, ktera je zdravi
Skodliva, poptipadé zminovani Spatného zdravotniho stavu obéti. Obét’ je porad pod
dozorem. Potykat se sbossingem je obtizné, predev§im kvuli tézkému odhaleni,

Sikovny bosser dokaze otoc€it argumenty proti obéti.

Diskriminace

Diskriminaci se v praxi rozumi odlisné zachazeni ve srovnatelnych situacich bez
rozumného odivodnéni. Nestaéi se vSak diskriminovanym ¢i diskriminovanou pouze
citit — diskriminace musi skute¢né existovat jako jednani popsané a zakazané
zakonem. Antidiskrimina¢ni zdkon stanovi, z jakych diivodl je rozliSovani mezi lidmi
nepiipustné (napf. pohlavi, vé&k, narodnost apod., viz nize). Diskriminace mize
byt pfima nebo neptima. Pfimou diskriminaci je jednani, pfi némz se s jednou osobou
zachazi méné pfiznivé nez s jinou Ve srovnatelné situaci napiiklad v pracovnim
kolektivu, ato zdutvodid, které zakon zakazuje. Neptimou diskriminaci mulze byt
jednéni, pfi némz se snékym zachdzi méné pfiznivé na zdkladé kritéria, které je

zdanlivé neutralni.

Manipulace

Manipulace mé velky vliv na mysleni druhé osoby ¢i vice osob. Manipulator se
V praxi snazi ujistit manipulované o spravnosti jeho nazoru, myslenky ¢i jednani, které
manipulovani nemaji za své. Mnohdy k tomu vyuziva své charisma a osobni kouzlo. Se

svym manipulujicim objektem navéze druzny vztah, ze kterého pak tézi pro svou

19 BEDNAR, V. a kol. Socidlni vztahy v organizaci a jejich management. Vyd.1. Praha: Grada, 2013. 224
s. Psyché. ISBN 978-80-247-4211-3.
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potfebu. Ve vétSin¢ pripadii si manipulovand osoba ani neuvédomuje, ze Sni je
manipulovéano. Castokrat se také stavé, Ze manipulovana osoba si uvédomuje, Ze S ni je
manipulovano, jenze z néjakého duvodu nechce nebo nemuze protestovat. Manipulace
neni zcela negativni a ¢asto ji Ize uchopit pozitivng, jako plisobeni na ostatni S vyuzitim

autority a zkuSenosti.

Sexualni obtéZovani

Sexualni obtéZovani bylo a je soucasti pracovniho Zivota. Dnes uz neni tak ocividné,
jako v minulosti, ale pofad v uré¢ité pozménéné forme existuje a je praveé tak nepiijemné.
Osoby vystavené obtézovani mohou podat soudni zalobu, ale ve vétSin¢ ptipadi
existuje ipodnikova politika, ktera dava jasné najevo, Ze toto chovani nebude na
pracovisti tolerovano. Bohuzel obvinéni ze sexualniho obtéZzovani mulze byt tézko
dokazovatelné, usvédcitelné a dolozitelné, vétSinou totiz neexistuji svédci. Ti, ktefi se
ho dopoustéji, si davaji velky pozor, aby je nékdo tieti U toho nespatfil. Za této situace
to mlze byt tvrzeni proti tvrzeni. Druhym problémem je, Ze obéti obtéZovani nejsou
Casto schopny podniknout piipadné kroky, aby bylo toto obtézovani odhaleno
a potrestano.

Resenim, jak predchazet témto situacim, je vynakladat soustavné usili nasledujicimi
piistupy, vydat jasné prohlaSeni 0 nesouhlasu téchto ¢indl na pracovisti, podpofit toto

prohlaseni ve smérnicich, zajistit informov3anost u nové piichozich zaméstnanc.

4.2.2 Konsekvence patologickych jevi na pracovisti

Nasledky patologickych jevi jsou nejcastéji psychického razu. | velmi psychicky
a fyzicky silny clovék mize zalit pocitovat vycerpanost, poruchy koncentrace,
nespavost, muze trpét depresemi, V krajnich pfipadech miize zalist premyslet
0 sebevrazdé. Rovnéz také jednotlivé patologické jevy mohou mit vliv i na ekonomické
duasledky a celou organizaci, ato z hlediska Spatnych vykont ze strany zaméstnance

formou zvysené nemocnosti, vytraceni kreativity a vytvareni negativni atmosféry.
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5 ROLE A KROKY VEDOUCI K USPECHU
ORGANIZACE

5.1 Role v organizaci

Role organizacni soustavy

Jedna se 0 usporadani organizace do jednotlivych stupiiti a ¢lenéni organizace.
Uspotadani organizace se nejCastéji zndzorfiuje pomoci organizacniho schématu.
U jednotlivych organiza¢nich struktur dochazi k riznym vztahim mezi zaméstnanci.
Tyto vztahy muizeme nazvat jako liniové, Stdbni a funkéni. Zékladni organizaéni
strukturou je struktura liniova. Jedna se 0 vztahy nadfizenosti a podiizenosti, které jsou
uspotfadany vertikaln€. Liniovi vedouci maji nejvyssi odpovédnost a pravomoci. Tato
struktura se nejcastéji vyskytuje U podniki do padesati zaméstnanct, ato z divodu
omezeni schopnosti zvladnuti vSech podtizenych. V ptipadé, ze dojde k piekroc¢eni miry
unosnosti, 1ze po ur¢itou dobu fesit situaci tim, ze se zfidi specializované §taby. V této
situaci se diskutuje o liniové Stabni organiza¢ni struktufe ¢i Stabni jednotce. Za §tabni
jednotku muzeme povazovat tym specialisti, poskytujicich manazerovi poradenskou
¢innost pfi fizeni organizace. Predstavitelé Stabu jsou zcela bez pravomoci. Sviij vliv na
chod organizace uplatiiuji prostiednictvim manazera. Tieti moznosti organizace je
takzvana funk¢ni organizace. Formou tohoto typu organizace/vztahu jsou pravomoci
nekterych jednotlived rozdélovat praci ¢i urcovat pracovni Cinnosti jinym
spolupracovnikim, aniz by byli jejich nadfizenymi. Tato struktura zjednoduSuje
komunikaci v organizaci asnizuje uroven Sumu V komunikaci. Vznik organizacni
struktury miize dle Odchazela probéhnout dvéma zputsoby.

NavrZzeni managementem pied fungovanim organizace (nadnarodni firmy),
a vyvojem podle aktudlniho stavu a potieb organizace. Organiza¢ni struktura by méla
odrazet népln, vztahy, rozhodovaci pravomoc a ¢lenitost organizacnich prvki. Chybné
zvolend organizacni struktura mize negativné ovlivnit vztahy na pracovisti ¢i zpusobit

dezorientaci.
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Role tymi

Mezi lidmi pfirozené vznikaji riizna spojeni, rizné vztahy, vytvaieji tim jakési sité
velmi jemného prediva. Muzeme to definovat jako skupinu lidi s doplnujicimi se
schopnostmi a dovednostmi, ktefi spole¢nym postupem a pomoci tkolt sméiuji ke
stanovenému cili, za jehoZ splnéni jsou spole¢né odpovedni.

Z hlediska trvani je rozdélujeme na docasné a trvalé. Do¢asné tymy jsou vytvareny
za specifickym ucelem a po splnéni projektu se rozpoustéji. Trvalé tymy, jak uz nazev
napovida, jsou i po splnéni ukolu zachovany.

Pouze mohou byt dopliiovany novymi spolupracovniky. Vyhodou trvalych tymi je
vzajemny vztah mezi jednotlivymi ¢leny, vzajemné se znaji a znaji i své schopnosti,

dovednosti.

Role pracovni skupiny

Pracovni skupinou jsou vSechny skupiny, které spolu pracuji a dostate¢né nespliuji
podminky tymu. Pracovni skupina se mize stat tymem, ale také nikdy nemusi. Pracovni
skupina nemusi byt vytvofena za ucelem kvality spoluprace, ale mize mit vazbu
naptiklad na casové rozpéti tkolu. Pracovni skupinou chapeme pracovni oddéleni,
vedeni firmy nebo skupinu slozenou z riznych oddéleni firmy. Tvofi ji uréity pocet
osob na jednom pracovisti, které jsou spjaty spolecnou ¢&innosti, vnitini strukturou
socialnich pozic a roli a jednotnym vedenim. Pracovni skupina je spojena do pracovniho
celku néplni prace, pfi niZ jsou na sob¢ jednotlivi ¢lenové skupiny zavisli pracovni

hierarchii nebo cilem prace. Tato skupina ma funkce ekonomické a sociélni.

Role managementu vs leadershipu

Managerovani lidi, tedy jejich fizeni, objevuje skutecnost, Ze lidé se tidi piikazy.
Leadership ¢ili vedeni ale povzbuzuje v lidech kreativitu, protoZe pracuje S jejich
napady jak neformdlné pii dennim kontaktu, tak formaln&€ napf. pifi poradach.
Managerovani znamend, ze lidem fikame, za co jsou zodpovédni. Leadership lidi
zplnomocniuje — ddva jim nastroje, aby mohli ptechazet se svym rozhodnutim ohledné
pravidel, ktera jsou akceptovana jak pro nadiizeného, tak pro pracovnika samotného.

Management se vice zajima 0 to, jak jsou napliiovany firemni standardy a manazer

si vynucuje dodrzovani firemnich pravidel a politiky. Leadership motivuje lidi a u¢i je,
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jak se ktera véc ma délat. Manazer se stara 0 to, aby se véci délaly spravné. Lidrovi jde
0to, délat spravné véci. Nejlepsi manazersky styl lezi nékde mezi témito dvéma
zpusoby vedeni. Je zalozen na znalosti lidského chovani a na uplatiiovani této znalosti

pii praci s lidmi.

Role prostredi

Jednda se 0 souhrn materidlnich podminek pracovni cinnosti, které ovliviuji
pracovnika v pracovnim procesu a pusobi na jeho pracovni vykon izdravotni stav.
Pracovnim prostfedi se rozuméji chemické, biologické, fyzikalni socialni a kulturni
Cinitele. MUzeme tedy konstatovat dle knihy Libuse M¢ltrové: ,,Nepriznivé pracovni
prostredi zvysuje pracovni zatez, pracovnik musi vynakladat energii na prekondani
techto nepriznivych viivi, pri dlouhodobé expozici je potieba pocitat i se zdravotnim
nebo mordlnim poskozenim. Nepriznivé pracovni podminky vyvoldavaji U pracovnikii

nespokojenost, odrdzi se ve vykonu prdace a mohou negativné ovlivnit i vztah K firme. «20

Dle studie Daniely Pauknerové pracovni podminky zahrnuji nékolik oblasti:
e prostorové, estetické a funk¢ni feSeni pracoviste,
e fyzické podminky prace,
e optimalizace techniky a pracovnich prostredk,
e Dbezpecnost prace,
e organiza¢ni podminky prace,
e hygienické podminky,
e zdravotné-preventivni péce 0 pracovniky,

e socialné-psychologické faktory.

20 MERTLOVA L., Rizeni lidskych zdrojii a lidského kapitalu firmy. Jihlava: CERM, 2014, s.125.
ISBN 978-80-7204-907-3.
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5.2 Kroky k aspéchu
5.2.1 Kroky leadera:

Neni nutné, aby se cloveék narodil jako leader. VétSina lidi dokdze pomoci nacviki
do role leadera dorist, jsou ale charakteristiky, které si musi ¢lovék nejdiive osvojit,
aby se mohl nazyvat opravdovym leaderem. Leadeti se drzi vysokych etickych
standardti, vedou vlastni lidi ptikladem, jsou si védomi firemnich cilii, informuji lidi
v¢as 0 zménach, jsou proaktivni.

Leadeti jsou vzorem pro svij tym lidi, inspiruji spolecnou vizi, také zkouseji nové
postupy a umoziuji ostatnim, aby se nebali projevit. Aby byl leader spravnym vzorem,
jak mé byt, musi si byt nejdiive jist vlastnimi vedoucimi principy. Musi védét, jaké jsou
jeho zéakladni hodnoty, a nahlas a v klidu je sdilet s ostatnimi. Své nejlepsi zkusenosti
leadera popisuji lidé jako doby, kdy si pro své organizace predstavovali vzrusujici
a uzasnou budoucnost. Predstavovali a snili, co by mohlo byt. Leadefi si budoucnost
pfedstavuji pomoci vzruSujicich a tichvatnych moznosti. Leadeti také riskuji. Nesedi
ne¢inné v koutku a necekaji, aZ se na né usméje Stésténa. Vrhaji se do zmén, pokud si
maji vybrat mezi tim, Zze budou bud’ pasivni, tedy nelspéSni nebo tim, Ze vezmou
iniciativu do svych rukou a upravi si pravidla, jak potfebuji, aby dosahli stanovenych
cili. Dobry tym neni tvofen jen jedinou osobou. VyZaduje tymové snazeni, divéru
a pevné vazby, také skupinovou spolupréci a individudlni zodpovédnost. Byt otevieny
vSem napadiim a nechat kazdého, aby pfi rozhodovani vyslovil svlij nazor. A néasledna
pochvala je nejmocnéjsi ménou, kterou mame, anestoji vibec nic. Pii tymovych
poradach leadefi zacinaji tim, Ze si pfipomenou, co vSechno se jim povedlo, a oceni ty

¢leny tymu, ktefi si to zaslouzi.

5.2.2 Kroky zaméstnance

Zaméstnanec by mél dodrzovat sliby. Nikdy nedat slib, pokud si neni jist, Zze jej
dodrzi. Plati to nejen V praci, i v rodiné. Ve vztahu ke koleglim i k partnerce a détem.
Vnimat svij slib jako zavazek, vyzvu, cil. DodrZeni slibu poté mohu vymahat —
a popravdé to nakonec neni tfeba. Okoli automaticky vezme dodrZzovani slibu jako
normu. Dale bychom neméli zapominat na spravné oblékani. Neoblékat se jen proto,

abych na nékoho zapisobil znackou nebo stylem. Ale ,,outfitem® promlouvat o sob¢.
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Jak by c¢lovék s ambicemi mél vypadat? Je dulezité neoslnovat, pfesto pfitahovat tak,
aby si lidé tekli: ,,Ten ¢lovek pusobi fajn, poslechneme ho.“ Chovani v tymu by mélo
byt stejné efektivni, jak chovani ke svym klientim. Ve vétSin¢ firem pracuji
zaméstnanci v tymu, aje dulezité dbat na to, abychom v této skupiné dokazali
spolupracovat a zaroven i individualné rust. Napiiklad obchodnici maji nékdy tendenci
se zakaznikii doproSovat. To je chyba, kvili které jsou netspé$ni. Obchodnik prece
pfichazi s hodnotou, které veii a zdkaznikovi se vyplati. Jen zakaznika informuje
0 nécem, co ,,ziejme shodou nestastnych nahod jesté nevi a ve své situaci by rozhodné
mél zvazit“. Ponizovat se je odpudivé, pokrytecké a kontraproduktivni. Tak jako
prosazovat nazor moci. Jenom hloupy ¢lovék uvolni zakladni instinkty jako nizkost,
urazky, vyhrozovani. Zpusob jeho chovani k lidem nastavuje latku pro kazdého v tymu.
S tim souvisi i moznost dokazat rist iV tymovém kruhu zaméstnanci. Vnimat dvé
hlavni podminky ristu byznysu: 1. Abych rostl sam, 2. Aby rostl tym. Praveé v tomto
poradi. Pokud se zdokonaluji ja, zac¢ne to duplikovat itym. Pak veSkeré pracovni
operace jdou efektivngji. Nékteré firmy jsou zalozené na obCasnych seminatich, ale dal
nechavaji své obchodniky ladem. NefeSi jejich motivaci VvV mezidobi. Nektefi
zamé&stnavatelé trestaji zaméstnance za to, ze si V pracovni dobé Ctou na internetu.
Nejdiive by se méli ptat, co ¢tou, a 0 ¢em diskutuji na socidlnich sitich. Jestlize diky
tomu rostou, maji naopak plus. Zivotni $kola nekonéi s univerzitou ani s posledni vétou
seminafe. Z toho vyplyva, Ze je potieba se stale vzdélavat a nezakriiovat na dané pozici.
Uplatnovat tyto znalosti, které mohou vést k uspéSné pozici nejen v tymu.

Dale by se nékteti zaméstnanci méli radéji ptat na sebe a vykonanou praci, nez ¢ekat
na zpétnou vazbu, protoze pak reaguji Spatné¢ na kritiku své osoby. Ale je to jen
nevyzadand zpétna vazba, ktera nabizi piilezitost né¢emu se nauéit. Clovék, ktery zarazi
kritiky, se fakticky zastavi. Tone Vizolovaném pocitu neomylnosti, pfitom ztraci
respekt a glanc a diive nebo pozdéji je svému okoli pro smich. Umoznit tymu, aby
prokazal jistou miru state¢nosti a vyslovil vyhradu ke kolegovi, znamena uvédomit si

sva negativa a jesté si upevnit loajalitu.
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5.3 Aktivity Fizeni lidskych zdroji v organizaci
5.3.1 Koucing

Jedna se 0 usnadnujici zlepSovani vykonu a rozvoj jinych lidi. M4 formu osobniho
ptistupu dvou lidi na pracovisti, ktery pomahd rozvijet jejich dovednosti auroven
schopnosti. Kou¢ing miizeme nazvat jako dlouhodobé instruovani, vysvétlovani
a kontrolovani ze strany nadfizené¢ho ¢i osoby, ktera vzdélava. Jadrem koucovani je
dobie ¢lenény a ucelovy, k urcitému cili sméfujici dialog. Zaméstnanci jsou sd€lovany
ptipominky K jednotlivym ¢astem jeho prace, a to nejen v negativnim slova smyslu, ale
I v pozitivnim ato formou zpétné vazby. KoucCovani je nejefektivnéjsi, kdyz kouc
rozumi tomu, Ze jeho ulohou je pomahat lidem, aby se ucili, alidi jsou kuéeni
motivovani. M¢Ili by si uvédomit, Ze jejich soucasna znalost potiebuje zlepsit, maji-li
svou praci vykonavat uspokojive. Pti spravné vedeném koucingu by koucovana osoba
méla byt nejen vzdélavana, ale ipodnécovana KlepSim vykonim asmérovana

pozadovanym smérem.

Vyhody
e neustala informovanost o kvalité prace,
e 0zka spoluprace kouce a koucovaného,
e vytvaii prostor pro uspésnou komunikaci,

e pomaha vytycit cestu k nastavenym ciliim.

Nevyhody

e formovani kouc¢ovaného pod tlakem,

nekompletnost informaci kouce,

e mnozstvi ruSivych vlivii — kolegové, jiné projekty, Casové prodlevy koucingu.

5.3.2 Mentoring

Znamena predavani informaci a zkuSenosti pracovné starSim pracovnikem druhému
pracovniku, zejména nov¢ nastupujicimu. Takovy ¢lovék se nazyva mentor a na zakladé
mentorského programu provadi novacky bludistém podnikovych zvyklosti, seznamuji je

s firemni politikou a rovnéz i utuzuji vzajemné vztahy z divodu znalosti lidi a prostredi.
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5.3.3 Teambuilding

Literatura v zachazeni S pojmem teambuilding neni jednotna. VV mnoha piipadech se
pojmy piekryvaji, zaménuji nebo nerozlisuji viibec. Pfitom pro efektivni splnéni cilti by
méla byt tato pojmova terminologie vice nezli jasnd. Kam teambuilding zaradit?
Teambuilding zapada v ramci firmy do kategorie zaméstnaneckych eventu, které plni
nékolik funkci: predev§im posiluji vnimani organizace pro vné&jSi vefejnost atim
upeviiuji jeji image. Tyto akce jsou ale soucCasné také nastroji podnikové kultury,
spoluvytvareji dobry pracovni kolektiv a napomahaji dobré podnikové komunikaci.
Teambuliding je pak specifickou formou takového eventu, ktery ma predevsim zvysovat
motivaci zaméstnancu a posilovat jejich identitu s podnikem.

Eva Zahradkova ve své knize Snazvem ,Teambuilding — cesta k efektivni
spolupraci® uvadi, ze:* V soucasné dobé se slovem teambuilding mini jakakoliv
aktivita, ktera se dé&je ve skupiné. Muze se tedy jednat o narozeninovou party,
outdoorové kurzy nebo tymovy assessment. Toto vymezeni, které je pon¢kud neurcité,
dale specifikuje tim, Ze uvadi, Ze teambuilding se ve svém plvodnim vyznamu zabyval

e 21
budovanim tymu.*“ “J

e tedy pochopitelné, Ze obsah slova teambuilding je dnes jiz
vyrazné jinde a jinde jsou i n¢kdejsi teambuildingové agentury. Bylo mnoho agentur,
které si v€as uvédomily zmény v poptavce a pokusily se vice ¢i méné posunout svou
nabidku. Napftiklad zacaly misto teambuildingu nabizet firemni vzdélavani a nejCastéji
koucovéni. Slovo teambuilding se tak do znacné miry vyprazdnilo a dneska vlastné
znamena spiSe silny spoleny zazitek aje mnoho firem, které nevyzaduji zadnou
zpétnou vazbu, ani rozvoj zaméstnanctl. Casto uz slovo teambuilding pfedstavuje cosi
jako firemni zabavu a nékdy i firemni ,,patbu“. K tomuto posunu mimodé&k piispivaji
I nejruznéjsi agentury, kdyz slovo teambuilding v nabidkach posouvaji pravé timto
smérem. Proto je stdle Castéji u renomovangjSich agentur v nabidce spiSe k nalezeni

rozvoj tymu nebo tymové koucovani.

2! Srov.: Zahradkova, E.: Teambuilding- cesta k efektivni spoluprdci. Praha 2005. s. 21. ISBN 80-7367-
042-9.
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PRAKTICKA CAST
6 DOTAZNIKOVE SETRENI

6.1 Predstaveni spole¢nosti

Vznik této firmy jako XY pojistovny se datuje na pocatek 90. let minulého stoleti.
Hlavnim akcionafem této firmy je nejmenovana pojistovaci skupina v Rakousku. Diky
mezinarodni podpofe a know-how svétového pojistovaciho koncernu, ktery ma na
trzich stfedni a vychodni Evropy jiz vice nez 11 miliont klientd, poskytuje pojistovna
komplexni servis zakaznikim. V nabidce pojistovny jsou rozmanitad pojisténi osob
a majetku pro privatni a firemni klientelu. Tato pojiStovna koresponduje jiz ¢tyfmi tisici
zameéstnanci, a proto se pysni jednou z nejvice stabilnich spole¢nosti U nas. Priizkum

probihal v uzaviené skupiné vybrané¢ho obchodniho oddéleni.

6.2 Cil prizkumu
Cilem praktické casti této bakalaiské prace bylo zjisténi toho, jak konkrétni

zaméstnanci obchodniho oddéleni vnimaji vztahy na pracovisti, své kolegy a jaka je zde

pracovni atmosféra. Dotaznik byl zaméfen na firemni a osobni komunikaci, zda funguje
spravné a dochazi ke kvalitnimu pfedavani informaci ve stanovenou dobu. Dale bylo
zjistovano, zda se vyskytl na pracovisti néjaky konflikt a je-li vile ze strany vedeni se
zabyvat vztahy a feSenim téchto vzniklych konfliktu.

Dotaznikov¢ Setfeni bylo rozdéleno do tfi aktudlnich témat fizeni lidskych zdroji:

e Komunikace na pracovisti. Zde se zjiStovala preference osobni komunikace,
spokojenost s komunikaci uvnitt oddéleni, druhy komunikace.

e Vztahy na pracovisti. Zde bylo dotaznikové Setieni zaméfeno na kvalitu vztahli na
pracovisti, pracovni prostfedi a pracovni moralku, moznost vytvaieni ptatelskych
vazeb.

e Konflikty na pracovisti ajejich feSeni. Zde respondenti hodnotili setkavani se
s konflikty a patologickymi jevy (mobbing, bossing) vV zaméstnani a jejich nasledné

feSeni ze strany nadfizeného.
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6.3 Metoda prizkumu

Pro zajisténi dat jsem se rozhodla pouzit metodu dotaznikového Setfeni. V dotazniku
je 24 otazek, které odpovidaji vySe zminénym tiem okruhim hypotéz. Pro jejich
hodnoceni je stanovena zpravidla tfistupiiova hodnotici skala (ano, ne, nevim-jind).

Dotaznik je dale dopInén 0 ¢ast, kam se dotazovani maji moznost vyjadtit k tomu,
jakou komunikaci preferuji ke své praci (otazka ¢. 3). Dale zde jsou uvedeny dvé
oteviené otazky (otdzka ¢. 12,20) kvypsani vlastnimi slovy, co nhehmotného
respondenty motivuje Vv zaméstnani. A otazka z oblasti konfliktd, zda se setkali
s patologickymi jevy typu mobbing a bossing. Dotaznik je uveden v pfiloze ¢. 1. Vlastni
Setfeni probé&hlo v ¢ervnu 2017. Do tohoto Setfeni byli zahrnuti vSichni zaméstnanci

useku obchodniho oddéleni na pozici Key account manager nebo Specialista bez vedeni

tohoto useku, protoze urcuji styl vedeni, ktery je v dotazniku zkouman.

6.4 Interpretace vysledki Setieni

Do souhrnného hodnoceni byly zafazeny viechny vybrané dotazniky. Ugast
zaméstnancu byla 100 %, celkovy pocet respondentit byl 21 z toho 12 Zen a 9 muzu.
Vékové rozmezi od 30 let do 50 let. Casové rozmezi vyplnéni dotazniku bylo u 5 % 5-

10 minut a 95 % méné nez 60 minut.

6.4.1 Komunikace na pracovisti

Do oblasti komunikace na pracovisti byly zahrnuty dotaznikové otazky 3, 4, 5, 6, 8.

Tabulka ¢. 1: Preference formy komunikace

#« MoZnosti odpovéd Responz Pao

® Osobni 18 85,7 %
Telefonicka 2 9,5 %
Emailova 8 38,1 %
Jina... 0 0 %

Zdroj

22 Autor préce, 2018 (vlastni Setfeni)
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V prvni fazi je zapotiebi zjistit, jakou formou probihd komunikace na pracovisti,
kterd je uvedena V tabulce vySe. Respondenti uvedli, ze 85,7 % uptfednostiuji
komunikaci osobni. Proto pii zaméfeni na osobni komunikaci byli dale dotazovani, zda
jsou spokojeni s mirou osobni komunikace v kolektivu — 61,9 % ANO, z toho vyplyva,
ze tym se dokaze prevazné z vétsi poloviny domluvit, a 28,6 % uvedlo castecné.
Ztejm¢ bude zalezet na tom, o jakou oblast komunikace se jedna azda domluva
neselhava na vztazich mezi zaméstnanci. Casteéné nepiijemnou povinnost komunikovat

se svymi kolegy uvedlo 19 % a 81 % v tom nevidi problém.

Tabulka ¢. 2: VEasna informovanost zaméstnanct

#a  MoZnosti odpovedi Responzi Pad

® Anoc 10 47,6 %

Ne 10 47,6 %

MNewvim 1 4,8 %
Zdroj®

Ovsem je nutné zohlednit, zda se piichazejici informace dostavaji k jednotliveim

vcas. V této otdzce byla remiza s odpovédi ANO ¢i NE a to 47,6 %.

2% Autor prace, 2018 (vlastni Setfeni)
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Graf ¢. 1: Vliv $patné komunikace na kvalitu vyrobku nebo sluzby

9.5 %

® Ano ® Ne @ Neyim

Zdroj %

Velmi zasadni dotaz vramci obchodniho oddéleni byl, zda S$patna komunikace
a nevyjasnéné vztahy v oddéleni mohou mit vliv na kvalitu vyrobku nebo poskytované
sluzby smérem k zédkaznikiim. Z 81 % byla odpovéd’ pozitivni, ato z toho divodu, zZe
ve firméch tohoto typu jsou financni odmény odstupniovany dle vykonu. Vykon je
méfen nejen vzristem financnich castek ze ziskanych obchodi, ale také je ovlivnén
spokojenosti U klientdl s poskytovanym servisem ze strany manazera.

Z vysledku 1ze vy¢ist, Ze i kdyZ je toto oddéleni z poloviny své pracovni doby na
cestach, uptednostiiuji komunikaci osobniho charakteru, telefonickou pouze z necelych
10 % aklade se dliraz na véasné zachyceni aktudlnich informaci, coz je ve svété

obchodu prioritou ¢islo jedna.

24 Autor prace, 2018 (vlastni Setfeni)
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6.4.2 Vztahy na pracovisti
Spokojenost se vztahy na pracovisti byla ovéfovana otdzkami 7, 9, 10, 11, 12, 14, 16, 17

Graf ¢. 2: Preference zptsobu prace

100%

T5%

50%

Podil

25%

0%

® Tym / Skupina ® Individudlné ® Jinad

Zdroj ®

Na tdzaném pracovisti bylo zjiSténo, ze prevlada prace v tymu. | kdyZ manazerska
prace obnasi individualni ptistup ke své pracovni agend¢ a své klientele, tak 57,1 %
tazanych odpovédélo, ze vyhledavaji praci v tymu. Mizeme se domnivat, ze se jedna
0 ¢ast prace na spole¢nych projektech obchodniho oddéleni a sdileni informaci

Vv pifipadé€ stejné naplné prace.

% Autor prace, 2018 (vlastni Setfeni)
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Graf ¢. 3: Upfednostnéni neformalnich vztaht na pracovisti

143 % —

® Ano @ Ne @ Newim

Zdroj %

Celych 76,2 % uvedlo, Ze upfednostiiuji spiSe neformalni vztahy na pracovisti
al14,3% poukizalo na vétsi oblibenost formdlnich vztah. Tomu odpovidaji
I nasledujici udaje v otazce 0 vyhledavani ptatel vtomto pracovnim prostiedi, kdy
76,2 % nam odpovédélo, ze ANO. V tomto kolektivu tedy prevlada spise pratelska
atmosféra s tymovym duchem, doplnéna z 14,3 % lidmi, ktefi toto prostfedi vnimaji
jako pouze pracovni pole pusobnosti. Svoje kolegy nevnimaji jako konkurenci a maji
pocit, ze se mohou obratit na kolegu S zadosti 0 pomoc. Toto védomi mize piinést

zaméstnancim vnitini pocit jistoty a zvysit soudrznost kolektivu.

% Autor prace, 2018 (vlastni Setfeni)
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Tabulka ¢. 3: Vliv vztahti na pracovni vykon a spokojenost

#a  MozZnosti odpovédi Responzi Podil

® Ano 18 85,7 %

@ Ne 2 8,5 %

@ Nevim 1 4.8 %
Zdroj

Celkem 85,7 % zaméstnancii vnima, Ze pracovni vztahy maji vliv na jejich vykon
a spokojenost na pracovisti. Pouze 9,5 % z kolektivu tato prostiedi zdsadn¢ neovliviuje.
Zajimavé bylo, ze v pfipadé dotazu ohledné nehmotné motivace na pracovisti se zjistilo,
ze pochvala a uznani ze strany kolegli je velmi pozitivnim pohanécim motorem v praci.
Dale zaznély formulace typu soudrzny kolektiv, oteviena zpé&tna vazba, vlastni

zodpovéednost za praci a uspéch.

Graf ¢. 4 : Vliv vedouciho na vztahy na pracovisti

® pno @ Ne © Castefné

Zdroj?®

Zameéstnanci svého vedouciho uznavaji jako vedouci osobnost, kterd je schopna

spravné motivovat a stimulovat. Styl vedeni, ktery vedouci uplatiiuje, je pro vetsinu

%7 Autor prace, 2018 (vlastni Setfeni)
%8 Autor prace, 2018 (vlastni Seteni)
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zaméstnancl vyhovujici a z 71 % se shoduji, ze kvalitu vztaht opravdu ovliviiuje to, jak
s nimi vedouci jedna. Vzhledem k demokratickému stylu, ktery vedouci uplatiuje, 1ze
pfedpokladat, Ze jde 0 aktivni jedince, kteti nepotiebuji velkou kontrolu pifi vykonu své
prace a preferuji moznost se podilet feSeni novych ukoli a problémt. Otazkou €. 16, 17
bylo zjistovano, zda spoleénych setkani s vedoucim je dostatek, kdy 90,5 %
respondenti byla spokojena s intervaly porad, 85,7 % by tento pocet nenavySoval.
Z toho vyplyva, ze ptima komunikace a spole¢né setkavani tymu v tomto Kkolektivu

funguje a je prosp&sné.

Graf ¢. 5: Snaha vedouciho 0 zlepSeni socialniho klimatu na pracovisti

190% —

® Ano ® Ne @ Nevim

Zdroj®

Prevazna vétSina respondentd odpovédéla, Zze vnimaji snahu svého vedouciho
0 zlepSeni klimatu na pracovisti. Mizeme tedy fici, Ze zamé&stnanci useku obchodniho
oddéleni jsou spokojeni S organizaci, se vztahy na pracovisti, Spracovni skupinou
a pracovnim tymem a také s vedenim a komunikaci.

6.4.3 Konflikty na pracovisti a jejich FeSeni

%% Autor prace, 2018 (vlastni Setfeni)
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Konflikty na pracovisti byly prozkoumany v dotaznikovych otdzkach €. 18, 19, 20,
21, 22, 23, 24.

Graf ¢. 6: Vyskyt konfliktll na pracovisti

® Ano @ Ne @ Jind...

Zdroj*®

Dle vysledku dotazu na to, zda se zaméstnanci setkali s konfliktem na pracovisti,
odpovédéli pozitivné z 81 %. Konflikty neprobihaji pouze mezi nimi, ale setkavaji se
celkové na firemni trovni. Abychom dokazali definovat i ur¢ité druhy konfliktt, byla
jim kladena otazka z oblasti setkani se s pojmy mobbing a bossing, Z vétsi poloviny
tedy 61,9 % dotazovanych se stémito pojmy setkali v zaméstnani a 8 respondentt
odpovédélo, ze jesté ne. DalSim patologickym jevem, ktery by mohl vzniknout, jak
Vv kolektivu, tak na celém pracovisti, byla Sikana. Z dotazu bylo zjisténo, Ze Sikana byla
zaznamenana, a to U mladsi kolegyné. Bohuzel nebyl popsan zpiisob feSeni, a zda byl ze

strany kolegii ¢i vedeni.

Graf ¢. 7: Svédek ¢i obét’ diskriminace

% Autor prace, 2018 (vlastni Setfeni)
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Zdroj**

Celkem 28,6 % respondentti odpovédélo, ze byli svédky nebo obéti diskriminace. Je
mozné, ze se jednalo 0 diskriminaci finan¢ni, kterd je stale v tomto sektoru zaméstnani
velmi Gastd. Zeny jsou méné ohodnoceny nez muzi na stejnych pozicich. Urgite
muzeme v tomto kolektivu vyloucit diskriminaci rasovou ¢i nébozenskou. MozZnosti
diskriminace je celd fada, u kazdého jedince je velmi individudlni. V rdmci rozséhlé
firmy, kde prevlada velka konkurence mezi zaméstnanci a vysledky mési¢niho vykonu
jsou zvefejnovany na poradach, muze dojit aZz u nékterych osob k osobni frustraci
Z nedosazenych cilti.

Tabulka ¢. 4: Organizace akci ze strany vedeni

#a MoZnosti odpovédi Responzi Podil

® Anc 13 1.4 %

& Ne B 28,6 %

& Jina. 0 0%
Zdroj *2

%1 Autor prace, 2018 (vlastni Setfeni)
%2 Autor prace, 2018 (vlastni Setfeni)
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Zaucelem zlepSovani vztahii na pracovisti afeSeni vzniklych konflikti jsou ve
spole¢nostech organizovany napiiklad vyjezdni porady. Tyto porady jsou koncipovany
tak, Ze pracovni c¢ast dne je doplnéna teambuildingovou akei aktivniho ¢i
volnocasového charakteru. Na téchto shledanich dochazi ke stmelovani tymu, vyjasnéni
si vzniklych konfliktd, ale také to slouzi jako zpétna vazba pro vedeni spolecnosti

0 kvalité tymu.

Graf ¢. 8: Efektivnost spolecného setkdvani

381%

\

28,6 %

® Ano ® Ne ® Céstecné

Zdroj *

* Autor prace, 2018 (vlastni Setieni)

58



V Grafu ¢. 8se ukazuje velmi vyrovnany nazor, ato jestli setkavani na téchto
poradach shledavaji ucastnici za efektni, odpovéd ne z 28,6 % a ¢asteéné z 38,1 %
evokuje spise negativni piistup k t€émto aktivitdim. Z pohledu zaméstnancti zde nemusi
vzdy dochazet k narovnani pracovnich vztahli. Vedouci by se mé¢l zaméfit na to, aby
skladba programu vyjezdnich porad byla vice efektivni a vzhledem k nakladnosti téchto

akci znamenala, jak pfinos pro kolektiv, tak firmu celkové.

6.5 Souhrn vysledki Setfeni

Vysledky Setieni ukazaly, Ze interni komunikace v organizaci a zmifiované pracovni
skupiné ve vztahu Kk vykonnosti organizace hraje klicovou roli. Vzhledem k tomu, Ze
respondenti jsou vice pfitomni na cestach, nejrad€ji komunikuji mezi sebou osobng¢.
V tymu prevladaji dobré vztahy a vétsi polovina se dokdze mezi sebou domluvit na
konkrétnich tématech, ovSem je tam urcité procento lidi, které ma problém mezi sebou
komunikovat. Na to by se mél zaméfit vedouci odd€leni, zda i toto procento ho nebrzdi
v dokoncovéni stanovenych cilii, protoze prevazna vétSina se shodla, Ze nekvalitni
komunikace plisobi Spatné na zédkazniky a poskytované sluzby. Déle bych doporucovala
zefektivnit pfedavani informaci, respondenti jsou z poloviny nespokojeni s ¢asem, kdy
se k nim dostanou nové informace. Dal$im aktualnim tématem z pohledu fizeni lidskych
zdrojii bylo zjistovani kvality pracovnich vztahli jako soucasti kultury organizace. Zde
dopadly vysledky nasledovné: respondenti radi pracuji v tymu a utvaieji si mezi sebou
neformalni vztahy, je zde | mensina lidi, ktefi upfednostiuji formalnéjsi prostiedi, ale
jisté to nema vliv na kvalitu odvedené prace. Setkdvani tymii na poradach je dostacujici
a nevnimaji se jako konkurenci, pfevazna vétsina je velmi rdda za pochvalu od kolegi
a motivuje je to ke spokojené praci. Se svym vedoucim jsou spokojeni, a proaktivita ke
zlepSeni pracovniho klimatu jim pfijde dostacujici. Poslednim tématem byly konflikty
na pracovisti, pfevdzna vétSina se setkala s konflikty na pracovisti, a ncktefi
I s mobbingem, bossingem a Sikanou. Otazka byla polozena velmi obecné€, nebylo to
vztahovano piimo na tento tym. Co se tyce Sikany, je mozné, Ze na tomto pracovisti
probéhla, ale je velmi tézké toto obvinéni prokdzat a dile na néj upozornovat.
Doporucovala bych spiSe vedoucimu oddéleni, aby byl k tomuto tématu do budoucna
otevieny. Rovnéz diskriminace z vétsi poloviny zde nebyla zaznamenana. Z hlediska

feSeni moznych konflikti jsou pofaddany teambuildigové akce, které maji spiSe
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polovi¢ni oblibenost v tymu. Bylo by dobré diskutovat téma téchto akci s personalnim
oddélenim, zda nezefektivnit vyznam tohoto setkavani. Tento tym spolu s vedoucim

shledavam jako ,,zdravou skupinu zaméstnancii*, vyskytuji se zde patrné nedostatky, ale

ty lze vySe navrhovanymi zménami odstranit.
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ZAVER

Problematika vztaht na pracovisti je velice obsahla a jiz v pribéhu 20. stoleti se ji
zabyvalo mnoho vyznamnych autori. V dneSni dobé je tato =zalezitost Casto
diskutovanym tématem také v Ceské republice. Miizeme konstatovat, Ze vztahy na
pracovisti jednozna¢né souvisi S uspésnosti organizace a jsou aktualnim ukolem fizeni
lidskych zdroji. V ptipad€, ze chce byt organizace uspéSnd, méla by se soustiedit
pfedev§im na formdlni vztahy na pracovisti, které jsou vyvijeny na zaklade
neformalnich vztahl a maji pro fungovani organizace velky vyznam. Existuji-li mezi
lidmi v urcité organizaci dobré neformalni vztahy, pak s velkou pravdépodobnosti
budou dobfe fungovat také formalni vztahy, které potom piimo ovliviiuji uspéSnost
organizace. Kvalitné¢ fungujici vztahy na pracovisti se odrazi ve spokojenosti
zameéstnanct, to prispiva ke sladéni podnikovych cili S osobnimi cili zaméstnanc.

Dtlezitou souc¢asti pracovnich vztahl jsou pracovni role, které obvykle splyvaji
S pracovni pozici daného zaméstnance. Zaméstnanci jsou pii spolecnych projektech
rozdéleny do tymil nebo pracovnich skupin. Tym nebo pracovni skupina mé vzdy vétsi
silu nez jednotlivec a dokaze tedy 1épe prispivat ke splnéni cilii stanovenych organizaci.
Pro dosazeni firemnich cili si organizace stanovuje ruzné strategie. Patii k nim strategie
zaméstnaneckych vztaht, ktera stanovuje, kolik zaméstnancii je na splnéni zadaného
ukolu potieba. Ke zlepSovani vztahii na pracovisti pfispivd podnik budovanim
organizacni struktury. Tu je tfeba formulovat a naplnit tak, aby byl zajiStén co nejvétsi
soulad s podnikovymi cili a vizemi.

Podnikova kultura ptedstavuje systém toho, jak organizace teSi své problémy.
V ramci ¢innosti podniku se utvaii urcité normy neboli vzorce chovani. Pokud se ur€ity
styl feSeni problému osvédci, organizace ho pfijme jako vzor anasledné vzniklé
problémy fesi na zdklad€ tohoto vzoru. Podnikova kultura je dileZitou soucasti kazdé
organizace ajednozna¢né piispiva K jeji uspéSnosti. Nové piichozi zaméstnanci jsou
S kulturou dané organizace seznamovani amusi ji dodrZovat. Lidsky faktor je
vyznamnou souéasti podnikové kultury. Usp&snost organizace a podnikova kultura se
odrazi v ¢innosti personalniho oddé€leni. Efektivnost organizace ptitom nejvice ovliviiuji

nazory, hodnoty, praktiky a postupy.
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Interni komunikace firmy by méla probihat jak od vedeni smérem K zaméstnanctim, tak
také od zaméstnanci smérem K vedeni. Prostfednictvim kvalitni komunikace jsou
zaméstnanciim predavany potiebné informace, na zékladé, kterych dokazou splnit zadany
cil, aptispivaji tim K uspésnosti organizace. Vnitropodnikova komunikace je nastrojem
podnikové kultury. Jen tehdy, pokud zaméstnanec vi, ¢eho chce firma prostiednictvim
strategickych cild, misi a vize dosahnout, mize sdilet stejné postoje a pfispivat k tomu, aby
téchto cilti dosahla.

Nevyzadanym fenoménem na pracovisti jsou konflikty spadajici mezi socidlné-
psychologickou stranku vztahl na pracovisti. Mohou probihat nejen na liniové urovni,
ale 1napfi¢ organizaci. Konflikt je stfet dvou ¢i vice nesluCitelnych okolnosti ¢i
nesmifitelnych stran, které se nemohou ¢i nechtéji dohodnout. Netfeseny konflikt ze
strany vedeni S sebou nese velké mnoZzstvi negativnich jevii a miize vyustit az do
patologickych jevil.

Cilem této prace bylo seznamit s tématy fizeni lidskych zdrojii od historického
vyvoje az po soucasny pohled, kulturou organizace a jeji vliv na kvalitu pracovnich
vztahl, interni komunikaci ve vztahu k vykonnosti organizace a socidlng-
psychologickou strankou vztahi na pracovisti. VSechna tato témata byla rovnéz
zakomponovana do praktické casti této bakalarské prace. A z vysledku Setfeni
vyplynulo, Zze zkoumana organizace s konkrétnim tymem pracovniki se jevi jako velmi
kvalitni a vykonna organizace, ve které funguji praktiky fizeni lidskych zdrojt.

Pokud by se n¢kdo zabyval podobnou problematikou v této oblasti, doporucovala
bych hlubsi zaméfeni na metody naslouchani zaméstnancim anaslednou péci

a motivaci, ktera by zlepSovala jejich vykonnost na danych pozicich.
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Priloha A - Dotaznik

Vase pohlavi *
O Zena
O Muz

. > - - - - P *
@ Jaka je Vase pracovni pozice? (nepovinna otazka)

Napiste odpovéd...

@ Jakou komunikaci preferujete k Vasi praci? (moznost vice odpovédi) *

(1 osobni
(] Telefonicka
(] emallova
(] yna..

w w . - - - . *
@ Jste véeobecné spokojeni s mirou osobni komunikace?

O Ano
O Ne
O Céstetné

u

a



* * ® . way N *
@ Berete komunikaci se svymi spolupracovniky jako nepfijemnou povinnost?

O Ano
O Ne
O Céstetné

@ Dostavaji se k Vam pracovni informace vzdy véas? *

O Ano
O Ne
O Nevim

@ Mate rad$i praci v tfmu/skupiné nebo individualné? *
O Tym / Skupina
(O individualnz
O Jina

@ Myslite, Ze spatna komunikace a nevyjasnéné vztahy v ramci Vaseho pracovisté mohou

mit vliv na kvalitu virobku nebo sluzby, kterou nabizite? *

O Ano
O Ne
O Nevim

@ Mate radsi, kdyZ na pracovisti pfevladaji neformalni vztahy nad formalnimi? *

O Ano
O Ne
O Nevim

@ Vyhledavate v ramci pracovniho prostredi pratele? *

O Ano
O Ne
O Nevim

@ Maji dobré vztahy mezi Vami a spolupracovniky vliv na Vas pracovni vykon a

b4 . *
véeobecnou pracovni spokojenost?

O Ano
O Ne
O Nevim

@ Co nehmotného Vas motivuje k praci? *

Napiste odpovéd...

500



@ Pokud by se u Vas na pracovisti objevil problém, jehoz pfi¢inou byla pravé spatna
komunikace nebo vztahy, zacal by se okamzité fesit u vedeni? *
O Ano
O Ne
O Nevim

@ Ma z Vaseho pohledu vliv na vztahy na pracovisti to, jakym zptusobem s Vami jedna Vas

vedouci? *

O Ano
O Ne
O Castetné

@ Pocitujete, Ze se vedeni snazi o zlepseni, nebo alespon o udrzeni dobrého socialniho

. > . ey *
klimatu na Vasem pracovisti?

O Ano
O Ne
O Nevim

@ Vyhovuje Vam poéet spoleénych setkani a porad s vedenim? *

O Ano
O Ne

@ Mate pocit, Ze by porad s vedenim mélo byt vice? *

O Ano
O Ne

@ Reéili jste nékdy v mist& Vageho pracovisté konflikt? *

O Ano
O Ne
O Jina...

@ Setkali jste se nékdy s virazy jako je mobbing nebo bossing? *

O Ano
O Ne

@ Byli jste nékdy svédky reseni problému sikany na pracovisti? Pokud ano, napiste prosim

w *
feSeni tohoto problému.

Napiste odpovéd...

=]



@ Byli jste nékdy svédkem nebo obéti diskriminace v ramci pracovniho prostfedi? *

O Ano
O Ne

@ Jsou Vasim vedenim organizovany ruzne akce, ktere maji za kol zlepsit interni

komunikaci? (teambuilding, konference, vijezdni porady) *

O Ano
O Ne
O Jina...

@ Pokud jste na predchozi otazku odpovédéli ano, shledavate tyto akce vidy za efektivni? *

O Ano
O Ne
O Castetné

@ Chtéli byste se podélit jesté o néjaké zkusenosti z prostredi vaseho pracovisté, které se

tikaji vztahti, komunikace nebo socialniho klimatu? *

Napiste odpovéd...
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