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1. Uvod

Tato diplomova prace se zabyva charakteristikou klimatu na pracovisti
a definovanim ¢initeld ovliviiujici klima na pracovisti. Vzhledem K rozsahu prace nelze

zpracovat vSechny Cinitele podilejici se na této oblasti.

Cilem této prace je identifikovat klima ve zkoumané organizaci, Vv oblasti
gastronomie. V soucasném medialnim a firemnim prostoru je pracovni klima ¢asté téma,
které je neodmyslitelné spojeno se spokojenymi zaméstnanci, kteti chodi do prace radi a citi
pozitivni pfistup ze strany zaméstnavatele. Spokojeni zaméstnanci pfispivaji
K produktivnimu chodu organizace, nepifemysleji o zméné, délaji organizaci dobrou
propagaci u znamych a kamaradi. Soucasné persondlni fizeni je tfeba vnimat v SirSich
souvislostech, predevS§im z hlediska potfeb organizace a jeji Cinnosti, ohranicujicim
faktorem je trh prace. Ten aktualné nenabizi kvalifikované pracovniky v pohostinské
¢innosti. Z téchto divodu je nezbytné hledat cesty k udrzeni a rozvijeni zaméstnanct
a ziskavani novych kvalitnich ¢lend do tymu. Nespokojeny zaméstnanec miize negativné
ovlivnit fungovani organizace. Motivovat takového zaméstnance ke kvalitnimu pracovnimu
vykonu je velmi nesnadné a drazs§i. Proto by se kazdé vedeni mélo zajimat o klima
V organizaci, zda jsou zamé&stnanci spokojeni S obsahem a stylem prace a velmi dulezité jsou

I kvalitni pracovni vztahy.

Odborna literatura rozliSuje mnoho nastroji na posuzovani klimatu v organizaci.
Casto citovani jsou autofi D. J. Koys a T. A. DeCotiis, ti vypracovali osm opérnych bodti,
na které se dotazniky zamétuji. Pilifi jsou autonomie, soudrznost, divéra, zdroje, podpora,
uznani, slusnost, spravedlnost a inovace. Vnimanim klimatu v organizaci se zabyvaji také
G. H. Litwin a R. A. Stringer, dle nich klima organizace tvoii osm témat. Témito Ciniteli
jsou struktura, odpovédnost, riziko, srde¢nost, podpora a pomoc, normy, konflikt, identita.
Jednotlivé faktory ovliviiujici klima v organizaci jsou propojena v jednotlivych kapitolach

diplomové préce.

Pro potieby vyzkumu v Bully restaurantu byli ukazatele uspofadany do tii skupin.
Tyto casti byly zaméreny na mezilidské vztahy mezi zaméstnanci, vztahy k praci a chovani
vedoucich zaméstnancti k podfizenym. Vyzkumné Setfeni bylo provedeno kvantitativné,
pomoci dotazniku. Uceleny pohled na klima v organizaci uzaviram rozhovorem s vedoucim

pracovnikem.



2. Organizace

Kapitola Organizace otevira teoretickou ¢ast diplomové prace. V prvnim useku prace
definuji a upiesiiuji pojmy, které jsou dulezité pro pochopeni klimatu v a tizce s timto souvisi
(organizace, managment, odménovani pracovnikd, mezilidské vztahy na pracovisti

a motivace).
Profesor Jan Keller definoval organizaci takto:

Formalni organizace predstavuje umeéle vytvoreny ndstroj koordinace aktivit vétsiho poctu

lidi za urcitym pevné stanovenym cilem.*

O organizaci bychom také mohli fici, Ze je to strukturovand socidlni skupina
s koordinovanou, planovanou, kontrolovanou a uceln¢ fizenou spolecnosti. Aby mohla
organizace dosahovat urc¢itého cile, musi byt jeji Cinnost organizované zacilend. To
neznamena nic jiného nez vytvafeni idealnich podminek pro plnéni danych ukolu.
NejdulezitéjSim cinitelem pro spravné fungovani organizace jsou jeji zaméstnanci.
A. Etzioni svétove uznavany odbornik na problematiku personalniho managmentu povazuje

za tfi zakladni znaky organizace:?

o Deélbu prace, moci a komunikacni odpovédnosti. Délba prace nesmi byt
nahodna nebo bezdecné usporadand, nybrz uvdzena planovana, aby bylo
dosazeno specifickych cilii.

e Pritomnost jednoho nebo vice center moci, které kontroluji cinnost
organizace a zaméruji ji k ciliim, kontinudlné sleduji c¢innost organizace
a Vv pripade nutnosti reformuji jeji strukturu.

e Provadeji rekombinaci persondlu jeho nahrazovani ci vylouceni

a pridélovanim tikoli.®

DalSim aspektem fungovéani organizace je autorita. Organizace nemuzou spravné
fungovat, pokud jeji ¢lenové nesouhlasi se systémem autority. Efektivni pracovni vykon

zamestnancl uzce souvisi s autoritou. Ta je do jisté miry zavisla na motivaci zaméestnanct.

!KELLER, Jan. Sociologie organizace a byrokracie. 2., pieprac. vyd. Praha: Sociologické nakladatelstvi, 2007, 182 s.
Zéklady sociologie. ISBN 978-80-86429-74-8, str.9.

NAKONECNY, Milan. Socidlni psychologie organizace. Praha: Grada, 2004, 225 s. Psyché. ISBN 80-247-0577-X,
str.11.

3NAKONECNY, Milan. Socidlni psychologie organizace. Praha: Grada, 2004, 225 s. Psyché. ISBN 80-247-0577-X, str.
12.



Pokud je zaméstnanec spravné motivovan, lépe se svou pozici ve firmé spoji. Pracovni
motivace proto patii k nejdilezitéj$im Cinitelim vztah mezi organizaci a pracovniky. Jedna
se o sménny obchod mezi zaméstnanci a organizaci. Zaméstnanec oc¢ekava, ze se bude moci
se svou organizaci identifikovat a bude dostatecné zaopatien. Tento prvek rozhoduje o tom,
jestli bude zaméstnanec firmé vérny nebo poda vypoveéd. Mezi nejzakladngjsi prvky
organiza¢niho déni lze pokladat komunikacni procesy a fizeni, ¢innost pracovnich skupin
a interakce mezi individui a skupinami. Organizace se nevyskytuje jen v uzaviené bubling.

Na chovani pracovnikii a klima ve skupiné ma také vliv vnéjsi prostredi.

2.1. Prostiedi

Psychologicky slovnik definuje prostiedi jako ,,Soubor vsech vnéjsich podminek

obklopujicich clovéka ¢i urcitou populaci. **°

Efektivni organizace se snazi optimalizovat proporce mezi Svymi vnitinimi zdroji
a prostiedim. Jeden ze stéZejnich ukola firmy je hledani jeji velikosti a také zaméteni, aby

bylo v souladu s vnéjsim prostfedim firmy.®

4 wev

Prostiedi miizeme rozd¢lit na prostfedi vnitini a vnéjsi. Vnéjsi prostredi se sklada z prvki
mimo firmu, ty mohou mit na firmu negativni nebo pozitivni vliv. Ve vn&j§im prostfedi muze
firma najit ptileZitosti nebo hrozby. Vnitini prostfedi obsahuje kontrolované prvky, které

ovliviiuji jeji ¢innost. Pokud zkouméte vnitini prostiedi firmy, odhalite silné a slabé stranky.’

Vnéj$i prostiedi jsou sily mimo organizaci ovliviiujici vykonnost firmy. Déli se
na vSeobecné a specifické. Kazda jednotlivd firma se nachazi ve specifickém prostiedi.
V prvé fadé do specifického prostiedi patii zakaznici. Kazda organizace existuje proto, aby

uspokojovala potieby svych zakaznikt. Klienti mizou pro organizaci ptedstavovat riziko

4NAKONECNY, Milan. Socidini psychologie organizace. Praha: Grada, 2004, 225 s. Psyché. ISBN 80-247-0577-X,
str.12-13.

5 HARTL, Pavel a Helena HARTLOVA. Psychologicky slovnik. Vyd. 2. Praha: Portal, 2009, 774 s. ISBN 978-80-7367-
569-1, str 460.

8 BLAZEK, Ladislav. Management: organizovani, rozhodovdni, ovliviiovéni. 2., rozs. vyd. Praha: Grada, 2014, 211 s.
Expert. ISBN 978-80-247-4429-2, str. 35.

7 JAKUBIKOVA, Dagmar. Marketing v cestovnim ruchu: jak uspét v domdci i svétové konkurenci. 2., aktualiz. a rozs.
vyd. Praha: Grada, 2012, 313 s. ISBN 978-80-247-4209-0, str. 87.
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nejistoty. Zakaznici mizou byt uspokojeni vyrobky nebo sluzbami organizace nebo mohou

na organizaci zaneviit.?

Dodavatelé jsou také soucasti specifického prostiedi. Ve vétsiné firem jsou to dodavatelé
materialu nebo zbozi k dal§imu zpracovani a prodeji. Dodavatelé ale také poskytuji

i finan¢ni vstupy (banky) a zaméstnance (pracovni ufad) a dalsi sluzby.®

Kazda organizace se potyka s jednim nebo vice konkurenty. Pokud manazefi ignoruji
konkurenci, jejich firma za toto piehlizeni vzdy draze zaplati. Manazeti musi svou
konkurenci sledovat, hodnotit a byt pfipraveni na ni reagovat. S konkurenci se potykaji
i neziskové organizace jako jsou muzea bojujici 0 penize, navstévniky a dobrovolniky
s dalsimi neziskovymi organizacemi. Pokud Se jim nepodaii prosadit se, ztrati svou prestiz

nebo dokonce mohou byt zrugeny. °

Vseobecné prostredi se sklada z komponentl, které manazeii vétSinou ovlivnit nedovedou.
Radime knim ekonomické podminky trokovou miru inflace a zmény v piijmech
obyvatelstva a politicko — pravni podminky, jako jsou podminky pro podnikani, zakony

ajiné. Vngjsi a vnitini prostredi vyrazné ovliviuje také klima v organizaci.'!

3. Klima

Organiza¢ni klima se da popsat jako produkt nékolika faktort. Podle Giintera
Chemnitze je to n€kolik vzajemné provazanych bodd, jako je prostiedi, jedinec, skupina,
styl vedeni nebo také motivace. Tyto prvky se mohou pozitivn€¢ odraZet v chovani
vedoucimu ke zméné. Na kvalitu organiza¢niho klimatu ma ptfedev§im vliv chovani
pracovnikil ve skuping, odekavéni, predstavy, potieby a jejich naplnéni.’? Psychosocidlni
charakter klimatu vznika jako odraz objektivni reality a subjektivniho vnimani, prozivani
a hodnoceni jedince. Klima je dlouhodoby jev, ktery nevznika sdm o sob¢, avSak je vytvaren.

Pro kvalitu organiza¢niho klimatu neni rozhodujici jen chovani jednotlivych €lent skupiny,

8 ROBBINS, Stephen P. a Mary K. COULTER. Management. Praha: Grada, 2004, 600 s. Profesional. ISBN 80-247-
0495-1, str. 80.

9 ROBBINS, Stephen P. a Mary K. COULTER. Management. Praha: Grada, 2004, 600 s. Profesiondl. ISBN 80-247-
0495-1, str. 80.

10 ROBBINS, Stephen P. a Mary K. COULTER. Management. Praha: Grada, 2004, 600 s. Profesional. ISBN 80-247-
0495-1, str. 80.

11 ROBBINS, Stephen P. a Mary K. COULTER. Management. Praha: Grada, 2004, 600 s. Profesional. ISBN 80-247-
0495-1, str. 80.

12 CHEMNITZ, Giinter. Untersuchungen und Ergebnisse zum sozioemotionalen Klima. Dusseldorf: Schwann, 1980,
str.33-34.



ale také jejich ocekavani, pfedstavy a naplnéni. Organizacni klima je Uzce spojeno
I S pracovnimi vykony ve skupiné. Pfi vy$Sich hodnotach organiza¢niho klimatu jsou
i pracovni vysledky leps$i, v opa¢ném piipadé klesa pracovni moralka i motivace a pracovni
vysledky se horsi. 13 Podnikové klima lze identifikovat pomoci dotaznikil, které maji za cil

uréit pocity a spokojenost zaméstnanci v organizaci. 14

Charakteristiku podnikového klimatu spoluvytvareji vztahy mezi lidmi a organizaci.
Vztahy na pracovisti jsou podfizeny plnéni cili formalnich struktur. Mtize se na prvni pohled
zdat, ze podobné podniky maji stejné normy a spole¢né rysy. Kazda firma ma své jedine¢né
vlastnosti, kterymi se od ostatnich odliSuje. Za nastaveni zdravého organiza¢niho klimatu
odpovidd managment, ten se snazi zaméstnance motivovat tak, aby pracovali ochotné
a efektivné. Podnikové klima se tyka moralky, atmosféry ve firmé a pocitu sounalezitosti
s organizaci. Klima v organizaci se hiife definuje, ale Iépe se vnima. Zdravé pracovni klima
nam zvySeni efektivity zaméstnancli nezajisti, ale organizace se Spatnym pracovnim

klimatem nemiize byt v dlouhodobém horizontii Gsp&sna. °

Rada faktori ptisobi na utvafeni socialniho klimatu v organizaci. Socialni normy
a zpusoby panujici v organizaci, mira uspéSnosti pracovni skupiny v plnéni pracovnich
ukolt, postaveni zaméstnanci v socialni skupiné celé organizace, ale také styly fizeni

vedoucich pracovnikii. Velkou roli také hraji osobnostni rysy pracovnikii.*®

3.1. Typy klimatu

Podoby klimatu mtzou byt rGzné, abychom je mohli méfit, musime je byt schopni
detekovat. Mare§ ve své praci Diagnostika socialniho klimatu Skoly uvadi s odkazem

na C.S. Andrsonovou ve skolnim prostiedi tato hlediska:

- ,,podle miry konzistentnosti: koherentni a nekoherentni klima
- podle miry otevienosti: klima oteviené a uzaviené

- podle vyraznosti: klima robustni a nerobustni

BGRECMANOVA, Helena. Organizacni klima fakult pFipravujicich ucitele. Olomouc: Univerzita Palackého v
Olomouci, 2013, 163 s. Monografie. ISBN 978-80-244-3863-4, str. 37-39.

14 DVORAKOVA, Zuzana. Slovnik pojmii k Fizeni lidskych zdrojii. Praha: C.H. Beck, 2004, 157 s. Beckovy odborné
slovniky. ISBN 80-7179-468-6, str. 79.

I5DEDINA, Jiti a Vaclav CEITHAMR. Management a organizacni chovéni. Praha: Grada, 2005, 339 s. Expert. ISBN
80-247-1300-4, str 269.

18p AUKNEROVA, Daniela. Psychologie pro ekonomy a manazery. 2. pteprac. a aktualiz. vyd. Praha: Grada, 2006, 254
s. Management. ISBN 80-247-1706-9, str. 200.



podle aktéru: klima navozované zaky, navozované uciteli a navozované vedoucimi
pracovniky Skoly

podle preferovaného zaméreni skoly: klima orientované na instrumentalni pristup,
na rozvoj socialnich vztahii, na rozvoj osobnosti, na mravni rozvoj

podle zdravotnich dopadii: klima zdravé a nezdrave

podle casového hlediska: klima aktualni, minulé (retrospektivni), budouci
(prospektivni)

podle preferovanosti, zadoucnosti: klima aktualni (vychozi) a klima preferované,
které by si jedinec ¢i skupina prali

podle dynamiky: klima jako stav, klima jako proces

podle specificnosti: klima generické (spolecné pro vétsinu skol) a klima specificke
(pro urcitou skolu ¢i typ Skoly)

podle moznosti vhledu ze strany externich osob: klima Skoly velkoméstske, méstské,
vesnické

podle programu, ktery skola provozuje: klima tradicni Skoly, klima alternativni Skoly
podle vztahu Skoly k participaci rodici: klima priznivé k participaci rodicii na chodu

Skoly, klima neutralni, klima nepriznivé

podle funkce ve vyzkumném projektu: klima jako zavisle proménnd, klima jako nezavisle

promenna*

17

Prokop ma jiné rozdéleni, popsal 3 zékladni typy klimatu ve $kolnim prostfedi. Tato

hlediska by se mohla s malymi zménami pouzit v prostiedi organizace a jedna se o:

1.
2.

Klima neosobni profesionality, které vytvari prostredi tridy orientované na vykon.
Klima interpersonalni shody, které vytvdari prostiedi tridy orientované
na spolupraci.

Klima institucionalizovaného porddku, které vytvari prostredi orientované

na dodrzovani radi. '8

17 MARES, Jiti. Diagnostika socidlniho klimatu skoly [online]. Hradec Kralové [cit. 2020-04-30]. Dostupné
z: http://www.klima.pedagogika.cz/skola/doc/03_2.pdf. Univerzita Karlova v Praze, Lékaiska fakulta v
Hradci Kralové.

18 VYROST, Josef a Ivan SLAMENIK. dplikovand socidlni psychologie I. Praha: Portal, 1998, 383 s. ISBN
80-7178-269-6, str. 281.



C.S. Andrsonova uvadi ve svém déleni naptiklad klima ptiznivé, neutralni a nepiiznivé.

V dalsi kapitole se prace zamétuje na ptiznivé klima. Jednim z dilezitych faktort takového

Klimatu je tymova prace, viz dale.

3.2.

Ptiznivé klima organizace

Na pracovni klima ma vliv cela fada vnéjSich a vnitinich vlivii. Jednim z nich je uspésna

tymova prace, kterd se projevuje podle E. Bedrnové a 1. Nového nékterymi zietelnymi

rysy:%°

VSichni clenové tymu znaji nejméné jeden hlavni spolecny cil. Zaméstnanci
se podileli na jeho formulovani a s cilem se identifikovali, snazi se najit cesty
k jeho dosazeni.

Vznikéa nadindividudlni synergické pole. Clenové tymu vzajemné spolupracuji
ve prospéch spolecného cile, povzbuzuji se a podporuji se.

Existuje viditelnd tendence k aktivizaci odborné i socidlni zpusobilosti clenii
tymu. V organizaci dochazi k pozornému a diferencovanému vnimani déni uvnitf
a vn¢ tymu, slabd mista jsou odstranovana, aby se mohlo snadné&ji dospét
ke spole¢nému cili.

Rychle a zpravidla neformalné a spontinné se vytvareji diferencované vzajemné
vztahy a z nich vyplyvajici neformalni struktura. — Jsou respektovany silné a slabé
stranky ¢lentt tymu a jsou jim podle toho pfidélovany jednotlivé tkoly, tak
aby byly vysledky prace, co nejlepsi. Vztahy v organizaci jsou pievazné pevné
a emocionaln¢ pozitivné zabarvené.

Postupne, avsak rychle, vznika jednoznacna funkcni délba prace a organizace
price. Ukoly jednotlivym ¢&lenim tymu nebo celym tymdm jsou jasnd
definované. Tyto ukoly jsou respektované a maji bezprostitedni vazbu

na spolecny cil.

19 BEDRNOVA, Eva a Ivan NOVY. Psychologie a sociologie iizeni. Praha: Management Press, 1998, 559 s.
ISBN 80-85943-57-3, str.98-99.



o V tymu existuje specificky systém odmen a postihu. Odmény by mély mit socialni
charakter, nem¢ly by byt materidlniho charakteru. Odménovani se tyka uznani,
podpory a posileni neformalni socidlni pozice.

o Je zretelné vysoké tymoveé sebehodnoceni a sebediivéra. Zaméstnanci jsou
mimofadné hrdi na vlastni tym a vysledky jeho prace. Toto vede k projevim

silného konkurenéniho prostedi, které posiluje vykonnosti i vztah k tymu. 2

Vsechny vyse uvedené znaky v jedné organizaci ve stejném cCase jsou pravdépodobné
nedostiznym idealem. Avsak v§echny organizace by mély mit za cil n€které cile vzit za své.
Organizace by m¢ly znat jednotlivé Cinitele ovliviiujici klima, aby mohly dosahnout klimatu
priznivého a tim napomoci splnit vySe zminéné cile. Proto jsou v dalsi ¢asti prace popsany

Cinitelé, které maji vliv na klima organizace.

3.3. Cinitelé ovliviiyjici klima organizace

Tvorbu klimatu v organizaci ovliviiuje mnoho ¢initelt. V organizaci plisobi vnéjsi
avnitini  Cinitelé, ktefi ovliviiuji chovani skupin a jedinci ve firmé.
Spolecensko- ekonomicky systém spolec¢nosti, dopravni podminky, umisténi organizace ale
také rodinu a ptatelské vztahy, toto vSe fadi Blaha mezi vné&jsi Cinitele ovliviiujici klima
v organizaci. Mezi vnitini Cinitele je povazovana uroven personalni politiky, skladba

zaméstnanci s ohledem na pohlavi a vék, kvalifikaci a prostiedi. 2

Nakone¢ny naproti tomu hovoii o konkrétnich ¢initelich ovliviiujici klima organizace.
Mezi tyto Cinitele fadi soucasnou hospodaiskou situaci organizace, hodnotovy systém
manazeri, u¢el organizace ale i historii organizace.??Podle P. Bélohlavka je vyznamnym

ginitelem pro klima v organizaci managment.?®

20 BEDRNOVA, Eva a Ivan NOVY. Psychologie a sociologie iizeni. Praha: Management Press, 1998, 559 s.
ISBN 80-85943-57-3, str. 98-99.

21 BLAHA, Jiti, Zdefika KANAKOVA a Ale§ MATEICIUS. Personalistika pro malé a stiedni firmy. Brno: CP Books,
2005, 284 s. Business books. ISBN 80-251-0374-9. Str. 201.

22 NAKONECNY, Milan. Socidini psychologie organizace. 1.vyd. Praha: Grada Publishing, a.s., 2005. 228str. ISBN 80-
247-0577-X, str. 109.

23 BELOHLAVEK, Frantisek, Pavol KOSTAN a Oldfich SULER. Management. Olomouc: Rubico, 2001, 642 s. ISBN
80-85839-45-8.X, str 24
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Nasledujici kapitoly se budou vénovat jednotlivym Ccinitelim pusobicich na klima
organizace podrobngji. Jednotlivi Cinitele maji sva specifika, od kterych se klima

Vv organizaci odviji. Nejprve bude zkouman managment a organizacni struktura, kterd je

kultura, odménovani a ndbor pracovnikl a také mezilidské vztahy na pracovisti.
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4. Managment

Proces

Managment by se dal popsat jako systém planovani, organizovani a vedeni lidi.

zam¢eieny na dosazeni cili. Ukoly a aktivity jsou odvozené z cili organizace.

Aktivity jako jsou planovani, kontrolovani, organizovani nebo vedeni lidi, mohou byt

manazerem upiednostiiovany, mize v nich hrat roli osobni preference, ale hlavni roli by

mély mit vzdy pozadavky organizace. Aktivity manazera jsou nedilnou soucasti procesu

fizeni a jsou velice uzce provazany. 2

4.1.

Planovani je volba tkoll a ur€ovani jejich priorit. Managment by mél mit na starosti
sestavovani jejich potadi, aby bylo dosaZeno cili organizace. Plany organizace
mohou byt strategické, operativni a kratkodobé nebo dlouhodobé.

Organizovani je proces pfidélovani ukoll utvarim organizace nebo jen jejim
¢lenim spojena s koordinaci jejich ¢innosti a distribuci zdroji. Prerozdélovani
zdrojii je nezbytnym procesem k uspéSnému plnéni zadanych ukoli. Kazdému
¢lenovi organizace by mélo byt jasné jeho postaveni v hierarchii organizace a jeho
piinos pro uspésné plnéni ukolu.

Kontrola je procesem, v kterém se shromazd'uji, vyhodnocuji a srovnavaji
informace. Ty pak pomohou k napravé chybného ¢i nedostateéného plnéni ukoli.
Tyto informace pomahaji ke zlepSeni organizace jako celku.

Vedeni znamend ovlivilovani a motivovani podiizenych pracovnikli tak, aby
vyvinuli, co mozna nejvétsi usili. Ovlivituje piistup pracovniki k plnéni tikold. Ten

z velké ¢asti ovliviuji manazefi.?

Manazeri

Vztah mezi vedenim tymu a pracovnim vykonem a klimatem v tymu je snad

nejstar§im a nejvice propracovanym tématem organiza¢niho chovani. UspéSny vedouci tymu

24 BELOHLAVEK, Frantisek, Pavol KOSTAN a Oldfich SULER. Management. Olomouc: Rubico, 2001, 642 s. ISBN
80-85839-45-8.X, str 24.
25 BELOHLAVEK, Frantisek, Pavol KOSTAN a Oldfich SULER. Management. Olomouc: Rubico, 2001, 642 s. ISBN
80-85839-45-8.X, str. 27.
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umi kvalitnim vedenim nastavit takové klima, aby vykon fadovych zaméstnanct stoupnul

i 0 n&kolik desitek nebo i stovek procent.?®

Prace manazert je velmi rozmanitd a komplexni. ManaZzer potiebuje ovladat urcité
dovednosti. V prvni fadé technickou zdatnost v urc¢itych specifickych oblastech spojenych
s profesi, ve které pracuje. Napiiklad pti praci v pohostinstvi by mél manazer védeét,
jak spravné naservirovat pokrm nebo znat spravnou techniku tofeni piva. Za druhé
koncepcni obratnost, do této oblasti patii, chapani spolecnosti jako celku a porozuméni
vazbam mezi jednotlivymi ¢astmi organizace. Neopomenutelnym umem je schopnost

spolupracovat s lidmi nebo skupinami. Dobry manazer dokaze z lidi dostat to nejlepsi. 2

4.2, Personalni fizeni (Management)

Persondlni Fizeni je vyznamny cinitel ovlivitujic perspektivu organizace. Mobilizuje
lidské i vécné cinitele s cilem dosdhnout Zddoucich pristupii pro instituci?® Tato definice

ekonomického slovniku zaslouzi §irsi vysvétleni.

Terminu managment poprvé pouzil francouzsky inzenyr Henri Fazol. Tento novator

se jako prvni pokousel pii vedeni lidi pouzit védecké postupy.?®

Personalni managment mizeme také chapat jako fizeni Zzadouciho vztahu
zaméstnancl k pracovni ¢innosti nebo také cilim organizace. Personalisté se snazi dovést
zaméstnance k optimalnimu plnéni pracovnich tkold. K tomu ndm pomahaji dvé roviny
personalistiky organiza¢né-administrativni a personalni fizeni. Personalista pouziva pro
dosazeni cili psychologické prostiedky. Snazi se navodit u zaméstnance zadouci

psychologicky vztah k praci. %

26 BELOHLAVEK, Frantisek, Pavol KOSTAN a Oldfich SULER. Management. Olomouc: Rubico, 2001, 642 s. ISBN
80-85839-45-8.X, str. 150.

27 ROBBINS, Stephen P. a Mary K. COULTER. Management. Praha: Grada, 2004, 600 s. Profesional. ISBN 80-247-
0495-1, str. 28.

BHINDLS, Richard. Ekonomicky slovnik. Praha: C.H. Beck, 2003, 519 s. Beckovy odborné slovniky. ISBN 80-7179-
819-3, str. 292.

2NAKONECNY, Milan. Socidlni psychologie organizace. Praha: Grada, 2004, 225 s. Psyché. ISBN 80-247-0577-X, str.

163.
INAKONECNY, Milan. Socidlni psychologie organizace. Praha: Grada, 2004, 225 s. Psyché. ISBN 80-247-0577-X, str.
163.

13



Poznatky z psychologie jsou nepostradatelnou souc¢asti pracovni ¢innosti manazera.
Tyto faktory také zduraznil ve své knize E. Schein. Hlavni pozadavek personalniho fizeni

vid€l v upravé socialni vztahli uvnité organizace, hlavné v upevnéni vnitini soudrznosti
pracovni skupiny a uceleni pracovni skupiny s dirazem na pozadavky org:,ranizace.31 Etika

a odpovédnost organizace jsou neodd¢litelné spojeny s pracovnim klimatem celé organizaci.

Manazer v neposledni fad¢ pracuje S etikou uvnitf organizace. Etika ma zlaté pravidlo, které
se v d¢jinach etiky vyskytuje a predstavuje prostiedek pro ovéfeni spravnosti jednani
atozni: , Vse, co chces, aby jini délali tobé, delej ty jim*“. Toto pravidlo muze v praxi
reagovat i na bézné mezilidské vztahy a umoziuje rozhodovat o jednoduchych situacich.®
Vedeni lidi je velmi dilezité, je tieba si uvédomit, jaky vliv ma jedinec na skupinu. Jak je

uvedeno v dalsi kapitole.

4.3. Leadership

Leadership je téma, které vzdy budilo velky zdjem uz od dob, kdy se lidé sdruzovali

do skupin, aby splnili své cile. Védci tento pojem zacali studovat az na pocatku 20. stoleti.
33

Slovo leadership nema v ¢eském jazyce jasny pieklad ani interpretaci. Hodi se pojem
viidcovstvi nebo opisny tvar tviréi vedeni, charizmatické vedeni. ** Z vyse uvedenych

divodu bude v praci uvadén pojem leadership.

V soucasné literatufe se diferencuji dva pojmy manaZer a lidr. Oba pojmy jsou
rozdilné a mohou se dopliovat nebo 1 ptekryvat. Manazer je na své misto dosazen a jeho
moznosti ovliviiovat jsou zalozeny na formalni autorité¢ a pravomoci na jeho pozici. Lidr

muze byt do své pozice také dosazen, nebo se v kolektivu miize objevit ¢lovek s pfirozenou

3INAKONECNY, Milan. Socidlni psychologie organizace. Praha: Grada, 2004, 225 s. Psyché. ISBN 80-247-0577-X, str.
163.

¥PUTNOVA, Anna a Pavel SEKNICKA. Etické Fizeni ve firmé: ndstroje a metody: eticky a socidlni audit. Praha: Grada,
2007, 166 s. ISBN 978-80-247-1621-3, str. 51.

33 ROBBINS, Stephen P. a Mary K. COULTER. Management. Praha: Grada, 2004, 600 s. Profesiondl. ISBN 80-247-
0495-1, str 418.

3 VODACEK, Leo a O'ga VODACKOVA. Moderni management v teorii a praxi. 2., rozs. vyd. Praha: Management
Press, 2009, 324 s. ISBN 978-80-7261-197-3, str. 247.
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autoritou, ke kterému ostatni lidé vzhlizi. Nejveétsi rozdil spociva v tom, ze lidfi jsou schopni

nad ramec ¢innosti danych formalnich pravomoci ovlivitovat ostatni.*®

Jisté osobnosti rysy ¢lovéka preduréuji k tomu, aby se stal lidrem. Je to Sest klicovych

vlastnosti, kterymi jsou:

¢ Inteligence — pomaha lidrovi zorientovat se ve slozitych situacich. Lidr ma schopnost
ziskavat a spravné vyhodnocovat relevantni informace. Lidr se uci ze svych
zkuSenosti pfizpusobit se novym okolnostem.

e Sebedivéra — je pominutelnym rysem lidra. Ma-1i byt lidr uspéSny, musi verit sam
V sebe a také veérit, ze daného cile dosahne.

e Charisma — tento povahovy rys je spjat spiSe s intuitivnim vnimanim nez
Sracionalnim vysvétlenim. Charisma pochdzi zfeétiny a dalo by se pielozit
jako ,,dar* jinym slovy schopnost, ktera byla dana se ,shora“. Lidr je obdafen
vlastnostmi, které u jeho nasledovnikl vzbuzuji tctu.

e Odhodlanost je dal§im diileZitym osobnim rysem. Lidr by mél pfekonévat prekazky.
To je spojeno s iniciativou, vytrvalosti, energi¢nosti a dominanci. Lidr se bez téchto
vlastnosti pti plnéni narocnych tkolti neobejde.

e Spolecenskost je dulezity rys lidra. Mezi lidrem a nasledovniky musi existovat pouto,
kvalita pouta urCuje miru vlivu, kterou ma lidr na skupinu. Pro lidra je dulezité si
vytvofit pratelské vztahy s nasledovniky. Usp&sny lidr musi mit rad své nasledovniky
a ty maji radi jeho.

e Integrita je diilezit4 proto, ze lidr si za svym jedndnim stoji a pfebird za n¢j plnou

odpovédnost. Integrita je konzistentnost mezi tim, co si clovék mysli a co déla.

Vsechny tyto rysy samo o sobé nestaci k tomu, aby mél lidr vii¢i svym nasledovnikim
dostatec¢ny vliv. Vyrazny vliv ma také sloZeni skupiny, kterou lidr vede. A kdo je ve skupiné
také jako lidr vniman. 3®Dalsi ¢initel, jenZ se podili na klimatu v organizaci, je odméfovani

pracovnik.

35 ROBBINS, Stephen P. a Mary K. COULTER. Management. Praha: Grada, 2004, 600 s. Profesional. ISBN 80-247-
0495-1, str.418.

36 BLAZEK, Ladislav. Management: organizovani, rozhodovani, ovliviiovani. 2., r0z$. vyd. Praha: Grada, 2014, 211 s.
Expert. ISBN 978-80-247-4429-2, str. 174.
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5. Odménovani pracovnikli

Jednou z nejstarSich a nejdulezitéjSich personalnich ¢innosti je odménovani
pracovnikd. Tato ¢innost pfitahuje mimofadnou pozornost. Pro bezproblémové Kklima
V organizaci je nezbytné spravedlivé odménovani pracovnikid. Odménovani nemusi byt
jenom formou penézni odmény, ma mnohem vice variant. Do odménovani se zafazuje
napiiklad povyseni, formalni uzndni a benefity, které firma svym zaméstnancli nabizi.
Odmény mohou zahrnovat i jisté vyhody, mezi které patii zafizeni kancelare, pozice
v budové nebo parkovaci misto. Uvedené moznosti potom tvoifi celkovou odménu

zaméstnance. 3’

Vseobecné presvédceni ohledné odménovani je, Ze odména by méla byt zavisla
na pracovnim nasazeni. Odmeény jsou vsak Casto vazany spise na loajalnost k organizaci.
Ve vetejné sféfe je bézné, ze pracovnik s delsi praxi ma vyssi platové ohodnoceni. Vykon
totiz byva u pracovniho mista ¢asto Spatné méfitelny. V nekterych povolanich nelze mérit
vSechny slozky vykonu. Mé&feni pracovniho vykonu je dosti narocnd zalezitost, ktera

vyzaduje soustavu kontrolnich vykond. 3

Mzdu v organizaci ovliviiuje mnoho faktord a jsou rozdéleny do péti bodu:

e Jaké je postaveni pracovniho mista v hierarchii organizace.

¢ Uroveii plnéni pracovnich povinnosti a pracovni nasazeni pracovnika.

e Faktory, kter¢é mohou mit vliv na zdravi pracovnika. Tyto faktory zahrnuji
bezpecnost nebo pracovni pohodu, nadmérny stres nebo zvysené usili.

e Naklady na pracovni misto ovliviiuje také nedostatek nebo piebytek pracovnich
zdroj, tedy aktudlni situace na trhu prace.

o Dilezity faktorem pii odmenovani pracovnikil jsou také platné predpisy a vysledky
kolektivniho vyjednavani a hlavné zakony. V nékterych pracovnich oblastech jsou
mzdy ur¢ené zvlaStnim pravnim predpisem nebo jsou vysledkem vyjedndvani

odborové organizace. ¥

$"KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 5., r0z§. a dopl. vyd. Praha: Management
Press, 2015, 399 s. ISBN 978-80-7261-288-8, 5.284.
BKOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 5., t0z§. a dopl. vyd. Praha: Management
Press, 2015, 399 s. ISBN 978-80-7261-288-8, 5.288.
¥KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 5., t0z3. a dopl. vyd. Praha: Management
Press, 2015, 399 s. ISBN 978-80-7261-288-8, 5.290.
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5.1. Mzdové formy

Mzda ma za kol ocenit vykony pracovnika, v Sir§im slova smyslu, 1ze sem 1 zahrnout
jeho chovani na pracovisti. Mzda mtize mit v nékterych piipadech nedostate¢ny pobidkovy
ucinek. To plati obzvlast u casové mzdy. Dobry vykon u ¢asové mzdy miize byt odménén

naptiklad zvyhodnénim v ramci tarifu nebo povysenim do pracovniho vyssiho stupné. 4°

Naopak pobidkové formy mzdy se pokouseji posilit vazbu odmény na pracovni vykon
a motivovat tim zaméstnance. Vzhledem ke konkurenci na trhu a garantované minimalni

mzdé obsahuje vétsina pobidkovych systému odméfovani garantovanou &astku.*!

Ukolem finanéni odmény je mzdové ocenit praci pracovnika. Mzda by méla byt takova,
aby posilila vazbu pracovnika k organizaci a motivovala ho k vy$§im pracovnim vykontim.
Finanéni pobidka se pokousi posilit vazbu odmény na vykon a motivovat tim pracovnika.
Ma-li byt systém odménovani ucinny, musi spliovat dva zakladni pozadavky. Pracovnici
musi mit pocit, Ze jejich mzdy jsou pfesné a spravedlivé hodnoceny. Zaméstnanci musi byt
presvédceni o tom, Ze existuje vztah mezi tim, co vytvoii a naslednou hodnotou. Oba tyto

pozadavky nastoluji potfebu kvalitni komunikace v organizaci. 42

5.2. Zaméstnanecké vyhody

Zaméstnanecké vyhody jsou slozkou odmény poskytované navic k ruznym formam
penézni odmeény. Mohou zahrnovat i polozky, které nejsou primo odmeénou, jako je napriklad

kazdorocni dovolend na zotavenou.*®

Dalsi moznosti, jak motivovat zaméstnance k lepSimu vztahu k organizaci a zaroven
posilovat vztahy na pracovisti, jsou zaméstnanecké vyhody. Tyto pozitky jsou formou
odmén za praci pro organizaci. Nejsou vazany na pracovni vykon. Vedouci pracovnici
povazuji plat za jeden z nejsilngjsich stimuld zaméstnance. Plat je nejdulezitéjsi faktorem

U zaméstnancl nejnizsi platové tfidy, také u zaméstnanci na zacatku pracovni, rodinné

arodicovské kariéry. Diraz, ktery je kladen na plat, ¢asto miva na firmu znicujici ucinek.

4KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 5., roz§. a dopl. vyd. Praha: Management
Press, 2015, 399 s. ISBN 978-80-7261-288-8, 5.307.
“UKOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky. 5., t0z3. a dopl. vyd. Praha: Management
Press, 2015, 399 s. ISBN 978-80-7261-288-8, 5.308.
2KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky. 5., toz3. a dopl. vyd. Praha: Management

Press, 2015, 399 s. ISBN 978-80-7261-288-8, 5.308
4 ARMSTRONG, Michael. Persondini management. Praha: Grada, 1999, 963 s. ISBN 80-7169-614-5, str. 683.
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Pokud vsak platovy systém funguje spravedlivé, miiZze mit na zameéstnance velice pozitivni

vliv.*

Firmy jsou soucasti spoleCnosti a maji v ni i1 urCitou roli. Poskytuji sluzby nebo
vyrabé&ji zbozi. V soucasné dobé je hlavnim cilem dosahovani trznich vykont, které se
promitaji v dosazeni zisku. Ale shromazd’ovani ziskti neni prioritni smyslem podnikani.
Cilem jsou dobré vysledky hospodareni, dobra image firmy a také dobyvani trhu. Firmy,
jejichz vedeni nema vizi, uptednostiiuji kratkodoby horizont ziskovosti pted dlouhodobymi
uspéchy. Personalni politika je nezbytnou soucasti firemnich cilii, od nich je také odvozena.
Uspéch firem je vzdy propojen s kvalitni praci vsech. Silnym motivaénim prvkem
pro vsechny zainteresovan¢ je odménovani. Odmeén za praci je vice a kazda ma své konkrétni

poslani. Jednou ze zaméstnaneckych vyhod miize byt socialni péée o zaméstnance. *°

5.3. Socialni péce o zamé&stnance

Personalni politika by méla byt spojena se systémem socialni péce o zaméstnance
tak, aby byla zaloZena na socidlnim dialogu. K formujicim atributim image podniku patii
socialni politika. Péfe o zaméstnance je tedy investice do image podniku. Péce
0 zaméstnance nejde penézné vyjadrit, ale predstavuje pro firmu konkuren¢ni vyhodu
synergického efektu, bude mit Gsporu nékladl, nabor zaméstnancti bude jednodussi a také

se zmensi fluktuace ve firmé.*®

5.4. Penzijni systémy

Dalsi zaméstnaneckou vyhodou jsou penzijni systémy. Na zapad od naSich hranic
vyuzivaji zaméstnavatelé, penzijni systém, podle né¢hoz zaméstnavatelé poskytuji penze
zamé&stnanciim, 1 kdyZz jsou v dichodu. Tyto penéZni prostfedky slouzi i1 jako pfijmy
pro rodiny zamé&stnanci, ktefi zemfeli a zanechali nezaopatiené ¢leny rodiny. Penzijni fond
je tvoren prispévky zaméstnancli, za pomoci poradcti jsou tyto prostiedky investovany.
Vynos z prosttedktl slouzi jako systém penzijniho pojisténi. Tento systém je nejbéznéjsi

v USA a Velké Britanii. V Ceské republice je typicky systém, kdy zaméstnavatel poskytuje

“4JANOUSKOVA, Jana a Helena KOLIBOVA. Zaméstnanecké vyhody a dané. Praha: Grada, 2005, 113 s. Ugetnictvi a
dané. ISBN 80-247-1364-0, str 12.

4SJANOUSKOVA, Jana a Helena KOLIBOVA. Zaméstnanecké vyhody a dané. Praha: Grada, 2005, 113 s. Ugetnictvi a
dané. ISBN 80-247-1364-0, str 7,8.

46JANOUSKOVA, Jana a Helena KOLIBOVA. Zaméstnanecké vwhody a dané. Praha: Grada, 2005, 113 s. Uketnictvi a
dané. ISBN 80-247-1364-0, str 23,24.
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bonus k platu v podobé penzijniho pfipojisténi. Cast plati zaméstnanec a &ast odvadi

zaméstnavatel.*’

Ptiplatky zaméstnanctim

Diilezitou zaméstnaneckou vyhodou jsou pfiplatky. Lokalni ptiplatky mohou byt
vyplacené zaméstnanciim pracujicim v hlavnim nebo ve velkych méstech. Tam vyrovnavaji
rozdily v nékladech na bydleni a cestovani. V nékterych profesich jsou zahrnuty do sazeb

mistniho trhu prace uz v zékladnim platu.*®

6. Nabor pracovniki

Pti vybéru novych zaméstnanci je nejdilezitéj$i rozpoznat dva faktory. Prvnim
z nich je, jestli bude pracovnik nejlépe vyhovovat pozadavkim pracovniho mista a zda bude
pomahat vytvofit zdravé pracovni klima v organizaci. Jediny pracovnik, ktery bude
narusovat dobré klima v organizaci, muze nabourat mnohaletou snahu o budovani klimatu.
Novy pracovnik musi také piijmout hodnoty organizace, napomahat vytvareni zadouci
pracovni skupiny i organiza¢ni kultury. Pfi vybéru uchazece, jsou dilezité nejen jeho
odborné a pracovni zkuSenosti, ale také jeho potencidl a flexibilita. Kvalita procesu vybéru
novych zaméstnancii ma diileZitou roli pro budoucnost podniku. Vybér zaméstnancl neni
jen jednostranna zalezitost. I uchaze¢ si vybira organizaci, kde bude pracovat.
Po nepfijemném setkani se muze stat, ze nakonec usoudi, ze zde pracovat nechce. Tuto
skutecnost by mél mit kazdy personalista na mysli pii kontaktu s potenciondlnimi

zaméstnanci.*®

Smyslem vybéru je samoziejmé vybrat toho nejvhodnéjsiho kandidata na danou
pozici. Pii vybéru by se mély zohlednit poZzadavky na pozici a porovnat je s osobnimi
charakteristikami deklarovanymi uchazecem o zaméstnani. Pozadavky na zaméstnance jsou

velice t&Zko méfitelné. Zaméstnance je proto vhodné rozdélit do nékolika kategorii.*

Pii ziskavani relevantnich informaci mohou pomoci tfi zakladni otazky.

47 ARMSTRONG, Michael. Persondini management. Praha: Grada, 1999, 963 s. ISBN 80-7169-614-5, str. 687

48 ARMSTRONG, Michael. Persondlni management. Praha: Grada, 1999, 963 s. ISBN 80-7169-614-5, str. 637

49 . KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zéklady moderni personalistiky. 5., rozs. a dopl. vyd. Praha: Management
Press, 2015, 399 s. ISBN 978-80-7261-288-8, str. 166.

S0KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 5., t0z3. a dopl. vyd. Praha: Management
Press, 2015, 399 s. ISBN 978-80-7261-288-8, str. 167.
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o Miize tuto praci uchazec vykondvat? (Ma na ni dostatecné vzdélani, praxi
a zkuSenosti?)

e Chce uchazec vykondvat prislusnou praci? (Ma k této praci pozitivni vztah?)

e Zapadne do pracovniho klimatu organizace? (Muze pracovnik ptijmout

hodnoty pracovni skupiny a organizace?)®

Zakladnim ptedpokladem pfijeti zaméstnance na pracovni pozici je, aby alespon dvé

prvni otazky byly zodpovézeny kladné¢. Pokud tomu tak neni, je uchazec neptijatelny.

Proces ziskavani novych zaméstnancii se da rozdélit na dvé zakladni faze:
predbéZznou a vyhodnocovaci. V piedbézné fazi potiebujeme obsadit néjaké volné pracovni
misto. Nejprve si toto pracovni misto definujeme. Diulezity je detailni popis pracovniho
mista. Rozhodneme se, jaké dovednosti znalosti a kvalifikace jsou nutné na pftislusné
pracovni misto. Tyto pozadavky konkrétné specifikujeme. Pozadavky jsou pak casto

souéasti pracovni nabidky a jsou méfitkem pfi vybéru pracovniki. %2

Ve vyhodnocovaci fazi shromazdime dostacujici pocet vhodnych uchazeci
0 pracovni misto. Vyhodnocovaci faze ma n¢kolik postupti. VétsSinou lze pouzit vice kroki

nebo se doporucuje postupy kombinovat:

o Zkoumani dokumentit predlozenych uchazecem
e Predbézny pohovor

o Testovani uchazecu

o Vybérovy pohovor

o Zkoumani referenci

o Lékarské vysetieni

® Rozhodnuti o vybéru uchazecu

e Informovani uchazecii o rozhodnuti®

Kazdé pracovni misto ma sva specifika a jsou proto nutné jiné kroky, zalezi také
na zvyklostech, které v organizaci panuji. Ve vybéru novy zaméstnanci hraji také dalezitou

roli vedouci pracovnici. Ti by méli také definovat pracovni misto a podilet se na vybéru

SIKOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 5., roz§. a dopl. vyd. Praha: Management
Press, 2015, 399 s. ISBN 978-80-7261-288-8, str. 169.
S2KQUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 5., roz3. a dopl. vyd. Praha: Management
Press, 2015, 399 s. ISBN 978-80-7261-288-8, str. 173.
S8KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 5., t0z3. a dopl. vyd. Praha: Management
Press, 2015, 399 s. ISBN 978-80-7261-288-8, str. 175.
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novych uchazec¢ti. Vedouci pracovnici by také méli kalkulovat s tim, jak novy zaméstnanec

zapadne do kolektivu, aby vyrazné nenarusil klima na pracovisti a tim mezilidské vztahy.

/. Mezilidské vztahy na pracovisti

Po celou dobu historie lidstva existuje sit’ vztahti mezi lidmi. Aristoteles dospél
k zavéru, Ze ¢lovek je ,,zoon politikon* tedy ¢loveék spolecensky. Bez mezilidskych vazeb
by lidské spoleenstvi nemohlo vibec existovat. Usp&s$na lidska spoledenstvi se vzdy
vyznacovala silnymi vztahy mezi jejimi ¢leny. U mezilidskych vztahii na pracovisti je
dalezité¢ si uvédomit, Ze nemaji jenom psychosocidlni stranku. Pokud Zzivot rozdélime
do tietin, tak tfetinu zivota prospime, tfetinu vénujeme praci a tfetinu svym zalibam. Prace
by tedy méla byt jednim ze smysla lidského Zivota. Prace mize mit pro jedince vyznam
z mnoha divodi. Umoziiuje mu ziskdvat materialni statky pro jiné prace, mize pfinaset
uznani ¢i naplnéni socialni potieb byt mezi lidmi. Pracovni prostfedi mlize mit velky vliv
na spokojenost v pracovnim procesu.>* V pracovni kolektivu ¢lovék jako jedinec zaujima
ur¢itou pracovni pozici. Vykon je spojen s urcitou socidlni a osobni aktivitou, jedinec totiz
témét nikdy na pracovisti neni osamocen. A potfebuje s ostatnimi ¢leny skupiny

komunikovat.®®

7.1. Komunikace

Nezbytnym zakladem vSech socialni interakci je komunikace jako takova. ,,Neni
mozné nekomunikovat® to je jedno ze zékladnich pravidel socidlni komunikace. Kdyz se
snazite zamérné nekomunikovat, stranite se, i timto postojem svému okoli néco sdélujete.
Vymeéna informaci probihd mezi jednotkami v interakci. MiiZe probihat verbalné nebo
aktivita. Je neoddé¢litelnou slozkou kazdodenniho zivota. Do neverbalni komunikace patfi
mimoslovni sdé€leni, kterd ptedavame protistrané védomé nebo nevédomé. V lidském

projevu muzeme ptedat az 65 % informaci neverbalné. Zakladnimi projevy neverbalni

SBEDNAR, Voijtéch. Socidlni vztahy v organizaci a jejich management. Praha: Grada, 2013, 224 s. Psyché. ISBN 978-
80-247-4211-3, str. 164.
5 SMID, Ludsk. Mezilidské vztahy v Zivoté a na pracovisti. Praha: Ustfedni kulturni dim Zeleznicara, 1985, 105 s.,

str.55.
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komunikace mohou byt gestikulace, mimika, fyzicka vzdalenost osob, ¢i jejich postaveni
(proxemika). %

1.2. Komunikace na pracovisti

Pro rozvoj lidské spolecnosti je komunikace naprosto nezbytnym a pfirozenym
prostiedek. Komunikace je také nastroj umoznujici vznik formovani a fungovani
mezilidskych vztahli. Vyznam slova komunikace by se dal chapat jako spolupodilet se
s nékym na nééem. Aspektem, ktery vyrazné ovliviiuje prenos informaci, je vyuziti jazyka
pochopitelného pro odesilatele informace i pro pfijemce zpravy. Komunikace musi mit
denotativni a konotativni vyznam. Denotativni znamena objektivni z hlediska obsahové

stranky pojmu a konotativni je objektivni z hlediska vztahu k pojmu.®’

Komunikace je nastroj, jimz manazeti ovliviiuji pracovni postoje a aktivitu
zaméstnanci. Zpisob komunikace ovliviiuje jak klima na pracovisti, tak miize ménit chovani
druhych. Timto zplisobem lze vytvafet vztahy na pracovisti. Komunikace do znacné miry
ovlivitluje postoje zaméstnanct i zaméstnavateli. Interni komunikace je souhrn mnoha

ginnosti zasahujici téméf viechny okruhy ve firmé. 8

Zakladni formy socialni komunikace jsou komunikace verbalni a komunikace
neverbalni a také mén¢ bézné uvadéna komunikace ¢iny. Komunikaci ¢iny se rozumi takové
chovani a jednani, které je v souladu s dohodou. Piipadné jednani, které mtze byt vzorem
pro ostatni. Ale mize mit také negativni konotaci. Ptikladem takové negativni formy

komunikace &iny vystihuje réeni: KéZe vodu, pije vino. %°

Neverbalni komunikace je vyvojove starsi a v dneSni dobé je chdpana jako doplnek
nebo nahrada k vyjadieni emoci, citii a pocitil. Neverbalni komunikace ma funkci potvrzujici

nebo zdiirazituje a upfestiuje informace ptedané slovy. ®© Obvyklé formy neverbélni

%BEDNAR, Vojtdch. Socidlni vztahy v organizaci a jejich management. Praha: Grada, 2013, 224 s. Psyché. ISBN 978-
80-247-4211-3, str. 164.

57 VAVROVA, Petra. Vybrané aspekty interni komunikace v praxi persondiniho managementu. studijni text pro
kombinované studium. Olomouc: Univerzita Palackého v Olomouci, 2013, 54 s. Studijni opory. ISBN 978-80-244-3628-
9, str. 8-9.

8VAVROVA, Petra. Vybrané aspekty interni komunikace v praxi persondintho managementu: studijni text pro
kombinované studium. Olomouc: Univerzita Palackého v Olomouci, 2013, 54 s. Studijni opory. ISBN 978-80-244-3628-
9, str. 10.

STURECKIOVA, Michaela. KIi¢' k vicinnému vedeni lidi: odemknéte potencidl svych spolupracovnikii. Praha: Grada,
2007, 122 s. Vedeni lidi v praxi. ISBN 978-80-247-0882-9, str.71.

SOTURECKIOVA, Michaela. KIi¢ k ticinnému vedeni lidi: odemknéte potencidl svych spolupracovnikii. Praha: Grada,
2007, 122 s. Vedeni lidi v praxi. ISBN 978-80-247-0882-9, str.71.
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komunikace mize byt zrakovy kontakt oCima, mimika obliceje, gesta, priblizeni nebo
oddéleni od osoby, sniz jste v socidlnim kontaktu, ¢i postoj, zaujaty pii komunikaci.
Do neverbalni komunikace néktefi autofi zahrnuji i vnéjsi tpravu osoby naptiklad make-up
nebo Uprava vlast. V né€kterych publikacich se za neverbalni komunikaci povazuje i iprava
domu, vybér automobilu a dalsi. V pfimé komunikaci neverbalni gesta sd¢luji nesouhlas,
nepiatelstvi nebo nenavist, naptiklad vyhruznymi gesty nebo fyzickymi tutoky. Ale také

mohou mit charakter naklonnosti, napiiklad stisk ruky, objeti a polibky.5*

Urovei fizeni je piimo umérna kvalité komunikace v organizaci. Existuji piipady,
kdy firmy nedokazaly ziskat informace o trhu a potfebach zakazniki, a proto zbankrotovaly.
Chyby v komunikaci mohou ve firm¢ zptisobit mnoho nedostatkil, jak mezi nadfizenymi
a podtizenymi, tak také v oblasti komunikace s okolim. Optimalnim stavem v komunikaci
je dosazeni bezchybného pienosu informaci od autora na misto urceni a spravné pochopeni.
Informace nebo jeji ¢ast se mohou ztracet v dusledku toho, ze piechazi pies nékolik ¢lanki.
Mnoho informacnich ¢lankt v fetézu pienosu informaci miize zptisobit také informacni Sum.
Tyto ptekazky v komunikaci brani efektivnosti komunikace a mohou zkreslit nebo potlacit
vyznam pienadenych sdéleni. Sumy v organizaci mohou vznikat bezdécng, ale také
zamérnou zaménou Udaji ve snaze ziskat urcita privilegia. Dochazi k vylepSovani zprav.
Zaméstnanci mohou chtit pro sebe ziskat vyhody. Sumy také ¢asto mohou byt diisledkem

sporti mezi oddélenimi nebo kolegy.

7.3. Konflikt v pracovni skupiné

Konflikt je takova situace, kdy dochézi ke stfetu protichiidnych sil, jednoho nebo
vice socialnich subjektid. Konflikt je béznou soucasti zivota jedince, Zivot bez sporl
prakticky neexistuje. Konflikt sam o sobé& neni patologickym jevem, vyznamny je pocet
konfliktli a jejich hloubka. Dlouhodobé nebo nevyieSené pire na pracovisti vzdy narusuji
moralku a vyvolavaji pokles pracovniho vykonu, protoze narusuji soustiedéni a odvadi
pozornost jinam. Vedouci pracovnici by se méli vzdy snazit konfliktlim pfedchézet. Zabranit

jim tpIn& neni mozné. 5

81K RIVOHLAVY, Jaro. Komunikace neverbalni. Sociologickd encyklopedie [online]. [cit. 2018-11-07]. Dostupné z:
https://encyklopedie.soc.cas.cz/w/Komunikace neverb%C3%A1In%C3%AD
62 . BELOHLAVEK, Frantiek, Pavol KOSTAN a Oldtich SULER. Management. Brno: ComputerPress, c20086, viii, 724

s. Business books. ISBN 80-251-0396-X, str.519.
83NOVY, Ivan. Sociologie pro ekonomy. Praha: Grada Publishing, 1997, 164 s. ISBN 80-7169-433-9, str. 108
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Konflikty mtzeme d¢lit na intrapersondlni (vnitini osobni) a interpersondlni
(mezi dvéma a vice osobami nebo skupinami osob). Pii interpersonalnim konfliktu mize
vzniknout takové napéti, které vyusti v konflikt intrapersonalni. Interpersonalni konflikty
vV socidlni skupiné muizou mit nekonecné mnoho pii¢in — socidlni nespravedlnost,
protichiidné konkurencni z4jmy odlisné zivotni postoje a cile. Konflikty maji rtiznorodou

modifikaci a velky rozsah.%* A jejich feseni ob&as nebyva jednoduché.

Prvni krokem pro vyieSeni konfliktu je jeho identifikace a jeho definice. Dalsi krok
spo¢iva v hledani alternativ fe$eni problému. Cim vice mame variant feseni, tim diive mize
dojit k dosazeni kone¢ného rozhodnuti. Manazer v této fazi porovnava jednotlivé navrzené
alternativy a hodnoti je. Vybere tu, ktera ma nejpfijatelnéjsi vysledky a bude eliminovat
neptiznivé disledky volby. Je vhodné si vytvofit kritéria ditlezitosti a fidit se jimi pii vybéru
varianty. Usp&§ny rozhodovaci proces konéi fesenim problému. Kromé odstranéni konfliktu
je velmi dulezité oznaceni a odstranéni i priciny konfliktu, aby v budoucnu na pracovisti
k dal$im konfliktim nedochazelo. Manazer pii implementaci problému musi dohlédnout,
nez zvolené alternativy feSeni. %° Miuze nastat i situace, 7e se rozepfe a hadky

mezi zamé&stnanci k manazerovi nedostanou.

Nékteti lidé maji tendenci byt konfliktogenni. Takovy jedinec mize trpét poruchou
chovani nebo osobnosti. Tito lidé jsou citoveé akcentovani, chtéji své zazitky a postoje vnutit
okoli, maji sklon k dramatizovani udalosti a velmi rychle vzplanou ndklonosti.
Pro manazery byva usmériiovani té€chto osob velmi naro¢né, protoze tito jedinci vyvolavaji
ve skuping ¢asté neshody i iracionalniho druhu a skupina se s nimi ¢asto $patn¢€ vyrovnava.
Tyto osoby se piekvapivé dokazou podfidit i velice nepfijemnym opatienim. Zaméstnanci

se ve firmé ¢asto vyskytuji mezi jednotlivymi krajnostmi. %

7.4. Firemni kultura

84NOVY, Ivan. Sociologie pro ekonomy. Praha: Grada Publishing, 1997, 164 s. ISBN 80-7169-433-9, str. 109-110.
8SLUZNY, Dusan. Socidlni konflikty: sociologické a andragogicka perspektiva. Olomouc: Univerzita Palackého v
Olomouci, 2013, 154 s. Monografie. ISBN 978-80-244-3432-2, str. 90-91.

86NOVY, Ivan. Sociologie pro ekonomy. Praha: Grada Publishing, 1997, 164 s. ISBN 80-7169-433-9, str. 111.
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Podnikova nebo téz organizacni kultura je soustava postojti, hodnot a artefaktt, které
sdili management a zaméstnanci. Podnikova kultura formuje jednéni lidi a zpisoby vykovani
prace. Normy, které se lidé ve firmé obvykle predavaji ustné¢ ¢i zpusoby chovani.
Managment organizace ma za cil vytvafet vhodnou firemni kulturu.®” Firemni klima je Gizce
spojeno se vztahy, které vyrazn¢ ovliviuje i klima v organizaci. Firemni kultura se sklada
z mnoha slozitych prvki, které davaji nakonec vzniknout jedine¢nému prostiedi organizace.
Firemni kultura a socialni vztahy jsou neoddé¢litelny konstrukt. Firemni kultura maze byt
snahou o fizeni vztahli na pracovisti, a je to proces, ktery firemni kulturu bezprostiedné

ovliviuje.®

Mezi nejvyznamnéjsi kritéria, ktera ovliviuji firemni kulturu, patii efektivita
pfenosu informaci uvnitf firmy a S ni spojena ochota poslouchat ptikazy managementu.
Schopnost vyrovnavat se s krizemi a nepiedvidatelnymi okolnostmi a flexibilita celého
tymu. Maji-li byt tyto parametry v nadstandardni mife, bude idedlni kultura zajiStovat
divéru zaméstnancli v managment a opacné. Celd firma musi postupovat tak, aby vSichni
zaméstnanci 1 managment, jednali ve prospéch firmy. Prostfedi ve firmé musi byt
transparentni. Zaméstnanci se musi chovat tak, aby jejich jednani bylo ptedvidatelné
a nebylo chaotické, pro obchodni partnery se jevilo racionalni. V pracovnim kolektivu musi
vladnout prostiedi, které je naklonéné inovacim a iniciative, kterd vychdzi od zaméstnancu.
Pokud umoznime podfizenym realizovat se, bude to mit pozitivni vliv na jejich pracovni

nasazeni a dava jim to pocit bezpeéi a spolehlivého prostedi.

Firemni kultura také nesmi byt postavena na elimina¢nich zavodech, kdy
zamé&stnanci mezi sebou bojuji o rozpocet pro své oddéleni. Organizace musi byt postavena
na prostiedi, které podporuje pozitivni vztah a pracovni vykon. Firemni kultura nesmi byt
budovana na strachu zaméstnancii z managementu. Efekt na kulturu organizace by mohl byt
devastujici. Firemni kultura je tvofena socidlnimi vztahy mezi jednotlivymi zaméstnanci,
pokud vyménite zaméstnance, vztahy se tvofi znovu. Firemni kultura je ve vztazich jako

funkéni staticky prvek.”® Ve firemni kultufe by mél existovat i prvek motivace zaméstnanc.

8 DVORAKOVA, Zuzana. Slovnik pojmii k fizeni lidskych zdrojii. Praha: C.H. Beck, 2004, xxx, 157 s. Beckovy odborné
slovniky. ISBN 80-7179-468-6, str. 79.

88BEDNAR, Voijtéch. Socidlni vztahy v organizaci a jejich management. Praha: Grada, 2013, 224 s. Psyché. ISBN 978-
80-247-4211-3, str. 38.

8BEDNAR, Vojtéch. Socidini vztahy v organizaci a jejich management. Praha: Grada, 2013, 224 s. Psyché. ISBN 978-
80-247-4211-3, str. 3.

BEDNAR, Vojtéch. Socidini vztahy v organizaci a jejich management. Praha: Grada, 2013, 224 s. Psyché. ISBN 978-
80-247-4211-3, str. 38.
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8. Motivace

Motivace je intrapsychicky proces, jez vychazi zvnitini poticby a ma
dosahnout zadouci vnitini stav. Mlize byt iniciovan endogenné, to jest vnitini pohnutkou
nebo exogenné vné&jsi pobidkou. Mezi nejucinnéjsi patii finan¢ni pobidka. Aby byla mozna
interakce mezi vnitfnimi a vnéjS$imi Ciniteli, je dllezitd motivace. Vnitini pfi¢innou vSeho
jednéni tvoii motiv. Jedinec jednd urcitym zpisobem, protoze chce néfeho dosahnout.
To ma svou psychologickou podstatu, a tou je vznik a uspokojovani potieb. Cilem lidského
jednani je dosahnuti vnitiniho stavu, ktery se obecné nazyva uspokojeni. Lidé maji dva

hlavni druhy potieb fyziologické a socialni. "

Motivace muze mit silu, ktera nas vede K uréitému jednani. Lze ji rozdélit do péti

zakladni zdrojt:

e Navyky — V cinnosti ¢lovéka se nachazi mnoho ukont, které clovék provadi
opakovang. Tento zplsob jednani v konkrétni situaci se postupnym opakovani stava
automaticky.

e Potieby — Jsou obecné povazovany za jeden ze zakladnich motivaénich zdroja. Je
to nedostatek touhy, ktery je odstranitelny dosazenim uréitého cile.”?

e Hodnoty — Vsichni lidé si béhem Zivota vytvoii systém hodnot, ten potom utvaii
jejich chovani a jednani. Timto zplsobem se vymezuji ¢innosti ¢lovéka. Jedna se
0 soubor hodnot, které zajiSt'uji konstantni jednani ¢lovéka.

e Zajmy — Kazdy ¢lovek je zaméteny na urcitou oblast jevil nebo predmétt. Zajmy
jsou chapany jako uspokojovani potieb béhem urcité z4jmové Cinnosti.

e Idealy — Jsou to urcit¢ mySlenkové nebo nazorové predstavy. Jedinec je povazuje

za cil svého jednani. Stoji u samotnych pocatki motivace.

8.1. Tiidéni potieb

Mezi zakladni modely motivace patfi ta pracovni. Autorem této myslenky je

americky psycholog Abraham Maslow. Autor vychazi z pfesvédceni, Ze potieby maji

INAKONECNY, Milan. Motivace chovani. V Praze: Triton, 2014, 599 s. ISBN 978-80-7387-830-6, str. 15.
2BEDRNOVA, Eva a Ivan NOVY. Psychologie a sociologie Fizeni. 2. roz§. vyd. Praha: Management Press, 2002, 586 .
ISBN 80-7261-064-3. str.365-370
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hierarchickou povahu, maji tendenci byt uspokojovany postupné. Potieby vyssi jsou

uspokojovany az po téch nizsich. Rozdéleni do tzv. Maslowovy ,,pyramidy potieb*:

o Potreby fyziologické — Potieby nutné pro pieziti jedince. V pracovnim procesu je
uspokojuje predevsim mzda za praci.

e Potieba jistoty — Potieby bezpeci a zdravi jsou uspokojovany piedevsim pracovnimi
podminkami a prostiedim na pracovisti.

e Potfeby socidlni — Mezi socidlni potieby se fadi sounalezitost, pratelstvi,
spolecenské piijeti. K jejich uspokojovani slouzi piijemna atmosféra na pracovisti
I pracovni a socialni kontakty.

e Potieby uznini — K témto potiebdm patii ocenéni, sebeucta, prestiz, Uspéch
arespekt. Daly by se také oznacit jako potfeby vlastniho ega. Pokud jsou tyto
uspokojeny, zveda se vlastni sebevédomi a sebehodnoceni.

e Potieby seberealizace — Tato potieba spad4d do potieby rozvijet se, sbirat nové
zkuSenosti, uplatnit své zkusenosti a fesit problémy.”*

Podle Maslowa ovliviiuje motivace pfedev§im potieby neuspokojené. Pokud je
néjaka motivace uspokojena, pak piestava jedince motivovat. Tato premisa vSak plati
pouze Vv pripadé nizsich potieb. U potieb vyssich jako je seberealizace nebo potieba
uznani, nejde nikdy zcela aplné uspokojit, naopak nabyva na sile. Jak zjistil Maslow,
diivejsi uspokojovani potfeb nemusi platit u kazdého. Kazdy pracovnik ma jiny
systém hodnot. Uspokojovani vysSich potfeb muze predchazet uspokojeni potieb
nizsich. U nékterych pracovniki nemusi vést pozornost k potiebam vyssim, staci

uspokojovani potieb nizsich.”

BURBAN, Jan. Motivace a odméiiovdni pracovnikii: co musite védét, abyste ze svych spolupracovnikii dostali to nejlepsi.
Praha: Grada, 2017, 157 s. Manazer. ISBN 978-80-271-0227-3, str. 13.
"MURBAN, Jan. Motivace a odméitovant pracovnikii: co musite védeét, abyste ze svych spolupracovnikii dostali to nejlepsi.

Praha: Grada, 2017, 157 s. Manazer. ISBN 978-80-271-0227-3, str.13.
SURBAN, Jan. Motivace a odméitovant pracovnikii: co musite védeét, abyste ze svych spolupracovnikii dostali to nejlepsi.

Praha: Grada, 2017, 157 s. Manazer. ISBN 978-80-271-0227-3, str.13.

27



8.2. Vnitini a vnéjsi faktory motivace

Tento systém se na rozdil od Maslowovy teorie zaméiuje na povahu potieb. Vnitini
faktory motivace jsou ty, které souvisi s praci a také ty, co se pfi vykonu prace uspokojuji.

Naopak vné&jsi jsou ty, které se za provedeni prace ziskavaji.”®
Vnitini motivace

Faktory vnitini motivace jsou v piimé navaznosti na Ctvrty a paty stupein Maslowovy
hierarchie. Mezi hlavni patfi samostatnost v pracovni oblasti, nové schopnosti ziskané
V pracovnim procesu, viditelné vysledky prace, spole¢ensky smysl nebo vyznam. Kazdy
zaméstnanec ma samoziejme jiny systém hodnot a nemusi na né¢ho putisobit stejné. V lidské
pfirozenosti je samostatnost, protoze vychazi z lidské potieby fidit svou ¢innost. Podporovat
samostatnost v pracovnim procesu neznamena dat zaméstnanci volbu rozhodnuti zcela podle
vlastniho presvédéeni. Zaméstnanec se bude rozhodovat o pravomocech tykajici se
vykonavané prace. To znamena samostatnost pii volbé nebo nacasovani postupii. Postupné
ptidavani dalsich krokd je samoziejmosti. Zaméstnanci se po jednotlivych ukonech poskytne
vzdy zpétna vazba, na jejimz zdklad¢ se dozvi, zda postupoval spravné. Pokud to neni

nezbytné nutné, zaméstnanci do jednotlivych kroki nezasahujeme.”’

Rozvijeni schopnosti patii také k u€innym faktorim vnitini motivace. Tato potieba
podporuje zdokonalovani jedince. Schopnost pusobi piedevsim tehdy, kdyz stupnuje
moznosti, na kterych nam =zalezi. Tento proces zvySuje naSe sebevédomi. Dalsi
z motivacnich faktort vnitini motivace mohou byt i viditelné vysledky nasi prace. Vidét
konkrétni vysledky nasi prace spolu s rostoucimi schopnostmi, mize pozitivné ovlivnit
sebevédomi a sebedliveru. Stejné tak jako Sir§i spolecensky smysl a vyznam prace

u nékterych zaméstnancll vice nez prospésnost prace miize motivovat firemni zisk. '8

BURBAN, Jan. Motivace a odméiiovani pracovnikii: co musite védet, abyste ze svych spolupracovnikii dostali to nejlepsi.
Praha: Grada, 2017, 157 s. Manazer. ISBN 978-80-271-0227-3, str.14.

TURBAN, Jan. Motivace a odméitovant pracovnikii: co musite védeét, abyste ze svych spolupracovnikii dostali to nejlepsi.
Praha: Grada, 2017, 157 s. Manazer. ISBN 978-80-271-0227-3, str.14-15.

BURBAN, Jan. Motivace a odméitovant pracovnikii: co musite védeét, abyste ze svych spolupracovnikii dostali to nejlepsi.
Praha: Grada, 2017, 157 s. Manazer. ISBN 978-80-271-0227-3, str. 15.
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8.3. Vnéjsi faktory motivace

Vneéjsi motivace je vyvolavana vnéjsimi ciniteli, podnéty z okoli, a to za podminky
urcitého vnitiniho vyladéni clovéka.” Zaméstnanci vykonavaji-li praci spravné a véas,
ziskavaji od své organizace financni odménu. Ta patii mezi primarni faktory vné&jsi
motivace. Primarné jde o mzdu, prémie nebo dalsi bonusy. K faktorim vnéj$i motivace
muze patfit také nadéje na povysSeni ve sluzebni hierarchii nebo také budouci zvyseni platu.
Vedouci pracovnik mize také pracovat s faktory vnéjsi motivace tim, ze zaméstnanci udéli

pochvalu nebo uznani, ktera je spojena s osobni ¢i odbornou prestizi.&

Motivaéni faktory nehmotného zakladu byvaji zamé&stnavateli podceniovany. At se jedna
0 Uznani, pracovni postup nebo pochvalu. Pro mnoho pracovnikll byvaji tyto oblasti velice
dalezité, protoze tyto potfeby penézi uspokojit nelze. Velky vliv na pracovni nasazeni ma
tedy i osobnost nadtizeného, a to jak pro ucely profesni, tak osobni. Vedouci pracovnik tak
vyznamn¢ ovliviiuje klima na pracovisti. Vedouci zamé&stnanci pracuji rozdilnymi zpusoby.
Jejich plisobeni ovliviiuje pracovni vykon zaméstnancl. Neni moZzné stanovit, ktery styl

vedent je lepsi a ktery horsi.8! Mezi vnéjsi faktory motivace patii i firemni kultura.

9. Firemni kultura

Firemni kultura se sklada z mnoha hledisek, nékteré z nich jsou abstraktni a malo
pochopitelné. Mohou to byt tfeba podnikové historky nebo ceremonidly atd. Jiné jsou

instrumentalni, maji jasny obsah a jsou pochopitelné.®
Mezi tyto zékladni faktory implementace firemni kultury patfi:

9.1. Informovanost

Firmy v moderni dobé& hovoii o informac¢ni otevienosti zprav. Do téchto informaci
patii nejen informace o obsahu, mife, rozsahu, dostupnosti, ale 1 vysledcich hospodareni

firmy, public relations a dalsi informace. Organizace vyuzivaji pro pienos informaci uvnitf

9 Psychologické aspekty motivace: Motivace [online]. [cit. 2020-04-09]. Dostupné z: https://publi.cz/books/171/04.html
80URBAN, Jan. Motivace a odméiiovani pracovnikii: co musite védét, abyste ze svych spolupracovnikii dostali to nejlepsi.
Praha: Grada, 2017, 157 s. Manazer. ISBN 978-80-271-0227-3, str. 16.

81§{POS, Ivan a Teodor KOLLARIK. Socidlna psychologia prace. Bratislava: Praca, 1975, 153 s.

88IGUT, Zdengk. Firemni kultura a lidské zdroje. Praha: ASPI, 2004, 87 s. Lidské zdroje. ISBN 80-7357-046-7, str. 24
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firmy rtzné prostfedky. Mohou to byt porady, meetingy, podnikovy asopis, prospekty,

intranet a dalsi. Ve vétsing firem je to kombinace téchto prostiedkd. &

Informovanost nebo neinformovanost zaméstnancu se také ve velké mife podili
na klimatu v organizaci. Zaméstnanci, ktefi jsou pravdivé informovani, maji vétsi duvéru
V organizaci. Managment musi v prvni fad¢ nastavit takovou komunikaci, které informuje
zameéstnance o zalezitostech, jez se jich pfimo tykaji a zajisti jim cesty, kterymi se mohou
vyslovit své ndzory. Pokud vedouci pracovnik oteviené a pravidelné¢ informuje své
zaméstnance, je pro né¢ dobrym piikladem komunikace a je pravdépodobnéjsi,

zezaméstnanci s nim budou komunikovat stejnym zptisobem.3

9.2. Osobni priklad

Uspéiné firmy pozaduji po svych zaméstnancich uréité standardy chovani.
Pro podnikovou kulturu firmy je nezbytné, aby se témito pravidly fidili i vrcholni
predstavitelé napifiklad manazefi. Nezachova-li manazer stanovend pravidla a standardy

jednani a chovani je podnikova kultura v ohroZeni. %

U manazert na osobnim piikladu zalezi daleko vice nez u vSech dalSich zaméstnanct.
Osobni kvality manaZera by mély byt takové, Ze je 1ze oznacit za mimotadné. Determinuji
je konkrétni schopnosti pracovnich a osobnich ptfedpokladi. Kazd4a organizace je tak
kvalitni, jak kvalitni jsou jeji pracovnici.® Manazer svym piikladem miize strhnout
zaméstnance k lep§im vykonlim. Vyrazné mu v tomto mlZze pomoci kvalitni podnikové

vzdélavani.

9.3. Podnikové vzdélavani

Podnikové vzdélavani zaméstnanci ma za kol proskoleni ke zpusobilosti pracovni
¢innosti. M4 také za kol seznamit zaméstnance s firemni kulturou organizace. V moderni

spole¢nosti se pozadavky na ¢lovéka neustale méni. Casy, kdy si ¢lovék vysta¢il

8 SIGUT, Zden&k. Firemni kultura a lidské zdroje. Praha: ASPI, 2004, 87 s. Lidské zdroje. ISBN 80-7357-046-7, str. 25

8 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada, 2002, 856 s. Expert. ISBN 80-247-0469-2, str.720.
8 SIGUT, Zdenék. Firemni kultura a lidské zdroje. Praha: ASPI, 2004, 87 s. Lidské zdroje. ISBN 80-7357-046-7, str. 27

8 BEDRNOVA, Eva a Ivan NOVY. Psychologie a sociologie izeni. Praha: Management Press, 1998, 559 s. ISBN 80-
85943-57-3, str. 124.
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s védomostmi, které nacerpal béhem ptipravy na povolani, jsou pry¢. Piijiméni pracovnich
védomosti se stava celozivotnim procesem. V moderni organizaci je zdkladem uspéchu
pfipravenost na zmény a flexibilita. Aby byla organizace flexibilni, musi mit flexibilni

zamé&stnance. Nestadi jen tradi¢ni zptisob vzdélavani (zacvik, doskolovani a pieskolovani).®’

Pro dalsi vzdelavani pracovniki jsou dulezité rozvojové aktivity zaméfené na vyvoj
odborné dovednosti a Siroky rejstiik znalosti. Flexibilitu pracovnikii a jejich pfipravenost
na zmény formujici rozvojové aktivity je nutné komplexni vzdélavani zamé&stnanca. Duvody

pro dalsi vzdélavani pracovniki:

e V moderni spolecnosti stale Castéji vznikaji nové technologie, objevuji se nové
poznatky.

e Lidské potieby jsou proménlivéjsi a trh na to musi reagovat.

e M¢éni se technologie v organizacich.

e Stale se zvySuje dliraz na rozvoj informac¢nich technologii.

Kazdé organizace miize mit dosti proménlivy systém vzdelavani pro konkrétni potieby
organizace. Aby byl systém vzdélavani co nejefektivnéjsi, musi se jednat o neustile se
opakujici cyklus, jenz vychazi z firemnich zasad vzdélavani, a ktery se opira o existenci

. v . 710 * s s ey g 2 VN4 CeN 9 vy 7ot e Xl
skupiny ¢i skupin pracovniki iniciujici vzdélavani a zajist'ujici jeho odbornou a organizac¢ni
stranku.® Pomoci pii vzdélavani mize i dobie vedena podnikova dokumentace, ktera je

srozumitelnd a efektivni, pfedchdzi tak nedorozuménim a chybam zaméstnanct.

9.4. Podnikova dokumentace

Dokumenty tvoii Casto zaklad podnikové kultury a podnikového zivota. Tyto
strategické dokumenty celé organizace, jejich jednoznacnost a prehlednost, mohou usnadnit
fungovani organizace a predejit ptipadnym sporum. Jde naptiklad o organizacni tady,

finanéni plany, plan vzdélavani a socidlni plan podniku a mnohé dalsi. &

U dokumentace plati staré ptislovi: ,,Dobry sluha ale zly pan.© Dokumentace by méla

slouzit k vylepSovani vykonu, nemélo by jit o vypliovani formulaii bez divodu. Naproti

8"KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 5., t0z3. a dopl. vyd. Praha: Management
Press, 2015, 399 s. ISBN 978-80-7261-288-8, str. 252.

8KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 5., roz§. a dopl. vyd. Praha: Management
Press, 2015, 399 s. ISBN 978-80-7261-288-8, 5.259.

8 SIGUT, Zden&k. Firemni kultura a lidské zdroje. Praha: ASPI, 2004, 87 s. Lidské zdroje. ISBN 80-7357-046-7, str. 28
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tomu pouh4 existence formulafe, ddva najevo, Ze tento proces by kazdy mél brat vazng. %

Dalsi kapitola se uz bude vénovat vyvoji ve zkoumani organizace.

10. Vyvoj zkoumani organizace v sociologii

Pro studium klimatu v organizaci je dulezité sledovat vyvoj studia organizace.
Bez historickych souvislosti neni mozné pochopit soucasny stav organizace. Tato

kapitola se bude vénovat klasickym obdobim sociologie a reakci na néj.

10.1.  Klasické obdobi sociologie — organizace

Prvni kroky k soustavnému studiu organizace provedl jiz na zacatku 20. stoleti
Frederick Taylor ve své praci ,,The Principles of Scientific Management®. V téZe dob¢ zacali
psat knihu v podobném duchu také Max Weber a Henry Fayol. | ptes rliznost jejich styll je
ucel jejich zkoumani stejny. Snazi se stanovit za jakych podminek je dosazeno
nejucinnéjsiho fungovani organizace. Nejlépe funguje organizace tehdy, kdyZz zaméstnanci

pracuji jako stroje plnici rozkazy, které ptichazeji z ¥idiciho centra.%

8%

Teorie téchto autord je dehumanizujici. Nejvyssi ucinnost organizace lze podle nich
najit ve fazi, kdyz je jedinec robotizovan. Chceme-li, aby byla organice efektivni, musi
odhlédnout od lidskych hodnot a pfiblizit se k pfirodnim védam. Idealni pracovnik nehodnoti

pracovni proces, pouze ho bezmyslenkovité vykonava. 9

10.2. Reakce na klasické obdobi

Ve tiicatych letech dvacatého stoleti zac¢ina byt klasicka sociologie organizace
zpochybniovéana. Do poptedi zkoumani se dostavd vyzkum mezilidskych vztahii — ,,human

relations* a prichdzeji také teorie lidské motivace spolu se studiem byrokratickych

% ARMSTRONG, Michagl. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada, 2002, 856 s. Expert. ISBN 80-247-0469-2, str.449-
450.
91KELLER, Jan. Sociologie organizace a byrokracie. 2., pteprac. vyd. Praha: Sociologické nakladatelstvi, 2007, 182 s.

Zaklady sociologie. ISBN 978-80-86429-74-8, str. 31.
92KELLER, Jan. Sociologie organizace a byrokracie. 2., pteprac. vyd. Praha: Sociologické nakladatelstvi, 2007, 182 s.
Zaklady sociologie. ISBN 978-80-86429-74-8, str. 20.
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dysfunkci. Tyto sméry se navzidjem obohacuji a pfichdzeji s novym pohledem na fizeni

organizace. %

Obdobim velkého rozvoje zkoumani neformalnich vztaht, které mohou ovlivnit
mezilidské vztahy na pracovisti i fungovani formalnich uskupeni, jsou tficata 1éta dvacatého
stoleti. Mezi hlavni ptedstavitele tohoto sméru pattil bezesporu Elton Mayo. Ten zpochybnil
ekonomické pojeti klasického obdobi, prosazoval, aby manazeii byli nejen technicky
vzdélani, ale méli také socialni vzdélani, které jim pomilize zaméstnance 1épe motivovat
k lepsim pracovnim vysledkim.®* Né&ktefi vyzkumnici si viibec neuvédomovali dtilezitost

zdravého klimatu na bezproblémové fungovani organizace.

11. Posuzovani klimatu v organizaci

Naéstroje na posuzovani klimatu v organizaci maji za cil hodnotit organizaci podle
osmi zékladnich ukazatelti. Tato rozliSeni by méla zachytit vnimani klimatu. Ukazatele
vytvorili autofi D. J. Koys a T. A. DeCotiis, vypracovali 8 dimenzi, na které se dotazniky
zaméiuji. %

e Autonomie — Rozhodovani a vnimani, pokud jde o pracovni cile a postupy.

e Soudrznost — Jednota pospolitosti, solidarita a ucast v prostedi organizace je
hlavni bod soudrznosti organizace, a to vcetné ochoty c¢lenli poskytnou
ochranu pfed materidlnim rizikem.

e Dulvéra — Tento bod je zaméfeny na moZznost komunikovat se svymi
nadfizenymi 1 o citlivych a osobnich zaleZitostech.

e Zdroje — Casové pozadavky tykajici se pInéni tikoli a norem vykonu.

e Podpora — Nadfizeni toleruji chovani svych zaméstnanctli, v¢etné ochoty
umoznit ¢lenlim, aby se poucili ze svych chyb.

e Uznani — Zaméstnanci jsou ocenovani za svij piistup k organizaci.

e Slusnost a spravedInost — Organizace pracuje spravedlive, jak v odménovani

zamé&stnanc, tak v jejich povySovani.

BKELLER, Jan. Sociologie organizace a byrokracie. 2., pteprac. vyd. Praha: Sociologické nakladatelstvi, 2007, 182 s.
Zaklady sociologie. ISBN 978-80-86429-74-8, str. 35.

%KELLER, Jan. Sociologie organizace a byrokracie. 2., pteprac. vyd. Praha: Sociologické nakladatelstvi, 2007, 182 s.
Zaklady sociologie. ISBN 978-80-86429-74-8, str. 36-41.

BARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada, 2002, 856 s. Expert. ISBN 80-247-0469-2, str.206.
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e Inovace — Zmeéna a kreativita jsou podporovany nebo naopak jsou uz piedem
odsouzeny Kk zaniku.

Vnimanim klimatu v organizaci se zabyvaji také naptiklad G. H. Litwin

aR. A. Stringer ty se zabyvaji osmi Skute¢nostmi. Témi podle nich jsou struktura,

odpovédnost, riziko, srde¢nost, podpora a pomoc, normy, konflikt, identita.

Pro potieby vyzkumu v Bully restaurantu jsem vyuzil vSech osmi ukazatel, které jsem
piehledné¢ uspotadal do tifi skupin. Tyto casti jsem zaméfil na mezilidské vztahy

mezi zaméstnanci, vztahy k praci a chovani vedoucich zaméstnanci k podiizenym.%

9BARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada, 2002, 856 s. Expert. ISBN 80-247-0469-2, str.206.
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12. Prakticka cast

Aby manazefi mohli pfijmout a pochopit obsah organizace, tak je nutné, aby nemé¢li
jen pouhy odhad klimatu v organizaci. Situace, kdy manazefi tyto informace potiebuji, je

napiiklad tvorba firemni strategie, planovani fuze ¢i nové akvizice v podniku.®’

V Ceském prostredi se vyzkum klimatu zaméiuje predevsim na klima v pedagogické
oblasti a objevuje se pievazné v roviné odbornych tivah o vlivu prostedi ¢i Skoly a uéeni.
K autoriim, ktefi se tomuto tématu ve velké mife vénuji, patii V1. Hrabal ml., Z. Helus
nebo napiiklad J. Hvozdik a L. Duri¢. ®® Pro pochopeni klimatu v organizaci je diileZité znat

| vymezeni prostoru, ktery zkoumame, tedy organizaci.

12.1. Vyzkumny projekt

Vyzkumny projekt této prace byl orientovan na klima pracovniho tymu pracovniki
V oblasti pohostinstvi. Zkoumani socialniho klimatu v Bully restaurantu, probé&hlo ve tfech
zakladnich oblastech. V oblasti vztahii mezi zaméstnanci, vztahy k praci, chovani vedoucich

pracovnikl k zamé&stnanctim. Spojenim téchto oblasti jsem analyzoval klima v organizaci.

12.2. Cil prakticke ¢asti

Hlavnim cilem mé diplomové prace je charakterizovat jaké firemni klima prevlada
ve zkoumané spole¢nosti a jak ho vnimaji zaméstnanci a vedouci pracovnik. Data sebrana
z dotaznikti a rozhovoru S vedoucim pracovnikem jsou nezbytnou soucasti vyzkumu.
Nasledn¢ sebrana data byla pouzita pro vyhodnoceni klimatu v organizaci a poté byly

stanoveny zavéry.
K naplnéni téchto ciltt budou slouzit tyto vyzkumné otazky:

e Prevlada v organizaci ptiznivé klima?
e Prevladaji v organizaci pozitivni kolegialni vztahy?

e Vyhovuje zaméstnanctim styl vedeni manazera?

7 LUKASOVA, Riizena a Ivan NOVY. Organizacni kultura: od sdilenych hodnot a cilii k vyisi vwkonnosti podniku.
Praha: Grada, 2004, 174 s. ISBN 80-247-0648-2, str. 98.

9% KELLER, Jan. Sociologie organizace a byrokracie. 2., pfeprac. vyd. Praha: Sociologické nakladatelstvi, 2007, 182 s.
Zaklady sociologie. ISBN 978-80-86429-74-8, str. 30.
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e Dokaze vedouci pracovnik ohodnotit moji préaci?

e Jsou pozitivni vztahy mezi zaméstnanci?

12.3. Metoda vyzkumu a vybér lokalit

Vyzkum byl provadén v restauraci a stancich na Zimnim stadionu v Hradci Kralové.
Provozovatel organizace pracuje Vv pohostinstvi uz od roku 1993, coz znamena, Ze jedna
0 ¢loveéka, ktery ma s pohostinstvim mnohaleté zkusenosti. Tato lokalita byla vybrana
z divodu mé dobré znalosti prostiedi. Pracoval jsem zde jako brigadnik a provozovatel
nem¢l k provadéni vyzkumu namitek. Dotaznikové Césti prace se zucastnilo celkem 28
respondentti z celkového poctu 30 zaméstnancli, jeden dotaznik byl vyfazen.

Do vyhodnoceni jsem zatadil 27 dotaznikti. Dotaznikové Setieni probihalo 26. ledna 2019.

Zimni stadion se nachazi nedaleko historické ¢asti Hradce Kralové. Byl vystavén
v okoli soutoku dvou fek Labe a Orlice. Provozovatel, u kterého probihalo dotaznikové
Setfeni a pozd¢ji také polostrukturovany rozhovor, ma v pronajmu celkem Ctyfi stanky
S obcCerstvenim a také provozuje restauraci, kterd béhem zapast slouzi jako prostor pro VIP
Klientelu. Respondenti maji pifidélené pracovisté i pozici podle jejich predpokladi pro
zvladnuti urcité prace. Jsou to pozice vycepni, kuchaf, pomocna sila, barman, hosteska
a provozni. Posledni jmenovand pozice muze byt nazyvana také restaurant supervizor.

Na zimnim stadionu puisobi jesté dalsi dva provozovatelé, ktefi maji po tfech stancich.

Ve vyzkumu jsem pouzil §ir§$i mnozstvi vyzkumnych metod. Pro seznameni
s terénem jsem vyuzil dotaznikové Setfeni a pro zpiesnéni vysledkl jsem vybral metodu

rozhovoru s vedoucim pracovnikem.

Jednou z metod vyzkumu byl dotaznik, ktery byl konzultovan s vedouci prace
prof. PhDr. Helenou Grecmanovou, Ph. D. Dotaznik obsahoval celkem tfinact otazek,
které jsem rozdélil do ¥ kategorii. Setfeni bylo zaméfené na mezilidské vztahy
mezi zaméstnanci, vztahy k praci a také chovani vedoucich zaméstnancti k podiizenym.
Respondenti méli vybér ze ¢ty moznosti odpovédi: zcela souhlasim, skoro souhlasim, skoro

nesouhlasim, zcela nesouhlasim.

36



Respondenti vétSinu dotazniki vypliiovali pti pfichodu do prace. Kazdému bylo
vysvétleno, jak ma dotaznik vyplnit. Nasledné respondenti zacali samostatné¢ vypracovavat

odpovédi. Vsem byla nabidnuta opora v ptipadé nejasnosti. (viz pfiloha 1)

12.4. Rozhovor

Metodu rozhovoru jsem vyuzil pro zjisténi subjektivnich nazor a pohledii na klima
na pracovisti. Upfednostnil jsem tfi uz v dotaznicich zjistované aspekty, zamétil jsem se
na mezilidské vztahy mezi zaméstnanci, vztahy kpraci a také chovani vedoucich
zaméstnancl. Rozhovor probihal formou dialogu, respondent mél moznost rozvijet své
myslenky a pohovofit o v§em, co ho na téma klima v Bully restaurantu napadlo. Nemél jsem

danou pevnou formu, ale snazil jsem, aby respondent mluvil o jednom ze tii okruhd.

12.5. Analyza vysledki vyzkumu dotazniku

Vysledky vyzkumu budou prezentovatovany vzdy jednoduchymi ptehlednymi grafy.
Pro piehlednost nebylo spojovano vice jevli dohromady. Ke kazdé ze tii sledovanych oblasti
— mezilidské vztahy mezi zaméstnanci, vztahy k praci a také na chovani vedoucich
pracovnikl naleZelo v dotazniku pét otazek, a tedy pét grafi. Nasledujici tabulky s grafy
jsou vzdy doplnény komentaiem. Nakonec uvadim, jak byly vyhodnoceny jednotlivé oblasti

vyzkumu.

12.6. Postup vyhodnoceni dotaznikii

Pro vyhodnoceni vyzkumu je optimalni navratnost minimalné 60 % a optimalni je
hranice 80 %. % Navratnost dotaznik®i byla 27 z 30 rozdanych dotaznikd, coz ¢ini 90 %
navratnosti dotazniki. U vSech respondentli je nutné vypocitat dimenzové skore
nasledujicim zplisobem. Zvolit bodovaci $kalu, kdy za odpovéd’ zcela souhlasim jsou Ctyfi
body, za souhlasim tii body a nesouhlasim dva body a za zcela nesouhlasim jeden bod.
U otazek s negativnim zaddnim je bodovani opacné. V dalsi fazi je nutné spocitat primeér
bodovych hodnoceni za otazky pattici do kazdé ¢asti (mezilidské vztahy mezi zaméstnanci,

vztahy K praci, chovani vedoucich pracovniki).

% GRECMANOVA, Helena. Organizacni klima fakult pripravujicich ucitele. Olomouc: Univerzita Palackého v
Olomouci, 2013, 163 s. Monografie. ISBN 978-80-244-3863-4, str.85.
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U kazdého respondenta jsou hodnoty od jedné do Ctyf za kazdou otdzku a tfi hodnoty
za jednotliva témata. Hodnoty maji rozmezi od jedné do Ctyf, kdy nizka hodnota ukazuje
na pozitivni hodnoceni a vysoké na negativni hodnoceni. Nasledné& je v§ak nutné polozky

s negativni formulaci preskalovat.
Soubor respondentti

Na zimnim stadionu pracuje ve stancich sledované firmy 30 zaméstnanct.
Zaméstnanci prichazeji na pracoviste v nepravidelnych intervalech podle pracovniho
zatazeni. Pti pfichodu do zaméstnani dostali zaméstnanci dotaznik, ktery posléze vyplnili.
Vétsina respondenttt vyplnila dotaznik uz pii ptichodu do prace. Na pozadani jim byly

dovysvétleny jednotlivé otazky.

12.7. Struktura respondentii

Ve vyzkumném vzorku bylo celkem 17 Zen, coz ¢ini 63 % vyzkumného vzorku a 10

muzl, jez predstavuji 37 % vzorku.

ROZLOZENI VZORKU

Muzi; 10

Zeny; 17

Graf¢. 1

12.8. Zpracovani dat

Otéazky v dotazniku se daji rozdélit do tii kategorii podle témat, kterd je zastresuji. Prvni
téma se zabyva vztahy mezi zaméstnanci na pracovisti. Na toto téma jsou zaméfené otazky

¢. 1,2, 3,4, a7. Druhy okruh ot4zek je orientovany predevsim na vztah zaméstnance k praci,
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otazky €. 5, 6, 8, 9, 10 jsou zaméfené na toto téma. Posledni téma, které bylo v dotazniku
zkoumano, bylo chovani vedoucich pracovnikti ke svym podfizenym. Téma se vyskytovalo
v otazkéch €. 11, 12, 13, 14 a 15. Na konec dotazniku byla zafazena otdzka, ktera byla
kontrolni a méla za ukol ovéfit, zda si respondenti v dotazniku nevymysleji nebo nezapisuji
své odpoveédi ndhodné. Na zékladé kontrolni otazky byl vyfazen jeden dotaznik. Odpoveéd

na zékladni a kontrolni otazku se zde liSila v ¢tyibodové skale o tfi body.

Hodnoty maji rozmezi od jedné do Ctyf, kdy nizka hodnota ukazuje na negativni
hodnoceni a vysoka na pozitivni hodnoceni. Nasledné je vSak nutné polozky s negativni

formulaci pteskalovat.

Otazka ¢.1

V prvni otazce jsem se ptal zaméstnancd, jestli souhlasi s tvrzenim: ,,Na pracovisti
jsou dobré pracovni vztahy“. Respondenti nejCastéji uvedli, rozhodné souhlasim, a
to s relativni Cetnosti dvacet jeden respondent, coz je 77 % vyzkumného vzorku, primérna

bodova hodnota je 3,77.

Na pracovisti jsou mezi kolegy dobré vztahy.

25
20
15
10
5 -
0 I
Rozhodné souhlasim SpiSe souhlasim SpiSe nesouhlasim Rozhodné
nesouhlasim
H Muii Zeny
Graf'¢. 2
Otéazka ¢. 2

Nejcastéji zaznamenand odpoveéd’ u otazky: ,,Kdyz mam v préci problémy, kolegové
mi pomohou,“ byla odpovéd’: ,,Rozhodné souhlasim.“ Cetnosti devatenact respondentii Vviz.

graf. Praimérna bodova hodnota je 3,66.
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Kdyz mam v praci problém, kolegové mi pomohou.
20

15

10

Rozhodné souhlasim Spise souhlasim Spise nesouhlasim Rozhodné
nesouhlasim

B Muzi ®Zeny

Graf¢. 3

Otazka ¢. 3

V otézce cislo tfi: ,,V naSem kolektivu funguje efektivni pracovni komunikace,* byly
nejcastejs$i odpovedi: ,,rozhodné€ souhlasim.* v poctu patnacti odpovédi. ,,Spise souhlasim,*
se objevilo v poctu dvanacti odpovédi. Primérna bodova hodnota u téchto odpovédi byla
3,55.

V nasem kolektivu funguje efektivni pracovni

komunikace.
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Rozhodné souhlasim Spise souhlasim Spise nesouhlasim  Rozhodné nesouhlasim
B Muzi ®Zeny
Graf¢. 4
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Otazka ¢. 4

Klasifikace u otazky: ,,Mezi pracovniky se vyskytuji Casté¢ konflikty,” se nejvice
vyskytovala odpovéd’ ,,rozhodn¢ nesouhlasim™ a to v poctu tfinacti respondentd, takeé
jedenact respondentti uvedlo, Ze s tvrzenim spiSe nesouhlasi. Pramér u této otazky ¢inil 3

body.

Mezi pracovniky se vyskytuji Casté konflikty.
14
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, =
Rozhodné souhlasim SpiSe souhlasim SpiSe nesouhlasim  Rozhodné nesouhlasim

B Muzi ®Zeny

Graf¢. 5

Otazka ¢.5

Nejvyssi relevantni Cetnost u otazky ¢islo pét: ,,Mam pozitivni vztah ke své praci,*
byla odpovéd’: ,,Rozhodné souhlasim,* Celkem dvacet dva respondent se ztotoznilo s touto

odpovédi. Primérna hodnota byla 3,77bodu.

41



Mam pozitivni vztah ke své praci.
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B Muzi ®Zeny

Graf¢. 6

Otazka ¢. 6

Respondenti u otazky: ,Na pracoviSti néktefi kolegové neplni své pracovni

13

povinnosti,” nejcastéji zvolili moznost s odpovédi Cislo Ctyfi, ,,rozhodné nesouhlasim®.
Pocet respondentt, ktefi méli odliSnou odpovéd, bylo patnact. Primérnd hodnota je 3,29

bod.
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Na pracovisti néktefi kolegové neplni své pracovni

povinnosti.
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Otazka ¢. 7

U otazky: “ Rad se bavim s kolegy na pracovisti,” byla respondenty nejcastéji
vybrana varianta Cislo jedna zrelativni Cetnosti dvacet tfi. VSichni zvolili odpovéd:

,,Rozhodn¢ souhlasim.* Praimérné hodnoceni u této otazky je 3,85 bodd.

Rad(a) se bavim s kolegy na pracovisti.
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Otazka ¢. 8

U otazky:*“ Dobtfe odvedena prace me¢ motivuje k dalsSim vykonim,* se objevila
u prvni moznosti odpovédi nejvyssi relativni Cetnost. Celkovy pocet respondenttl, ktefi

souhlasili s timto tvrzenim, bylo 70 %. Primérné hodnoceni otazky ¢ini 3,66 bodu.

Dobre odvedena prace mé motivuje k dalsim
vykonim.
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Graf'¢. 9

Otazka ¢. 9

Respondenti v dotazniku uvedli nejcastéji prvni moznost (51,85 %) u otazky: ,,VéEtsina mych
kolegii zvlada svou praci dobfe. Relativni ¢etnost poctu respondenttl, kteti v této otdzce

vybrali moznost dvé s timto tvrzenim, ¢ini 49,15 %. Primérné hodnoceni otazky je 3,33

bodu.

44



Vétsina mych koleg(i zvlada svoji praci dobfre.
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Otazka ¢. 10

,V prubéhu pracovni doby nemam c¢as si odpocinout,” tato otazka byl nejvice
stratifikovana. Celkové mnozstvi respondenttl, ktefi rozhodné nesouhlasi s timto tvrzenim,

je 33,33 %. Primérné hodnoceni otazky je 2,88 bodu.

V pribéhu pracovni doby nemam ¢as si odpocinout
(najist se, dojit si na cigaretu).
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Otazka ¢. 11

Nejvice respondentll oznacilo variantu u vyroku: ,, Vedouci pracovnici sleduji
pracovni zatéz jednotlivych pracovnikd,” rozhodné souhlasim 40,70 %. Druhd nejvyssi
relativni Cetnost byla oznaCena u varianty, spiSe souhlasim 37 %. Primérné hodnoceni

vedoucich pracovnikll organizace je 3,40 bod.

Vedouci pracovnici sleduji pracovni zatéz
jednotlivych pracovnik.
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Graf'¢. 12

Otazka ¢. 12

Respondenti nej¢astéji uvedli variantu dvé (44,44 %) u otazky: ,,Vedouci pracovnici
zaméstnanci zohlediiuji individuélni moZnosti zaméstnanct, a podle toho ptidéluji praci®.
Druhou nejfrekventovanéjsi odpovédi byla varianta jedna (40,74 %). Celkovy pramér u této
otazky ¢ini 3,22 bodu.
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Vedouci pracovnici zaméstnanci zohlednuji
indvidudlni mozZnosti zaméstnancu, a podle toho
pridéluji praci.
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Otazka ¢. 13

Otazka : ,, Zaméstnanci dostavaji zpétnou vazbu od vedoucich pracovnikii o kvalité
své prace,” m¢él nejfrekventovanéjsi odpovéd™ moznost jedna a dvé, kterou dohromady
zvolilo 85,18 %. Variantu tii zvolilo 11,11 % a &tvrtou moznost zvolilo 3,7 % z celkového

poctu respondentil. Primérné hodnoceni tvrzeni je 3,22 bodu.

Zameéstnanci dostavaji zpétnou vazbu od
vedoucich pracovnik( o kvalité své prace.
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Otazka ¢. 14

U otazky: ,,Vedouci pracovnici dokazou ohodnotit praci svych zaméstnancu,” byla
moznost Cislo jedna odpovéd s nejvyssi relativni Cetnosti 55,55 %. Celkovy pocet
respondentt, ktefi souhlasi s timto tvrzenim, je 81 %. Primérné hodnoceni otazky ¢ini 3,37

bodu.

Vedouci pracovnici dokazi ohodnotit praci svych

zaméstnancy.
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Otazka ¢. 15

Hodnoceni otazky: ,,Vedouci pracovnici dokazi ohodnotit vysledky prace
zamé&stnanct, bylo velmi kladné. Nejcasté&ji zvolenou hodnotou byla moznost prvni (51,85
%). Respondenti opét vyuzili jen prvni tii moznosti v bodové skale. Primérné hodnoceni

tvrzeni je 3,48 bodu.
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Vedouci pracovnici dokazi ohodnotit, vysledky
prace zaméstnancd.
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Otéazka ¢.16

Komunikace, ktera probiha na pracovisti je ucelna.
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Otazka cislo Sestnact: ,,Komunikace, ktera probiha na pracovisti je ucelna,”
je kontrolni a potvrzuje otazku ¢islo dvé. Z vyzkumu byl z tohoto divodu vyfazen jeden

respondent. Jeho odpovéd’ se lisila o tii body v étyfbodové Skale.

12.9. Interpretace dat a diskuze k dotazniku

Dotaznikové Setfeni bylo zaméfeno na tii zakladni témata vztahy mezi zamé&stnanci,
vztahy K praci a na chovani vedoucich pracovnikii. Tato témata jsou spole¢né kli¢em

k odpovédi, jaké klima je na zkoumaném pracovisti.

Na vyzkumnou otazku: PFevladaji v organizaci kolegialni vztahy? Byly zaméfeny
otazky ¢. 1, 2, 3, 4 a 7. Druhy okruh otazek cilil na vyzkumnou otazku: Prevlada
U zaméstnanci organizace pozitivni vztah k praci? Otazky €. 5, 6, 8, 9, 10 jsou zamétené
prave na toto téma. Posledni vyzkumna otazka, ktera byla do dotazniku zatazena: Vyhovuje
pracovnikiim pouZivany styl vedeni v organizaci? Ke které byly sméfovany v otazky ¢.

11, 12,13, 14 a 15.

Vyzkumna otazka €. 1: Prevladaji v organizaci kolegidlni vztahy?

V prvnim okruhu otizek zaméfeném na vztahy na pracovi§ti mezi zaméstnanci byl
zkoumany vysledek dotazniku velice pozitivni a vztahy mezi zaméstnanci jsou podle
respondentl velice dobré. U prvni otazky dotazniku dokonce doséhl hodnoty 3,77 bodi.
Maximalni mozné skore je 4, znamena to tedy 94procentni spokojenost zaméstnanci. I
v dalSich otdzkach zaméfenych na vztahy mezi zaméstnanci se bodoveé skore pohybovalo od
3,85 do 3,55. Jen u otazky cislo 4: ,,Mezi pracovniky se vyskytuji ¢asté konflikty,” byla
primé&rna hodnota pouze 3 body. Toto hodnoceni Ize vnimat jako pozitivni vysledek, protoze
neexistence konfliktd vede Knerozvijeni organizace a muize v budoucnu zpusobit
destabilizaci firmy. Ve stresové praci vV oddéleni rychlého obcerstveni mohou fesené spory
vV pracovnim procesu pomoci K lep$i organizaci pii prodavani nebo mohou posunout
zaméstnance k efektivnimu uspotfadani pracovniho mista. O zdravém klimatu vypovida
dotaznikové Setfeni, v kterém zaméstnanci uvadéji, Ze maji mezi sebou dobré kolegidlni

vztahy.

Vyzkumna otazka €. 2: Prevlada u zaméstnanci pozitivni vztah K praci?
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Druhé série otazek se zaméfila na vztah zaméstnance k praci. Vztah zaméstnance k
praci je dulezitym pilifem klimatu v organizaci. Pokud ma zaméstnanec pozitivni vztah
K praci, potom vytvafii pozitivni klima a ma vys$i pracovni vykon. U otazek tohoto tématu
respondenti odpovidali jako velice svédomiti zaméstnanci, zvlasté u otazky ¢. 8: ,,Dobie
odvedena prace m¢ motivuje k dalsim vykonim,* byla priméré hodnota odpovédi 3,66
bodu tj. 91,5procentni souhlas s odpovédi. U tvrzeni ¢. 10: ,,V prub&hu pracovni doby
zamé&stnanci odpovédé€la, ze nema Cas si béhem pracovni doby odpocinout. I v této sérii
otazek prevazoval pozitivni vztah respondentt k praci, a tedy dobry zaklad pro kvalitni

pracovni klima.
Vyzkumna otazka €. 3: Vyhovuje pracovnikiim pouzivany styl vedeni v organizaci?

Jak se chovaji vedouci zaméstnanci ke svym podfizenym a jaké klima vedouci
pracovnici vytvareji. U posledni baterie otazek se ukazuje, Ze vedouci pracovnici piidéluji
praci dle ptfedpokladii zaméstnanct. Pfemysleji o jeho schopnostech a dovednostech, snazi
se oSetfit jejich potieby. Otazka ¢. 11: ,,Vedouci pracovnici sleduji pracovni zatéz
jednotlivych pracovniki,* ziskala 3,19 bodt. Z odpovédi zaméstnanct je vsak patrné, ze by
se vedouci pracovnici méli zaméfit na vS§echny zaméstnance, protoze 25 % s timto tvrzenim
nesouhlasi. I u ostatnich otazek spojenych s individualnimi moznostmi zaméstnance a prace,
20 % respondentl uvedlo svou nespokojenost se zpétnou vazbou od vedoucich pracovnik.
Naopak u otazky €. 15: ,,Vedouci pracovnik dokaze ohodnotit vysledky prace zaméstnancti,*
bylo bodové skore nejvyssi tedy 3,48. To muze souviset i S finanénim hodnocenim
zaméstnancll. Zaméstnanci jsou honorovani podle velikosti trzby na jejich tiseku, pokud tedy
odvedou vice prace, dostanou vyssi plat. Zaméstnanciim podle odpovédi na otazky vyhovuje

styl vedeni.
Vyzkumna otazka ¢. 4. Pirevlada v organizaci priznivé klima?

Vysledky dotazniki ukazuji na velice dobré klima v organizaci. Ve v§ech zkoumanych
oblastech se vysledky pohybovaly v kladnych hodnotach. Zvlasté z prvni zkoumané oblasti
,Vztahy mezi zamé&stnanci na pracovisti“ vyplyva, Ze jsou vztahy velmi dobré 1 pfes obcasné
hadky. O trochu htife dopadla oblast vztahu k praci, kde zaméstnanci nebyli pfi hodnoceni
tak pozitivni, ale vysledky ukazuji, ze zamé&stnanci maji k praci, az na vyjimky, kladny vztah.

Posledni oblast ukazuje velké odchylky odpovédi mezi jednotlivymi respondenty. Ale i tak
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se zde ukazuje pozitivni smér vedeni nadfizenych pracovnikll. Z vysledka tedy vyplyva, Ze

ve zkoumané organizaci prevlada ptiznivé klima.

12.10. Rozhovor

Rozhovor byl ¢lenén do tii oblasti stejné jako dotaznikové Setfeni. Okruhy se tykaly
vybéru novych zaméstnanci, vztahy k praci a motivovani zaméstnancti a také chovani

vedoucich pracovnikti. Rozhovor byl veden v duchu polostrukturovaného rozhovoru.

1. Jaké jsou pro vas priority pri vybéru zaméstnanca?

Pti vybéru zaméstnancti uptednostiujeme pracovitost, spolehlivost, samostatnost
pii préci, Sikovnost, loajalnost. Dillezita je pro nés Cestnost, aby pracovnik nevzal
penize, které mu nepatii.

2. Prochazi novy zaméstnanec pri nastupu néjakymi adapta¢nim procesem?
VeétSinou bereme nového zaméstnance na doporuceni. Nékteti pracovnici se uz
zamg&stnavatele, zda se nerozesli v diisledku poruSovani dobrych mravi. S nové
ptichozim v prvni fazi pracujeme na sméné. Posléze povéiime vedouciho tseku,
aby mu byl oporou.

3. Jaka je mira fluktuace u novych zaméstnancii? Jak se ji snazite predchazet?
V soucasné dobé¢ je nedostatek pracovnich sil. Kvalifikovanych zaméstnanci je
jako Safranu. Pracovnici jsou sebevédomé;jsi. Mobilita je pro nas nezadouci. | my
jsme museli ménit strategie, abychom si pracovniky udrzeli. Klademe diiraz na
jejich bezpecnost a snazime se oSetfit jejich potieby pii praci. VSichni dostavaji
od nds pracovni obleCeni 1 obuv. Stravu maji u nas za symbolickou cenu. Pti
absenci zameéstnance jeho praci nerozdélujeme, ale seZeneme nahradu. O
dovolené si rozhoduje pracovnik sdm a snazime se mu s terminem vyhovét.
Snazime se se zaméstnanci jednat srespektem. Sdzime na dobré vztahy
v kolektivu. Tato strategie se nam vyplatila. Vice jak polovina zaméstnanct je u
nas od zacatku plsobeni na stadionu. Tento rok jsme ptibrali jednoho ¢lovéka.

4. Jakym zpisobem sledujete vytiZeni zaméstnancii béhem pracovni doby?
Provadime pravidelné kontroly. Pracujeme s nimi na sméné.

5. Jak dostavaji zaméstnanci zpétnou vazbu za odvedenou praci?
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Podle odvedené trzby dostavaji vyplatu. Kazdy tsek ma na starosti jeden
zaméstnanec, ktery kontroluje trvanlivost zbozi, kvalitu potravin. Tento vedouci
useku zodpovida i za trzbu a Cistotu pracoviste.
6. Jak motivujete zaméstnance k lepSim vykonim v praci?

Motivace je hlavné dle trzby. Pod¢kovani za dobrou praci provadime i
materidlnim bonusem.

7. Co je vam blizsi pochvala nebo pokarani?
Chvalime nebo karame dle odvedené¢ho vykonu. Na kazdého zaméstnance plati
jiny ptistup. Nékdo potiebuje k lep§imu vykonu vyhecovat a jiny odvede dobrou
praci za pochvalu. Radéji podporujeme dobré myslenky a pracovni vykony.

8. Jak casto Fesite konflikty mezi pracovniky?
U zaméstnancli nejcastéji feSime 1Zi ohledné vyplaty nebo rozpory v plnéni
pracovnich povinnosti. Stalo se ndm, ze jsme fesili i alkohol na pracovisti.

9. Kdo tyto spory Fesi a jakym zpisobem?
jednat nezaujaté. Jak jsme se uZ zminili, spoluprace a dobré vztahy na pracovisti
jsou pro nas zasadni. Vyslechneme vSechny zucastnéné. V prvni fazi feSime
spory dohodou nebo mensim finanénim postihem. Kdyz dojde k opakovéni
konfliktu, musime jednat razantn¢ji. Nastala i1 situace, kdy jsme se museli
s vinikem sportl rozejit.

10. Jak podporujete efektivni komunikaci mezi zaméstnanci?
Chceme, aby useky mezi sebou efektivné spolupracovaly, vypoméhaly si.
Napftiklad v jednom stanku dojde néjaky druh zboZi, druhy stdnek mu vyjde
vstiic. Jakmile vidime, Ze nékdo ve stanku vytvaii konflikty, pfefadime ho na jiny
usek nebo se s nim rozlou¢ime.

11. PopiSte nejdiilezitéjsi kritéria pii hodnoceni zaméstnancii?
Odmeéna se odviji od plnéni zadané¢ prace. Né&které pracovni pozice jsou
ovlivnény druhem prace, takZe nelze hodnotit rychlost pracovniho vykonu.
Vsechny pozice na jednotlivych tsecich jsou propojeny, proto je dilezité, aby se
vSichni podporovali. Pfi dobré sehranosti tymu si cely stanek vydéla. Dilezitym
kritériem je tymova spoluprace.

12. Jakym zpiisobem mate nastavené finan¢ni ohodnoceni zaméstnanci?
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Vsichni zaméstnanci maji pevné stanovenou hodinovou mzdu. Podle trzby jsou
odmeénovani bonusy. Bonusy jsou pevné stanoveny, kazdy vi, kolik si muize
vydélat.

13. Kolik procent zaméstnancii dle vas odvadi kvalitnim praci? Cim je to

Zpusobené?

Sedmdesat pét procent zaméstnanct pracuje spolehlive. Dulezitym faktorem je,
ze jsou na jednotlivych usecich mezi sebou propojeni. Bohuzel zaméstnavame 1
pracovniky, ktefi nestihaji zadané ukoly plnit. Tyto pracovniky bychom rozd¢lili
na nedikovné a liné. Sikovnost lze praxi ziskat. Lini odchézeji po ¢ase sami,
jelikoz v kolektivu neobstoji.

14. Jak se starate o dobré klima na pracovisti?
Po skonceni smény vedeme se zaméstnanci kratky neformdlni rozhovor, kdy
S nimi rozebereme pracovni sménu, jejich rodinné zdzemi nebo si popovidame o
déni ve sportu. Podporujeme kolektivni souhru na pracovisti. Konec hokejové
sezony pravidelné zakonéujeme turnajem v bowlingu s ob&erstvenim.

15. Vyuzivaji zaméstnanci moZnosti podilet se na chodu firmy? V jaké
mife a byly tyto napady na inovaci nékdy vyuzity v praxi?

Pti kazdé akci se ptdme zaméstnanctl, zda jim néco nechybi, jak Sel na odbyt
urcity druh zbozi, zda by od nés néco nepotiebovali, jak by §la trzba zvysit. Proto
jsou také finanéné zainteresovani na trzb¢, aby premysleli o zlepSeni strategie.
Zalezi 1 na vedoucim useku, jakou energii do stanku vnese. Ne&ktefi jsou
spokojeni se stavem a nevédi nebo nemaji zdjem néco ménit. Druha skupina
zamé&stnancll 0 inovace ma zajem. VéEtSinou se jednd o uspofadani pracovnich
mist pfi prodeji nebo zméné sortimentu. Nékteré napady nevysly jako prodej
zmrzliny a palaCinek. Naopak ke zdatilym ndpadiim patfilo umisténi reklamy na
jiné misto, prodej sekané v housce, strategie pii roznosu piva stojicim divakim,
novy stanek v mistech kutacké zony, prodej prazené kukutice ve vice stancich,

vymeénit bufetové stoly u stanku za lavice na sezeni atd.

12.11. Diskuze

Aby klima organizaci bylo hodnoceno objektivné, je potieba ziskat odpovédi nejen
od fadovych zaméstnancu ale také od vedouciho pracovnika. Vedouci pracovnik miize

popsat nékteré procesy, které by zlstaly skryty a mohly ovlivnit vyzkum. Otazky byly
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zaméfeny na piijimani novych zaméstnanct, hodnoceni zaméstnancli, jak se vedouci

zamgstnanci staraji o klima a také jakym zptisobem fesi spory mezi zaméstnanci.

Prvnim okruhu otazek byl zaméfen na zjiStovani, jakym zplsobem vybira
zaméstnavatel nové zaméstnance a jaky zptisobem s nimi pracuje ve své organizaci. Manazer
na prvni otazku: ,Jaké jsou pro vas priority pfi vybéru zaméstnanci?“ odpovédél, ze
uptfednostiuje zaméstnance, ktefi jsou pracoviti, spolehlivi, samostatni pfi préci, Sikovni a
loajalni. Dulezita je pro n¢j i Cestnost, protoze v pohostinstvi zaméstnanci vétSinou pracuji s
penézi. Tyto vlastnosti, ale manazer personalista na pohovoru nepozna. Dba proto také na
doporuceni od piredchoziho zaméstnavatele:“..zda se nerozesli Vv diisledku porusovani
dobrych mravi ‘. ManaZer samoziejm¢e nemuze byt v kontaktu se vS§emi zaméestnanci béhem
provozu, snazi proto nastavit systém podpory novych zaméstnancii, vedouci tiseku ma byt
témto novym zameéstnanciim oporou, také je za to finanéné¢ nadstandartné ohodnocen.
Manazer si je védom toho, ze v pohostinstvi je v souc¢asné dob¢ velka fluktuace zaméstnancii
a neni jednoduché si zaméstnance udrzet. Nakupuje pro né pracovni oblecent. ,, Stravu maji
u nas za symbolickou cenu. Pri absenci zaméstnance jeho praci nerozdélujeme, ale sezeneme

nahradu. O dovolené si rozhoduje pracovnik sam a snazime se mu s terminem vyhovet. *

Druha sérii otazek byla nazvana ,,Prace a zaméstnanci. Tento sled otazek je zaméfen
na to, jak manazer poskytuje zaméstnanciim zpétnou vazbu, a také jestli maji zaméestnanci
moznosti dat zpétnou vazbu manazerovi. Vedouci manazer provadi kontroly zaméstnanci
pravidelné béhem vsech zapasi a podle jejich pracovnich vykont jim navysuje nebo snizuje
variabilni €ast platu. Zaméstnanci mohou také navrhnout sortiment, ktery se bude pfi
zapasech prodavat, kdyz je ndpad uspésny, mize tak svym napadem zvysit trzbu, za coZ na

A4

konci smény dostane vyssi plat. Dilezitou pracovni slozkou Vv organizaci je podle manazera

propojeni v§ech ¢lanktl organizace. Kdyz jednotlivé slozky v organizaci nefunguji, odrazi se

to na pracovnich vykonech, ale i klimatu v organizaci.

Tteti ¢ast dotazniku je zaméfena predev§im na klima v organizaci. Klima ve velké
mife uréuje, jaky vztah ma vedouci pracovnik k zaméstnancim. Nékterym manazertim je
bliz§i pochvala jinym je bliZsi autoritativni pfistup. Sedma otdzka byla zaméfena na tuto
oblast. Vedouci zaméstnanec odpovedél, ze je pfizniveem spise pozitivniho pristupu, ale na
nekteré zaméestnance pozitivni piistup neplati. To koresponduje s dotaznikem, kdy vétSina
zaméstnanc shleddva v organizaci pozitivni klima 1 na zakladé pfistupu vedouciho

pracovnika. S pozitivnim klimatem, jak ho vidi zaméstnanci, souvisi i feSeni sporli na
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pracovisti vedouci zaméstnanec se snazi fesit rozpory uvnitf organizace. Manazer rozhoduje
spory:“V prvni fazi resime spory dohodou nebo mensim financnim postihem. Nekdy je nutné
se s vinikem sporu rozloucit“. Timto krokem se muize piedchdzet pfim Vv organizaci a také
pomoci klimatu v organizaci. Vedouci zaméstnanec se snazi dobré klima v organizaci
podpofit také kratkymi pohovory vzdy po pracovni sméné nejen o praci. Vedouci
zaméstnanec se tak snazi nastolit pfijemné a rodinné klima v organizaci. Manazer se snazi

podpoftit pracovni klima i organizaci akci (bowling) mimo pracovni dobu.
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13. Zavér

Cilem této diplomové prace s nazvem ,Prostredi a klima organizace” bylo
identifikovat klima ve zkoumané organizaci v oblasti gastronomie. Pro byly zvoleny dva
hlavni cile. Prvni cilem bylo teoreticky popsat klima v organizaci a faktory, které se na
klimatu v organizaci podili. Faktory, které¢ se podileji na klimatu, jsou napfiklad: mezilidské
vztahy mezi zaméstnanci, vztahy k praci a také chovani vedoucich pracovnikt. Pokud
zaméstnavatel bude brat na zietel vySe zminéné faktory a bude provadét opatieni, ktera
vedou Kk pozitivnimu klimatu, tim zvysuje pravdépodobnost, Ze pozitivni klima na pracovisti

udrzi a ustali ho.

Druhym cilem bylo zkoumani konkrétni organizace v oblasti gastronomie. Pro
vyzkum byly vybrany prostory Zimniho stadionu v Hradci Kréalové. Jako vyzkumné metody
bylo pouzito dotaznikové Setfeni a rozhovor. Z dotaznikového Setieni vyplyva nasledujici:
vztahy mezi zaméstnanci jsou velmi dobré, konflikty fesi a snazi se jim predchazet, dobie
odvedena prace motivuje zaméstnance k dal§im vykoniim, zamé&stnanci maji ¢as také na
odpocinek, zaméstnanci nejsou spokojeni se zpétnou vazbou od vedeni, ale zaroveii souhlasi
s tim, ze vedouci pracovnik dokaze ohodnotit vysledky prace zaméstnanct. Vysledky

dotazniku ukazuji na velice dobré klima v organizaci.

Rozhovor probehl s vedoucim organizace. Vysledky rozhovoru jsou: Vedouci vybira
nové zameéstnance na zaklad¢é jejich zkuSenosti a vlastnosti. Pravidelné¢ zaméstnance
kontroluje a podle jejich vykonu jim navySuje nebo snizuje variabilni ¢ast platu. Pro
vedouciho je bliz§i pozitivni pfistup k zaméstnanciim, piestoze si je védom, Ze ncktefi
reaguji pouze na autoritativni ptistup. Vedouci organizace se snazi dobré klima podpofit také

teambuildingovymi aktivitami.

V dobé¢ vyzkumu bylo klima v organizaci nastaveno pozitivné, na coz poukazoval uz

styl vedeni managmentu, a dokladaji to vysledky dotazniku i rozhovoru.

Tyto cile jsem si vybral, jelikoZ v pohostinstvi nepracuje mnoho kvalifikovanych
zaméstnancl a je potieba premyslet nad dal§imi cestami, jak udrZet a rozvijet zaméstnance
a tim 1 ziskavat nové kvalitni ¢leny do tymu. Jednou z cest je udrZzovat pozitivni klima,
zaméstnanci poté radi chodi do prace a v organizaci nechybi zaméstnanci z divodu vysoké
fluktuace. Zameéstnanci se pak s vétsi ochotou uci i novym vécem pod vedenim vedouciho

useku, které jsou nezbytné pro praci v oboru.
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Autor prace se domniva, Ze cil diplomové prace byl splnén. V teoretické casti byl
popsan a analyzovan vyznam managementu pro klima organizace. Na zaklad¢ zpracovani

teoretické Casti bylo koncipovano, realizovano a analyzovano vyzkumné Setfeni.
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Ptiloha 1 Pruvodni dopis k dotazniku

Dobry den,

jmenuji se Jan Kozak a studuji na Palackého univerzité v Olomouci magistersky obor.
Dovoluji si Vas pozadat o spolupraci na dotazniku, ktery je soucasti mé diplomové prace na
téma: ,,Prostfedi a klima organizace.“ Jeho cilem je identifikovat prostiedi organizace, v které

pracujete.

Dotaznik je zaméfeny na mezilidské vztahy mezi zaméstnanci, vztahy K praci a také na

chovani vedoucich pracovnikl. Podle potieby uplatnéte sebereflexi i reflexi.

Zamyslete se nad tvrzenimi v dotazniku, vyberte pouze jednu nabizenou variantu
(rozhodné¢ souhlasite, souhlasite, nesouhlasite nebo rozhodné nesouhlasite). Pak oznacte
ptislusné policko. Je dulezité, abyste se vyjadiili ke kazdému tvrzeni, aby dotaznik byl

celistvy. Dotaznik je anonymni a nemusite se proto bat odpovidat pravdive.

Dé&kuji za Vas ¢as a ochotu pfi vyplnéni dotazniku.

Jan Kozak
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Piiloha 2 Dotaznik

Dotaznik zaméieny na pracovni klima

Tvrzeni

Rozhodné
souhlasim

Spise
souhlasim

Spise
nesouhlasim

Rozhodné
nesouhlasim

Na pracovisti
jsou mezi kolegy
dobré vztahy.

KdyZz mdm v préci
problémy, kolegové
mi pomohou.

V nasem
kolektivu funguje
efektivni pracovni
komunikace.

Mezi pracovniky
se vyskytuji ¢asté
konflikty.

Mam pozitivni
vztah ke své praci.

Na nasem
pracovisti néktefi
kolegové neplni své
pracovni
povinnosti.

Rad (a) se bavim
s kolegy na
pracovisti.

Dobfe odvedend
prace mé motivuje
k dalsim vykon(m.

Vétsina mych
kolegli zvlada svou
praci dobfre.
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10

V priibéhu
pracovni doby
nemam cas si
odpocinout (najist
se).

11

Vedouci
pracovnici sleduji
pracovni zatéz
jednotlivych
pracovniku

12

Vedouci
pracovnici
zohlednuji
individualni
moznosti
zaméstnancuy, a
podle toho pridéluji
praci.

13

Zameéstnanci
dostavaji zpétnou
vazbu od vedoucich
pracovniky o kvalité
své prace.

14

Vedouci
pracovnici umi
ohodnotit praci
svych zaméstnancd.

15

Vedouci
pracovnici umi
ohodnotit vysledky
prace zaméstnancu.

16

Komunikace,
ktera probiha na
pracovisti, je
ucelna.
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