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Uvod

Socialni vazby a mezilidské vztahy jsou nedilnou souc¢ésti nasich zivotd. Jsou nesmirné
dilezité pro nas rozvoj a na pracovisti mimo jiné urcuji, jaky budeme podavat vykon.
Dobré vztahy mezi zaméstnanci ptispivaji ke spokojenosti zaméstnanct na pracovisti,
coz dal muze vést k vétsi efektivité prace. Naopak Spatné vztahy mohou zpiisobovat

psychické i fyzické problémy, které pracovni vykon snizuji.

Existuje spoustu negativnich jevi, které naruSuji mezilidské vztahy. Takové konflikty
mohou mit n€kolik vyznamii. Konflikty se mimo jiné rozd€luji na dva typy —
intrapersonalni (konflikt uvniti jedince) a interpersondlni (konflikt mezi vice jedinci).

Tato prace se ale zabyva pouze interpersondlnim, ptip. skupinovym konfliktem.

Cilem této bakalafské prace je teoreticky predstavit vySe zminéné jevy a pomoci
dotaznikového Setfeni a metodou 360° analyzovat mezilidské vztahy mezi zaméstnanci
v malé firm¢ Hradni BasSta a nasledn¢ vytvoftit doporuceni pro vedeni 1 zamé&stnance, jak

by se tyto vztahy daly vylepsit.

Teoreticka Cast této prace je zamétena na mezilidské vztahy na pracovisti, negativni
jevy, které mohou nastat, a jejich feSeni. Jsou zde uvedeny a vysvétleny faktory, které
ovliviiuji vztahy na pracovisti, stejné tak jako pojmy konflikt, mobbing, diskriminace a
sexualni obtéZovani, u kterych jsou popsdny moznosti jejich feSeni a prevence.
Prakticka cast této prace se zabyva vyhodnocenim provedené¢ho dotaznikového Setieni

ve vybrané podniku.



1 Vztahy na pracovisti

Mezilidské vztahy jsou dulezitou soucasti naSich zivotil, protoze pfimo ovliviiuji nas
anaSi psychiku. Vztahy s ostatnimi lidmi navazujeme kazdy den a nejvétsi ¢ast dne
travime na pracovistich, kde vztahy s ostatnimi pracovniky, nadfizenymi a podtizenymi

neovliviiuji jen nasi psychiku, ale i vykon prace.

1.1 Mezilidské vztahy

Navazanim mezilidskych vztahti uspokojujeme fadu svych potieb, jako je naptiklad
potieba socialniho kontaktu, potifeba poskytovani a piijimani pomoci, potfeba nékoho

ovladat a potfeba byt pfijiman (Pauknerova, 2012).

Potfeba komunikace s ostatnimi lidmi a vytvafeni vzdjemnych vztahli spada
do Maslowovy hierarchie potteb. Po uspokojeni svych biologickych potifeb postupuje
jedinec o tad potieb vys, kam mimo jiné patii i potfeba mit smysluplné vztahy se svym

blizkym okolim (Bednaft, 2013).

1.2 Pracovni skupiny a tymy

Nejprve si vysvétlime pojmy pracovni skupina a tym, jelikoz se v této praci vyskytu;ji

pomérné Casto.

Skupina je slozeni dvou nebo vice lidi ve vzdjemné interakci. Tito lidé sdili spolecné

normy, o¢ekavani, a hlavné spolecn¢ vykonavaji né¢jakou ¢innost (Bednat, 2013).

Pracovni skupinou se pak rozumi malé formalni socialni skupina. Mala je proto, ze pocet
jejich Clent je zpravidla do 30 a vétSinou se vSichni jeji ¢lenové osobné znaji a dochézi
mezi nimi k interakcim tvaii v tvaf. Formdlni znamend, Ze jeji vytvofeni je dano
organizaci a za Ucelem dosazeni specifickych cili organizace. I pfesto se v pracovnich
skupinédch vytvaii neformdlni vztahy (Jermat, 2017).

Pracovni tym popisujeme jako ,,specifickou formu pracovni skupiny, kterd zvysuje vykon
a posiluje uspokojeni z prace (Jermart, 2017, str. 101). Tymy jsou vétSinou sestavovany

na krat$i Casové useky za ti€elem splnéni konkrétniho problému.



1.3 Mezilidské vztahy na pracovisti

Jak jiz bylo zminéno, v pracovnim procesu travi lidé pfevaznou cast svych zivotl —
priblizné jednu tfetinu prospi, druhou vénuje své praci a tu posledni travi svym
soukromym Zzivotem. Prvni véc, kterou si clovek ve vztahu ke své praci musi uvédomit,
je, zda ho ta prace bavi, nebo ne. Od toho se dale odvijeji jeho pracovni vykony, vztahy

s nadfizenymi a ostatnimi pracovniky a dalsi faktory (Bednar, 2013).
Pauknerova (2012) uvadi tyto typy socialnich vztahd na pracovisti:

. vztahy vzajemnych naroki — ze zacatku formuluje své pozadavky vici
pracovnikiim vedouci pracovnik, ale postupem c¢asu se k nému ptidavaji 1 ostatni
pracovnici, ktefi formuluji své naroky a ocekéavani, jak vici svym kolegiim,

tak vici vedoucimu pracovnikovi,

. vztahy vzajemné odpovédnosti — jedna se o odpoveédnost za tispéSné plnéni

pracovnich tkoli,

. vztahy vzdjemné spoluprace — v téchto vztazich jde o schopnost a ochotu
jednotlivet upfednostiiovat z4jmy a potieby pracovni skupiny nebo celého

podniku pied zajmy a potfebami vlastnimi,

. vztahy vzéjemné pomoci — existence téchto vztahli poskytuje pracovniklim
pocit jistoty a toho, ze se mohou spolehnout na své kolegy 1 co se tyka osobnich

problémt a potizi,

. vztahy konkurence — tyto vztahy vyplyvaji z pfirozeného sklonu jedincu
vynikat ve své praci a predvadét své schopnosti a dovednosti. Pokud jsou tyto
tendence usmériiovany, mize to napomoct ke zvySené vykonnosti jednotlivcl
1 pracovnich skupin. Pfesto mohou byt i nebezpecné, protoze mohou pireménit
vztahy na nepotifebné soupefeni a rivalitu mezi pracovniky vzajemné, nebo
mezi celymi pracovnimi skupinami, coz miize vést k naruSeni efektivity prace

v celém podniku.



1.3.1 Druhy vztahi na pracovisti

Vztahy na pracovisti miizeme délit na formalni a neformalni. Formalni vztahy jsou dany

strukturou organizace a jsou pfedem vymezené a piedepsané firemni kulturou.

Neformalni vztahy si budujeme nezavazné na pracovnim tadu. Vytvarime je s lidmi,
s kterymi travime na pracovisti nejvice ¢asu. V tomto piipadé uspokojujeme potiebu

socialniho kontaktu a potfebu nalézat osoby s podobnymi hodnotami (Pauknerova, 2012).

Dal$im zptlisobem, jak miizeme vztahy na pracovisti rozliSovat je, jestli se nachazeji
na horizontalni, nebo vertikdlni urovni. Vertikdlni tGrovni se rozumi vztahy
mezi nadfizenymi a podfizenymi. Tento vztah byva vétSinu asu nevyvazeny, protoze se
zde vyzaduje jistd dominance ze strany nadfizeného. Mezi vztahy na irovni horizontélni
patfi vztahy mezi nadfizenymi na stejné urovni a vztahy mezi podfizenym navzijem.
Utastnici téchto vztahd si jsou viceméné rovni. Tyto vztahy mohou byt zaloZené

na kooperaci, nebo na konkuren¢ni soutézi (Bednat, 2013).

Dale miiZzeme mezi vztahy na pracovisti pocitat vztahy mezi firmou a zakaznikem
nebo vztahy mezi majiteli a managementem. Vztah mezi firmou a zakaznikem je
zékladem celé existence dané firmy, at’ se jedna o jakykoli druh podnikani (Bednaf,

2013).



2 Rozvijeni vztaht na pracovisti

Vztahy na pracovistich se odlisuji podle rtiznych faktort, jako jsou naptiklad organiza¢ni
chovani, kultura a klima. Charakteristické rysy organizaci mohou do jisté miry urcovat,
jaky daraz se na mezilidské vztahy bude v dané organizaci klast. Nejen pro personalni
manazery je dalezité pochopeni toho, jak organizace funguji a jak se lidé v nich chovaji.
V této kapitole si popiSeme, co to je organizace, organizacni kultura a klima a také

zpusoby, jakymi lze na pracovisti rozvijet mezilidské vztahy.

2.1 Organizace, organiza¢ni kultura a klima

Organizace je objekt, ktery existuje, aby dosahl svého zdméru prostiednictvim
kolektivniho usili svych zaméstnancli. Organizovani je proces ujedndni ve formé
odpovédnosti a vztahtl, které umoziuji lidem spolupracovat. Organizace l1ze popsat jako
systémy, které jsou ovlivnéné svym prostiedim a maji strukturu s formalnimi
a neformalnimi prvky. Tradi€ni organizacni struktury jsou zaloZeny na hierarchiich
(liniich vedeni) reprezentovanych v organizacnich grafech, kterymi byly uzce definovany
popisy prace. Diky siti roli a vztahli, které piekracuji formalni hranice, samotné
organizace pusobi formalné¢ i neformalné. Procesy v organizaci maji na fungovani
organizace vétsi vliv, nez co lze ukdzat v organizacnim grafu. Kromé toho zplisob
fungovani organizace je do zna¢né miry zavisly na ucelu organizace, technologiich
a metodach pracovniho a wvnéjsiho prostiedi. Bylo vyvinuto nékolik teorii, které

vysvétluji, jak organizace funguji (Armstrong, 2014).
Skoly organizaénich teorii (dle Armstronga, 2014) jsou nasledujici:
. Klasicka Skola

Tato teorie tikd, Ze organizace potiebuji kontrolu a formalitu, aby dobie
fungovaly. M¢ly by minimalizovat pfileZitosti pro neStastné a nekontrolovatelné

neformalni vztahy a ponechat prostor pouze pro ty formalni.
J Skola mezilidskych vztahi

Ptedstavitel této teorie, Chester Barnard, zdiiraznil vyznam neformalni organizace
jako sité neformalnich roli a vztahii, které pozitivné i negativné silné ovlivituji

zpiisoby, jakymi organizace funguje. Fritz Roethlisberger a William Dickson ve
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svych analyzach zdlraznili vyznam neformalnich skupin a diistojného humanniho

vedeni.
° Skola behavioralnich véd

Tato teorie pfijiméa humanisticky pohled na véc a zabyva se tim, ¢im mohou lidé

organizaci prispet a jak mohou byt motivovani.
o Byrokraticky model

Max Weber vytvoftil termin byrokracie jako oznaceni typu formalni organizace,
kde jsou neosobnost a racionalita vyvinuty na nejvyssi stupenl. Podle Webera je
byrokracie nejucinngjsi formou organizace, protoZe je to logické a osobni vztahy

a neracionalni emocionalni tvahy nestoji v cesté fungovani organizace.
. Socialné-technicky model

V kazdé organizaci jsou technické aukolové aspekty propojeny s aspekty
lidskymi a socialnimi. Proto tento model klade diiraz na vzajemné vztahy mezi
technickymi procesy transformace v ramci organizace a organizaci pracovnich

skupin a vedeni podniku.
. Systémova Skola

Tato teorie tvrdi, ze by organizace mély byt povazovany za oteviené systémy
neustdle zavislé a ovlivnitelné svym prostfedim. Zakladni charakteristikou
podniku zde je ,,otevieny systém, ktery ve svém prostiedi transformuje vstupy

na vystupy“ (Armstrong, 2014, str.119).
. Pohotovostni pristup

Clenové pohotovostni $koly analyzovali rozmanité organizace a dospéli k zavéru,
ze struktury a metody fungovdni organizaci jsou zéavislé na okolnostech,
za kterych existuji. Neztotoznuji se s ndzorem, ze existuje jeden nejlepsi zptsob,
jak navrhnout organizace, a Ze zjednoduSené klasifikace organizaci, jako je

formalni nebo neformalni, byrokratické nebo nebyrokratické, nejsou uzite¢né.
. Post-byrokraticka Skola

Zastupci tohoto piistupu radsi, nez aby vidéli organizaci jako hierarchii pevnych
pracovnich pozic, o organizacich pfemysli jako o portfoliu dynamickych procest,
které ptekryvaji a Casto dominuji nad vertikdlnimi, autoritativné zalozenymi
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procesy hierarchické struktury. V ramci funkénich jednotek je diraz kladen spiSe
na tzv. horizontalni ukoly nez na vertikdlni vkoly. Z toho vyvozujeme koncept

organizace bez hranic.

V nasledujici ¢asti si vysvétlime pojem organizacni kultura, kterou Jermar (2017, str.
169) definuje jako: ,,Soubor zdkladnach predpokladti. Hodnot, postoji a norem chovani,
které jsou sdileny v ramci organizace, které se projevuji v mysleni, citéni a chovani ¢leni

organizace a v artefaktech materialni a nematerialni povahy.*
Ptiklady dalSich moznych definic organizac¢ni kultury jsou:

,»,Systém neformdlnich pravidel, které urcuji, jak se lidé maji vétSinu Casu chovat*

(Deal & Kennedy, 2000, str. 4).

,,Organiza¢ni kultura nabizi sdileny systém vyznamu, ktery je zdkladem pro komunikaci

a vzajemné porozumeéni* (Furnham & Gunter, 1993, str. 70-71).

Organizacni kultura mé pét zakladnich funkci. Méla by redukovat konflikty, jelikoz
sméfuje k souhlasnému hodnoceni nazorti a definici problémt. Déle by méla zastavat
funkci koordina¢ni a kontrolni. Diky jasn¢ danym hodnotdm, zisadam a pravidel
organizace pracovnici védi, co je od nich o¢ekavano, a to redukuje jejich nejistotu — tieti
funkce. Ctvrtou funkci je motivace pracovnikil, jelikoZ organiza¢ni kultura podporuje
hodnoty, které zvySuji pracovni vykonnost. V neposledni fadé¢ dodavéa dobra organizacni

kultura podniku konkurenc¢ni vyhodu na trhu (Jermat, 2017).

Nejznaméjsi typologie organizacnich kultur byla definovana Charlesem Handym, ktery

rozdélil kultury do ¢tyt typt, které nasledné Jermat (2017) popsal jako:

. Kultura orientovand na moc — Podfizeni nemaji svobodu vyjadfovat své
nazory a ndpady, veSkerou moc md pouze hrstka osob, které maji pravo
rozhodovat.

o Kultura orientovana na tikoly — Jsou tvofeny malé tymy za G¢elem splnéni
ukoll, pficemz kazdy clen tymu spolupracuje s ostatnimi a vSichni pracuji
vyrovnané.

. Kultura orientované na osoby — V téchto kulturdch se zaméstnanci a jejich
dobro povySuji nad organizaci. Jedinci chodi do zaméstnani kviili vlastnim

potfebam (napt. mzda) a k organizaci si nevytvaii vztah (Jermar, 2017).
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o Kultura orientovand na role — Zaméstnanci maji dané jasné role

a zodpovédnosti podle svych kompetenci, vzdélani apod.

Organizacni kultura je Casto zaménovana s organiza¢nim klimatem. Avsak organizacni
klima neni pfedem stanovené organizaci, ale spiSe vyplyva z atmosféry na pracovisti,
které je vysledkem mezilidskych vztahi a individudlnich emoci. Klima nevyplyva

z pracovnich ¢innosti, ale ze zaméstnancti (Kocianova, 2010).

2.2 Metody rozvoje mezilidskych vztahii na pracovisti

Jak jiz bylo zminéno na zaCatku kapitoly, struktura organizace, organizacni kultura
a klima maji vliv na mezilidské vztahy na pracovisti. Existuji ale 1 zptisoby, kterymi tyto
vztahy lze dale rozvijet, aby se dosdhlo efektivniho a poklidného fungovani pracovnich
tymd, tudiz 1 efektivniho fungovani celého podniku. Efektivni tym se podle Mohauptové

(2013) projevuje témito znaky:

e tvirci a aktivni pfistup pracovniki

e vzijemny respekt a respektovani autorit

e motivace

e znalost pracovnich kol i pies absenci vedouciho pracovnika
e uméni fesit konflikty

e dodrzovani terminti a priorit

e dochvilnost

e sebereflexe.
Efektivita tymu klesa v urcitych situacich, jako jsou naptiklad:

e Spatné vztahy
e lenost

e neschopnost domluvit se (Mohauptova, 2013).

V téchto a dalSich ptfipadech je moZné vyuzit nékteré z metod rozvijeni vztahl v tymu (a
na pracovisti), aby se dosahlo vétsi tirovné efektivity a celkové spokojenosti. Mezi tyto
zpiisoby patii koucink, teambuilding a komunikace, které si popiSeme podrobnéji

ve zbytku kapitoly.
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2.2.1 Koudink

Proces koucinku je ovlivnén mezilidskymi vztahy a hierarchii v tymu nebo skupiné. Tim
se lisi tymovy koucink od individudlniho koucinku. Proto je potfeba béhem tymového
kou¢inku dodrzovat urcité principy, jelikoz bez nich nelze koucovani provést.
Samoziejmé, ze koucink rtznych tymi nebude vzdy identicky, ale tyto principy se
vyskytuji v kazdém tymovém koucovani a jsou jimi:

e pozitivni sméfovani

e pozornost zaméiena na budoucnost

e zabyvani se pouze tim, co mize koucovany mit pod kontrolou

e prace na zdkladé SMART metody

e rozd¢leni odpovédnosti

e respekt k organizaci

e dostatek zdroji ke zméné (Mohauptova, 2013).

Pted zacatkem jakéhokoliv koucovani musi byt sepsan kontrakt mezi kou¢em a dalSimi
stranami. Tento kontrakt obsahuje informace jako cenu, délku a pravidelnost setkdvani,
obsah koucinku, o¢ekavani apod. Hlavnim ukolem takového kontraktu je to, aby shrnul
pozadavky tak, aby byla spoluprace kouce s firmou srozumitelnd. Kontrakt mtze byt
dvoustranny, a to v piipad¢, Ze se jedna o individualni kouc¢ink — kontrakt se uzavira mezi
koucem a koucCovanym; nebo kdyz si kouCe objednd piimo pracovni skupina/tym.
V ttistranném kontraktu kromé koucovanych osob a kouce figuruje také zadavatel (Casto

vedouci pracovnik) (Mohauptova, 2013).
Proces tymového koucovani rozdéluje Mohauptova (2013) do 11 po sobé jdoucich krokd.
Krok 1: Priprava kouce pied zac¢iatkem setkani:

V této fazi se kou¢ seznamuje se skupinou, kterou bude koucovat. Zrekapituluje

si obsah své smlouvy s podnikem a pfipravi se témef na cokoliv.
Krok 2: Navazani vztahu

Kouc¢ se osobné€ seznamuje se skupinou a vnima energii a nadladu mezi ¢leny tymu.

Pta se na problémy a naladéni. PouZiva otazky jako naptiklad: Co se od minulého
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setkani (v neddavné dobé) udalo pozitivniho? Jak jste dnes naladeni? Co mate

za problém?

Krok 3: Kontrakt se skupinou

V této fazi se kou¢ ptd koucovanych na jejich ofekavani a uruje smér a cil
koucovani. S ucastniky se dohodne na pravidlech a struktufe procesu koucovani.

Kou¢ klade otazky typu: Na cem chcete pracovat? Co si chcete z tohoto sezeni

odnést?
Krok 4: Sefazeni priorit a vybér prvniho tématu

Kouc¢ se dohodne s tucastniky na potadi feSenych témat podle jejich priorit,

stanovuje podobu vystupli u kazdého tématu (napt. metodou SMART).
Krok 5: Prvni téma

Jak nazev kroku vypovida, kouc se zacne s uCastniky vénovat tématu, které je pro
n¢ prioritni. V této fazi poklada kouc¢ otazky typu: Co byste v této situaci udelali?
Pokud byste méli neomezené zdroje... Jak si predstavujete zmeny? Co nam stoji

v cesté k cilovemu stavu?
Krok 6: Hodnoceni ziskaného materialu

Kouc¢ se s ucastniky dohodne na formé hodnoceni. Poklada otazky jako: Podle
kterych kritérii vyhodnocujete varianty? Jak tyto varianty seradite? Ktera

varianta je realna?
Krok 7: Ak¢ni plany

Teoretické vystupy z piedchozich krokli se pienesou do praxe. Urci se poradi
vykonani krokli nutnych k tomu, aby tym dosel k pozadovanému cili. Kou¢ se
s tymem dohodne na pfijeti zdvazki realizace dalSich krok a na zapojeni dalSich

lidi, ktefi se koucinku neztcastnili.
Krok 8: Prace s dal§im tématem

Tento krok probihd, pokud je na setkani vyhrazen dostatek ¢asu. Kou¢ spole¢né

s tymem mitiZe vybrat dal$i téma (problém), kterému se budou spolecné vénovat.
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Krok 9: Ohlédnuti se za praci tymu

V tomto kroku se shrne, ¢eho tym s pomoci kouce dosdhnul. Déle probiha
dohodnuti se na dal$im postupu. Kladou se otazky jako naptiklad: Co se ndm
povedlo? Co nam jesté chybi? Do jaké miry se nam podarilo dosahnout

stanoveného cile?
Krok 10: Vztahové uzavieni setkani

Tento krok je vice zaméfen na emoce nez piedchozi kroky. Dochazi zde
k podékovani, ocenéni a rozlouceni se. V ramci smlouvy mtze byt v této fazi

1 zhodnoceni a proslov vedouciho pracovnika.
Krok 11: Reflexe kouce po setkani

V tomto findlnim kroku kou¢ vyhodnoti, jak se mu s danou skupinou pracovalo,

jestli dodrzel obsah smlouvy a zhodnoti své pocity ze své prace.

2.2.2 Teambuilding

V soucasnosti se za teambuilding povazuje ¢im dal tim vice jakychkoliv aktivit, které se
odehravaji v pracovni skupiné. Kromé¢ formalnich teambuildingovych aktivit to jsou
naptiklad i narozeninové oslavy, outdoorové kurzy apod. Teambuilding se zamétuje na
rozvoj spoluprace, zvladani narocnych situaci a efektivni praci a komunikaci v ramci

pracovni skupiny/tymu (Zahradkova, 2005).

Existuje mnoho teambuildingovych akci a kurzi, ale ne kazdy se da aplikovat na vSechny
tymy a skupiny. Pfed zaCatkem planovani teambuildingu je tedy potfeba ujasnit si, co je
cilem teambuildingu a charakterizovat tym, s kterym se bude pracovat. Miller (2007)
uvadi 8 druhti aktivit, kazdy orientovany na jiny problém.

Témito druhy jsou: komunikace, sblizeni, spoluprace, uméni poradit si, kreativita a feSeni

problémi, tymova prace — ocenéni a vzdjemna podpora. Pro kazdy z téchto ditvoda uvadi

nékolik aktivit.

Zahradkova (2005) mezi typy teambuildingovych programii fadi také stmeleni kolektivu,
budovani tymu (doslovny pieklad slova teambuilding), koucink, vzdélavani zazitkem,

outdoor assessment, expedice a zdbavné akce.

Podnik si miZze samoziejmé zaplatit externi firmu, aby vytvofila teambuildingové aktivity

na miru pro zaméstnance dané firmy, pficemZz se vedeni podniku (zadavatel) do
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organizovani nemusi nijak zapojovat, prakticky jen zaplati za sluzbu externistovi, ktery
se postard o zbytek. To méa samoziejm¢ vyhody v tom, ze teambuilding bude kvalitni,
jelikoz zaméstnance aktivitami budou provadét profesiondlové. Nevyhodou ale je
finan¢ni stranka véci. Ne kazdy podnik si mize dovolit zaplatit externi firmu, proto se
muzou piiklonit k moZznosti organizovani teambuildingu vlastnimi silami a vyuzit rizné

ptirucky a literaturu.

2.2.3 Komunikace

3

Komunikaci mizeme charakterizovat jako ,,dorozumivani nebo pienos informaci

(Jermaf, 2017, str. 120).

Podobné ji definuje 1 Bednaf: ,,vyména informaci, ktera probihd mezi jednotkami

v interakci (Bednat, 2013, str. 163).

Komunikaci d€lime na verbalni a neverbalni. Verbalni komunikaci rozumime
komunikaci, pfi které se vyuziva jazyk a fec. Bez verbalni komunikace, ktera nas odliSuje
komunikaci predstavuji veskera mimoslovni sd€leni — gestikulace, mimika, fyzicka

vzdalenost osob apod. (Bednar, 2013).

Komunikace na pracovisti upeviiuje vztahy a spolupraci na zakladé porozuméni a je
zdkladem vsech socialnich interakci. Uroveii informovanosti je do urité miry zavisla
na pristupu vedoucich pracovnikii k vedeni lidi. Aby byla komunikace spravna a
efektivni, je potfeba vymezit nékolik otazek: co se sdéluje, kdo sdéleni piipravuje a kdo
ho pfijima, jak, kdy a kde ma byt sd€leni pfedano a jak ma byt vysledek kontrolovan
(Pauknerova, 2012).

Odstranénim piekdzek v komunikaci na pracovisti (napf. nevhodné usporadéani
pracoviste, hluk, fyzické podminky — svétlo, teplota...) mlze podnik dosdhnout lepsi

urovné komunikace.
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3 Negativni jevy ve vztazich na pracovisti

3.1 Konflikt

Mezilidskym konfliktem nazyvame ,,vyjadieny boj mezi nejméné dvéma vzajemné
zavislymi stranami, které vnimaji neslucitelné cile, vzacné zdroje a zasahovani ostatnich

do dosahovani jejich vlastnich cili* (Hocker & Wilmot, 2017, str. 10).

Dalsi slova, ktera mtizeme pouzit pfi popisovani konfliktu jsou naptiklad neshoda, hadka

a spor (Jermart, 2017).

S konflikty se v naSich Zivotech setkdvame bézné. Je proto dulezité, obzvlaste
na pracovisti, konflikty zav€as vyftesit, nebot’ nevyfesené konflikty mohou narusit dobré

vztahy a fungovani pracovnich skupin.
Pribéh konflikth ovliviiuje nejen psychiku jedince, ale 1 jeho fyzické zdravi.
Mezi fyziologické zmény, které jedinec Casto pti konfliktu proziva, patii napiiklad bolesti

zaludku, tfes rukou, nevolnost apod. (Jermat, 2017).

Ptesto lidé reaguji na konflikty rozdiln¢. Bednai (2013) uvadi tfi mozné reakce:

. Agrese — Tato reakce se vyskytuje nejcastéji u dominantnich jedinct,

ktefi potfebuji ve vlastnim zajmu radsi zvitézit nez zachovat dobré vztahy.
. Unik — P#i této reakci se jedinci vzdavaji svych nazort a presvédéent,
aby konflikt ukoncili. Tato reakce pouze pfispiva k dalSim problematickym

situacim.

. Pasivita — Jedinci mohou konflikt celkov€ popirat a nereagovat na né;.
Z kratkodobého hlediska je toto mozné feSeni, ale z dlouhodobého to také mize

ptispivat k problematickym situacim.
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Vyvoj konfliktu mé nékolik fazi. Pro uspésné feseni konfliktu je dobré védeét, v jaké fazi

se zrovna feSeny konflikt nachazi. Tyto faze jsou (dle Jermare, 2017):

1. faze — latentni konflikt — konflikt neni navenek jesté zcela definovan, ale
objevuji se jeho prvni znaky. Tato faze se projevuje vnéjSim chovanim jedincim,
jako je naptiklad nervozita, zvySovani hlasu a neodpovidajici reakce na nezavazné
zalezitosti. B€hem této faze je patiicné tcastniky konfliktu pobidnout k vysloveni

svych nazort a postojti.

2. faze — neshoda, rozpor — v této fazi zacina byt konflikt viditelny navenek.
Strany ucastnici se konfliktu vetejné konflikt odhali, ale jeSté ho nefesi. Zde lze

konflikt jesté vyftesit vlastnimi silami zucastnénych stran.

3. faze — polarizace — nazory ucCastniki se od sebe zacinaji vzdalovat
a neshody se prohlubuji. Ucastnici se slovné napadaji a netustupné haji své nazory.

Béhem této faze je dobré pozadat nezavislou osobu o pomoc pfi feSeni.

4. faze — oddéleni — komunikace a vzajemny fyzicky kontakt mezi ucastniky
jsou pieruseny. V této fazi je nezbytny zasah nezavislé osoby, ktera bude

s UcCastniky vyjednavat, a to nejprve oddélen€.

5. faze — destrukce — konflikt dosahuje nejvysSiho bodu vyvrcholeni.

Ucastnici se navzajem napadaji a poSkozuji.

6. faze — zklamani, unava — tucastnici konfliktu jsou konflikte zmozeni
anemaji silu pokracovat, ani nalézt feSeni. Silné emoce opaddvaji a nezavisla

strana se pokousi ucastniky usmifit.

3.1.1 Druhy konfliktu

Konflikty lze rozliSovat dle rGznych hledisek. Jermét (2017) i Bednat (2013) déli
konflikty podle poctu osob, které se do konfliktu zapojily, a to na intrapersondlni
konflikty, interpersonalni konflikty a skupinové konflikty. Déle Jermai (2017) uvadi dalsi
¢lenéni, a to dle psychologické charakteristiky. Do tohoto ¢lenéni patii konflikty predstav,
konflikty nazori, konflikty postojii a konflikty zajml. Obé tyto ¢lenéni a typy konflikth

rozebereme dale.
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* Konflikty podle zapojeného poctu osob (dle Bednare, 2013):

. intrapersonalni — tyto konflikty se odehravaji v rdmci jedince, je to

vnitini osobni konflikt, nejéastéji se vyskytuje u introvertt,

. interpersonalni — k témto konfliktim dochézi mezi dvéma a vice
jedinci; nejcastéji se vyskytuji u extrovertl, ktefi vyrazné davaji najevo

sv€ nazory,

. skupinové — konflikty v ramci skupiny, naptiklad neschopnost

dohodnout se na postupu prace.
* konflikty podle psychologické charakteristiky (dle Jermate, 2017):

. konflikty ptedstav — pfirozend soucast Zivota, rozdilné pfedstavy
o feSeni problému, prevenci muze byt jasné vyjadieni myslenek nebo

vysvétleni,

. konflikty ndzorti — dusledek rozdilného hodnoceni stejné véci,

prevenci mize byt ziskéni co nejvice informaci o dané véci,

. konflikty postoji — stfet emocionaln¢ zabarvenych nazort;
naptiklad rozdilny postoj pracovnikli k obchodnimu partnerovi, kdy jeden
mulzZe mit ndzor pozitivni a ten druhy negativni,

. konflikty zajm — rozdilné usili jedincti v uspokojeni vlastnich

vvvvvv

3.1.2 Priciny a dusledky konfliktu

Hlavni a neodstranitelnou pfi¢inou konfliktli jsou osobni vlastnosti jedinct. Konfliktim
se tedy d& predchdzet vybérem zaméstnancl, jejichz vlastnosti nemaji konfliktni
potencial, ale i tento vybér nemlze byt vzdy perfektni. Mezi nejcastéjsi pticiny konflikth

podle Bednéie (2013) tedy patfi:

. spolecenské prostiedi a volba pracovnikli

. firemni kultura a vedeni managementu

. chovani managementu vici podiizenym

. diivéra zaméstnancl k vedeni 1 mezi sebou navzajem
. uroven transparentnosti komunikaéniho prosttedi

20



Jermai (2017) déli pticiny mezilidskych konfliktd do tii skupin, a to: organizacni, socialni
a osobnostni. Organizacni skupinu tvofi: Spatnd organizace prace, nepfesné vymezeni
odpovédnosti a pravomoci, nedostatek zdroji apod. Do skupiny socialni fadime napf. styl
vedeni, stfet zajmi jednotlivcl, nedostate¢nd komunikace. Skupinu osobnostnich pficin
tvofi: nevhodny temperament jedince, nevhodné charakterové vlastnosti jedince, Spatny
psychicky nebo stav atd.

Vidime tedy, ze oba autofi se ve jmenovani pficin shoduji a ty pficiny, které Bednaf

o 4

(2013) uvadi jako nejc€astéjsi, se vyskytuji 1 v Jermarove vyctu.

Vnitini konflikty (mezi jednotlivymi pracovniky) vétSinou vznikaji kvili nedostatecné
transparentni komunikaci, velmi je ovlivituji osobnosti jednotlivcl a prostfedi je tolik
neovlivituje. Naopak pokud jde o konflikty vnéjsi (mezi tymy, kolektivy, skupinami
apod.), hraje prostifedi znacné¢ vyssi roli. Tudiz vnéj$i konflikty jsou Iépe ovlivnitelné,

pfedpovéditelné a fesitelné (Bednat, 2013).

I ptes to, Ze byva konflikt bran jako negativni jev, miZe mit kromé& negativnich disledk
1 ty pozitivni. Mezi ty negativni fadime: prozivani negativnich emoci a stavi, stres,

frustrace, naruseni spoluprace a komunikace, snizovani pracovniho vykonu aj.

Mezi pozitivni diisledky fadime: rozvoj jednotliveli a pracovnich skupin, podnécovani
(pozitivnich) zmén, uvolnéni napéti aj. Zalezi tedy na zavaznosti problému a na tom,
jak se organizace nebo jedinci rozhodnou konflikt feSit. Protoze do obou kategorii
dasledktt mtizeme zaradit napiiklad 1 zménu v mezilidskych vztazich v organizaci.
V piipadé, ze se konflikt bude fesit racionalné¢ a dojde k pozitivnim vysledkiim, miizou
se vztahy upevnit, naopak pii Spatném vyfeSeni konfliktu se tyto vztahy mohou

permanentn¢ narusit (Jermat, 2017).

3.1.3 Mozna prevence a FeSeni konfliktu

Pracovni prostiedi ovliviiuje moznost vyskytu a vzniku konfliktd. Zakladni véci, kterou
by manazer mél ud¢€lat za ucelem udrZeni bezkonfliktniho prostfedi nebo efektivniho
feSeni nastalych konfliktd, je aktivni naslouchani svym zaméstnanciim. Manazer by m¢l
védeét o vSem, co se v podniku dgje, avSak by nemél do vSeho zasahovat. Takovy zasah
by mohl mezi pracovniky vyvolat zbytecnou nervozitu a pracovnici by si mohli na takové
chovani svych nadfizenych zvyknout, a tim by se sniZila jejich schopnost pracovat

samostatn¢. Déle by mé&l nadfizeny davat svym podiizenym najevo, Ze mu na nich zélezi
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a jejich osud mu neni lhostejny. Pokud manazer vi o mozném konfliktu, miize dat najevo,
ze o ném vi. Tento ndznak miize byt verbalni i neverbalni. I tento maly zdsah mlze zménit
prabéh konfliktu. Ignorovanim konfliktu davd manazer najevo vlastni nezéjem a slabost
(Bednat, 2015).

Kazdé pracovisté ma svou jedinecnou atmosféru, kterou tvoii sou¢innost mnoha faktori
a okolnosti. Jakékoliv zmény prostifedi zmeéni i atmosféru. Atmosféra samotna konflikty
pfimo nevytvari ani nezastavuje, ale predstavuje dilezity katalyzator, ktery ovliviiuje
pribéh, feseni a ocekavany vysledek konfliktd. Pro co nejmensi vyskyt konfliktt a jejich
snadné¢ feSeni neni paradoxné nejvhodnéjsi pratelskd atmosféra, ale atmosféra
profesiondlni. V takové atmosféfe kazdy vi, Ze zde plati urcitd pravidla, a ty respektuje a
zérovenl vi, jak v pfipadé vzniku konfliktu postupovat. Z danych pravidel se
v profesionalni atmosféfe déld co nejméné vyjimek a management se podle nich
nesmlouvavé chova. Tato atmosféra vznikd pouze za pfedpokladu, Zze na pracovisti
existuje ziejma zpctna vazba a podfizeni vi, Ze v piipad¢ potieby se mohou obratit
na svého pifimého nadfizeného, v krajnich ptipadech 1 nepfimého nadfizeného
(Bednat, 2015).

Plaminek (2009) uvadi sedm zédkladnich technik feSeni konfliktli, které jsou rozliSeny
podle miry, do které¢ u€astnici konfliktu mohou rozhodnout o vysledku a zptsobu feSeni
konfliktu. V nasledujici tabulce jsou tyto metody rozdéleny podle pfedem jmenovanych
kritérii.

Tabulka ¢. 1 Metodické menu feSeni konflikta

g
g ANO nahoda VYJ'edna,m’m’
g5 nasili projednavani
=
wn
<
>Q
.=
.‘% .
E NE delegace me_d}ace
% pasivita facilitace
N
NE ANO
Kontroluji ucastnici vysledek feseni
konfliktu?

Zdroj: Plaminek (20009, str. 27)
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° Pasivita

Ne vsechny véci, co nam dnes ptipadaji dulezité, budou dilezité i dalsi den. Proto
se nékteré konflikty fesi pasivitou — necinnosti. Tento pfistup ma ale nevyhody
v tom, ze se zde nachazi risk krize konfliktu, ktery mtze destabilizovat vztahy
na pracovisti. V tabulce ¢islo 1 mizeme vidét, ze pii pasivnim feseni konfliktu

nad nim neméme kontrolu nad procesem feseni a vysledkem konfliktu.
. Delegace

Pii delegaci mizeme poveétit feSenim konfliktu nékoho jiného. Muze to byt
nadfizeny, expert, nebo dokonce soud. Tento pfistup ndm také bere mozZnost
kontroly procesu feSeni a vysledku feseni konfliktu. Jako ptiklad mize byt soudni
fizeni, kdy proces feSeni konfliktu urcuji zdkony a nafizeni a vysledek kontroluji

soudci a advokati.
) Nahoda

Tento zplsob fesi konflikt nahodnou volbou. Vitéznou stranu vybereme naptiklad
losem. Proces feseni jiz kontrolujeme — vybereme zptisob, jakym bude ndhodna
volba probihat a kdy se oznami vysledek, avSak ten uz neovlivitujeme. Vyhodami

nahodného feSeni konflikti je rychlost a nekompromisni spravedlnost.
. Mediace a facilitace

Tyto zptisoby maji opacnou charakteristiku nez ndhodna volba. Procesy mediace
a facilitace predpokladaji pfimé jednani mezi ucastniky konfliktu spolu
s odborniky (mediatory a facilitdtory). Na ty se piesouvd proces feSeni, ale
o vysledku konfliktu rozhoduji ucastnici konfliktu. V pfipad€, Ze mé feSeny
konflikt rysy sporu, jednd se o mediaci, pokud mé rysy problému, jedna se

o facilitaci.
. Vyjednavani a projednavani

Podstatou tohoto procesu je piima komunikace mezi U€astniky konfliktu béhem
spole¢né kontroly procesu i vysledku feSeni konfliktu. Terminy vyjednavani

a projednavani maji mezi sebou stejny vztah jako mediace a facilitace.
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o Nasili

V mravné zaloZené spolecnosti a organizaci je fyzické i psychické nasili
povazovan za nepiijatelné a vysledky dosazené timto zplsobem nejsou
povazovany za pravoplatné. Aby bylo feseni konfliktu pravoplatné, je potieba

dodrzovat dvé zasadni omezeni tykajici se nasili, a to:

1. Zpusob fesSeni konfliktu nesmi byt nésilny. Tzn. k vysledku se musi dojit
poklidnou cestou a vSechny strany konfliktu musi s vysledkem souhlasit.
2. Vysledek feseni konfliktu nesmi byt nasilny a nesmi poSkodit tfeti stranu.

. Management

Poslednim zpiisobem, ktery neni zapsan v tabulce cislo 1, je =zlepSeni
managementu organizaci, kde vznikaji konflikty. Ne vzdy totiz mohou
za konflikty ucastnici konfliktl, ale podminky, ve kterych pracuji. Tyto konflikty
pak nelze tesit n¢kterou z vyse uvedenych metod, protoze vznikaji opakovatelné.
Aby se tyto konflikty vytesily dlouhodobé (pfinejlepSim permanentné), je potieba
zménit podminky v organizaci a na pracovisti — neboli zasahnout do urovné

managementu.

Zpusoby, kterymi se daji konflikty feSit, zadvisi na podobé danych konflikth, jejich
zédvaznosti a podminek na pracovisti a v organizaci. Dale rozliSujeme styly feSeni
konfliktl, z kterych maji jedinci tendence preferovat jeden, ¢i dva styly, které jim jsou
osobn¢ nejblizsi, a to bez ohledu na povahu konfliktu. Riiznorodost konflikti ale
zabranuje vybéru jednoho univerzalniho stylu feSeni konfliktli, kterym by se daly feSit

veskeré konfliktni situace.
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Obr. ¢ 1 Styly teSeni konflikta

Asertivita/ Soupefeni Spolup.rétfe
Sebeprosazeni (kompetitivni styl) (kooperativni styl)

Kompromis
(kompromisni styl)

Vyhnuti se Prizplsobeni se
(nulové feseni) (pfizplsobivy styl)

Kooperace/Spolupréce >

Zdroj: Jermat (2017, str. 138)

Na obrazku ¢. 1 mizeme vidét graf, kde na vodorovné ose je zobrazena mira kooperace
a na ose svislé mira asertivity. Zakladnich pét styla feSeni konfliktli je pak mezi t€émito
osami rozmisténo v zavislosti na jejich pomeéru asertivity (sebeprosazeni, prosazeni
vlastnich z4jmu a cilt) a kooperace (spoluprace, vstficnost vii€i zjmtim druhé strany) a

takto tyto styly uvadi Jermai (2017):

. Soupeieni — Tento styl je sebe prosazujici, ale nekooperativni. Jedna strana
konfliktu uptfednostiiuje své vlastni zajmy bez ohledu na zajmy a cile druh¢ strany.
Soupefeni obsahuje prvky natlaku a dominance. Reseni konfliktu timto stylem se
oznacuje vyhra-prohra.

. Vyhybani se — V tomto stylu feSeni jedinec neprosazuje své zajmy a cile a
zaroven se o konflikt nezajima a nefesi ho. Konflikt tedy neni feSen a hrozi, Ze
znovu propukne. Reseni konfliktu timto stylem se oznacuje jako prohra-prohra.
Tento styl se vyuzivd v ptipadé¢ konfliktd, kdy neni dostatek informaci
k uspokojujicimu vysledku.

o Ptizplisobeni se — Tento styl je opakem soupetivého stylu. Je zde vysoka
mira kooperace a nizkd mira asertivity. Jedna strana pomiji své zajmy a prosazuje
zajmy druhé strany pfi zachovani dobrych mezilidskych vztahtl. Reseni konfliktt
timto stylem je kratkodobé, protoze hrozi naptiiklad emocionédlni konflikt.

Na dlouhodobé bazi je tento styl neefektivni.
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J Kompromis — Mira kooperace i asertivity je stfedni. Ob¢ strany konfliktu
upusti od ¢asti svych zajmil ve prospéch vyteseni konfliktu. Kazdy ucastnik néco
ziska, ale o néco i ptijde.

o Spoluprace — Ucastnici konfliktu se snazi prosadit své zijmy, jsou
kooperativni a berou ohledy i na zajmy druhé strany. Ugastnici spole¢nd hledaji
feSeni, které se v tomto pripad¢€ oznacuje vyhra-vyhra. Nevyhodou tohoto stylu je

mimo jin€ i1 asova narocnost.
3.2 Mobbing

Profesor Heinz Leymann v 80. letech 20. stoleti definoval pojem mobbing. Ten se
vysvétluje jako ,,systematicky, cilevédomy, opakovany utok na urcitou osobu minimalné
jednou tydné po dobu alespont ptl roku, ktery provadi jedna nebo vice osob; vyuziva
stupniujiciho se pristupu, nadmerné kriti¢nosti, zesmésnovani a dalSich intrik, jako jsou

hmotné vlivy atd.” (Pauknerova, 2012, str 245-246).

Samotné slovo mobbing je odvozeno od anglického slova ,,to mob®, coz znamena

utlacovat.

Zékladni zptsob mobbingu izolace urc¢it¢ho pracovnika, ktery byva obvykle ignorovan,
pomlouvan a neposkytuji se mu informace, jak oficiadlni, tak neoficidlni. To ovliviiuje

vysledky jeho prace, za které mize byt opét trestdn (Jermar, 2017).

Mobbing muzeme rozdé¢lit do tfi druhii, a to na mobbing shora (nadiizeny tutoci
na podfizené), mobbing na stejné urovni (mezi spolupracovniky) a mobbing zdola
(zaméstnanci utoci na vedeni), piicemz posledni druh je vzacné€jsi nez zbylé dva. Dlivod
muze byt ten, ze pii Gtoceni zaméstnancl na nadiizeného hrozi vétsi ,,netispéch* nebo

trest (Kratz, 2005).

Obé&ti mobbingu se miize stat kdokoliv, ale ze zkuSenosti vyplyva, Ze se obétmi vétSinou
stavaji pracovnici, ktefi jsou méné vykonni, nepribojni, citlivi atd. nezdlezi tolik ani
na oboru, v kterém se organizace nachazi, ale podle psychologa prace, profesora Zapfa,
hrozi aZ sedminasobné riziko vyskytu mobbingu ve zdravotnictvi, trojapilnasobné

ve Skolstvi a trojnasobné ve statni spraveé (Kratz, 2005).

Pribéh mobbingu, ktery uvadi Kratz (2005) byl sestaven psychology prace a ma ctyfi

faze:
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1. faze: konflikt se systematicky netesi

Konflikt je na pracovisti normalni véc — zpusobuji ho rozdilné
nazory, hodnoty, zkuSenosti, cile a postoje zaméstnanct.
Spolecnost, v které nedochazi ke konfliktiim je nerealna, konflikty

jsou tedy bézné se vyskytujici.

2. faze: systematické vykonavani psychického teroru

Pokud se konflikt nevyfesi konstruktivné, ptivodni problém
ustupuje do pozadi a obét’ je vystavovana mobbingu, u kterého
pozdéji uz nebude zcela ziejmé, co byl jeho pocatecni faktor.
Sikanovana osoba je zranitelna a zhoruje se jak jeji psychicky
stav, tak 1 fyzicky. Ztraci sebediivéru a zaziva pocit strachu,
pochyby a projevuji se u ni psychosomatické poruchy. Chovani

obéti se napiiklad z pratelského postupem zméni na uzaviené.

3. faze: reakce personalniho vedeni

Vedeni musi zasahnout pfinejmensim tehdy, kdy klesne pracovni
vykon jedince, skupiny, Ci celého oddéleni. Muze trvat az dva
roky, nez vedeni (nebo personalni oddé€leni apod.) zasdhne. V této
fazi se pokousi persondlni vedeni spory urovnat. Bohuzel
ve veétSing piipadl personalisté hodnoti situaci stejné jako mobber
a ten neni potrestan. Fyzicky a psychicky zdrcena obét’ se pii své
obran¢ dopousti chyb a je na ni upfen zrak vedeni a ostatnich
pracovnikl. Tohoto ,,problémového jedince* tedy pod zaminkou
péce o n¢j a jeho dobro pfelozi do jiné pracovni skupiny nebo
jiného odd¢leni. V této fazi by se vedeni mélo vyhnout frdzim typu
,Dame vam jeSté jednu Sanci.“ a ,Jelikoz posledni dobou
nesplitujete naSe ocekavani, mate moznost prokdzat své kvality
v jiném oddéleni.”. Obét’ je sice zbavena mobbingu, ale bohuzel
ho pfedchazi povést ,,problémového pracovnika“ a je mozné, Ze se
k nému v novém prostiedi budou chovat rezervované, ne-li
odmitavé, coz mize vést k tomu, Ze se znovu stane obéti

mobbingu.

27



4. faze: vylouceni obéti mobbingu z podnikového spolecenstvi

e Pokud se problém nevyftesi béhem piedchozi faze, obét’ mobbingu
se pro podnik stava nevyhovujici pozadavkiim a vedeni se ji snazi
odstranit. Diky pracovné pravnim predpisim ale nemulze tento
pracovnik dostat vypovéd ztéchto davodi. Podnik tedy
zameéstnanci naznaci, aby ji podal sam. Aby zaméstnanec na tomto
kroku spolupracoval, mize mu byt nabidnuto naptiklad kladné
ohodnoceni pro jeho pokusy o ziskéani jiného zaméstnani. Obét’
muze byt tak fyzicky a psychicky vycCerpédna, Ze tyto podminky
pifijme a zaméstnani opusti (onemocni, poda vypovéd’, nebo
v nejhorSim piipadé¢ uvazuje o ukonceni zivota). V opatném
piipadé¢ jesté obét’ v pracovnim pomeéru setrva, avsak je presunuta
na ,,vedlejsi kolej*“. To miize znamenat to, Ze sice dostava plat, ale
nejsou ji ptidélovany pracovni ukoly, nezucastiiuje se porad apod.
Byva otazkou cCasu, kdy pod timto tlakem nakonec pfistoupi na
podani vypovédi. Casto po odchodu z ptivodniho zaméstnani obé&t’
thned neptejde do zaméstnani nového, protoze se musi z nasledki

mobbingu zrehabilitovat.

Dany model ale nelze aplikovat na kazdy ptipad mobbingu, protoze rozdilné faktory,

které ovliviiuji mobbing, mohou ovlivnit i jeho pribéh. Kratz (2005) uvadi tyto faktory:

. obét’ se v druhé fazi zaCne branit a zatitoc¢i na toho, kdo na ni utocil
. obéti se zastane nadfizeny nebo kolegové

. obét’ zméni zaméstnani

. personalni vedeni nezareaguje apod.
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3.3 Diskriminace

3.3.1 Rovnost a diskriminace

S pojmem diskriminace jsme se urcit¢ v zivoté jiz nékdy setkali. K jeho spravnému
vysvétleni je potfeba vysvétlit dalsi pojem, a to rovnost, protoze zakaz diskriminovani

lidi vychazi z myslenky rovnosti lidi.

Rovnost prakticky znamend, Ze vSichni by méli mit stejné pravo, aby se k nim v Zivoté
pfistupovalo stejné jako k ostatnim, v kontextu diskriminace na pracovisti hlavné
moznost stejnych prilezitosti k pracovnimu uplatnéni a ptilezitostem a nebyly rozliSovany

rozdily mezi jedinci (Tomsej, 2020).

Veceta charakterizuje rovnost jako ,,existenci souladu shody mezi osobami, procesy,

situacemi alesponi v jednom ohledu nebo vlastnosti® (Veceta, 2008, str. 1).

Avsak, jak uvadi Tomsej (2020), kdybychom pfirovnali Zivot k zavodu a vSechny
postavili na stejnou startovaci ¢aru, vysledky tohoto zavodu budou ovlivnény rozdily
mezi zavodniky — zdravy mlady muz by urcité predehnal starou Zenu. Aby se tyto rozdily
vyrovnaly, pfichazi prostfedek zvany materidlni rovnost. Ta vychdzi z myslenky, Ze
spravedlivé feSeni je to, které da vSem zavodnikiim porovnatelné Sance zdvod vyhrat.
Pokud budeme dodrzovat materialni rovnost, doséhneme spravedlivéjsich vysledkt, nez

kdybychom dodrzovali pouze rovnost formalni, tedy tu, ktera stavi tcastniky zavodu

na jednu a tu samou startovaci ¢aru.

Diskriminace (z latinského ,,discriminare” — rozliSovani) je rozliSovani, vylu¢ovani,
omezovani nebo znevyhodnovani osob nebo skupin z diivodu urcitého diskrimina¢niho

znaku (Sime&kova, 2020).

Nékteré diskriminacni znaky a divody pro diskriminaci si rozebereme v nasledujici

podkapitole.

Samotnou diskriminaci jesté délime na pfimou a nepiimou. U piimé diskriminace je
diskrimina¢ni divod popsan piimo a oteviené. Muze se jednat napiiklad o to,
7e zaméstnavatel vetejné oznami, Ze kolektiv jeho zaméstnancii je vyhradné muzsky a ze
nepiijme nové zaméstnance, jejichz veék prekrocil urcitou hranici. Nepfimou diskriminaci
neni tak jednoduché rozeznat. Zaméstnavatel mize mit skutecné divody, proc
nezameéstnat urcitou skupinu lidi (naptiklad zeny do bezpecnostni agentury). V takovych
pfipadech je potfeba si polozit otdzku, jestli je tento diskriminaéni ditvod pro
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zameéstnavatele opravdu dulezity a legitimni, nebo jestli je urcitd skupina znevyhodnéna
bezdiivodné a nelegitimné. V ptipadé, ze by diivod diskriminace nebyl dostatecny, aby
prevysil negativni dopady diskriminace, cela situace je hodnocena jako protipravni

diskriminace (Tomsej, 2020).

3.3.2 Diskrimina¢ni znaky a diivody

Diskriminace na zakladé pohlavi

Pohlavim se urcuje po narozeni jedince — typicky se lidé rozliSuji na Zeny a muze, v méné
Castych ptipadech nelze pohlavi ditéte urcit jednoznaéné, nebo neni zfeymé, v téchto
ptipadech se jedna o hermafroditismus a intersexualitu. Cesky pravni fad ale uznava jen
pohlavi zena, nebo muZz. Diskriminace na zaklad€ pohlavi tedy znamena, zZe je jedinec
diskriminovan z divodu, Ze je zena, nebo muz. Zatimco pohlavi rozliSuje biologické
rozdily mezi Zenami a muZi, gender (neboli rod) rozliSuje rozdily socidlni a kulturni

(Simeckova, 2020).

Diskriminace Zen na pracovisti je spojena s pojmem sklenény strop, ktery je
pravdépodobné podnikatelim a manazerim znamy. Sklenény strop piedstavuje
pomyslnou bariéru, kterd brani zendm v povySeni na vyssi pozice v ramci organizace

nebo politiky (Kagan, 2021).

Za diskriminaci na zakladé pohlavi povazujeme i to, ze jsou zeny znevyhodnény kviili
téhotenstvi nebo vykonavani matetské péce. Druhy ptipad ale plati i na muze, kdyz jsou
(ztidkakdy, ale i1 tak) diskriminovani kvili vykonu otcovskych povinnosti (Tomse;j,

2020).
Diskriminace na zakladé sexualni orientace

Sexudlni orientaci definujeme jako ,,schopnost kazdé osoby k emocionalni, citové a
sexudlni pfitazlivosti k osobam odlisného pohlavi nebo stejného pohlavi nebo vice nez
jednomu pohlavi a kintimnim vztahim s takovymi osobami“ (The Yogyakarta

Principles, 2007 dle Sime¢kova, 2020, str. 105).

I pfes to, ze sexudlni orientace jedince opravdu nemé Zadny vliv na jeho vykonnost,
1 v dne$ni dobé, kdy se osoby svou orientaci netaji tak, jak se s ni tajily v diivejSich
dobach, najdou se pfipady, kdy jsou pracovnici diskriminovani kvili své sexudlni

orientaci.
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Jeden z nejznaméjSich pripadl diskriminace na zaklad¢ sexudlni orientace pfi piijimani
do zaméstnani je pfipad Asociatia Accept vs. Consiliul National pentru Combaterea
Discriminarii, kdy hlavni manazer jednoho rumunského fotbalového klubu prohlasil, ze
by radsi dany fotbalovy tym rozpustil, nez aby do néj ptijmul nového homosexualniho

hrage (Sime&kova, 2020).
Diskriminace na zakladé véku

Tento druh diskriminace je na trhu prace velmi ¢asty. OvSem neptevlada zde diskriminace
jedné skupiny (jako tomu je napiiklad u diskriminace na zéklad¢ pohlavi, kdy jsou Castéji
diskriminovany Zeny), ale skupin dvou. Mladi lidé nebyvaji upfednosthovani pfi
pfijimani do zaméstnani, protoZze na rozdil od starSich lidi nemaji tolik pracovnich
zkugenosti a praxe. Castéji je ale diskriminovana druha skupina, a to lidé v pokro¢ilém
véku, nebot’ se u nich obecné piedpoklada, Ze jsou méné pracovné vykonni nez jejich

mladsi kolegové.

V nékterych profesich (napi. vetejné funkce) je ale zajem o to, aby je vykonavaly jen
osoby v ur¢ité vékové skupiné. Naptiklad soudci mohou byt jen osoby ve véku do 30
do 70 let. Dale Soudni dviir Evropské unie ustanovil, Ze neni protipravni, pokud ¢lensky
stat stanovi maximalni vékovou hranici pro hasice, a to 30 let. Takové pozadavky jsou
ale pouze vyjimkami. Ve vétSin€ piipadii maji zaméstnanci pravo na individualni
posouzeni jejich pracovni zpusobilosti na zaklad¢ jejich zdravotniho stavu, dovednosti a
vykonu, nehled¢ na jejich vék. Pracovni pravo tedy ustanovuje podminky pro nastup

do prace — minimalni vék 15 let a dokonc¢ena povinna Skolni dochézka (Tomsej, 2020).

Diskriminace na ziakladé zdravotniho postizeni

Pojem zdravotni postizeni je definovano v antidiskriminaénim zakoné jako ,télesné,
smyslové, mentéalni, duSevni nebo jiné postiZeni, které¢ brani nebo mlze branit osobam
vjejich pravu na rovné =zachdzeni v oblastech vymezenych timto zakonem*

(antidiskriminacni zdkon, 2008).

Zdravotni postizeni bylo zafazeno mezi diskrimina¢ni divody az v 2. poloviné 90. let
minulého stoleti. Diive byly osoby s takovym postizenim povaZovany za objekty,
u kterych bylo cilem je vylécit, nebo alespont nedovolit zhorseni jejich stavu. V 60. letech

minulého stoleti se postizeni lidé diky socidlnimu modelu stali subjekty, které nebyly
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vycClenovany ze spolecnosti, a naopak se zacaly odstrafiovat prekazky, které jim branily

napiiklad i pii zapojeni do zaméstnani (Simeckova, 2020).

Zakaz diskriminace nebrani tomu, aby na jednotliva povolani byly kladeny pfedpoklady
pro zdravotni stav zaméstnance, pokud jsou tyto predpoklady potiebné pro spravny vykon
pracovni Cinnosti. Nelze tedy fict, Ze zaméstnavatel diskriminuje osoby, které sam
posoudi jako zdravotné€ nezpusobilé, protoze nejsou z nepredpojatych diivodu schopni

vykonavat svou praci (Tomsej, 2020).
Diskriminace na zakladé etnického pivodu

Etnicky plvod je charakterizovan spoleénymi znaky — jazyk, Uzemi, historie,
nabozZenstvi, mySleni apod., které odliSuji ur¢itou skupinu lidi od ostatnich. Diskriminace
na zakladé etnického ptivodu je tedy znevyhodnéni osob zalozené na jejich rase, barve
pleti a etnickém piivodu. Pravni Giprava se snazi rasovou diskriminaci odstranit ve vSech
jejich formach (Simedkova, 2020).

Uz jen cize znéjici jméno a piijjmeni mlZe znamenat piekdZku pifi snaze najit si
zaméstnani. Kanadsky sociolog Jean-Philippe Beauregard v roce mezi od ledna do ¢ervna
2019 rozeslal vice nez 1500 Zivotopisti pod riznymi jmény na zdklad¢ pracovnich
nabidek v ptiblizn¢ 500 firmach. VSichni fiktivni kandidati byli ve v€ku okolo 30 let
Tremblay*“ (36% tuspé&Snost pozvani na pohovor), ,,Maria Martinez* (35% uspésnost),
,,Carlos Sanchez* (26% uspésnost). Huife na tom byla zenskd arabsky a africky zné&jici
jména ,,Latifa Said“ (23% uspésnost), ,,Amina Dial* (20 %). Nejhtife na tom byla muzska
arabsky a africky zné&jici jména ,,Abdellah Hafid* (17 %) a ,,Mamadou Traoré* (12 %).
Z vyzkumu vyplynulo, Ze uchaze¢ jménem Abdellah Hafid ma polovi¢ni Sanci ziskat
pracovni pohovor oproti uchazeci se jménem Marc-Oliver Tremblay. V Kanadé¢ je béZzna
diskriminace na zaklad¢ etnického piivodu, 1 presto, ze se Quebec potyka s nedostatkem

pracovnich sil (Simeckova, 2020).

V Ceské republice je rasova a etnicka diskriminace nej€astéji spojovdna s romskymi

obcany.

DalS8imi diskrimina¢nimi znaky miiZze byt naptiklad ndboZenstvi, vzhled, jazyk, majetek

apod.
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3.3.3 Mozna prevence a feSeni diskriminace

Jedinec sam nemutze udélat moc véci pro to, aby nebyl diskriminovan, jelikoz
diskriminace pochazi z jiného zdroje, nez je jedinec sdm. Jedinou ,,prevenci® z jeho
strany by bylo mozné zatajeni jeho sexudlni orientace, viry a vSech diskrimina¢nich
znakl, které nejsou fyzicky vidét. OvSem pii takovém jednani by jedinec skryval své
pravé ja, coz by mohlo vyustit v jiné problémy. DalSim moznym zptisobem prevence, a to
prave pro stranu, ktera diskriminuje, je vSeobecna edukace a lepsi vychova spole¢nosti.
OvSem 1 ve 21. stoleti se spolecnost potyka s problémem rasismu (diskriminace v Sir§im
anebezpecnéjSim pojeti), xenofobie, diskriminaci Zen apod. Neni vylouceno, Ze se lidstvo
bude stémito problémy potykat dalSi desitky let, protoZe vchézeji mimo jiné

z psychologickych aspektii, jako jsu postoje, predsudky, ¢i vnimani stereotypt.

Zameéstnavatel miiZze diskriminaci na pracovisti pfedchazet tak, ze vytvofi urcitd pravidla
a podminky, které ptisp¢ji k vytvoreni a udrzeni otevieného pracovisté, kde jsou vSichni
zaméstnanci respektovani bez ohledu na jejich diskriminaéni znaky. Na takovémto
pracovisti se klade diraz na piipadné potrestani pracovnika, ktery by své kolegy nebo

nadfizené z urcitych diivodi diskriminoval.

Kazdopadné existuji pravni regulace, které mohou zaméstnancim a zaméstnavatelim
pomoct s prevenci i feSenim problémi tykajicich se diskriminace. Jako prevence slouzi
fakt, ze se pracovnik nebo nadfizeny miize radéji rozhodnout nékoho nediskriminovat,
nez aby diskriminoval a riskoval mozné pravni fizeni. Stejné tak pravni fizeni mize
pomoci problém diskriminace na pracovisti vyiesSit — urcit ,,vitéznou* stranu, mozné

kompenzace a sankce atd.
Priklady pravni regulace diskriminace:

Charta Organizace spojenych narodi ve své preambuli hlasa viru v zdkladni lidska prava,
distojnost, hodnotu lidské osobnosti a rovna prava muzi i1 Zen. Dokonce jednim z cild
OSN je ucta k lidskym praviim a zdkladnim svoboddm pro vSechny bez ohledu na jejich

rasu, pohlavi, jazyk a ndbozenstvi (H4jkova, 2019).

Mezinarodni pakt o hospodaiskych, socialnich a kulturnich pravech stanovuje v jednom
ze svych clankli povinnost statd, které tento pakt podepsaly, aby zarucily, Ze se
formulovana prava budou uskute¢iovat bez diferencovani rasy, barvy pleti, pohlavi,
jazyka, politického a jiného smysleni, ndboZenstvi, majetku, narodnosti a socialniho
puvodu (Hajkova, 2019).
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Sime&kova (2020) ve své knize podiazuje diskriminaci pojmu nasili na pracovisti, kterym
se porusuji zakladni lidskad prava obsazena v Listin¢ zékladnich prav a svobod. Podle

¢lanku 10 ma kazdy pravo na zachovani lidské distojnosti, osobni cti a dobré povésti.

Zakon ¢. 198/2009 Sb., antidiskriminaéni zakon, v druhém paragrafu uvadi, ze
za diskriminaci se povazuje i obtéZzovan, sexualni obtézovani, pronasledovani a pokyn
a navadéni k diskriminaci. Déle tento zakon v paragrafu 8 vyjmenovava podminky, které
musi mit muZzi a Zeny stejné, napiiklad stejny pfistup k socidlnimu zabezpeceni
pracovnikd, stejny narok na poskytovani plnéni a stejna pravidla pro poskytovani plnéni.
V paragrafu 10 se miizeme seznamit s pravnimi prostfedky ochrany pied diskriminaci.
Naptiklad pii poruSeni prav a povinnosti vyplyvajicich z prava na rovné zachazeni ma
ublizeny pravo soudné¢ se vymahat odpusténi a odstranéni nasledkt diskriminace. Pokud
by tato opatfeni byla nedostacujici, miize vymahat i nahradu nemajetkové Ujmy

ve finanéni forme.

3.4 Sexualni obtéZovani

Ktizkova, Matikova & Uhde (2006) uvadi jako sexualni obtézovani tyto formy

obtézovani v potadi Cetnosti jejich vyskytu:

Sexualné podbarvené vtipy

Narazky na soukromy zivot

Sexualné podbarvené feci

Ukazovani erotickych Casopist
Sexualné orientované poznamky
Posilani lechtivych obrazkii e-mailem

Okukovani

Milostné vztahy mezi kolegy

A S AT A e

Nechtény télesny kontakt

—
=)

. Milostné vztahy mezi podfizenymi a nadfizenymi

[y
[y

. Nabidky na schtizku i pfes nezajem

—_
[\

. Obtézujici telefonaty, e-maily

—_
(98]

. Sexualni navrhy a pobidky

._
N

. Pokus o znasilnéni
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Podle vysledkl sociologickych vyzkumi je na pracovisti vystaveno hrozbé sexudlniho
obtézovani/Sikany 75,5 % (9 800) zen a 24,5 % (3 200) muzl. Z toho lze vyvodit to, ze
zeny maji az trikrat vétsi pravdépodobnost, ze se na pracovisti osobné setkaji s néjakou

formou sexualniho obtézovani (CSU, 2008).

3.4.1 Mozna prevence a feSeni sexualniho obtéZovani

Stejné jako u diskriminace, obét’ sexualniho obtézovani, at muz nebo zena, sama nemiize
predejit tomu, by byla obtéZovana. Zaméstnavatel miize zdiraznit zadvaznost takového
jednani a stanovit adekvatni tresty pro ty, kteti by se sexudlniho obtéZovani svych kolegl

dopustili.

Stejné jako pro diskriminaci, i u sexudlniho obtézovani existuje né€kolik pravnich uprav,

které slouzi k jeho prevenci a feSeni.

Mezinarodni pravo se nezabyva konkrétné sexudlnim obtéZzovanim, ale existuji rtiznd
doporuceni apod. Jednim z nich je Obecné doporuceni €. 19 k nésili na zenach, které piijal
Vybor Convention on the Elimination of All Forms of Discrimination Against Women.
V ramci Evropské unie neexistuje piislusna judikatura. VSechny smérnice a doporuceni
(napt. Smérnice 2002/73/ES) se tykaji diskriminace, protoze se zde sexudlni obtéZovani
povazuje za formu diskriminace na zéklad¢ pohlavi. Zminénd Smérnice 2002/73/ES byla
zakomponovana do Ceského pracovniho prava. Dale Zakon ¢. 155/2000 Sb. § 7 odst. 2

piimo pojednava o zékazu sexudlniho obtézovani (Ktizkova, Matikova & Uhde, 2006).
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4 Mezilidské vztahy na vybraném pracovisti

V nasledujici ¢asti bakalarské prace se budeme vénovat piedstaveni vybraného podniku,
analyzy vysledkt dotaznikového Setieni zaméstnancti daného podniku a mym naslednym

doporucenim.

4.1 Predstaveni podniku

Podnik, ktery jsem si vybrala pro praktickou ¢ast své bakaldiské prace, je restaurace
a penzion Hradni Basta v BeCove€ nad Teplou, ktery je v obchodnim rejsttiku zapsany
jako Bec€ovska Hradni. Je to spole¢nost s ru¢enim omezenym, ktera provozuje restauraci
a penzion Hradni Basta v BeCové nad Teplou. Ve vice nez 250 let starém objektu, ktery
byl mezi lety 2000 a 2007 od zédkladu zrekonstruovan a citlivé rozsifen tak, aby se
zachoval historicky styl budovy. V této budové se nachézi dvé vnitini restaurace,
tf1 terasy s posezenim, pradelna, kancelat provozni feditelky a 17 pokojl s 40 pevnymi
lizky a moznosti 10 pfistylek. V roce 2019 k této budové piibyla dal§i (jen par metra
od hlavni), ktera byla zrekonstruovédna tak, ze se v ni ted’ nachazi dalSich 9 pokoji,

kancelar majitel a pradelna (Hradni Basta, 2022).

Hradni Basta ma 8 stalych zamé&stnanct (na 1éto navic nabira n¢kolik brigadnika). Jelikoz
se v dalSich castech budeme detailnéji zabyvat vztahy mezi zaméstnanci, bude dobré,
kdyz si je nize aspon CasteCné predstavime. Z etickych divodi budou pouzity misto
celych jmen pouze inicialy.

e Majitelé — JS, PS (bratii)

e Provozni feditelka — ZJ

o Cisnik a servirky — VS, KG, TB

e Pokojskd — HG

e Kuchaii — ML, LK

e Pomocna sila v kuchyni — MK
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4.2 Analyza vztahii na pracovisti a pracovniho klima

Abychom zjistili, jaké je pracovni klima na Hradni Baste, spokojenost zaméstnancii a
vztahy mezi nimi, vyuzili jsme dotaznik, ktery Kratz (2005) uvadi ve své knize
v kombinaci se sociogramem. Dotaznik je k nahlédnuti v pfiloze. Krom¢ uvedeného
dotazniku byla vyuzita i tzv. metoda 360°. Tyto metody budou popsany zvlast’ v ramci

jednotlivych kapitol.

4.2.1 Dotaznikové Setfeni

Dotaznikové Setteni je jednou z kvantitativnich metod vyzkumu, kterd se soustfedi na

sbér odpovédi, které chceme nasledné statisticky zpracovat (Jermart, 2017).

Dotaznik se sklada ze 4 casti. V prvni ¢asti byli respondenti tazani na jejich spokojenost
na pracovisti a potencidlni problémy v podob¢ Sikany. Tyto otdzky byly uzaviené
s moznosti odpovédi ,,ano* a ,,ne*. Druha ¢ast dotazniku byly dvé oteviené otazky, které
poslouzily k vytvoteni sociogramu, a proto si tyto otazky a jejich vysledky vysvétlime az
v nasledujici kapitole ,,Sociogram®. Tteti ¢ast dotazniku se opét soustiedila na pracovni
klima a spokojenost zaméstnanct. Na tyto uzaviené otazky bylo mozné odpovédet ,,ano®,
,.ne’, ,,ujde to“. Prvni a tfeti ¢ast navic obsahovaly nékolik otdzek, které byly pro vedeni
jiné, nez pro fadové zaméstnance. Ve Ctvrté ¢asti respondenti vybirali zplisoby chovani

v podniku, které odsuzuji, a faktory charakterizujici dobré pracovni klima.

Tabulka ¢. 2 Vysledky prvni ¢asti dotaznikového Setieni

OTAZKY LANO“ | NE* | ANO" | ,NE“
absolutni | absolutni | relativni | relativni

Vyhovuje mi pracovni misto natolik, ze v ném

. e ey ’ 6 3 679 339

chci vydrzet jesté nékolik let? & &

Vidim né&jaké moznosti povySeni v zaméstnani? 0 9 0% | 100 %

Vthvuje mi styl fizeni praktikovany v 3 6 339% | 67 %

podniku?

Upl?tﬂU]l na soucasném pracovisti plné své 3 1 20% | 11%

zku§enosti a védomosti?

Dvisponuji tgk(v)V}"/mi obsélvl,lﬁni zkuSenostmi a 1 3 1% | 89%

védomostmi, Ze je nevyuzivam?

Lze hodnotit perspektivy mého oboru jako

ptiznivé a mohu pocitat, ze mam pracovni 5 4 56% | 44 %

misto jisté?
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Stetavam se neustale s nadfizenymi? 5 71% | 29 %
Stetavam se neustale s podfizenymi? 2 100% | 0%
Dostavam se stale Castéji do sport s kolegy? 0 0% | 100 %
D(,)starvafn se stale CaSte;]l ,,do kiizku“ s 1 1% | 89 %
blizkymi spolupracovniky?

Mam v soucasné dobé v praci uspéch? 6 67% | 33%
Jsou titoky namifené proti mn¢ natolik 0 0
rozsahlé, Ze jim natrvalo neodoldm? 0 0% | 100%
Mohu chkavat podporu od jinych pracovnika 9 100% | 0%
v podniku?

Je treb'2,1 pocitat s t11¥1, zev pod’nlku delsi '(’10bu 3 33% | 67%
setrvaji osoby, které m¢ neustale napadaji?

Mohu prvarcoxia‘vc 'Jlnde'\,/ podniku, oddélen¢ od 1 1% | 89%
téch, ktefi mé Sikanuji?

Pomiize zména pracovniho mista mému o o
dlouhodobému kariérmimu planu? ! 1% | 8%
Kdyz zménim zamé&stnavatele, nebude se na mé

divat spatra kviili tomu, Ze jsem setrval v 0 0% | 100 %
piredchozim zaméstnani kratkou dobu?

Narusila b}: zména pracovisté citelné mij 3 339% | 67%
soukromy Zivot?

Byl,zi b}/ pro m¢ zména pracovniho mista piilis 1 1% | 89%
obtizna?

Je reédlné, Ze navzdory soucasné Spatné situaci

na pracovnim trhu najdu brzy jiné misto 5 56% | 44 %
odpovidajici mym potiebam?

Dokazu se v ptipad¢ potfeby smifit s tim, ze

bych byl/a néjakou dobu bez zaméstnani, 7 78% | 22 %
piestoZe bych se o néj intenzivné uchéazela?

Ptivodil/a bych si zménou pracovniho mista

nové problémy, jimiz bych se musel/a 2 22% | 78 %
intenzivné zabyvat?

Ptitézuji mi dalsi neprofesni okolnosti, které¢ mi ) 229 | 789

ztrpCuji Zivot 1 bez nepiijemnosti v zaméstnani?

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022
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Tabulka €. 3 Vysledky treti ¢asti dotaznikového Setieni

OTAZKY »ANO* | ,UIDE »NE* | ,ANO* | ,UIDE | ,NE*

absolutni TO absolutni | relativni T0 relativni
absolutni relativni

Vyhovuje vam rozsah vasi 8 1 0 89% | 11 % 0%

pusobnosti?

Vykonavate zajimavou 8 1 0 89% | 11 % 0%

praci?

Muizete vykonavat svou 7 0 2 78 % 0 % 22 %

praci samostatné?

Jste schopni zvladnout 7 2 0 78% | 22% 0%

objem prace?

Jste spokojeni se svym 6 3 0 67% | 33% 0%

pracovistém?

Jsou né&jaké nejasnosti v 3 3 3 33% | 33% | 33%

kompetencich?

Mate dostatecny kontakt s 5 1 1 56 % 11% | 11%

nadfizenymi?

Mate dostate¢ny kontakt 2 0 0 100% | 0% 0 %

s podiizenymi?

Mate dostate¢ny kontakt s 9 0 0 100% | 0% 0 %

ostatnimi spolupracovniky?

Maite osobné dojem, Ze je 2 5 2 22% | 56% | 22%

pracovni klima dobré?

Shoduji se moznosti 3 5 1 33% | 56% 11 %

postupu v podniku s vasimi

predstavami?

Jsou s vami projednavany 3 2 2 43% | 29% | 29%

cile, jichz mate dosdhnout?

Projednavéte s podiizenymi 1 0 1 50 % 0% 50 %

cile, jichz maji dosadhnout?

Jsou od vés pfi planovani a 3 3 3 33% | 33% | 33%

rozhodovéni vyZzadovény

navrhy v rameci vasi

pracovni naplné?

Mate dojem, ze jste piili§ 4 1 2 57% | 14% | 29%

¢asto/intenzivné
kontrolovani?
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Mate dojem, ze pfili§
Casto/intenzivné
kontrolujete podiizené?

0 50 %

50 %

0 %

Ptejete si, aby vam byla
poskytovana vétsi podpora?

3 56 %

11 %

33%

Dostavate dostatek
informaci vztahujicich se k
naplni vasi prace?

1 86 %

0%

14 %

Davate dostatek informaci
vztahujicich se k néplni
prace zaméstnancu?

0 50 %

50 %

0 %

Chtéli byste mit vic
informaci ptesahujici ramec
va$i pracovni napIné?

4 22 %

33%

44 %

Vyhovuje vam soucasna
uprava pracovni doby?

0 89 %

11 %

0 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022

Ve ctvrté ¢asti dotazniku méli zaméstnanci vybrat faktory charakterizujici dobré pracovni

klima, které jsou podle nich na Hradni Basté dobfe rozvinuty, a vybrat zptisoby chovani,

které v podniku odsuzuji. V nasledujicich tabulkach jsou tyto faktory a zplisoby sefazeny

sestupn¢ a cCislo u nich napsané udava pocet pracovniki, kteii tyto faktory a zplsoby

v dotazniku vybrali.

Tabulka ¢. 4 Faktory charakterizujici dobré podnikové klima na Hradni Baste

Faktory charakterizujici dobré podnikové klima

Pocet pracovnikii

Dobra spoluprace

7

Tymovy duch

Dobr¢ vztahy se spolupracovniky

Ucast na pldnovani a rozhodovani

Samostatna prace

Hladky tok informaci

Uznéni vykoni ze strany nadiizeného

Konstruktivni, vécna kritika

el L= A I LVS I VS T KV, I e

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022
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Tabulka €. 5 Odsuzované zptuisoby chovani na Hradni Basté

Zpisoby chovani

Pocet pracovnikii

Donaseni nadiizenému

Spatné naloZeny nebo hnidopissky §¢f

Zavist mezi kolegy

Nedostatecné uznani ze strany nadiizeného

Boj ,,na ostii noze*

Uspéchanost

Ptehnana ctizddost na tkor druhych

Autoritativni, osobni, zevSeobecnujici kritika ze strany
nadfizenych

W (W |k~ |~ 0O [

Vyhrozovani ztrdtou zaméstnani

\S)

Pletichareni

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022

V tabulce €. 2 mizeme vy¢ist, ze zaméstnanci Hradni BasSty jsou se svoji praci spokojeni
a malokdo z nich se na pracovisti setkdva s nékym, kdo by na né&j ttocil. Kontakt mezi
nadfizenymi a podfizenymi, jak je feCeno v tabulce €. 3, je dostacujici a vEtsi Cast
zaméstnanct si mysli, ze jsou piili§ Casto kontrolovani, s ¢imz viceméné souhlasili 1
¢lenové vedeni. Je mozné, ze s timto souvisi i odpovéd’ na otazku, zda zaméstnanctim
vyhovuje styl fizeni praktikovany v podniku, na coz dvé tretiny respondentti odpovedély,

Ze ne.

Z vysledki v tabulkéch €. 4 a 5 miZzeme vidét, Ze vztahy mezi zaméstnanci jsou veelku
dobré. Dobra spoluprace, tymovy duch a dobré vztahy se spolupracovniky se umistily
hned na prvnich tfech mistech. Potvrzuje ndm to i n€kolik odpovédi z tabulek €. 2 a 3,
a to otazky ,,Dostavam se stale Castéji do sport s kolegy?*, ,,Jsou Utoky namifené proti
mné natolik rozsdhlé, ze jim natrvalo neodoldm?*, na které 100 % zameéstnancl
odpovédélo zaporné a otazka ,, Mohu ocekédvat podporu od jinych pracovnikli v
podniku?“, na kterou naopak vSichni odpovedéli kladné. Co se tedy tykd mezilidskych
vztahli mezi zaméstnanci Hradni Basty, nelze vytknout nic. Nebyly zminény zadné utoky
a zaméstnanci mohou ocekavat, Ze kdyby se né&jaky konflikt vyskytl, miZe hledat

podporu u jeho spolupracovnikd.
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Ovsem z tabulky ¢. 5 miizeme vycist, Ze nejcastéjSimi zpisoby chovani na Hradni Bast¢,
které zaméstnanci na svém pracovisti odsuzuji, maji co docinéni s vedenim. Je to
dondseni nadfizenému a Spatné nalozeny nebo hnidopiSsky séf. Predpokladame, ze
donaseni nadfizenému by nebyl takto vysoce postaveny problém, kdyby s tim nadfizeny
pracoval efektivné. Pokud by jen zaméstnanci donaseli na své kolegy a nadfizeny si je
vyslechnul a tyto problémy ftesil kooperativnim stylem (viz kapitola 3.1.3. Mozna
prevence a feSeni konfliktu) nebyl by to vlastné tak velky problém. Pokud by se ale véci,
které se dostanou k nadfizenému, fesily kompetitivnim stylem, problém miiZze nastat,
protoZze miliZze vyustit v jesté vetsi konflikt mezi nadfizenym a konfrontovanou osobou
nebo ,,donaSecem®. V kombinaci s faktem, Ze ,,Spatné nalozeny nebo hnidopissky séf* je
hned druhy v potadi, 1ze nejspiSe vyvodit, Ze se zde konflikty spiSe fesi konfrontacnim

stylem.

4.2.2 Sociogram

Sociogramem se rozumi grafické zndzornéni vztahii ve zkoumané skupiné. Tyto vztahy
vyplyvaji z odpovedi na otazky, které byly polozeny v druhé ¢asti dotaznikového Setieni,

a to:
,»S kterymi kolegy/kolegynémi se vam zvlast’ dobie spolupracuje?*
,»S kterymi kolegy/kolegynémi se vam spolupracuje Spatné?“

Z odpovedi, které jsme ziskali, byl vytvoien sociogram zobrazujici aktudlni stav vztahi
v dané skupin€ a postaveni jednotlivych ¢lent. Pro grafické zndzornéni socialnich vztaha

jsou pouzity tyto symboly:

° O = osoba

. Q = osoba, ktera vyplnila, Ze se ji pracuje dobie se vSemi

. » = jednostranné pozitivni postoj

e ¥ —oboustranné pozitivni postoj
[EOPIREIEEN

J =jednostranné negativni postoj

e ™ = gboustranné negativni postoj
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Obrazek ¢. 2 Sociogram Hradni Basty

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022

Pracovnikiim LK a MK se pracuje ve vSemi dobte. Pro pfehlednost sociogramu jsem tedy
od nich ned¢lala spojnice ke kazdému pracovnikovi, ale zabarvila jejich osoby do modra.
Nejlépe si ze vSech pracovnikl vede KG, kterd ma u své osoby dveé oboustranné sympatie
(s TB a LK) a jednu jednostrannou od ML. Ten ma oboustrannou sympatii s LK. Dobte

si vede 1 pracovnice HG.

Co se tyké vedeni — JS a PS a ZJ — mtizeme vidé€t oboustranné sympatie mezi JS a ZJ. Od
téchto dvou ale vedou jednostranné antipatie ke zbyvajicimu ¢lenu vedeni — PS. Ten
bohuzel v dobé¢, kdy byly v podniku rozdany dotazniky, nebyl pfitomen. Kazdopadné o

téchto antipatiich se dozvime vice i ve vysledcich metody 360°.

4.2.3 Metoda 360°

Princip této metody spociva v tom, ze sbird hodnoceni pracovnika z riiznych perspektiv
(od jinych pracovnikil) a hodnoceny pracovnik stoji uprostted pomysiného kruhu, odkud

ptichézi hodnoceni jeho osoby.

Metodu 360° jsem na Hradni Basté provedla tak, Ze jsem respondentlim k dotazniku dala
navic druhy dotaznik, a to anonymni, v kterém mél kazdy ohodnotit 3 své kolegy.
Hodnotily se tyto oblasti: komunikace, kreativita, spoluprace a vidcovstvi. Kazda
z téchto oblasti se bodove ohodnotila od jedné do péti a dale se rozvedla slovy. Tyto body
jsem u kazdé oblasti zprimeérovala. Hodnoceni jednotlivych pracovnikt dopadlo takto:
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B

LK

ML

PS

KG

Komunikace: 3,5

Kreativita: 2,5 — Obcas by mohla pfispét novymi napady.

Spoluprace: 4,5

Vudcovstvi: 2,5 — Obc¢as neumi rozli$it, komu muze nafizovat a koho

naopak respektovat

Komunikace: 4,75

Kreativita: 3,75 — Rad pfichazi s novymi napady, ale boji se kritiky
a odmitnuti.

Spoluprace: 5 — Velmi dobra, vSechny respektuje.

Vidcovstvi: 1,5 — Neumi si srovnat potadek, neni dobry vidce.

Komunikace: 3,6 — V ptipadé odlisnych nadzorit komunikace brzdi.
Kreativita: 2 — Neumi pfijimat zménu a nové ndpady.
Spoluprace: 2,6 — Obcas je na ,,bodu mrazu®.

Vidcovstvi: 3,6 — Je rad viiddcem, Casto je ale moc striktni a kriticky.

Komunikace: 1 — Nenechd si vyvratit sviij nazor, i kdyZ ostatni vidi,
7e neni dobry a dalo by se leccos pozménit. Casto Gto¢i a vymysli si.
Mnohdy nekonzultuje zmény a nové investice se zbytkem vedeni (nebo
alespon svym bratrem, jako business partnerem).

Kreativita: 4,5 — Vymysli Casto nové napady a zptisoby, ne vzdy jsou vSak
pouzitelné.

Spoluprace: 1 — DéEl4 véci sam bez prokonzultovani se zbytkem vedeni,
Casto jde 1 proti zbytku vedeni.

Vidcovstvi: 2 — Sam si mysli, Ze je dobrym leaderem, ale opak je pravdou.
Je uminény a arogantni. S problémy chodi zaméstnanci radsi za jeho

bratrem nebo pani Janouskovou.

Komunikace: 5
Kreativita: 4,5

Spoluprace: 5
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o

HG

VA

JS

dalo oc¢ekavat.

Vidcovstvi: 4 — Ne vzdy si dokaze ziskat respekt mladsich

spolupracovnikd.

Komunikace: 4 — Skvéla domluva, ale obcas je naladova, a to komunikaci
ztézuje.

Kreativita: 2,5 — Nepfichdzi s novymi napady, ale kdyz jsou ji ptedloZeny,
dokaZe uznat jejich uzite€nost.

Spoluprace: 4,5

Vudcovstvi: 4,5

Komunikace: 4 — Komunikace je dobra, ale obcas si vymysli.
Kreativita: 2 — Novym vécem se spiSe vyhyba.

Spoluprace: 5

Vudcovstvi: 2,5

Komunikace: 5

Kreativita: 4

Spoluprace: 5 — Spolupracuje se s ni dobfe, v pfipad¢ nutnosti pomaha
zaméstnanciim 1 v osobnim Zivoté.

Vudcovstvi: 5

Komunikace: 4

Kreativita: 3

Spoluprace: 4

Vidcovstvi: 3 — Nedokéaze si Casto srovnat potadek, ale zaméstnanci

za nim chodi radéji fesit problémy nez k druhému majiteli.

Z vysledki metody 360° bych zvyraznila 4 osoby, a to KG a ZJ, které¢ ziskaly vysoké

hodnoceni ve vSech oblastech. U sle€ny KG se to po shlédnuti jejich konexi v sociogramu

Zbyvajicimi dvéma osobami jsou bratii JS a PS. Ackoliv jsou to bratii a obchodni partnefi
(kromé& Hradni Basty spolecné vlastni a provozuji jesté¢ obchod v Potlickéach), z metody
360° 1 z dotaznikového Setfeni a sociogramu vyplyva, Ze to partnerstvi neni idylické.

Nejvétsim problémem jsou opacné nazory bratrii. Ano, oba chtéji dosdhnout jednoho cile,
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vysokého profitu, ale oba si stanovuji rozdilné mensi cile, které jim k dosazeni jejich
velkého cile maji pomoct. Proto se i Casto stava, Ze oba daji svym zaméstnancim
kompletné rozdilné tikoly a zaméstnanci pak nevédi, koho maji poslouchat a co maji délat.
Tato neschopnost spolupracovat a komunikovat potom snizuje celkovou efektivitu prace
na Hradni Basté. KdyZz se podivame na sociogram, konkrétné na ZJ, ktera kazdy den
prichazi do styku s obéma majiteli, miizeme vidét, Ze mezi ni a JS jsou vzajemné sympatie
(dané pravdépodobné podobnymi ndzory a postoji), zatimco mezi ni a PS vidime linii
antipatii. Z toho vyplyva, Ze problémy mezi bratry S nejsou jen jakousi sourozeneckou
rivalitou, ale dlouhodobym problémem, ktery se tyka vSech ¢lenti vedeni. Jedna strana

v zastoupeni JS a ZJ stoji proti druhé strané — PS.

4.2.4 Doporuceni

Dotaznikové Setfeni mezi zaméstnanci Hradni BaSty ukdazalo, Ze vzijemné vztahy
zaméstnancll jsou dobré a na pracovisti se momentalné nevyskytuji zadné zasadni
negativni jevy, které by pottebovaly feSit. Z n¢kterych odpovédi bylo jednoznacné, ze
zamestnanci mezi sebou maji dobré vztahy a v piipadé, ze by se néjaky konflikt vyskytl,

mohou najit podporu ve svych spolupracovnicich.

Ovsem co se tyka vztahti mezi ¢leny vedeni a toku informaci mezi zaméstnanci, najde se
zde spoustu véci, které by se daly vylepsit. Zejména zminéné spory mezi bratry S. Jak jiz
bylo feceno, oba chtéji dosahovat stejnych ¢i podobnych cild, ale oba stanovuji rozdilné
mensi cile k nim vedouci. Proto je obéma bratriim doporuceno, aby se spolecné prubézné
radili a mensi cile stanovovali podle metody SMART (specifické, métitelné, dosazitelné,
realné a Casové vymezené) a jest¢ detailnéji probrali, kdo se dosazeni téchto cili bude
ucastnit a jak (s jakou mirou odpovédnosti). Timto by se dalo zamezit dal$im
nedorozuménim mezi nimi a také, jak bylo zminéno, by zaméstnanci védéli, co maji délat,
protoze by jim oba majitelé fekli stejné detaily a zadavali stejné pracovni tkony. To by
vedlo k vétsi efektivité prace a vyhnulo by se nedorozuménim, které by mohly vést k

dal§im konfliktim. Také by se timto zvysila vaznost vedeni v o¢ich zaméstnanct.

Z toho, co o svych nadfizenych tekla ZJ, kterd se s obéma vida témeét kazdy den, jejich
konflikty a nedorozuméni nejsou pouze soucasti jejich pracovnich Zivotd, ale i osobnich.
Zde je tedy doporuceno n&jaké sezeni s neutrdlni osobou (mediatorem, nebo poradcem),
kterd by mohla bratriim S poradit, jak prezentovat rozdilné nézory v klidu a misto feseni

konflikti kompetitivnim stylem feSit je naopak stylem kooperativnim, ktery se soustiedi
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na zachovani dobrych vztahti a fesi konflikty na dlouhodobé bézi. Dal§i moznosti by byl
kouc€ink nebo teambuilding (oba zminéné v kapitole 2.2.) bud'to pro vSechny cleny

vedeni, nebo jen pro majitele.

V ptipadé¢, ze by PS toto feSeni odmitnul, bylo by mozné navrhnout, ze by zacal do vedeni
Hradni BasSty zasahovat mén¢ a zaméstnanci by byli instruovéni, aby jeho pokyny
ignorovali. Ale jelikoz PS a JS jsou obchodni partnefi, kteti do Hradni Basty vlozili stejny
pocatecni kapital, a tudiz maji oba stejn¢ velkou pravomoc, je vysoce nepravdépodobné,
7e by se PS svych prav vzdal. Proto by mohl JS svého bratra z podniku vyplatit a byt
majitelem sdm. Toto feSeni by prineslo jednotu nazort na Hradni Bastu, protoze, jak ze
sociogramu vyplynulo, JS a ZJ maji spolu dobry vztah a lze ptfedpokladat, Ze rozdilné

nazory by mezi sebou fesili kooperativné.
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Z.avér

Tato bakalarska prace se zabyvala tématem mezilidskych vztahti na pracovisti, jejich

rozvojem a negativnimi jevy, které mohou nastat.

Prvni ¢ast prace byla zaméfena na teoretické poznatky ze zminénych oblasti. Vymezili
jsme si, pro¢ jsou pro lidi mezilidské vztahy dilezité a jaké druhy vztahi se vyskytuji
na pracoviSti. Ukazalo se, Ze kromé lidi samotnych ovliviiuje mezilidské vztahy
na pracoviSti 1 spousta dalSich faktorti, jako jsou naptiklad struktura organizace,
organizacni kultura a klima. Tyto vztahy se daji pozitivné rozvijet pomoci ur¢itych metod.
V této praci byly blize popsany koucink, ktery mtize byt individudlni nebo skupinovy,
teambuilding (Siroké spektrum aktivit, které pomahaji k sblizovani spolupracovnikd,
rozvijeji efektivni spolupraci apod.) a rozvoj komunikace, ktera je zdsadni ve vSech
mezilidskych vztazich. Predstavily se negativni jevy, které se mohou vyskytovat v
mezilidskych vztazich na pracovisti. U konfliktu jsme zjistili, Ze ma nékolik fazi a druhd,
které se rozliSuji podle poctu zapojenych osob a psychologické charakteristiky. Popsalo
se, ze existuje nckolik stylii a zptsobu, jak konflikty feSit. DalSim ptedstavenym
negativnim jevem byl mobbing, ktery ma také nékolik fazi. V dalsi fad¢ byla popsana
diskriminace na pracovisti, vysvétlili si k ni 1 dulezity pojem rovnost a nékteré
z diskriminacnich znaki, a to pohlavi, sexudlni orientace, v€k, zdravotni postizeni a
etnicky ptvod. Jako posledni negativni jev bylo popsano sexualni obtézovani, které se

bohuzel vyskytuje ¢asto, a to i mimo pracoviste.

Druha c¢ast bakalarské prace vychazela z proveden¢ho dotaznikového Setieni a metody
360°mezi zaméstnanci vybraného podniku — Hradni Basty. Cilem bakalatské prace a také
dotaznikového Setfeni a metody 360° bylo zjistit, jaké jsou mezilidské vztahy

na pracovisti Hradni Basty a zda se zde vyskytuji n€jaké negativni jevy.

Vysledky dotaznikového Setfeni a metody 360° ukdzaly, Ze vztahy mezi zaméstnanci
Hradni BaSty jsou témeét ukdzkové a zdsadnim negativnim jevem, ktery byl odhalen, je
neschopnost dvou majiteld shodnout se na nazorech a smysluplné komunikovat jak mezi
sebou, tak i se svymi zaméstnanci. Proto jsem vedeni Hradni BaSty doporucila, aby se
vedeni zGc¢astnilo koucinku nebo teambuildingu, aby se zlepSila komunikace a rozvinuly
se schopnosti spolupréace, ktera mize nakonec vést k vetsi efektivité prace na Hradni

Bast¢ a vétSimu respektu viici vedeni.
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Priloha A: Dotaznik pro zaméstnance a vedeni Hradni Basty

1. Vyhovuje mi pracovni misto natolik, ze v ném chci vydrzet jesté n¢kolik let?
O ANO
O NE
2. Vidim né¢jaké moznosti povyseni v zamestnani?
O ANO
O NE
3. Vyhovuje mi styl fizeni praktikovany v podniku?
O ANO
O NE
4. Uplatiiuji na soucasném pracovisti pln¢ své zkuSenosti a védomosti?
O ANO
O NE
5. Disponuji takovymi obsahlymi zkusenostmi a védomostmi, Ze je nevyuzivam
v soucasném pracovnim mist¢ a stale vice zakrituje?
O ANO
O NE
6. Lze hodnotit perspektivy mého podniku/oboru jako ptiznivé
a mohu pocitat, ze mam pracovni misto jisté?
O ANO
O NE
7. Stfetavam se neustale s nadiizenym?
LI ANO
LI NE
8. Dostavam se stale castéji do sporil s kolegy?
LI ANO
LI NE
9. Dostavam se stale ¢astéji ,,do kiizk* s blizkymi spolupracovniky?
LI ANO
LI NE



10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

Mam v soucasné dobé v praci uspech?

0 ANO

ONE

Jsou utoky namifené proti mné¢ natolik rozsahlé, Ze jim natrvalo neodolam?

O ANO
O NE

Mohu ocekavat podporu od jinych pracovniki v podniku?

O ANO

LI NE

Je tfeba pocitat s tim, Ze v podniku delSi dobu setrvaji osoby,

které mé neustéale napadaji?

O ANO

LI NE

Mohu pracovat jinde v podniku, oddélené od téch, ktefi mé Sikanuji?
O ANO

O NE

Pomtize zména pracovniho mista mému dlouhodobému kariérnimu planu?
O ANO

O NE

Kdyz zménim zaméstnavatele, nebude se na m¢ divat spatra kviili tomu,
ze jsem setrval v pfedchozim zaméstnani kratkou dobu?

O ANO

O NE

Narusila by zména pracovisté citelné¢ milj soukromy Zivot?

LI ANO

LI NE

Byla by pro mé zména pracovniho mista ptili§ obtiznd?

LI ANO

LI NE



19.

20.

21.

22.

23.

24.

25.

26.

27.

Je realné, ze navzdory soucasné Spatné situaci na pracovnim trhu

najdu brzy jiné misto odpovidajici mym potiebam?

O ANO

LI NE

Dokézu se v ptipad¢ potieby smifit s tim, ze bych byl/a n¢jakou dobu
bez zaméstnani, prestoze bych se o néj intenzivné uchazela?

O ANO

LI NE

Ptivodil/a bych si zménou pracovniho mista nové problémy,

jimiz bych se musel/a intenzivné zabyvat?

O ANO

LI NE

Ptitézuji mi dals$i neprofesni okolnosti (napf. rozvod, znacnd financni zatéz,

zavazné onemocnéni v roding), které mi ztrpéuji Zivot 1 bez nepiijemnosti
v zamé&stnani?

0 ANO

O NE

S kterymi kolegy/kolegynémi se vam zvIast’ dobie spolupracuje?

S kterymi kolegy/kolegynémi se vam spolupracuje Spatné?

Vyhovuje vam rozsah vasi ptisobnosti?
0 ANO

O UJDE TO

O NE

Vykonévate zajimavou praci?

0 ANO

0 UJDE TO

O NE

Mizete vykonavat svou praci samostatné?
0 ANO

0 UJDE TO

O NE



28.

29.

30.

31.

32.

33.

34.

35.

Jste schopni zvladnout objem prace?

O ANO

O UJDE TO

LI NE

Jste spokojeni se svym pracovistém?

O ANO

0 UJDE TO

LI NE

Jsou né&jakeé nejasnosti v kompetencich?
O ANO

0 UJDE TO

LI NE

Mate dostate¢ny kontakt s nadfizenymi?
O ANO

0 UJDE TO

O NE

Mate dostate¢ny kontakt s kolegy?

O ANO

O UJDE TO

O NE

Mate dostateCny kontakt s ostatnimi spolupracovniky?
O ANO

O UJDE TO

O NE

Mate osobné dojem, Ze je pracovni klima dobré?
LI ANO

L1 UJIDE TO

LI NE

Shoduji se moznosti postupu v podniku s vasimi piedstavami?
LI ANO

0 UJDE TO

LI NE



36.

37.

38.

39.

40.

41.

42.

43.

Jsou s vami projednavany cile, jichz mate dosahnout?

O ANO

O UJDE TO

O NE

Jsou od vés pfi planovani a rozhodovani vyzadovany navrhy
v ramci vasi pracovni naplné?

O ANO

0 UJDE TO

O NE

Mate dojem, Ze jste pfili§ Casto/intenzivné kontrolovani?

O ANO

O UJDE TO

O NE

Piejete si, aby vam byla poskytovana vétsi podpora?

O ANO

O UJDE TO

O NE

Dostavate dostatek informaci vztahujicich se k naplni vasi prace?
0 ANO

O UJDE TO

O NE

Chtéli byste mit vic informaci ptesahujici rdmec vasi pracovni napIlné?
0 ANO

O UJDE TO

O NE

Vyhovuje vam soucasna uprava pracovni doby?

0 ANO

0 UJDE TO

O NE

Jsou kolegyné nebo kolegové, které byste nejradéji vyhodili z podniku?
0 ANO

0 UJDE TO

O NE



44. Které zpusoby chovani v podniku odsuzujete?

ISI

& o

= @ oo

o

J-

Donéseni nadfizenému

Zavist mezi kolegy

Ptehnana ctizadost na tkor druhych

Spatné nalozeny nebo hnidopissky $¢f

Nedostateéné uznani ze strany nadfizeného

Autoritativni, osobni, zevSeobecnujici kritika ze strany nadfizenych
Vyhrozovani ztrdtou pracovniho mista

Boj ,,na ostfi noze*

Pletichateni

Uspéchanost

45. Které faktory podle vaseho nazoru charakterizuji dobré podnikové klima?

IS

& o

5 oo

Dobra spoluprace

Ugast na planovani a rozhodovani
Samostatna prace

Tymovy duch

Hladky tok pottebnych informaci
Uznani vykont ze strany nadfizenych
Konstruktivni, vécna kritika

Dobré¢ vztahy se spolupracovniky



Abstrakt

Janouskova, B. (2022). Vztahy na pracovisti — moznosti jejich rozvoje, prevence a reseni
negativnich jevii (Bakaldiska prace), Zapadoceskd univerzita v Plzni, Fakulta

ekonomicka, Cesko.

Kli¢ova slova: mezilidské vztahy, pracovni vztahy, tym, konflikt, mobbing,

diskriminace, sexualni obtézovani

Bakalatska prace je zamétena na mezilidské vztahy na pracovisti, negativni jevy a jejich
prevence a mozna feSeni. V prvni C¢asti prace jsou popsany mezilidské vztahy
na pracovisti, moznosti, jak je rozvijet a faktory, které tyto vztahy ovliviiuji. Déle jsou
zde popsany negativni jevy — konflikt, mobbing, diskriminace a sexudlni obtéZovani.
U kazdého z téchto jevi jsou popsany i zpusoby, jak je fesit a jak jim predchazet. V druhé
¢asti této prace je predstavena spolecnost Hradni Basta a popsané dotaznikové Setieni,
metoda 360°, provedené mezi zaméstnanci Hradni BasSty, a zhodnoceny jejich vysledky.
V zé&véru druhé Casti je pro Hradni Bastu popsano doporucenti, které vyplynulo z vysledka

dotaznikového Setfeni a metody 360°.



Abstract

Janouskova, B. (2022). Workplace relationships — ways for their development,
prevention, and resolution of negative aspects (Bachelor Thesis). University of West

Bohemia, Faculty of Economics, Czech Republic.

Key words: interpersonal relationships, workplace relationships, team, conflict,

mobbing, discrimination, sexual harassment

This bachelor thesis is focused on interpersonal relationships in the workplace, negative
aspects and their prevention and practical solutions. The first part of the thesis describes
interpersonal relationships in the workplace, the possibilities of how to develop them and
the factors that affect these relationships. It also describes negative aspects — conflict,
mobbing, discrimination, and sexual harassment. For each of these aspects, ways to solve
them and how to prevent them, are described next. The second part of this thesis
introduces the company Hradni Basta and the described questionnaire survey, the 360°
method, conducted among the employees of Hradni Basta, and evaluates their results.
At the end of the second part is my recommendation for the company, which resulted

from the results of the questionnaire survey and the 360° method.



