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Abstract




Uvod

Jiz od pradavna jsou lidé inherentné spojeni s tvorbou socidlnich vazeb a rozmanitych
spoleCenskych vztahtl. I dnes jsou nepostradatelnou soucasti naseho byti, a to i v misté

zamestnani, kde obycCejné travime podstatnou ¢ast nasich zivott.

Zaméstnanci jsou pro podniky nepostradatelnym zdrojem. S piibyvajici konkurenci na
trhu prace a rostoucimi naroky na produktivitu a kvalitu se stdva pracovni prostredi
velmi dulezitym faktorem ovliviiujicim spokojenost a vykonnost zaméstnanct. Tato
prace je zaméfena na komplexni pohled na vztahy na pracovisti a vliv pracovniho

prostiedi na né.

Toto téma bylo vybrano pro jeho atraktivitu pro autora. Problematika mezilidskych
vztahll autora prace zaujala jiz od prvniho kontaktu s ni v rdmci pfedmétu ,,Psychologie

v ekonomické praxi®.

Cilem této prace je objasnit pojmy spojené s problematikou vztahli na pracovisti
a pracovnim prostfedim, analyzovat souc¢asny stav pracovniho prostfedi a jeho vliv na
vztahy zaméstnancii. DalSim cilem je poskytnout navrh doporuceni, které by mohlo vést

ke zlepSeni stavu na pracovisti.

Teoreticka ¢ast je zpracovana na zaklad€ dostupnych €eskych i zahrani¢nich zdrojt a je
nejprve zaméfena na interpersonalni vztahy, vramci kterych je cast vénovéana
komunikaci, kterd miize ovlivnit kvalitu mezilidskych interakci. Dalsi ¢ast se zamétuje
na nezadouci jevy v ramci pracovnich vztahti, jako jsou konflikty, mobbing, bossing
a diskriminace na pracovisti. Ve tfeti ¢asti je feSeno pracovni prostiedi jako dulezity
faktor ovliviiujici interakce mezi zaméstnanci. Tato kapitola bude analyzovat
usporadani pracovisté, fyzikalni aspekty, socidlné psychologické faktory, organizaéni
podminky, firemni kultura, bezpe¢nostni faktory a dalsi faktory, které se navzijem

ovliviuji a tvofi toto prostredi.

Prakticka C¢éast je zaméfena na vyzkum v konkrétnim podniku za pomoci metody
dotaznikového Setieni a urceni konkrétnich problémovych oblasti v tomto podniku. Tato
¢ast je zakonCena navrhy opatieni, které pomohou zlepsit situaci a minimalizovat

vztahové problémy v tomto podniku.



1 Interpersonalni vztahy

Tato kapitola je zaméfena na problematiku mezilidskych vztaht. Vénuje se riznym

typim vztahi a dale i komunikaci v pracovnim prostfedi a jejim bariéram.

1.1 Mezilidské vztahy

Clovék je tvor od piirody spoletensky a jako takovy se stavd velice zavislym na
mezilidskych vztazich. Kazdy den se ocitame v situacich, kdy se dostdvame do interakci
s jednim ¢i vice lidmi, pficemz na kazdém z nas tato interakce zanechd néjaké stopy
v podobé€ pozitivnich ¢i negativnich dojml z daného ¢lovéka. Na zékladé téchto dojmi
se u nds utvoii pocity, s jejichz pomoci si uvédomime, zda jsme k opetovnému kontaktu
svolni, nebo bychom daného jedince radéji uz znovu nepotkali. Pokud ale dochazi
k opakovanym kontaktim mezi dvéma lidmi, zacnou se zde utvaret zcela specifické
vztahy. D4 se tedy tvrdit, Ze interakce jsou pro vznik a udrzeni vtahit mezi lidmi klicové

(Slaménik, 2011).

1.2 Vztahy v praci

Podle Ceského statistického ufadu (2016) byl primérny poéet odpracovanych hodin na
jednoho ¢lovéka v Ceské republice 40,4 hodin tydné. Pokud bychom odedetli spanek
o délce 7-8 hodin denng, dostali bychom se k zavéru, Ze primérny pracujici Clovek travi
v praci béhem pracovniho dne zhruba 1/3 svého casu, diky ¢EemuZ je malo

pravdépodobné, Ze by zde nedoslo k néjaké socialni interakci.

Armstrong (2007) ve své praci popisuje tyto vztahy jako interakce a spojeni mezi
zaméstnanci a zameéstnavateli a také mezi jednotlivymi pracovniky v rdmci organizace.
Dle n¢j jde o jakysi podobny koncept, jez bychom mohli ptipodobnit ke vztahu, jaky by
se dal spatfit mezi Cleny rodiny. DuleZitost téchto vztah pro pracovniky je podle
Pauknerové et al. (2012) urcena predevSim faktem, ze v téchto vztazich dochazi

k uspokojovani n€které z niZze uvedenych socialnich potieb ¢loveéka:

e potieba socialniho kontaktu,

e potieba poskytovat a prijimat pomoc,

e potieba nékoho ovliadat, nékomu se podfizovat,

e potieba byt prijiman, naleZet k urcité skupiné lidi,
8



e potieba nalézat osoby blizké vlastni hodnotové orientaci,

e potieba socialnich jistot.

Z pohledu organizace vztahy na pracovisti predstavuji dilezity aspekt a hraji vyzna¢nou
roli v utvareni pracovniho prostfedi a celkového pracovniho zivota zaméstnanct. To
sam¢é bychom mohli fict 1 naopak, pracovni prostiedi ovliviiuje chovani pracovnik,

jejich vztahy a s tim 1 jejich pracovni nasazeni (Urbancova & Vrabcova, 2023).

1.2.1  Clenéni pracovnich vztahi

Pfi blizSim zamétfeni na samotné Clenéni téchto vztahii miizeme vychazet z n¢kolika
pohledii. V navaznosti na vySe vypsané socidlni potieby vychazi Pauknerova et al.
(2012) z nésledujiciho ¢lenéni:

e Vztahy vzijemnych naroki: Zprvu formuluje své pozadavky vedouci
pracovnik vi¢i zaméstnanciim, ale ¢asem se do tohoto procesu zapojuji i ostatni
zaméstnanci, ktefi vyjadiuji své ocekavani vici kolegiim a vedeni.

e Vztahy vzajemné odpovédnosti: odpoveédnost spocivajici v zajisténi uspéSného
splnéni pracovniho tkolu.

e Vztahy vzajemné spoluprice: pracovnici jsou schopni a ochotni dévat prednost
zajmim a potfebam své pracovni skupiny nebo firmy pfed svymi vlastnimi
(Plaminek, 2018).

e Vztahy vzidjemné pomoci: Piitomnost téchto vztahi umoznuje pracovnikiim
citit uvnitf jistotu a moznost spolehnout se na své kolegy v ptipad¢ potieby.

e Vztahy konkurence: Vztahy pochézi z ptirozené potieby pred¢it ostatni ve své
praci a uplatnit své schopnosti. Ve spravnych podminkach mohou piispét
k navySeni vykonnosti nejen jednoho pracovnika. BohuZel zde existuje riziko
pfemény této piiznivé situace na Skodlivé soupeteni, naruSeni dobrych vztahl

a ohroZeni efektivnosti podniku (Plaminek, 2018).

Jiny pohled na ¢lenéni vtahli na pracovisti mize byt, zda se jedna o vztahy formalni ¢i
neformdlni (Urbancovd & Vrabcova, 2023). Formdlni jsou uréeny firemni kulturou
a jsou jednozna¢né bud’ z pohledu horizontalniho (spolupracovnici), nebo vertikdlniho
(nadfizeny — podfizeny). Dal§im poznavacim znakem je, Ze tyto vztahy jsou nékde

zaevidovany (pracovni pozice) a lidé, kterych se tyka, maji jen malou moznost na nich



néco meénit. Oproti tomu neformdlni vztahy jsou tvofeny piimou interakei mezi lidmi
ana formdalnich vztazich jsou nezavisli. Nebyvaji nikde evidovany a jelikoz se jedna
o Cisté subjektivni postoje lidi GcCastnicich se téchto vztahii, nedokdze je ani nikdo
kromé& nich dokonale popsat. Pokud dojde ke kontroverzi dvou lidi, neforméalni vztahy

¢asto dominuji nad formalnimi (Bednér et al., 2013).

Na zakladé postaveni ve firm¢ Bednar et al. (2013) popisuje tyto sméry vztahi:

e Vztah mezi nadiizenymi a podrizenymi: Tento vztah je specificky tim, ze
1 kdyZ je mezi zminénymi sebe vétsi pratelstvi, vzdycky zde bude dominantnéjsi
nadfizeny alesponl po formalni strance.

e Vztah mezi podfizenymi navzajem: Oproti pfedchozimu zde byvaji vztahy
nejvice symetrické, protoze jsou zde zaméstnanci viceméné ve stejnych
situacich a podminkéch, diky cemuZz spolu mohou mit otevienéjsi vztah.

e Vztahy mezi nadfizenymi: Na prvni pohled by se zdélo, ze situace zde bude
obdobna jako u vztahli mezi podiizenymi, ale opak je pravdou. Faktem totiz je
vetsi zodpoveédnost za svoji praci i za praci ostatnich, diky ¢emuz jsou tyto

vztahy ¢asto komplikovanéjsi.

1.3 Komunikace v pracovnim prostredi

»Komunikace je pfenosem a vymeénou informaci v mluvené, psané, obrazové nebo
¢innostni formé, kterd se realizuje mezi lidmi, coz se projevuje néjakym ucinkem.*

(Jermar et al., 2017, s. 121).

Komunikace je tedy proces ptfenosu informaci, ndzordi, mysSlenek nebo pocitlii mezi
jednotlivei €1 skupinami. Tento proces zahrnuje vyménu informaci prostiednictvim
riznych komunikacnich kandll. Je to nezbytnym prvkem lidské interakce, hraje
dalezitou roli ve vSech aspektech Zivota a je jednim ze zékladnich prvka Uspésné
fungujiciho pracovniho prostfedi (Vymétal, 2008). Z chronologického hlediska proces
prochazi né€kolika fazemi, které bychom mohli zjednodusené uvést jako fazi vzniku
myslenky, jeji vnitini formulace a nasledny pienos posluchaci, ktery informaci pfijme,

interpretuje si ji a dojde u néj k pochopeni (Bélohlavek et al., 2001).

Komunikace piedstavuje Sirokou Skalu forem a projevl, a lze ji klasifikovat podle

riznych hledisek. Je dulezité si uvédomit, ze tyto rtizné formy komunikace nejsou
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izolované, ale spiSe se vzdjemné prolinaji a ovliviiuji. Nejbéznéji se mizeme setkat

s rozdélenim na verbalni a neverbalni.

1.3.1

Verbalni: Verbalni komunikace se tykd pouzivani slov a jazyka k vymeéné
informaci mezi jednotlivci nebo skupinami. Je to zplsob komunikace, pfii
kterém jsou sdéleni pfedavana pomoci mluveného nebo psaného slova
(Slaménik, 2011). Tato forma komunikace zahrnuje nejen samotnd slova, ale
také intonaci, hlasovy toén, rychlost fe¢i a dal§i hlasové prvky, které mohou
ovlivilovat vyznam sdéleni. Vedle nezpochybnitelnych piinost, které pfinesla
¢lovéku v celé jeho vyvojové etapé pravé moznost komunikace pomoci slov, je
zde paradox, ze diky tomuto druhu komunikace nejCastéji vznikaji negativni
jevy jako naptiklad konflikty, kritika, agresivita, manipulace, lhani a pomluvy
(Vymétal, 2008).

Neverbalni: Neverbalni komunikace zahrnuje vyménu informaci bez pouziti
slov nebo pisemnych jazykovych prostfedkii. Jednd se o Siroky soubor
komunikacnich prvkl, které zahrnuji gesta, mimiku, pohledy, téon hlasu,
posturiku, proxemiku a dal§i nonverbalni signaly (Jermat et al.,, 2017).
Neverbalni komunikace muaze dilezitd, na jejim zakladé je mozné ziskavat
dopliikkové informace o cClovéku, se kterym komunikujeme, vcetné emoci,
postojil a intenci (Dédina & Odchazel, 2007). Na druhou stranu je tfeba mit na
paméti znacnou kulturni diverzifikaci v tomto sméru. Rozdily v neverbalni
komunikaci mezi kulturami mohou byt zna¢né a mohou ovlivnit porozuméni
a interpretaci komunikacénich signald. Kazda kultura ma své specifické normy

a ocekavani tykajici se neverbalnich projevi (Vymétal, 2008).

Bariéry komunikace

Komunikac¢ni bariéry jsou piekazky nebo situace, které brani efektivni komunikaci mezi

lidmi. Tyto bariéry mohou vzniknout z riiznych divodi a mohou zahrnovat jak

verbdlni, tak neverbalni aspekty. Jermat et al. (2017) uvadi ¢lenéni tykajici se vnitinich

bariér (osobnost komunikujiciho) a vlivii okolniho prostfedi. Mezi vnitini pirekazky lze

fadit bariéry fyziologické (napf. zdravotni stav, vrozené vady apod.), psychické (napf.

obavy, osobni problémy, emoce, predstavy apod.), socidlni (napf. stereotypy,

predsudky, postoje apod.) nebo sémantické prekazky (napft. kulturni a socialni rozdily).
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U externich piekazek nalezneme bariéry typu fyzikélniho (napt. hluk, teplota, osvétleni

apod.) ¢i socialniho (napft. kulturni prostiedi).

V ramci podniku lze ¢lenéni upravit na osobni (napi. odliSné znalosti, chapani,
psychicky stav apod.) a organiza¢ni (napt. organizacni struktura, autorita vedeni, Casovy

tlak apod.) (Jermar et al., 2017).

1.3.2 Komunikace se zaméstnanci

Existuje nekolik divodi, pro¢ by se organizace mély snazit o co nejlepsi komunikaci se

svymi zamé&stnanci, Armstrong & Taylor (2015) uvadéji ve svém dile tfi divody:

1. Komunikace se zaméstnanci je nezbytna pii jakémkoli programu fizeni zmén.
Zaméstnanci potiebuji jasn€ porozumeét, co zmény obndSeji a jak je ovlivni.
Nedostatek informaci ¢asto vede k odporu vii¢i zméndm a moznym konfliktim.

2. Komunikace se zaméstnanci hraje podstatnou roli pfi zvySovani angazovanosti.
Kdyz jsou zaméstnanci informovani o cilech a GspéSich organizace a rozumi, jak
to ovliviiyje jejich vlastni praci, dochézi k posileni jejich zapojeni.

3. Efektivni komunikace se zaméstnanci je klicem k budovani divéry v organizaci.
Kdyz organizace aktivné snazi vysvétlit zaméstnanciim, co déla a pro¢, vytvari

se transparentnost, coz pfispiva k posileni diveéry mezi vedenim a zaméstnanci.

Za zminku vSak stoji dodat, Ze stéZejnim piedpokladem pro naplnéni téchto vyhod
spravné komunikace je, Ze zaméstnanci budou mit kromé& poskytnutych informaci
1 urcity hlas, diky kterému budou moci dat najevo svoje sympatie a antipatie. PfedevSim
v zalezitostech spojenych s podminkami na pracovisti, odménovanim, vztahem

pracovniho a osobniho zivota, zdravim a bezpecnosti (Armstrong & Taylor, 2015).

V ramci komunikace v préaci by si mél kazdy ucastnik uvédomovat s kym komunikuje,
pro€ a s jakym zamérem, jak komunikuje, v jaké situaci a prostfedi komunikace probiha
a co od ni ofekdava (Jermar et al., 2017). Pokud jde o komunikaci podniku se
zaméstnanci, je dulezité, aby bylo sd€lovano pouze to, co chce vedeni sdélit a co chtéji
pracovnici slySet a samoziejmosti by mélo byt poskytnuti vhodnych podminek pro
komunikaci zdola nahoru. Aby byla efektivni, musi byt zcela jasna, v§emi pochopitelna
a co nejvice strucna. Pro takto hladky prabéh musi byt zvoleny vhodné prostiedky

komunikace se zaméstnanci. Nej€astéji je pro tyto tcely pouzivana komunikace tvari

12



v tvar, prostiednictvim néstének, Casopisti, bulletinli, brifinkli, konzultaci a v dne$ni

dobé stale ¢astéji pomoci firemniho intranetu (Armstrong & Taylor, 2015).
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2 Nezadouci jevy v ramci vztahi na pracovisti

Pracovisté predstavuje dynamicky ekosystém, ve kterém se prolinaji osobnosti rtiznych
lidi, jejich dovednosti a o¢ekavani. Optimalni pracovni prostiedi mize lidem, ktefi se
vném pohybuji, poskytnout mnohé, podporou a uspokojenim socidlnich potieb
poc¢inaje, ale ne vzdy tomu tak je pro kazdého zaméstnance. Negativni jevy na
pracovisti predstavuji temnou stranku tohoto komplexniho socialniho prostoru, ktera

muze znaén¢ narusit stabilitu a produktivitu organizace.

Tato kapitola se nejprve vénuje konfliktim, jejich fazim, pti¢inam, disledkim
a metodam feSeni. Déle je zde podrobnégji v rdmci Sikany rozebran mobbing, bossing

a zminén je 1 staffing. Na zavér kapitoly je rozebrdna i diskriminace na pracovisti.

2.1 Konflikty na pracovisti

»Konflikt je ndrocna Zivotni situace, ktera v lidech vyvolava stresovou reakci. Jedna se
o proces, kdy se dvé ¢i vice stran domnivaji, ze ostatni jednaji nebo budou jednat

protichtidné.“ (Bednar et al., 2013, s. 187).

Jerméf et al. (2017) konflikt obecné vymezuje jako kolizi protikladnych sil a tendenci ¢i

jako srazku protichidnych nazord, postojii, zajmi a motivi.

Vzhledem k pfedchozim vyrokiim lze fict, ze diky odliSnosti jednoho cloveéka od
druhého na zékladé jeho nazord, zvyki ¢i predstav vznikaji konflikty. Jsou soucasti
naseho kazdodenniho Zivota a nevyhybaji se ani naSemu pracovnimu prostiedi

(Slaménik, 2011).

2.1.1 Clenéni konfliktd

Jako v mnohych oblastech psychologie, ani zde neni mozné nalézt jednotny pohled na
¢lenéni konfliktd. Pokud bychom se ponofili do bohaté literatury vénujici se této
problematice, nelezli bychom u rtznych autorti odlisné ptistupy. Jednim z pohledi,
ktery se zde nabizi, uvadi ve svych dilech Jermat et al. (2017) 1 K¥ivohlavy (2008), kteti
¢leni konflikty podle jejich psychologické charakteristiky:
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Konflikty predstav: Kazdy jsme unikatni a podle toho se fidi i nase pfedstavy.
Je zcela pfirozené, ze napiiklad pokud nastane problém, mame kazdy svoji
specifickou piedstavu ohledné ptistupu k jeho feseni.

Konflikty nazori: Nazor se od predstavy lisi tim, ze urcitou piedstavu spojime
s hodnoticim soudem. Jednoduse bychom mohli fict, ze tento druh konfliktu
vznika, pokud jedna a ta sama skute¢nost je hodnocena odlisné. Pfikladem muze
byt odlisny nazor na rozsudek soudu.

Konflikty postoju: Tento druh by se dal popsat jako nazory zabarvené osobnimi
citovymi vztahy, které vyplyvaji zriznych tendenci a pfistupti jednotlivch
k individualnim skute¢nostem.

Konflikty zajmu: Tento druh konfliktu je obzvlasté problémovy a patii
k nejhaie fesitelnym. Jeho povaha pochazi z naprosto pfirozené touhy po
uspokojeni svych potfeb na ukor druhych. Kiivohlavy (2008) navic tuto
problematiku rozSifuje o konflikt dvou neurvalcti, kde ani jeden ucastnik
konfliktu nechce ustoupit a konflikt dvou gentlemanii, kde si naopak oba davaji
prednost a nikdo nechce jit prvni, pfikladovou situaci mize byt napt. oznadmeni

Spatné zpravy vedoucimu pracovnikovi.

Spolecnou charakteristiku, kterou v typologii konflikti spatfuje vétSina autori, bychom

spatfili v po¢tu zacastnénych aktérd (Slaménik, 2011). Prikladem tohoto tvrzeni muze

byt Bednaf et al. (2013), ktery ve své knize pouziva nasledujici ¢lenéni:

Intrapersonalni konflikty: Tento konflikt oznacuje konflikt, ktery se odehrava
uvnitt jednotlivce, tj. v jeho vlastni mysli (Stibalova, 2011). Tento typ konfliktu
vznikd, kdyZ jedinec zaziva rozpor mezi svymi vlastnimi myslenkami, pocity,
hodnotami nebo cili. Jermar et al. (2017) déale rozliSuje jednotlivé typy
intrapersonalnich konfliktl na:
o Stiet dvou pozitivnich motivii (apetence — apetence): Clovék si zde
musi vybrat jednu ze dvou stejn€ pozitivnich moznosti.
o Stiet mezi dvéma negativnimi motivy (averze — averze): Clovék si zde
musi vybrat jednu ze dvou stejné negativnich moznosti.
o Stiet mezi pozitivnim a negativhim motivem (apetence — averze):
Clovék si zde musi vybrat jednu ze dvou moznosti, které zaroveii

obsahuji pozitivni i negativni prvky.
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o Interpersonalni konflikty: Slaménik (2011) =z hlediska struktury aktérii
charakterizuje interpersonalni konflikty jako konflikty reprezentované dvéma
a vice osobami. Existuje mnoho smérd, ve kterych se od sebe 1lidé mohou lisit.
Utastnici tohoto stfetu zde reprezentuji své vlastni individuality proti ostatnim.
Typickym aktérem je Clovék s extrovertni povahou (Bednar et al., 2013).

e Skupinové konflikty: Jedna se o konflikty, které probihaji uvniti jedné skupiny.
V pracovnim prostiedi se mize jednat o situace spojené s vymyslenim feSeni
ur¢itého problému (Jermar et al., 2017)

e Meziskupinové konflikty: Vyznamny dopad na fungovani organizaci mohou
mit pravé zminéné meziskupinové konflikty, jejichz aktéry jsou dvé a vice
skupin. Pokud bychom hledali piiklady z praxe, mohli bychom timto pojmem
oznacit napfiklad konflikty mezi sménami ¢i riznymi firemnimi oddé€lenimi

(Jermafr et al., 2017).

2.1.2 Faze konfliktu

Faze konfliktu predstavuji postupné etapy vyvoje konfliktu od jeho vzniku az po
pfipadné feSeni nebo vyostfeni. Tyto fize ndm pomadhaji analyzovat a porozumét
postupu konfliktnich situaci a mohou byt kliCovym nastrojem pro efektivni intervenci
aspravné fizeni konfliktu. Strukturu tohoto vyvoje uvadi Jermar et al. (2017)

a Plaminek (2018), ktefi se shoduji v 6 fazich, které zndzortiuje obrazek ¢. 1.

Obrazek €. 1: Faze konfliktu

1. Faze 2. Faze 3. Faze
Latentni - Neshody, Polarizace,
konflikt rozpor - vyostfovani
6. Faze 5. Faze 4. Faze
Dettrilcs Pieruseni
Cerpani = komunikace a
VyCerpani - vrchol konfliktu - kontaktd

Zdroj: Plaminek (2018), zpracovano autorem
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Faze: Latentni konflikt ptedstavuje prvni fazi konfliktniho procesu, kterd je
charakterizovana skrytym nebo potencidlnim napétim mezi jednotlivci nebo
skupinami. V této fazi konflikt jest€¢ neni otevieny a pozorovat ho mizeme na
vngj§im chovani jako napiiklad podrazdénost, nervozita, a chovani
neodpovidajici normalnimu stavu. V tomto okamziku je piihodné povzbudit
ucastniky ke sdileni svych nazorii a postojii v podobé oteviené komunikace.
Faze: Neshody a rozpory jsou uz vSem zcela zietelné, ale navzdory tomu nikdo
neveénuje pozornost jejich urovnani. Konflikt jest¢ neni v takové fazi, aby se stal
nezvladatelnym pro feseni vlastnimi silami.

Faze: V této fazi dochazi k vyhrocovani situace, coz zahrnuje slovni napadéni
a aktivni branéni svoji pravdy. Je tedy jasné, Ze ucCastnici si navzajem nediveéiuji
a pro uspésné feseni je ptihodné pozvat nezavislou osobu do role prostfednika.
Faze: Konflikt doSel do takové miry, ve které spolu jednotlivé strany odmitaji
komunikovat a vyhybaji se osobnim kontaktiim. Situaci je tedy opét dobré fesit
pomoci tfeti strany, ktera se bude snazit konflikt urovnat pomoci vyjednavani
s dvéma stranami.

Faze: V této fazi konflikt dosahuje svého vrcholu. Dochdzi k vzijemné
konfrontaci a napadéni. Pomoc tieti strany je zde jiz nezbytna.

Faze: Konflikt trva uzZ natolik dlouho, Ze Gi€astnici jsou vycerpani a znechuceni.
Aktéfi zacinaji pocitovat pocit bezvychodnosti a nechtéji v ném jiz nadale
pokratovat ani hledat teSeni. Takovéto vyCerpani je idealni pro snahu
o vyfeSeni, jelikoZ ucastnici uz neprojevuji tak silné emoce. Opét je zde dobré

pfizvat na pomoc tfeti stranu a pokusit se o smir.

Piiciny a disledky konfliktu

Pokud stojime u n&jakého konfliktu a chceme jej efektivné vyftesit, nezbyva ndm nic

jiného, nez se s nim sezndmit, a pfedevS§im porozumét piic¢indm jeho vzniku. Toto

poznani je jednim ze zakladnich kament, jestlize chceme konflikt pievést do

pozadovaného stavu a v budoucnu ptredchazet jeho vzniku. Bélohlavek et al. (2001)

uvadi ve své knize jako nejCastéj$i pri¢iny nésledujici body, ve kterych sdéluje

konkrétni priklady:
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nesoulad osobnosti nebo hodnotovych systémii,
nejasné hranice naplné prace,

soupereni 0 omezeni zdroje,

neprimérena komunikace,

vykon jednoho je zavisly na vykonu druhého,
sloZitost organizace,

nejasnost v ramci strategii, standardii a pravidel,
nepirimérené terminy a priliSny casovy tlak,
kolektivni rozhodovani,

nesplnéna ocekavani,

nevyreSené a potlacené konflikty.

Obecnéjsi pohled na problematiku pfic¢in konflikti nabizi Jermat et al. (2017), ktery

zvolil obecngjsi pfistup a jednotlivé pfi€iny rozclenil do tfi skupin na organizaéni,

socialni a osobnostni. Obdobn¢ mizeme rozdélit priciny i takto (,,Causes and Outcomes

of Conflict*, 2010):

Organizacni struktura: Napiiklad pokud spole¢nost pouziva maticovou
strukturu jako svou organiza¢ni formu, bude mit pfedem vyssi pravdépodobnost
vzniku konfliktu.

Omezené zdroje: Zdroje, jako jsou penize, Cas a vybaveni, jsou Casto omezené.
Pokud ma skupina zamé&stnanct pfistup k témto zdrojim, zatimco ostatni ne,
konflikt miZe vzniknout mezi zaméstnanci navzajem nebo mezi zaméstnanci
a vedenim.

Indterdependence ukoli: Dalsi pti¢inou konfliktu je interdependence ukolt.
To znamend, ze splnéni tkolu jednoho pracovnika je zavislé na splnéni ukolu
jiného pracovnika. Naptiklad, pokud je tkolem vytvoftit reklamu pro produkt,
zavisi navrzeni textll a rozvrzeni na tymu kreativcd, vizualni stranka na
fotografovi nebo kameramanovi, opatfeni reklamnich prostorii na povéfeném
¢lovéku a tak dale. Dokonceni cile (vysilani nebo publikace vasi reklamy) zavisi
na ostatnich.

Neslu¢itelné cile: Castym diivodem pro vznik konfliktu je, Ze si dva lidé mysli,

ze jejich cile si navzdjem odporuji a vylucuji se. V rdmci organizace mohou tyto
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problémy nastat ve spojitosti s odmeénovanim, kdy snaha jednoho pracovnika
0 odmény vede k tomu, ze druhy o ni pfijde.
e Osobnostni rozdily: Rozdilné osobnosti mohou byt také velice Castym
problémem z hlediska porozuméni
e Problém v komunikaci: I k t¢ém nejvétSim konfliktiim casto staci jen nckolik
Spatn¢ zvolenych slov ¢i jiny problém v komunikaci, kterym muze byt naptiklad
ztraceny mail. Casto totiZ nespravnou komunikaci vytvatime u svého proté&jsku
pfiznivé podminky pro vznik negativnich myslenek.
V ramci problematiky konflikti jsou jako jejich pfiiny neméné dilezité i mozné
dasledky konfliktu. Je zcela ptirozené, ze pokud nékdo slysi slovo konflikt, okamzité se
mu vybavi spiSe Spatné myslenky, celkové je pohlcen negativnimi emocemi a chce se
mu vyhnout. Je to ddno tim, ze béhem konfliktnich situaci ¢lovek zazivd prevazné
emoce jako naptiklad strach, nendvist, uzkost, zlost, bezmoc, vztek a jiné podobné
negativni, které s sebou pifindsi nervozitu, podrazdénost ¢i napéti. Tyto stavy mohou po
ur¢ité dob¢ plisobeni piinést 1 fyziologické nasledky ve formé bolesti hlavy, bficha,
zvySené¢ho krevniho tlaku apod. (Jermar et al., 2017). I z pohledu zamé&stnavatele se

jedna spiSe o negativum, protoZe konflikty ovliviiuji pracovni vykony (Bednaf, 2015).

Bélohlavek et al. (2001) vSak ve své knize uvadi, ze v 70. letech minulého stoleti se
objevila revoluéni myslenka, Ze konflikt ma 1 pozitivni dopady a pro organizaci miize
byt dokonce 1 Zadouci. Bezkonfliktni prosttedi je skvélé a pro udrzovani stavajiciho
stavu, na druhou stranu tim ale brani rozvoji organizace, z ¢ehoz vyplyva, Ze konflikt je
stimulant pro zmény (Plaminek, 2018). Jako nékteré pozitivni vlivy mizeme vnimat
(Jermar et al., 2017):

e popud Kk pozitivni zméné,

e aktivizuje a energizuje jedince,

e dava prostor k ujasnéni si nazorii a postoju,

e zabranuje stagnaci,

e podporuje tvorivost,

e zlepSuje kvalitu rozhodovani,

e uvoliiuje napéti.
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Vyse zminéné vSak neznamend, Ze vSechny podniky by mély vyhledavat konflikty. Je
tteba si uvédomit vSechny skutecnosti a brat na zietel 1 negativa, protoze velké mnozstvi
nebo pfiliSna sila konfliktu mize mit na zaméstnance velice vycerpavajici vliv

(Plaminek, 2018).

Pokud bychom na konfliktnost nahlizeli dle jeji intenzity, kterou oznacime jako nizkou,
sttedni nebo vysokou, mohli bychom sledovat jeji plisobeni na organizaci. Nizka
konfliktnost ma negativni vliv, protoze zde nedochazi k potfebnym zménam
a v organizaci se objevuji projevy stagnace. Vysoka konfliktnost ma také negativni vliv,
protoze pod naporem neustalych konflikt je pozornost pracovnikii odvedena od prace
k soupeteni. Stfedni konfliktnost je vSak tou idedlni, protoze priméfena intenzita

konfliktd ptivétive stimuluje k rozvoji (Belohlavek et al. 2001).

2.1.4 ReSeni konfliktu

,Reseni konfliktu Ize definovat jako neformalni nebo formalni proces, ktery dvé nebo

vice stran pouziva k nalezeni mirumilovného feSeni svého sporu.* (Shonk, 2023).

Navzdory vSem snahdm se dfive nebo pozdéji néjaky konflikt vzdycky najde, coz
vyplyva z pfirozenosti mezilidskych vztahi (Plaminek, 2018). Nemusi se ani jednat
o situace, kdy n€kdo konflikt zdmérné¢ vyhledava. Takové situace se tim padem
nevyhnou ani organizacim, ve kterych mohou napachat znatelné Skody. V rdmci feSeni
konfliktl se ndm nabizi pestra paleta styld, jak ke konfliktim pfistupovat, ale prakticky
neni mozné najit jeden univerzalni styl, ktery by byl adekvatni pro veskeré typy
konfliktnich situaci. Mezi nejefektivnéjsi vSak lze tadit techniky soustfedici se na
deeskalaci konfliktu a techniky, které ptekonavaji divergenci z4jmi, u obou je ale

nezbytna ptitomnost ville a motivace o ukonceni tohoto konfliktu (Slaménik, 2011).

Jednim z moznych nastroji managementu pro usmérnéni konfliktu mize byt dle
Bélohlavka et al. (2001) zména ve vnimani konfliktu. Podobny néstroj uvadi 1 Plaminek
(2012), ktery se vénuje vztahu sporu, problému a emoci. Pokud bychom si to predstavili
jako rovnici, spor se rovnd problému, ke kterému jsou pficteny naSe emoce, které v nés
problém vyvolava. Zména ve vnimani zde tedy znamena to, Ze jako u rovnice si
vyjadiime jako neznamou problém. Zménou ve vnimani totiz dosdhneme toho, ze
v aktudlnim feSeni zlistane pouze podstatny problém, ktery se rovna sporu bez emoci.
Z neracionalniho problému vznikne problém racionélni.
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Dal8imi moznymi zékladnimi styly v feSeni konflikth mohou byt:

Souperivy styl: Tento styl by se dal také povazovat za siln¢ autoritativni,
protoze se zde aktivné prosazuji zajmy jedné strany bez ohledu na druhou.
Charakteristicky je pro n¢j vyuziti dominance a sily, ktera je vyhodou
dominujici strany. Cilem zde neni konflikt urovnat, ale ukoncit vyhrou
dominujici strany (Jermar et al., 2017; Slaménik, 2011).

Vyhybavy styl: Nékteré konflikty si zadaji pro nékoho necekané pftistupy.
Tento styl radi, ze n¢kdy je pfihodnéjsi nechat obé strany ve stavu prohra —
prohra. Je to z toho divodu, Ze informace nam ptedlozené nejsou dostacujici
k uspokojivému teSeni konfliktu a je lepsi konflikt nechat dojit k tomuto
vysledku, nebo jej pfedat nékomu, kdo je schopen nalézt efektivnéjsi (Jermar et
al., 2017).

Prizpisobivy styl: Jedinec v tomto pfipadé podfizuje svoje zajmy zajmim
protistrany. Jeho hlavnim cilem je, aby na pracovisti zastaly dobré vztahy
(Jerméf et al., 2017).

Kompromisni styl: V ramci kompromisu nejde o nalezeni jasného vitéze ani
porazeného. Diiraz je kladen na nalezeni feSeni, které vyhovuje obéma stranam
a jsou schopné ho pfijmout (Slaménik, 2011).

Kooperativni styl: Pfednost této metody je pfedevSim v tom, Ze se pokousi
prosadit zajmy obou skupin spole¢nymi silami. Ob¢ strany se v tomto ohledu
snazi byt ohleduplné a kooperativni, coz napomaha v udrzovani dobrych vztahti
na pracoviSti. Nevyhodou oproti ostatnim je vSak jeho Casovd naro¢nost

a obtiznost (Jermar et al., 2017; Slaménik, 2011).

Jiny pohled nabizi Bednaf et al. (2013), ktery neuvadi jednotlivé styly feSeni konflikta,

ale pfimo se orientuje na jednotlivé kroky a body, které by se pifi spravném feSeni

konflikti mély objevit: jejich feSeni ve spravnou dobu a na sprdvném misté; pouzivani

chladné hlavy; dostate¢ny prostor pro prezentaci nazoru obou stran; narok obou stran na

odli$ny postoj; aktivni naslouchani protistrané; nalezeni kompromisu, ne vitézstvi jedné

strany. DtleZitost aktivniho naslouchéani zdlraznuje ve svém dile 1 Bartdk (2023), ktery

uvadi, Ze prave to je zakladem navéazani komunikace.
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2.2 Sikana na pracovisti

Tato Cast, kterd se vénuje Sikané na pracovisti, se zamétfuje konrétné na mobbing,
bossing a vysvétlen je i staffing. Tyto jevy pfedstavuji vyznamné problémy, které
ovliviiuji nejen jednotlivé zaméstnance, ale v disledku mohou mit dopad i na efektivitu

a atmosféru v celé organizaci.

2.2.1 Mobbing

Mobbing, znamy také jako Sikanovani na pracovisti z fad spolupracovnikl, pfedstavuje
zavazny problém v pracovnim prostfedi, ktery ma Skodlivé disledky pro jednotlivce
1 organizace jako celek. Definic pro tento pojem je hned nékolik a zddna neni oznacena
jako jednotnd, nicméné vSechny jsou si ve své podstaté podobné (Pauknerova et al.,
2012). ,,Mobbing se obecné definuje jako neptatelskd a neetickda komunikace
v pracovnim prostiedi, kterd je systematicky zaméfend na jednoho zameéstnance.*
(Tomsej, 2020, s. 124). Obdobnou definici uvadi ve své knize Wagnerova et al. (2011),
kde mobbing popisuje jako systematické Sikanovani, terorizovani a poSkozovani osoby
na pracovisti. Abychom jev mohli oznacit jako mobbing, musi mit charakteristiky jako
dlouhodobost, pravidelnost, systemati¢nost, neeti¢nost, zdkeinost a naptiklad bezcitnost

(Svobodova, 2008; Tomsej, 2020).

Ackoli nejde vzdy s plnou jistotou urcit, kdo by se mohl stat ob&ti mobbingu, existuji
jisté atributy, které vykazuji zvySenou pravdépodobnost. Hned na pocatku je ale potieba
si vyvratit Siroce rozSifeny mytus, podle kterého jsou obé&tmi pouze slabi ¢i jinak
handicapovani lidé (Svobodova, 2008). Nejcastéji se jedna o osoby néjakym zptisobem
osamocené¢ v daném kolektivu, objektivnim pifikladem muize byt Zena v muzském
kolektivu (Wagnerova et al., 2011). Celkové bychom ale ty nejpodstatnéjsi divody
mohly podle sdruzit do 4 skupin:

e Fyzicka odliSnost: Fyzickd odliSnost byla jiz od zdkladnich Skol velice
atraktivnim ter€em. Vzhled je totiz néco, co na ¢lovéku vidime jako prvni
a ztoho divodu miize pravdépodobnost mobbingu zvySovat jakdkoli télesna
vada, obezita, barva pleti, vada feci, styl oblékani apod. To vSe vSak v zavislosti

na prostredi (Svobodova, 2008).

22



e Psychicka odliSnost: Po této strance se jako nejvice problémové jevi vlastnosti
lidi, ktefi mohou byt introvertni, poddajni, nepribojni, citlivy, uzkostni apod.
(Svobodova, 2008). Je mnoho vlastnosti, které mohou pfitdhnout pozornost
mobbera. Z téch na prvni pohled mén¢ ocekdvanych si mizeme predstavit
naptiklad jedince, ktefi néjakym zpisobem ptedCivaji ostatni svoji inteligenci,
kreativitou, motivovanosti, moralkou apod. (Bednar et al., 2013).

e Novy pracovnik: Jedna se o specidlni skupinu lidi, ktefi jsou ohrozeni vice nez
ostatni. Na zéklad¢ toho, kam pfisli, vznikla mnohd hovorova oznaceni, kterd uz
ze své podstaty vyjadiuji viici nove pfichozim posméch ¢i ménécennost. Novy
pracovnik mtize byt svym novym kolektivem bran jako hrozba nebo vetfelec
(Svobodova, 2008).

e Obétni beranek: Né&kteti 1idé maji od ptirody potiebu si pod velkym tlakem
néjakym zplsobem ulevit. Pokud je tlak ale pfili§ velky, mize v rdmci néjaké
situace dojit k incidentu, béhem kterého si takovyto clovék ulevi na nékom
jiném. Po opakovaném ulevovani mobbera je mobbovany jedinec pomalu
vytlacovan z kolektivu a mize se stat kofisti pro dalsi své kolegy (Svobodova,

2008).

Mobberem se muze stat v podstaté kdokoli, kdo nedokaze ovladnout svoji agresi, opét
vSak neexistuje piesny typ clov€ka, nebo popis, ktery by byl univerzilni k jeho
odhaleni. Vlastnosti, které mu vSak vétSinou nejsou cizi jsou napiiklad autoritativnost,
egocentri¢nost, namyslenost, vybusnost, bezcitnost, pocit nadfazenosti, potfeba n€koho
ovladat, slabd emocni inteligence a neschopnost pfiznat si svoji chybu (Svobodova,

2008; Wagnerova et al., 2011).

Pokud jde o faze vyvoje mobbingu, Tomsej (2020) uvadi ve své knize nasledujici Ctyti

faze:

1. Faze: Na pracovisti dochazi ke konfliktu, ktery neni korektné vyfeSen a konci
vyhrou jedné strany, ktera zacne tohoto vitézstvi a pfevahy zneuzivat proti obéti.
2. Faze: Dochazi k projeviim mobbingu ze strany mobbera, ktery k podobnym
¢inim nabadé i ostatni Cleny pracovniho kolektivu. V této casti jsou typické

projevy typu dobirani, vysméch, o¢eriiovani, uml¢ovani a zpochybniovani.
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3. Faze: Obét’ na sob¢ zacind pocitovat dopady mobbingu, coz se ve finale projevi
na jeji pracovni vykonnosti. Mohou nastat jeji CastéjSi absence a jiné pokusy
o vyhybani se mobberovi. V tomto okamziku zaCina byt pro vedeni zietelny
n¢jaky problém. Vedeni vSak nema dostatek informaci, aby védélo, ze se jedna
0 mobbing, do problému tedy zcela nevidi a problém se snazi fesit napomindnim
ob¢ti.

4. Faze: Vtomto bodé dochdzi k definitivnimu vyfazeni obéti z pracovniho
prostiedi. Castym feSenim je pro ob&t’ v této fazi podani vypovédi, pokud tak
zaméstnavatel neucini dfiv. V extrémnich a ojedinélych ptipadech vSak muze
situace eskalovat az k tomu pro obét’ nejhorS§imu nésledku, a tim je sebevrazda

(Tomsej, 2020).

2.2.2 Bossing a Staffing

Bossing je ve své podstaté velice podobny mobbingu, rozdilem zde ale je v postaveni
zucastnénych, kdy uto¢nik je v pozici nadfizeného, ktery aplikuje toto chovani vici
svému podiizenému (Svobodova, 2008; Tomsej, 2020). Dalsi rozdily bychom mohli
spatfit v oblasti motivi, které vedou nadiizené¢ho k t€émto ¢inim. Nové motivy mohou
byt strach o pracovni pozici, zarlivost na schopnéjSiho ¢i jinou hrozbu tykajici se jeho
pozice (Pauknerova et al., 2012).

vewr

k dispozici mnohem vice prostiedkii k Sikanovéani. Projevy mohou vypadat jako
zadavani naprosto nesmyslnych ukold, pfi kterych mlze byt pracovnik zesmésiiovan,
déale zadavani ukoll, pro které pracovnik nedisponuje dostate¢nou mirou dovednosti.
Vjinych pifipadech miZe nadfizeny podat zkreslené hodnoceni zaméstnance
a ovliviiovat vysi finan¢nich 1 jinych odmén (TomSej, 2020). Pokud bossing za¢ina byt
zfejmy, je zde problém vramci jeho prokazovani mnohem vétSi, neZ tomu je
u mobbingu.

Krom mobbingu a bossingu existuje jest¢ staffing. Staffing je pfimym opakem bossingu
a znamend situaci, ve které je obéti nadfizeny a utonikem je zaméstnanec nebo

zaméstnanci (Svobodova, 2008; TomsSej, 2020). V ramci této bakaldfské prace vSak

staffing nebude bliZe rozebiran.
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2.3 Diskriminace na pracovisti

Pojem diskriminace je néco, co slychame skoro kazdy den, ale k spravnému pochopeni
tohoto terminu je nezbytné objasnit nejprve rovnost, protoze z jeji narusovani pojem

diskriminace vychazi.

Rovnost je princip ¢i stav, ve kterém je ke vSem lidem ¢i skupinam pfistupovano
rovnym a spravedlivym zpisobem, kde maji stejna prava, pfilezitosti v osobnim

1 pracovnim Zivot¢ a stejné vyhlidky na St’astné a kvalitni vedeni zivota (Tomsej, 2020).

Diskriminaci definuje TomsSej (2020) jako znevyhodnéni zaméstnance ve srovnani
s vhodnym komparatorem z diskriminac¢nich divodd, pro které neexistuje pfiméiené
ospravedInéni. Komparator je v tomto ptipad¢ stézejni, protoze o diskriminaci mluvime
tehdy, pokud se jednd o jasném znevyhodnéni oproti jinému zaméstnanci ve stejné
situaci. V zaméstnani se objevuje diskriminace napiiklad kvili pohlavi, rase, véku,

sexudlni orientaci, zdravotnimu postiZeni, vyznéni apod. (Armstrong & Taylor, 2015).

Armstrong & Taylor (2015) déle ve své knize uvadi nej€astéjsi pticiny soudniho jednéani

se zaméstnavateli:

e Piima diskriminace: V situacich, kdy je diskrimina¢ni divod pfimo zfetelny.
Naptiklad, pokud zaméstnavatel neptijme muze nad 50 let do jinak Cisté
muzského kolektivu (Tomsej, 2020).

e Neprima diskriminace: V pfipad¢, Ze zaméstnavatel pouZije na prvni pohled
neutralni diivod, ale fakticky tim zplsobi urcité skupiné¢ vazné komplikace
(TomsSej, 2020). Vyzadovani dochazky do prace i v dny, kdy to vira daného
zaméstnance zakazuje.

e Pronasledovani: Neposkytnuti reference na pracovnika, jehoZz odchod nebyl
v dobrém.

e ObtéZzovani: Dobirani si nékoho kvili jeho etnickému pivodu.

Pokud dojde k obvinéni z diskriminace, maji zaméstnavatel¢ jen malo prostfedka
k obrané. Ubranit se mize pouze v ptipadé€, ze ke svému ¢inu ho vedl racionalni divod,
pfikladem miZze byt napifiklad vyZadovani lidi urcitého v€ku a pohlavi za ucelem
modelingu (Armstrong & Taylor, 2015). Na tomto ptikladu je krasné vidét, ze

divodem, pro¢ diskriminace neni zédkonem tolerovana, neni, aby meéli vSichni vzdy

25



stejné postaveni, diivodem je pouze zamezeni znevyhodiovani a zvyhodnovani podle
charakteristik (Tomsej, 2020). Tento konkrétni zékon, ktery se této oblasti v Ceské
republice vénuje, je zdkon ¢. 198/2009 Sb., ktery je také znamy pod nazvem

antidiskriminaéni zakon.
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3 Pracovni prostiedi

Pracovni prostiedi hraje dulezitou roli v utvareni a ovliviiovani vztahl na pracovisti. Je
to misto, na kterém pracovnik realizuje svoji pracovni Cinnost a stdva se tim jeho
bezprostiednim okolim. Jakékoli pracovisté, at’ uz se jednd o kancelafské prostiedi,
pramyslovou halu, zdravotnické zafizeni nebo jiny typ organizace, ma své vlastni
specifické charakteristiky a dynamiku, které ovliviiuji interakce mezi zameéstnanci.
Nemaly vliv ma také na pohodu zaméstnanct, stres, fyzické a psychické zdravi,
fluktuace v podniku, produktivita a kreativita, firemni reputace, a hlavné na spokojenost
zaméstnancl v praci (Taheri et al., 2020). Z toho divodu je na misté, aby se pravé

v pracovnim prostiedi udrZzovaly co mozna nejlepsi podminky (Michalik, 2009).

Pracovni prostiedi zahrnuje nespocet aspektti a ani pohled odborniki ¢i instituci na tuto
problematiku neni vzdy jednotny, nebot se zde mulzeme setkat se vSim pocinaje

fyzickymi parametry pracovisté az po psychologické jevy.

Z pohledu Statniho zdravotnického tstavu (n.d.) se nabizi nasledujici pohled na ¢lenéni
faktor:
e Fyzikalni: Mezi nejdilezitéjsi je zde fazeno tepelné-vlhkostni mikroklima,
elektromagnetické pole, ionizace ovzdusi, hluk na pracovisti a vibrace.
e Chemické: Tato Cast je zde vénovana riznym faktoriim zahrnujicim organické
1 anorganické slouceniny v jejich odliSnych stavech.
e Biologické: V ramci téchto faktor se jednd zejména o mikroorganismy, které
mohou byt u ¢lovéka pri¢inou nejriznéjsich zdravotnich onemocnéni.
e Prasnost na pracovisti: V této ¢asti bychom nalezli problematiku aerosold,
které se dale ¢leni na prach, kouf a dym.
e Fyziologické: Zde je rozvedena fyzickd narocnost pracovni €innosti v kontextu
dopadu na fyziologické zdravi pracovnika.
e Psychologické: K tomuto faktoru fadi psychickou pracovni zatéz, stres a vztahy

na pracovisti.

Jiny pohled na clenéni piindsi Pauknerovd et al. (2012), kterd mezi podminky

pracovniho prostiedi jmenuje piedevsim tyto faktory:
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Prostorové a funkéni FeSeni pracovisté (véetné estetického): V této oblasti se
vénuje zejména narokim na pracoviSté ve spojitosti s antropometrickymi
vlastnostmi a pohybovymi potfebami pracovnikii.

Fyzické podminky priace: Zde mizeme nalézt osvétleni pracovisté, barevné
feSeni, zvukové a mikroklimatické podminky.

Optimalizace techniky a pracovnich prostiedki

Bezpecnost prace

Organiza¢ni podminky prace

Zdravotné preventivni péce o pracovniky

Hygienické podminky

Socialné-psychologické faktory pracovniho prostiedi

Oproti vySe zminénym, Michalik (2009) zestru¢iuje c¢lenéni jednotlivych faktort

pracovniho prostiedi do nasledujicich ¢tyt faktort.

Formalni stranka: Soucasti je vybaveni, estetické feSeni pracoviste, vytyceni
prostoru k praci, hluk, osvétleni apod.

Cinnostni stranka: Mezi tyto faktory fadi charakter cinnosti, motivaci,
odménovani, rozvoj pracovniki apod.

Vztahova stranka: Zde bychom nalezli vztahy zaméstnancli mezi sebou,
zaméstnancl se zaméstnavateli, neformalni vztahy, formalni apod.
Bezpecnostni stranka: Sem spadd bezpecnost jak pracovniki, tak bezpecnost

majetku podniku.

Po dikladném zkouméni rtiznych piistupti vySe uvedenych autor k ¢lenéni faktort

pracovniho prostfedi, jak je prezentovali autofi v pfedchozi kapitole, je ziejmé, ze

existuje znacna shoda a podobnost mezi jejich analyzami. VéEtSina autort se pievazné

shoduje ve vymezeni oblasti pracovniho prostfedi. Jejich perspektivy poskytuji uceleny

pohled na dynamiku, kterd formuje pracovni prosttedi a vytvaii podminky pro interakce

mezi zameéstnanci.

V reakci na podobnosti v ¢lenéni je v této praci utvotrena vlastni struktura pro klasifikaci

faktori pracovniho prostiedi. Faktory byly vyclenény na zékladé poznatkl ziskanych

dikladnym studiem této problematiky jako nejrelevantnéjsi pro specifické potieby této
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bakalafské prace sohledem na povahu zkoumaného pracovisté. Clenéni faktord

pracoviste je tedy nasledujici:

e usporadani pracovisté a pracovniho mista,
o fyzikalni aspekty pracovisSté,

e socialné — psychologické faktory,

e organiza¢ni podminky podniku,

e Dbezpecnostni faktory.

3.1 Usporadani pracovisté a pracovniho mista

Mezi klicové faktory pracovniho prostiedi patii pracovisté a pracovni misto, coz ma
vyznamny vliv na kazdodenni pracovni zivot. Pracovni misto Ize chapat jako konkrétni
¢ast pracovisté v ramci dané organizace. Jedna se o specificky vymezeny prostor, ktery
slouzi k vykonavani pracovnich ¢innosti a je uren pro konkrétni pracovniky. Jak
pracoviste, tak 1 konkrétni pracovni misto jednotlivece hraji zdsadni roli ve zpiisobu,
jakym zaméstnanec vnimd a vykonava svou préci. Je nezbytné, aby design pracovniho
mista byl peclivé promysleny s ohledem na efektivni vyuziti pracovniho prostoru

(Michalik, 2009).

Pro kazdého pracovnika jsou vizudlni a funkéni aspekty pracovniho prostfedi nesmirné
dilezité. Jeho pracovni misto by mélo byt navrzeno s ohledem na optimalni vyuziti
pracovniho prostoru, coz prispivd k pohod¢ a efektivité¢ prace. Zajisténi urcitych
podminek pro pracovnika je klicové pro plnohodnotné vykonavani pracovnich tkold.
To zahrnuje nejen prostorovou organizaci, ale také ergonomii a dalsi faktory, které
podporuji efektivitu a pohodu kazdého jednotlivce v pracovnim prostfedi (Urbancova

& Vrabcova, 2023).

Aby bylo uspofddani pracovisté vsouladu se zdkonem, podniku pfinaSelo co
nejefektivnéjsi vysledky a zaméstnancim co nejvice usnadnilo praci, je tfeba znat
antropometrické naroky pracovnikll a zaroven musi byt pracovisté usporadano tak, aby
zajistilo moznost ucelné¢ vykonavat pracovni pohyby (Pauknerovd et al., 2012).
Ptikladem muze byt natfizeni vlady ¢. 361/2007 Sb. § 47 odst. 1, které piimo pojednava

o vzdu$ném prostoru piipadajicim na 1 zaméestnance v zavislosti na povaze prace. Podle
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n¢j pfipadd na zaméstnance pracujiciho v sedé¢ 12 m?, vykondvajicim praci ve stoje

15 m? a na pracovnika, ktery vykonava tézkou télesnou praci 18 m>.

3.2 Fyzikalni aspekty pracovisté

Fyzikalni podminky prace se tykaji riznych faktorii a aspektii v pracovnim prostiedi,
které ovliviiuji pohodu, zdravi a vykonnost zaméstnanct a do jisté miry i s tim spojené
vztahy. Tyto podminky zahrnuji rtzné fyzikdlni parametry a prostiedi, ve kterém

zaméstnanci pracuji.

3.2.1 Osvétleni

Spravné a kvalitni osvétleni na pracovisti je pro lidi velice dulezité, nebot’ zrak je
hlavnim zptsobem, jak &lovék ziskava informace (Svabova et al., 2015). Znamy je také
fakt, ze Clovek ziskava ptiblizné 80 % az 90 % informaci zrakem, coz zdiraziuje
vyznam tohoto faktoru na pracovisti (Michalik, 2009). Od pftirody je lidské oko
prizptisobeno slune¢nimu svitu, ktery je pres den rovnomérny. Vzhledem k povaham
pracovist vSak n€kdy neni mozné tento standard zarucit a je nezbytné pfikrocit
k alternativnimu umélému osvétleni. Diivodem pro tuto alternativu mize byt fluktuace
svétla vlivem pocasi ¢i ro¢niho obdobi. Spojeni obou typl osvétleni se nazyva
kombinované. Pokud je nezbytné pfistoupit k umélému osvétleni, je nutné, aby byl
zvolen vhodny smér, byla dodrzena stilost, rovnhomérnost a zamezeno osliiovani,
velkému kontrastu a zkreslovani prostoru stiny (Michalik, 2009; Pauknerova et al.,

2012).

3.2.2 Barvy v pracovnim prostiredi

Riizné barvy mohou vyvolat riizné emociondlni a fyzické reakce, napfiklad pfi vhodném
zvoleni mohou lidé pocitovat méné tnavu, a proto je dllezité vybrat barvy v pracovnim
prostoru s ohledem na specifické potieby a cile daného pracovniho prostiedi (Jermar et

al., 2017).

Lidské oko je schopno za normalnich podminek vnimat zhruba 150 barevnych odstinti
(Michalik, 2009). RozliSujeme teplé¢ barvy (napi. Cervend), které na Cloveéka pisobi
povzbudive, a studené barvy (napi. modrd), které spiSe Cloveéka uklidni. Kontrastni

barvy jsou velice uziteCné naptiklad pro oznaceni nebezpecnych useki (rohy, schody
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apod.), coz ma za nasledek minimalizaci pracovnich urazl. Z vyse uvedeného tedy
plyne, Ze barvy mohou plnit funkci bezpecnostni, orienta¢ni ¢i estetickou (Pauknerova

etal., 2012).

3.2.3 Hluk

Clovek je po cely sviij Zivot vystaven takika nekonéicim zvukovym podnétim. Zvuky
nas obklopuji dokonce i1 kdyZ spime, i kdyz je jejich intenzita velice nizka. Je zkratka
skoro nemozné nalézt misto, kde neni absolutné zadny zvuk. Oproti tomu hluk je dle
World Health Organization (2010) podcenovanym nebezpecim, které muize zpusobit
fadu kratkodobych i dlouhodobych zdravotnich problémii. Dlouhodobé vystavovani
nadmérnému hluku mé v nejhorSich pfipadech za nasledek ¢astecnou nebo i1 Uplnou
hluchotu. Dochazi k poskozeni sluchového Ustroji a nervové soustavy. To milize vyvolat
fadu dusevnich onemocnéni (naptiklad neurézu) (Pauknerova et al., 2012). Kromé toho
se v dasledku objevuji i problémy v dorozumivani a soustiedéni v praci i v osobnim

zivoté pracovnika (Health and Safety Executive, 2012).

Na hluk miizeme nahliZet pomoci dvou fyzikalnich veli¢in. Hertz (Hz) udéva frekvenci
zvuku, jednoduse feceno se jedna o vysku zvuku. Mlady, zdravy a dospély Clovek slysi
v rozsahu kmitoctt 16 Hz az 20 000 Hz (Michalik, 2009). Druhou jednotkou je decibel
(dB), ktery udava hlasitost. Pfi hodnoté 0 dB ¢lovék nic neslysi a pfi hodnoté 140 dB
dochazi ke ztraté sluchu. Za nadmérny hluk na pracovisti se povazuje situace, kdy se po
dobu pracovni smény pohybuje primérna hladina kolem 85 dB (Svabova et al., 2015).

Ptiklady intenzity hlukl kolem nés jsou uvedeny v tabulce 1.

Tabulka ¢&. 1: Priklady intenzity hluku

Intenzita Zdroj hluku
30dB Tichy Sepot (1 m)
60 dB Normalni rozhovor
90 dB Provoz na dalnici
110 dB Motorova pila

130 dB Tryskovy motor

Zdroj: Michalik (2009), zpracovano autorem
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Odstranéni nebo minimalizace hluku na pracovisti ze strany zaméstnavatele lze dle

Health and Safety Executive (2012) a dosdhnout nasledujicimi zpasoby:

e Omezenim hluku u zdroje: Zavedeni protihlukovych izola¢nich prvkia ci
provedeni.

e Technologicky: Upraveni zdroje ptisobeni.

e Pouzitim ochrannych pomiicek: Zakladnimi pomiickami jsou klapky na usi,
Spunty do usi a usni zatky.

vvvvvv

zaméstnavatele, dodrzoval bezpecnost prace a vzdy pouzival poskytnuté ochranné

pomtcky (Health and Safety Executive, 2012).

3.2.4 Mikroklimatické a biologické podminky

Mikroklimatické podminky na pracovisti se tykaji okamzitych a mistnich fyzikéalnich
podminek, které plisobi na zaméstnance. Jedna se o Sirokou Skalu faktorti, mezi které je
fazena napiiklad teplota, praSnost, chemikalie a vlhkost vzduchu (Michalik, 2009;

Pauknerova et al., 2012; Statni zdravotni ustav, n.d.).

Teplota na vnitinim pracovisti (kancelafe) by méla byt maximalné 27 °C (Bezpe€nost
prace, 2016). U praci, kde se zvySuje fyzicka naroCnost, se naroky na tyto hranice
snizuji (Pauknerova et al., 2012). U venkovnich praci a praci spojenych s extrémnimi
teplotami pak zdkon uklada specifické povinnosti zamé&stnavateli v rdmci zachovani
bezpecnosti prace sohledem na hladinu teploty a dobu vystaveni zaméstnance.
Naptiklad dle natizeni vlady ¢. 361/2007 Sb. § 7 odst. 2 musi zaméstnavatel pii prace
pii teploté 4 °C a niz$i poskytnout svym zaméstnancim ohtivarnu. Nejcastéjsi zdravotni
potize s teplotami spojené jsou Upal, Gzeh, vyCerpani, kiece, kozni problémy a zavraté
(Kutanjac, 2023; Urbancova & Vrabcova, 2023).

Prasnost chapeme jako zneciSténi ovzdus$i ¢asticemi, které nazyvame aerosol. Prach
pusobi na clovéka velmi rozmanitymi zplsoby. Kromé¢ drazdivych u¢inkli muze
dochézet u senzibilngjsich jedinci i k fibrogennim a alergogennim w¢inkim (Svabova et

al., 2015).

Chemické faktory piedstavuji organické i anorganické slouCeniny v podob& smési

nebo Cisté slouceniny. Tyto Skodliviny mohou vstoupit do organismu pracovnika
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nejsnaze dychaci soustavou (v podobé plyntli, dymu, vypard, mlhy), dale potiisnénim

pokozky nebo pfimym pozitim (Statni zdravotni ustav, n.d.).

3.3 Socialné — psychologické faktory

Dochazka do zaméstnani znamena pro ¢lovéka v prevazné vétsSiné kazdodenni kontakt
s jinymi lidmi, jako jsou nadfizeni, podfizeni, kolegové nebo zakaznici. Jiz zminéné
nesporné dulezitosti téchto vztahli na pracovisti jsou podrobnéji vysvétlené
v predchozich kapitolach této bakalarské prace. V souvislosti se vztahy je jako soucast
pracovniho prostiedi nutné uvést i negativni jevy, které jsou pro uspeSné fungovani

podniku taktéz velmi diilezité a jejich problematice je vénovana druhd kapitola.

Vedle vztahl a jejich negativnich stranek se pracovisti mizeme setkat jest¢ s fadou
dalsich faktorG. Michalik (2009) déle v tomto sméru uvadi naptiklad rozbor osobnosti
podle schopnosti, motivace, temperamentu a charakteru. Dale v této oblasti uvadi
jednotlivé aspekty Clovéka, stres, zpusobilost, kvalifikaci a jiné. Vzhledem k povaze
zkoumaného pracovisté je vradmci této kapitoly rozebran stres a motivace. Bartdk
(2023) mimo jiné také zdiraziuje, ze soucasny management se ¢im dal vice usiluje

o budovani dobrych vztahli na pracovisti prostfednictvim budovani firemni kultury.

3.3.1 Firemni kultura

Firemni kultura je soubor hodnot, postojt, artefaktii, normativnich pravidel a chovéani,
ktery charakterizuje organizaci a ovliviluje zplsob, jakym lidé v této organizaci
spolecné pracuji. Tato kultura utvafi urcity rdmec pro vztahy mezi zaméstnanci
a vedenim, ovliviiuje rozhodovaci procesy a formuje atmosféru v pracovnim prostredi

(Bartak, 2023).

Plaminek (2018) ve svém dile uvadi, ze firemni kulturu mizeme také vnimat jako
mnozinu vztahli ve firm¢. Z tohoto tvrzeni je patrné, Ze tato kultura md vliv na

formalnost vztahli na pracovisti.
Bartak (2023) uvadi ve své knize nasledujici rozliSeni typl firemni kultury:

e Kultura moci: Moc je zde piedstavena jednou osobou, ktera direktivné tidi

spolecnost. Je typicka pro malé podniky.
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e Funkéni kultura: Typické pro byrokratické modely. Struktura je zde vertikalni
s vicestupniovym fizenim.

e Kultura roli: Moc je rozd¢€lena specificky mezi jednotlivé role. Lidé zastavajici
tyto role musi dodrzovat pravidla a plnit pozadavky.

e Kaultura tkoli: Zdiraznuje efektivitu a dosazeni stanovenych cili. V takovém
prostfedi je kladen diiraz na jasné postaveni ukolli a pravomoci se déli podle
zpusobilosti.

e Procesni kultura: Klade diiraz na efektivni postupy a systematicky piistup
k praci. V tomto prostiedi je kladen diraz na standardizaci, sledovani a neustalé
zdokonalovani pracovnich procest.

e Osobnostni kultura: Jde o situaci, kdy se jedinci fidi sami. Typickym

ptikladem mizou byt umélci, lidé v oblasti IT, zurnalisti ¢i poradci.

3.3.2 Stres

Stres je fyziologicka a psychologicka reakce organismu na situace nebo udalosti, které
jsou vnimany jako vyzvy, ohrozeni nebo nadmérné zatéze. Je to normélni reakce na
zmény v zivoté, ackoliv intenzita a délka stresovych situaci mohou mit rizné disledky
na zdravi jednotlivce a vysledné chovani (Urban, 2016). Z hlediska intenzity mtize stres
dosahovat hranice snesitelnosti jedince (hyperstres) nebo nemusi (hypostres). Dale na
n¢j mizeme nahlizet podle toho, zda je negativné ptsobici (distres) nebo zda se jedna

o stres, ktery ma pozitivni G€¢inky (eustres) (Jermaft et al., 2017).

Stres zac¢ina u jedince, ale v nasledku muize mit vliv 1 na pracovni kolektiv. Existuje
fada stresoru, které to dokazou. Vliv na vznik stresu mohou mit dle Jermafe et al.
(2017) pracovni podminky, interpersondlni vztahy na pracovisti, zmény v organizaci,
konflikt, casova zatéz. Je vSeobecné zndmym faktem, Ze chovani ¢lov€ka proZivajici
stres je jiné nez Cloveka, ktery stres neproziva. Takovy Clovek je napjaty, podrazdény,
casto mlzZe jednat az vybusn€ a ma zhorSené reakce na Spatné zpravy, vztahoveé potize
a zmény. Ve Spatnych pfipadech miZze dojit aZ ke konfliktiim s ostatnimi a naslednému

ochromeni pracovniho kolektivu.
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3.3.3 Motivace

......

chovali ur¢itym zptisobem.* (Armstrong & Taylor, 2015; s. 217).

Z vyse uvedeného vyroku by se tedy dalo usuzovat, ze pokud ma nékdo vidinu dosazeni
cile asnim i1 néjaké odmény, kterd ma pro né& dostate¢né¢ velkou hodnotu, 1ze ho
povazovat za motivovaného k tomu, aby se tohoto cile snazil dosahnout a ziskal tak jim
chténou odménu. Motivace piisobi a je podle Arnolda et al. (citovany v Armstrong

& Taylor, 2015; s. 218) vymezena tfemi dimenzemi:

e Smér: Ceho chce ¢lovék docilit.

e Usili: Energii, kterou je ¢lovék schopen vyvinout, aby dosahl svého cile, pro
ktery je motivovan.

e Vytrvalost: Vyjadiuje vytrvalost, kterou ¢lovék disponuje pro dosazeni svého

cile.

Pokud jsou lidé dostate¢né dobfe namotivovani, miizeme u nich pozorovat vyssi kvalitu
odvedené price a Ze jsou sami od sebe ochotni udélat néco i nad rdmec svych
pracovnich povinnosti. Jestlize bychom se zaméfili na typologii téchto motivatort,
muzeme vychazet z rozliSeni Armstronga & Taylora (2015) a Plaminka (2015), ktefi
uvadéji motivaci vnitini a vnéjsi, pricemz obé mizou plsobit soucasne.

e Vnitini motivace: Tato motivace spociva v tom, Ze ¢lovék vnima svoji praci
jako dulezitou a perspektivni. Sama prace pro néj totiz znamenia moznosti
rozvoje, ziskani praxe ¢i karierni rast. Vnitini motivace ani nemusi byt pohdnéna
Zadnymi vné&jSimi podnéty, nékterym lidem k tomu staci pocit, ze jsou schopni,
nebo vidi ve své praci smysl.

e Vnéjsi motivace: Vné¢jSi motivace je zalozena na motivovani lidi pomoci
odmén (zvySeni mzdy, pochvaly, prémie, nepenéZzni odmény apod.) 1 trestl
(kritika, odebrani nendrokové slozky mzdy apod.). Oproti vnitinim motivatoriim
nemusi byt tak kvalitni a z dlouhodobého hlediska se jim také vétSinou nemusi
rovnat. Pokud naptiklad zvedneme zaméstnanci plat, je jen otdzkou casu, kdy

jeho snaha polevi a bude opét zddat o navyseni.
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V prubéhu Casu vzniklo nékolik teorii pracovni motivace, které¢ piindsi hlubsi poznani
a pochopeni lidi vtomto sméru. Za jeden znejznaméjSich pohledii je povazovana
Maslowova hierarchie potieb, podle které existuje pet hlavnich kategorii potieb, které
jsou viceméné pro vSechny lidi totozné. Podstatou této teorie je uvédomit si, ze
uspokojeni pouze fyziologickych potieb a potieb bezpeci neni jediny smér, kterym se
daji lidé motivovat. Jinou znamou teorii je naptiklad Adamsova teorie spravedlnosti,
ktera pojednava o tom, ze lidé jsou nachylni k porovnavani toho, co do prace vlozili
s tim, jaké efekty jim prace pfinesla a co pfinesla jeho kolegim (Armstrong & Taylor,

2015; Jermat et al., 2017).

3.4 Organiza¢ni podminky podniku

Organizacni podminky vytvareji klicovy aspekt pracovniho prostiedi, ktery vyznamné
ovliviiuje nejen pracovni vykon, ale také celkovou spokojenost zaméstnancti a obecnou
socialni atmosféru na pracovisti. Podle Pauknerova et al. (2012) jsou nasledujici faktory

identifikovany jako z4sadni pro organizaci prace na pracovisti:

e organizacni zajiSténi plynulosti prace,
e zajiSténi efektivniho a bezporuchového vykonu pracovni ¢innosti,
e racionialni a efektivni koordinace pracovniho usili jednotlivych c¢lent

pracovni skupiny.

3.5 Bezpec¢nostni faktory

Pojem bezpe€nost a ochrana zdravi pii praci (BOZP) predstavuje komplexni opatieni
odvozend z pravnich povinnosti a internich bezpe¢nostnich smérnic zaméstnavatele,
kterd maji za cil minimalizovat pracovni Urazy a potencidlni rizika pro zdravi
a bezpecnost zaméstnancii (Bezpecnost prace, n.d.). Nehoda, kterd na pracovisti
vznikne, miZe zpisobit nejen nasledné poranéni pracovnika, ale zarovenl muze dojit
1 k pomérné znatelné finan¢ni Uymé zamé&stnavateli v zavislosti na povaze praveé vzniklé

nehody.

Chyby vedouci k nehoddm mohou byt tmysIné a netimysiné, které prameni z Ginavy
nebo nepozornosti. DalSimi pfi¢inami mtzou byt chyby v postupu prace, nedostatecné

kontroly a udrzby, zvykovém chovani nebo stav pracovnika.
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Pii minimalizaci pfi¢in a nasledkl je nezbytné zvazovat vSechny mozné okolnosti
vzniku. Nehody nemusi byt vzdy totozné, ale mize byt ziejmé, ze n¢ktery pracovnik je
v ur¢itém prostiedi, vzhledem ke své povaze a schopnostem, nachylnéjsi. V tomto
piipadé je vhodné pracovnika situovat do pro néj méné rizikového mista (Mikulastik,

2015).
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4 VyzKum na vybraném pracovisti

Tato Cast bakalarské prace se bude nejprve vénovat piedstaveni vybraného podniku,
potom metodologii, analyze ziskanych dat spole¢n¢ s jejich interpretaci a doporuceni

s ndvrhy pro zlepSeni situace.

4.1 Predstaveni vybraného podniku

Na zaklad¢ zadosti ze strany podniku, jejiz pfedmétem bylo vést tento vyzkum
v anonymité, bude dale pouZito oznaceni firma XY s.r.o., aby bylo vyhovéno tomuto

pozadavku.

Tato firma je, jak jiz zkratka za oznaCenim napovid4, pravni formou spolecnost
s ruenim omezenym a sidli v Plzenském kraji. Firma XY s.r.o. je na trhu vice nez
10 let acelkové se firma XY s.r.o. vénuje predevS§im realizaci primyslovych
a zem&dé€lskych objektl, rodinnych domi, vefejnych a samospravnych staveb

1 femeslnym sluzbam.

Firma poskytla moznost provadét vyzkum v jejim useku, ktery se vénuje predevsim
pokryvacskym, tesaifskym, klempifskym a izolatérskym pracim a stavbé podkrovi.
Soucasti tohoto useku je 1 prodejna a prostory s kancelafemi, ale vétSina pracovnikl se

pohybuje v prostorach pro realizaci zakazek.

Na tomto pracovisti se momentalné vyskytuje celkem 18 kmenovych zaméstnanct
a 4 externi pracovnici. Z tohoto celkového poctu 22 lidi bylo 18 muzi a 4 Zeny.
Vzhledem k tomu, Ze se v nasledujicich Castech prace bude podrobnéji vénovat
interpersonalnim vztahtim na zvoleném pracovisti, je vhodné si nejprve shrnout jejich

pracovni pozice a pocty pracovnikil na téchto pozicich:

e Manazer: 2x

e Sekretarka: 1x

e Rozpoctar: 1x

e Stavbyvedouci: 1x
e Remeslnik: 4x

e Délnik: 8x

e Piipravar: 1x
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e Vedouci prodejny: 1x

e Pracovnik prodejny: 3x

4.2 Metodologie

V ramci metodologie jsou uvedeny cile prace a zpusob, jakym byl dotaznik vytvoiren

a v jaké formé byl pfedan respondentim.

4.2.1 Cile prace

Cilem této bakalaiské prace je analyzovat souasny stav pracovniho prostfedi a jeho
vliv na vztahy zaméstnancti. Vyzkum se pokusi zkouméanim dil¢ich oblasti pracovniho
prostiedi objevit problémové oblasti konkrétniho pracovisté. S tim souvisi dalsi cil,

kterym je navrhnout feSeni, kterd by mohla tento stav zlepsit.

4.2.2 Tvorba dotazniku

V ramci vyzkumu, ktery je nezbytny k vypracovani této prace, je jako nastroj pro
ziskani dat pouZito dotaznikové Setieni, coz je jedna z kvantitativnich metod sbéru dat.
Vyhodou sbéru informaci pomoci této metody je bezesporu Cas, protoze pravé na n¢j je
dotaznikové Setfeni méné narocné.

Dotaznik byl pro potieby této prace navrhnut a sestaven ze tii Casti, které se nasledné

délily na jednotlivé otazky:

1. V prvni ¢asti mél respondent moznost uvést svoje demografické udaje.

2. Druhd cast je tvofena pomoci otdzek, které se zamétuji spiSe na aspekty
pracovniho prostiedi spojené s interpersonalnimi vztahy a negativnimi jevy,
které se u nich mohou objevit.

3. Tteti ¢ast dotazniku je vénovéana aspektim pracovniho prostfedi, kterym se tato

prace vénuje v treti kapitole.
V dotazniku byly uZity tyto typy otazek:

e Oteviené: Respondent mél k dispozici textové pole.
e Polouzaviené: U téchto typi mohl respondent napsat svoji odpovéd’, pokud

nebyla vhodna zadna jina. VétSinou zde byla moznost vybrat vice odpoveédi.
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o Uzaviené: U téchto otdzek mohl respondent vybrat pouze jednu preferovanou
odpovéd’. Vétsinou vybiral z moznosti ,,Ano®, ,,SpiSe ano®, ,,Spise ne*, ,,Ne*.

Druhy nejbéznéjsi typ otazek byl dichotomicky.

Dotaznik byl pGvodné zamyslen respondentim piedat elektronickou cestou pomoci
webové aplikace Google Forms. Na zakladé konzultace této formy s konzultantem
z firmy XY s.r.o. byl vSak tento zdmér piehodnocen a bylo pfistoupeno k predani tisténé
podoby respondentiim (osobni komunikace, 23. 3. 2024). Tisténa forma dotazniku byla
zvolena, aby doslo ke zvyseni pravdépodobnosti, Ze zaméstnanci tento dotaznik vyplni

vc€as. Dotaznik je uveden v pfiloze A.

4.3 Analyza a interpretace dat

Nez dojde k analyze a interpretaci dat, je dilezité zminit, Ze vypliiovani dotaznikii bylo
anonymni. Z toho divodu bylo respondentim sdéleno, Ze pokud si chtéji uchovat
anonymitu i v ramci své pracovni pozice, otazky v prvni ¢asti dotazniku pro né budou
nepovinné, jelikoz v nékterych piipadech by mohly tyto informace vést k identifikaci.
Respondentiim bylo vSak dale vysvétleno, Ze pokud tyto otdzky z prvni ¢asti vyplni,
pomuze to k lepSimu pochopeni jejich pracovniho prostredi a efektivnéjSimu navrzeni
opatieni, ktera by vyfteSila ptipadny problém. Odpovédi jednotlivych tcastnikl tedy
zlstanou k dispozici pouze autorovi této prace, ktery je nebude sdilet s firmou XY s.r.o.

a budou slouZit pouze pro ucely tohoto vyzkumu.

Dotaznikové Setfeni bylo uskutecnéno v obdobi mezi 29. bifeznem a 5. dubnem 2024.

Do vyzkumu byli zahrnuti vSichni pracovnici z daného Gseku firmy XY s.r.o.

r wr

4.3.1 Prvni ¢ast dotaznikového Setieni

Prvni ¢ast byla, jak jiz bylo zminéno, zaméfena na demografické udaje, u kterych bylo

zdiraznéno, Ze jejich zodpovézeni neni povinné.

Zjisténo bylo, ze tyto odpovédi zodpovédeli vSichni respondenti, z ¢ehoz 1ze usuzovat,
ze se ve firm¢ nenalézé nikdo, kdo by se obaval projevit svilj nazor ve spojeni se svoji
pracovni pozici. Pomér muzii a Zen je vtomto useku na prvni pohled velice
nevyrovnany, protoze je zde 18 muzi (81,8 %) a 4 Zeny (18,2 %). Na zaklad¢ Setfeni

bylo vSak dolozeno, Ze 3 Zeny pracuji v prodejné a 1 Zena jako sekretaika v kancelafi.
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Vyskytuji se zde 3 respondenti (13,6 %) ve véku 21-29 let, 5 respondentd (22,7 %) ve
veéku 30-39 let, 8 respondentti (36,4 %) ve véku 40—49 let a 6 respondentt (27,3 %) ve

veku 50-59 let. Neni zde akorat zadné zastoupeni z vékovych skupin 15-20 let a 60+.

7 o wr

4.3.2 Druha ¢ast dotaznikového Setreni

V této casti budou postupné uvedeny vysledky dotaznikového Setfeni u aspekti

pracovniho prostiedi, které se tykaji interpersonalnich vztahii a negativnich jevi.
Vztahy na pracovisti

V otazce €. 4 byl zjistovan souCasny stav vztahti na pracovisti, kde mél respondent
zhodnotit stav mezi kolegy na stejné tirovni. Z celkového poctu 9 respondenti (40,9 %)
odpovédélo ,,.Dobré”, 11 respondenti (50 %) ,,SpiSe dobré“, 2 respondenti (9,1 %)

»Spise Spatné* a nikdo nezvolil moznost ,,Spatné*.

Otazka €. 5 zjistovala také soucasny stav vztahd na pracovisti, ale zaméfovala se na
vztahy mezi nadfizenymi a podfizenymi. Z celkového poctu 8 respondentd (36,4 %)
zvolilo moznost ,,Dobré“, 10 respondentl (45,5 %) ,,SpiSe dobré“, 4 respondenti

(18,2 %) ,,Spise §patné“ a zadny respondent nezvolil moznost ,,Spatné.

Otazka ¢. 6 byla velice podobnd, zjisStovala vSak ndzor respondentli na vztahy, které
panuji mezi nadfizenymi navzajem. Z celkového poctu 13 respondentit (59,1 %)
odpovédélo ,,Dobré”, 7 respondentd (31,8 %) ,,SpiSe dobré”, 2 respondenti (9,1 %)

»Spise Spatné* a zadny nezvolil moZznost ,,Spatné®.

Z vysledkli je patrné, Ze na pracovisti nejsou v soucasné dobé n&jaké vyznamné
vztahové problémy.

Konflikty na pracovisti

Oproti piedchozim otdzkdm otdzka ¢. 7 se zaméfovala na to, zda se na pracovisti
vyskytuji néjaké konflikty. Vysledek byl takovy, ze 16 respondentd (72,7 %)
odpovédélo ,,Ano* a 6 respondentti (27,3 %) odpovédelo ,,Ne.

Otazka ¢. 7 navazovala na pfedchozi otdzku, respondenti uvadéli, jakym stylem jsou
podle nich konflikty na jejich pracovisti feSeny. V této otdzce bylo mozné vybrat i vice

odpovédi. Nejvice volenou moZnosti byla moznost ,,Soupefivym stylem*, kterd ziskala

15 hlasti, déale nasledovala moznost ,, Kompromisnim stylem* s 11 hlasy, moznost
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,»Prizplisobivym stylem* se 4 hlasy a moznost ,,Vyhybavym stylem* také se 4 hlasy.
Zadny respondent nezvolil moznost , Kooperativnim stylem®, coz miize byt vnimano,

jako nedostatek.
Mobbing a Bossing

V otazce ¢. 9 mél respondent uvést, zda se na jeho pracovisti vyskytuje mobbing.
Odpovédi na tuto otdzku byly velice jednostranné, protoze 21 respondentti (95,5 %)

zvolilo moZnost ,,Ne* a pouze 1 respondent (4,5 %) zvolil moZznost ,,SpiS ne*.

Otazka ¢. 10 navazovala na otazku €. 9, kde mél respondent moznost zvolit, z jakého

davodu si mysli, Ze k mobbingu dochazi. Byla zde pouze 1 odpovéd’ ,,Obétni beranek*.
Otazka ¢. 11 méla za ukol zjistit, zda se na pracovisti vyskytuje néjaky piipad bossingu.
U této otdzky zvolilo vSech 22 respondentl (100 %) moznost ,,Ne*.

Otazka ¢. 12 méla stejny kol u bossingu, jako otdzka €. 10 u mobbingu, ale nebyla zde

vSak zaznamenana zadna odpovéd'.
Ze ziskanych dat Ize tedy usuzovat, ze zde neni zadny vyrazny problém v tomto sméru.
Diskriminace

Otazka ¢. 13 u respondentli zjiStovala, zda se na pracovisti citi né¢jakym zpilisobem
diskriminovani. Odpovédi byly takové, ze 18 respondentt (81,8 %) zvolilo moznost
,»Ne*“, 3 respondenti (13,6 %) moznost ,,SpiSe ne* a 1 respondent (4,5 %) zvolil moznost
,»Spise ano*.

V otazce ¢. 14 méli respondenti, pokud se na pracovisti citi n&jakym zplsobem
diskriminovani, uvadét, co si mysli, Ze je divodem, ktery vede k této diskriminaci.
1 respondent (4,5 %) uvedl moznost ,,Pohlavi® a 3 respondenti zvolili moznost ,,Jiné*,
kde vS$ichni uvedli, ze diivodem je ,,Narodnost*.

Odpovédi na tyto otazky ukézaly, Ze problémy spocivajici v diskriminaci na tomto
pracovisti v zadné velké mife nejsou.

Stres

Otazka €. 15 zjisStovala, zda na sobé respondenti v praci pocituji n&jaké negativni
znamky stresu. Na tuto otdzku odpovédélo 12 respondentd (54,5) moznost ,,Ano*

a zbylych 10 respondentti (45,5 %) moznost ,,Ne*.
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V otazce ¢. 16 méli dotazovani, pokud v ptedchozi otazce zvolili moznost ,,Ano, uvést,
co je pric¢inou tohoto stresu. Z odpovéedi 12 respondentti, ktefi v predchozi otazce zvolili
moznost ,,Ano%, bylo 6 pro moznost ,,Casové zatéz“, 3 pro ,,Pracovni podminky*, 2 pro
doplnénou moznost ,Organizace a planovani“, 2 pro doplnénou moznost
»Zodpovédnost™, 1 pro ,,Konflikty a 1 pro doplnénou moznost ,,Fyzickd zatéz“. V této

otazce bylo mozné zvolit i vice odpovedi.

V otazce ¢. 17 se respondent rozhodoval, zda tento stres mad vliv na jeho vztahy
s ostatnimi zaméstnanci. Z 12 dotazovanych, kteti uvedli v otazce ¢. 15 moznost ,,Ano*

odpovédélo 7 ,,Spise ano*, 3 ,,Spise ne* a 2 ,,Ne*“. Nikdo zde nezvolil moznost ,,Ano*.
Potieby

Otazka ¢. 18 zjiStovala, zda pracovnici citi, Ze jejich prace uspokojuje jejich potieby
aocekavani. Z celkového poctu 4 respondenti (18,2 %) odpovédéli ,,Ano“,
12 respondentii (54,5) odpovédélo ,,Spise ano®, 6 respondentii (27,3 %) ,,Spise ne®, ale

nikdo nezvolil moznost , Ne*.

Otazka ¢. 19 zjistovala, Ze pokud tomu tak v otdzce ¢. 18 neni, zda to ma né&jaky
negativni vliv na jejich vztahy s ostatnimi pracovniky. Z 8 respondentti, ktefi na tuto
otazku odpovidali,2 uvedli ,,SpiSe ano*, 2 uvedli ,,SpiSe ne* a 4 uvedli ,,Ne*“. Moznost

,,Ano“ nikdo nezvolil.

Na zéklad¢ ziskanych dat Ize usoudit, Ze v tomto sméru nejsou ve firm¢ zZadné vyrazné

problémy.
Komunikace

Otazka €. 20 zjiStovala, zda respondenti vnimaji komunikaci na pracovisti jako
efektivni. Z celkového poctu 6 dotazovanych (27,3 %) uvedlo moZznost ,,SpiSe ano®,
13 dotazovanych (59,1 %) zvolilo moznost ,,SpiSe ne* a 3 dotazovani (13,6 %) moZnost

,.Ne“. Nikdo nezvolil moznost ,,Ano.

V otazce ¢. 21, kde bylo mozné zvolit vice odpovédi, mél dotazovany zvolit, kde se
podle ng problém v komunikaci nachazi. 15 respondenti zvolilo moznost
,»V komunikaci mezi nadfizenymi a podfizenymi®“, 6 moznost ,,V komunikaci mezi
zamé&stnanci na stejné urovni“ a 5 moZnost ,,V komunikaci mezi nadfizenymi

navzajem-.
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Otazka ¢. 22 zjistovala, zda maji tyto problémy v komunikaci vliv na vztahy na
pracovisti. Z 19 respondentti, ktefi na tuto otdzku odpovédeli, jich 3 zvolili moznost
»Ano“, 11 moznost ,,SpiSe ano“ a 5 moznost ,,SpiSe ne“. Moznost ,,Ne“ zde nikdo

nezvolil.

V otézce 23. dotaznik zjistoval, zda se vedouci pracovnik zabyva feSenim negativnich
vztahli na pracovisti, pokud se vyskytnou. Z celkového pocétu celkem 3 respondenti
(13,6 %) odpovédéli ,,Ano®, 14 respondentl (63,6 %) ,,SpiSe ano* a 5 respondenti
(22,7 %) ,,Spise ne*“. Moznost ,,Ne* a ,,Dosud se Zadné nevyskytly* nikdo nezvolil.

V oteviené otazce €. 24, co by respondenti navrhli pro zlepSeni komunikace na
pracovisti, uvedli nasledujici opatfeni (z celkem 11 odpovédi byly shrnuty hlavni

myslenky):

e Aby byla komunikace archivovéna pro pfipad, Ze by nastaly dohady.

e Zasilat instrukce s dostate¢nym ptedstihem.

e Najit i jinou formu komunikace nez telefonaty, aby méli vSichni moznost do
komunikace nahlédnout.

o Efektivnéjsi a srozumitelnéjsi zadavani cilu.

e Inspirace u konkurence.

Je patrné, ze komunikace je ve Firmé XY s.r.o. je problematicka a negativné ptisobi i na

vztahy na pracovisti.

4.3.3 Treti ¢ast dotaznikového Seti‘eni

V této ¢asti budou postupné uvedeny vysledky odpovédi z podlesni Casti dotaznikového
Setfeni, ktera se vénuje aspektiim pracovniho prostiedi, které byly blize rozebrany ve
treti kapitole této prace.

RozvrZeni a usporadani pracovisté

V otazce ¢. 25 méli respondenti odpoveédét, zda je rozvrZzeni a uspofadani jejich
pracovisté¢ dostateCné pro bezproblémovy chod jejich pracovisté. Z celkového poctu
dotazovanych zvolilo celkem 6 respondentii (27,3 %) moznost ,,Ano®, 8 respondentl

(36,4 %) zvolilo moznost ,,Spise ano®, 7 respondentti (31,8 %) zvolilo moznost ,,SpiSe

ne*“ a 1 respondent (4,5 %) zvolil moznost ,,Ne*.
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Otazka €. 26 zjiStovala, zda rozvrzeni a usporadani pracovisté¢ néjakym zpisobem
negativné ovliviiuje vztahy na pracovisti. Z celkového poctu dotazovanych dohromady
2 respondenti (9,1 %) odpovéd€li moznost ,,Ano®, 7 respondentti (31,8 %) odpovédélo
moznost ,,SpiSe ano*, 6 respondentl (27,3 %) moznost ,,SpiSe ne“ a 7 respondentl

(31,8 %) ,,Ne*.

V oteviené otazce €. 27 mohli respondenti odpoveédét, pokud rozvrzeni a usporadani
pracovisté¢ ovliviiuje néjakym negativnim zpuisobem vztahy na pracovisti, jak je to
ovliviiuje. Na tuto otazku bylo nashromazdéno celkem 7 odpovédi, z nichz byly shrnuty

hlavni myslenky do nésledujicich bodu, diky kterym vznikaji na pracovisti neshody:

e Na pracovisti ¢asto nemohu najit hledanou pomucku.
e Véci se nevraci tam, kde je nékdo vzal.

e Na pracovisti je neporadek.

V oteviené otdzce ¢. 28 mohli respondenti projevit svilj navrh na zlepSeni tohoto

problému. Celkem 7 odpovédi bylo shrnuto do nésledujicich bodu:

e Piimét kolegy, aby vraceli véci tam, kde je vzali.

e Zavést pevné dand mista pro odkladani pomicek.

Na zékladé téchto odpovédi lze usuzovat, Ze rozvrzeni a uspofadani pracovisté je

pomérné problematické.
Osvétleni

Otazka ¢. 29 méla za ukol zjistit, zda je osvétleni na daném pracovisti bezproblémové
k vykonu prace. Z celkového poctu zvolilo 17 respondenti (77,3 %) moznost ,,Ano*,
2 respondenti (9,1 %) mozZnost ,,SpiSe ano*, 2 respondenti (9,1 %) moZnost ,,SpiSe ne*

a 1 respondent (4,5 %) moznost ,,Ne*.

Na otazku ¢. 30, ktera se ptala, zda ovliviluje osvétleni pracovisté negativnim zpiisobem
vztahy na pracovisti, odpovédélo z celkového poctu respondentli celkem 15 respondentt
(68,2 %) moznost ,,Ne*“, 3 respondenti (13,6 %) moznost ,,SpiSe ne“, 3 respondenti

(13,6 %) moznost ,,Spise ano* a 1 respondent (4,5 %) moznost ,,Ano®.

V oteviené otdzce ¢. 31 mohli respondenti odpovédét, pokud osvétleni pracoviste
ovliviluje n&jakym negativnim zplsobem vztahy na pracovisti, jak je to ovliviiuje.
Celkem 4 odpovédi jsou shrnuty do nasledujicich bodu:
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e Kolega je obcas nepiijemny kvuli hucici zéfivee nad jeho stolem.
e Hucici zérovka byla vyménéna a odpovédna osoba to dal nefesi, 1 kdyz problém

s hucenim pretrvava.

V oteviené otazce ¢. 32 mohli respondenti projevit svilj navrh na zlepSeni tohoto

problému. Celkem 4 odpovédi byly shrnuty do nésledujicich bodi:

e Vymeénit znovu zatrivku.
e QOdstranit tento problém jinym zpisobem.
e Poridit si Spunty do usi.
Z odpovédi je patrné, ze se zde vyskytuje urcity problém s osvétlenim na pracovisti

v ramci kancelafe.
Hluk

V otazce ¢. 33 méli respondenti zvolit, zda mé& podle nich hluk Spatny vliv na
dorozumivani a vykon jejich prace. Z celkového poctu respondentli 2 respondenti
(4,5 %) zvolili moznost ,,Ano“, 5 respondentd (22,7 %) zvolilo moznost ,,SpiSe ano®,
9 respondentt (40,9 %) zvolilo moznost ,,Spise ne“ a 6 respondentti (27,3 %) zvolilo

moznost ,,Ne*.

Otazka ¢. 34 zjistovala, zda tento hluk ovliviiuje néjakym negativnim zplisobem vztahy
na pracovisti. Z 19 obdrzenych odpovédi jich 3 byly pro ,,SpiSe ano*, 10 pro ,,Spise ne*
a 6 pro ,,Ne“.

V oteviené otazce ¢. 35 mohli respondenti odpovédét, pokud hluk na pracovisti
ovliviluje n&jakym negativnim zplsobem vztahy na pracovisti, jak je to ovliviiuje.

Celkem 3 odpovédi jsou shrnuty do nasledujiciho bodu:
e Kolegové nerespektuji, kdyZ néco feSime a zacnou do toho délat hluk.

V oteviené otdzce €. 36 mohli respondenti projevit sviij ndvrh na zlepSeni tohoto

problému. Celkem 4 odpovédi byly shrnuty do nésledujicich bodii:

e Domlouvat se dal od zdroje hluku, nebo predem.

e Byt ohleduplny.

Vzhledem k odpovédim lze usuzovat, Ze co se tyce hluku na pracovisti, tak zde neni

Zadny vyrazny problém.
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Barvy na pracovisti

V otazce ¢. 37 bylo zjistovano, zda plni barvy na pracovisti svoji funkci. Z celkového
poctu respondentii jich 10 (45,5 %) zvolilo moznost ,,Ano*, 3 respondenti (13,6 %)
zvolili moznost ,,SpiSe ano*, 9 respondenti (40,9 %) zvolilo moZnost ,,SpiSe ne*

a zadny respondent nezvolil moznost ,,Ne*.

V otézce ¢. 38 bylo zjistovano, zda podle respondentd ovliviiuji barvy vztahy na jejich
pracovisti. Z celkového poctu 1 respondent (4,5 %) uvedl moznost ,,Ano, 4 respondenti
(18,2 %) moznost ,SpiSe ano“, 7 respondenti (31,8 %) moznost ,SpiSe ne*

a 10 respondentti (45,5 %) moznost ,,Ne*.

V oteviené otdzce €. 39 mohli respondenti odpoveédét, pokud barvy na pracovisti
ovliviiuji néjakym negativnim zpisobem vztahy na pracovisti, jak je to ovliviiyje.

Celkem 2 odpovédi jsou shrnuty do néasledujiciho bodu:

e Pomiucky barevné Casto splyvaji s ostatnimi a obc¢as vznikaji nepiijemné situace,

kdyz se hledaji.

V oteviené otazce ¢. 40 mohli respondenti projevit svilj navrh na zlepSeni tohoto

problému. Na tuto otazku byla pouze 1 odpoved’:
e Pomicky by mohly byt 1épe oznaceny.
Mikroklimatické a biologické podminky

V otédzce €. 41 dotaznik zjiStoval, zda jsou mikroklimatické a biologické podminky na
pracoviSté pro pracovnika snesitelné. Konkrétn€ zde respondent urcoval u teploty,
prasnosti a chemickych faktord. U teploty zvolilo z celkového poctu 10 respondentil
(45,5 %) moznost ,,Ano“, 8 respondentt (36,4 %) moznost ,,SpiSe ano*, 4 respondenti
(18,2 %) moznost ,,SpiSe ne“ a zadny respondent nezvolil moznost ,,Ne“. Co se tycCe
prasnosti, tak zde z celkového poctu zvolilo 14 respondenti (63,6 %) moZnost ,,Ano*,
6 respondentt (27,3 %) moznost ,,SpiSe ano®, 2 respondenti (9,1 %) moZnost ,,SpiSe ne*
anikdo nezvolil moznost ,,Ne“. U chemickych faktorti zvolilo z celkového poctu
celkem 17 respondentd (77,3 %) moznost ,,Ano“, 3 respondenti (13,6 %) moznost

»Spise ano*, 2 respondenti (9,1 %) moznost ,,SpiSe ne* a nikdo nezvolil moznost ,,Ne.

Otéazka €. 42 u dotazovanych zjistovala, zda ovliviiuji tyto mikroklimatické a biologické

podminky vztahy na jejich pracovisti. Opét se jednalo o teplotu, praSnost a chemické
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faktory. Co se tyce teploty, tak zde zcelkového poctu dotazovanych zvolili
2 respondenti (9,1 %) moznost ,,Ano*, 7 respondenti (31,8 %) moznost ,,Spise ano*,
8 respondenti (36,4 %) moznost ,,SpiSe ne*“ a 5 respondentl (22,7 %) moznost ,,Ne*.
U prasnosti zvolil z celkového poctu dotazovanych 1 respondent (4,5 %) moznost
,»Ano®, 2 respondenti (9,1 %) moznost ,,SpiSe ano*, zddny respondent nezvolil moznost
»Spise ne* a 19 respondentt (86,4 %) zvolilo moznost ,,Ne“. U chemickych faktort se
z celkového poctu respondentii rozhodl 1 respondent (4,5 %) pro mozZnost ,,Ano*,
2 respondenti (9,1 %) pro moznost ,,SpiSe ano*, pro moznost ,,SpiSe ne* se nerozhodl

zadny respondent a 19 respondentt (86,4 %) se rozhodlo pro moznost ,,Ne®.

V oteviené otazce ¢. 43 mohli respondenti odpovédét, pokud mikroklimatické
a biologické podminky na pracovisti ovliviiuji néjakym negativnim zplisobem vztahy na

pracovisti, jak je to ovliviiuje. Celkem 9 odpovédi je shrnuto do nasledujicich bodii:

e Dohady o teploté v kancelafi.
e Vysoka teplota na stavbach nékdy ovliviiuje néladu v letnich mésicich.

e Teplota ovliviiuje vykonnost.

V oteviené otazce ¢. 44 mohli respondenti projevit sviij navrh na zlepSeni tohoto

problému. Celkem 10 odpovédi bylo shrnuto do nasledujicich bodi:

e Domluvit se na teploté v kancelafi.
e Chodit do prace 1épe oblecen.
e Mit moZnost se na pracovisti alespon osveZit.
V ramci mikroklimatickych a biologickych podminek je patrné, Ze nejvétsi vliv na

vztahy na pracoviSti ma teplota.
Bezpecnostni faktory

Otazka €. 45 u dotazovanych zjist'uje, zda si mysli, Ze se na jejich pracovisti dodrzuji
zasady BOZP. Z celkového poctu dotazovanych uvedlo dohromady 20 respondentii
(90,9 %) moznost ,,Ano®, 2 respondenti (9,1 %) moznost ,,SpiSe ano* a nikdo nezvolil

moznost ,,Spise ne* ani ,,Ne*.

Otazka €. 46 zjisStovala, zda maji tyto zasady BOZP né&jaky negativni vliv na vztahy na

pracovisti. Z celkového poctu dotazovanych zvolil celkem 1 respondent (4,5 %)
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moznost ,,Ano“, nikdo nezvolil moznost ,,SpiSe ano*, 1 respondent (4,5 %) moznost

»Spise ne“ a 20 respondentti (90,9 %) moznost ,,Ne*.

V oteviené otazce ¢. 47 mohli respondenti odpoveédét, pokud zasady BOZP ovliviiuji
n¢jakym negativnim zpiisobem vztahy na pracovisti, jak je to ovliviiuje. Na tuto otazku

byla pouze 1 odpovéd’:
e Strach z urazu.

V oteviené otdzce ¢. 48 mohli respondenti projevit sviij ndvrh na zlepSeni tohoto

problému. Na tuto otazku odpovédé€l pouze 1 respondent:
e V¢tsi zodpovednost za zdravi zaméestnanct.
Organiza¢ni podminky

Otazka ¢. 49 méla za kol u dotazovanych zjistit, zda jsou podle nich organizacni
podminky na jejich pracovisti dostatecné. Z celkového poctu zvolili celkem
3 respondenti (13,6 %) moznost ,,Ano“, 7 respondentd (31,8 %) moznost ,,SpiSe ano*,

8 respondenti (36,4 %) moznost ,,Spise ne“ a 4 respondenti (18,2 %) moznost ,,Ne*.

V otézce ¢. 50 méli dotazovani uvést, jestli podle nich ovliviiuji organiza¢ni podminky
negativnim zpusobem vztahy na pracovisti. Z celkového poctu dotazovanych zvolili
celkem 3 respondenti (13,6 %) mozZnost ,,Ano®, 11 respondentt (50 %) moznost ,,Spise
ano®, 3 respondenti (13,6 %) moZnost ,,SpiSe ne* a 5 respondentti (22,7 %) moznost

,,Ne“.

V oteviené otazce ¢. 51 mohli respondenti odpovédét, pokud organizaéni podminky
ovlivituji néjakym negativnim zplsobem vztahy na pracovisti, jak je to ovliviiuje.

Celkem 10 odpovédi je shrnuto do nasledujicich bodu:

e Casto se nestihaji dodrzet terminy.

e Obcas je zde velkd casovd prodleva, neZ obdrzime od vedeni upfesiiujici
instrukce, diky ¢emuz dochazi ke zdrzeni.

e Organizace je nékdy chaoticka.

e Spatné &asové rozvrzeni.

%

V oteviené otdzce €. 52 mohli respondenti projevit svij ndvrh na zlepSeni tohoto

problému. Celkem 9 odpovédi bylo shrnuto do nésledujicich bodt:
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e Lepsi komunikace.
e Mit pfesn¢ specifikované instrukce dostupné pro vSechny.
e Organizovat vice doptedu.

e Dostat vice Casu.

Organiza¢ni podminky jsou, jak je zvysledkli ziejmé, problematické a ovliviiuji

negativnim zptisobem vztahy na pracovisti.

Na konci dotazniku méli jesté respondenti odpovédét na posledni otazku €. 53. Tato
otazka se dotazovanych ptala, zda je ve firm¢ n¢kdo, na koho se mohou obréatit, pokud
se na jejich pracovisti objevi néjaké problémy s mezilidskymi vztahy. Z celkového
poctu dotazovanych zvolili celkem 4 respondenti (18,2 %) moznost ,,Spolupracovnik*
a 18 respondentti (81,8 %) moznost ,,Nadiizeny pracovnik®. Moznosti jako ,,Osoba
uréena firmou pro feSeni negativnich mezilidskych vztaha®, ,,Odborova organizace*

nebo ,,Nikdo takovy v podniku neni* nikdo nezvolil.

4.3.4 Interpretace dat

Z daju ziskanych na zéklad¢ otazek ¢. 1-3 je dulezité, ze tyto odpoveédi zodpoveédeli
vSichni respondenti, z ¢ehoz lze usuzovat, Ze se ve firmé¢ nenaléza nikdo, kdo by se

obaval projevit svllj nazor ve spojeni se svoji pracovni pozici.

V otazkach €. 4-6, které se tykaji vztahli na pracovisti, dotazovani odpovidali pfevazné
kladné, z ¢ehoz lze usuzovat, ze ani na jedné Grovni nejsou vylozené Spatné vztahy. Je
zde v8ak patrné, ze nejvice respondentll se domniva, ze nejlepsi vztahy maji mezi sebou
nadfizeni pracovnici. Rozdil je v8ak ve vysledcich otazky €. 5, kde jsou vztahy o néco

horsi, to v§ak neméni nic na tom, ze 18 lidi (81,8 %) odpovedélo kladné.

Z otazek ¢. 7-8 je vSak patrné, ze konflikty na pracovisti jsou. Navzdory tomu, ze
vyhybavy styl nebyl voleny tolikrat, jako zbytek, vnimédm zde patrny problém v absenci

kooperativniho stylu feseni konfliktt.

Vysledky z otazek ¢. 9-12 byly velice jednostranné, protoZe z nich vyplyva, Ze ve
firmé XY s.r.o. k mobbingu a bossingu nedochézi. Jediny odklon od ostatnich odpoveédi
zpusobila odpovéd’ respondenta, ktery uvedl, ze se podle néj mobbing na jeho pracovisti
spiSe nevyskytuje, ale jako mozny divod, diky ¢emu tato situace mohla nastat, zvolil

moznost ,,Obétni beranek*. Kombinace téchto odpovédi by se dala interpretovat tak, Ze

50



zminény respondent neni Uplné presvédceny, ze se zde vyskytuje mobbing, ale zaroven

udal i divod. V krajnim piipad¢ by se tedy mohlo jednat o mobbing v rané fazi.

U otazek ¢. 13—14, ackoli je z vysledku patrné, Ze diskriminace se na tomto pracovisti
v zadné velké mife nevyskytuje, bylo nutné podivat se na odpovédi u konkrétnich
respondentll. Respondent, ktery zvolil, ze se spiSe neciti diskriminovan, uvedl jako
moznost priciny diskriminace pohlavi, coz miize znamenat, ze se zde neciti
diskriminovan, ale dochazi zde k situacim, ve kterych je k nému volen jiny piistup nez
ke kolegiim opacného pohlavi. Zbyli respondenti, ktefi nezvolili v otdzce ¢. 13 ,,Ne*,
dale v otazce ¢. 14 uvedli, Ze tento stav ptisuzuji své narodnosti. Dva z nich jest¢ do
zavorky uvedli ,,svatky*. Z tohoto spojeni vyplyva, Ze tito respondenti mohou byt nékdy
znevyhodnovani ve slaveni svych svatka oproti svym kolegiim, kteti slavi ¢eské svatky.
Dlivodem mitiZze byt, ze tyto svatky nejsou ve stejné dny, kdy dostavaji ostatni

zameéstnanci v praci volno.

V otazkach ¢. 15-17, které se vénovali negativnim znadmkdm stresu, bylo zjisténo, Ze
z 12 1idi, ktefi v této v praci stres pocituji, se 7 lidi domnivé, Ze tento stres spiSe ma vliv
na vztahy na pracovisti, coz je z celkového po¢tu zaméstnanct 31,8 %. Nejvice, jak jiz
bylo zminéno, zaméstnance stresuje ¢as. Tento problém se objevil u zaméstnanci napiic

celym tsekem firmy XY s.r.o.

Z otazek ¢. 18-19, bylo zjisténo, ze 16 (72,7 %) respondentt si mysli, Ze jejich pracovni
prostfedi uspokojuje nebo spi§ uspokojuje jejich potfeby a ocekavani. Z respondentd,
kteti méli opacny ndzor, si pouze 2 mysli, Ze to spiSe ma vliv na jejich vztahy

s ostatnimi zameéstnanci.

Na zékladé udaji o komunikaci ziskanych z otazky ¢. 20, ¢. 21, ¢. 22 a ¢. 24 bylo
zjisSté€no, Ze je zde problém, ktery ma vliv na vztahy na pracovisti. Zamé&stnanci vidi
pfedevSim nejvétsi problém v komunikaci mezi nadiizenymi a podfizenymi. Tento
problém byl hlavné lokalizovan u pracovnikil na stavbach, protoze stavbyvedouci je

nuceny komunikovat s nadfizenymi v kancelafi.

Na zéklad¢ otazky ¢. 23 bylo zjiSténo, Ze az na 5 vyjimek (22,7 %), které zvolili
odpovéd’ ,,SpiSe ne®, si vétSina respondentli mysli, Ze jejich vedouci pracovnik se
zajimd o feSeni negativnich vztahli na pracovisti. 4 respondenti, kteti zvolili ,,SpiSe ne*

pochézi ze staveb a 1respondent z kancelafe.
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Z otazek ¢. 25-28 bylo zjisténo, ze s rozvrzenim a usporddanim pracovisté je problém
pfevazné na stavbach, protoze v kancelafi ani obchod¢ se nevyskytuje. Vztahy jsou
ovlivnény hlavné situacemi, kdy pracovnici nemohou najit potiebné nacini. Tento
problém muze byt zplisoben absenci ditkladného rozvrzeni pracovisté, kde chybi jasné
vyhranénda mista pro specifické pomticky.

W

Vysledky otazek ¢. 29-32 ukézaly, Ze osvétleni je vna stavbadch dostatecné
a v prostorach obchodu také. Problém, ktery do jist¢ miry ovliviluje vztahy na
pracovisti, se nachdzi v kancelari. Na zaklad¢ ziskanych odpovédi je patrné, Ze se tento
problém tyka hucici zarovky, kterd velice rusi jednoho zaméstnance, ktery ji ma nad
sebou. Z odpovédi také vyplyva, ze osvétleni bylo v celé kancelaii ménéno nedavno.
Pravée proto, ze se osvétleni neddvno meénilo, je zde nepochopeni ze strany osoby, ktera
o prostorach kanceldfe rozhoduje. Je sporné, zda tento problém souvisi spiSe

s osvétlenim nebo hlukem na pracovisti.

Z vysledki otazek ¢. 33-36, je ziejmé, ze predevsim v podminkach staveb ma hluk vliv
na dorozumivani. Uvedlo to tak 7 respondentti (31,8 %). Na druhou stranu odpovédéli
pouze 3 respondenti, Ze tento problém spiSe ovliviiuje vztahy na pracovisti. Z téchto

udajt je tedy ziejmé, ze tento problém neni nijak rozsahly.

Na zékladé odpovédi na otazky €. 3740 bylo zjiSténo, ze barvy nejspiS zcela neplni
sviy ucel hlavné v podminkach staveb. Podle respondentii maji barvy vliv na vztahy
v situacich, kdy jsou nuceni najit nacini, které oni nebo né¢kdo jiny potiebuje, a to

splyva s prostfedim diky své nevyraznosti.

Navzdory ocekavani ptinesly otazky €. 41-44 nasledujici tdaje. V ramci chemickych
faktori pouze 2 respondenti ze staveb odpovédéli, Ze pro né nejsou na pracovisti
snesitelné a 3 odpovédéli, Ze to ma nejspis vliv na jejich vztahy na pracovisti. Bohuzel
vSak u otevienych odpovédi nevysvétlili jak. Stejna situace nastala i u prasnosti. Na
druhou stranu vSichni ostatni odpovédéli, Ze podminky pro né jsou snesitelné
a nenarusuji né¢jakym zplisobem vztahy na pracovisti. U teploty byla situace rozdilna
a je potieba k ni pfistupovat odlisné€ v rdmci staveb, kancelare a prodejny. V prodejné
nebyl nalezen opét Zadny problém, protoze teplota je zde v pofddku a nema negativni
vliv na vztahy. Na pracovisti je teplota pfevazné snesitelnd, ale objevil se zde vliv na

vztahy na pracovisti. Problémy nastavaji podle respondentli hlavné v hodné teplych
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dnech, kdy je diky této teploté ovlivnéna jejich nalada, ale neobjevila se Zadna extrémni
situace. Zvlastni situace nastala v kancelafi, kde jsou vztahy ovlivnény hlavné

v zimnich mésicich. Zde je problém, Ze se vedou spory ohledné nastaveni teploty.

V otazkach ¢. 45-48 bylo zjisténo, ze BOZP se na pracovisti dodrzuji, coz by
v opaéném piipadé mohlo znamenat pro firmu XY s.r.o. velky problém. Pouze
1 respondent se domniva, ze zasady BOZP maji vliv na vztahy na pracovisti a zdivodnil
to strachem z Grazu. Nicméné vzhledem k tomu, Ze zbylych 21 respondentl (95,4 %)

hlasovalo opacné¢, nejednd se vyznamny problém.

Otazky €. 49-52 objevili, Ze zaméstnanci si ve vice jak poloviné piipadd mysli, Ze
organiza¢ni podminky jsou v jejich praci nedostatecné nebo spise nedostatecné a ze to
ma negativni vliv na vztahy na vztahy na pracovisti. Tento nazor se objevil jak na
stavbé, tak v kancelafi. V obchod¢ je, jak se zd4, vSe v pofadku. VétSina otevienych
odpovédi pochazi ze stavby, kde je problém lokalizovan na organizacni pokyny

z kancelafe.

Z otazky €. 53 je patrné, ze podle vétSiny se v ptipadé problémi s mezilidskymi vztahy
mohou obratit na svého nadfizen¢ho. Uz jen fakt, Ze nikdo nezvolil, ze nikdo takovy
tam neni, napovidd o tom, Ze kazdy na pracovisti ma nékoho, na koho se miize

s feSenim problému obratit.

4.4 Doporuceni

V této Casti bakalarské prace budou uvedena doporuceni firm¢ XY s.r.o. na zlepSeni
situace v jejim zkoumaném useku, ktery se zabyvd pifevazné pokryvacskym,
klempifskym, tesaiskym a izolatérskym pracim a stavbam podkrovi. Vzhledem
k povaze vyzkumu neni mozné nalézt jedno feSeni, které by vyfesilo vSechny zminéné

problémy. Z tohoto diivodu budou doporuc¢eni uvadéna zvlast.

Jak jiz zptredchozi analyzy a interpretace dat ziskanych dotaznikovym Setfenim
vyplyva, na pracovisti panuji pievazné dobré vztahy. K jejich udrzeni by se vSak dalo
dodat, ze vedouci zaméstnanci by si méli osvojit kooperativni styl FeSeni konflikta
(zminény v kapitole 2.1.4). Ackoli je ze vSech stylii nejnaro¢néjsi, jeho vyuzivani by
mohlo napomoct vedoucim pracovnikiim tohoto useku firmy XY s.r.o. 1épe udrzovat

dobré vztahy na pracovisti i do budoucna. Firma by také méla zvazit, zda neurcit
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jednoho zvedoucich pracovnikl, ktery by se stal osobou uréenou pro FeSeni
negativnich jevii v ramci vztahii na pracovisti a pfipadné¢ mu k tomu dopfat i kurz ¢i
Skoleni. Po zhodnoceni dostupnych kurzti a Skoleni je firmé doporuceno vyuzit online
kurz Mezilidské vztahy na pracovisti, ktery je poskytovan vzdélavaci spolecnosti
Sova studio s.r.0. Tento kurz probiha v rdmci jednoho dne, délka neni pevné stanovena,
ale obdobné kurzy zde zabiraji 5 az 7 hodin. Obsah kurzu je zaméfeny na pochopeni
a feSeni problémovych vztahli na pracovisti, a to s vyuzitim osobnostnich testti, analyzy
typli osobnosti a styli komunikace, praktickych ptiklad, preventivnich strategii
a ochrany osobniho Zivota. Cena za tento kurz je 3 025 K¢ za osobu véetné DPH (Sova
studio, n.d.). Diky tomuto postupu by byly vSechny piipadné problémy sméfovany
pfimo k jedné osobé, kterd by pak meéla lepsi ptehled o déni na pracovisti a mohla tak

tyto problémy fesit efektivnéji.

Jelikoz bylo pomoci tohoto vyzkumu zjisténo, Ze ma jeden ze zaméstnancu pocit, Ze na
pracovisti spiSe nedochdzi k mobbingu, ale mize se zde vyskytovat obétni beranek
(zminény v kapitole 2.2.1) vedeni firmy by mélo blize prozkoumat situaci ohledné
mobbingu. V pifipad¢, Ze by se totiz jednalo o mobbing v pocatecni fazi, je idealni Cas

na to ho vyfesit a nenechat tento problém ptertist do dalSich fazi.

Firmé XY s.r.0. je doporuceno zvazit piistup k zaméstnanctiim s jinou narodnosti. Jak jiz
z dat vyplyva, problém se tykéd pfedevSim pracovniho volna béhem nékterych svatki.
Piikladem mohou byt Vanoce, Velikonoce ¢i jiné obdobné svatky, které mohou mit
v jinych kulturach jiné terminy. Firma by si tak méla uvédomit, Ze poskytovani volna
zaméstnancim na nékteré Ceské svatky, mlize na jejich kolegy s jinou narodnosti
pusobit diskriminacné, protoze pro n¢ to znamend pouze volno v obycCejny den. Na
druhou stranu ale neni doporuceno poskytovat témto zaméstnanciim volno v dny jejich
svatkl, protoZze by to mohlo vyvolat vztahové problémy mezi ¢eskymi zaméstnanci
a zameéstnanci s jinou narodnosti nebo ¢eskymi zameéstnanci a vedenim firmy. Jako
nejvice raciondlni feSeni se jevi moznost, kdy by bylo zaméstnancim s jinou
narodnosti umoznéno cerpat nékteré dny ze svoji dovolené pravé v dny jejich
svatku. Firma by tak uspokojila potieby téchto pracovnikli a zaroven by jim nedéavala
vice vyhod, nez maji jejich Cesti kolegové.

Nésledna doporuceni by mohla vyfeSit vice problémil najednou. Je ziejmé, Ze ve
zminéném useku je pomérné znaény problém v komunikaci hlavné mezi pracovniky na
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stavbach a vedenim v kancelafi. Tyto problémy maji dle respondentt vliv na vztahy na
pracovisti. Firmé je tedy doporuceno, aby vedouci pracovnici absolvovali kurz nebo
Skoleni, které by se tykalo spravné komunikace. Nejvice vhodné kurzy jsou uvedeny

v nasledujicich bodech:

e Jednodenni kurz (7,5 h) s ndzvem Komunika¢ni dovednosti od spolecnosti Pefek
Training & Consulting s.r.o. s mistem konani v Praze: Cilem kurzu je rozvijet
efektivni komunikacni dovednosti, posilit sebevédomi v komunikaci s ostatnimi,
naucit se chépat tec téla, efektivné vyuzivat komunikaéni techniky a dosahovat
tak poZadovanych cili v komunikaci. Cena za tento kurz je 3 617,90 K¢ za
osobu v¢etn¢ DPH (Pefek, n.d.).

e Jednodenni kurz (6,5 h) s ndzvem Efektivni komunikace od vzdélavaciho centra
Skola komunikace s mistem konani v Praze: Cilem kurzu je uvédomit si, kde
jsou komunikac¢ni bariéry a jak je odstranit, naucit se zasady efektivni
komunikace, seznamit se s principy aktivniho naslouchéani, naucit se snizovat
emoc¢ni napéti a uvédomit si, jak dosdhnout vétsi zodpovédnosti. Cena tohoto
kurzu je 2 890 K¢ za osobu véetné DPH a mimo to zahrnuje obcerstveni béhem
celého dne, osvédCeni (kurz je akreditovany Ministerstvem Skolstvi, mladeze
a télovychovy Ceské republiky) a konzultace po e-mailu k dané problematice
(Skola komunikace, n.d.).

e Jednodenni kurz (6 h) s nazvem Efektivni komunikace, vyjednavani a feSeni
konflikti od firmy Dim techniky Plzen s.r.o. s mistem konéani v Plzni: Kurz se
zaméfuje na efektivni komunikaci, asertivni komunikaci a jednani v praxi,
efektivni tfeSeni konfliktnich a zéatéZzovych situaci, rozdilné reagovani lidi
a tymovou spolupraci. Cena tohoto kurzu je 3 388 K¢ véetné DPH (Dim

techniky Plzen, n.d.).

Firmé XY s.r.o. by také mohla zvazit, zda by pro ni nemohlo byt vyhodné vyuzit
néjakou formu intranetu. V nasledujicich bodech jsou zminény nékteré

z nejvhodnéjSich intraneti:

e Office8: Jedna se o mobilni aplikaci, ktera umoznuje zaméstnanciim sdilet
informace, spolupracovat a komunikovat mezi sebou. Vyuziti této formy

umozni efektivni centralizovani informaci, aby si je mohli pfecist vSichni

55



zaméstnanci, kterych se informace tykaji. V ramci této sluzby ma firma také
moznost upravit si podobu aplikace dle svych potieb. Balicek pro malou
firmu, ktery je vhodny pro maximalné¢ 25 zaméstnancii, stoji mésicné
2990 K¢ véetné DPH a lze si také rezervovat termin ukéazky, kde
pfedstaveni aplikace zabere zhruba hodinu (Office8, n.d.).

e 321 Intra: Tento intranet je jednoduchy a dostupny online nastroj, ktery je
optimalizovany i pro mobilni zafizeni. 321 Intra m& mnoho funkeci, jako je
firemni chat, firemni online kalendaf, firemni zpravy/nasténka, todo listy,
sdileni dokumentl atd. Cena za tuto sluzbu je 119,80 K¢ za osobu mésicné
vcetné DPH. Na strankach jsou dostupna videa s navody a v piipad¢ potieby
je mozné vyuzit emailové technické podpory, kterd je zahrnuta v cené sluzby
(321 Intra, n.d.).

e clIntranet: Tento intranet je svymi funkcemi velice podobny piedchozim
intranetim. Jedna se o webovou aplikaci, v ramci které si firma muze
ptizplsobit pouzivané moduly. Cena za tuto sluzbu pro 21 az 50 se orientuje
podle zvoleného balicku (eIntranet, 2023):

o Ziaklad: Cena je 51,82 K¢ za osobu meési¢né véetné DPH. V cené
neni technicka podpora.

o Normal: Cena je 62,92 K¢ za osobu mési¢né véetn€ DPH. V cené je
emailova technicka podpora.

o Extra: Cena je 75,02 K¢ za osobu mési¢né vcetné DPH. V cené je

telefonicka technicka podpora.

Na tomto useku, ve kterém byl proveden vyzkum k bakalaiské praci, by mohla
zvolenou formu intranetu vyzkouset a pokud by se jeji aplikovani osvéd¢ilo, mohla by
jej rozsitit 1 do zbytku firmy. Intranet by mohl vyfesit problémy s komunikaci hlavné
mezi stavbami a kanceldfi. Toto feSeni by také mohlo do jist¢ miry ulevit
zaméstnanciim od stresu, jez je zpusoben ¢asovym tlakem, ktery je Casto zplsoben
neefektivnim organizovanim a komunikaci. Vzhledem k moZnostem, které jednotlivé
intranety nabizeji, by mohlo dojit 1 zefektivnéni, zrychleni a zjednoduSeni fungovani

celého podniku.

Ke zmirnéni ¢asového tlaku by také mohlo ptispét, kdyby si vedouci pracovnici 1épe

osvojili metodu SMART, ktera by jim pomohla efektivnéji zadavat cile pracovnikiim
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na stavbach. Metoda SMART je technika stanovovani cill, navrZena tak, aby byly cile
specifické (Specific), meéfitelné (Mesurable), dosazitelné (Achievable), relevantni
(Relevant) a Casové vymezené (Time-Bound), ¢imZz napoméha k jejich efektivnimu

dosaZzeni (Patterson, 2023).

Co se tyCe rozvrzeni a uspotradani pracovisté, je firmé doporuceno i na zaklade
odpovédi na vsech pracovistich pevné stanovit pozice vS§ech pomiicek, aby bylo jasné,
kam véci vracet a kde je hledat. K lepsi orientaci pracovnikil pii hledani pracovnich

pomiicek mohou pfispét 1 vyraznd barevna oznaceni téchto pomucek.

r

V ramci osvétleni kancelafe by se mé¢l problém s hudici Zarovkou odstranit. Pokud
zaméstnanec, kterého toto rusi, vykonava ¢innost, u které se musi soustfedit, mize to

kromé jeho nalady a vztahii ovliviiovat 1 vysledek jeho préce.

U teploty je doporuceno, aby zaméstnanci kancelaii byli vice obezietni u otiazky
nastaveni teploty v zimé. U tohoto problému je velice dulezité, aby se zaméstnanci
vyvarovali feSenim podobnym hlasovani, a hlavné si promluvili, dosli k pochopeni
1 druhé strany a navrhli teplotu, ktera bude uspokojiva pro ob¢ strany. Na stavbach nelze
ovlivnit vysoké teploty, coz musi chdpat i samotni pracovnici. Firma by jim v§ak mohla
vyjit vstfic a umoznit jim alespon osvézeni chlazenou vodou. Existuje mnoho feSeni od

chladicich boxtl k ptenosnym lednicim.

Na zavér této ¢asti je firme doporuceno, aby si uvédomila, jakou firemni kulturu chce
utvorit, protoze ta do vysoké miry ovliviiuje vztahy na pracovisti a miize ovliviiovat

1 vztah zamé&stnanci k jejich praci.

Navrzena doporuc¢eni mohou do velké miry ovlivnit ndladu zaméstnanct, redukovat
pocet konflikt a celkové tak jesté vice zlepsit vztahy na pracovisti. Pokud by se firma
dale rozhodla pro vylepSovani komunikac¢nich dovednosti i jinym zplGsobem, mohla by
zvolit vhodnou teambuildingovou akei, do které by mohlo byt zapojeno inékolik

zaméstnancu najednou.
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Z.aveér

Tato bakalafskd prace se primarn¢ zabyva vlivem pracovniho prostfedi na vztahy

zameéstnancu.

Teoreticka cast byla vénovana vymezeni vSech dilezitych teoretickych poznatka, které
byly nezbytné pro dostatecné porozuméni dané problematiky. Nejprve doslo
k vymezeni, pro¢ jsou mezilidské vztahy pro lidi tak dilezité a jakymi zpiisoby mohou
byt ohroZeny a zasazeny negativnimi jevy, které, jak se ukazalo, nejsou ni¢im, ¢im by si
bézny Clovek alespon nékolikrat za zivot neprosel. O to vice z vyzkumu vyplyva, Ze je
nezbytné se pravé vztahlim na pracovisti vénovat i zde. Bylo tedy pfedstaveno nékolik
negativnich jevil, kterym musi firmy a jejich vedouci pracovnici v rameci své kazdodenni
existence Celit a hledat proti nim vhodnou obranu. Pracovni prostfedi je tedy velice
dalezité, protoze jak se ukézalo, je to komplexni misto, kde jeden faktor velice snadno
muze ovlivnit druhy. Z riiznych pohledi bylo zjisténo, Ze pracovni prostiedi zahrnuje
nejen socialné psychologické faktory, ale i napiiklad organizacni podminky,

usporadani, fyzikalni aspekty nebo i bezpecnostni faktory.

V praktické ¢asti doSlo k vyzkumu pomoci dotaznikového Setfeni v useku firmy XY
s.r.o. Bylo zjisténo mnoho zajimavych poznatki o propojeni mezilidskych vztahl na
pracovisti a v pracovnim prostiedi, diky cemuz lze fict, Ze je velice dulezité sledovat
a prubézné vyhodnocovat pracovni prostfedi podniku, protoze tim lze zamezit vzniku

mnoha problému, které se v ramci vztahii mohou objevit.

Vysledky tohoto vyzkumu ukazaly, Ze vztahy v useku zvolené firmy XY s.r.o. jsou
z celkového hlediska v dobrém stavu a pokud nastanou né&jaké problémy, jsou zde lidé
ochotni se jimi zabyvat. Diky dotaznikovému Setfeni byly vSak objeveny nckteré
nedostatky, které maji vliv na dobré vztahy na pracovisti. Jako nejveétsi problém, ktery
ovlivituje pracovni prostfedi v n¢kolika smérech je oznafena komunikace na tomto
pracovisti. Firmé bylo ztoho divodu doporuceno alespoit Skoleni zaméfené na
komunikaci pro jeho vedouci pracovniky a zminéno, Ze vhodnd by mohla byt
1 teambuildingova akce, do které by se mohli zapojit vSichni zaméstnanci daného useku.
Dale by firma mohla opravdu zvazit zavedeni intranetu (alespoii na zkouSku), protoze

by mohl pomoci nejen v komunikaci, ale mohl by pomoct i v rdmci organizace.
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Piiloha A: Dotaznik pro zaméstnance firmy XY s.r.o.

Vliv pracovniho prostiedi na vztahy na pracovisti

Vazeni respondenti,

chtél bych vas timto pozadat o vyplnéni dotazniku, ktery je dilezitou soucasti mé
bakalarsk¢ prace na téma Vliv pracovniho prostfedi na vztahy na
pracovisti. Odpovédi mi pomohou hloubéji pochopit situaci ve vasem podniku a na

jejich zéklad€ budu schopen navrhnout konkrétni doporuceni pro zlepSeni.

Ucast na tomto Setfeni jsou anonymni. Odpovédi uvidim pouze ja, nebudou sdileny
s vasim podnikem, a budou slouzit pouze pro ucely tohoto vyzkumu. Otazky v prvni
casti, které se tykaji demografickych udaji, nejsou povinné, ale jejich vyplnéni mi mize
pomoci v lepSim pochopeni vasi situace na pracovisti, takze budu moc 1épe navrhnout

opatieni, kterd by tento problém mohla vyfesit.

J 4 v

Velice si vazim vasi spoluprace a prispéni k uspésnému dokonceni této bakalaiské

prace.

1. Pohlavi:

) Muz
(U Zena
2. Vék:

{J) 18-20

() 21-29

{J 30-39

() 40-49

{J 50-59
{2 60 avice
3. Jaka je VaSe pracovni pozice?
) Manazer
) Sekretaika
Rozpoctar
Stavbyvedouci
RemesInik
Délnik
Pripravar
Vedouci prodejny
Prodavac
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4. Jak vnimate vztahy mezi kolegy na vasem pracovisti?

{J Dobré
() Spise dobré
() Spise $patné
) Spatné
5. Jak vnimate vtahy mezi nadiizenymi a podiizenymi na vasem pracovisti?
() Dobré
() Spise dobré
() Spise $patné
) Spatné
6. Jak vnimate vztahy mezi nadfizenymi pracovniky navzajem?
() Dobré
() Spise dobré
() Spise $patné
0 Spatné

7. Vyskytuji se na vaSem pracovisti néjaké konflikty?
) Ano

8. Pokud byla zvolena v ptedchozi otdzce moZznost Ano, jak jsou tyto konflikty
vétSinou feSeny? (lze zvolit vice odpovedi)
[] Soupeiivym stylem (tzn., Ze obé strany se snazi vyhrat, ale vyhraje jen
jedna)

[] Pfizptisobivym stylem (tzn., Ze jedna strana se rovnou pfizpGsobuje
druhé¢)
Kompromisnim stylem (tj. nalezenim pfijatelného feSeni)
Kooperativnim stylem (tj. prosazenim zajmul obou stran bez naruseni
dobrych vztahi)
Vyhybavym stylem (tj. nefeSenim konfliktl)

1 O

9. Mate pocit, ze se v ramci vaseho pracovisté vyskytuje mobbing?
Mobbing je systematické a dlouhodobé Sikanovani, ponizovani nebo obtézovani

Jjedince ze strany pracovnikii na stejné urovni.
) Ano
) Ne
10. Pokud se podle vas mobbing na vasem pracovisti vyskytuje, na zaklad¢ ¢eho si
myslite, ze tato situace nastala? (Ize zvolit vice odpovédi)
[[] Fyzicka odlisnost pracovnika
[] Psychicka odlisnost pracovnika
[] Novy zamé&stnanec
[[] Obétni beranek



[ ] Nevim
L] Jiny davod:

11. Mate pocit, Ze se v ramci vaseho pracovisté vyskytuje bossing?
Bossing je systematické a dlouhodobé sSikanovani, ponizovani nebo obtéZovani
jedince ze strany nadrizeného.
) Ano
CJ Ne
12. Pokud se podle vas bossing na vasem pracovisti vyskytuje, na zéklad¢ ¢eho si
myslite, Ze tato situace nastala? (Ize zvolit vice odpovédi)
Fyzicka odlisnost pracovnika
Psychické odlisnost pracovnika
Novy zaméstnanec
Obétni beranek
Nevim
Jiny dtvod:

OOooon

13. Citite se na pracovisti n¢jakym zptisobem diskriminovan/a?
) Ano

) Spise ano

) Spise ne

) Ne

14. Pokud se citite néjakym zptsobem diskriminovan/a, co si myslite, ze mliZze byt

divodem k této diskriminaci? (lze zvolit vice odpovédi)

Pohlavi

Vék

Rasa

Sexualni orientace

Zdravotni stav

Vyznani

Jiny dtvod:

ST

P

OO on

15. Pocit'ujete v praci n€jaké znamky stresu?
) Ano
{J Ne
16. Pokud byla zvolena v piedchozi otazce moznost Ano, co si myslite, Ze je
pti¢inou stresu na vasem pracovisti? (Ize zvolit vice odpovédi)
[ ] Pracovni podminky
[] Vztahy mezi zaméstnanci
[] Konflikty
[1 Casova zatéz
[] Jiné:



17. Ma podle vas tento stres vliv na vase vztahy s ostatnimi zaméstnanci?
() Ano

o Spise ano

) Spise ne

) Ne

f'\l &

N

/

s

18. Citite, Ze vaSe pracovni prostiedi uspokojuje vase potieby a ocekavani?

() Ano
{J Spise ano
{J Spise ne
() Ne
19. Pokud citite, Ze to tak neni, mé to negativni vliv na vase vztahy s ostatnimi
zaméstnanci?
) Ano
() Spise ano
() SpiSe ne
CJ Ne

20. Vnimate komunikaci na vaSem pracovisti jako efektivni?

() Ano
() Spise ano
() Spise ne
{J Ne

21. Pokud vnimate, Ze je v komunikaci problém, kde se podle vas pfevazné nachéazi?
(1ze zvolit vice odpovédi)

[] 'V komunikaci mezi zaméstnanci na stejné Grovni
[[] V komunikaci mezi nadfizenymi a podfizenymi
[ ] 'V komunikaci mezi nadfizenymi navzajem
22. Maji tyto problémy v komunikaci vliv na vztahy na vasem pracovisti?

) Ano
/’\J‘ S v
. SpiSe ano
{J SpiSe ne
) Ne

23. Zabyva se Vas vedouci pracovnik feSenim negativnich vztahii na pracovisti,
pokud se vyskytnou?

{J Ano
() Spise ano
() Spise ne
{J Ne

24. Co byste navrhl/a pro zlepSeni vasi komunikace na pracovisti?



25.

26.

27.

28.

29.

30.

31.

32.

Je rozvrzeni a uspotadani vaseho pracovisté dostateéné pro bezproblémovy chod
vaseho pracovisté?

) Ano
o Spise ano
J SpiSe ne
) Ne
Ovliviiyje rozvrzeni a usporadani vaseho pracovisté negativnim zptisobem
vztahy na pracovisti? Napriklad pokud se zaméstnanci navzdajem pletou, nemaji
dostatek prostoru atd.

\/'\‘/

N

) Ano
() Spise ano
() Spise ne
) Ne

Pokud rozvrzeni a uspotadani vaseho pracovisté ovliviiuje néjakym negativnim
zpisobem vztahy na pracovisti, popiste zkracené jak:

Co byste navrhl/a pro zlepSeni tohoto problému?

Je podle vas osvétleni na pracovisti dostatecné k bezproblémovému vykonu vasi
prace?
) Ano
) b) Spise ano
J ¢) Spise ne
) d)Ne
Ovliviiuje osvétleni vaSeho pracovisté negativnim zplisobem vztahy na
pracovisti? Napriklad pokud viivem Spatného osvétleni dosSlo k zhorseni kvality

N TN

N

prdce, zhorseni komunikace atd.
) Ano
) SpiSe ano
) Spise ne
) Ne
Pokud osvétleni vaSeho pracovisté ovliviiuje néjakym negativnim zptisobem
vztahy na pracovisti, popiste zkracené jak:

\/'\‘r

N

Co byste navrhl/a pro zlepSeni tohoto problému?



33. Mé podle vas hluk $patny vliv na dorozumivani a vykon vasi prace?

{J Ano
() Spise ano
() Spise ne
() Ne
34. Ovliviyje tento problém negativnim zpiisobem vztahy na pracovisti?
() Ano
() Spise ano
() Spise ne
{J Ne

35. Pokud problém v dorozumivani ve spojeni s hlukem ovliviiuje né¢jakym
negativnim zpiisobem vztahy na pracovisti, popiste zkracené jak:

36. Co byste navrhl/a pro zlepSeni tohoto problému?

37. Plni podle vés barvy ve vasem pracovnim prostiedi svoji funkci? Barvy mohou
plnit funkce bezpecnostni, orientacni a esteticke.

() Ano
{J SpiSe ano
() Spise ne
) Ne

38. Ovliviuji barvy na pracovisti negativnim zplisobem vztahy na pracovisti?
Napriklad pokud jsou pracovni pomiicky vlivem nevyraznych barev Spatné

dohledatelné atd.

{J Ano
() Spise ano
() Spise ne
{J Ne

39. Pokud barvy ovliviiuji néjakym negativnim zplisobem vztahy na pracovisti,
popiste zkracené jak:

40. Co byste navrhl/a pro zlepSeni tohoto problému?



41. Jsou pro vas mikroklimatické a biologické podminky na vaSem pracovisti
snesitelné? (V tabulce oznacte miru snesitelnosti kazdé podminky)

Ano SpiSe ano | SpiSe ne Ne

Teplota

Prasnost

Chemické
faktory

42. Ovliviuji mikroklimatické a biologické podminky na vasem pracovisti
negativnim zpiisobem vztahy na pracovisti? Napriklad pokud tyto podminky
ovliviiuji ndladu pracovnikii atd.

(V tabulce oznacte miru snesitelnosti kazdé podminky)

Ano Spise ano | Spise ne Ne

Teplota

Prasnost

Chemické
faktory

43. Pokud mikroklimatické a biologické podminky ovliviiuji né¢jakym negativnim
zpiisobem vztahy na pracovisti, popiSte zkracené jak:

44. Co byste navrhl/a pro zlepSeni tohoto problému?

45. Dodrzuji se na vaSem pracovisti zasady bezpecnosti a ochrany zdravi (BOZP)?

() Ano
() Spise ano
() Spise ne
) Ne
46. Ovlivilyji zdsady BOZP negativnim zplisobem vztahy na pracovisti?
() a) Ano
() Spise ano
() Spise ne
T

J Ne



47. Pokud zasady BOZP ovliviiuji néjakym negativnim zptsobem vztahy na
pracovisti, popiste zkracen¢ jak:

48. Co byste navrhl/a pro zlepSeni tohoto problému?

49. Jsou podle vas organizacni podminky ve vasi praci dostatecné? Napr-. z hlediska
plynulosti prace, efektivity atd.

) Ano
{) Spise ano
() SpiSe ne
() Ne
50. Ovliviuji organizaéni podminky negativnim zpiisobem vztahy na pracovisti?
() Ano
{) Spise ano
() SpiSe ne
() Ne

51. Pokud organiza¢ni podminky ovliviiuji né¢jakym negativnim zptisobem vztahy
na pracovisti, popiste zkracené jak:

52. Co byste navrhl/a pro zlepSeni tohoto problému?

53. Je ve vasi firm¢ n€kdo, na koho se miZete obratit, pokud se na vaSem pracovisti
objevi néjaké problémy s mezilidskymi vztahy?

_J Spolupracovnik
J Nadfizeny pracovnik
/ Osoba uréena firmou pro feSeni negativnich mezilidskych vztahi

) Odborové organizace
) Nikdo takovy v podniku neni
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Abstrakt

Bohm, O. (2024). Viiv pracovniho prostiedi na vztahy zaméstnancu [Bakalatska prace,

Zéapadoceska univerzita v Plzni].

Kli¢ova slova: vztahy na pracovisti, mezilidské vztahy, pracovni prostiedi, pracovni

podminky

Bakalaiska prace je zaméfena na interpersondlni vztahy na pracovisti a vliv pracovniho
prostfedi na n&. V prvni ¢asti jsou nejprve rozebrany mezilidské vztahy obecné a poté
ve vztahu k praci, kde je ddle rozebrdna i komunikace v pracovnim prostfedi. Druha
¢ast této prace je zaméfena na konkrétni nezddouci jevy, které se mohou objevit na
pracovisti, jsou to konflikty, mobbing, bossing a staffing a diskriminace. Tieti Cast
obsahuje rozbor pracovniho prostfedi, které se zde ¢leni na usporddani pracovisté
a pracovniho mista, fyzikdlni aspekty (osvétleni, barvy v pracovnim prostiedi, hluk,
mikroklimatické a biologické podminky), socidlné — psychologické faktory (firemni
kultura, stres, motivace), organiza¢ni podminky podniku a bezpecnostni faktory. Ve
ctvrté casti je predstaven usek firmy XY s.r.o. a metoda sbéru dat pomoci
dotaznikového Setieni. Nasledné je zde pak obsaZen vyzkum provedeny na zminéném
pracovisti a jeho zhodnoceni. V zavéru Ctvrté Casti je pak napsano doporuceni, které

vyplynulo z provedené¢ho vyzkumu, firmé XY s.r.o.



Abstract

Bohm, O. (2024). The Imapct of the Work Environment on Employee Relationships
[Bachelor Thesis, University of West Bohemia].

Key words: workplace relations, interpersonal relations, work environment, working

conditions

The bachelor thesis focuses on interpersonal relationships in the workplace and the
influence of the work environment on them. In the first part, interpersonal relationships
in general are first discussed and then in relation to work, where communication in the
work environment is further discussed. The second part of this thesis focuses on specific
undesirable phenomena that can occur in the workplace, these are conflict, mobbing,
bossing and staffing and discrimination. The third part contains an analysis of the work
environment, which is divided here into workplace and workplace layout, physical
aspects (lighting, colours in the work environment, noise, microclimatic and biological
conditions), social-psychological factors (company culture, stress, motivation),
organizational conditions of the company and safety factors. In the fourth part, the
section of the company XY Ltd. and the method of data collection by questionnaire
survey are presented. Subsequently, the research carried out at the mentioned
department and its evaluation is included. The fourth part concludes with

a recommendation to XY s.r.o. resulting from the research carried out.



