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Uvod

Tato prace se zamétfuje na tematiku vztahti na pracovisti a jejich vlivu na motivaci
pracovnikd. Drtiva vétSina lidi se béhem své prace setkdva s lidmi. Tito 1lidé mohou
a nemuseji byt spolupracovnici nebo nadfizeni ¢i podfizeni, ale pravé s kolegy a dalSimi
lidmi pracujicimi pro stejnou organizaci stravi pracovnici nejvice ¢asu. Nevyhnutelné
vznikaji mezi lidmi na pracovisti vztahy, které poté ovliviiuji jejich chovani. Tyto vztahy

mohou mit i dopad na jejich motivaci k vykonu prace.

Cilem této prace je pomoci dotaznikového Setfeni zanalyzovat souCasny stav vztah
na pracovisti, zjistit, zda maji vliv na motivaci pracovnikii zvoleného podniku, kterym
je Bioptickd laboratof s.r.o., a nésledné¢ navrhnout mozna doporuceni a opatieni

ke zlepSeni nezadouciho stavu.
Prace se sklada z teoretické a praktické casti.

V kapitolach teoretické ¢asti budou predstaveny mezilidské vztahy, u kterych dojde
k roz¢lenéni na formalni, neformélni a pracovni vztahy. Nésledujici kapitoly budou
vénovany pracovnimu prostiedi, organiza¢ni kultufe a komunikaci v organizaci. Déle
bude popsana motivace a jeji typy. Na konci teoretické ¢asti budou definovany negativni
jevy, které mohou na pracovisti nastat. Pro zpracovani teoretické Casti byla pouzita

tuzemska 1 zahrani¢ni odborna literatura a dostupné internetové zdroje.

Praktickd ¢ast se zamé&fuje na podnik Bioptickd laboratof s.r.o. Tento podnik bude
v uvodu praktické €asti charakterizovan. Byly pro to vyuZzity vefejné dostupné interni
materidly hodnocené spolecnosti a dale informace, které pii rozhovoru poskytla
zamé&stnankyné sekretariatu Bioptické laboratofe. V sekretaridtu Bioptické laboratofe
se pomoci dotaznikového Setieni provede empiricky vyzkum. Vysledky budou nésledné
analyzovany a vyhodnoceny. Budou zde také navrZena doporucent, ktera budou vychazet
z vysledkli dotaznikového Setieni a ktera by meéla vést ke zlepSeni situace v dané

organizaci.



1 Mezilidské vztahy

Tato bakalafska prace je vénovana tematice mezilidskych vztahii v pracovnim prostiedi,
a proto bude v prvni fad¢ predstaveno, co mezilidské vztahy jsou, jak vznikaji a s jakymi

formami vztahl je mozné se na pracovisti setkat.

Mezilidské vztahy definovali Argyle a Hendersonova (1985) jako pravidelné setkavani
lidi. Z této definice 1ze vyrozumét zavislost vztaht na pravidelnosti interakci mezi lidmi.
Vztahy je mozné povazovat za proces, ktery prvnim setkanim dvou ¢i vice lidi zapocne
a vyviji se s dalSimi setkanimi a prodluzujici se dobou, kdy se tito lidé znaji. Tento vyvoj
muze vést ke stale pevnéjSimu a daveérnéjSimu vztahu, nebo se s prodluzujicimi
se periodami mezi setkdnimi mlze zacit vytrdcet divéra v druhou osobu a rist nevole
sdilet s ni osobni zalezitosti. Dochazi poté ke vzajemnému odcizeni, které Casto vede

k ukonc¢eni vztahu, a to nejen partnerského, ale také pratelského (Willerton, 2012).

Podle Slaménika (2011) je zékladni charakteristikou mezilidskych vztahii alespon
obcasnad interakce a dojem, ktery kontakt s druhou osobou v jedinci zanecha. Tento dojem
muze byt ptijemny nebo neptijemny a ptsobi poté jako faktor pti rozhodovani o dal§im

stietnuti, pfi kterém ale hraje roli i mira vzdjemného porozuméni.

1.1 Formalni vztahy

Formalni vztahy nejsou na rozdil od neformalnich vztahti, popsanych v kapitole 1.2,
charakteristické emo¢nim poutem a vzajemnou naklonnosti a nejsou ve své podstaté
osobni ani vielé. Formalni vztahy jsou definované podle firemni kultury a urcené
strukturou organizace, a to horizontaln¢ (vztahy mezi kolegy na stejné urovni) nebo
vertikalné (vztahy nadfizenych s podiizenymi) a byvaji zapsany v podobé zavazného
ptredpisu, kodexu, popisu pracovni pozice a zobrazovany pomoci organigramu (Garcia

Muiiz, 2016).

Formalni vztahy vznikaji nezavisle na vili lidi, ktefi se jich ucastni. V mizivém podilu
pfipadi maji zacastnéni lidé moZnost formalni vztahy jakkoli upravit nebo zmeénit.
Formalnimi vztahy se rozumi oficialn¢ definovand pravidla chovani a zpisobu
komunikace, oslovovani a interakci se Cleny organizace, kterd soucasné podnécuje

vzajemny respekt (Bednaf et al., 2013).



1.2 Neformalni vztahy

Jermat a Egerova (2017) uvadéji, Zze neformalni vztahy vznikaji spontanné na zakladé
spole¢nych z4jmu, pocit a zazitkli. Nejsou definovany zadnymi pravidly ani normami
a nejsou zavislé na formalnim vztahu. Podle Bednare et al. (2013) neni nikdo kromé osob,
kterych se dany neformalni vztah osobné tyka, schopen charakterizovat a popsat tento
vztah. Za znak téchto vtahil 1ze povazovat také vzajemnou ndklonnost a sblizeni osob,
pocity styskani po druhém, béhem ¢ehoz se jedinec mulize citit stisnén¢€ a prazdné (Argyle

& Henderson, 1985).

Ve srovnani tésnosti formalnich a neformalnich vztaht 1ze povazovat neformalni vztahy
jako tésnéjsi a silnéjsi, diky cemuz jsou pro lidi cennéjsi a vice si jich lidé vazi. Diivodem,
pro¢ tomu tak je, je pravdépodobné lidska potieba emocnich pout a zarovenl vlastnost,

ktera lidi nuti netidit se vzdy oficidlnimi pravidly (Bednaf et al., 2013).

1.3 Pracovni vztahy

Vétsina lidi stravi podstatnou cast svého dospélého zivota v zaméstnani nebo obecné
v pracovnim prostiedi. Siroké zastoupeni povolani vyzaduje spolupraci s kolegy, denni
kontakt s lidmi (mysSleno s klienty, s nadfizenymi ¢i podfizenymi, s kolegy a s dalSimi
potencidlnimi zainteresovanymi stranami) nebo alesponi sdileni pracovnich prostor,
atudiz kazdodenni spolecnost spolupracovnikli. To pfispivd, jak jiz bylo uvedeno
v tvodu kapitoly o mezilidskych vztazich, k tvorbé osobnéjSich a tésnéjsich vztahli mezi

pracovniky.

vvvvv

po bezprostfednim rodinném kontaktu. Tato skutecnost neni pfili§ prekvapujici, vezme-
li se vuvahu fakt, Ze spolupracovnici spolu travi pfiblizn€ osm hodin denné pét dni
v tydnu. Spole¢na napln prace umoziuje pracovniktim sdilet své zkuSenosti, obavy, rady
a napady, a tvofi tak vhodné prostiedi k budovani stale pevnéjSich vztah. Ne vzdy
se v§ak pevné vazby mezi kolegy formuji. I pfes to, Ze praci maji spole¢nou, nemuseji
najit ve svych z4jmech a zalibach spolecné jmenovatele, a tak nedojde ke kyZenému
sblizeni. Tésné socialni vztahy jsou postaveny na vlastnostech intimity a na emocionalni
podpofte, a proto jejich nedostatek nevede ke vzniku ptatelstvi (Beyerformat & Chadsey,

2001).



Pracovni vztahy je mozné chapat jako kombinaci obou vySe definovanych typa vztahti —
formalnich, které davaji interakcim jistou strukturu a zéklad, a neformalnich, které

vznikaji a prohlubuji se s Casem, po ktery se pracovnici znaji.

Koubek (2011) uvadi, ze pracovni vztahy a jejich kvalita maji pfimy dopad na vykon
firmy, na jeji kapacitu plnit nastavené cile, ale také na spliiovani profesnich a Zivotnich
cilt jejich pracovnikd. Harmonické pracovni vztahy napomahaji ke vzniku produktivniho
klimatu, které ma velmi pozitivni vliv na vykon jedincii i celé organizace. Dale Koubek
oznacuje neuspokojivé mezilidské vztahy na pracovisti za faktor, ktery znesnadiuje plnit
cile kvtli hor§im podminkam k planovani a k pfedvidatelnosti vykonu a ktery zvySuje
vyskyt negativnich jevii na pracovisti jako konflikty, stiznosti, ztrata davéry

ke spolupracovnikiim, mobbing ¢i bossing.

V organizaci mezi zaméstnanci vznikéd celd fada vztahii napfi¢ rovnémi organizacni
struktury. Patfi mezi né pracovni vztahy mezi nadfizenymi a podfizenymi, mezi
podfizenymi navzijem, mezi nadiizenymi nebo pracovni vztahy mezi ¢leny pracovni

skupiny.

1.3.1 Pracovni vztahy mezi nadfizenymi a podfizenymi

Vztahy mezi nadfizenymi a podfizenymi jsou charakteristické svoji asymetricnosti, ktera
vychéazi z dominance jedné strany a submisivity druhé, podfizené, strany. Dominantni
stranou rozumime nadfizenou osobu, kterd svym postavenim piedstavuje jistou autoritu,
a tim vzbuzuje ve svych podfizenych respekt. To pfispiva skute¢nosti, Ze zucastnéné
osoby Casto vnimaji tento vztah velice rozdilné a mohou o sob€ navzijem znat rozdilné
mnozstvi informaci. Nadfizeny musi dobfe znat své podiizené pracovniky, aby byl
schopen zadat jim adekvatni praci nebo je spravnym zplisobem motivovat. Obvykle ma
ale jeden nadtizeny pracovnik vice podiizenych, a proto pro n¢j byva ndro¢né pamatovat
si 0 vSech podtizenych detailngjsi informace. Oproti tomu pracovnici na nizsich pozicich
maji z pravidla pouze jednoho nadiizeného. V praxi lze Casto pozorovat, Ze podiizeni
pracovnici vynakladaji usili, aby poznali svého vedouciho, jaké jsou jeho reakce
na ptipadnd zavdhani a chyby, jaka jsou jeho ocekavani a co dé€lat, aby byl spokojen.
Ziskané informace o svém nadfizeném jsou pro pracovniky hodnotné a napomahaji jim

1épe splnovat pozadavky vedouciho (Bednaf et al., 2013).

Vyrost et al. (2019) zdiraziiuji skute¢nost, Ze nadiizeni predstavuji pro nové zaméstnance
klicové osoby v procesu zacleniovani do pracovniho kolektivu. Nadtizeni pracovnici ¢asto
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predstavuji pro nové zaméstnance zdroj informaci. Dale vedouci pracovnici disponuji
formalni autoritou, hodnoti vykony svych podtizenych a na zadklad¢ toho také rozhoduji
o odmeénach. Nadfizeni vSak neudrzuji emocni vztahy s podiizenymi na osobni urovni
tolik jako na trovni formalni v zasad¢ kvili nedostatku spole¢né straveného ¢asu a kvili

autorite, kterou by méli nadfizeni u svych podfizenych predstavovat.

1.3.2 Pracovni vztahy mezi podfizenymi navzajem

Na rozdil od ptipadu uvedené¢ho v kapitole 1.3.1 nejsou pracovni vztahy mezi
podiizenymi pracovniky dany hierarchii v organizaci. Vztahy mezi spolupracovniky jsou
spiSe vnimény jako pfirozené. Ptiinou jejich vzniku je povétSinou znacné mnozstvi Casu,
ktery spolu pracovnici travi. Pfevazna ¢ast zaméstnancu stravi na pracovisti piiblizné

¢tyficet hodin tydné, coz vede k vytvareni neformalnich — ptatelskych vztaht s kolegy.

Pozitivni vztahy mezi spolupracovniky byvaji pfijemnym rozptylenim od jinak mozného
stereotypu pracovni ¢innosti. Jde zde o pratelstvi a vzajemnou pomoc. Pratelské vztahy
mezi kolegy ptispivaji i ke zvySeni spokojenosti pracovnikili, napoméahaji upevnéni pocitu
soundlezitosti s organizaci. Dale mohou mit pozitivni pracovni vztahy mezi kolegy vliv

na efektivitu prace pracovnikl a na jejich produktivitu (Vyrost et al., 2019).

V ramci firemniho prostiedi hraji kolegové klicovou roli pfi zacleniovani novych ¢lenti
do tymu a nasledné pfi utvaieni pohody na pracovisti. Je dilezité zdlraznit, Ze budovani
pozitivnich vztaht je komplexni proces, ktery neni pro kazdého zamé&stnance automaticky
vniman jako samoziejma soucast profesniho zivota, a proto u takovych zaméstnanct
nemusi nutné dojit k vytvotfeni pozitivnich a pratelskych vazeb na ostatni kolegy.
Nasledkem poté mohou nastat negativni dopady neformalnich vztahli na pracovisti

v podobé zavisti, pomlouvani ¢i naruSovani plnéni pracovnich ukolti (Vyrost et al., 2019).

1.3.3 Pracovni vztahy mezi nadfiizenymi (manaZery)

Stejné jako v pripadé popsaném v kapitole 1.3.2 se jednd o vztahy mezi pracovniky
na stejné nebo alespoit podobné tUrovni, avSak tentokrdt na drovni managementu
organizace. Je v§ak mozné najit n€kolik rozdili, které odliSuji vztahy mezi manaZery
od vztahi mezi podiizenymi. Jednim znich je krat§i doba soucinnosti, kviali které
se osobni pouta nevytvareji v takové mite, jako v pfipadé vtahli mezi podifizenymi.
Dalsim je podle Bednare et al. (2013) fakt, Ze manazer neni zodpovédny pouze za své

vlastni vykony a vysledky, ale také za praci svych podfizenych, a pravé vztahy
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podfizenych spolu s jejich ndzory a postoji se poté zrcadli v pfislusném vedoucim
pracovnikovi. To mize v ptipad¢ ndzorové vymeny s dalSim zastupcem managementu
vyustit 1 v konflikt. Zminény konflikt mtize byt dasledkem vzajemné kritiky a nesouhlasu
s nazory, postoji ¢i se styly vedeni. Vztahy mezi vedoucimi pracovniky zacastnénymi
v konfliktu mohou byt nasledkem toho narusené do takové miry, ze nebude mozné je dale

vnimat jako pozitivni nebo ptatelské (Bednar et al., 2013).

Zaroven jsou ale sami manazeii odpoveédni spoleénému nadfizenému, coz ¢ini jejich
vztahy komplikovanéj§imi. V situaci, ve které od svého nadiizeného dostanou za ukol
spolupracovat, musi respektovat nafizeni vys$siho managementu a spolecné vést své

podiizené, prestoze mezi sebou mohou mit konflikt.

1.3.4 Pracovni vztahy mezi ¢leny pracovni skupiny

Pracovni skupina se Casto oznacuje jako malad formdlni socidlni skupina, ve které se jeji
Clenové vzijemné znaji, komunikuji spolu a dochazi vni ke vzdjemné spolupraci
a interakcim pracovnikii (Jermat & Egerova, 2017). Mezi ¢leny pracovni skupiny jsou
stanoveny formalni vazby, které zapfiCifiuji zévislost €lend na cinnosti ostatnich.
Pracovnici ¢asto pocituji vétsi pocit nalezitosti k pracovni skupiné nez k celé organizaci

(Vyrost et al., 2019).

Rozdéleni kol a Cinnosti, odpovédnosti a pravomoci jednotlivych ¢lent je urceno
organizaci. Stejné tak jsou dany vztahy nadfizenosti, podfizenosti a spoluprace. Vliv
na rozvoj neformalnich vztahti mezi ¢leny pracovni skupiny maji rizné faktory, a to vek,
pohlavi, napli pracovni ¢innosti nebo spolecné straveny cCas. Postupné mize dojit
k pfevaze vtahl neformalnich nad formalnimi v rdmci skupiny. Pozitivni interpersondlni
vztahy piisobi pfiznivé na psychickou rovnovahu pracovnikli a napoméhé k regeneraci

a k nabyvani sil na dalsi pracovni vykony (Mikulastik, 2015).

MtuZe vSak nastat konflikt mezi formalnimi a neformdlnimi vztahy uvnitt skupiny.
Lidé se ve skupinach chovaji podle relativné stalych vzorch socidlniho chovani, a proto
lze téméf s jistotou fici, Ze nenastane situace, kdy ve skupiné nebude neformalni viidce
neboli osoba, kterou si ostatni ¢lenové podvédomé zvoli jako lidra, a kterda vyjadiuje
dominanci a svymi schopnostmi napoméaha ostatnim s orientaci v praci a s jejim
organizovanim. Zaroven se na tuto osobu ostatni ¢lenové obraceji jako k autorité a jako

autoritu ji vnimaji. Tento neformalni viidce miize, ale nemusi korelovat s formélnim
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vedoucim skupiny. Formaln¢ jmenovany vedouci totiz ne vzdy naplni ptedpoklady

ostatnich ¢lenti skupiny (Bednaf et al., 2013).
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2 Pracovni prostredi

Tato kapitola je vénovana pracovnimu prostiedi a pracovnim podminkdm. Vzhledem
k orientaci této bakalarské prace na mezilidské vztahy a jejich vliv na pracovniky, bude
pozornost vénovana pracovnim podminkam piimo souvisejicim s touto tematikou. Budou

proto predstaveny pouze organizacni podminky a poté socidlni prostredi.

Pracovnim prostiedim se rozumi vSechny fyzické, chemické, socidlni a jiné vlivy, které
pusobi na zaméstnance pti vykondvani pracovni ¢innosti. Pracovni prostiedi se odrazi
na zdravi, spokojenosti ¢i chovani pracovnika, jeho pracovnich schopnostech, pracovnim
nasazeni, na jeho motivaci k vykoniim a vysledktim, ale za neptiznivych podminek mize

pracovnika i demotivovat a sniZovat tak jeho pracovni vykon (Sikyt, 2016).

Mezi pracovni podminky se fadi vhodnost, velikost a vybaveni pracovnich prostor véetné
barev, které jsou zde pouzity, mikroklimatické podminky jako pfirozené svétlo, piisun
&erstvého vzduchu ¢&i teplota na pracovisti, umélé osvétleni ¢i hluk na pracovisti (Sikyf,
2016). Urbancova a Vrabcova (2023) tento seznam rozsifuji o fyzickou naro¢nost prace,
optimalizaci techniky a pracovnich prostfedkl, bezpe¢nost na pracovisti, organizaci
prace, zdravotni a preventivni péci o zaméstnance, hygienické podminky a socialni

vztahy na pracovisti.

2.1 Organiza¢ni podminky

Organiza¢ni podminky jsou oblasti pracovniho prostfedi, ktera bezpochyby ovliviiuje
vykonnost a spokojenost pracovnikli, ale zarovenn i socidlni klima na pracovisti

(Pauknerova et al., 2012).

Pauknerova et al. (2012, s. 124) uvadé&ji, ze prostfednictvim organizacnich podminek Ize
zajisti efektivni vykon pracovnikil. Zaroven organizani podminky souviseji s koordinaci
pracovnikd, a to 1 v rdmci pracovnach skupin, a s moderovanim jejich usili a pracovniho
nasazeni. Diky spravné nastavenym organiza¢nim podminkam lze doséhnout citelného

omezeni chyb pracovniki.

Dale lze mezi organiza¢ni podminky fadit organizacni strukturu. Jedna se o systém, ktery
udava, jakym zplisobem jsou organizovana a fizena riznd oddéleni spolecnosti a jaké jsou
mezi organiza¢nimi jednotkami formalni vztahy (Narvaez, n.d.). Mezi nejpouzivané;si

organizaéni struktury rozliSované podle charakteristiky uplatiiovani rozhodovaci
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pravomoci patii struktura liniova, $tdbni nebo jejich kombinované formy. Pfi ¢lenéni
na organizacni prvky podle obsahu pracovni napln€ jsou nejcastéji uplatiovany

organizacni struktury funk¢éni nebo vyrobkové (BusinessInfo.cz, 2020).

Vsechny zminéné slozky organiza¢nich podminek mivaji na starost vedouci pracovnici
a manazefi. Ti se se svymi kompetencemi a schopnostmi podili na organizaci prace
podiizenych, a prispivaji tak k tvorbé pfijemného klimatu na pracovisti
(Pauknerova et al., 2012). Proto lze do této kategorie pracovnich podminek tadit také styl

fizeni manazera a jeho organiza¢ni schopnosti (Mikulastik, 2015).

2.2 Socialni prostiedi

Socialni prostfedi na pracovisti popisuje, v jak ¢astém kontaktu jsou jednotlivi pracovnici
v pracovni dob¢, zda sdili kancelaf ¢i misto pracovniho vykonu s kolegy, nebo jsou
izolovani, jestli pracuji vtymech, nebo individudln¢, nebo jaké jsou vztahy

se spolupracovniky (Koubek, 2011).
Socialni podminky, stejné jako vySe zminéné organizani podminky, maji patrny vliv
na pracovni vykon nebo pracovni i Zivotni spokojenost. Lze pozorovat vliv socialnich

podminek na jednotlivce, ale i ptisobeni jedince na socidlni prostiedi (Pauknerova et al.,

2012).
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3 Organiza¢ni kultura

V této kapitole bude piedstavena organizacni kultura a jeji prvky. Organizacni kultura
predstavuje soubor myslenek, ndzorti, presvédceni, postoji, norem a hodnot, které jsou
pro danou organizaci charakteristické a jedine¢né. Je-li organizacni kultura dostate¢né
silnd, miize se pozitivn¢ projevovat v procesech jako je koordinace, integrace nebo
motivovani pracovnikli (Urbancovd & Vrabcova, 2023). Kultura organizace souvisi
se v§im, co organizace dé€l4, a ovliviiuje chovani jejich pracovnikd (Armstrong & Taylor,

2015).

Kultura organizace se sklada z n¢kolika prvki. Jsou jimi artefakty, hodnoty organizace,

normy chovani a mise a vize organizace.

3.1 Artefakty

Artefakty jsou nejviditeln€j$i Casti organizaéni kultury. Jsou tvofeny fyzickym
a socidlnim prostfedim (Cejthamr & Dédina, 2010). Jsou to prvky a symboly, které tvoti
prvni dojem a které prezentuji spole¢nost navenek. Jsou také silné vnimany 1 zaméstnanci

spolecnosti (Timpano, 2021).
Rozeznavaji se artefakty fyzické, slovni a behavioralni.

Mezi fyzické artefakty patii pracovni prostor a jeho uspofadani, architektura budov,
a vybaveni prostor organizace. Muze se naptiklad jednat o odd€lené toalety a umyvarny
pro zeny a pro muze. Déle je také artefaktem nacini, které maji pracovnici k dispozici,
produkty vyrobené organizaci nebo styl oblékani pracovniki — nosi-li uniformy a jiné
specifické pracovni ubory, nebo maji pouze organizaci stanoveny dress code (Timpano,

2021). Také logo a dalsi symboly organizace lze zatadit mezi artefakty (Lukasova, 2010).

Do kategorie verbalnich artefakti spadaji vSechny formy verbalni komunikace
organizace, a to interni i externi (Timpano, 2021). Komunikaci organizace je vénovana

kapitola 4, a proto v této ¢asti nebude vice rozebirana.

Behavioralni artefakty ptfedstavuji zvyky, ritudly a ceremonidly, popfipad¢ firemni

hrdiny a také typické chovani ¢lenti skupiny (LukaSova, 2010).
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3.2 Hodnoty organizace

Hodnoty organizace jsou zékladni filozofii spolecnosti. Piedstavuji zakladni principy,
které jsou reflektovany ve zplsobu prace uvnitf organizace, urCuji zpisob, jakym
se rozd€luji odpoveédnosti mezi pracovniky vradmci organizace, zpusob, jakym
se pracovnici chovaji. Dale udavaji povahu spoluprace zaméstnancu a pracovnich skupin

a maji dopad na kvalitu prace i na celkovou pohodu na pracovisti (Martins, 2022).

Hodnoty organizace vyjadiuji, na cem spolecnosti opravdu zalezi, na co véfi, ze je potieba
klast diraz a ¢emu je nutné vénovat pozornost. Nejednd se tedy o povrchni prvky
organizacni kultury jako v pfipad¢ artefaktl, ale o pfesvédCeni a charakteristiky
organizace, které nemusi byt patrné na prvni pohled, ale které jsou pro organizaci a jeji

pracovniky velmi vyznamné (Randstad, 2022).

Mezi ptiklady hodnot organizace lze zatadit spokojenost zakaznikili a pracovniki, starost
a péce o zivotni prostiedi nebo vysoka profesionalita a Groven spoluprace (Lukéasova,

2010).

3.3 Normy chovani

Organiza¢ni normy chovani ptedstavuji jakysi soubor etickych pravidel a principa,
kterymi se zaméstnanci v dané organizaci tidi. Tato pravidla se zabyvaji nejen
mezilidskymi vztahy mezi pracovniky a moZznymi postihy, které mohou byt uvaleny

na jedince, ktery je porusi, ale také se odkazuji na zékladni prava, pracovni podminky,

zivotni prostiedi nebo protikorupéni a protitiplatkove praktiky (Grupo ATICO34, n.d.).

Normy chovani podporuji vzajemny respekt, upfimnost a diivéru mezi pracovniky,
ale také smérem k organizaci jako takové. Vedou také k uspokojivé spolupréci kolegl
a pracovnich tymu, coz mize mit za disledek pfijemné klima na pracovisti nebo vyssi

spokojenost pracovnikl (Personio, n.d.).

3.4 Mise a vize

Mise organizace vyjadiuje, jaky je hlavni diivod existence dané organizace, jaky ma ucel
a jakou funkci tato organizace zastava. Misi se organizace snazi odpovédét na otazky:
co déla, proc to déla a pro koho to déla (Santander Universidades, 2022). Diky misi si dale

organizace muze uvédomit svoji konkuren¢ni vyhodu (Martins, 2024).
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Vizi organizace odpovida na otazky, které se tykaji budoucnosti. Jednad se napiiklad
o otazky jako: ¢eho chce organizace dosdhnout a jakym zplsobem ¢i kam smétuje
(Santander Universidades, 2022). Vize je doplnénim mise a sd¢€luje, jak chce organizace
docilit splnéni svého ucelu (Martins, 2024).

Je vyhodné, aby organizace méla svoji misi a vizi, protoze pii planovani a pii tvorbé
strategii mohou napomoci ur¢it smér a stanovit cile. Také ale mohou motivovat
zaméstnance, protoZze jim napomahaji si uvédomit ucel a piinos jejich prace,

a managementu usnadnuji délani dalezitych rozhodnuti (Santander Universidades, 2022).
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4 Komunikace v organizaci

Komunikace ptfedstavuje proces dorozumivani se a s tim souvisejici pienos informaci
spolu se sd€lovanim jejich vyznami. Tyto informace poté piedstavuji nazory, postoje,
ideje, emoce, pocity ¢i predstavy (Jermar & Egerova, 2017). Mikulastik (2010) dopliuje,
ze zminény pfenos informaci probiha mluvenou, psanou, obrazovou nebo c¢innostni

formou.

Komunikaci lze povazovat za nutnou a podstatnou soucast procesu vytvaieni vztaht
a za prostfedek k jejich upeviiovéani, usmériovani ¢i ovliviiovani (Mikulastik, 2010).
Komunikace vradmci organizace ma, mimo jiné, za ukol posilovat spolupraci
prostfednictvim vzéjemného porozuméni. Je vyuzivana k piekonévani neshod v ndzorech
a postojich, k objastiovani nejasnosti a k vymeéné informaci, napadit a podnétii mezi

zaméstnanci (Pauknerova et al., 2012).

Firemni komunikace umoznuje spolupraci a je dokonce jednim ze zakladnich
pfedpokladii existence organizace. Pro spravny chod organizace, udrzeni pifijemného
klimatu na pracovisti a efektivni prib¢eh procesti v organizaci je ditlezitd volba efektivnich
komunikacnich kanald. Komunika¢nich kanali je v organizaci vyuzivané Siroké
spektrum. Lisi se rychlosti pienosu informaci, po¢tem oslovenych pracovnikii nebo
svymi naklady. Jako moZzné ptiklady Ize uvést rozhovor tvaii v tvar nebo skupinovou
poradu, podnikovy casopis nebo noviny, nasténky, modemy, dopisy, pisemné zpravy
(Mikuléstik, 2010). Mezi dalsi organizacemi pouzivanymi komunikacnimi prostfedky
1ze najit telefonickou komunikaci, a to formou rozhovori nebo textovych zprav,
internetovou komunikaci, kterd zahrnuje e-maily, on-line meeting nebo poradu,

spolecenské akce nebo reklamu a PR (Mikulastik, 2015).

4.1.1 Komunikace formalni a neformalni

V pracovnim prostiedi se lze setkat s obéma formami komunikace, a to s komunikaci
formalni a neformalni. Obé¢ slouzi k ptenosu informaci, ale jejich odlisnost tkvi v ucelu
komunikovanych informaci a v jejich struktufe, stejné¢ tak jako v komunikac¢nich

kanalech, které jsou pti tomto procesu pouzity (Santander Universidades, 2023).

Formalni komunikace je komunikace takova, ktera je kontrolovadna organizaci, je dana
organizac¢ni strukturou a jsou béhem ni pouzZivany vyhradné oficialni formalni

komunikacni kanaly (Santander Universidades, 2023). Dochazi béhem ni k vymeéné
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informaci primarné¢ mezi nadfizenymi a podiizenymi, pfic¢emz si nadfizeni pracovnici

zachovavaji autoritu a respekt viici svym podiizenym (Calvo, n.d.).

Pti komunikaci tohoto typu jsou respektovany normy a pravidla, které ma kazda
organizace definované v ramci organiza¢ni kultury. Zaroven jsou ale dodrzovany
i vSeobecn¢ znamé zvyklosti slusného chovani. Komunikace se nese ve vazném, ale
klidném a profesiondlnim ténu, a myslenky jsou v jejim pribéhu vyjadiovany jasné

a srozumitelné s pouzitim formalniho jazyka (Diaz, n.d.).

Formalni komunikace se v rdmci organizace pouziva predevSim pro udé¢lovani ukola,
prosdélovani novinek a pldnd organizace nebo béhem porad pracovnich skupin
(Santander Universidades, 2023). Mlze mit psanou podobu, kdy média pro ptenos
informaci mohou byt intranet nebo e-mail, nebo se dale miiZze jednat o dopis nebo
o textovou zpravu napiiklad ve skupinovém chatu (Santander Universidades, 2021), nebo
mluvenou, ke které dochazi béhem jiz zminénych porad nebo pii schiizkach jednotlivych

pracovniki (Santander Universidades, 2023).

Neformalni komunikace se naproti tomu nefidi organizaéni strukturou a vznika
spontann¢ a povétSinou probihd mezi pracovniky, ktefi jsou ptatelé, nebo kteti spolu sdili
pracovni prostor. Neformalni komunikace na pracovisti pfispiva k vytvoreni piijemné
a pozitivni atmosféry (Diaz, n.d.). A dale napomaha rozvoji a upeviiovani mezilidskych
vztahli mezi zaméstnanci, které hraji dilezitou roli ve spokojenosti pracovnikil

(Santander Universidades, 2023).

Na rozdil od formalni komunikace, pfi neformdlni komunikaci se bézné hovoii
hovorovym jazykem, coz umoznuje obratnéjsi a dynamictéj$i pribéh komunikace. Diky
tomu poté¢ dochdzi ke snadnéjSimu ziskani vétSiho mnozstvi relevantnich informaci

(Calvo, n.d.).

Téma neformdlni komunikace mezi spolupracovniky byva €asto spojeno s jejich praci.
Pracovnici si mohou mezi sebou radit, sdilet své navrhy a domnénky souvisejici s jejich
pracovni ndplni nebo s organizaci samotnou. Stejné tak vSak mohou hovofit o svych

osobnich problémech, zazitcich a zkuSenostech (Santander Universidades, 2023).

Mezi kanaly neformalni komunikace Ize fadit konverzace ve firemnich prostorach nebo
pii jidle v kantyné ¢i jiném stravovacim zafizeni napiiklad béhem obé&dovych pauz,

aplikace jako WhatsApp nebo MS Teams, ve kterych mohou pracovnici sdilet své
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poznatky a dulezité informace s kolegy, mobilni telefony, e-mail nebo specidlni firemni

akce (Socioestrategia, n.d.).

4.1.2 Komunikace vertikalni a horizontalni

Vertikalni komunikaci se rozumi takova komunikace, ktera v pracovnim prostredi
probiha mezi nadfizenou a podfizenou osobou. Tato komunikace miize byt iniciovana
ze strany podfizeného, poté se jedna o vertikdlni komunikaci smérem nahoru
(vzestupnou), nebo je sméfovdna ze strany nadfizeného ke svym podiizenym,

a v takovém ptipad¢ se hovoii o komunikaci smérem dolu (sestupné) (Peiro, 2021).

Se sestupnou vertikdlni komunikaci se lze v organizaci setkat pii zadavani pracovnich
ukoll nadfizenymi podiizenym pracovnikiim nebo pii udélovani hodnoceni. Obousmérna
vertikdlni komunikace je vyuzivana pii dialogu, béhem kterého si pracovnici riznych
urovni navzajem sdeluji zpétnou vazbu. Vzestupnou vertikalni komunikaci zase vyuzivaji
podiizeni ke sdélovani svych ndzort, navrhli ¢i pochybnosti vedoucimu pracovnikovi

(Castillo, 2019).

Horizontalni komunikace je naopak proces sdileni informaci mezi nékolika pracovniky
na stejné urovni organizacni struktury. Mohou se do ni zapojit nejen pracovnici

ze stejného oddéleni, ale 1 kolegoveé z riznych oddéleni (Castillo, 2019).

Pii horizontalni komunikaci pracovnici komunikuji vice bezprostfedné a dynamicky, diky
¢emuz nedochdzi k nedorozuménim. Zaroven horizontadlni komunikace podnécuje
spolupraci v pracovnich skupinach a umoziuje lepsi koordinaci spolupracujicich

oddéleni (Peiro, 2021).

4.1.3 Funkce komunikace

Komunikace obecné zastava pét hlavnich funkci, a to informovat, instruovat, presvédcit,

vyjednat ¢1 domluvit se a pobavit (Vybiral, 2009).

e Informacéni funkce slouzi kpieddni zpravy, kdoplnéni necelych
a nekompletnich informaci, k oznameni nebo k vykladu novych poznatka
za ucelem naucit ptijemce novym vécem.

¢ Funkce instruktivni dopliuje strohou informacni funkci o popis postupu nebo
o navod, jak dojit k urcitému vysledku, a dale vysvétluje vyznamy a vzajemné

propojeni a zavislosti jednotlivych element.
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e Funkce presvédéovaci slouzi kovlivnéni cloveka. Presvédcovaci funkce
ma za cil zménit jeho nazory, postoje nebo chovani, a to pomoci racionalnich
argumentll nebo emocionalnim ptresvédéovanim plisobicim na city.

e Vyjednavaci funkeci komunikace se ma dospét k dohodé nebo k vyfeSeni
problému.

e Funkce zabavna ma za cil pobavit nebo rozesmat. Také muze byt aplikovéna

ve snaze vytvorit pocit pohody a spokojenosti (Mikulastik, 2010) (Vybiral, 2009).

4.1.4 Prinosy zdravé komunikace v organizaci

Fungujici komunikacni procesy v organizaci vytvaieji prostfedi, ve kterém
se zam&stnanci citi spokojeni a slySeni. Spokojenost zaméstnanci spolu s faktem,
ze managefi diky pravidelné komunikaci s podfizenymi védi o jejich silnych a slabych
strankach, napoméha podniku udrzet si kvalitni zaméstnance del§i dobu. V pracovnim
prostiedi, kde se zdravé komunikuje, pracovnici nabyvaji pocitu nalezitosti s organizact,
citi se byt soucasti pracovniho kolektivu a upeviiuji si vztahy se spolupracovniky.
V del§im casovém horizontu vede optimalni komunikace k vys§i produktivité prace

(Castillo, 2019).

V neposledni fad¢ se diky spravné nastavené komunikaci ptredchézi nedorozuménim
a drblim, které mohou zhorSovat atmosféru na pracovisti, a Sifeni nepravdivych zvésti

¢1 nepotvrzenych zprav, které pouze vyvolavaji a §ifi paniku a neklid (Arru, 2014).

21



5 Motivace

V této kapitole bude pozornost vénovana motivaci. Bude predstaveno, co motivace je,
jaké jsou typy motivace a jak je motivace chapana dle teorie Abrahama Maslowa. Tato
bakalaiska prace se zaméfuje na vliv mezilidskych vztahti na pracovni motivaci jedince,

a proto bude v ramci této kapitoly poukdzano na roli vztahli v motivaci ¢loveka.

Motivaci definuji Armstrong a Taylor (2015) jako silu, ktera podnécuje urcité chovani
Clovéka, davd mu smér a vybizi jedince k vytrvani, protoze pouze tak lze dosdhnout
kyzeného cile nebo vysledku. Mikulastik (2015) upozoriiuje, Ze motivace vychazi zevniti
¢loveéka, je podnicena potfebou a ovliviiuje chovani a jednani clov€ka. Lidé jsou
motivovani, kdyz véfi, Ze nabydou dosazeni svého cile a uspokojeni své potieby, budou-
li jednat a chovat se uréitym zpisobem. Motivace muze byt také chapana jako samotny
cil, kterého si lidé pteji dosahnout nebo muze predstavovat n¢jaké prani, které¢ udava

jedinci smér a jehoz splnéni se snazi docilit (Armstrong & Taylor, 2015).

Motivace v pracovnim procesu hraje velmi dilezitou roli. M4 totiz pfimy vliv
na efektivitu prace pracovnikil (Mikulastik, 2015). Ulohou vedoucich pracovnik je proto
motivovat své podfizené, aby dlouhodobé podavali potfebny pracovni vykon. Dale maji
vedouci pracovnici za kol udrzovat spokojenost pracovnikli a podporovat je v rozvoji
schopnosti potfebnych k optimalnimu vykonu préce, a tak pfispivat k plynulému chodu

organizace (Jermai & Egerova, 2017).

Motivovani pracovnici odvadi kvalitni praci, projevuji vice usili a 1ze od nich ocekavat
vys$$i angazovanost a vétSi dobrovolnou aktivitu (Armstrong & Taylor, 2015). Zaroven
se spokojenost pracovnikl projevi vyssi pracovni moralkou, vyssi efektivitou prace nebo

1 lepSimi interpersonalnimi vztahy na pracovisti (Mikulastik, 2015).

Nedostatek motivace pracovnikli se mize projevit v poklesu pracovniho vykonu nebo
v nedostatku zaujeti a nadSeni pracovniki. V takové situaci je vhodné analyzovat
pracovni prostfedi, které by mohlo mit na nedostatku motivace sviij podil. Spatné vztahy
mezi ¢leny pracovni skupiny, nedostate¢na vzajemna podpora jejich Cleni, absence cila
pracovni skupiny nebo soupeteni a rivalita mezi jejimi ¢leny, ktera ¢asto vede k rozbiti
celistvosti skupiny a potencidlné k vyvolani schvalnosti a konfliktt, pfedstavuji mozné

nedostatky, které mohou vyvolat snizeni motivace pracovnikl. Mezi dalsi kritické
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aspekty se fadi nerovnomérné uspokojovani potieb ¢lenti pracovni skupiny nebo izolace

a vyclenéni jedince z pracovni skupiny (Mikulastik, 2015).

Z tohoto je patrné, jak dilezitou roli hraji na pracovisti kvalitni mezilidské vztahy.
Je proto nezbytné, aby si manazefi v§imali atmosféry a socidlniho prostfedi na pracovisti,
aktivné se zapojovali do budovani a udrzovani pozitivnich a ptatelskych vztahti a dbali

na to, aby v ptipadé vyskytu negativnich jevl byly tyto komplikace vyteseny efektivné.

5.1 Typy motivace

Podle toho, zda motivace vychdzi z jedince samotného, nebo je motivovan svym okolim,
se rozliSuji dva druhy motivace, a to motivace vnitini a vnéjsi (Armstrong & Taylor,

2015).

Vnitini motivaci se rozumi takovd motivace, ktera je hnana vnitini psychickou silou.
Tuto silu Jermar a Egerova (2017) pojmenovavaji jako motiv. Motiv pfedstavuje
psychologickou pficinu ¢i divod chovani a jednani jedince. Kazdy ¢lovék mé jedine¢né
motivy, které na jeho prozivani plisobi odlisSné a pro kazdého clovéka maji jiny

psychologicky smysl.

Mezi nejsilnéjsi motivy lze zatazovat viditelné vysledky prace. Pokud ma €lovék moznost
vidét vysledky svého usili a prace, zvysi se jeho sebevédomi, sebediivéra a stejné tak
1 z4jem neustale zdokonalovat své schopnosti (Urban, 2017).

Vnitini motivaci lidé pocituji, kdyz jim jejich prace ptipada dilezitd, zajimava
apodnétna, kdyZz se diky této praci mohou seberealizovat a kdyz mohou b&hem
pracovniho procesu nést zodpovédnost za spravnost vysledkli nebo za dodrZovani
termind. Ke zvySeni vnitini motivace je dilezity pocit jedince, Ze se ve své praci mize
rozvijet a zdokonalovat, ze zde miize dosahnout uspéchti nebo ze mize sdm rozhodovat
napftiklad o zplisobu vykondni zadaného pracovniho ukolu. Dalsi charakteristikou prace,
kterd vzbuzuje vnitini motivaci, je rozmanitost schopnosti a ukold. Zpétna vazba ma také

svijj podil na sile vnitini motivace pracovnika (Armstrong & Taylor, 2015).

Splnéni téchto charakteristik davéa pracovnikovi smysl praci vykonavat, dale proto rozviji

vvvvv

manazer ve svém podiizeném podporovat zaddvanim rozmanitych tkold, predavanim
vysSich odpovédnosti na podtizeného ¢i zdlraziiovanim tspéchii v podiizeném odvedené

praci (Urban, 2017).
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Vnitini motivace miva dlouhodoby uc¢inek na jedince, protoze vychazi z Clovéka

samotného a neni mu vnucovana okolim (Armstrong & Taylor, 2015).

Vnéjsi motivace je takova motivace, kterd je vyvolana vnéjSimi vlivy (Armstrong
& Taylor, 2015). Tento vliv na jedince popisuji Jermar a Egerova (2017) jako plisobeni

okoli na ¢loveka, které usmériuje jeho jednani prosttednictvim zmény jeho motivace.

V organizacni praxi se 1ze setkat s vnéj§imi motivacnimi stimuly ve form¢ odmén a tresta.
Odmeény piedstavuji naptiklad zvySeni mzdy, finan¢ni i nefinanéni benefity, udéleni
pochvaly nebo kariérni rust, zatimco trestem mutize byt napiiklad vyjadieni kritiky nebo
odebrani prémiové slozky mzdy. Vné&jsi motivace piisobi na jedince ihned a ma vyrazny
efekt na okamzitém pracovnim vykonu. Na rozdil od vnitini motivace je efekt vnéjsi
motivace pouze vyjimecné pozorovatelny dlouhodobé. Pusobeni stimuld je totiz
pomijivé. Je obvyklé, Ze pracovnik, u kterého dojde ke zvySeni mzdy, je s jeji vysi
spokojen pouze kratce, jeho motivace rychle zmizi, a nedlouho nato je opét nespokojen,

citi se demotivovany a jeho mzda mu pfipadad neadekvatni (Armstrong & Taylor, 2015).

Dalsi uzivané rozdéleni motivace je na hmotnou a nehmotnou. Respektive, rozliSujeme

hmotné a nehmotné faktory motivace (Urban, 2017).

Nehmotné faktory motivace byvaji ¢asto podcenovany, a to pfedevSim v pracovnim
prostfedi. Jsou vSak pro vétSinu lidi velmi dualezité, protoze uspokojuji potieby, které
se nedaji pen€zi uspokojit (Urban, 2017). Mezi nehmotné faktory motivace patii
ujiStovani se, Ze pracovnik rozumi v§emu, co je mu vysvétlovano, pomoc managementu
s feSenim nepfiznivych situaci na pracovisti, poskytovani zpétné vazby a ud€lovani
pochval vedoucim pracovnikem, ale také 1 konstruktivni kritika, diky které si podfizeny
uvédomi sveé nedostatky a dozvi se zplsob, jakym je napravit. Také zaméstnanci oceni
dostatecné informovani o probihajicich procesech v organizaci, které se jich budou

osobn¢ dotykat, nebo o o¢ekavanich, ktera od podfizenych manazer ma.

Vedouci pracovnik by navic mél vZdy ocenit vysledky prace svych podfizenych, mél by
naslouchat stiznostem a pomahat podfizenym. Motivujici efekt na pracovnika ma
1 bezkonfliktni a zdravé pracovni prostiedi, efektivni komunikace, dobré pracovni
podminky, vysoka kultura organizace nebo nehmotné pracovni benefity jako napiiklad
flexibilni pracovni doba, moZznost vyuZiti home-office nebo moZnost indispozi¢niho

volna (Mikulastik, 2015).

24



Hmotnymi faktory motivace se rozumi pfedevsim penize, které pracovnik miize pouzit
k uspokojeni nejriznéjSich potteb. Pro hmotné motivacni faktory vsak plati, ze jejich
schopnost motivovat jedince klesa s postupnym uspokojovanim svych potieb. Proto,
jak jiz bylo popsano vySe, moznost dalSiho pfijmu nema tak silny motiva¢ni dopad

(Urban, 2017).

Vedle penézit¢é odmeény, prémii a pravidelného zvySovani platu patii do kategorie
hmotnych faktort naptiklad poskytovani Skoleni nebo kurzt ke zvySeni kvalifikace
pracovnikii, ptispévky na Zivotni pojisténi, sluzebni mobil, pocita¢, auto, poskytnuti
pracovniho odévu, prispévky na stravovani nebo na sportovni ¢i rekreacni aktivity

(Mikulastik, 2015).

5.2 Teorie Abrahama Maslowa

Nejznaméjsi a nejcastéji aplikovanou teorii pracovni motivace je teorie Abrahama
Vyznam a sila motivace takovych potieb se v pribéhu zivota méni, a to v zavislosti
na mife jejich uspokojeni a subjektivniho vnimani nutnosti uspokojeni danych potteb pro

jedince (Mikulastik, 2015).

V modelu teorie pracovni motivace Abrahama Maslowa jsou potieby hierarchicky
sefazeny a vepsany do pyramidy. Podle této teorie jsou potieby uspokojovany postupné
od nejnizsiho patra pyramidy smérem k jejimu vrcholu. Maslow zde tvrdi, Ze je nutné
uspokojit nizsi potieby, aby bylo mozné soustiedit se na uspokojovani potieb vyssich

(Redaccion Clarin, 2023).

Jsou zde identifikovany patra potfeb zakladnich nebo fyziologickych, které jsou
v pyramid¢ potfeb na nejniz§i urovni, dale nasleduje patro potieb jistoty a bezpeci,
socidlnich potfeb, potfeb uznani a tcty a na vrchol pyramidy byly umistény potieby
seberealizace a osobniho rozvoje (Mikulastik, 2015).

Armstrong a Taylor (2015) upozornuji na skutecnost, Ze pii uspokojeni nizsi potieby
se pozornost Clovéka za¢ne upirat na potiebu vysSi a zaCne se soustiedit na jeji

uspokojeni, ale také zduraziuji, Ze potiebu seberealizace nelze uspokojit nikdy.

Z toho vyplyva, Ze potieby funguji jako motivaéni faktory pouze do okamziku, ve kterém
dojde k jejich uspokojeni. Poté sila pozitivniho efektu téchto nizsich uspokojenych potieb

na motivaci ¢loveéka klesa. To ale neznamena, Ze tyto potieby zmizi a Ze se jedinec nevraci
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k jejich uspokojovani, jen docasn¢ neptsobi jako motivacni faktor. Motivovat jedince
ausmériovat jeho chovani mulze proto pouze neuspokojend potieba (Armstrong

& Taylor, 2015).

Uspokojeni fyziologickych potieb zajistuje cloveéku preziti. Jsou proto prioritni
(Mikulastik, 2015). V pracovnim kontextu jsou tyto zakladni potifeby uspokojovany
predev§im mzdou za odvedenou préci (Urban, 2017). Medlikova (2021) mezi motivacni
stimuly, které jsou v praxi bézné pouzivany, a které slouzi k uspokojovani zakladnich
potieb pracovniki, fadi spolu s vySe zminénou financni odménou také zaméestnanecké
benefity, a to ve formé podpory sportu, relaxace a volnoc¢asovych aktivit nebo moznosti
pouzivat pracovni pocita¢ ¢i telefon i pro osobni ucely. DalSim stimulem muze byt

moznost Upravy pracovnich prostor dle pracovnikovo vlastniho vkusu.

Na uspokojeni potreb jistoty, bezpeci a zdravi ma piimy vliv pracovni prostiedi spolu
s pracovnimi podminkami (Urban, 2017). V této kategorii potieb se 1ze setkat s potfebami
zaméstnani, finanéni stability, Zivotni jistoty, zdravi nebo s potiebou ochrany (Angarita,
2007). Tato kategorie potieb muze byt také uspokojena vlastnim bydlenim, pracovni
smlouvou na dobu neurcitou, ktera uspokojuje potiebu jistoty zaméstnani, nebo dostatek
informaci, které jsou potieba pro konani dilezitych rozhodnuti nebo pro planovani

Medlikova (2021).

Potieby socialni jsou podle Urbana (2017) potfebami, které souviseji se vztahy jedince.
Jde zde o potieby tykajici se nejen ptatelstvi a rodiny, ale také pocitu, ze jedinec zapada
do kolektivu, Ze je soucasti organizace nebo jiného celku a Ze je okolim pfijiman.
K uspokojeni téchto potieb ptispiva piijemnd atmosféra na pracovisti, dobfe nastavena

mezilidsk4 komunikace, pravidelnost socialnich interakci nebo zpétna vazba okoli.

Uspokojeni socidlnich potifeb dale lze doséhnout prostfednictvim oslav ¢i dalSich
neformalnich spolecenskych akei v organizaci nebo moznost otevien¢ho dialogu

(Medlikova, 2021).

Lidé maji potiebu citit, Ze n€kam patii a Ze jsou ¢lenem spolecnosti, kterou lze chapat
v profesionalnim kontextu jako celou organizaci, pracovni tym ¢i skupinu, nebo oddéleni

(Plaminek, 2015).

Potieby uznani a ucty piedstavuji podle Mikuléstika (2015) potteby byt uznavan svym
okolim, a to nejen za pracovni uspechy a plnéni cilti, ale naptiklad také pro své odborné

znalosti. Urban (2017) dodava, ze pod potfebami uznéni si lze predstavit také potieby
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sebetlicty, prestize, ocenéni vlastniho usili ostatnimi nebo také potieby byt UspéSny

a respektovany.

Plaminek (2015) poté konstatuje, Ze tyto potfeby mohou byt uspokojovany sebeuctou
samotného jedince, ktera je produktem kladného sebehodnoceni, nebo uctou jinych lidi
v okoli ¢loveka, kterd je vysledkem hodnoceni jedince ostatnimi lidmi. V praxi se poté
k uspokojeni potieb uznani vyuzivaji naptiklad pochvaly pracovnika za jeho vysledky
a vykony, certifikaty za ispésné splnéni zadanych ukolt nebo kurzii, kariérni postup nebo

zahrani¢ni staz (Medlikova, 2021).

Nejvyse postavenymi potiebami jsou potieby seberealizace a rozvoje. Jedna
se o nalezeni smyslu zivota, uzivani si aktivit, které¢ jedinec vykonava, schopnost byt
spokojeny se svym Zivotem a se svou zivotni situaci, uspokojovani potfeb poznani,
nabyvani novych zazitkl a prozitkli. Také se mezi potieby seberealizace a rozvoje fadi

snaha o vyssi a hlubsi poznani a zlepSovani kvality svych schopnosti (Mikulastik, 2015).

Podle Urbana (2017) patfi mezi tyto potieby potieba vlastniho rozvoje a moznosti vyuzit
své nove nabyté schopnosti, a tak se dale ucit a ziskdvat nové zkuSenosti. To zahrnuje
i potiebu byt kreativni a moci pfi své praci aplikovat svoji tvoiivost. Clovek
s dominujicimi potfebami seberealizace a rozvoje muze byt vedle vlastniho ristu
motivovan mimo jiné k chovani, jehoz dopad piesahuje jeho vlastni osobu a zajmy.
Projevem takového motivu miiZze byt snaha byt uzite¢ny pro své okoli nebo touha zménit

svét (Plaminek, 2015).

Uspokojeni potieb seberealizace a rozvoje l1ze dosdhnout planovanim budoucnosti,
mentoringem nebo vykonavanim prace, ktera je uzitecné okoli a pracovnik v ni vidi smysl

(Medlikové, 2021).

Teorie potieb Abrahama Maslowa poskytuje velmi dobry ptehled hlavnich motivacnich
faktorti, se kterymi se lze na pracovisti setkat. V realit¢ se vSak ale smazava nezbytnost
uspokojovat potieby podle jejich hierarchického postaveni. Uspokojovani nizsich potieb
nevede vzdy pracovniky ke snaze o uspokojeni potieb vysSich. Neni vyjimkou,
ze pracovnik i1 pfes neuspokojeni potieb nizsich usiluje o uspokojeni potieb vyssich, nebo
naopak uspokojuje stale nizsi potieby a nesnazi se o uspokojeni potieb vyssich (Urban,

2017).
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6 Negativni jevy na pracovisti

Vztahy na pracovisti zpravidla nejsou vzdy pozitivni a kazdodenni kontakt pracovnika
muze vyustit ve frustraci, konflikty, nebo vaznéjsi a htife fesitelné negativni jevy, kterymi
jsou mobbing, bossing ¢i netfeSené¢ a vyhrocené konflikty (Wagnerova et al., 2011).
V nasledujicich ¢astech této kapitoly budou postupné definovany a popsany mozné

priciny a nasledky zminénych negativnich jevu.

6.1 Mobbing

Mobbing definuje Wagnerova et al. (2011) jako systematickou a dlouhodobou formu
Sikany a terorizovani, béhem které dochazi spise ke skrytym utoktim na vybrané osoby
na pracovisti. Svobodova (2008) souhlasi s definici Wagnerové a dodava dalsi dulezité
charakteristiky mobbingu, kterymi jsou cilevédomost a opakovanost utok. O mobbingu
se hovoti v okamziku, kdy terorizovani jedince trva déle nez ptl roku a k utokiim dochézi

alespoii jednou za tyden (Wagnerova et al., 2011).

6.1.1 Projevy mobbingu

Mobbing ma se Sikanou né¢kolik spole¢nych charakteristik, v obou ptipadech se jedna
o nasili na druhé osob& s cilem ji ubliZit nebo jejim prostrednictvim ziskat vlastni
prospéch. Mobbing poté Casto sméfuje k podani vypoveédi obéti nebo ji obét’ dostane
od nadfizeného. Od Sikany se vSak mobbing odliSuje svoji nendpadnou povahou. Jedna

se totiZ spise nez o utoky fyzické o psychologicky dlouhodoby teror (Svobodova, 2008).

Venglafova et al. (2011) uvadéji, jakou podobu miize mobbing mit. Agresofi mohou
odmitat spolupréci se svoji obéti a vyc€lenovat ji tak z pracovniho kolektivu, dale agresofii
mohou svoji obét’ ignorovat, potirat tak jeji existenci, schovavat ¢i ni¢it podklady, které
obét’ ke své praci potiebuje nebo ji zatajovat diilezité¢ informace. Mobbing miiZze nabirat
také podoby odmitani pomoci, udélovani pouze nevdécnych a neptijemnych ukold nebo

posmivani se a pomlouvani. Pouze ojedinéle se aktér dopusti fyzického napadeni.

Mezi mozné pric¢iny vzniku mobbingu se fadi netnosny natlak na pachatele, jeho
neschopnost vypotadat se s vlastnimi osobnimi konflikty, potfeba kompenzace frustraci,
prezentovani vlastni sily, ctizddostivost nebo 1 strach, tzkost, stres ¢i snaha o dosazeni
zisku a vyhod. Casto hraje svoji roli i strach o ztraceni pracovni pozice (Wagnerova et al.,

2011).
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Pachatelé mivaji talent na manipulovani s lidmi a je pro né snadné probouzet v ostatnich
pocit viny. Umgji se zbavovat svych zodpovédnosti, které prevadéji na druhé, a vyuzivat
ochoty ¢&i slabych stranek druhych, a usnadiiovat si tak praci. Casto jsou také nestali
ve svych nazorech, a proto byvaji necitelni pro ostatni. Mivaji v oblibé kritizovat ostatni

a jejich praci a radi vyvoléavaji konflikty (Venglarova et al., 2011).

Vengléarova et al. (2011) a Wagnerova et al. (2011) se shoduji, Ze obéti mobbingu nemaji
svlj archetyp. Obéti se miize stat kdokoli, kdo zavitd do pracovniho prostiredi.
Avsak Castéji jsou obétmi jedinci, ktefi se jsou né¢im jini a odliSuji se od ostatnich.
Odlisovat se mohou svym vzhledem, stylem oblékani, projevem, vzdélanim, ptivodem,
pohlavim (ve vyhradné Zenskych, nebo vyhradné¢ muzskych kolektivech), ale i svym

vysokym pracovnim nasazenim.

6.1.2 Faze mobbingu

Zdroje uvadéji, Ze proces mobbingu ma Ctyfi po sob¢ jdouci faze. Prvni fazi byva bézny
konflikt, na ktery se nahliZi jako na bandlni a nepodstatny. Neni proto fadné vyfeSen
(Svobodova, 2008). Pfesto ma jeden ze zucastnénych pocit prevahy, ktery mu v dalSich
fazich usnadni stat se predatorem a vyuzivat druhého — svoji obét’ (Tomsej, 2020).
V tomto okamziku vSak 1ze jesté zasahnout, situaci vyfesit a zamezit tak dalSimu rozvoji

(Venglatové et al., 2011).

Ve druhé fazi se pachatel dopousti vySe zminénych projevii mobbingu. Zpocatku
nenapadné, skryté, ale pozdéji je ziejmy zdjem poskodit jedince, na kterého jsou utoky

zam¢etovany (Venglarova et al., 2011).

Treti faze je charakteristickd jiZ netinosnou psychickou zatézi obéti, ktera je reflektovana
v Cast€j$i absenci pracovnika, sniZzeni efektivity jeho prace nebo v chybéach a omylech,
kterych se dopousti se stale vyssi frekvenci. Zminéné chyby poté mohou vést k dalsi
viktimizaci dané¢ho pracovnika (TomsSej, 2020). Podle Venglafové et al. (2011) jsou
na obéti patrné i fyzické znamky stresu a vyssi nemocnost. V této fazi si vedeni zacina
vS§imat zminénych efektli mobbingu, ale obvykle dojde k napomenuti a pfipadnému

potrestani pouze ob¢ti a nikoli agresora (Tomsej, 2020).

V posledni fazi je jiz obét’ vyCerpana, ztraci posledni sily se branit a situaci vyfesi sama

ukoncenim pracovniho poméru na vlastni Zadost, nebo dojde k vystrahdm
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od zaméstnavatele, pfidélenim jiného pracovniho mista, nebo k vypovédi

(Wagnerova et al., 2011).

6.1.3 Nasledky mobbingu

Mobbing nepochybné piinasi obéti psychické potize, nejcastéji nervozitu, uzkost,
poruchy koncentrace, pochybnosti o sobé samém, snizeni sebedivéry a nedostatek
motivace. Dale pak dochdzi ke zhorSeni zdravotniho stavu kvili nadmémému
a nepolevujicimu stresu, ktery mize mimo jiné zpiisobovat i t€zké deprese (Svobodova,
2008). Mobbing vSak muze mit i fatdlni ndsledky. Obét mulze byt dohnana

az k extrémnimu feSeni, kterym je sebevrazda (Wagnerova et al., 2011).

Nésledky mobbingu vSak l1ze pozorovat i na chodu organizace, ve které probiha. Mezi
tyto nasledky patii mensi kreativita, niz8i produktivita a vysoka absenci obéti, ale 1 nizsi
pracovni vykon mobbera, coz v disledku piinasi ekonomické ztraty. Také dochazi
ke zhorSeni klimatu na pracovisti a snizeni pohody, ¢imz jsou ovlivnéni ostatni
zaméstnanci. V pribéhu Casu se kvili mobbingem naruSené atmosféte spolupracovnici
pfestavaji navzijem tolerovat a sndSet. Promitad se to na neochoté spolupriace uvniti
pracovnich tymd a v nevoli poskytovat si vzajemnou pomoc. Nekonecné diskuse
nahrazuji produktivni praci. Motivace i spokojenost pracovniki zna¢né klesaji. To vse
dale vede k poklesu efektivity, zhorSeni kvality prace a postupnému tpadku moralky
v celé organizaci, coZ muize pozdéji prohloubit ekonomické ztraty dané organizace

(Svobodové, 2008).

6.2 Bossing

Termin bossing piedstavuje proces, béhem kterého dochézi k Sikané a terorizovani
pracovnika nadfizenou osobou (Venglafova et al., 2011). Svym priibéhem a podstatou
z dlivodu vétstho mnoZstvi prostfedkll, které nadiizeny miZze k Sikané pouzit, a diky

autorité, kterou u svych podtizenych vedouci pracovnik ma (TomsSej, 2020).

Bossing se spolu s projevy mobbingu projevuje také piidélovanim zbyte¢nych
¢i absurdnich tkolti, pracovnikovi jsou zadavéany i tkoly nefesitelné, nesplnitelné nebo
neodpovidajici jeho dovednostem (Tomsej, 2020). Mezi dalsi zplisoby, jakymi se bossing
mulZze projevovat, je pouze negativni a nekonstruktivni kritiky prace pracovnika

od nadfizeného — agresora. Zaroven nadfizeny nevyjadiuje z4dné uznédni a ani jinak
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pracovnika za splnéni ukolll neoceniuje. SpiSe se stava, ze v piipadé, kdy podiizeny
dosdhne n¢jakého uspéchu, nadiizeny popird tento Uspéch a smérem k podiizenému
vyjadiuje postoj, ze splnéni ukolu bylo pouze povinnosti dané¢ho podiizen¢ho. Navenek
si vSak tento uspéch privlastituje a pfipisuje si za n¢j kredit. Krome toho se bossing také
projevuje Castym nebo pravidelnym vyhrozovanim, ze podfizeny pfijde o své misto.
Po celou dobu trvani takového teroru vSak nadiizeny svoji obét’ nepropusti, naopak
se muze snazit dostat ji do stavu, kdy bude chtit odejit z organizace sama a dobrovolné.
Moznym divodem mohou byt niz§i naklady dobrovolného odchodu zameéstnance
pro organizaci oproti nakladim pfi jeho propusténi, a to predevsim kvili odstupnému

(Yerro, 2022).

MozZnymi pri¢inami, pro¢ mohou néckteti nadfizeni praktikovat bossing, mohou byt
osobni diivody, kdy nadtizeny neni schopny pfijmout osobnostni vlastnosti podtizené¢ho,
a to 1 kvili vlastni absenci takovych vlastnosti a zavisti vici podiizenému, nebo kvuli
pouhému odporu. Dalsi pfi¢ina muze byt snaha uvolnit pracovni misto daného
pracovnika. Nadfizeny muze usilovat praktikovdnim bossingu o donuceni starSiho
pracovnika, ktery miize byt potencialné mén¢ produktivni, odejit do diichodu, mize chtit
docilit prelozeni pracovnika na jinou poboc¢ku ¢i oddéleni, nebo miize nadfizeny mit za cil

piimét pracovnika odejit z organizace (Rodriguez, 2023).

6.3 Konflikty

Konfliktem rozumime kolizi ndzorti a postojui, neshodu ¢i rozpor (Venglatova et al.,
2011). Zaroven se jedna o vyjadfeni piirozeného nesouhlasu jedince ¢i skupiny

vychazejici z riznych potieb, zajma, piedstav ¢i presvédceni (Cejthamr & Dédina, 2010)

Konflikty jsou zcela bézné a lidé se s nimi potykaji na denni bazi. Ani v organizacich
nejsou konflikty né¢im zvlastnim ¢i dokonce vzacnym. Nemusi to ale nutné znamenat,
ze kazdy konflikt bude mit na organizaci negativni dopad (Bednar et al., 2013). Konflikty,
které vzbuzuji pozornost na danou problematiku ¢i situaci, kterou pracovnici potfebuji
vyftesit a prostiednictvim tohoto feSeni pfichazeji na nova a inovativni feSeni, kterych
by jinak nedosahli, se nazyva konflikt mobilizujici. Oproti tomu dlouhy a vlekly konflikt,
ktery postvava spolupracovniky proti sobé a rozvraci vztahy, se nazyva konflikt

demobilizujici nebo destruktivni (Venglafova et al., 2011).
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Reseni konflikti miize prispét ke zlepseni celkového klimatu na pracovisti ¢i k upevnéni
vztahli mezi pracovniky, ktefi spolu musi kooperovat a spole¢né fesit dany problém

(Jermar & Egerova, 2017).

Mezi dalsi mozna pozitiva konflikti se fadi pojmenovani dlouhodobych problémt, které
se zacnou tesit, nalezeni novych a lepsich napada diky zapojeni pracovnikil, kteti jsou
nuceni hledat nova feSeni. Diky tomu dojde ke vzbuzeni z4jmu, pfedstavivosti, kreativity
a tvotivosti, které pracovnici museji zapojit pro nalezeni inovativnich feSeni. Muze dojit
1 k vyjasnéni nazort a postojii mezi pracovniky (Cejthamr & Dédina, 2010). Lidé, ktefi
jsou ochotni promluvit si oteviené o problému, ktery je predmétem konfliktu, snazi
se vzajemn¢ se pochopit a vynakladaji usili k dospéni ke vzijemné dohodé, maji
potencial vys§i vzajemné diavéry v budoucnu a budou spiSe souhlasit se vzijemnou
spolupraci, coz je jist¢ dalsim pozitivnim ptfinosem konfliktu (Mikulastik, 2015). Jermar
a Egerova (2017) pridavaji k jiz zminénym pozitivnim disledkiim konflikt zlepSeni
kvality rozhodovani, uvolnéni napéti, podnécovani zmén v organizaci a zabranéni jeji
stagnace, aktivizovani zaméstnancil, napomahani k rozvoji pracovnikii nebo umoznéni

formovat a ujasniovat si vlastni nazory a postoje.

Negativnimi aspekty konflikti mize byt soupefeni mezi pracovniky, kvili kterému
se n¢ktefi mohou citit porazeni a ponizeni a vzroste tak mezi spolupracovniky odstup.
Dale pak v pracovnicich roste nedivéra, odpor a vzdor a zhorSuje se tymova prace
(Cejthamr & Dédina, 2010). Konflikty dale vyvolavaji negativni emoce, zplsobuji stres
a frustraci, snizuji pracovni vykon a mohou vést ke zvyseni absence zaméstnanct (Jermar
& Egerova, 2017). Konflikty mohou mit dopad i na psychické zdravi pracovnik,
a to v podob¢ poruchy soustfedéni a koncentrace, podrazdénosti, poruchy spanku nebo
neschopnosti vypnout a odpocivat. Konflikty ovliviiuji i fyzickou pohodu ¢lovéeka.
Mohou zptisobit bolesti hlavy, zaZivaci potiZze nebo zvySeny krevni tlak (Mikulastik,

2015).
6.3.1 Priciny konfliktd

Kazdy konflikt vznik4 lépe, snadnéji a rychleji v prostiedi, které mu prospiva. Toto
prostiedi ovliviiuji pracovnici v organizaci, management, ale i organizacni kultura.

Je to prostiedi, které se vyznacuje nasledujicimi predpoklady ke vzniku konflikti.

Prvnim znakem je nepfatelské socialni prostfedi, ve kterém je mozno shledat
se se soupefenim i zatajovanim podstatnych informaci mezi kolegy. Ke zvySovani tlaku
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na podiizené a k rastu napéti, a tim ke vzniku konfliktd, mtze pfispivat styl, kterym
management organizuje praci, zpusob, jakym se management k podfizenym pracovnikiim
chova, spolu s kladenim piili§ vysokych narokli na podfizené a s nepfiméfenymi
ocekavanimi od podiizenych. Management, ktery nevzbuzuje a neudrzuje pocit vzajemné
davéry, je také jednim ze znakd prostiedi, ve kterém dochazi castéji ke konfliktim

(Bednaf et al., 2013).

Mezi mozné priCiny konflikti se dale fadi rozdily ve vnimani, kdy dochazi ke stietu
nazort a postoju jedinci, ktefi na danou véc maji kazdy svij vlastni pohled, za kterym
si stoji, druh pracovnich aktivit a zavislost pracovnika na ostatnich, konflikt roli nebo
nespravedlivé zachdzeni s pracovniky. Zazehnout konflikt mohou i omezené zdroje
organizace Ci jejich nedostatek kvili ¢emuz miize dojit ke snizeni odmén zaméstnancli
a vzristu napéti vné organizace (Cejthamr & Dédina, 2010). Jermat a Egerova (2017)
dale zminuji jako mozné pri¢iny konfliktli osobnostni rysy jedince, které na ostatni
nepusobi piijemné a které nejsou zddouci. Mohou jimi byt temperament daného jedince,
absence zodpovédnosti €i Spatny psychicky stav, ktery se mize projevovat naptiklad

agresivitou, frustraci ¢i depresemi.

6.3.2 Druhy konflikti

Podle poctu ti¢astnikii konfliktu se rozliSuji konflikty na intrapersonalni a interpersonalni
(Jermar & Egerova, 2017).

Intrapersonalni konflikt je konflikt, ktery ¢loveék vede sdm se sebou. Jedna se o volbu,
kterou jedinec musi vykonat. Kazdd moznost této volby s sebou ale pfinasi rizné emoce,
které mezi sebou soupeii a vznika napéti. Nékteré intrapersondlni konflikty jsou snadno
vytesitelné, jiné vyvolaji takové napéti, kvili kterému vzroste nervozita, hnév a zhorsi

se schopnost racionalné se rozhodnout (Venglarova et al., 2011).

Pfi interpersonalnim konfliktu stoji proti sobé dva nebo vice lidi ¢i skupin a snazi
se prosadit si své vlastni ndzory, cile a pfani, které jsou ve vétsin€ ptipadl zcela odlisné
(Jermat & Egerova, 2017). Podle Venglarové (2011) jsou interpersondlni konflikty
nejcastéjSimi konflikty na pracovisti. Interpersonalni konflikty zapficinuji orientaci
pracovnikil na tvofeni a vedeni konfliktu spiSe neZ na svoji praci a mohou vést k vytvoreni
nepratelskych skupin v rdmci organizace. Také pfispivaji ke vzniku stresu a pfinaseji

s sebou dal$i negativni disledky.
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Interpersonalni konflikty dale délime podle Jermaie a Egerové (2017) na individuélni,

meziskupinové konflikty a intraskupinové konflikty.

e Individualni konflikt pfedstavuje konflikt mezi dvéma a vice lidmi.
e Meziskupinovy konflikt je konflikt mezi dvéma skupinami, oddélenimi
nebo pracovnimi tymy v organizaci.
e Intraskupinovy konflikt znamena konflikt uvnitf jedné pracovni skupiny nebo
uvnitf pracovniho tymu.
Existuji jesté zvlastni ptipady skupinovych konflikti, kdy ma konflikt jedinec

se skupinou. Jedinec bud’to je ¢lenem této skupiny, nebo jejim ¢lenem neni.
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7 Charakteristika vybrané organizace

V této kapitole bude predstaven podnik, ve kterém bylo provedeno dotaznikové Setieni.

Vybranym podnikem je Biopticka laboratot s.r.o. Tato spole¢nost byla zaloZzena dvéma
zakladateli v roce 1993 a v dob¢ svého vzniku zaméstnavala 6 pracovnikl.. V prabéhu
let se dynamicky rozristala a béhem 30 let své existence se stala jednou z nejvétSich

laboratoii svého druhu v Evrop¢ (Bioptickd laboratof s.r.0., 2023).

V roce 2024 zaméstnava Bioptickd laboratof s.r.o. 260 pracovnikd. Tato spolecnost
se zabyva poskytovanim Sirokého spektra zdravotnickych sluzeb v oblasti patologie.
Jsou zde proto zaméstnany desitky mezinadrodné uznavanych odbornikt z fad lékari,
ktefi se vénuji mimo jiné i védecké publikacni Cinnosti. Za poslednich deset let 1ékari
Bioptické laboratofe s.r.o. publikovali téméf 1000 odbornych publikaci
v nejlepsich svétovych a Ceskych odbornych casopisech (Biopticka laboratot, 2024).
Dale se spole¢nost vénuje dal§imu vzdélavani svych zaméstnanct a vyzkumu, a proto
se mnozi 1ékati Bioptické laboratote tcastni vyzkumnych projektt (Biopticka laboratot

s.r.0., 2023).

Biopticka laboratof s.r.0. se z pohledu kritéria po¢tu zaméstnanct, kterych ma v soucasné
dobé 260, ale 1 zpohledu kritéria ro¢niho obratu, ktery byl za rok 2022 vice nez
9 126 350 tis. K¢ (Biopticka laboratoft s.r.o., 2023), fadi podle definice malych a stfenich
podniki k podnikiim velkym.

7.1 Organizacni struktura vybrané organizace

Organizacni strukturu Bioptické laboratofe s.r.o. je mozné klasifikovat podle
charakteristiky uplatilovani rozhodovaci pravomoci jako strukturu liniovou. Pti déleni
podle obsahu pracovni ndpln¢ lze definovat organizacni strukturu této firmy jako
funkcionalni s osmi specializovanymi odd¢lenimi a s vedenim podniku, které

je zodpovédné za strategickou trovenn managementu. Graficky znézoriiuje organizacni

o 24

Vedeni podniku pfedstavuje vrcholovy management, kterym je feditelka spole¢nosti

a odborna vedouci 1ékaika.

Reditelce spole¢nosti se zodpovida manaZer kvality, déle pod jeji management spada

oddéleni sekretariatu, IT oddéleni a technicky a ekonomicky usek. Managementem
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sekretariatu je vedouci sekretariatu a administrator mobilni sité. Vedoucim IT odd¢€leni
je vedouct IT specialista a v technickém useku tidi své podtizené pracovniky provozni
feditel. Management ekonomického useku predstavuje financni feditelka, které se dale
zodpovidaji hlavni, mzdovd a dalS$i ucetni, personalistka a také zaméstnanci

administrativy.

Do ptisobnosti odborné vedouci 1ékarky spadaji tfi odborné pracovisté. Kazdé z téchto
odbornych pracovist méa svého vedouciho I€kafe a vedouci laborantku (Biopticka

laboratof s.r.0., 2024).

Obr. 1: Zjednodusena organizacni struktura

Biopticka laboratofr s.r.o.

Reditelka Odborna vedouci lékarka
| Oddslent kvality | I Odbome
pracovisté
— Sekretariat — . Odb(?[",é
pracovisté
| IT Gsek | . Odbq'rnvé
pracoviste

Technicky usek

Ekonomicky Usek

Zdroj: Biopticka laboratot (2024), zpracovano autorkou
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7.2 Socialni prostifedi vybrané organizace

Clenitost organizace a jeji rozdéleni na rizné specializované iseky vede ke skutecnosti,

ze v kazdém z oddéleni bude socidlni prostiedi odlisné.

Nekteti pracovnici sekretaridtu jezdi za klienty, od kterych dovazeji material.
Tito pracovnici travi znacnou ¢ast pracovni doby o samoté ve sluzebnim voze a také
schizkami s klienty. Zbytek pracovni doby poté travi administrativni praci v kancelafi
skolegy nebo na home office. Nékteré dny stravi celou pracovni dobu

ve sdilené kancelaii nebo na home office.

Druha ¢ast pracovniki sekretaridtu pracuje pouze v kancelafi. Nékteti maji svoji kanceldr,
jini ji sdili se svymi kolegy.
Pracovnici z IT tseku travi svoji pracovni dobu ve spolecné kancelati. Podobné jsou

na tom pracovnici z ekonomického tiseku. Pracovnici technického tiseku poté maji vlastni

pracovni prostory, ale také vykondvaji praci ve vSech budovach organizace.

Odborni pracovnici odbornych pracovist se vénuji svym pracovnim c¢innostem
v prostorach vyhranénym ke specializované ¢innosti. Odborni 1ékati poté maji k dispozici
vlastni kancelafe (zaméstnankyné Bioptické laboratofe s.r.0., osobni komunikace, 15. 2.

2024).

7.3 Komunikace ve vybrané organizaci

V této kapitole bude pozornost veénovana procesu komunikace v ramci
charakterizovaného podniku. Bude pfedstavena formalni i neformalni komunikace
v Bioptické laboratofi a jaké funkce konkrétni druhy komunikace v této organizaci
zastavaji. Tato kapitola vychazi z informaci ziskanych pfi rozhovoru se zaméstnankyni

Bioptické laboratofe.

7.3.1 Formalni komunikace ve vybrané organizaci

Ve firm¢ Biopticka laboratof s.r.o. probihd téméf nepfetrzita vertikalni i horizontalni

formalni komunikace.

Vertikalni komunikace, tedy komunikace mezi vedoucim a jeho pfisluSnymi
podiizenymi, probihé ve spolecnosti Biopticka laboratof s.r.o. v obou smérech, a to shora

dolu 1 nahoru.

37



Vertikalni komunikace sestupna, od vedouciho smérem k podtizenym, je provadéna
za ucelem zadat pracovnikiim nové ukoly a vysvétlit procesy, které jsou k uspésnému
splnéni ukolti nutné, vyjadiit hodnoceni pracovniky odvedené prace, informovat
o planech spolecnosti do budoucnosti nebo vysvétleni soucasné situace. Vedouci
jednotlivych oddéleni také vyuzivaji tento typ komunikace k motivovéani svych

pracovnikd.

Kanaly, které jsou pfi této komunikaci vyuzivany nejvice, jsou pracovni e-maily, osobni
kontakt a ustni podani informaci, ptfipadné¢ poté software MS Teams, ktery spole¢nost
uziva od pandemie Covidu-19. V neposledni tfad¢ je také vyuzivana komunikace
textovymi zpravami pies aplikaci WhatsApp, kterou vedouci pracovnici pro vysokou

rychlost procesu komunikace pouZzivaji za ti€elem sdélovani urgentnich informaci.

Majitel spolecnosti vyuziva e-mailové komunikace ke sdileni informaci o uspésich celé
spoleCnosti nebo jejich odbornych pracovnikd. Také informuje své zaméstnance

o planech spolecnosti v blizké budoucnosti.

Vertikalni komunikace smérem od podrizenych k manaZerovi ve spolecnosti
Bioptickd laboratof s.r.o. slouzi pfedevSim ke sdélovani vlastnich pokroki
v plnéni pracovnich ukol, k zddani o pomoc s vyfeSenim pitipadného problému
pracovnika, ke sdélovani navrhit a néapadt pracovnikli nebo je také vyuzivana
prostfednictvim e-mailovych zprav k navrhovani termin dovolené, kterou zaméstnanci
planuji pro nésledujici rok. Vedle pracovnich mailt jsou dale vyuZzivany mobilni telefony,

aplikace WhatsApp nebo tato komunikace probiha ustné.

Funkce vertikalni komunikace v dané spole¢nosti je poté mozné z téchto poznatka
vyvodit. Lze se domnivat, Ze jsou jimi prevazné funkce informacni a instruktivni, které
management a dal$i zaméstnanci vyuZivaji na denni bazi. Méné Casto je poté vyuzivana
vyjednavaci funkce komunikace, a to napiiklad v ptipadé, kdy je potfeba dohodnout

se se zamé&stnanci na terminech planované dovolené.

S formalni horizontalni komunikaci, tedy komunikaci mezi zaméstnanci stejné
urovné v organizacni struktufe, se zaméstnanci této spolecnosti setkavaji nejcastéji
v podobé e-mailovych zprav, konverzaci v messengeru WhatsApp nebo MS Teams anebo
v podobé¢ ustni, a to telefonickou nebo osobni formou. Zaméstnanci spolu komunikuji

uvnitt oddéleni, ale zaroven komunikace probihé 1 mezi pracovniky z odliSnych useki.
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V této spolecnosti je vyuzivana pracovniky pro pomoc s feSenim pracovnich ukolil
a pfipadné pifedani instrukci k jejich splnéni. Napiiklad se pracovnici vzajemné
upozoriuji na chybné zadana data do systému, a tak se instruuji k jejich oprave. Mozné

funkce této komunikace jsou pak zejména funkce instruktivni a informacni.

Formalni komunikace je vyuzivana také na poradich. Vedouci pracovnici maji
pravidelné porady jednou za mésic a se stejnou frekvenci probihaji porady tymul

jednotlivych oddéleni.

7.3.2 Neformalni komunikace ve vybrané organizaci

K neformalni komunikaci dochazi mezi zaméstnanci vybrané spolec¢nosti denné
a v prevazné vétsin€ pripadl se nese v pratelském tonu. Dochazi k ni predevSim béhem
osobniho kontaktu, a to pfi ndhodnych setkanich na chodbéch ¢i v dalSich spole¢nych
prostorach jako je kuchyika nebo pfi praci ve sdilenych kancelafich. Dale spolu
zaméstnanci neformalné komunikuji v pisemné podobé prostiednictvim aplikace

WhatsApp, MS Teams nebo formou SMS zprav.

Jejimi funkcemi jsou v prvé fadé funkce informaéni a zabavna (zaméstnankyné Bioptické

laboratofe s.r.0., osobni komunikace, 15. 2. 2024).

7.4 Kultura vybrané organizace

Tato kapitola slouZzi k pfedstaveni organiza¢ni kultury Bioptické laboratofte.

7.4.1 Artefakty vybrané organizace

Fyzické artefakty Bioptické laboratofe s.r.o. tvoii v prvé fadé logo. Toto logo,

na obrazku ¢.2, 1ze nalézt 1 na budovach, které tato organizace uziva.

Obr. 2: Logo Bioptické laboratofe s.r.o.

i = - £ F
Z%% Biopticka laborator

CYTOLOGIL | BIGPSIE | MOLIKULARNI GENETIKA

Zdroj: Biopticka laboratot (2024)

Také je naSité na trickach, mikinach a bundach, které maji k dispozici a které maji
doporuceno nosit pracovnici z oddéleni sekretaridtu, ktefi vozi material od klientt,
protoze se piimo stykaji s klienty, a tak reprezentuji svoji spolec¢nost. Odborni pracovnici

poté nosi povétsSinou bilé zdravotnické pracovni odévy, ale ostatni pracovnici, pracovnici
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sekretariatu, ktefi se nesetkavaji s klienty, pracovnici zIT odd€leni a pracovnici
z technického a ekonomického tuseku nemaji organizaci uréené pracovni odévy.

Maji spiSe nepsané pravidlo smart casual dress codu.

Budovy, které tato firma vlastni, se nachazeji v Plzni a tvoii vice nez jeden cely blok.
Nachézeji se v nich kancelare, laboratofe, sklady materialu, kuchyiky, toalety, ubytovaci
jednotky, a dokonce i posilovna. Ve vnitrobloku se nachazi moderni venkovni altan,
ve kterém si zaméstnanci mohou naptiklad uvafit kavu nebo snist sviij obéd. Dale je také
Bioptickd laboratot vybavena pfednaskovym salem, ve kterém se konaji odborné
seminare.

Mistnosti, které slouzi k odborné cinnosti jsou vybavené nejmodernéjSimi
a nejaktudlnéj$imi odbornymi pfistroji. Nové v laboratofi pouZzivaji i pfistroj s umélou

inteligenci, diky kterému jsou procesy vyhodnocovani vysledkii o mnoho pfesnéjsi.

Téméf vSichni pracovnici maji k dispozici sluzebni vozy znacky Toyota, mobilni telefony

a pocitace, na které dostavaji od spolecnosti slevu.

Verbalnimi artefakty spolec¢nosti Bioptické laboratof jsou webové stranky, na kterych
lze najit pfedstaveni spole¢nosti, ¢im se organizace zabyva, jaké ma zaméstnance a také
zde spoleCnost informuje o akcich, které¢ potadd (napiiklad odborné seminaie). Také
je zde mnoho materiali pro klienty a potencidlni klienty, ve kterych se mohou blize
seznamit se sluzbami, které Biopticka laboratot poskytuje. V neposledni fad¢ je mozné
na webovych strankach organizace najit kontakt na né€kolik oddéleni spolecnosti.
Spolec¢nost zde také komunikuje svoji podporu nada¢nimu fondu Eden, ktery se vénuje

ochran¢ ptirody.

Na webovych strankach je také mozné shlédnout nekolik odbornych videi, které
organizace publikuje na svém YouTube kandle. Biopticka laboratoi mé také aktivni ucet

na socialni siti LinkedIn, ale neni zde pfili§ aktivni.

Spolecnost Biopticka laboratot se podili na publika¢ni ¢innosti, na mezinarodnich
kongresech a odbornych Skolenich a seminafich. Je moZné ztoho dedukovat,

ze komunikace bude velice odborna, formalni a s informacni funkei.

Se svymi klienty organizace komunikuje prostfednictvim e-mailu nebo telefonu,

kdy je komunikace formalni a profesionalni.
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Mezi behavioralni artefakty spolecnosti Bioptickd laboratof l1ze zatadit kazdoro¢ni
vano¢ni tematicky vecirek, zminénou odbornou publikacni cinnosti, seminaie
a mezinarodni kongresy (zaméstnankyn¢ Bioptické laboratoie s.r.0., osobni komunikace,

15. 2. 2024).

7.4.2 Hodnoty vybrané organizace

Spolecnost Biopticka laboratof s.r.0. si zaklada na vysoké profesionalité. Z tohoto ditvodu
spolecnost komunikuje svym zaméstnancim 1 Siroké vefejnosti své uspéchy. Dale
se spolecnost soustiedi na vysokou odbornost a co nejlepsi kvalitu svych sluzeb, zaklada
si na neomylnosti pfi vyhodnocovani a na piesnosti vysledkd. Zaméstnava proto Spickové
odborné pracovniky, ktefi operuji s nejmodernéj$im vybavenim, a vynakladd snahu
a prostfedky na neustalé zlepSovani svych sluzeb, a to prostfednictvim neustalého
vzdélavani svych pracovnikii nebo vylepSovanim technologii, které pii své praci
vyuzivaji.

Spokojenost klienti je dalSim z ptikladi hodnot této spolec¢nosti. Vysoka kvalita sluzeb
a profesiondlni vystupovani hraji v tomto ptipad¢ klicovou roli. Je proto kladen diraz
na zaméstnance, aby pifi komunikaci s klienty vystupovali profesionalné, formélné

a reprezentativng.

Spolecnost Biopticka laboratof si velice ceni svého postaveni a svého vyznamu ve svété
mediciny. MlZe se pySnit faktem, Ze je jednou znejvétSich laboratofi se stejnym
zaméfenim na svété a nejvétsi v CR. Jeji odborni pracovnici patfi mezi $pic¢ky ve svych
oborech a maji vyznamné zasluhy v oblasti mediciny. Také pravidelné publikuji
ptispévky do svétovych odbornych €asopist a dalSich odbornych publikaci a jsou také
zvani jako speakii na svétovych kongresech (Bioptickad laboratof s.r.0., 2024).

Biopticka laboratot také vynaklada zna¢né finan¢ni prostiedky na vyzkum a vzdélavani

svych pracovniktli. Také se ucastni na vyzkumnych projektech (Biopticka laboratof s.r.0.,

2023).

Hodnotou této spolecnosti je jisté i vzajemny respekt pracovnikd, ktery jde ruku v ruce
stvorbou a udrZovanim pracovniho prostiedi, ve kterém zaméstnanci radi

a bezproblémové spolupracuji.
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V neposledni fadé, spoluprace spolecnosti Biopticka laboratof s nadacnim fondem Eden
poukazuje na starost organizace o zivotni prostiedi (zaméstnankyné Bioptické laboratoie

s.r.0., osobni komunikace, 15. 2. 2024).

7.4.3 Normy chovani a mise a vize vybrané organizace

Normy chovani a mise a vize charakterizované organizace bohuzel nejsou pro vefejnost
k dohledani, pfestoZze je mozné, ze vramci organizace existuji, a to ve psané

nebo nepsané podobg.
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8 Vyzkumna ¢ast

Jak jiz bylo zminéno v tivodu této prace, cilem této prace je analyza soucasného stavu
vztahli mezi zaméstnanci Bioptické laboratofe a ndsledné zhodnoceni, zda maji tyto
mezilidské vztahy na pracovisti vliv na miru motivace pracovniki v Bioptické laboratofi.
Dil¢im cilem je poté posoudit, zda je atmosféra na pracovisti piizniva pro pracovni
vykony, zjistit, co by se dalo na atmosféfe v této spole¢nosti vylepsit, zanalyzovat
komunikaci v organizaci a zjistit, zda se v této organizaci vyskytuji vySe popsané

negativni jevy.

Data byla zjistovana dotaznikovym Setfenim. Na dotazniky, viz pfiloha B, odpovédélo
23 pracovnic a 2 pracovnici sekretariatu Bioptické laboratofe. Oddéleni sekretariatu bylo
vybrano z divodu relativné vysokého poctu pracovnikti. Dal§im divodem, pro¢ bylo
Setfeni provedeno pravé na tomto odd¢€leni, je skutecnost, zZe se spolu pracovnici
sekretariatu setkavaji béhem své prace Casto a travi podstatnou ¢ast pracovni doby

ve spolecnych kancelétich a dalSich spole¢nych prostorach.

Ziskana data byla analyzovana a byly vyhodnoceny vysledky, které slouzily jako zaklad
k formulovani navrhii na opatieni ke zlepSeni soucasného stavu mezilidskych vztahii

mezi pracovniky v Bioptické laboratofi.

8.1 Dotaznikové Setreni

Dotaznik, ktery byl pouZit pro ziskani potiebnych informaci, se skladal z péti ¢asti.

Prvni ¢ast zjiStovala zékladni informace o respondentech, jako je pohlavi nebo délka
doby jejich ptisobeni v Bioptické laboratofi, a dale prvni ¢ast obsahovala otazky tykajici

se atmosféry na pracovisti.

Druhou ¢asti dotazniku byly od respondentl ziskany informace o jejich ndzoru na vtahy
na pracovisti, respondenti zhodnotili kvalitu svych vztaht s kolegy a s nadfizenimi
auvedli, co by bylo dobré na vztazich na pracovisti zlepsit. Zasadni byla v druhé ¢asti
otazka, ve které respondenti vyjadfovali sviij souhlas ¢i nesouhlas s uvedenymi tvrzenimi.
Byly tak ziskané informace, které se piimo tykaly vztaht a jejich vlivu na motivaci

respondentu.

Ve tieti Casti odpovidali respondenti na otazky tykajici se komunikace, zhodnotili jeji

efektivitu a uvedli, co by se dalo zménit, aby doslo ke zlepSeni komunikace.
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Ctvrta ¢ast dotazniku byla vedle dotazi na spolupraci pracovnikii vénovana vyskytu

negativnich jevl jako konflikty, mobbing a bossing.

Tématem posledni, paté, casti dotazniku byla pracovni motivace respondentii. Byly zde
zjistovany faktory, kterymi se respondenti citili nejvice ovliviiovani, a to jak pozitivné,
tak negativné. Respondenti také zhodnotili, do jaké miry se citili byt ovlivnéni vztahy

na pracovisti.

V dotazniku byly pouzity z vétsi Casti otazky uzaviené, ve kterych méli respondenti
na vybeér z nékolika moznych odpovédi Casto s moznosti vybéru vice odpovédi najednou,
pripadné méli prostor k vyjadfeni své vlastni odpovédi. V nékolika ptipadech méli
respondenti na vybér mezi odpovédi souhlasim, spise souhlasim, spise nesouhlasim
a nesouhlasim. Dale pak byly pouzity uzaviené otazky typu ano/ne. Pro zhodnoceni
komunikace, atmosféry na pracovisti ¢i spoluprace byla poté pouzita skala 1-5, kdy 1 byla
velmi Spatna a 5 velmi dobra. Tato $kala byla pouzita také pro zjisténi miry motivace
respondentll a jejich pocitu ovlivnéni vztahy na pracovisti, kdy 1 znamenala vitbec
a 5 velmi. Otazky oteviené byly pouzity v malé mife, a to z pfesvédceni, ze lidé radéji

vybiraji z moznosti, nez aby vymysleli vlastni.

8.2 Vysledky dotaznikového Setieni

Tato kapitola se zaobird pfedstavenim respondentii dotaznikového Setfeni a poloZenych

otazek. Dale zahrnuje analyzu odpovédi respondenti na tyto otazky.

Jak jiz bylo naznaceno vyse, celkovy pocet respondentl byl 25, z nichz dva respondenti
byli muzi. VSichni respondenti jsou zaméstnanci sekretariatu Bioptické laboratote.
Podafilo se oslovit respondenty se Sirokym rozpétim délky zaméstnani v Bioptické
laboratofi. Ttinact respondentl je zde zaméstnanych deset a méné let a dvanact dalSich
respondentli pracuje v Bioptické laboratofi déle nez deset let. Pfevazna vétSina z nich,
60 %, travi béhem své pracovni doby 2—6 hodin ve spolecnosti alespoii jednoho z kolegt,
zatimco 36 % respondenti méné nez dve hodiny. Zbyla 4 % respondenti uvedla, Ze ve své

pracovni dobé¢ stravi méné nez 2 hodiny se svymi kolegy.

Nadpoloviéni vétSina preferuje praci na home office, ktery spolecnost svym
zamé&stnancim umoznuje. Diivody, kvili kterym je mezi dotdzanymi pracovniky

Bioptické laboratofe home office upfednostiiovan, zachycuje obrazek €. 3. Jednoznacné
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nejdulezitéjsi je pro dotazané pracovniky vétsi klid na praci, se kterym se také i ¢astecné
poji vyssi efektivita vynalozeného ¢asu na dané pracovni ukoly.

Obr. 3: Dlvody k home office

Divody k home office:

uspora ¢asu - dojizdéni || T
za krati éas stihnete vic prace ||| | N A
neztracite ¢as povidanim || | N :
nemusite se setkat s kolegy | RN :
nepiijemna atmosférav kancelaii || | AR :
mite vétsi klid na praci | 11

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)

Dtivodem, pro¢ byly otazky na téma home office zatazeny do dotazniku, byla domnénka,
ze by néktefi pracovnici mohli preferovat moznost vykondvat svoji praci zdomova
1 kvtli pocitu diskomfortu na pracovisti pramenicim naptiklad ze Spatnych vztaht
se spolupracovniky nebo kvili nepfijemné atmosfére. Odpovédi respondentii tuto
domnénku c¢éastecné potvrdily, protoze odpovédi ,nemusite se setkat s kolegy*

a ,,nepiijemna atmosféra v kancelaii* byly obé vybrany dvéma respondenty.

Atmosféte na pracovisti byla vénovana sada otazek, ve které¢ méli respondenti nejprve
ohodnotit atmosféru na svém pracovisti pomoci skaly 1-5 a nasledné uvést, co by zlepsili,

aby se dosahlo zptijemnéni této atmosféry.

Osm respondentli ohodnotilo atmosféru na pracovisti ¢islem 5, osm respondenti ¢islem
4 a dalsich osm cislem 3. Dalo by se proto usuzovat, Ze je vétSina zaméstnanci
s atmosférou na pracovisti spokojena, ale pfihlédne-li se k faktu, Ze jedna pracovnice
ohodnotila atmosféru cislem 1, tedy jako velmi Spatnou, a k dal$im osmi lidem,
ktefi zvolili ohodnoceni 3, tedy ani dobra ani Spatnd, je patrné, Ze je zde jisté prostor

ke zlepSeni.

Obrazek ¢. 4 zachycuje, co pracovnici vnimaji jako nedostatecné a co by po svém zlepSeni
mohlo potencialné pfispét ke spokojenosti zaméstnanct. Je pozoruhodné, Ze vztahy
s kolegy uvedla témét polovina dotazanych a spolu se spolupraci tak ptredstavuji hlavni

nedostatky, které se odrazeji na pohod¢ pracovnik.
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Obr. 4: Jak zlepsit atmosféru na pracovisti
Co by se podle Vas mélo zlepSit, aby byla atmosféra
na Vasem pracovisti pfijemnéjsi?
nic NEGE 3
ochota pomoci IIIIININGgGgGgGONEENENNE °

planovani a rozdélovani prace I 4

spoluprace INNEIEEENENEGEGEGEGNGNGNGNN 14

vztahy s nadfizenymi [l 1
vztahy mezikolegy NN 11
komunikace |GGG 2

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)

24

Tti respondenti dale souhlasili s vyrokem, Zze se do prace netési kvuli tomu, ze je tam

ptilis konfliktni atmosféra.

Jak respondenti odpovédéli na otdzku, kterd méla ziskat informace ohledn& vlivu

atmosféry na pracovisti na pracovni vykon respondentll, ukazuje graf na obrazku ¢. 5.

Obr. 5: Pracovni vykon pfi ,,dusné" atmosféte

V pripadé, Ze je atmosféra na pracovisti neprijemna a "dusna”,
pracujete:

A

m Rychleji nez obvykle, abyste napfiklad méli co nejdfive hotovo a mohli odejit.
m Stejné rychle jako obwykle.
m Pomaleji nez obwykle, protoZe napfiklad nemuZete kvili rozruseni udrZet pozornost.

m S takovou atmosférou se nesetkavam.

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)

Lze zde pozorovat, Ze celkem 56 % respondentll vnima vliv atmosféry na jejich pracovni

vykon. Zatimco 36 % respondentll se snazi v pfipadé nepiijemné atmosféry pracovat
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rychleji, dal$ich 20 % pocit'uje rozruseni, které vede ke zhorSeni schopnosti soustfedéni,
a pracuje proto pomaleji. DalSich 40 % respondenti nepocituje podobny vliv na svij
pracovni vykon. Jeden z respondentl (zbylda 4 %) uvedl, ze se s dusnou atmosférou

na pracovisti nesetkava.

Respondenti také hodnotili na Skale 1-5 kvalitu svych vztahi s kolegy a s nadfizenymi

a byli pozadani, aby uvedli, co by bylo mozné na téchto vztazich vylepsit.

Hodnoceni vztaht s kolegy a s nadfizenymi pracovniky zobrazuji grafy na obrazku €. 6.
Lze si vSimnout, ze 13 respondentll vnima své vztahy s kolegy jako velmi dobré a vztahy

s nadfizenymi povazuje vice nez 20 respondentti za dobré ¢i velmi dobré.

Obr. 6: Hodnoceni vztaht na pracovisti

kvalita vztah( s kolegy kvalita vztah( s nadfizenymi
13
11
10
6
5
3
1 . -
I I
$patnd dostatecna dobra velmidobra $patna dostatecna dobra velmi dobra

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)

Dalo by se predpokladat, ze ti, co své vztahy s kolegy oznacili jako dobré a velmi dobré,
neuvedli v odpovédi u ptfedchoziho dotazu jako misto ke zlepSeni atmosféry pravée vztahy.
Skutecnost je ale takova, Ze sedm z nich vidi vztahy mezi spolupracovniky jako slabinu

pracovniho kolektivu, zatimco kvalitu svych vlastnich vztahti povazuji za vysokou.

Respondenty vnimanymi nedostatky, které zhorsuji kvalitu vztahi mezi kolegy, jsou
predevsim komunikace, empatie a zptisob spoluprace. Tyto a dal$i nedostatky ve vztazich

mezi spolupracovniky zobrazuje prvni graf v ptiloze C.

Z odpoveédi také vyplyva, Ze ptes 80 % pracovnikil hodnoti své vztahy s nadiizenymi
pozitivné. Presto, jak je mozZné pozorovat na druhém grafu v ptfiloze C, dvanact
dotazanych zaméstnanci by uvitalo lepSi komunikaci a informovanost a castéjsi
a konstruktivnéjsi zpétnou vazbu od svych nadiizenych. Déle by podfizeni pracovnici

ocenili vétsi vzajemnou divéru s nadfizenymi a respekt.
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VSechny Ctyfi dotdzané zaméstnankyné, které své vztahy s nadfizenymi oznalily
za dostate¢né ¢i Spatné, vnimaji jako nedostatek také zplsob, jakym se vedeni stavi
k feSeni konfliktl, a véfi, Zze jeho zména by mohla pfispét ke zkvalitnéni vzajemnych

vztahu.

Nasledujici sada otdzek dale prohlubovala poznatky o mezilidskych vztazich mezi
pracovniky sekretaridtu Bioptické laboratofe a byla dale zaméfena na relaci vztah(
a motivace pracovnikli ke své praci. Jinymi slovy, informace ziskané z odpovédi
respondentll mély dokazat, Ze vztahy mezi zaméstnanci zkoumané spolec¢nosti ovliviiuji,

zda se tito zaméstnanci do své prace t€si nebo ne.

Dotazem, zda maji respondenti moznost svéfit se kolegiim s osobnimi problémy, bylo
zjisStovano, zda maji zaméstnanci Bioptické laboratofe se svymi kolegy tésnéjsi pratelské
neformdlni vztahy. VétSina respondentli na tento dotaz odpovédéla kladng, pouze
3 respondenti negativné. Neni piekvapenim, ze pravée tito 3 respondenti spolu s dvéma
dalsimi odpovédéli zaporné i na dalsi otazku, ve které méli respondenti vyjadiit sviyj
souhlas ¢i nesouhlas s tvrzenim, Ze se do své prace t&si, protoze maji moznost si pratelsky
popovidat.

Na obrazku ¢. 7 jsou zachycend vyjadfeni souhlasu ¢i nesouhlasu dotazanych
zaméstnancl Bioptické laboratoie s tvrzenim, Ze se do prace netési kvili nevoli potkat
nékterého ze svych kolegt, se kterym plné souhlasi 3 respondenti a dal$i 3 spiSe souhlasi.
Zaroven, jak vyplyva z dalSich odpovédi, celkem 11 respondentli se zdmérné vyhyba

nékterému svému kolegovi.

Obr. 7: Vyhybani se kolegiim

Do prace se netésim, protoZe se nerad/a setkdvédm Zamérné se vyhybam nékterému ze svych kolegl.
s nékterymi ze svych kolegl.

Souhlasim Spise souhlasim Spise nesouhlasim  Nesouhlasim Souhlasim Spise souhlasim Spise nesouhlasim  Nesouhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)

V péti ptipadech doslo u stejnych respondenti ke shodé€ v odpovédich na tyto dva dotazy,

a lze se proto domnivat, ze praveé téchto pét respondentll pocituje nejveétsi problémy
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se vztahy s nékterymi svymi kolegy. Pozitivni skutecnosti vSak je, ze tfi z téchto péti
respondentll maji alespont jednoho kolegu, se kterym maji pratelsky vztah a radi spolu

travi Cas 1 mimo pracovni prostiedi.

Pratelské pouto s kolegou, které piekracuje ven z Cist€¢ pracovniho prostedi, udrzuje
celkem 21 respondentl. Vecirkl a dalSich akci organizovanych Bioptickou laboratofi
pro své zaméstnance se vzdy ucastni 7 z 25 respondentii a témet vzdy se jich ucastni
dalSich 11 respondenti, jak lze pozorovat na obrazku ¢. 8. Tato skuteCnost prispiva
nazoru, ze vétSina pracovnikl tvofi dobry kolektiv, v ramci kterého spolu pracovnici

dobte vychazeji.

Obr. 8: Utast na firemnich akcich

VZdy se Ucastnim vecirkd a jinych akci pro
zameéstnance Bioptické laboratore.

11
7
4
| -
Souhlasim Spise souhlasim Spise nesouhlasim  Nesouhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)

Tti respondenti souhlasili, Ze kvili nepfijemnym vztahim na pracovisSti uvaZovali
0 zmeén¢ zamestnani, a dalsi ti1 souhlasili s timto tvrzenim pouze ¢aste¢né, a lze se proto
domnivat, ze vztahy na pracovisti byly jednim z vice divodi, které tyto respondenty
vedly k mysSlenkdm na odchod z Bioptické laboratofe. Téchto Sest respondentil
se vyjadrfilo negativné i u dalSich otazek této sady a lze pfedpokladat, Ze sdileji negativni

zkuSenosti s mezilidskymi vztahy na svém pracovisti.

V sekci dotazniku, kterd byla vénovana komunikaci mezi zaméstnanci Bioptické
laboratoie, méli respondenti nejprve ohodnotit pomoci skaly 1-5 efektivitu komunikace.
Vysledek tohoto hodnoceni znézoriiuje graf na obrazku €. 9. Lze pozorovat, ze za Spatnou
povazuje efektivitu komunikace 16 % dotdzanych a jako dostate¢nou 32 %, a proto

je mozné tvrdit, ze je zde znacény prostor ke zlepSeni.
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Obr. 9: Hodnoceni efektivity komunikace

Jak hodnotite efektivitu komunikace mezi zaméstnanci
Bioptické laboratofe?

m Spatna
m dostatecna
m dobrd

= velmi dobra

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)

Jeden z respondentll pln¢ nesouhlasil s tvrzenim, ze ma o pracovnich tkolech vzdy
dostatek informaci a Ze jsou mu pracovni tikoly vzdy dostate¢né vysvétleny, a dalSich pét
respondentl spiSe nesouhlasilo. Lze z toho vyvodit, ze téchto pét respondentl se Castéji
potyka spise s nedostatecnymi instrukcemi. DalSich devét respondentli se s neuplnymi
instrukcemi setka sporadicky a zbylym deseti respondentim mira informovanosti

o pracovnich ukolech vzdy vyhovuje.

Komfortn€ se pfi komunikaci s kolegy neciti 20 % dotdzanych a pii komunikaci
s nadfizenymi pracovniky také 20 %. Téchto 20 % piedstavuje 5 respondentd. Pouze
2 respondenti vSak pocituji diskomfort pii komunikaci s kolegy i s nadfizenymi

pracovniky.

Respondenti uvedli divody, které zapticinuji, ze se citi pfi komunikaci nekomfortné.
Pti komunikaci s kolegy jsou hlavnimi pfekazkami arogance, poniZovani a obavy
z konfliktu, které dale vedou ke stresu a strachu z této komunikace. Pfi komunikaci
s nadfizenymi se respondenti nejvice potykaji s arogantnim chovanim, nedostatkem

daveéry a se stresem a strachem.

Na otazku, co by se mélo zménit, aby doSlo ke zlepSeni komunikace mezi pracovniky,
odpovédeli respondenti vedle vEtsi empatie, otevienosti a vzajemné pomoci také
nasledovné: ,,Nezaujatost mezi kolegy; respektovani jeden druhého; neobsazovat volna
pracovni mista svymi kamarady a ptateli, ale spiSe cizimi lidmi, aby nedochézelo k tvorbé

jednotlivych uzavienych skupinek.” ,,Vedeni by mélo podavat pravidelné informace
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o novinkdch (nové ptichozi zaméstnanci), celkovd komunikace vazne, nejsou zvykli
posilat info mailem, coz je v nasi velké firmé¢ asi nejlepsi zptsob, vzdy se dozvime,
co se déje nékde "bokem". Takze zménit by se mélo jejich premysleni...“ Z téchto
odpovédi je patrné nespokojenost respondentil.

Hodnoceni spoluprace bylo piekvapive relativné vysoké, uvazi-li se, ze pravé spoluprace
byla jednim znedostatkli, které respondenti vnimaji v kontextu pracovnich vztaht
a atmosféry na pracovisti. VSichni respondenti vyjadrfili svoji ochotu pomoci svym

kolegiim a pouze tfi respondenti maji zkusenost s tim, ze jim kolega odmitl pomoci.

V sekci zamétené na vyskyt konfliktd bylo zjisténo, ze 76 % respondentti se stalo béhem
doby svého zaméstnani v Bioptické laboratofi piimym ucastnikem konfliktu. Co bylo
pfi¢inou téchto konfliktii, je mozné pozorovat na obrazku €. 10. Nejcastéji se jednd

o neshodu nazort a o nevhodné chovani, které podnitilo vznik konfliktu.
Obr. 10: Pric¢iny konflikti respondentt
Jaka byla pfi¢ina daného konfliktu?
nekolegialita [l 1
nevhodné chovani || NG °
$patna komunikace | NN :
neshoda nazor( |, 1:
piilis mnoho ukolt [N 2
nejasna napli prace | N 3

nejasny rozsah prace, nejasne
odpovédnosti i pravomoci

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)

Graf na obrazku ¢. 11 poté zobrazuje, jak ¢asto dochdzi podle respondentii v Bioptické
laboratofi ke konfliktim. Pozitivni je, Ze 14 dotdzanych odpovédélo, Ze se konflitky
vyskytuji méné Casto nez jednou za mésic. Naopak 4 respondenti tvrdi, ze se s konflitky

1ze setkat jednou tydné, a jeden respondent dokonce denné.
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Obr. 11: Jak ¢asto dochazi ke konfliktim

Jak ¢asto dochazi mezi pracovniky Bioptické
laboratore ke konfliktiim?

14
4 5
_ I
I

Denné Jednou za tyden Jednou za mésic  Méné casto
Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)

Podle tfinacti respondentii konflikty fesi pfimi ucastnici mezi sebou a podle dalSich deviti
respondentt konflikty fesi nadfizeny spolu s ucastniky konfliktu. Dalsi dva respondenti
uvadi, ze konflikty fesi pracovnici, ktefi nejsou pfimymi ucastniky, nebo Ze se nefesi
vubec. Posledni respondent uvedl: ,,N¢kdy si (konflikt) tes$i dani ucastnici konfliktu,
nékdy se feSi mezi vSemi na poradé¢, kde je vétSinou nevinny poniZen a arogantnim
zplisobem obvinén, nemize se branit, neni vyslechnut a dd se vzdy na nazor
obvinujiciho.” Z této odpoveédi je patrnd frustrace a zaroven tato odpovéd vede
k domnénce, Ze vedouci pracovnik, ktery by mél pfi zminéné poradé konflikt fesit, zfeymée

postrada potfebné schopnosti, a proto netesi konflikt spravné.

S mobbingem a bossingem méa za dobu svého zaméstnani v Bioptické laboratofi
zkuSenost 5 respondentil a projevy téchto negativnich jevill jsou zaznamenany v grafech

v ptiloze D.

Obr. 12: Mira motivace respondentil

Do jaké miry se citite byt motivovani ke své praci?

m méalo
m dostatecné
m docela dost

= velmi

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)
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Posledni ¢ast dotazniku se zabyvala pracovni motivaci. Na obrazku ¢. 12 lze pozorovat,
do jaké miry se respondenti citi byt motivovani ke své praci. 28 % respondentti se citi byt
velmi motivovano, 32 % dotazanych uvedlo, Ze je jejich mira motivace docela vysoka,

dalsich 36 % vSak pocit'uje slabsi motivaci ke své praci a 4 % dokonce opravdu malou.

Faktory, které respondenti uvedli jako nejvice pozitivné ovliviujici jejich pracovni
motivaci, jsou uvedeny v grafu na obrazku ¢. 13. Respondenti mohli vybrat vice faktori.
Lze si vSimnout, ze vztahy povazuje v kontextu pracovni motivace za diilezité celkem
16 respondent. Nejvice respondentii se vSak shodlo, ze faktorem, ktery je nejvice
motivuje k praci, je mzda spolu se zaméstnaneckymi benefity a dale pracovni doba, diky
které maji 1 dostatek volného Casu.
Obr. 13: Faktory s pozitivnim vlivem na pracovni motivaci
Jake faktory maji nejvetsi pozitivni vliv na Vasi pracovni motivaci?
prestiZ Bioptické laboratore
naplniujici prace
pocit pfinosu a smysluplnosti
vztahy s nadfizenymi
vztahy s kolegy
atmosféra na pracovisti
pracovni doba (dostatek volného casu)

mzda a benefity

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)

Je pozoruhodné, Ze uvazi-li se fakt, Ze mzda a benefity a dostatek casu na odpocinek
a mimopracovni zajmy uspokojuji podle teorie pracovni motivace Abrahama Maslowa
fyziologické potieby, zatimco dobré vztahy s kolegy ¢i nadfizenymi pracovniky
uspokojuji potieby socidlni, dalo by se pfi sefazeni respondenty jmenovanych faktorti
podle jejich Cetnosti dosahnout pyramidy, kterd by v relativné velké mife odpovidala
pravé pyramidé¢ potieb a faktori vedoucich k jejich uspokojeni dle teorie A. Maslowa.
Lze poté predpokladat, ze respondenti, ktefi neuvedli faktory uspokojujici potieby

hierarchicky vyssi, nepocit'uji uspokojeni potieb nizsich.

Faktory, které maji na pracovni motivaci respondenti nejveétSi negativni vliv, jsou
uvedeny v grafu na obrazku ¢. 14. Je moZné pozorovat, Ze vztahy jsou opét jednim
z nejcastéji vybranych faktord spolu s atmosférou na pracovisti a vysokym stresem
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a tlakem, ktery pracovnici pocit'uji. Sest respondentd nevnimé zadné zaporné pisobici

faktory na jejich pracovni motivaci.
Obr. 14: Faktory s negativnim vlivem na pracovni motivaci

Jaké faktory maji nejvetsi negativni vliv na Vasi
pracovni motivaci.

mzda N 2
vztahy s kolegy NN 6
vztahy s nadfizenymi I 3
atmosféra na pracovisti IS ©
unavna, zbytecna, nudna prace N 2
pracovni doba (nedostatek volného ¢asu) N 3
vysoky stres atlak NN ©
nespravedlivé rozdélenismén [l 1

Zadné NN
Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)
Posledni otazka v dotazniku zjistovala, do jaké miry respondenti vnimaji vliv kvality
vztahli na pracovisti na jejich vlastni motivaci. Odpovédi na tuto otdzku shrnuje graf
na obrazku ¢. 15. Podil respondentli, jejichz motivace je velmi ovlivnéna vztahy
na pracovisti, pfedstavuje 44 %. Docela dost velky vliv vnima 16 %. Pouhych 12 %

respondentli nepovazuje vztahy v kontextu vlivu na jejich motivaci za vyznamné.

Obr. 15: Vnimana mira vlivu kvality vztahl na pracovisti na motivaci

Do jaké miry podle Vas ovliviiuje kvalita vztaht
na pracovisti Vasi motivaci?

8%
m vibec
m malo
44%

28%

m ani malo ani moc

m docela dost

m velmi

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)
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8.2.1 Shrnuti poznatki

V dotaznikovém Setieni bylo zjiSténo, Zze vétSina respondentil je relativné spokojena
a nema vyrazngjsi problémy tykajici se vztahu s kolegy ¢i s nadfizenymi. Navic vSichni
krom¢ Ctyf respondentll maji v praci alespon jednoho kolegu, se kterym jsou pratelé
a travi spolu ¢as i mimo praci. VéEtSina se také vyjadrila kladn€ s ohledem na atmosféru
na pracovisti a komunikaci v ramci podniku. Na kazdou otazku vSak urcity podil

respondentl reagoval negativné a poukazal tak na prostor pro mozna vylepsSeni.

Mezi respondenty se dalo identifikovat nékolik jedinct, jejichz odpovédi naznacuji,
ze jsou o mnoho vice nespokojeni s aktudlnim stavem ve spolenosti nez ostatni.
Je pozoruhodné, ze 3 z t€chto méné spokojenych respondentil jsou v Bioptické laboratofi

zaméstnani déle nez 15 let a dal$i 3 zde pracuji okolo 10 let.

Ve skupiné ziejm¢ nespokojenych respondenti Ize rozliSit skupinku, kterd je méné
spokojena se vztahy s kolegy, a skupinku, ktera vnima problémy spiSe ve vztazich
s nadfizenymi.

Nejvyraznéji negativni zkuSenosti a postoje vyjadiovaly odpovédi dvou respondentd,
ktefi nejen, ze ohodnotili atmosféru a komunikaci jako Spatnou, ale zaroven oba pfiznali,
ze se net¢si do prace, protoze se neradi setkavaji s nékterym ze svych kolegi, a ze kvili

vztahlim na pracovisti uvazovali o svém odchodu z této firmy.

Na zakladé vysledkli dotaznikového Setfeni 1ze dojit k zdvéru, Ze vztahy na pracovisti
maji znacny vliv na motivaci pracovnikii. K tomuto zévéru lze dojit nejen diky
odpovédim na posledni tii otazky dotazniku, ale pfispiva tomu 1 skutecnost, Ze v dotazu,
ve kterém respondenti méli uvést, co by se mohlo zlepsit, aby se dospélo ke zlepSeni
atmosféry, se Casto objevily vztahy. Také sada otdzek typu souhlasim/nesouhlasim
s tvrzenim napovédéla, ze nékteii z respondentli se do prace kvili vztahtim s ostatnimi

kolegy netési a nékterym se dokonce zamérné vyhybaji.

Atmosféru na pracovisti lze povazovat i pies obCasny vyskyt konfliktd za relativné
pfijemnou a vhodnou pro pracovni vykony, avsak, jak uz bylo zminéno, je zde prostor
ke zlepSeni. 36 % respondentii navic uvedlo, Ze v pfipad¢ neptijemné atmosféry pracuje
rychleji nez bézné, zlstava pak ale otdzkou, zda pii snaze co nejrychlejsiho pracovniho
vykonu nedochézi k vyssi chybovosti a zda by v piipadé dlouhodobého ptsobeni nedoslo

k syndromu vyhoteni u téchto pracovniki.
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Jak sami respondenti uvedli, atmosféra by byla piijemnéj$i, kdyby vztahy mezi
zaméstnanci byly lepsi a kdyby se 1épe komunikovalo a spolupracovalo. Dalsi problém
vidi nektefi respondenti v pfehnané soutézivosti. Planovani smén ma na starost jeden
z pracovnikll na stejné pozici jako ostatni a v situaci, kdy pracovnici maji mzdu ur¢enou
vykonem, se snazi ziskat pro sebe a pro své pratele mezi kolegy co nejvyhodnéjsi smény,

coz ostatni vnimaji jako nefér.

Komunikace ptedstavuje jeden z nejvyraznéji zaostavajicich ze zkoumanych elementd.
Znacna Cast respondentti neni spokojena s efektivitou komunikace a vnima nedostate¢nou
informovanost at’ uz o pracovnich tkolech nebo o organizac¢nich zalezitostech. Nejvétsi

roli zde vSak hraje lidsky faktor, arogance, nedostatek empatie a uzavienost.

Jak jiz bylo uvedeno vyse, zkuSenost s mobbingem a bossingem popsalo 5 respondentli
a s konflikty se setkalo vice nez 75 % respondentii. Frekvence konflikti vSak podle

vétSiny neni pfili§ vysokd a pracovnici vynakladaji snahu je vyftesit.

8.3 Navrh opatieni

Pro zlepsSeni vztahli mezi pracovniky by bylo vhodné zorganizovat teambuilding,
pii kterém by se pracovnici navzdjem lépe poznali a diky kterému by ziskali véEtsi

vzajemnou divéru.

Tento teambuilding by mohl probehnout formou tinikové hry, pti které by se pracovnici
sekretariatu rozdé€lili do skupin po péti az Sesti hracich pomoci losu — vytvofily by se tak
skupiny bez ohledu na vztahy mezi kolegy. Téchto skupin by se vytvofilo Sest az sedm.
Tato aktivita by umoznila spoluhrd¢m v nahodné vytvofenych skupindch vyjasnit
pfipadnd nedorozuméni a nejasnosti, které by jinak, béhem pracovnich dni, zGstaly
nevyfesené. Navic by se pracovnici navzijem lépe poznali. Unikova hra podnécuje
efektivni komunikaci a spolupraci mezi Uc€astniky, coZ by mohlo pfispét ke zlepSeni
spolupréce 1 v pracovnim prostedi a k lepSimu tymovému duchu. Vsechny tyto efekty
unikové hry spolu se spole¢né stravenym ¢asem by mohly mit pozitivni dopad na vztahy

mezi zacastnénymi pracovniky.

Cena unikové hry v Plzni a okoli se na portalu skvelecesko.cz pohybuje v rozmezi

od 800,- K¢ do 2.000,- K¢.
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V ptipadé, ze by se zvolila Gnikova hra Chernobyl — dozimetricka vez, ktera probiha
ptimo v Plzni a jejiz cena je 990,- K¢, celkové naklady by byly ve vysi 5.940,- K¢, pokud

by se pracovnici rozdélili do Sesti skupin, a 6.930,- K¢ pro sedm skupin.

V situaci, kdy by byla vybrana drazsi unikova hra, naptiklad Chernobyl — zdachranna
mise, ktera stoji 1.700,- K¢ pro jednu skupinu, celkové naklady by ¢inily 10.200,- K¢
respektive 11.900,- K& (SkvéléCesko.cz, 2024).

Jestlize by se tato forma teambuildingu osvédcila a vedeni by pfistoupilo k planovani
ucasti pracovnikil na unikové hie dvakrat, tfikrat nebo c¢tyfikrat do roka, byly by rocni
naklady na tento typ teambuildingové aktivity ve vySich, jaké jsou uvedené v tabulce ¢.1.
Byly zde pouzity ceny vySe zminénych tnikovych her (990,- K¢ a 1.700,- K¢) a jejich
primérnd cena (1.345,- K&), protoze 1ze predpokladat, ze budou béhem roku vybirany

unikové hry z riznych cenovych kategorii.

Tab. €. 1: Ro¢ni ndklady tinikové hry

dvakrat rocné trikrat rocné Ctyrikrat rocné
cena hry | Sest skupin sedm skupin Sest skupin sedm skupin Sest skupin sedm skupin
990,- K& 11.880,- 13.860,- 17.820,- 20.790,- 23.760,- 27.720,-
1.700,- K¢|  20.400,- 23.800,- 30.600,- 35.700,- 40.800,- 47.600,-
1.345,- K¢ 16.140,- 18.830,- 24.210,- 28.245,- 32.280,- 37.660,-

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)

Dalsi vhodnou formou teambuildingu je vylet do pfirody, naptiklad na Sumavu, béhem
kterého by pracovnici §li na tiru v okoli Spi¢aku, §li by se podivat k Cernému a Certovu
jezeru a poté na obé&d do restaurace v Zelezné Rudé. Tento obéd by hradila spolenost
Bioptické laboratof, pficemz by primérné naklady na obéd jednoho pracovnika Cinily
pfiblizné 380,- K¢.

Dalsi polozkou na seznamu nékladi by byly prostiedky na dopravu vlakem z Plzné
do Zelezné Rudy a zpét. Jedna jizdenka na vlak pro dospélého stoji 84,- K& pro cestu
z plzefiského hlavniho nadrazi do stanice Zeleznd Ruda-Alzbétin a 140,- K& pro zpate&ni

cestu (Ceské drahy narodni dopravce, 2024).

Celkové naklady teambuildingu ve formé vyletu na Sumavu by, v piipadé Ze by
se uCastnilo 35 pracovnikii, pohybovaly ve vysi 21.140,- K¢. Naklady za obéd by
se blizily 13.300,- K&, celkova cena jizdenek z Plzné by byla 2.940,- K¢ a zpatecni jizda
by vysla na 4.900,- K¢.
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Pti takovém vyletu by si pracovnici mohli popovidat na ¢erstvém vzduchu a uvolnili
by se. Opét by to byl kvalitné spolecné straveny ¢as, coz by mohlo déle ptispét ke zlepSeni

atmosféry na pracovisti a ke zlepSeni vztahli mezi pracovniky.

Ptipadné by se mohlo vedeni uchylit k teambuildingu ve form¢ né¢kolikadenniho pobytu
v penzionu. Napiiklad by se mohl vyuzit penzion Dvir Liskovy vrch na Sumavé.
Ten se specializuje na poskytovani zdzemi pro firemni akce ¢i teambuildingy. Béhem
takového teambuildingu by se pracovnici podileli na rtiznych aktivitach, které by mély
za cil upevnit spolupraci, komunikaci a pii kterych by se pracovnici Iépe poznali (Dvir

Liskovy vrch, 2024).

Tab. ¢. 2: Naklady na pobyt

tridenni pobyt pétidenni pobyt
ubytovani + snidané
89.250,- 148.750,-
850,-
obéd
26.250,- 43.750,-
250,-
vecere
31.500,- 52.500,-
300,-
spolecenska mistnost
1.500,- 1.500,-
1.500,-
celkem 148.500,- 246.500,-

Zdroj: Dvir Liskovy vrch (2024), zpracovano autorkou

Néklady na tfidenni a pétidenni pobyt se snidanémi, obédy a vecefemi v cené jsou
uvedeny v tabulce ¢. 2. V obou piipadech bylo pocitano s tim, Ze bude béhem pobytu
jednou pronajata spoleCenskd mistnost. Tridenni pobyt by spolecnost vySel
na 148.500,- K¢ a pétidenni pobyt na 246.500,- K¢. Neni zde vSak zapocitana doprava
ucastnikd do a z penzionu. Doprava by byla vlastni a pracovnici by dostali ptispévek

na dopravu.

Dals$im doporucenym opatienim, které by také mohlo vylepsit vztahy mezi pracovniky,
je delegovani rozdélovani smén na pracovnika, ktery by na planu smén nemél vlastni
zajem. Jak jiz bylo uvedeno vySe, v souCasné situaci pldnuje smény pro pracovniky
sekretariatu jedinec na stejné pozici jako ostatni. M4 tak moznost vybrat si pro sebe a pro
své ptatele z fad koleglh smény, pfi nichz budou mit snadnéjsi préci za relativné vysoké
finan¢ni ohodnoceni. B€hem smén, na které je zapsano vzdy okolo péti pracovnikd,

funguje rozdé€lovani pracovnich tikolid na principu prioritniho pfistupu, tedy kdo se prvni
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ptihlasi do systému, vybira si jako prvni, co bude dé¢lat. Pracovnici se proto mezi sebou
snazi soutézit, aby pro sebe ziskali co nejlepsi ukoly. Toto soutézeni zahrnuje mimo jiné
1 to, Ze se snazi vratit se z cest za klienty co nejrychleji, aby méli moznost vybéru

jednodussich pracovnich ukoli.

Delegovanim této aktivity by se pifedeSlo piehnané soutézivosti mezi pracovniky
a utlumily by se nazory, ze se smény ptideluji nespravedlivé. Tato zmeéna by mohla mit
pozitivni dopad 1 na spolupraci pracovniki, ktefi by diky snizeni nespokojenosti byli

priveétivejsi spolupracovat a vice si navzajem pomahat.

Jak n¢ktefi respondenti uvedli, vedouci pracovnici nejsou zvykli informovat
o organizacnich a pracovnich zalezitostech v takové mife, jaka by byla pro podfizené
pfijatelnd. Doporucuje se proto, aby nadfizeni pracovnici absolvovali Skoleni

na zdokonaleni komunika¢nich dovednosti.

Skoleni na zdokonaleni komunikaénich dovednosti je nabizeno na internetové strance
viastnicesta.cz za cenu 10.000,- K¢ bez DPH pro 5 az 8 ucastnikl z fad managementu.
V ramci takového Skoleni jsou zucastnénym predstaveny principy efektivni a tymové
komunikace. Skoleni by také mé&lo vylepsit schopnosti vedoucich pracovnikii vyjednavat

nebo vést podiizené pracovniky (Vlastni cesta, 2024).

Nabidka podobného Skoleni je na strance focuspeople.cz. Zde je cena za kurz pro skupinu

do deseti ucastniki 21.900,- K¢ bez DPH (Focus people, 2023).

Proskolenim vedoucich pracovniki v komunikaénich dovednostech by se mohlo dospét
mimo jiné také k nastaveni jasnych pravidel pro komunikaci a sdileni informaci
souvisejicimi s pracovni ndplni mezi pracovniky, diky kterym by se zvysila efektivita této
komunikace a informovanost pracovnik. V kone¢né fazi by spravné nastavena
a dodrZzovana pravidla komunikace mohla vést ke zlepSeni atmosféry na pracovisti

a ke zlepSeni vztahti mezi pracovniky.

V neposledni fadé by potencialné mohlo mit na efektivitu komunikace pozitivni vliv
pouzivani komunika¢niho kanalu, ve kterém by bylo pro pracovniky snadnéjsi
vyhledavani dilezitych nebo starSich informaci. Naptiklad by mohl byt vhodny software

typu padlet.com, ktery slouzi jako online nasténka (Padlet, 2024).
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Pozitivni efekt by mohlo mit také vénovani urcité casti pravidelnych porad
personalnim problémim a efektivné tyto problémy feSit. Pracovnici by méli byt
vyslySeni a méli by mit jistotu, ze se vynaloZzi snaha jejich problémy ¢i konflikty s dalsimi
pracovniky vyfesit. Vedouci pracovnici by meéli projit Skolenim na zdokonaleni
schopnosti FeSeni konflikti. Takové Skoleni je nabizeno na strance focuspeople.cz.
Ucastnici jsou béhem $koleni seznameni se zpiisoby, jakymi se konflikty projevuji,
anauci se je vhodn¢ fesit. Cena takového Skoleni je pro skupinu do deseti tcastnika

21.900,- K¢ bez DPH (Focus people, 2023).

Alternativou je Skoleni, které¢ nabizi vzdélavaci spole¢nost Gradua-CEGOS, pticemz
cena bez DPH za toto Skoleni je 10.600,- K&, ale probiha pouze v Praze v prostorach

spole¢nosti poskytujici toto Skoleni (Gradua-CEGOS, 2024).

Nastaveni systému zpétné vazby by také bylo piihodné zvazit. Mohlo by se diky nému
podarit predchazet nedorozuménim a nespokojenosti pracovnikli. V ramci tohoto
systému by méla byt obsazena pravidla pro zpétnou vazbu vedoucich pracovnikil na praci
podifizenych vcetné stanované frekvence této zpétné vazby. Zaroven by zde méla
byt i moznost podtizenych vyjadfit svoji kritiku vi¢i nadfizenym ¢i svym koleglm,
a to napiiklad v podob¢ rozhovoru ¢i dotazniku.

Aby byli vedouci pracovnici schopni takovy systém zavést, méli by absolvovat §koleni
zaméfené prave na efektivni komunikaci zpétné vazby a konstruktivni kritiky. Vhodny
online kurz nabizi lektorka Veronika Szerudové na strankdach MBK Consulting, jehoz
cena je 4.900,- K& bez DPH pro jednoho ucastnika. Pokud by spolecnost Biopticka
laboratot chtéla proskolit v této oblasti 2 pracovniky na vySSich pozicich z oddéleni

sekretariatu, musela by na to vynalozit 9.800,- K¢ bez DPH (MBK Consulting, 2024).

Alternativou by byl podobny kurz, ktery se odehrava v Praze, a jehoZ cena pro jednoho
je 2.890,- K¢, pro dva ucastniky poté 5.780,- K¢. Tento kurz nabizi skola komunikace
(Skola komunikace, 2024).
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Z.aveér

Tato prace se vénovala vztahim na pracovisti a jejich vlivu na motivaci pracovniki
a jejim cilem bylo na zdkladé odpovédi respondentli dotaznikového Setieni zanalyzovat
souCasny stav vztahll na pracovisti a zjistit, zda maji vliv na motivaci pracovniki
sekretariatu Bioptické laboratotfe. Nasledné byla navrhnuta vhodna opatieni ke zlepSeni

atmosféry, vztahti a komunikace na daném pracovisti.

Bylo zjisténo, Ze ptevazujici vétSina dotdzanych vnima vliv kvality mezilidskych vztahti
na svém pracoviSti na miru své motivace k praci, a také, ze tyto vztahy hraji roli
dialezitého motivacniho faktoru s pozitivnim, ale i s negativnim vlivem. Lze proto tvrdit,
ze maji-li pracovnici dobré vztahy se svymi kolegy, do préce se tési, ale jsou-li tyto vztahy
Spatné, pracovniky to od prace odrazuje a mohou nakonec pracovnika dovést k odchodu

Z organizace.

Byla navrhnuta opatieni ke zlepSeni situace ve spolecnosti Bioptickd laboratof, ktera

se tykaji predevSim upevnéni vztahi a zefektivnéni komunikace v rdmci této spole¢nosti.

V kapitolach teoretické ¢ésti byla predstavena témata mezilidskych vztahti, pracovniho
prostfedi, organizacni kultury a komunikaci v organizaci. Déle byla popsana pracovni
motivace a posledni kapitola teoretické ¢asti se vénovala negativnim jevim, které

se na pracovisti mohou vyskytnout.
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4

Ptiloha A: Organizacni struktura Bioptické laboratote

Biopticka laboratof

S.r.o.
L
[ ]
Odborna vedouci
Reditelka 1ékafka
I I
[ [ | 1 ] [ | ]
; ; g P I. Odborné Il. Odborné lll. Odborné
Qddéleni kvality Sekretariat IT dsek Technicky Usek Ekonomicky Usek pracovists pracovists pracovists
5 : Vedouci Vedouci IT 7’ ; i i Vedouci lékaf Vedouci lékaf Vedouci lékaf
Manazer kvality Sl oAl specialista Provozni feditel Finanéni feditelka tisakil tisekll Gisekii
Administrator - e ) Vedouci Vedouci Vedouci
mabilni sité A laborantka Useku laborantka tseku laborantka Useku
—1 Mzdova ucetni

—— Personalistka

— Administrativa

torkou

r

, ZPracovano au

Zdroj: Biopticka laboratot (2024)



Pfiloha B: Dotaznik

Dotaznik pro zameéstnance Bioptické laboratoie

Dobry den, jmenuji se Nikola Kudrnova a jsem studentka téetiho roéniku fakulty ekonomické na
Zapadoceské univerzité. Chtéla bych Vas pozadat o nékolik minut Vaseho ¢asu k vyplnéni tohoto
dotazniku. Odpovédi jsou zcela anonymni a slouzi k ziskani dat pro praktickou ¢ast mé bakalafskeé prace
na téma Vztahy na pracovisti a jejich viiv na motivaci pracovnikit.

Velice Vam dékuji za Vade odpovedi.

1 Pohlavi *

Oznaéte jen jednu elipsu.

) Zena

! Muz

2 Jak dlouho pracujete v Bioptické laboratofi? *

3. Kolik ¢asu béhem pracovni doby bézné travite ve spolecnosti alespon jednoho z
Vasich kolegu?
Oznacte jen jednu elipsu.

Meéné nez 2 hodiny
2 - 6 hodin

Vice nez 6 hodin

4 Upfednostiiujete home-office pied praci v kancel4fi? *
Oznacte jen jednu elipsu.

Ano

J Ne

5 Pokud ano, pro¢?

Zaskrtnéte vsechny platné mozZnosti.

| mate vatsi klid na praci

| v kancelafi je nepfijemna (konfliktni) atmosféra
| nemusite se setkat s Vasimi kolegy

| neztricite ¢as povidanim si s Vasimi kolegy

| za kratsi ¢as stihnete udélat vice prace

|| Jineé:

6. Jak hodnotite celkovou atmosféru na VaSem pracovisti? *

Oznadte jen jednu elipsu.

velm velmi dobra



7= Co by se podle Vas mélo zlepsit, aby byla atmosféra na Vasem pracoviti pijemngjii? *

Zaskrtnéte vsechny platné mozZnosti.

| komunikace

| vztahy mezi kolegy

| vztahy s nadfizenymi

| spoluprice

| planovani a rozdélovani prace

| ochota pomoci

| Jiné:

8 Jak hodnotite kvalitu Vasich vztahti *

Zaskrtnéte vsechny platné moznosti.

velmi N ) - | velmi
. X Spatnd  dostateéna dobra )
§patna dobra

s kolegy? ] ] [] [] ]

e O O O O O

9 Co by se podle Vas mélo zlepsit ve vztazich mezi kolegy? *

Zaskrtnéte vSechny platné moznosti.

j komunikace a informovanost
_| spoluprice

7| vzdjemna pomoc

_| feSeni konfliktd

j divéra a respekt

_| empatie
J Jiné;

10, Co by se podle Vas mélo zlepsit ve vztazich mezi nadfizenymi a podiizenymi? *

Zaskrtnéte vsechny platné mozZnosti.
‘ komunikace a informovanost
‘ zpétna vazba

‘ davéra a respekt

feSeni konfliktt

‘ empatie

[ Jiné:

1. Mate moznost svéfit se kolegim s osobnimi problémy? *

Oznacte jen jednu elipsu.

Ano

) Ne



2. Souhlasite s nasledujicimi tvrzenimi? *

Oznacte jen jednu elipsu na kazdém fadku.

Spise Spise
Souhlasim . i Nesouhlasim
souhlasim  nesouhlasim

Do price se

protoze mam — J— — —
moZnost o ' '
phitelsky si

popovidat.

Do price se
netéSim,
proloZe je
tam piilis

atmosféra.

ze svych
kolegi.

Alespon s
jednim
kolegou
jsme pratelé
a radi spolu
travime ¢as i
mimo

-

prostiedi.

Kwvili
nepfijemnym
vztahiim na
p .
jsem

uvazovalia o

Vizdy se
L
vetirkil a

jinych akei — s — o

Bioptické
laboratoie.




13 Jak hodnotite efektivitu komunikace mezi zaméstnanci Bioptické laboratoie? *

Oznacte jen jednu elipsu.

velm velmi dobra

4. Souhlasite s nasledujicim tvrzenim? *

Oznacte jen jednu elipsu na kazdém radku.

; Spise Spise .
Souhlasim Nesouhlasim
souhlasim  nesouhlasim

15 Citite se komfortné& pfi komunikaci *
Oznacte jen jednu elipsu na kazdém radku.
Ano Ne

s kolegy?

nadfizenymi?

16. Pokud ne, proé?

Zaskrtnéte vSechny platné mozZnosti.

. Nedostatek ~ Obava z
Arogance Strach PoniZzovani . Stres
davéry konfliktu
Divody pii
komunikaci [] ] [] [] [] []

s kolegy:

Diivody pfi

komunikaci — _— o

s L] [] []
Hzengmi:

7. Co by se podle Vas mélo zménit, aby do3lo ke zlepseni komunikace na Vasem

pracovisti?



8. Jak hodnotite kvalitu spoluprace na Vasem pracovisti? *

Oznacte jen jednu elipsu.

velm velmi dobra

19 Souhlasite s nasledujicimi tvrzenimi? *
Oznadte jen jednu elipsu na kazdém radku.

Spise Spise

Souhlasim Nesouhlasim

souhlasim  nesouhlasim

kolegim

Kdyz
nékoho
ze svych
kolegu
sada

vzdy mi
vyhovi.

20 Jak &asto dochazi mezi pracovniky Bioptické laboratofe ke konfliktim? *
Oznacte jen jednu elipsu.

_ Denné

! Jednou za tyden

Jednou za mésic

Méné casto

21. Byli jste nékdy béhem prace v Bioptické laboratofi pfimym u&astnikem konfliktu? *
Oznacte jen jednu elipsu.

) Ano

Ne



22. Pokud ano, jaké byla pfi¢ina daného konfliktu?

Zaskrtnéte vSechny platné moZnosti.

| nejasny rozsah price, nejasné odpovédnosti ¢i pravomoci
| nedostateéné ocenéni Vasi prace

| nejasna napln prace

| piilis mnoho kol

| neshoda nazora

| nepiiméfené pozadavky nadiizeného

| Spatna komunikace

| Spatné¢ pracovni podminky

| nevhodné chovani

|Jiné:

23 Jak probihd feseni konfliktd mezi zaméstnanci Bioptické laboratofe? *

Oznacte jen jednu elipsu,

) fesi je nadfizeni spolu s Gcastniky konfliktu
fesi si je ucastnici konfliktu sami mezi sebou
fedi je pracovnici, ktef{ nejsou pfimymi ucastniky konfliktu
fesi je personalistka
nefedi se

Jiné:

24V piipadg, Ze je atmosféra na pracovisti nepfijemna a "dusna", pracujete: *
J \

Oznacte jen jednu elipsu.

Rychleji nez obvykle, abyste napfiklad méli co nejdiive hotovo a mohli odejit.
Stejné rychle jako obvykle.
Pomaleji nez obvykle, protoze napiiklad nemizete kvili rozruseni udrzet pozornost.

Jiné:

25 Setkali jste se béhem své prace v Bioptické laboratofi s mobbingem?
(Mobbing je systematické a opakované Sikanovani, psichycké terorizovani a

poskozovani osoby na pracovisti.)

Oznacte jen jednu elipsu,

Ano

Ne



26 Pokud ano, jak se projevoval?

Zaskrtnéte vSechny platné moznosti.

‘ nadavkami a urazkami
‘ kritikou a znevazovanim Vasi price

‘ odmitanim spoluprace a komunikaci s Vami

vysmivanim, ponizovanim nebo zesméshovanim

sifenim pomluv nebo 171
‘ nevhodnymi komentaii a narazkami
‘ umyslnym zatajovanim informaci

‘ podsouvanim nevdécnych ¢innosti

| Jiné:

27. Setkali jste se béhem své prace v Bioptické laboratoii s bossingem? *

(Bossing je Sikana a terorizovani pracovnika nadiizenou osobou.)

Oznadte jen jednu elipsu.

' Ano

Ne

28. Pokud ano, jak se projevoval?

Zaskrtnéte vsechny platné mozZnosti.

j nadavkami a urdzkami

_‘ nedmérnou a nekonstruktivni kritikou

_‘ nevhodnymi komentari a narazkami

_‘ vysmivanim, poniZzovanim nebo zesmésiovanim

_‘ $ifenim pomluv nebo 1zi

_‘ umyslnym zatajovanim informaci

_‘ podsouvanim nevdéénych ¢innosti

j vyhrozovanim ztratou zaméstnani

_‘ piidélovanim nesplnitelnych tkolu, pfilis velkeého mnozstvi tikolt, tkoli zbyteénych nebo

nepiiméfenych Vasim schopnostem

J Jiné:

29- Do jaké miry se citite byt motivovani ke své praci? *

Oznacte jen jednu elipsu.

vibe: velmi



30. Jaké faktory maji nejvétsi pozitivni vliv na Vasi pracovni motivaci, *

Zaskrtnéte vsechny platné moznosti.

mzda a benefity
vztahy s kolegy
| vztahy s nadfizenymi
atmosféra na pracovisti
napliiujici prace
pocit piinosu a smysluplnosti
pracovni doba (dostatek volného casu)

prestiz Bioptické laboratore

Jiné:

31- Jaké faktory maji nejvétii negativni vliv na Vasi pracovni motivaci. *

Zaskrtnéte vsechny platné moznosti.

mzda

vztahy s kolegy

vztahy s nadiizenymi

atmosféra na pracovisti

unavna, zbyte¢na, nudna &i zdlouhavd price
pracovni doba (nedostatek volného ¢asu)

vysoky stres a tlak

Jiné:

32 Do jaké miry podle Vs ovliviiuje kvalita vztahQi na pracovisti Vasi motivaci? *

0Oznaéte jen jednu elipsu.

vibe: velmi



iky

I4

4

fizenymi pracovn

4

Ptiloha C: Nedostatky ve vztazich s kolegy a s nad

Nedostatky ve vztazich s kolegy

komunikace a informovanost || N N 11
spoluprace [ NG ©
vzajemnd pomoc [ N :
feseni konfliktd [ NN 5
divera arespekt [ N ¢
empatic [ 11
nevim [l 1

Nedostatky ve vztazich s nadfizenymi

komunikace ainformovanost [ 12

zpétnd vazba
dlivéra a respekt
feseni konflikth
empatie
0so0bitéjsi pristup

nevim

I ©
I ©
I ¢
I :

M1

I

(2024)

r

i zpracovani

r

Zdroj: Vlastn



Projevy mobbingu a bossingu

Piiloha D

mobbing

nadavkami a urazkami || A 1
kritikou a znevazovanim Vasiprace | NNENEE >
odmiténim spoluprace a komunikace [ NRNRNREBE -
sifenim pomluv nebo zi | NNREEEEEE £
nevhodnymi komentafi a narazkami | N R ERRE :
podsouvanim nevdéénych cinnosti [ NN :

bossing

nadmérnou a nekonstruktivni kritikou || | | A A :
nevhodnymi komentafi a nardzkami ||| NG :
sitenim pomtuv nebo 17 | I :
podsouvanim nevdécnych cinnosti ||| | NG :
wyhrozovénim ztrétou zaméstnani ||| | | | A :

(2024)

r

: Vlastni zpracovani

Zdroj



Abstrakt

Kudrnova N. (2024). Vztahy na pracovisti a jejich vliv na motivaci pracovnikii

[Bakalatska prace, Zapadoceska univerzita v Plzni].

Kli¢ova slova: mezilidské vztahy, pracovni vztahy, pracovni prostiedi, organizacni

kultura, komunikace, pracovni motivace, atmosféra na pracovisti

Tato bakalaiska prace fesi problematiku vztahl na pracovisti a jejich vliv na motivaci
pracovnikil. V teoretické ¢asti jsou popsany mezilidské vztahy, které jsou dale roz¢lenény
na formalni, neformalni a pracovni vztahy. V dalSich kapitolach je popsano pracovni
prostiedi, organizacni kultura a jeji prvky a komunikace v organizaci. Dale je popsana
pracovni motivace a jeji typy a je zde predstavena teorie pracovni motivace Abrahama
Maslowa. V neposledni fad€ jsou vysvétleny negativni jevy, které se mohou v pracovnim

prostfedi vyskytnout, a to mobbing, bossing a konflikty.

V praktické Casti této prace je predstavena spolecnost Biopticka laboratof s.r.o. a dale
jsou uvedeny a vyhodnoceny vysledky dotaznikového Setieni, které probéhlo mezi
zaméstnanci sekretariatu Bioptické laboratofe. Na zavér jsou navrhnuta opatieni, ktera

vychazeji z problémd, které vyplyvaji z vysledki dotaznikového Setfeni.



Abstract

Kudrnova N. (2024). Workplace Relationships and Their Impact on Employee Motivation
[Bachelor Thesis, University of West Bohemia].

Key words: interpersonal relationships, workplace relationships, work environment,

organizational culture, communication, work motivation

This bachelor thesis addresses the issue of workplace relationships and their impact

on employee motivation.

In the theoretical part, interpersonal relationships are described and then further divided
into formal and informal relationships, as well as work relationships. The next chapters
describe the work environment, organizational culture and its components, and
communication in the organization. Further, work motivation and its types are described
and Abraham Maslow's theory of work motivation is introduced. Finally, the negative
phenomena that can occur in the work environment are explained, namely mobbing,

bossing and conflicts.

In the practical part of this thesis, the company Bioptické laboratof s.r.o. is introduced
and the results of a questionnaire survey conducted among the employees
of the secretariat of Biopticka laboratof are presented and evaluated. Finally, measures

are proposed based on the problems that arise from the results of the questionnaire survey.



