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Uvod

Tato bakalarska prace se zabyva charakteristikou socidlnich vztaht
napracovisti a definovanim organizacnich oblasti vztahujicich se

ke sledovanému tématu.

Cilem této prace je identifikace pracovniho klimatu v pracovni
skupiné€ ve zkoumané organizaci XY V Useku informatiky. Pracovni klima,
V dnesni dobé casto skloniované spojeni v kazdé dobré organizaci, ktera
se snazi mit spokojené a produktivni zaméstnance, ktefi svym vykonem
ptispivaji k dobrému chodu organizace. Predpoklddam, Ze neptiznivé klima
mize mit negativni dopady na fungovani organizace. Proto by se dle mé
vedeni v kazdé pracovni skupiné mélo zajimat, zda jsou zaméstnanci
spokojeni s obsahem a stylem prace a hlavné se vztahy, které ve své pracovni

skupin€ maji.

V odborné literatuie se mizeme docist, ze existuje n€kolik nastroji
na posuzovani klimatu organizace. Autofi, ktefi se =zabyvaji touto
problematikou, na téma nahlizi z riznych hli. Armstrong zminuje naptiklad
dotaznik vytvofeny Litwinem a Stringerem, kterymi jsem se nechala
inspirovat. Klima posuzuji podle ukazateld, které jsou povazovany
za ukazatele zachycujici, nebo popisujici zplisob vnimani klimatu. Dle
Litwina a Stringera jsou to struktura, odpovédnost, riziko, srde¢nost, podpora,
normy, konflikt a identita (Armstrong, 2007, s. 264). Ve své praci jsem se
tedy zameétila hlavné na oblasti, které se v organizaci vyskytuji a tvofi
¢i ovliviyji pracovni klima v pracovni skuping. Jde o samotnou organizaci,
ve které diky socialni interakci a komunikaci mezi zaméstnanci vznikaji
vztahy. Vztahy sympatii ¢i antipatii, které jsou ovlivnéné organizacni
strukturou, organizacni kulturou, uplatiovanym stylem vedeni a konflikty,
které se na pracovisti vyskytuji. VSechny vySe zminéné oblasti popisuji

Vv jednotlivych kapitolach.



Pro dobrou ptedstavu zkoumané pracovni skupiny dopliiuji teoretické
kapitoly o realny obraz useku informatiky organizace XY, ktery byl pofizen
pii schiizkach s personalistkou organizace a s vedoucim tseku informatiky.
Na téchto setkanich jsem méla moznost nahlédnout i do internich dokumentt

organizace pro zpracovani své bakalaiské prace.

V zéavéru této prace predkladam analyzu dat z dotaznikového Setfeni
provedeného ve zminované organizaci. Dotaznik je Kkonstruovan
dle teoretickych vychodisek, ktera uvadim v pfedchozi c¢asti prace.
Na uplném konci prace dopliuji interpretaci vysledkii Setfeni a navrh
zlepSeni v pouzivani andragogickych nastroji a andragogického piisobeni

Vv pracovni skupiné, coz je dil¢i cil mé bakalaiské prace.



1 Organizace

Pro pochopeni pracovniho klimatu v pracovni skuping je dilezité znat
vymezeni prostoru, ve kterém pracovni klima vznika. Pokud se sejdou lidé,
kteti chtéji dosahnout urcitého cile a je k tomu nutné pfispéni vice lidi, tak
podle Nakone¢ného organizuji socialni celky. Tyto celky potom funguji jako
prostiedky dosahovani zamyslenych cild. Lze je nazyvat organizace.
Nakonec¢ny tvrdi, Ze organizace je strukturovand socialni skupina
se zacilenou, planovanou, koordinovanou, kontrolovanou a uceln¢ fizenou
spole¢nou ¢innosti. Nejdulezitéjsim Cinitelem fungovani organizace jsou
lidské zdroje, tedy zaméstnanci. Hned vedle stoji zdroje kapitalové,

technologické, materialni a dalsi (Nakone¢ny, 2005, s. 11-12).

Za charakteristické znaky organizace Nakone¢ny povazuje jiz

definované znaky od Etzioniho. Jsou to tyto:

e Délba prace, moci a komunika¢ni odpovédnosti. D¢lba neni
nahodnd, ale uvdzené uspotadana tak, aby bylo dosazeno specifickych
cil.

e Piitomnost jednoho nebo vice center moci, ktera kontroluji ¢innost
organizace a zamétuji ji k jejim cilim.

e Obméinovani personilu a pridélovani ukolli. Zejména pak nabor
pracovnikd, piipadné Skoleni ¢i pieskolovani

(Nakone¢ny, 2005,s. 12).

Popisovana organizace XY ma sidlo v Ceské republice. Za zakladni
informaci o organizaci se da povazovat, ze se jedna se o velkou vyrobni
organizaci, kterd ma jiz skoro stoletou tradici. Délba prace v organizaci XY
je dana organizacni strukturou, kterou popisuji v kapitole 1.2. Organizacni
struktura je uspotadana tak, aby organizace dosahovala v§ech specifickych
cild, které ma uréené. Ridicimi organy spolenosti jsou valna hromada,
predstavenstvo a dozor¢i rada. Ti kontroluji ¢innost organizace. V soucasné

dobé ma organizace asi 2500 zaméstnanct. V moji praci se zabyvam pouze



¢asti této organizace, a to usekem informatiky. V tomto useku pracuje
Vv soucasné dobé 50 zaméstnanci. Zaméstnance tohoto useku blize popisuji

ve 2. kapitole.

V organizaci se nachazi n¢kolik spolupracujicich jedincu, tedy
zamé&stnanci. Diky jejich vzdjemné spoluprdci muizeme piedpokladat,
7e na sebe vzajemné pusobi. Vytvareji tim socialni interakci, kterou popisuji

v nasledujici kapitole.
1. 1 Socialni interakce v organizaci

Pracovni klima je utvafeno mnoha riznymi faktory. Jednim z nich
je socialni interakce. Jak pise Cizkova, nejvyraznéji v zivoté élovéka a zivoté
druhych lidi rozhoduji jejich setkavani tvaii v tvar. Toto vzajemné stykani
byvé oznatovano jako socialni interakce (Cizkova, 2000, s. 67). V pracovni
organizaci se socialni interakce vytvari kazdy den, protoze se zaméstnanci
organizace potkavaji. Kde jsou ale kofeny socialniho chovani, tedy pro¢
se lidé vz4ajemné vyhledavaji, pro¢ spolu komunikuji ¢i pro¢ se vzéjemné
potiebuji? Cizkova tvrdi, 7e zakladnim aspektem Zivota v ramci uréité
spolecnosti je socidlni vztah, to znamena vztah mezi ¢lovékem a Clovékem.
Lidé tedy navazuji vztahy jak z nutnosti vzdjemného uspokojovani potieb,
tak 1 vztahy které nesouvisi jenom s jejich pudovym zalozenim. Od socialni
interakce mohou ocekévat uznani své osoby ¢i ziskani rady, pomoci a opory
(Cizkova, 2000, s.68-70). V organizaci XY lidé navazuji vztahy bud
z diivodu vzijemnych sympatii, nebo také vztahy, které jsou potiebné
K uskute¢néni jejich pracovni napln€é. Pracovnim vztahim se vénuji

v 5. Kkapitole.

Nakonec¢ny popisuje socialni interakci jako vzajemné piisobeni, kdy
osobnost a chovani jednoho partnera interakce je podnétem pro druhého
a naopak. Druhy reaguje na tento podnét a stimuluje tim zase reakci svého
partnera (Nakone¢ny, 2005, s. 9). Jednoduse feCeno, v socidlni interakci

se jednd o proces vzajemného plsobeni jedince nebo skupiny na jiného



jedince ¢i skupinu. Vzajemnym plisobenim se podle Nakone¢ného zahajuje
kruh socialni interakce. Pokud si partnery ozna¢ime A a B, Ize tento proces

vyjadfit schématem.

Obrazek ¢. 1

Kruh socialni interakce (upraveno dle Nakone¢ny, 2005, s. 10).

Nakonec¢ny dale piSe, ze socialni interakce se odehravaji v uréitém
sociokulturnim mikroprostfedi a v ur€itych spolecensko-ekonomickych,
historicky danych podminkach. Toto prostfedi oznacuje jako pole socidlnich

interakei a je také dulezitym Cinitelem interakci (Nakoneény, 2005, s. 10).

Pole socialnich interakci, které popisuji ve své praci, je usek
informatiky organizace XY. V tseku informatiky vzajemné pisobeni vznika
mezi kolegy, mezi nadfizenymi a podfizenymi a mezi skupinami kolegu.
K socialni interakci nej€astéji dochazi v prostorach budovy, kde je usek
informatika umistén. Vyskytuji se také ptipady vzajemného setkavani i mimo

pracovni dobu a prostory ur¢ené k vykonu préce.

To jak Casto maji moZnost se zaméstnanci potkavat a vzijemné
na sebe pulsobit, ovliviiuje mimo jiné i jejich pracovni déleni do riznych
usekt ¢i oddilt. Toto rozdéleni 1ze pozorovat v organizacéni strukture, o které

pisi Vv nasledujici kapitole.
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1. 2 Organizaéni struktura

Nezbytna véc pro efektivni chod celé organizace je organizacni
struktura. Organizaci tvoii n¢kolik lidi, ktefi délaji ur¢itou Cinnost. Je tieba,
aby tato Cinnost probihala organizovan¢. Nezbytna je také raciondlni délba
prace a urcené vztahy nadfizenosti a podiizenosti. K tomuto vSemu slouzi

organizac¢ni struktura, ktera vychézi z potieb organizace.

V knize od Bélohlavka, Kostana a Sulefe autofi zmifiuji definici
od Aldaga a Stearnse, Zze smyslem organiza¢ni struktury je rozdéleni prace
mezi Cleny organizace a koordinace jejich aktivit tak, aby byly zaméteny
k dosahovani organizaénich cilti (B&lohlavek, Kostan a Sulef, 2006, s. 113).
Cimbaélnikova ve své knize uvadi, Ze organiza¢ni struktura je mechanismus,
ktery slouzi ke koordinaci a fizeni aktivit vSech zaméstnancii v organizaci.
Déava tedy lidem v organizaci moznost, aby organizovan¢ vykonavali své
¢innosti (Cimbalnikova, 2009, s. 66). Armstrong tuto definici rozsifuje
0 tvrzeni, Ze organizacni struktura ukazuje, kdo je odpovédny za fizeni,
koordinovani a vykon téchto Cinnosti, a definuje hierarchie fizeni neboli
fetézec veleni, ktery by mél fikat, kdo je komu odpovédny a za co
(Armstrong, 2007, s. 246-247).

I organizacni struktura ma velky podil na pracovnim klimatu. ProtoZze
1 formalni vztahy mezi pracovniky, které uddva organizacni struktura,
ovliviuji celkovy soulad mezi pracovniky, tedy pracovni klima. Organizacni
strukturu si kazda organizace tvoii sama, dle svych pozadavkl a potieb.
Je ale moZné organizac¢ni struktury rozdélit dle riiznych hledisek do n¢kolika
obecnych typi. O téchto typech a o organizacni struktufe v organizaci XY
pisi v dalsi kapitole.
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1. 2. 1 Typy organizacnich struktur

Organizacni strukturu je mozné oznacit jako kostru organizace, ktera
byva graficky zndzorfiovana organiza¢nimi schématy. Cimbalnikova ve své
knize tvrdi, ze v kazdé organizaci je urcity stupen formalizace, ktery urcuje,
do jaké miry jsou specifikovany, pisemné vypracovany a vynucovany
ocekavané prostiedky a vysledky prace. Tento stupen je dan formalni
a neformalni organizac¢ni strukturou. Formalni organizacni struktura (dale
V textu pouze organizacni struktura) je podle Cimbalnikové hierarchické
uspotfadani pracovnich vztahli mezi jednotlivymi pracovnimi misty, které
zahrnuje vztahy nadfizenosti a podfizenosti. Neformalni organizaéni
struktura je podle Cimbalnikové charakterizovana jako sit' osobnich
a socialnich vztaht (Cimbalnikova, 2009, s. 67). B&lohlavek, Kost'an a Sulef
vznik neformalni struktury organizace vysvétluji tim, ze pracovnici do své
prace vnaseji fadu osobnich citl jako je radost, nechut’ ¢i laska, ale také fadu
potteb jako je naptiklad moc, jistota nebo sebeuplatnéni. Tyto city a potieby
projevuji ve vzajemnych vztazich, které ovSem neprobihaji pouze po piisné

formalni linii (Bélohlavek, Kostan, Sulet, 2006, s. 116-117).

Bélohlavek, Kostan a Sulef uvadi, Ze podle tvaru organiza¢ni
struktury muzeme rozliSovat uspofadani funkcionalni, divizionalni
a maticové. Funkcionalni struktura je zakladni organizac¢ni formou,
ve které se pracovnici sdruzuji podle podobnosti tkoll, dovednosti nebo
aktivit. Dals8i je divizionalni struktura, kterd vznikd vydélenim relativné
samostatnych divizi. Kazda divize ma svij vlastni usek. Maticova neboli
projektova struktura spojuje prvky funkciondlni a divizionalni struktury.
KaZzdy pracovnik mé dva nadfizené, odborného vedouciho a vedouciho tymu.

Odpovida se obéma (Bélohlavek, Kostan, Sulef, 2006, s. 114).

12



vvvvvv

ve firmé XY, kterou popisuji. Proto uvedenou definici funkciondlni struktury
od Bélohlavka, Kostana a Sulefe doplnim o definici, kterou uvadi
Cimbalnikova. Ta tvrdi, Ze funkcionalni struktura je zalozena na funk¢ni
specializaci dil¢ich jednotek. Do kazdého utvaru se kumuluji stejné nebo
podobné funkéni Cinnosti. Vyhodou této struktury je efektivnost zalozena
na specializaci odbornikt ¢i jednozna¢né urceni pravomoci a odpovédnosti

(Cimbalnikova, 2009, s. 70).

Na celou spolecnost XY dohlizi fidici organy. Valna hromada,
pfedstavenstvo a dozor¢i rada. Celou spolecnost fidi tsek generalniho
feditele, ktery ma pod sebou useky finance, lidské zdroje, obchod, technika,
logistika a vyroba. Usek informatika, ktery ve své praci popisuji,
je samostatné stojici celek. Pokud by né¢kam spadal, mohl by byt primarné
ovlivnén procesy useku, pod ktery by patfil. Mohlo by to mit negativni
dopady na vztah k ostatnim tsektm, které by byly pfi feSeni problému az
na druhém misté. Usek informatika je tedy ovlivnén pouze platnymi
smérnicemi celé organizace XY. Strategii a cil mé stejny jako cela

organizace. Zodpovida se vySe uvedenym fidicim orgénim.

V tseku informatika se nachazi vedouci pracovnik, ktery ma pod
sebou dva celky a to software a hardware. Oba tyto celky maji také svého
vedouciho. Tito vedouci uz pod sebou nemaji zadné dalsi déleni z pohledu
fizeni. Jde pouze o pracovniky urcitého zaméteni, kdy ma kazdy svoji

specializovanou ¢ast zastoupeni v ramci realizace projekti.
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Pro lepsi ptedstavu dopliuji organizacni schéma organizace XY.

Obrazek ¢. 2
Predstavenstvo ‘ Dozor¢i rada | Valna hromada
I -
Generalni
reditel
— RN w— p— — —1 —1
| Finance | lesk.e ‘ Obchod ‘Technika ‘Logistika | Vyroba ‘ Informatika
L | | zdroje ] ] SR B B
Vedouci
‘informatiky
Software Hardware

Organizacni struktura organizace XY (upraveno dle internich dokumenti

organizace XY).

Z uvedené organizaéni struktury lze odvodit komunikaci, ktera
v organizaci mize probihat. Komunikaci se vénuji v 7. Kkapitole.
V nésledujici kapitole se zminiuji o organizacni kultufe, kterd i pfesto, Ze je

nehmotnd a ¢asto neuvédomovana, hraje vyznamnou tlohu v organizacich.
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1. 3 Organizacni kultura

Kazda organizace mé svoji organiza¢ni kulturu. Muzeme fici,
ze organizacni kultura ovliviiuje prakticky veskeré déni v organizaci. Pokud

je vhodné¢ nastavena, miize mit pozitivni vliv na zaméstnance.

Lukaskova a Novy uvadi, ze rdimcove je pojem organizacni kultura
chapan soucasnymi autory obdobnym zpiisobem, ovSem konkrétni
vymezovani obsahu tohoto pojmu zlstdva pomérné rtznorodé. Uvadéji
naptiklad definici od Halla, Ze organizacni kultura je programovany zptisob
vnimani, odvozeny od nazori a hodnot, nebo dale definici od Gordona, ktery
tvrdi, Ze organizacni kultura je pro organizaci specificky systém sdilenych
pfedpokladi a hodnot, které jsou zdkladem pro typické vzorce chovani
(Lukéskova, Novy, 2004, s. 21-22). O organizacni kultufe piSe Armstrong
jako o kultufe organizace. Chape ji jako soustavu hodnot, norem, piesvédcenti,
postoji a domnének, kterd vétSinou nebyva nikde vyslovné zformulovana, ale
urcuje zplsob chovani a jednani lidi a zplisoby vykonavani prace. Hodnoty
se tykaji toho, o ¢em se vé&fi, Ze je dilezité v chovani lidi. Normy Ize chéapat

jako nepsana pravidla chovani (Armstrong, 2007, s. 257).

Z vySe uvedeného lze usuzovat, Ze o pfitomnosti organizacni kultury
nemusi zaméstnanci organizace vilbec védét. Tim, Ze do organizace nastoupi,
Si postupné ztotozni zpusob vnimani a chovani v organizaci. Chovani
zaméstnancl V pracovnim procesu je ovlivnéno praveé nepsanymi pravidly
chovani, které se v organizaci vytvafi. Organiza¢ni kultura se také projevuje

V tom, co si o organizaci mysli jeji pracovnici, tedy v pracovnim klimatu.

V tseku informatiky v organizaci XY je organizacni kultura
povazovana za kolektivni povédomi o tom, jak véci funguji, jak je dulezita
hierarchie, kterd je dana organizac¢ni strukturou, nebo jak se chovat pii stietu
S ostatnimi zaméstnanci €i s nadfizenymi. Sdilené vyznamy a ptedstavy vySe
uvedenych zélezitosti jsou vyjadfovany vétSinou pomoci historek, které

se preddvaji zjedince na jedince. UZ tento proces posiluje soudrznost
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zaméstnancl. Zameéstnanci vi, ze neni vhodné v kancelatich, kde se vykonava
prace, fesit své osobni ¢i rodinné zélezitosti. Pokud si chtéji povidat
0 osobnich vécech, maji moznost svoje pracovni piestavky travit ve spolecné
kuchynce. VétSina pracovnikt dodrzuje ranni ritual vafeni kavy v téchto
prostorach, kde si mohou neformalné pohovotit. Poledni prestavku vétSina
zamé&stnancl travi v kantyné, kde je moznost odebirat stravu, na kterou
organizace piispiva. I tato péCe ze strany organizace vede k navazovani
neformalnich vztahi, které jsou v useku informatiky pottebné, zvlasté kvuli

tymové spolupraci.

Aby mohla organizace fungovat, je nezbytna jedna véc a to ¢lovek
neboli zaméstnanec. V nadchazejici kapitole popisuji, kdo je to zaméstnanec,
jak lze zaméstnance rozliSovat podle vlastnosti a jak vypada zaméstnanecka

struktura v organizaci XY.
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2 Zameéstnanec

V kazdé organizaci najdeme jednotlivce, ktefi se podileji na chodu
celé organizace. Jedna se pravé o ty osoby, které pracovni klima utvareji.
Muze se jednat o osoby s rozli¢nymi zivotnimi cili, s riznym postavenim ve
spolecnosti, se specifickymi osobnimi vlastnostmi, schopnostmi, znalostmi
a dovednostmi. I pies velké rozdily lze oCekavat, ze budou mit néjaké
spolecné charakteristiky. Jak rozdily, tak spole¢né charakteristiky jedinca
postihuje podle Bélohlavka, Kostana a Sulefe pojem osobnost. Osobnost
je jedine¢né spojeni psychickych rysu, které jednotlivce charakterizuje.
Psychické rysy jsou schopnosti, dovednosti a znalosti, ale také vlastnosti,
potteby, motivy, postoje a hodnoty. Osobnost urcuje zplisob, jakym proziva
okolni déni, jednéani v rozli€nych situacich, ale také zdméry, kterych chce
dosahnout (Bélohlavek, Kostan, Sulet, 2006, s. 43-44). Nejvice vystizna
je dle m¢ definice Cerného, protoZe pise jak o rozdilech a spole¢nych
charakteristikach, ale i o spojeni vrozenych a ziskanych vlastnosti. Pojem
osobnost je tedy podle Cerného soubor stalych prvki chovani osoby, to CO ji
charakterizuje a také co ji odliSuje od ostatnich. Za osobnost je ¢lovek
povazovan se svoji individualitou jako celek, ktery je tvofen vlastnostmi
vrozenymi a ziskanymi a zarovenl psychickymi a télesnymi

(Cerny, 2009, s. 233).

Organizace je tedy tvofena riznymi osobnostmi, které odlisné
prozivaji svoji pracovni ¢innost a svym chovdnim mohou ovlivnit pracovni
klima. Pro organizaci jsou také velmi dulezité vlastnosti osobnosti
zam¢stnance. Jiz pfi vybéru novych zaméstnanci se knim pfihlizi.

O vlastnostech pisi v nasledujici kapitole.
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2. 1 Vlastnosti osobnosti zaméstnance

O lidech lze fict, Zze jsou hodni, klidni, uzavieni, nudni, zavistivi,
odpovédni nebo lini. Vlastnosti osobnosti podle Beélohlavka, Kostana
a Sulefe vyjadiuji relativné staly zptisob chovani jedince. Lze predpokladat,
ze Clovek s urcitou vlastnosti bude jednat v podobnych situacich standartnim
zpusobem. Je ale nutné si uvédomit, ze chovani jednotlivcl nelze predvidat
pouze na zaklad¢ jejich vlastnosti. Velky vliv ma také situace, ve které
se jedinec nachazi (Bélohlavek, Kostan, Sulef, 2006, s. 46-47). Podle
Cerného se vlastnosti, které uréuji zptisoby jednani a chovani osob, nazyvaji
temperament. Temperament neni ovlivnitelny, protoze jde o pfirozenou

povahu &lovéka a o vrozenou dispozici (Cerny, 2009, s. 237).

Kliment zmifuje, Ze existuje celd fada teorii snazicich se popsat a
vylozit projevy temperamentu jedince. Napiiklad klasicka teorie
temperamentu. Tato teorie vznikla jiz ve starém Recku a podle Klimenta je
jeji autorstvi pfipisovano Galénovi, nékdy mylné Hippokratovi. Teorie

rozdéluje jedince do ¢tyt typa! (Kliment, 2013, s. 35-36).

Cerny toto déleni temperamentll ve své knize doplnil o moZnou
charakteristiku. U flegmatika tedy miizeme pozorovat, zZe je to klidny ¢lovek.
Je ale malo vyfeény. Pii vykonu ¢innosti ma sklon zanedbavat, ale pracuje
dlouho. Sangvinik je podnikavy optimista, ale ¢asto se rozptyluje. Pti praci
je aktivni nadSenec, ktery zvlada vic ¢innosti najednou, bohuzel ale pouze
povrchné. U cholerika 1ze oc¢ekavat silné a hluboké citové prozitky, ale je
mozna mrzutost a vybuSnost. Vyjima se dobrym pracovnim tempem.
Posledni typ je melancholik, u kterého miizeme sledovat hluboké city
a pesimisticky pohled na svét okolo sebe. V pracovnich ¢innostech je

diikladny, ale také velmi pomaly a nepruzny (Cerny, 2009, s. 238).

! Tyto typy jsou vysvétlovany fyzicky, podle t&lesnych §tav, které v organismu prevladaji.
Flegmatik — hlen, sangvinik — krev, cholerik — Zlu¢ a melancholik — ¢erna Zlu¢ (Kliment,
2013, s. 36).
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Dle temperamentu lze ptedbézné urcit, jak spolu asi budou jednotlivé
typy vychazet. Cerny ve své knize uvadi, tabulku, kterd ukazuje, které typy
temperamentu spolu vychazi ptirozen¢ dobie a které si musi dat praci, aby
i jejich vztahy byly dobré a bezpe&né. I Cerny sam ale uvadi, Ze tento prehled
je tieba brat pouze jako inspiraci K zamysleni, protoze v konkrétnim piipadé
to mize byt i odlisSné. V tabulce znaménko + oznacuje pozitivni vztah,
znaménko - oznacCuje negativni vztah. Ob&é dv€ znaménka zaroven + -
oznacuji docela pozitivni vztah jedince A k jedinci B a negativni vztah
vV opa¢ném sméru. Zdvojeni znamének ukazuje intenzitu

(Cerny, 2009, str. 86).

Obrazek ¢. 3

i l_) Cholerik Sangvinik Flegmatik | Melancholik
Cholerik - - + -

Sangvinik + ++ + --
Flegmatik - - + +
Melancholik | + - - + +

Vztahy mezi riznymi typy temperamentu (upraveno dle Cerny, 2009, s. 86).

K temperamentu a vlastnostem je mozné prihlizet pii obsazovani nové
pozice ¢i pii jednani se zaméstnancem. Stava se ale, Ze pfi testech osobnosti
jedinec neskonc¢i ohranicené pouze V jedné z uvadénych skupin. V useku
informatiky organizace XY jsou dulezitymi a poZadovanymi vlastnostmi
hlavné spolehlivost, peclivost, kreativita, pruznost a schopnost spoluprace

s ostatnimi kviili projektiim, které se zpracovavaji v tymech.
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2. 1.1 Zvlastni dimenze osobnosti

Bélohlavek uvadi, Ze z praxe je mozné vidét fadu rysi, jez osobnost
vykazuje, které Ize obtizn€ zaradit mezi jiz zmifiované kategorie. Je tézké fici,
zda jde o vlastnosti, postoje ¢i motivy. Jisté je pouze to, ze ovliviuji chovani
zam¢stnancl a Ze maji z hlediska organiza¢niho chovani mimoiadny vyznam.
Lze je tedy nazvat zvlaStnimi dimenzemi osobnosti. Jednou z popisovanych
dimenzi je déleni zaméstnancii na typ A a B, podle jejich typického chovani
Vv zam¢stnani. Chovani typu A byva typické pro aktivni, uspéchané,
odpovédné a svédomité osoby, které se pln¢ vénuji své praci. Minimum ¢asu
vénuji odpocinku a prestavky povazuji za ztratu ¢asu. Ve svém volném Case
pfemysleji hlavné o pracovnich problémech a moznostech jak dosdhnout
jesté veétsi efektivnosti ve své praci. Opakem jsou jedinci s chovanim typu
B. Ti maji dost ¢asu a nespéchaji. Primarni pro n¢ je jejich pohoda a osobni
volny Cas. Prace je pro né neptijemnou aktivitou, kterou je tfeba vykonavat
pouze kvuli vydélku, ktery je potfebny pro osobni Zivot a ziliby.
V zaméstnani premysleji o tom, co budou délat o vikendu, kam pojedou na

dovolenou a o svych koni¢cich (Bélohlavek, Kost’an, Sulet, 2006, s. 54).

Pokud bychom zaméstnance useku informatika organizace XY chtéli
rozdélit dle déleni na typ A a B, vétSina by spadala spiSe do typu A. Jde
0 zapalené jedince, ktefi mivaji svoji praci Casto jako koni¢ek. Toto muze
pozitivné ovliviiovat pracovni klima, protoZze tito zaméstnanci nechodi
do prace pouze z divodu nutnosti. Svoji praci berou jako urcité poslani a citi

mozZnost se v praci realizovat.

Zaméstnanec v organizaci ale vétSinou nepracuje jako jednotlivec.
Mezi zaméstnanci vznikaji pracovni skupiny, pro dosazeni lepSich a
komplexné&jsich vysledkl organizace. Pracovni skupiny a tymy, které mohou

Vv organizaci vznikat, popisuji v dalsi kapitole.
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3 Pracovni skupina

Kazdy cCloveék se v pribéhu svého zivota stane prislusnikem malé
socialni skupiny. At uz v ramci rodiny, Skoly nebo pracovniho zivota. Kazda
socialni skupina na ¢loveéka ptisobi, pretvari jeho nazory a postoje. Pracovni
skupina je tedy socialni skupina, kde jsou lidé jednoho pracovisté spjati
spolecnou Cinnosti, vnitini strukturou socialnich roli a jednotnym vedenim.
Jedna se o urcité propleteni osobnich vztahi, kde si kazdy ¢len uvédomuje
vzéajemnou zavislost a sounalezitost (Novy, 2002, s. 134). Pracovni skupina
je pro moji praci velice dilezita, protoze pravé mezi cleny pracovni skupiny

24

se pracovni klima utvaii a sdili.

Nakone¢ny pracovni skupinu definuje jako organizacné ustavenou
skupinu o0sob s pfidélenymi rolemi, které jsou vyty¢ené pracovnimi tkoly,
V niz vystupuji socialni jevy, které jako takové skupinu utvareji. Jsou to pfimé
interakce mezi ¢leny, neboli setkavani tvafi v tvar, fyzicka blizkost, spolecné
cile, hodnoty a normy, socialni struktura mezilidskych vztaht, do které¢ patii
sympatie, antipatie a lhostejnost, védomi ,,my* neboli to, Ze se ¢lenové
skupiny jako ¢lenové skupiny vnimaji, a diferenciace roli a statusi

(Nakoneény, 2005, s. 140).

Definice, ktera je dle mé nejvystiznéjSi piSe Pauknerova a to, ze
pracovni skupiny ptedstavuji specificky pfipad malych socialnich skupin.
Tato skupina je ustavena organizaci k plnéni organizacnich cili. Pracovnici
byvaji do pracovnich skupin zatazovani na zéklad¢ svych predpoklada, které
jim umoziuji se podilet na plnéni skupinovych cila. Jde tedy o skupiny
¢lenské s jasn€é vymezenou strukturou profesnich pozic a roli. Vzhledem
k t¢émto skuteCnostem, Ize pracovni skupinu povaZovat za skupinu
sekundarni 2. V pracovni skupiné se mohou vyskytovat dvé vyznamné

skutecnosti. Zaprvé, Ze i v pracovni skupiné se mohou vytvofit silné citové

2 Sekundarni skupiny popisuje Pauknerova tak, Zze vznikaji s cilem realizovat spole¢né
zajmy, cile ¢lend, nikoliv na zakladé vzajemnych vztahit mezi nimi (Pauknerova, 2012, s.
110).
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vazby mezi jednotlivymi ¢leny. A zadruhé, Ze pracovni skupina ptedstavuje
pro mnohé jedince v nékolika ohledech vyznamnou soucast jejich zivota,
zvlasteé diky délce Casu, ktery v ni stravi, nebo diky uspokojeni potieby nékam
patiit. Z tohoto pohledu mize pracovni skupina pro fadu pracovnikl

predstavovat i skupinu primarni® (Pauknerova, 2012, s. 199).
Pracovni skupina ma podle Nového nékolik charakteristickych znak:

e pracovni cile neboli spolecné motivy, které oddéluji skupinu
od okoli,

e spolecné pracovisté, predstavované napiiklad kancelaii,

e pracovni ¢innost, jejimz zdkladem jsou Upravy a pfetvafeni predméth
ptirody tak, aby slouzily k uspokojovani lidskych potieb,

e vztahy mezi pracovniky, jejichz podstata je dana normami
a predpisy pravni a organizacni povahy, jejichz respektovani
a dodrzovani ma zajistit efektivni a racionalni plnéni pracovnich cila,

e skupinové védomi, které je tvofené systémem hodnot spojenych

S praci a pracovnimi podminkami (Novy, 2002, s. 134-135).

Pracovni skupina Useku informatiky organizace XY sidli v jedné
budové, kterd je soucasti aredlu firmy. Skupina je tedy koncentrovana
na jednom misté¢ a jeji Clenové se potkavaji kazdy den na spolecném
pracovisti. Jejich spole¢ny prostor je rozdélen do jednotlivych kancelafi.
V kazdé kancelafi se vétSinou nachazi pracovni misto pro 3 az 4 pracovniky.
Pracovni skupina ma spolecny pracovni cil a to zajisténi softwarové podpory
firmy z pohledu informatiky. Kazdy zaméstnanec ma svoji pfidélenou roli.
Jeho pracovni népli je rozebrana ve funk¢nim listé. Struktura zaméstnanci
v useku informatiky v organizaci XY je nasledujici. Co se tyce
kvalifikovanosti zaméstnancli, v useku informatiky pfevazuji jedinci
s vysokoskolskym vzdé€lanim. 80% ma vysokosSkolské vzdélani technického

typu, zbylych 20% ma stfedoSkolské vzdélani, ale dlouholeté zkuSenosti.

3 Primarni skupiny podle Pauknerové uspokojuji zakladni potieby ¢lovéka. Jsou typické
intimitou vztah a izkym sepétim roli ve skupiné (Pauknerova, 2012, s. 110).
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Vzhledem Kk technickému zaméteni prace se v useku vyskytuji spise muzi nez
zeny. Muzi je 90%, zen 10%. Pokud se zaméfime na v€kovou strukturu,
nachazi se zde 20% zaméstnanci do 30 let, 50% zaméstnanct v hranici 30 —
50 let a 30% zaméstnancti s vékem nad 50 let. I demografické rozdily
ve skupiné mohou negativné ovlivnit pracovni klima. Zvlasté pokud nejsou

akceptované vsemi ¢leny bezproblémove.

Pracovni skupina ale neni jedind socialni skupina, ktera ve firmé
formalné vzniké. Pokud se objevi n¢jaky specificky problém, ktery je tieba
vyfesit, ale firma se s nim doposud nesetkala, vznikaji pracovni tymy, které
ve firmé oznacuji jako projektové tymy. Jejich rozdil od pracovnich skupin

a jejich mozné problémy popisuji v dalSich kapitolach.
3. 1 Pracovni tymy

Zvlastni formu pracovnich skupin pifedstavuji pracovni tymy.
Vyznacuji se tim, ze jsou sloZeny z odbornikli riznych profesi a rizného
kvalifikacniho a osobnostniho profilu. Vznikaji a funguji vétSinou mimo
organizaCni a fidici struktury a jsou povefovany plnénim kratkodobych

¢i dlouhodobych ukold (Novy, 2002, s. 137).

V nékterych organizacich se pysni tim, Ze maji pracovni tym. Miize
se ale stat, e se jedna pouze o nespravné pojmenovanou pracovni skupinu®.
Skutecny tym Hayes popisuje jako skupinu lidi zaméfenych na tkol
a pracujicich koordinovanég, pti¢emz kazdy pfispiva vlastni energii, tim pro

co ma vlohy a co umi (Hayes, 2005, s. 40).

4 Pracovni skupina, kterd byva ¢asto nazyvana tymem, je skupina lidi, ktefi spolu pracuji
v pratelském duchu, ale bez koordinace, spolecnych cilii a védomi tymové prace (Hayes,
2005, s. 40).
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V pracovni skupiné si kazdy vykonava svoji préci, ale v pracovnim
tymu se kazdy podili pfimo na celém projektu. Kazdy ¢len svou praci
ovlivituje praci ostatnich a tak se vytvaii specifické klima mezi pracovniky

(Hayes, 2005, s. 44-45).

Pokud ve firmé XY zjisti problém, ¢i néjaky nedostatek, ktery je tieba
fesit, ustanovi si projektovy tym. Velikost tymu je urcend podle rozsahu
projektu. Projektové tymy se skladaji ze ¢lenti jednoho tiseku, nebo prufezove
vice useki, podle toho, o jak velky projekt jde a jakych ¢asti se tyka. Soucasti
pracovnich tymu nebyvaji pouze pracovnici z useku informatiky, ale také
jakasi druha strana. VétSinou ji tvofi uzivatelé, ktefi budou vytvofeny

vysledek uzivat v praxi.

Pti kazdém vytvafeni pracovnich tymi ve firmé¢ XY je ucena
hierarchie, ktera se vétSinou shoduje s postavenim pracovnika v jeho
kmenovém useku. V rdmci pracovnich tymu se ustanovi fidici vybor, ktery
schvaluje jednotlivé kroky projektu. Pracovnik vétSinou neni uvolnén
z dosavadni pozice, kterou vykondva. Uz vjeho funkénim listé je
pamatovano na to, Ze bude soucasti téchto pracovnich tymua. Na rozdil od
jednotlivych tsekd, kde si pracovnici mezi sebou tykaji, v pracovnich tymech
je jakasi nepsana imluva vykani mezi v§emi kolegy, hlavné z diivodu toho,
ze kazdy pracovnik zastupuje a reprezentuje svlj usek mnohdy i1 pied

firemnimi partnery.

Pokud organizace se svymi zaméstnanci chce dosahnout
pozadovanych vysledkd, je tieba zaméstnance efektivné vést. Vedenim a

styly vedeni se zabyvam v dalsi kapitole.
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4 Vedeni

Pojem vedeni lidi je velice dulezity, protoze je tieba si uvédomit, ze t0
jakym stylem je jedinec veden, mtize ovlivnit jeho piistup k praci a k jeho
pracovnimu nasazeni. Vedeni pracovnikl podle Dvorakové neni to samé jako
fizeni zaméstnancli. Vedeni je soucast fizeni a jednd se o schopnost
presvédCovat a pfimét pracovniky dé€lat véci ochotné a s nadSenim. Vztahuje
se k motivaci, mezilidskému jednani a také k procesu komunikace
(Dvotékova, 2007, s. 183-184). Vedeni lidi by mélo podnécovat tymovou
spolupraci, ktera je postavena na dobrych pracovnich vztazich, a mélo by
se snazit vést pracovni skupinu tak, aby v ni nevznikaly konflikty, potazmo
aby se vzniklé konflikty daly lehce feSit. Téma konflikti v pracovni skupiné

detailngji rozebiram v 6. kapitole moji prace.

Moji ptedstavu o vedeni nejvice vystihuje Cimbalnikova, kterd ve své
knize definuje vedeni jako proces ovliviiovani lidi takovym zplisobem, aby
jejich Cinnost piispivala k dosahovani jejich individualnich a pracovnich cilti.
Je dilezité, aby jednotlivci, ktefi jsou uznavani jako vedouci osobnost, uméli
lidi vést, stimulovat a motivovat, tedy méli schopnost vedeni
(Cimbalnikova, 2009, s. 87). Mluvi tedy jak o vedouci osobnosti, ktera je pro
usp&sné vedeni nezbytnd, tak o spravném plisobeni na zaméstnance ze strany
vedouciho. Bélohlavek, Kostan a Sulef pisi, Ze vedeni lidi je proces
motivovani aktivit podfizenych pracovnikii. Manazeti by méli motivovat
pracovniky a  usmériiovat pfistup pracovnikli  k plnéni  Ukold

(Bélohlavek, Kostan, Sulet, 2006, s. 7).

V soucasné dob¢ je smyslem vedeni podnécovat aktivity a iniciovat
tvofivého ducha vkazdém jedinci. Snazit se tedy o to, aby vSichni
zaméstnanci byli motivovani k lepSim pracovnim vykonim, aby méli
pozitivni a aktivni pfistup ke své praci, aby je jejich prace napliovala a sami

m¢eli tendenci se ve své praci zlepSovat.
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Vedeni v organizaci XY se snazi vSechny své pracovniky v useku
informatiky motivovat hlavné zpétnou vazbou. Vedouci chvali svoji pracovni
skupinu za vSechny uspéchy. Daéle se na useku informatiky konaji pravidelné
porady, kde je hodnocen kazdy splnény termin a pochvalena dobra prace.
Velkym motiva¢nim faktorem je také to, ze se vedeni informatiky snazi
sledovat trendy pfi vyvoji architektur informacnich systémil a zaroven
zajistuji vzdelavani svym pracovnikiim pomoci odbornych casopist. Tim ze
umozni ptistup k odbornym informacim, jsou pracovnici schopni drzet krok

se standardy.

Vsechny vyse zminéné oblasti ovliviiuji pracovni klima v pracovni
skupin€. Vedeni ovSem neni jednotné. Cimbalnikova uvadi, Ze jiz pocatkem
20. stoleti vznikla Teorie rysu, kterd se snazila o prvni systematicky pokus,
jak porozumét problematice vedeni (Cimbalnikova, 2009, s. 96). Stylem

vedeni se budu zabyvat v dalsi kapitole.

4.1 Styl vedeni

Styl vedeni je zplisob, jakym vedouci pfistupuje k ovliviiovani aktivit
podiizenych. Je to tedy chovani vedouciho, které miZze byt pro pracovniky
stimulujici, ¢i nikoliv (Cimbalnikova, 2009, s. 96). Je velice dulezité si
uvédomit, Ze kazdy ¢lovek je jiny. I pracovnici, ktefi zastavaji funkci vedeni,
neboli vedouci pracovnici jsou velice odlisni lidé. Kazdy z nich ma svij
oblibeny ¢i nau€eny piistup ve vztahu k podiizenym. Dvotakova styl vedeni
popisuje jako zplsob cinnosti manaZera charakterizujici postupy jeho
rozhodovani a zvolené metody dosahovani vyty¢enych cili organizace
(Dvorakova, 2007, s. 185). Bélohlavek, Kostan a Sulet odkazuji na Brymana,
ktery tvrdi, Ze ve vyvoji ndzori na uspéSny zplusob vedeni, mizeme urcit
nékolik  etap,  které  nastupuji =~ zhruba  kazdych 20 let
(Bélohlavek, Kostan, Sulef, 2006, s. 141).
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V zacatcich se pozornost soustfedila na definici ryst uspéSnych
vedoucich pracovnikli, vznikla tedy Teorie ryst. Ta tvrdila, ze dobrym
vedoucim se ¢lovék musi narodit. Koncem 40. let se objevil novy piistup,
ktery fikal, ze GspéSny vedouci se projevuje spravnym stylem fizeni a zZe
uspésnému stylu fizeni se lze naucit. Koncem 60. let zacal prevladat
Kontingenéni a situacionalisticky pfistup, ktery zdaraziiuje hlavné
jedine¢nost situace. Posledni etapa, kterou Bélohlavek zminuje, jsou teorie
nazvané Nové vedeni. Zde je zdliraziiovana emocionalni stranka vedeni lidi

(Bé&lohlavek, Kostan, Sulet, 2006, s. 141).

Kazdého manaZera nebo vedouciho miize napadnout otdzka, k jakému
stylu se mé ptiklonit a jaky styl bude uplatiiovat ve své pozici vici
podiizenym. Dvotékova popisuje, ze manazer ma moznost volit. Z praxe je
mozné soudit, Ze manazer ma moznost volby, ale do jisté miry byva védomé
¢1 nevédomé ovliviiovan. Mlze si tedy styl vedeni zvolit napiiklad podle
toho, zda chce rozhodovat nezavisle na nazorech svych zaméstnancti, nebo
snimi  castecné ¢1  zcela své konetné rozhodnuti  vytvaret
(Dvorakova, 2007, s. 185). V dalsi kapitole popisuji téi zakladni typy stylu

vedeni, které mohou vyplynout z tohoto pfistupu.

4.1.1 Styl zaloZeny na zpusobu chovani

Styl vedeni zaloZeny na zpiisobu chovani byva povaZovan za zplsob,
ktery je typicky pro chovani vedouciho viici skupiné. Bélohlavek, KoStan
a Sulef ve své knize popisuji Klasickou teorii vedeni od Kreitnera

a Kinickeho, kteti uvadi toto déleni:

e autoritativni styl, kde moc i rozhodovani jsou soustiedény v rukou
vedouciho. Vedouci pfidéluje lidem ptesné definované ukoly,

e demokraticky styl, kde vedouci deleguje znacnou ¢ast své autority,
ale ponechava si svou odpovédnost v kone¢nych rozhodnutich. Prace
je ptidélovana na zdklad¢ rozhodnuti, na kterém se shodne cela
skupina. Komunikace zde probiha dvousmérné. Vyhodou je osobni

zaujeti pracovniki, zvlasté diky tomu Ze se zOcCastiiuji rozhodovani.
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Paradoxem je, ze diky tomuto rozhodovéani vznikd i nevyhoda
demokratického stylu a to Casova ztrata,

e styl laissez-faire neboli volny pribéh. Vedouci ponechava fizeni
prace plné na svych pracovnicich (Bélohlavek, Kostan, Sulet, 2006,

5. 142).

Vztah mezi styly, které jsem zminovala, miize vyjadfovat kontinuum,
kde je autoritativni styl na jedné stran¢, demokraticky styl uprostred a laissez-

faire na stran¢é opacné.

Obrazek ¢. 4

—_—D

A

»

autoritativni styl demokraticky styl laissez-faire

Kontinuum styli fizeni
(upraveno dle Bé&lohlavek, Kostan, Sulef, 2006 s. 143).

Sam vedouci useku informatiky organizace XY se fadi
do demokratického stylu vedeni. V situacich, kdy prace harmonicky
postupuje tak jak ma, vedouci nechava veskeré rozhodovani na svych
podiizenych. Monitoruje procesy a nechava si predklddat veSkerou
dokumentaci. Pokud nazna, ze s pribéhem souhlasi a nic by neménil, necha
projekt plynout. Pokud ma pocit, Ze se v procesech prace vyskytuje néco,
0 ¢em neni pfesvédcen, nebo vidi n¢jaky nesoulad, vyvola dalsi jednani, kde
se pomoci diskuse snazi rozvinout danou problematiku a zajistit tim
bezproblémovy chod. Komunikace tedy probihd obousmérné. Vice

0 komunikaci uvadim v 7. kapitole.

V socialnich skupinéch, tedy v pracovnich skupinach i v pracovnich
tymech vznikaji pracovni vztahy. Jak tyto pracovni vztahy vznikaji a jaké

druhy Ize rozlisovat, popisuji v dalsi kapitole.
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5 Pracovni vztahy

Ve vsech firmach, kde je vice lidi, ktefi se béhem vykonu své prace
potkavaji, vznikaji pracovni vztahy. Pauknerova uvadi, Ze vyznam vztaht
na pracovisti je dan predevSim tim, Ze v nich dochéazi k uspokojovani
socialnich potfeb clovéka. Tyto potfeby mohou byt zejména potieba
socidlniho kontaktu, potfeba poskytovat a piijimat pomoc, nebo potieba
nékoho ovladat ¢i se nékomu podiizovat. Vztahy na pracovisti deli

na formalni a neformélni a z hlediska vySe uvedenych potieb na:

e Vztahy vzajemnych naroki- tedy naroky vedouciho na jednotlivé
pracovniky a naopak.

e Vztahy vziajemné odpovédnosti — neboli odpoveédnost za plnéni
pracovni ukold za vSechny ¢leny pracovni skupiny.

e Vztahy vzijemné spoluprace — schopnost a ochota pracovniki
preferovat zajmy pracovni skupiny.

e Vztahy vzajemné pomoci — jejich existence dodava pracovnikiim
moznost spolehnout se na spolupracovniky v piipad¢ osobni tisné.

e Vztahy konkurence — vychazi z tendence jedince vyniknout ve své
préaci. Jsou-li citlivé usmérilovany, mohou mit pozitivni dopad na

zvySeni vykonosti (Pauknerova, 2012, s. 194-195).

Podle Duskové mohou pracovni vztahy vznikat mezi nékolika
subjekty. Mizeme tedy vyjmenovat vztahy jako zaméstnanec zamé&stnavatel,
zamé&stnanec a zameéstnanec, zaméstnanci a vedouci pracovnici aj. Pracovni
vztahy u Duskové mlizeme rozliSovat stejné jako u Pauknerové na bézné
neformalni vztahy, které muizeme sledovat mezi kolegy, nebo mezi
nadfizenymi a podfizenymi. Dale vztahy formalni, které jsou upravovany
nejriznéjSimi pravidly, normami ¢i predpisy, jako je naptiklad pracovni fad
organizace. SpoleCenské pracovni vztahy upravené pracovnépravni
legislativou se nazyvaji pracovnépravni vztahy (Duskova, 2005, s. 7). Druhy

pracovnépravnich vztaha popisuji v dalsi kapitole.
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5. 1 Druhy pracovnépravnich vztahii

Pracovnépravni vztah je vlastn¢ pravni vztah mezi zaméstnavatelem
a zaméstnancem. Tomeckova uvadi, ze zjednodusené Ize fici, Ze v pracovnim
vztahu zaméstnanec prodava zaméstnavateli svou praci a ten mu za to plati
mzdu nebo plat. Pracovni vztah v sob¢ ale skryva i dalsi prava a povinnosti
obou stran, ktera jsou definovana zakonikem prace. Miizeme ho tedy nazvat

pracovnépravnim vztahem (Tomeckova, 2005, s. 1).

U pracovnépravnich vztahi Duskovd pouzila déleni od Kleibla,
Dvoiakové a Subrta, kde je ¢lenéni podle raznych hledisek, a to zejména
podle okruhu ucastnikdi na individudlni a kolektivni a podle rozsahu prav
a povinnosti na zékladni pracovnépravni vztahy a dil¢i pracovnépravni

vztahy (Duskova, 2005, s. 7-8).

Veskeré vztahy, které v organizaci vznikaji, utvaii uréitou atmosféru
neboli pracovni klima. PfiCinou i1 disledkem nepiiznivého pracovniho
klimatu mize byt vyskyt konfliktd. O konfliktech na pracovisti pisi

Vv nasledujici kapitole.
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6 Konflikt na pracovisti

Diky tomu, ze konflikty jsou béZnou soucasti lidského Zivota, musime
moznost vyskytu konfliktl ocekavat 1 v pracovni skupin€. Novy ve své knize
definuje konflikt jako situaci, kdy dochdzi ke stietu protichiidnych sil,
tendenci ¢i motivii dvou nebo vice socidlnich subjektd. Konflikt mutze
prozivat jak jedinec sam v sob¢, tak pracovni skupina ¢i rodina. Konflikty,
které se vyskytnou v pracovni skuping, narusuji pracovni moralku a mohou
vyvolat pokles pracovni vykonnosti, protoze pozornost a Usili pracovnikl
je odvadéno jinam (Novy, 2002, s. 152). Mohou tedy negativné pusobit

na pracovni klima.

Konflikty Novy rozd€lil na intrapersonalni a interpersonalni.
Intrapersonalni konflikty jsou individudlni, ale nejsou zcela uzaviené
spole¢nosti. Pracovnici prozivajici hluboké intrapersondlni konflikty mohou
pfenaSet ¢ast vnitini situace do pracovni. Tento konflikt mize vyustit i do
meziosobniho neboli interpersonalniho konfliktu. Zde jde o stfet dvou a vice
osob. Pfi¢ina muze byt strukturalni, tedy =zakotvend ve strukturach
organizace, nebo v chovani v pracovnim jednani, coz vyplyva vétSinou

z pocitu nespravedInosti (Novy, 2002, s. 153-155).

e 1

Jako dalsi pfi¢inu (ale i disledek) interpersonalnich konflikti mizeme
pozorovat nepfiznivé pracovni klima, o kterém pisi v 8. kapitole. Spole¢nym
znakem t&chto konflikti a nepfiznivého pracovniho klimatu je podle
Pauknerové existence nefeSenych sporit mezi jednotlivymi pracovniky ¢i

pracovnimi skupinami (Pauknerova, 2012, s. 197).

Vzhledem k tomu, Zze konflikty jsou béznou soucasti zivota kazdého
jedince, bezkonfliktni zivot prakticky neexistuje. 1 v useku informatiky
zkoumané organizace XY se konfliktni situace tvofi. Vedeni se snazi
konfliktim pfedchdzet hlavné tim, Ze si uvédomuje fadu pficin vzniku
konfliktu a snazi se je odstranit. V organizaci prace se snazi dodrzovat jasné

stanovena pravidla a predpisy, kdy vSichni pracovnici zkoumané organizace
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jsou v téchto oblastech pravideln¢ proskolovani z divodu jejich dobré

znalosti.

Novy tvrdi, Ze napjaté a konfliktni vztahy vznikaji mezi lidmi se zcela
protichidnymi vlastnostmi. Jako rozporné vlastnosti jmenuje dvojice jako
puntickar a lezérni pracovnik, moralni a amoralni pracovnik nebo napftiklad
pilny ¢lovék a lenoch (Novy, 2002, s. 155). Pokud by na tseku informatiky
vznikl interpersondlni konflikt v jedné kancelafi, je mozné ho fesit
prest¢hovanim pracovnika do kancelare jiné. Toto feseni by bylo realizovano
individudlni domluvou mezi pracovniky. Jedinou podminkou zde je, aby tato

zmeéna nenarusila chod oddéleni.

Vyznam pro vznik a feSeni konfliktnich situaci ma také osobnost
tfidiciho pracovnika. Novy tvrdi, ze velmi zalezi na jeho odborné urovni,
na jeho povahovych vlastnostech a na tom jaky druh fizeni pracovni skupiny
uplatituje. Nejméné konfliktni je fidici pracovnik s demokratickym stylem
fizeni. Ve svém tymu nastoluje urcita pravidla, je vSak schopen a ochoten
0 nich diskutovat, brat v ivahu pfipominky podfizenych a je-1i potfeba ménit
je. Prace je tedy pfid€lovana na zakladé participativniho rozhodovani skupiny
(Novy, 2002, s. 155-156). V kapitole Styl vedeni pisi o tom, Ze vedouci
pracovnik ve zkoumané organizaci v useku informatiky uplatiuje
demokraticky styl fizeni. V pracovni skupiné, kterou vede, méa urcena jista
pravidla. Pokud vyvstane problém, je ochotny pfistoupit k diskusi. Clenové
jeho pracovni skupiny maji moZznost klast naméty ke zméng. Konflikty by
diky tomu nemély vyvstavat z diivodu nemoznosti piileZitosti vyjadiit se

k danym pravidlim pracovni skupiny.

Jak jsem jiz zminovala, konfliktim jako takovym se Uplné¢ vyhnout
nelze. Vysledkem jakéhokoliv konfliktu v pracovni skupiné miize byt
naruseni pracovniho klimatu, ¢i sniZzeni pracovni moralky a pracovniho
vykonu. V dal$i kapitole se tedy budu zabyvat tim, jak lze konflikty

na pracovisti fesit ¢i jak konfliktim pfedchazet.
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6. 1 Reseni konfliktd

Jednim z nejdiskutovanéjSich témat v organizacich, kde je
zaméstnano vice lidi, je to, jestli je mozné konflikty, které vznikaji jak mezi
zamestnanci, tak mezi skupinami tvofenymi zaméstnanci, fesit, odstranit, ¢i
se jim uplné¢ vyhnout. VétSinou i1 pfes mozny maly piinos je snaha
managementu organizaci konfliktiim ptedchéazet. Novy ve své knize uvadi tti
druhy feSeni konfliktii v pracovni skupin€. Prvnim moznym feSenim je, ze
konflikt zanikne sam od sebe. Z unavy obou stran, které do konfliktu
vstupuji, nebo zanik konfliktu nastane ve chvili, kdy jedna strana dosédhne
svého a druha se podfidi. Jako druhé tfeSeni uvadi, ze konflikt uklidni
spolupracovnici, fidici pracovnici nebo jina tfeti osoba. Tteti moznost podle
Nov¢ho je, ze konflikt vyresi soud (Novy, 2002, s. 157). Dle mého je ptistup
Nového k feSeni konflikth nadmiru strohy. Proto se ptiklanim k vykladu
Gigalové, ktera popisuje moznosti andragogického plsobeni pii feSeni
socidlnich konfliktt v pracovni skupiné. Tvrdi, ze existuji tii kroky, které
vedou Kk plynulejs$imu zvladani konfliktnich situaci ve firmach

(Gigalova, 2013, s. 89-90).

Prvnim krokem je tedy identifikace konfliktu. Nezbytné je si vymezit
ramec konfliktu uvnitf pracovni skupiny. Druhym krokem pfi fesSeni konfliktu
je podle Gigalové poznani a pojmenovani moznosti feSeni. Je tfeba stanovit
varianty feSeni konfliktu, které se porovnavaji a vyhodnocuji. Vybrana
varianta se implementuje a nasledn¢ se sleduji a vyhodnocuji dosazené
vysledky. Tieti a posledni krok je pfedchazeni konfliktim, tedy zamezit
tomu, aby podobné situace nastaly znovu (Gigalova, 2013, s. 91-98).

I vedouci useku informatiky zkoumané organizace XY musi obcas
konflikty na pracovisti feSit. Pro takovéto situace ma vypracovany
technologicky postup, jak ma pti konfliktnich situacich jednat. Pro pfedstavu
procesu, ktery pii feSeni konflikti vedouci pouZivéa, dopliuji o schéma

ziskané z internich dokumentt organizace XY.
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Obrazek ¢. 5

Produkce Implementace
Definice variant vybraného
konfliktu feSeni feSeni
Analyza Hodnoceni Sledovani
konfliktu a vybér a

hodnoceni

Reseni konfliktd v organizaci XY (upraveno dle Internich dokumentt

organizace XY).

Dulezita véc, na kterou vedouci informatiky pfi feSeni konfliktd vzdy
mysli, je to, ze konflikt nabyvéa i psychologického rozméru. Ze wastnici
konfliktu ho ¢asto prozivaji rizné. Nezapomina tedy na lidsky ptistup pfi
feSeni choulostivych ¢asti témat konfliktu. Tento ptistup k zaméstnanclim je
velice vhodny a dillezity. Je tfeba si uvédomit, ze konflikty na pracovisti maji
jak vngj$i tak vnitfni perspektivu. Za vnéjs$i perspektivu lze povaZovat
pracovni vztahy a pracovni skupinu, na kterou konflikt plsobi. Vnitini
perspektivou je moZzno myslet osobnost pracovnika, tedy prozivani a vliv
konfliktu na samotné zaméstnance. Pauknerova zmifluje, Ze vnitini 1 vn&jsi
konfliktni situace patii mezi nejcastéjsi typy psychické zatéze. Typickym

disledkem zvysené psychické zatéze je stres (Pauknerova, 2012, s. 142-144).

Pii feSeni konfliktl je velice dilezita komunikace. Je dobré, kdyz se
jedna strana sezndmi se stanoviskem strany opacné. Dobrou komunikaci
v organizaci jde také mnoha konfliktim pfedejit. O komunikaci v organizaci

pisi v dalsi kapitole.
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7 Komunikace v organizaci

Komunikaci pouzivame kazdy den. Je to dilezita soucast naSeho
zivota. Pomoci komunikace navazujeme vztahy, ziskdvame nové poznatky,
poznavame néazory a postoje druhych lidi. Vévrova uvadi definici
od Provaznika, ze pod pojmem komunikace nejcastéji rozumime
dorozumivéani, pfenos a vyménu informaci. S dirazem na mezilidské vztahy
1ze komunikaci jeste upiesnit, Ze reprezentuje procesy vzajemného sdélovani

informaci, vyznamd, ale i nalad ¢i citi (Vavrova, 2013, s. 8).

Komunikaci uvnitf organizace miizeme nazvat interni komunikaci.
U interni komunikace Vavrovd zminuje definici od Tureckiové, kterd ji
charakterizuje jako systém propojujici organizaci, respektive jeji

zameéstnance na vSech trovnich organizacéni struktury (Vavrova, 2013, s. 10).

V organizaci je komunikace nezbytnd. Pauknerova tvrdi, Zze kazda
organizace vyzaduje intenzivni vzéjemné kontakty mezi lidmi, které maji raz
socidlniho procesu, jehoz obsahem je vymeéna informaci. Komunikace
Vv organizaci se podili na vSech zakladnich ¢innostech, které se v jejich ramci
odehravaji. MiiZe jit o pfijimani, projednavani, schvalovani nebo ukladani
ukoll, ¢i delba Cinnosti a kooperace pii plnéni ukoll. Zpusob piedavani
a prijeti informace zavisi na osobnostnich vlastnostech u¢astniki a na jejich

vzajemném funk¢nim a spolecenském vztahu (Pauknerova, 2012, s. 204).

Bélohlavek, Kostan a Sulef piSe, Ze idedlnim stavem procesu
komunikace je bezchybné pieneseni od autora na misto urceni a na misté
uréeni spravné pochopeni. Casto ale cesta od autora k tomu, komu je uréena,
byva slozita. Césti prenadené informace se mohou ztracet &i zkreslovat

(Bélohlavek, Kostan, Sulet, 2006, s. 519).
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7. 1 Pienos informaci

Pii pteddvani informaci jsou nutnd dvé zékladni rozhodnuti. Jaké
médium si vybereme a jaky komunikacni kanal je vhodny. V této kapitole se
plné piiklanim k vykladu Bélohlavka, Ko§tana a Sulefe, ktery je dle mé pro
moji praci dostadujici. Média komunikace Bélohlavek, Kostan a Sulef
rozdé€luji na istni komunikaci, pod kterou si v pracovnim prostredi mtizeme
ptredstavit konverzaci, jednani, poradu, telefonni hovor ¢i konferenci. DalSimi
médii jsou psana a ti§téna komunikace nebo vizualni komunikace.
Pod pojmem vizualni komunikace si lze predstavit vyrazy, gesta, postaveni
¢i grafy, tabulky a fotografie. Poslednim médiem komunikace je
elektronicka komunikace, tedy emaily a telekonference (B¢lohlavek,

Kostan, Sulet, 2006, s. 522-523).

Zatimco urceni informa¢niho média je zalezitost hlavné technickou,
vybér komunikaéniho kanalu je véc manazerska a socidlni. To jak je
organizace fizena a jaka je organizaéni struktura, kterou popisuji v druhé
kapitole, pfedurcuji, jaké informace budou sdélovany, kterym smérem maji
byt sdélovany a komu budou sdélovany. Bélohlavek, Kostan a Sulef tvrdi, Ze

S pfihlédnutim k organizacni struktufe mizeme rozlisit komunikaéni kanaly:

e vertikalni, komunikace ma sestupnou a vzestupnou formu,

e lateralni, neboli horizontalni. Komunikace probiha tedy mezi utvary
na stejnych urovnich,

e diagonalni, kde komunikace probiha mezi pracovniky riznych utvart
a ruznych Urovni. Je obvykla v demokraticky fizenych organizacich

(Bélohlavek, Kostan, Sulet, 2006, s. 523-524).
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Komunikace v organizaci XY je velice duilezita, protoze vedeni
pouziva demokraticky styl vedeni, komunikace tedy probiha dvousmérné.
Miuizeme tedy fict, ze se jednd o participativni organizaci, kde vedeni
komunikaci posiluje zpétnou vazbu, diky které ziskava vSechny dulezité
informace. Dillezitym faktorem mtzeme také shledavat, ze diky obousmérné

komunikaci se zaméstnanci citi vétsi ti¢ast na fizeni a to je mize motivovat.
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8 Pracovni klima

V kazdé organizaci je pracovni klima velice dulezité. Utvareji ji
vSechny osoby, se kterymi sdilime misto vykonu pracovni napln¢. Jsou lid¢,
kteti maji radi pohodu a klid, ale zaroven existuji lidé, ktefi ke svému zivotu
potiebuji rychly rytmus a neustdlou cinnost. Je tedy velice dilezité si
uvédomit, ze stejné jako je kazdy ¢lovek specificky, je 1 ve firméch jedine¢né

pracovni klima.

V této praci pouzivam pojem pracovni klima, avSak Armstrong
pracovni klima nazyva atmosférou. Armstrong tvrdi, Ze se Casto termin
pracovni klima zaménuje s kulturou organizace, kterou popisuji
v kapitole 1. 3. Uvadi, Ze Denison, ktery tuto zalezitost analyzoval, navrhl,
aby se kultura vztahovala spiSe k hloubce struktury organizace, ktera je
zakotfenéna v hodnotach, a domnénkach vyznidvanych zaméstnanci. Naproti
tomu pracovni klima se ma vztahovat k aspektim prostfedi, které
zam¢stnanci  védomé  vnimaji a  jsou  schopni je  popsat
(Armstrong, 2007, str. 258). Armstrong dale zmifuje, ze pracovni klima
odrazi ndzory pracovnikii na zpiisoby, jakymi jsou zaméstnanecké vztahy
fizeny a na to, jak se manazeti a pracovnici pfi vzdjemnych jednanich chovaji.
To jak dobré ¢i Spatné klima ve firmé prevlada, ovliviiuje hlavné, jestli si
vedeni podniku a pracovnici navzajem diveétuji a jestli vedeni podniku jedna
s pracovniky sluSn¢ a ohleduplné. Dal$im ovliviiujicim faktorem je, jestli jsou
v pracovnim styku udrZovany harmonické vztahy, ze kterych by méla
vychézet spiSe dobrovolna a chténd spolupréace, oproti nechténé a zdrdhavé
poslusnosti. V neposledni fad¢ pracovni klima ovliviiuje oddani pracovnikii
z4jmum organizace, kde je velice dilezité, jestli vedeni podniku vnima své

pracovniky jako zainteresované osoby a partnery (Armstrong, 2007, s. 632).
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Dostatecna pozornost vici pracovnimu klimatu je velice dulezita,
protoze pokud pozornost chybi, mohou ve firm¢ vznikat rozdilné nazory
a hodnoty, které¢ ve vétSin¢ piipadit vedou k problémim uvnitt firmy, ¢i
k problémum firmy viéi jejimu okoli. Zaméstnavatel i pfes pracovnépravni
vztah nemtze svym zamé&stnanclim nafidit, aby byli $t'astni a vEfili své praci.
Z toho tedy vychéazi, ze pracovni klima nelze stanovovat, avsak je ho mozné
ovlivitovat nepiimo. Armstrong tvrdi, ze Ize zlepSovat pomoci vytvoteni
spravedlivé politiky zaméstnaneckych vztahl. Politika zaméstnaneckych
vztahii by méla vyjadfovat to, jak se organizace stavi k praviim pracovniki
uplatiiovat svoje z4jmy vici managementu prostfednictvim naptiklad odbort
(Armstrong, 2007, s. 145). Informovani pracovniki o politice
zaméstnaneckych vztahti by mélo napomoci dobrému pochopeni vSemi
zameéstnanci a mélo by tedy dojit k zapojovani a participaci zaméstnanci, coz

by mé&lo zvySovat jejich oddanost viici podniku (Armstrong, 2007, s. 632).

Za pracovni klima je podle Pauknerové povazovan charakter
prevladajicich vzajemnych vztahi mezi jednotlivymi €leny pracovni skupiny,
tedy jejich celkové ladéni. Utvaii se v procesu spolecné pracovni ¢innosti,
Vv socialni interakci pracovniki, kterou popisuji v kapitole 1. 1. Na utvafeni

a charakter pracovniho klimatu ptsobi fada faktord. Jsou to:

e socidlni normy a zpisoby jejich prosazovani,

e postaveni pracovni skupiny V systému celé organizace, které je
odvoditelné z organizaéni struktury, kterou popisuji v kapitole 1. 2.,

e osobnosti jednotlivych zaméstnanci, které zminuji v kapitole 2.,

o styl Fizeni, tedy zplsob vedeni lidi v pracovni skuping, a to zejména
ten, ktery ve skupiné¢ pracovniki pievlada, kterym se zabyvam

v kapitole 4.1. (Pauknerova, 2012, s. 197).
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8. 1 Posuzovani klimatu v organizaci

Abychom mohli klima v organizaci posuzovat, existuje n¢kolik
diagnostickych nastrojii. Zkoumanim pracovnich tymil se zabyva napiiklad
Bahbouh, ktery ve své knize identifikuje nékolik pfistupt, které sméfuji
k tymové diagnostice. Vyjmenuji pouze nékteré z nich. Jde napiiklad o
sociometricky piistup, ktery vyuzival ve svych teoriich napiiklad Moreno.
Dalsi je interak¢ni ptistup, kterym se zabyval Bales. Ten zkoumal skupinovou
komunikaci pii feSeni problémut. Dalsi ze zminiovanych pfistupti je rolovy
ptistup. Na ten se dle Bahbouha zaméfoval Belbin. Snazil se studovat chovani
tymu pfi feSeni manazerskych her. Zamétoval se hlavné na to, jak probiha
spoluprace mezi jednotlivymi ¢leny tymi. Sitovy piistup je jednim z dalSich,
ktery Bahbouh zmifuje. Jedné se o socidlni sit’ vztahli pracovnikil pracovni
skupiny, kterd je matematicky reprezentovdna jako graf, jehoz uzly
odpovidaji lidem a hrany jejich propojenim. Dle Bahbouha se vySe uvedené
pristupy zamétuji na rozliéné aspekty tymové struktury a dynamiky. VSechny

tyto aspekty muize integrovat sociomapovani (Bahbouh, 2011, s. 35-49).

Vzhledem k velké ¢asové naro¢nosti vyse zminénych pfistupti jsem se
rozhodla pro dotaznikové Setfeni. Vedeni organizace o §ir§i zasahovani ¢i
analyzovani pracovniho klimatu nemélo z4jem, tudiz pfedpokladam, Ze bych

ani neméla moznost prakticky takovy vyzkum realizovat.

V Gvodu jsem jiz zminovala dotaznik vytvofeny pro posuzovani
Klimatu Litwinem a Stringerem, ktery mi slozil jako inspirace pfi tvorbé
dotazniku do této prace. Mezi dalsi osoby, které se timto tématem zabyvaly,
patii naptiklad Koys de Cotiis, ktery vypracoval piehled fady dotazniki.
Zjistil osm dimenzi, na néZ se dotazniky zaméfuji. Jsou to autonomie,
soudrznost, divéra, zdroje, podpora, uznani, slusnost, spravedinost a inovace
(Armstrong, 2007, s. 264—265).
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Lze usuzovat, ze diky dobfe nastavené organizacni kultute v useku
informatiky v organizaci XY, kterou rozebiram v kapitole 1. 3,
a demokratickému stylu vedeni, ktery vedouci tiseku informatika uplatiuje,
by mélo byt pracovni klima vyhovujici. To jaké doopravdy je, zjist'uji pomoci

dotaznikového Setfeni v nasledujici kapitole.
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9 Identifikace pracovniho klimatu

Pro identifikaci pracovniho klimatu je dulezité znat vSechny stranky
V organizaci, které pracovni klima mohou ovliviiovat. Popisuji je
Vv pfedchazejici ¢asti mé prace. Pro vlastni identifikaci pracovniho klimatu

v useku informatiky v organizaci XY jsem si stanovila:

VYZKUMNOU OTAZKU: Jsou zaméstnanci useku informatiky
organizace XY spokojeni s pracovnim klimatem? Tuto vyzkumnou otazku

posuzuji pomoci tii predpokladi, které vychazi z teoretické ¢asti mé prace.

Predpoklad ¢. 1 Zaméstnanci tseku informatiky organizace XY
jsou spokojeni s organizaci. Za organizaci povazuji formalni skupinu lidi,
kteti maji spolecny pracovni cil. Pracovni skupiné vyhovuje organizac¢ni
struktura v organizaci, pracovni prostiedi a organiza¢ni kultura v pracovni

skuping.

Predpoklad ¢. 2 Zaméstnanci tseku informatiky organizace XY
jsou spokojeni se vztahy na pracovisti, s pracovni skupinou a pracovnim
tymem. Jako spokojenost se vztahy na pracovisti, s pracovni skupinou
a pracovnim tymem chapu, ze zaméstnanci mohou ocekdvat pomoc od
kolegti a neciti od nich rivalitu. Vzdé€lanostni a vékové rozdily ve skupiné

nevnimaji jako problém. Jejich skupina jim vyhovuje.

Piedpoklad €. 3. Zaméstnanci useku informatiky organizace XY
jsou spokojeni svedenim a komunikaci. Spokojenost s vedenim
a komunikaci spo¢ivd vtom, ze zaméstnanci uznavaji vedouciho jako
vedouci osobnost, ktera je schopna spravné motivovat, a vyhovuje jim jeho
styl vedeni. S komunikaci nemaji problém, zd4 se jim jasna a zfetelna a maji

mozZnost se vyjadfit k organizacnim vécem.
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9. 1 Metoda dotaznikového Setfeni

Pro zajisténi dat jsem se rozhodla pouzit metodu dotaznikového
Setfeni. V dotazniku je 18 otazek, které vyplyvaji z predpokladu, které jsem
si urcila v predchozi kapitole. Pro jejich hodnoceni je stanovena Ctyf'stupiiova
hodnotici Skala (souhlasim, spiSe souhlasim, spiSe nesouhlasim,
nesouhlasim). Pfi vyhodnocovani jednotlivé otdzky povazuji za potvrzené,
pokud 65% a vice respondenti odpovi kladné (soucet odpovédi zcela
souhlasim a souhlasim), anebo vyvracené, pokud 65% odpovi zaporné
(soucet nesouhlasim a spiSe nesouhlasim). Nékteré otdzky v dotazniku mém
s obracenou Skalou, takze mohou potvrzovat predpoklad i pfes to, Ze je

povazuji za vyvracené.

Dotaznik je dale doplnén o ¢ést, kde se respondenti maji moznost
vyjadfit k tomu, jaké komunika¢ni médium je pro né nejvice vyhovujici
(otazka €. 19) a k pti¢inam konfliktd v pracovni skupiné (otazka ¢. 20). Jde
0 sefazeni komunikac¢nich médii dle oblibenosti a setazeni piic¢in konfliktu
od nejCastéjsi k nejméné cCasté. Pii vyhodnocovani doplikovych otazek
19. a 20. interpretuji odpoveéd’, ktera byla zaméstnanci oznacena Cislem

1 (nejoblibengjsi médium komunikace, nejéastéjsi pri¢ina konflikti).

Dotaznik je uveden v pfiloze ¢. 1. Vlastni Setfeni prob&hlo v tnoru
2015. Do Setteni byli zahrnuti vSichni zaméstnanci Gseku informatiky bez
vedeni tohoto useku, protoZe se podili na vedeni a urcuji styl vedenti, ktery je
V dotazniku zkoumén. Do souhrnného hodnoceni byly zatazeny vsSechny
vybrané dotazniky. Ulast zaméstnancti byla 100%, celkovy podet

respondentti je tedy 47.
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9. 2 Interpretace vysledkt Setieni

Otazky v dotazniku koresponduji s jednotlivymi faktory, které
ovlivituji pracovni klima v organizaci, jak piSi v teoretické casti.
V nasledujici ¢asti uvadim vysledky zjisténé Setfenim. Vysledky zpracované

do tabulek piedkladam v pfiloze ¢. 2.
Cast 1. :
1. Organizac¢ni struktura v moji organizaci je dle mé vyhovujici

Z Setteni vyplyva, Ze 34 ze 47 respondentii souhlasi. Vzhledem

k tomu, Ze je to vice jak 65%, tuto otazku povazuji za kladné potvrzenou.

2. Organizacni kultura v moji pracovni skupiné dle mé pozitivné

ovliviiuje moji praci

Z Setfeni vyplyva, ze 37 ze 47 respondentti souhlasi. Vzhledem

k tomu, Ze je to vice jak 65%, tuto otazku povazuji za kladné potvrzenou.
3. Pracovni prostiedi je dle mé vyhovujici

Z Setfeni vyplyva, Zze 40 ze 47 respondenti souhlasi. Vzhledem

K tomu, Ze je to vice jak 65%, tuto otazku povazuji za kladné€ potvrzenou.

Cast II:
4. Vzdélanostni rozdily v moji pracovni skupiné jsou mi nepfijemné

Z Setieni vyplyva, ze 37 ze 47 respondentll nesouhlasi. Vzhledem

Kk tomu, Ze je to vice jak 65%, tuto otazku povazuji za vyvracenou.
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5. Vékové rozdily v moji pracovni skupiné jsou mi neprijemné

Z Setieni vyplyva, ze 41 ze 47 respondentti nesouhlasi. Vzhledem

Kk tomu, Ze je to vice jak 65%, tuto otazku povazuji za vyvracenou.
6. Osobni zaméreni mych kolegii mi vyhovuje

Z Setteni vyplyva, ze 35 ze 47 respondentii souhlasi. Vzhledem

Kk tomu, Ze je to vice jak 65%, tuto otazku povazuji za kladn¢ potvrzenou.
7. Moje pracovni skupina je pro mé vyhovujici, nemélnil/a bych.

Z Setteni vyplyva, Ze 35 ze 47 respondentii souhlasi. Vzhledem

Kk tomu, Ze je to vice jak 65%, tuto otazku povazuji za kladné potvrzenou.
8. V moji pracovni skupiné mam dobré neformalni vztahy

Z Setfeni vyplyva, ze 45 ze 47 respondenti souhlasi. Vzhledem
k tomu, ze je to vyrazné vice jak 65%, tuto otazku povazuji za kladné

potvrzenou.
9. Vadi mi oddéleni s kolegy do uzavirenych kancelari

Z Setteni vyplyva, Ze 37 ze 47 respondentii souhlasi. Vzhledem

Kk tomu, Ze je to vice jak 65%, tuto otazku povazuji za kladné potvrzenou.

10. V mém pracovnim tymu se dle mé kazdy ¢len tymu piimo podili

na projektu

Z Setfeni vyplyva, ze 33 ze 47 respondentii souhlasi. Vzhledem

k tomu, Ze je to vice jak 65%, tuto otazku povazuji za kladné potvrzenou.
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11. Prace v pracovnim tymu mé neomezuje vV mé jiné pracovni

aktivité

Z Setfeni vyplyva, ze 35 ze 47 respondentii souhlasi. Vzhledem

Kk tomu, Ze je to vice jak 65%, tuto otazku povazuji za kladn¢ potvrzenou.

12. V moji pracovni skupiné mohu o¢ekavat pomoc a spolupraci od

svych kolegt

Z Setfeni vyplyva, Ze 32 ze 47 respondentil souhlasi. Vzhledem

Kk tomu, Ze je to vice jak 65%, tuto otazku povazuji za kladné potvrzenou.

13. V moji pracovni skupiné citim rivalitu a své kolegy vnimam jako

konkurenci

Z Setfeni vyplyva, ze 36 ze 47 respondentli nesouhlasi. Vzhledem

Kk tomu, Ze je to vice jak 65%, tuto otazku povazuji za vyvracenou.

Cast II1.

14. Vedouci v moji pracovni skupiné je uznavan jako vedouci

osobnost

Z Setfeni vyplyva, ze 40 ze 47 respondentii souhlasi. Vzhledem
K tomu, Ze je to vyrazné vice jak 65%, tuto otazku povazuji za kladné

potvrzenou.

15. Vedouci v moji pracovni skupiné je schopen spravné motivovat a

stimulovat

Z Setfeni vyplyva, ze 33 ze 47 respondentii souhlasi. Vzhledem

Kk tomu, Ze je to vice jak 65%, tuto otazku povazuji za kladné potvrzenou.
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16. Vyhovuje mi styl vedeni, ktery vedouci uplatiiuje

Z Setfeni vyplyva, ze 31 ze 47 respondentii souhlasi. Vzhledem

k tomu, Ze je to vice jak 65%, tuto otazku povazuji za kladné potvrzenou.

17. Mam moZnost se vyjadiovat K organizaénim zaleZitostem

v useku, ve kterém pracuji

Z Setfeni vyplyva, ze 35 ze 47 respondentli souhlasi. Vzhledem

Kk tomu, Ze je to vice jak 65%, tuto otazku povazuji za kladné potvrzenou.
18. Komunikace v mé pracovni skupiné je jasna a zietelna

Z Setfeni vyplyva, Ze 33 ze 47 respondentti nesouhlasi. Vzhledem

Kk tomu, Ze je to vice jak 65%, tuto otazku povazuji za vyvracenou.

19. Serad’te prosim nasledujici komunika¢ni média podle toho, jaké

vam v praci vyhovuje nejvice

Z Setfeni vyplyva, ze 35 respondentli oznacilo jako nejvice vyhovujici

elektronickou komunikaci.

20. Seirad’te prosim nasledujici pri¢iny konfliktu podle cetnosti

vyskytu ve Vasi pracovni skupiné

Z Setieni vyplyva, ze 25 respondentl oznacilo jako nejcastejsi pricinu

konflikth spatné vyjasnéné pravomoci a povinnosti u pracovnich pozic.
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9. 3. Shrnuti vysledki Setteni

V této kapitole se pokouSim shrnout poznatky, které jsem ziskala
z dotaznikového Setfeni podle predpokladii, které jsem si stanovila v kapitole

9.1

Piedpoklad ¢. 1 Zaméstnanci useku informatiky organizace XY
jsou spokojeni s organizaci, byl ovéfovan otazkami 1, 2 a 3 byl potvrzen.
Z vysledki téchto tii otdzek je ziejmé, vétSina zaméstnancli v pracovni
skuping je presvédcena, Ze organizacni struktura v organizaci XY je spravné
nastavena. Lze tedy usuzovat, ze pracovni skupina je spokojena s hierarchii
V organizaci a s rozdélenim préce. Organiza¢ni kulturu vnimaji jako pozitivni.

S pracovnim prostiedim jsou také spokojeni.

Predpoklad ¢. 2 Zaméstnanci tGseku informatiky organizace XY
jsou spokojeni se vztahy na pracovisti, s pracovni skupinou a pracovnim
tymem, byl ovéfovan otdzkami 4, 5, 6, 7, 8,9, 10, 11, 12 a 13 a byl ¢astecné
potvrzen. Z vysledkl lze vycist, ze zaméstnancim nevadi veékové ani
vzdélanostni rozdily mezi nimi. Osobni zaméfeni kolegli pracovnici
nevnimaji jako rusive pii jejich praci. VéEtsina pracovnikil oznacuje pracovni
skupinu, ve které se nachézi, za vyhovujici a jsou presvédceni, ze v ni funguji
dobré neformalni vztahy. Svoje kolegy nevnimaji jako konkurenci a maji
pocit, Ze se mohou obratit na kolegu s Zadosti o pomoc. Toto védomi miize
prinést zaméstnanciim vnitini pocit jistoty a zvysit soudrznost kolektivu. Jako
kolektiv vystupuji 1 v pracovnich ¢innostech, protoze vétSina zameéstnancti je
presvédcena, ze v pracovnim tymu se kazdy ¢len ptimo podili na projektu.
Piesvédéeni o pfinosu tymové prace mizeme také vycist z toho, ze pfi praci
V tymu neciti omezeni V jinych pracovnich aktivitdich. RuSivé plsobeni
na pracovni klima, 1ze vycist z vysledkll Setfeni u otdzky €. 9. VétSing
zamé&stnancl nepfipada vhodné rozmisténi s Kolegy do uzavienych kancelafi.
Vedeni by tedy mohlo zaptemyslet o novém seskupeni zaméstnanct.
Varianta, ktera se nejvice nabizi, jsou tzv. kancelafe open space. Jedna se

0 otevieny prostor, kde na sebe kolegové vzijemné puasobi. V téchto
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kancelafich je mozné ocekdvat snadnéjSi spolupraci ¢i komunikaci
a pro vedeni je vyhodou mit vS§echny pracovniky na jednom piehledném
misté. Je ale tfeba zajistit, aby kazdy zaméstnanec m¢l své zdzemi, coz
vitomto typu kanceldii Casto nelze. Vedeni by mélo porovnat vyhody

a nevyhody, které by ze zmény plynuly.

Piedpoklad €. 3. Zaméstnanci dseku informatiky organizace XY
jsou spokojeni s vedenim a komunikaci byl ovéfovan otazkami 14, 15, 16,
17, 18 a byl ¢astecné potvrzen. Zameéstnanci svého vedouciho uznavaji jako
vedouci osobnost, kterd je schopnd spravné motivovat a stimulovat. Styl
vedeni, ktery vedouci uplatituje, je pro vétSinu zaméstnancli vyhovujici.
Vzhledem k demokratickému stylu, ktery vedouci uplatiuje, lze
predpokladat, ze jde o aktivni jedince, ktefi nepotiebuji velkou kontrolu pii
vykonu své prace a preferuji moznost se podilet feSeni novych ukolu
a problémi. Jsou tedy spokojeni s tim, ze je vedeni podporuje, aby jednali
samostatné. Problém zaméstnanci shledavaji v komunikaci Vv pracovni
skuping, ktera se jevi jako nejasna a nezfetelna. Jednim z diivodd mize byt

pouzivané médium v komunikaci.

V doplikové otazce €. 19 se vétSina zaméstnanct shodla, Ze nejvice
vyhovujici je pro né elektronickd komunikace, kterou pracovni skupina moc
nevyuziva. Je tedy mozné doporucit zapisy z pracovnich porad pieposilat dale
elektronicky, aby se kazdy zaméstnanec mohl k feSenym vécem vratit, nebo
oznamovaci fakta, kterd chce vedeni zaméstnancim pouze sdélit, sdilet
ve firm¢ elektronickou postou. Mohlo by zde také dojit k vyraznému

zmirnéni Casovych ztrat, které mize usek informatiky pocitovat.

Z doplnkové otazky ¢. 20 vyplyva, Ze nejcastéj$im zdrojem konflikta
Vv pracovni skupiné jsou Spatné vyjasnéné pravomoci a povinnosti

U pracovnich pozic.
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Muzeme tedy fici, Ze zaméstnanci useku informatiky organizace XY
jsou spokojeni s organizaci, ¢asteéné se vztahy na pracovisti, s pracovni
skupinou a pracovnim tymem a ¢astecné s vedenim a komunikaci. Stanovena
vyzkumna otazka znéla: Jsou zaméstnanci useku informatiky organizace XY
spokojeni s pracovnim klimatem? Odpovéd’ na tuto vyzkumnou otazku tedy
zni: Zaméstnanci tseku informatiky organizace XY jsou spokojeni. Protoze

vSechny ti1 predpoklady byly potvrzeny.

Vzhledem k tomu, Ze z Setfeni vyplyvaji drobné nedostatky, které ve
zkoumané pracovni  skupiné mohou byt v budoucnu zdokonaleny,

Vv nésledujici kapitole zmifiuji mij navrh ke zlepSeni.
9. 4. Navrh zlepSeni v pouZivani andragogickych nastrojt

Dil¢im cilem této prace je vymezit andragogické prostiedi udrzujici
optimalni pracovni klima v organizaci. Jedna se tedy o navrzeni zlepSeni pro
pracovni  skupinu v pouzivani andragogickych nastroju. Jak je
z dotaznikového Setfeni zjevné, zaméstnanci zkoumané skupiny jsou
spokojeni s organizaci. Lze ptedpokladat, ze organizace ma spravné
formulované strategické cile a strategii. Strategické fizeni mizeme chapat
jako proces, ktery stanovuje poslani a vize tak, aby organizace efektivné
vyuzila zdroje v organizaci a ziskala silng$i konkurenéni vyhodu
(Bélohlavek, Kostan, Sulet, 2006, s. 7). Je tfeba ale myslet na to, Ze tento
proces by mél byt stale aktivni a nikdy neukonceny, protoze je tfeba stale

reagovat na trendy ve spolecnosti, zmény na trhu ¢i konkurence.

Soucasti strategie organizace by mélo byt firemni vzdélavani neboli
vzdélavani v organizaci. Hlavnim tkolem firemniho vzdélavani je
pfizplsobovani a rozSifovani pracovnich schopnosti zaméstnancti ménicim se
pozadavkiim na pracovni mista (Koubek, 1995, s. 207). V useku informatiky
v organizaci XY by bylo vhodné udélat analyzu vzdélavacich potieb a podle
vysledkil zpracovat vzdélavaci akcei, kterd by si davala za cil odstranit v§echny

nedostatky, a dale rozvijet zaméstnance. Jako nedostatek, ktery lze vy¢ist
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z dotaznikového Setfeni je komunikace. V tseku informatiky organizace XY
by se tedy méli zaméfit hlavné na rozvoj komunika¢nich dovednosti svych
zaméstnancu. Jako ptiklad 1ze navrhnout zajiSténi Skoleni v této oblasti, kde
by se zameéstnanci seznamili s tim, co dokaze interni komunikace, se
zakladnimi ¢astmi komunikaéniho procesu a ziskali informace o tom, jak

Zlepsit komunikaci v rdmci tymu.

Co se tyka spokojenosti zaméstnancii s pracovni skupinou a tymem,
z dotaznikového Setfeni je viditelné, Ze zaméstnanci jsou spokojeni. Je tieba
si uvédomit, ze spokojenost v této chvili neni impulzem pro to, aby se tato
situace jiz dale nefeSila. M¢la by byt impulzem k podpofeni nastavenych
pravidel, kterd se stdle mohou zdokonalovat. ,, Tymim na vrcholu své
vykonnosti mohou kurzy tymové spoluprace nabidnout prostor pro ohlédnuti
¢i zastaveni“ (Docekal, 2013, s. 13). V zaméstnancich je tfeba stéle
podporovat skupinova soudrznost. Dle mého soudu jsou nejlepsi vycvikové
programy, které na rozdil od pfednések vyuZzivaji zapojeni jednotlivcil, emoci
a celkové nazornosti. Proto jsou do nich zaméstnanci vétSinou vice ponofeni
a diky svému nadSeni maji mnohem vétsi a lepsi vysledky. Tento cileny
rozvoj  pracovnich tymt Ize definovat jako  Teambuilding
(Docekal, 2013, s. 15). Ve vycvikovych programech se da spojit
zvySovani znalosti, ziskavani dovednosti a tvorba tymového ducha.
Vycvikovy program miiZze byt zaméfen na vySe zminovanou komunikaci.
Komunikaéni programy jsou reprezentovany hlavné tymovym feSenim
logickych problémi. Tyto Ukoly ve vycviku kladou ndroky pifedevS§im
na ptesnou praci s informacemi, pritbéZnou kontrolu a fizeni prace skupiny

(Svatos, Lebeda, 2005, s.97-98).
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Dalsi casti, do které andragogika mize zasahovat, je vzdélavani
vedoucich pracovnikl. Pro kazdého vedouciho (tymu, pracovni skupiny)
vyplyva z jeho prace dilema. Na jednu stranu musi plnit pozadavky a potieby
organizace, zaroven potieby svych spolupracovnikii a podfizenych
(Hermochova, 2006, s.44-45). Jako doporuceni zde uvadim S$koleni
vedoucich pracovniki, které povede k vétsi flexibilité, ke zlepSeni dovednosti
potfebné k planovani zmén, zvySovani kvality odborné prace, ale hlavné
k dal$imu rozvoji tymové prace. V posledni fadé by v tseku informatiky bylo
vhodné ud¢lat analyzu pracovnich mist a kompetenci, zvlasté¢ z divodu
castych konfliktt, které jsou zapficinéné Spatné vyjasnénymi pravomocemi
a povinnostmi u pracovnich pozic. Tato analyza poskytuje informace
pottebné pro vypracovani popist pracovnich mist. Jedna se o proces sbéru,
analyzy a uspotadani informaci o obsahu prace s cilem vytvoteni zékladu pro
popis pracovniho mista. Poskytuje mimo jiné celkovy ucel mista, obsah, tedy
povahu a Sifi prace, zodpovédnost za vysledky a vystupy které drzitel
pracovniho mista mé, odpovédnost, tedy rozsah svéfenych pravomoci,
organiza¢ni faktory jako jsou vztahy podtizenosti
a nadfizenosti, ale také motivujici faktory a faktory osobniho rozvoje
(Armstrong, 1999, s.209-212). Pokud by personalni odd€leni organizace
nedisponovalo s ¢asem pro tuto analyzu, je mozné pozadat o vytvofeni popist

pracovnich mist rizné firmy, které se zabyvaji personalnim poradenstvim.
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Z.avér

Hlavnim cilem této bakalarské prace byla identifikace pracovniho
Klimatu v pracovni skupiné ve zkoumané organizaci XY v tseku informatiky.

Podle ¢eho jsem tedy pracovni klima hodnotila?

Aby pracovni klima mohlo vzniknout, je ticba mit organizaci, neboli
celek lidi, kteti maji spole¢nou ¢innost. Organizaci se vénuji v prvni kapitole,
kde zéaroven popisuji socialni interakci, kterd v mezi zaméstnanci
Vv organizaci vznikd. Nedilnou souc¢asti organizace je organiza¢ni struktura,
ktera svym rozloZzenim nadfizenosti a podfizenosti také pracovni klima
ovliviiuje. V neposledni fad¢ v organizaci vznika organiza¢ni kultura. Pokud
je kultura vhodné nastavena, mize mit pozitivni vliv na zaméstnance.
V druhé kapitole se zabyvam piedevsim osobnosti pracovnik, a to naptiklad
jejich vlastnostmi ¢i zvlastnimi dimenzemi osobnosti, které ovlivituji chovani
¢loveéka na pracovisti a pfi tvorb€ pracovniho klimatu maji velky vliv. Déle
je dle me velice dtlezita pracovni skupina, ktera i svou velikosti a slozenim
muze na pracovni klima pusobit. Pracovni skupinou se zabyvam ve tfeti
kapitole. Velmi dillezitym determinantem je osobnost vedouciho pracovnika
a jeho styl vedeni, které popisuji v kapitole ctvrté. V paté kapitole uvadim
vyznam a déleni pracovnich vztahli v pracovni skuping, které mohou vznikat
mezi jednotlivymi pracovniky na zaklad¢ kazdodenniho setkavani. Kvalita
téchto vztahti dle mé¢ pfimo ovliviiuje pracovni klima. Vyznamnym, i kdyz
lehce nepfijemnym determinantem, se zabyvam v kapitole Sesté. Jedna se
0 konflikty na pracovisti. Z Setfeni vyplyva, Ze ani zkoumana pracovni
skupina v organizaci XY neni o konflikty usetiena. Posledni determinant,

ktery zminuji, je komunikace na pracovisti, kterou popisuji v sedmé kapitole.
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Vyse zminéné kapitoly tedy slouzily jako zékladna pro sestaveni
dotazniku, ktery jsem distribuovala. V devaté kapitole predkladam vysledky.
Z Setteni vyplynulo, Ze zaméstnanci Uiseku informatiky organizace XY jsou
spokojeni s pracovnim klimatem, ale pro n¢které faktory socialniho klimatu
by bylo vhodné piijmout opatieni. Navrhy k doporuceni jsem vlozila

do devaté kapitoly.

Celkové dle mé lze shrnout, ze pracovni klima je velice dulezity
faktor, ktery ovliviiuje celkové postaveni organizace na trhu. Spokojeni
zaméstnanci dovedou svymi dobrymi vykony udélat spokojenou organizaci.
Proto by se dle mého nazoru téma pracovniho klimatu nemélo opomijet pfi

tvorbé strategickych plana organizace.
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Priloha €. 1 Dotaznik
Dobry den,

jmenuji se Iva Svandova a rada bych Vas pozadala o vypInéni nasledujiciho
dotazniku pro tcely zpracovani bakalarské prace na téma Socialni vztahy na
pracovisti se zaméfenim na identifikaci pracovniho klimatu v pracovni
skupin€. Dotaznik je zcela anonymni. Organizaci, ve které pracujete, ve své
préaci zmifuji jako organizaci XY. Ziskané udaje budou pouzity vyhradné na
ucely zminované bakalarské prace. Pfedem Vam dékuji za Vas Cas, ktery

vénujete tplnému a upiimnému vyplnéni dotazniku.
Svandova Iva

studentka Filozofické fakulty Univerzity Palackého v Olomouce

Vysvétlivky k dotazniku

e zaSkrtnéte prosim moznost, ktera podle Vas nejvice odpovida
realité
o 1-souhlasim
o 2 —spiSe souhlasim
o 3 - spiSe nesouhlasim
o 4 —nesouhlasim

Cast I. Spokojenost s organizaci 1 2

1. Organiza¢ni struktura VvV moji organizaci je dle mé
vyhovujici

2. Organiza¢ni kultura! v moji pracovni skupiné dle mé

pozitivné ovliviiuje moji praci

3. Pracovni prostfedi je dle m¢ vyhovujici

! organizaéni kultura — nepsana pravidla chovani, spoleéna déivéra v hodnoty, které uréuji co
je vhodné a co neni
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Cast I1. Spokojenost se vztahy, s prac. skupinou a tymem

4. Vzdélanostni rozdily v moji prac. skupiné jsou mi
nepiijemné

5. Vékové rozdily v moji prac. skupiné jsou mi nepiijemné

6. Osobnostni zamétreni mych kolegi mi vyhovuje

7. Moje pracovni skupina je pro mé¢ vyhovujici, neménil/a

bych.

8. V moji pracovni skupiné mam dobré neformalni vztahy

9. Vadi mi oddéleni s kolegy do uzavienych kancelari

10. V mém pracovnim tymu se dle m¢ kazdy ¢len tymu

pfimo podili na projektu

11. Prace v pracovnim tymu m¢ neomezuje v mé jiné

pracovni aktivité

12. V moji pracovni skupiné mohu oc¢ekavat pomoc

a spolupréci od svych kolegii

13. V moji pracovni skupiné citim rivalitu a své kolegy

vnimam jako konkurenci

Cast I11. Spokojenost s vedenim a komunikaci

14. Vedouci v moji pracovni skupiné je uznavan jako

vedouci 0sobnost

15. Vedouci v moji pracovni skupiné je schopen spravné

motivovat a stimulovat

16. Vyhovuje mi styl vedeni, ktery vedouci uplatiiuje

17. Mam moznost se vyjadiovat k organiza¢nim
zalezitostem v useku, ve kterém pracuji

18. Komunikace v mé pracovni skupin€ je jasna a zietelna
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19. Setad’te prosim nasledujici komunika¢ni média podle toho, jaké vam v praci vyhovuje

nejvice (1 - nejvice vyhovujici, 3 - nejméné vyhovujici)

A) ustni komunikace

B) pisemnd komunikace

C) elektronicka komunikace

Nazor na pri¢inu konflikta v pracovni skupiné

20. Setadte prosim nasledujici pri¢iny konfliktu podle ¢etnosti vyskytu ve Vasi pracovni
skupiné

(1 - nejéast&jsi, 5 - nejméné Casty)

A) Spatna hierarchie pozic

B) S$patné€ vyjasnéné pravomoci a povinnosti u pracovnich
pozic

C) odli$né hodnoty a zajmy pracovnikl

D) $patné vedeni lidi

E) nevhodné zatazeni pracovnici na pracovnich pozicich

Velice dékuji za Vas ¢as a pieji hezky den.
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Priloha €. 2 Vysledky dotaznikového Setieni zpracované do tabulek

Cast I

1. Organiza¢ni struktura v moji organizaci je dle mé vyhovujici.

Otazka ¢. 1

Pocet odpovédi

Soucet kladnych a zapornych odpovédi

souhlasim 0 34
spiSe souhlasim 34
spise
nesouhlasim 13
nesouhlasim

2. Organizacni kultura v moji pracovni skupiné dle mé pozitivné
ovliviiuje moji praci.

Otazka ¢. 2 Pocet odpovédi | Soucet kladnych a zapornych odpovédi
souhlasim 5 37
spiSe souhlasim 32
spise
nesouhlasim 6 10
nesouhlasim

3. Pracovni prostiedi je dle mé vyhovujici.

Otazka ¢. 3

Pocet odpovédi

Soucet kladnych a zapornych odpovédi

souhlasim 5 40
spiSe souhlasim 35
spise
nesouhlasim 4 7
nesouhlasim 3

4. Vzdélanostni rozdily v moji pracovni skupiné jsou mi

neprijemné.
Otazka ¢. 4 Pocet odpovédi | Soucet kladnych a zapornych odpovédi
souhlasim 4 10
spiSe souhlasim 6
spise
nesouhlasim 21 37
nesouhlasim 16

5. Vékové rozdily v moji pracovni skupiné jsou mi neprijemné.

Otazka ¢. 5

Pocet odpovédi

Soucet kladnych a zipornych odpovédi

souhlasim 0 5
spiSe souhlasim 6
spise
nesouhlasim 13 41
nesouhlasim 28
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6. Osobni zaméreni mych kolegli mi vyhovuje.

Otazka ¢. 6

Pocet odpovédi

Soucet kladnych a zapornych odpovédi

souhlasim 3 35
spiSe souhlasim 32
spise
nesouhlasim 8 12
nesouhlasim 4
7. Moje pracovni skupina je pro mé vyhovujici, nemélnil/a bych.
Otazka ¢. 7 Pocet odpovédi | Soucet kladnych a zapornych odpovédi
souhlasim 10 35
spiSe souhlasim 25
spise
nesouhlasim 9 12
nesouhlasim 3

8. V moji pracovni skupiné mam dobré neformalni vztahy.

Otazka ¢. 8

Pocet odpovédi

Soucet kladnych a zapornych odpovédi

souhlasim 25 45
spiSe souhlasim 20
spise
nesouhlasim 2 2
nesouhlasim
9. Vadi mi oddéleni s kolegy do uzavienych kancelari.
Otazka ¢. 9 Pocet odpovédi | Soucet kladnych a zapornych odpovédi
souhlasim 10 37
spiSe souhlasim 27
spise
nesouhlasim 7 10
nesouhlasim

10. V mém pracovnim tymu se dle mé kazdy ¢len tymu piimo podili
na projektu.

Otazka ¢. 10

Pocet odpovédi

Soucet kladnych a zapornych odpovédi

souhlasim 13 33
spiSe souhlasim 20
spise
nesouhlasim 14
nesouhlasim
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11. Prace v pracovnim tymu mé neomezuje v mé jiné pracovni

aktivite.
Otazka ¢. 11 | Pocet odpovédi | Soucet kladnych a zapornych odpovédi
souhlasim 21 35
spiSe souhlasim 14
spise
nesouhlasim 12 12
nesouhlasim 0

12. . V moji pracovni skupiné mohu o¢ekavat pomoc a spoluprici od

svych kolegii.

Otazka ¢. 12

Pocet odpovédi

Soucet kladnych a zdpornych odpovédi

souhlasim

15

spiSe souhlasim

17

32

spise
nesouhlasim

nesouhlasim

15

13. V moji pracovni skupiné citim rivalitu a své kolegy vnimam
jako konkurenci.

Otiazka ¢. 13

Pocet odpovédi

Soucet kladnych a zapornych odpovédi

souhlasim

3

11
spiSe souhlasim 8
spise
nesouhlasim 26 36
nesouhlasim 10
Cast I1.

14. Vedouci v moji pracovni skupiné je uznavan jako vedouci

0sobnost.
Otazka ¢. 14 | Pocet odpovédi | Soucet kladnych a zapornych odpovédi
souhlasim 12 40
spiSe souhlasim 28
spise
nesouhlasim 5 7
nesouhlasim 2
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15. Vedouci v moji pracovni skupiné je schopen spravné motivovat a

stimulovat.
Otazka ¢. 15 | Pocet odpovédi | Soucet kladnych a zapornych odpovédi
souhlasim 10 33
spiSe souhlasim 23
spise
nesouhlasim 10 14
nesouhlasim 4

16. Vyhovuje mi styl vedeni, ktery vedouci uplatiiuje.

Otazka ¢. 16

Pocet odpovédi

Soucet kladnych a zapornych odpovédi

souhlasim 10 31
spiSe souhlasim 21
spise
nesouhlasim 12 16
nesouhlasim 4

17. Mam moZnost se vyjadiovat k organizacnim zaleZitostem
Vv useku, ve kterém pracu

i.

Otazka ¢. 17

Pocet odpovédi

Soucet kladnych a zapornych odpovédi

souhlasim 20 35
spiSe souhlasim 15
spise
nesouhlasim 12
nesouhlasim

18. Komunikace v mé pracovni skupiné je jasna a zi‘etelna.

Otazka ¢. 18

Pocet odpovédi

Soucet kladnych a zapornych odpovédi

souhlasim 14 14
spiSe souhlasim 10
spise
nesouhlasim 25 33
nesouhlasim 8

19. Serad’te prosim nasledujici komunikaéni média podle toho, jaké
vam v praci vyhovuje nejvice.

Otazka ¢. 19 Pocet odpovédi
A) ustni komunikace 5
B) pisemna komunikace 7
C) elektronicka komunikace 35
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20. Serad’te prosim nasledujici pri¢iny konfliktu podle Cetnosti

vyskytu ve Vasi pracovni skupiné

Otazka ¢. 20

Pocet odpovédi

A) $patnd hierarchie pozic 5
B) $patn¢ vyjasnéné pravomoci a povinnosti o5
u pracovnich pozic

C) odlisné hodnoty a zajmy pracovnikii 8
D) Spatné vedeni lidi 6
E) nevhodné zatazeni pracovnici na 3

pracovnich pozicich
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