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Abstrakt

Tato bakalarska prace zkouma vliv konfliktu ve vedeni firmy na provoz a fungovani spole¢nosti. Cilem je
zhodnotit dopad konfliktl na mezilidské vztahy, spolupraci, komunikaci, motivaci zaméstnanct a jejich
pracovni vykon. Teoreticka ¢ést se zabyva dynamikou mezilidskych vztaht v pracovnim prostfedi a
reakcemi na krizové situace. Prakticka ¢ast vyuziva dotaznikového Setfeni k formulaci doporuceni pro
zleps$eni pracovniho prostfedi a mezilidskych vztah(. Analyza ukézala vyznamny dopad konfliktd na
pracovni atmosféru a vztahy, pficemz spokojenost zaméstnancutl pred konfliktem byla vysoka, ale po

jeho vypuknuti vyrazné klesla, zejména v oblasti komunikace a motivace.

Klicova slova

Konflikt ve vedeni, mezilidské vztahy, pracovni prostredi, spoluprace, motivace zaméstnancd,

dotaznikové Setfeni, komunikace, krizové situace, vykon zaméstnancd, doporuceni pro zlepSeni.

Abstract

This bachelor thesis examines the impact of conflict within company leadership on the operations and
functioning of the organization. The aim is to evaluate the effects of conflicts on interpersonal
relationships, collaboration, communication, employee motivation, and their work performance. The
theoretical part delves into the dynamics of interpersonal relationships in the workplace and
responses to crisis situations. The practical section utilizes questionnaire surveys to formulate
recommendations for improving the work environment and interpersonal relationships. The analysis
revealed a significant impact of conflicts on the work atmosphere and relationships, with employee
satisfaction being high before the conflict but significantly decreasing afterward, particularly in the

areas of communication and motivation.

Keywords

Conflict in leadership, interpersonal relationships, work environment, collaboration, employee
motivation, questionnaire survey, communication, crisis situations, employee performance,

recommendations for improvement.
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s
Uvod

Socialni klima na pracovisti pfedstavuje jemné a subtilni spleti mezilidskych vztahd, zkuSenosti
a emoci, které maji zasadni vliv na vyvoj zaméstnanc(, formovanijejich socialniho postaveni a ma dopad
na jejich pracovni vykonnost a Uspéch. V rdmci pracovniho prostiedi se stdvame soucasti komplexni sité
interakci, pficemz vztahy mezi jednotlivci a jejich prostfedim mohou bud podporovat efektivitu prace,
nebo ji naopak komplikovat. Ve sféfe pracovniho prostfedi se ¢asto setkdvame s fadou podobnych
konceptd, které odrazeji interakce mezi zaméstnanci a jejich prostfedim, pficemz socialni klima hraje
klicovou roli v recipro¢nim vztahu mezi zameéstnanci a jejich vedenim, ovliviiuje jejich pracovni dynamiku

a zpUsob, jakym spolu spolupracuji a komunikuji.

Teoreticka ¢ast bakalarské prace se zameéfila na klicové pojmy. Klima, socialni klima a pracovni
prostredi predstavuji zakladni koncepty, které formuji atmosféru a interakce na pracovisti. Klima
zahrnuje jak fyzické podminky, tak i emociondlni aspekty prostiedi, které ovliviiuji chovani a vykon
jednotlivel. Socialni klima se zaméfuje na vzajemné vztahy, komunikaci a spole¢enské normy v
organizaci. Pracovni prostfedi pak zahrnuje fyzické podminky, jako je prostor, vybaveni a bezpe€nost,
spolu s dilezitymi socialnimi faktory. V této bakalarské praci byly zkoumany typy klimatu na pracovisti,
pricemZ se prace zameéfila jak na pozitivni, tak i negativni aspekty, které mohou ovlivnit vykon a pohodu
zaméstnancl. Déle se prace zabyvala faktory, které formuji socidlni klima, jako je typ organizace,
velikost a pocet zaméstnancu, a také klicové aktéry, jako jsou zaméstnavatelé a zaméstnanci a jejich
role v tvorbé a udrZeni klimatu na pracovisti. Konflikty pfedstavuji dalsi dilezity aspekt pracovniho
prostfedi, ktery mlze ovlivnit socidlni klima a vykon organizace. Identifikace pficin konfliktd, jejich

dopady a strategie feSeni jsou kliGové pro efektivni fizeni a prevenci konflikt( na pracovisti.

Prakticka ¢ast se zameéfila na sledovani vyvoje situace pred a po krizové udalosti mezi
zakladateli firmy, abychom lépe porozuméli, jak socidlni klima ovliviiuje mezilidské vztahy, komunikaci
a pracovni vykony jednotlivych pracovnikd. Kombinovaly se zde teoretické znalosti tykajici se socialniho
klimatu a pracovniho prostfedi s praktickym vyzkumem, zahrnujicim dotaznikové Setfeni mezi
zameéstnanci, abychom ziskali nejen surova data, ale také hlubsi porozuméni vyznamu a dopadu

socialniho kontextu na fungovani organizace.

V této bakalariské praci Slo o zkoumani kliCového aspektu, jakym je socialni klima, jehoz
pochopeni a spravné fizeni mUze vést k vytvoreni podnétného a inspirativniho pracovniho prostfedi pro

vSechny zaméstnance zubni laboratore Kulovany.

Na zakladé vysledkd tohoto vyzkumu byla formulovana doporuceni pro optimalizaci pracovniho
prostiedi a mezilidskych vztahl v organizaci, s cilem posileni spokojenosti zaméstnancl a zlepSeni

celkového vykonu firmy.
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1 Vymezeni zakladnich pojmu

Tato sekce se zaméfuje na dikladné definovani kliCovych termind souvisejicich s tématem
socialniho klimatu na pracovisti. Poskytuje srozumitelny pfehled a detailni vymezeni zakladnich pojmd,
jako jsou klima, socialni klima, pracovni prostredi, atmosféra, komunikace a konflikt. Tyto pojmy
jsou klicové pro analyzu a pochopeni socialni dynamiky, vztah(l a komunikace v organizaci, coZ pom(ze

Ctenafri lépe porozumét interakcim mezi zaméstnanci v pracovnim prostiedi.

1.1 Klima

Klima predstavuje jemné spleteni socialnich pout, osobnich zazitk(, aspiraci a zklamani
ovliviiuje individualni vyvoj, formovani spole¢enského postaveni a ma dopad na produktivitu a uspéch
jednotlivce. Zaméstnanec je od samého pocatku obklopen kulturou, ktera ovliviiuje jeho potencial pro
rlist prostfednictvim mezilidskych vztah( v organizaci. Kdyz se zapojuje do téchto vztahd, postupné se
uéi technikam jejich Fizeni a porozumeéni jejich vyznamu. Timto zplsobem postupné objevuje vlastni

identitu a nachazi své misto v ramci lidské spolecnosti (Lasek, 2007).

Termin "klima" v kontextu pracovisté odkazuje na trvalejsSi socialni a emocni atmosféru, ktera
existuje mezi zaméstnanci a tvofi vzajemnou reakci. Tento jev ma socialné psychologicky charakter a je
formovan a ovliviiovan interakcemi mezi jednotlivci v pracovnim prostiedi. Klima zahrnuje
generalizované postoje, afektivni reakce a vnimani vztahl mezi lidmi ve sdileném pracovnim prostoru. V
kontextu pracovisté se socialné psychologické klima projevuje jako prostredi, které je ovlivnéno
specifickymi udalostmi, atmosférou a pravidelnymi déji spojenymi s pracovnim rytmem, napfiklad
rezimem dne, dovolenou nebo zac¢atkem a koncem pracovniho roku. Zasadni roli hraje také vékové a

vzdélanostnirozloZzeni zaméstnancd, jejich vzajemné vztahy a prostorové usporadani pracovniho mista.

Pojem "psychologické klima" pfedstavuje emocionalni a hodnotovy charakter, ktery se vaze k
psychologickym jeviim uvnitf pracovni skupiny nebo kolektivu. Toto klima predstavuje relativné stabilni
emocionalni naladéni spojené s emocemi jednotlivcd, jejich vzajemnymi vztahy a postojem ke své préci

a okolnim udalostem (Pauknerova, 2006).
Determinanty tohoto klimatu zahrnuji:

Dimenzi vztaht: vyjadfuje Uroven a kvalitu interpersonalnich vztahd, miru kooperace predevsim v roviné

vztaht, poskytovani vzajemné pomoci mezi ¢leny tymu a moznosti nazord a projevd.

Dimenzi osobniho rdstu: zahrnuje procesy, které podporuji autonomii jednotlivce, jeho osobni rlst,

rozhodovani a orientaci na ukoly.
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Dimenzi udrzovani a zmény systému: tyka se mechanisml organizace, schopnosti zmény a adaptace

systému, podpory inovaci a novych roli uvnitf pracovni skupiny (Lasek, 2007).
Dale muzeme rozdélit dva krajni typy klimatu:

Oteviené klima: v celé organizaci panuje atmosféra vzajemné dlvéry, kde jsou vedouci pracovnici zaujati
pro svou praci a jdou svym zaméstnanclm inspirativnim pfikladem. Jejich chovani je nepfedstirané a

otevrené a pravidla fungovani spole¢nosti jsou stabilni a jasné definovana.

Uzaviené klima: je opakem predchoziho. Uzaviené pracovni prostiedi charakterizuje nedostatek
angazovanosti vedoucich pracovnik(ll, ktefi projevuji nedlivéru vic¢i svému tymu. Zaméstnavatel je
neosobni, nejevi pochopeni pro své podfizené, nedovede ocenit kvalitni praci svych zaméstnanci a

spolecnost fidi byrokraticky (Mares & Kfivohlavy, 1990).

1.2 Socialni klima

Socialni klima na pracovisti je rdzné oznacovano v odborné literatufe — jako klima organizace,
pracovni klima, organizacni klima, nebo dokonce jako nalada na pracovisti, socialni ovzdusi, socialni
pohoda nebo nepohoda. Je to atmosféra, ktera vypovida o tom, jak zaméstnanci organizaci vnimaiji.
Tento termin neni striktné definovatelny, ale jasné se projevuje v pozitivnim nebo negativnim sméru,
které odraZeji miru sounalezitosti ¢i ztotoZnéni zaméstnancl s organizaci. Zaroven ukazuje, jaké hodnoty
a normy jsou v organizaci prijimany, jak se organizace prezentuje navenek a jak funguji vztahy mezi

zameéstnanci.

Socialni klima definuje vzajemné vztahy mezi zaméstnanci a organizaci, zahrnuje vzajemnou
ddvéru, uznani a podporu na v8ech uUrovnich organizace. Ideéalné by mély vztahy v organizaci reflektovat
vzdjemné cile, dodrzovanim formalnich struktur a fidicich proces(, stejné tak jako chovanim vSech
zaméstnancl. Organizace, at uz hospodarského ¢i jiného typu, se sklada z lidi, ktefi mezi sebou
navzajem interaguji. Tyto interakce mohou byt formalni, spojené s pracovnimi ukoly, nebo neformalni,
zahrnujici spontanni interakce mezi spolupracovniky. Fungovani organizace se projevuje mnoha
koncepty, jako je napfiklad pracovni spokojenost, podnikové klima neboli firemni kultura, kariérni postup
a dalSi. Tyto koncepty nutné zahrnuji socialné psychologicka hlediska, protoze se v nich projevuji

mezilidské vztahy (Nakonec¢ny, 2005).
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1.3 Pracovni prostredi

Samotné podniky v dnesnim globalnim prostfedi Celi intenzivni konkurenci, coz znamena, ze
kterou mohou firmy vyuZit, je zajisténi vysoké pracovni vykonnosti ze strany zaméstnanc(. Dosahnout
této vykonnosti miZe byt prostfednictvim vytvofeni optimélniho pracovniho prostfedi, které bude

pUsobit na zaméstnance pozitivné a bude je dostate¢né motivovat (Hittlova, 1994).

.
onéjsi vlivy
y | N

vnéjsi vlivy .
mezoprostiedi

OBRAZEK 1- HIERARCHIE VLIVU PROSTREDI
Zdroj: (Svétlik, 2009, p. 32)

1.3.1 Pracovni podminky

U kazdého pracovnika, at uz jde o zaméstnance ¢i zaméstnavatele, se pfi jeho praci projevuji
vnéjsi vlivy, jejichz ucinek mizZe byt neznamy a pracovnici si ho nemusi plné uvédomovat. AvSak
zaméstnanec by si mél byt védom té&chto vlivll, zejména pokud si pfeje mit v jeho firmé efektivni pracovni
silu. Pracovni podminky ovliviuji pracovniky v riznych aspektech a mlZou ovliviiovat duSevni i fyzicky
stav zaméstnancd, jejich miru spokojenosti, divéryhodnost, a nakonec i jejich produktivitu (Pauknerova,

2006). Zahrnuji nékolik oblasti:

Prostorové, funkéni a estetické podminky

Pracovni prostory by mély byt vhodné uspofadané a vybavené, s ohledem na patficné
vykonavani pohybU ze strany zaméstnancul. Pracovnici mohou vykonavat svou praci v riiznych pozicich,
jako je stani, sezeni nebo dokonce v nepfirozenych polohach. Idealni je, jak uvadi Erban (2007), pokud
mUzZe pracovnik stravit na pracovisti 60 % ¢asu ve stavu sedu, 30 % ve stoje a zbyvajicich 10 % ch(zi po

pracovisti.
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Podminky prace uvedené jako idealni v textu nelze plné aplikovat na vSechny pracovniky, ktefi
pracuji v rGznych specifickych odvétvich nebo na pozicich, které vyZzaduji zcela odliSné pracovni
prostredi, fyzické pohyby nebo specifické pracovni postupy. Napfiklad pro pracovniky v zemédélstvi,
stavebnictvi nebo vyrobnim primyslu mohou byt idealni pracovni podminky odliSné od standardnich
pracovnikll v kancelafich, protoZe jejich pracovni prostfedi a naroky na fyzickou aktivitu jsou zcela
odliSné. Podminky také mohou zdaviset na individualnich potfebach a zdravotnim stavu kazdého

pracovnika (Erban, 2007).

Osvétleni na pracovisti

Osveétleni a jeho kvalita ovliviiuji nejen vykon pracovnikd, ale i produktivitu a celkovou pohodu na
pracovisti. Idealnim svétlem pro pracovni prostredi je povazovano denni svétlo, protoze ma optimalni
barevnou teplotu, kterd je nejpfijatelné;jsi pro zrakové organy (Pauknerova, 2006). Nicméné, denni svétlo
ma také své nevyhody. Jednou z nich je jeho proménlivost béhem dne, coz miZe ovlivnit konzistenci
osveétleni v prostredi, kde pracujeme. Kromé toho zaprasené stény a stropy mohou nepftiznivé ovlivnit

kvalitu denniho osvétleni, coz je v zubnich laboratofich velmi ¢astym problémem (Veber, 1982).

Nedostate¢né osvétleni zvySuje riziko vétsiho poétu vadné vyrobenych vyrobkd (Erban, 2007).
DalSim faktorem jsou napfiklad Spinava okna, ktera mohou o néco snizit viditelnost na pracovisti, zalezi
ale na intenzité denniho svétla a oblac¢nosti. Kdyz neni mozné vyuzit denni svétlo, velmi ¢asto se pouziva
umélé osvétleni. Av8ak to mulzZe pfinést i fadu nevyhod, jako jsou vyrazné svételné kontrasty,
nerovnomeérné osvétleni nebo mozné oslnéni (Pauknerova, 2006). Oslnéni mizZe mit vazné disledky na
zrakovou pohodu a pracovni vykon zaméstnancl. Ackoli se mizZe zdat, Ze oslnéni nepfimo neovliviiuje
samotné vidéni, mdze vyrazné narusit pohodu pracovnik( a rozptylovat jejich pozornost. Dlouhodoba
expozice oslnénim mdzZe zplsobit Unavu, slzeni o¢i nebo bolesti hlavy. Pfi vy$Sim stupni oslnéni se mize
pro pracovniky stat obtiznéjSim rozliSovani detailll a mohou pocitovat nejistotu a tGinavu, coZ nakonec
miZe mit negativni dopad na jejich pracovni vykon. NejzavaZznéjsi je situace, kdy oslepujici oslnéni
prakticky znemozZiuje zaméstnancim vidéni, coZ mlze vést k ¢astym drazlim v pracovnim prostredi

(Veber, 1982).

Je tedy dllezité, aby pracovni prostfedi bylo navrzeno tak, aby minimalizovalo riziko oslnéni a
poskytovalo zaméstnanclm vhodné osvétleni pro bezpecnou a produktivni praci. PrestoZe je denni
svétlo idealni pro pracovni prostfedi, je dllezZité zvazit vSechny faktory, které mohou ovlivnit jeho
efektivitu a pfipadné vyuzit umeélé osvétleni jako alternativu. Pfi navrhovani osvétleni na pracovisti je

dilezité brat v tvahu psychologicky vliv barev na jedince i na skupinu.
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Barevné prvky jsou vyuzivany k zajisténi bezpecénosti prace, potlaceni rusivych vlivl a estetického
dojmu. Je prokazano, Zze vhodné zvolené barevné schéma miZe snizZit Unavu oéi a pFispét k pozitivni

atmosfére v praci.

Jednotlivé barvy maiji specifické vyznamy na pracovisti: Zlutd varuje, oranzova signalizuje
nebezpeci, Cervena znamena zastaveni, zelena evokuje klid a bezpeci, modra pfinasi informace, bila
vyjadfuje poradek a Cistotu. Teplé barvy povzbuzuji aktivitu a kratkodobé zvysSuji vykon, zatimco chladné
barvy plsobi uklidiiujicim dojmem, poskytuji tilevu o¢im a podporuji udrZzeni stalého pracovniho vykonu
(Veber, 1982). Tmavé barvy opticky zmenSuji prostor, zatimco nevyrazné barvy ho opticky zvétSu;ji.
V chladnych prostiedich jsou tedy upfednostriovany spiSe teplé barvy, naopak v prostredi s vysokymi

teplotami jsou preferovany barvy s chladnym ténem, které navozuji dojem chladu (Pauknerova, 2006).

Zvukové podminky

Hluk ma negativni vliv na soustfedéni a vykon pracovnikd. Jisté typy hluku ztéZuji komunikaci a
sniZuji pozornost. Na pracovisti se vyskytuji riizné akustické vlivy, mezi které patfi naptiklad pozadi zvuk(
z provozu radia, PC nebo TV, komunika&ni zvuky pouzivané k dorozumivani mezi kolegy nebo s technikou,
ale také nepfijemny hluk s nadmérnou intenzitou. Hluk ma skodlivé ucinky na lidsky organismus. Kromé
toho, Ze komplikuje komunikaci mezi lidmi, ma negativni dopad na nasi nervovou soustavu (Pauknerova,

2006).

Sluchové ustroji je ovlivnéno nejen celkovou hladinou hluku, ale i jeho frekvenci. Vyssi frekvence
maji na sluch negativnéjsi efekt (Erban, 2007). Lidem miZe byt ¢asto nepfijemny také rytmicky oscilujici
hluk nebo hluk s neustadlymi zménami intenzity a pravidelné preruSovany hluk. Méné rusivym je pro
pracovnika hluk, ktery sam produkuje (napfiklad prace s nastroji pfi vyrobé zubnich protéz, ktera
zahrnuje rdizné dinnosti, jako je brouseni, tvarovani a finalni Gpravy zubnich nahrad), nez ten, ktery
prichazi z okoli (Huttlova, 1994). Hluk sniZuje pozornost a celkovou efektivitu (Veber, 1982), ale také
zhorsuje schopnost soustfedéni, zvySuje Unavu a ztéZuje kvalitni plnéni psychicky narocnych tkold

(Pauknerova, 2006).

Mikroklimatické podminky

»Mikroklimatické podminky na pracovisti jsou pfedmétem zajmu hygieny a fyziologie préace a
obvykle jsou normativné stanoveny. Mezi mikroklimatické podminky pracovisté patfi pfedevsim: teplota;
vlhkost a proudéni vzduchu; rizné druhy zneciSténi ovzdusi napf. prasnost, chemické vypary,

radioaktivni znecisténi apod.“ (Pauknerova, 2006, p. 442).

15



Napfiklad intenzivni proudéni vzduchu, zndmé jako prlivan, Casto pocitujeme jako velmi
neprijemné. Normativné se pozaduje, aby teplota na pracovisti odpovidala rozmezi 20 az 28 °C, pficemz
s fyzickou naro¢nosti prace miZe tento rozsah mirné klesat. Nékteré spolec¢nosti investuji do Gisti¢ek
vzduchu nebo ventilator(, aby zajistily, Ze zaméstnanci budou mit pohodlné klimatické podminky jak v
letnich, tak i v zimnich mésicich (Pauknerova, 2006). Zejména v zubnich laboratofich by se tyto CistiCky
vzduchu mély testovat a zvazovat jejich implementace pro zaji$téni Cistého a prijemného pracovniho

prostredi.

Teplota na pracovisti miize mit vyznamny vliv nejen na subjektivni pocity pracovnikd, ale také na
jejich pracovni vykon. Podle studii provedenych na téma teploty a pracovniho vykonu lze pozorovat
nasledujici vztahy: P¥i teploté 20 °C se pracovnici obvykle citi pohodlné a dosahuji plného pracovniho
vykonu. PFi teploté 24 °C se mizou u pracovniki projevit pocity nejistoty a podrazdéni, coz mdze ovlivnit
koncentraci a efektivitu prace. S narustem teploty na 28 °C roste riziko chyb pf¥i praci. Jakmile teplota

dosahne 30 °C, zac¢ina pracovni vykon postupné klesat a pfi teploté 34 °C se zvySuje riziko trazd.

Optimalni relativni vlhkost vzduchu na pracovisti by méla byt idealné kolem 50 %. P¥ili§ suchy
vzduch mUzZe zpUsobit vysuSovani sliznic a pokozky, coZ zplsobuje pocit tinavy a mize vést k bolestem
svalll. Naopak pfili§ vysoka vlhkost vzduchu mize také zpUsobit Unavu a zhorSeni dechu, zejména u

starsich pracovnikd (Erban, 2007).

Organizacni podminky

Pracovni podminky, jako jsou terminy kol a smény, mohou ovlivnit stres, spokojenost, vykon a
atmosféru organizace. Neptirozené pracovni smény mohou mit negativni dopad na zdravi pracovnikd
(Pauknerova, 2006). Natlak spojeny s terminovanymi Ukoly mdzZe negativné ovlivnit pracovni vykon
zaméstnancl. Nedostatek ¢asu miiZe vést k nizs$i pozornosti, snizené koncentraci a vzniku sport, coz
ma negativnivliv na pracovni prostredi (Mayerova, 1997). RozvrZzeni pracovnich smén hraje také klicovou
roli v Zivoté zaméstnancd. Ackoliv vétSina pracovnikll zvlada pracovat ve sménném rezimu, néktefi
mohou mit zdravotni obtiZe, jako jsou potize se spankem, bolesti hlavy nebo problémy se zazivanim.
Nocni smény jsou zvlasté narocné, protozZe narusuji pfirozeny biorytmus a mohou zpUisobit nedostatek
spanku a potize se stravovanim (Huttlova, 1994). A proto je kliCové organizovat pracovni smény tak, aby
zameéstnanci méli po praci dostatek ¢asu na odpocinek. To nejen zlepSuje jejich pracovni vykon, ale také

prispiva k lepSi kvalité jejich prace (Mayerova, 1997).

»Organizaéni podminky prace mohou byt naruSeny napf. Spatnym predavanim informaci, kdyz
pracovnik, ktery ziska uréité vysadni postaveni, disponuje informacemi, které v zajmu upevnéni své

pozice nesdéluje ostatnim spolupracovnikim.” (Pauknerova, 2006, p. 444).
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Socialni pracovni podminky

Socialni podminky pracovniho prostredi, véetné mezilidskych vztah( a socialniho klimatu, jsou
klicovymi faktory ovliviiujicimi jak pracovni vykon, tak i spokojenost a osobni rozvoj zaméstnanci v
jakékoli organizaci ¢i podniku. Role manazer( pfi formovani téchto socialnich podminek je zasadni,
nebot jejich u¢ast mlzZe vyrazné formovat atmosféru v pracovnim prostiedi. Prlizkumy v oblasti
socialnich vztah( na pracovisti, jako jsou napfiklad hawtornské studie, provadény pod vedenim Eltona
Mayo z Harvardské univerzity, poukazuji na ddlezity vztah mezi socidlni atmosférou a pracovnim

vykonem (Pauknerova, 2006).

| kdyZ mnozi zaméstnavatelé stale zdlrazriuji materialni prostfedi jako hlavni faktor ovliviiujici
mezilidskych vztaht na pracovisti. Ty maji znaény vliv na pracovni prostfedi a mohou bud podnitit, nebo

naopak omezit pracovni vykonnost a spokojenost zaméstnanct (Berio, 2003).

1.3.2 Atmosféra

V pracovnim prostiedi hraje velmi diileZitou Glohu atmosféra, ktera neni jen o veselé naladé mezi
kolegy, nybrz zahrnuje Siroké spektrum faktorll. Tato atmosféra je zakladem pro kvalitni pracovni
prostfedi a ma vliv jak na pracovni vykon, tak i na celkovou spokojenost zaméstnanct. Atmosféra v tymu,
podporujici spolupréaci, se stava vyznamnym faktorem pro efektivni fungovani organizace. DllezZitymi
aspekty této atmosféry jsou dobré vztahy, otevienost a respekt mezi ¢leny tymu (Hermochova, 2006).
Kromé toho je ale také zasadni, aby se ¢lenové tymu navzajem podporovali a povzbuzovali ve svém

profesnim rozvoji (Adair, 1994).

Pro vytvoreni kvalitni atmosféry v pracovnim prostfedi je nezbytné zajistit efektivni komunikaci,
ktera podporuje udrZzeni solidarity v tymu. Kli¢ovou roli hraje vytvofeni G¢innych komunikaénich kanald
nejen uvnitf tymu, ale také ve vztahu k ostatnim ¢astem organizace (Hayes, 2005). Dlvéra mezi ¢leny
tymu predstavuje dalsi dilezZity faktor pro soustfedéni se na spolec¢né cile a snizovani odchylek
pozornosti (Hermochova, 2006). Kromé toho, studie naznacuji, Ze atmosféra a klima jsou kli¢ovymi
faktory ovliviujicimi produktivitu a spokojenost zaméstnanct v pracovnim prostfedi. Atmosféra obvykle
souvisi s kratkodobymi situacemi a emocemi (Lasek, 2007), zatimco klima ma dlouhodobégjsi povahu a
vytvafi se postupné na zakladé subjektivniho vnimani a hodnoceni zaméstnanclli v dané organizaci

(Grecmanov4, 2008).
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Celkove je tedy zfejmé, Ze jak atmosféra, tak klima v pracovnim prostfedi maji zasadni vliv na
motivaci a chovani zaméstnancu. Jejich hodnoceni a vnimani jsou subjektivni a mohou se liSit v zavislosti

na specifickych charakteristikach organizace a jednotlivych zaméstnancd.

Prostredi

Atmosféra

OBRAZEK 2- VAZBY MEZI PROSTREDIM, KLIMATEM A ATMOSFEROU
Zdroj: (Lasek, 2007, p. 41)

1.3.3 Komunikace

»Komunikace patii k zakladnim Zivotnim potfebam lidi i zvifat. Je to silny potencial umoZriujici
prezit, byt uspésny, prosadit se, porozumét i pomahat jinym. Je to nejCastéjSi aktivita ¢lovéka.
Komunikace je zakladnim nastrojem interak&ni aktivity, podle néhoZ si délame predstavu o sobé samém

i 0 jinych.“ (Mikulastik, 2010, p. 15).

Podle Paula Watzlawicka, vyznamného teoretika komunikace, je komunikace nedilnou soucasti
lidského chovani, protoze kazdy €in je formou komunikace (Watzlawick, et al., 2011). To znamen3, Ze
nelze nekomunikovat, at uz slovné ¢i neverbalné (Mikulastik, 2010). V dnesni moderni spole¢nosti je
komunikace multifacetovym procesem, ktery zahrnuje vymeénu néazor(, sdileni informaci a pfedavani
emoci. Socialni komunikace, tedy interakce mezi lidmi, mize probihat nejen slovné, ale také

prostfednictvim neverbalnich signall, jako je mimika, gesta nebo posturika (Jermar, 2014).

Zakladem komunikace je aktivni vyména informaci, nazorli a myslenek s cilem dosahnout
vzajemného porozuméni. V socialnich interakcich je tento proces nezbytny. Komunikace neni klicova
pouze v mezilidskych vztazich, ale ma rozhodujici vyznam i v oblasti podnikani (Jifincova, 2010). V ramci
organizace hraje komunikace velmi vyznamnou roli a pracovnik, ktery dokaze efektivné komunikovat, se
stava kvalitnim tymovym ¢lenem a soucasné tak i schopnym vedoucim. Kvalitni komunikace vyZaduje
jasnost, stru¢nost, ptesnost, Uplnost a zdvorilost pfi sdileni informaci, napadi ¢i pland napfi¢ celou

organizacni strukturou (Stfizova, 2006).

Zasadni je, aby kazdy jedinec v organizaci dbal na dodrzovani komunikacnich pravidel a etikety.

To zahrnuje upfimnost, jasnost, zdvofilost, zfetelnost, adekvatnost a logicky priibéh komunikace.
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Dllezity je také respekt k ndzordm ostatnich a schopnost naslouchat, pfestoze s nimi nemusime vzdy

souhlasit (Mackenzie, 2010).
Pro efektivni komunikaci je klicové mit:
Kvalitni vedeni: schopnost vést tym efektivné a inspirativné.

Profesionalni personalni strategii: planovani a implementaci strategii pro nabor, vybér, rozvoj a udrzeni

kvalifikovanych a motivovanych zaméstnancu.

Pravidelnou zpétnou vazbu vobou smeérech: nejen poskytovani konstruktivni zpétné vazby

zaméstnanclm od vedouciho, ale také aktivni naslouchani a pfijimani zpétné vazby od zaméstnanci

(Mikkola & Valkonen, 2019).

Béhem komunikace ale mohou vznikat rlizné pfekazky branici porozuméni mezi ¢leny tymu nebo
organizace. Tyto bariéry mohou vychézet z kulturnich rozdild nebo nedostate¢ného dodrZovani

komunikacnich zasad.
Mezi ¢asté problémy patti:
e Neschopnost poskytovat nebo pfijimat zpétnou vazbu.
e P¥iliSna komunikace vedouci k informacni pretizenosti.
e Nedostate¢né naslouchéani a porozumeéni druhym.
e Neschopnost nedotknout se osobnosti partnera a necitit se dot¢en.
e Nesoulad meziverbalni a neverbalni komunikaci.
e Neschopnost mluvit srozumitelné (Vymétal, 2008).

V organizaci je kliCové zajistit jak formalni, tak neformalni pfenos informaci. Formalni
komunikace je Gzce propojena s organizacni strukturou a zahrnuje stanoveni pravidel a kanald pro sdileni
informaci. Neformalni komunikace se vyuziva k posileni pfijemného pracovniho prostiedi a vztah(l mezi
kolegy (Veber, 2004). Efektivita komunikace a informovanost v organizaci zavisi na postoji nadfizenych k
podfizenym. Vedeni by mélo aktivné komunikovat s podfizenymi, umozZiiovat jim vyjadfeni svych nazor(
a poskytovat zpétnou vazbu. Dale je dudlezité brat v Gvahu vliv firemni kultury, povésti a motivace

zaméstnancu, které mohou vyznamné ovlivnit jejich postoj k organizaci (Pauknerova, 2012).
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1.4 Konflikt

»Konflikt je stfetnuti dvou nebo vice zcela nebo do uréité miry navzajem se vylucujicich Ci

protichtdnych snah, sil a tendenci.” (K¥ivohlavy, 2002, p. 17).

Konflikt mGzeme jinymi slovy nazvat také jako hadka nebo rozpor. Tyto situace jsou béznou
soucasti lidského zivota a nelze se jim snadno vyhnout. Konflikty vyznamné ovliviiuji pracovni prostredi
a mohou negativné ovlivnit socidlni klima v organizaci. Proto je dllezité, aby ucastnici konfliktd méli

kvalitni komunika¢ni schopnosti, jako je aktivni naslouchani, argumentace a vyjednavani (Jermar, 2014).

Konflikt nastava tehdy, kdyz ma jedna strana zajem dosahnout urcitého cile, zatimco druhd
strana se tomu snazi zabranit. Také mUzZe nastat situace, kdy se obé strany snazi dosahnout stejného

cile, ale pouze jedna z nich tohoto cile mlze dosahnout (Pauknerova, 2006).

Konflikty jsou neodmyslitelnou soucasti lidskych vztah(l a vyskytuji se ve vSech oblastech
naSeho Zivota, véetné pracovniho prostfedi. Mohou byt zplsobeny riiznymi faktory, jako jsou frustrace,
rozdilna o¢ekavani nebo také osobni vlastnosti. Konflikty se objevuji tam, kde spolu lidé pracuji a feSi
urcité problémy. | kdyz mohou byt nékteré konflikty Skodlivé, jiné mohou byt prospésné a podnécovat
vyznamné zmeény. Mohou napfiklad pomoci uvolnit napéti, pfeformulovat vztahy a podnitit inovace coz
pfispiva k formovanijedincovych nazor( i postojll a zlepSuje se tim kvalita rozhodovani a schopnost fesit

problémy.

Na druhou stranu mohou konflikty vyvolavat nepfiznivé emoce, stres a nespokojenost, coz mize
zpUsobit pokles pracovniho vykonu a naruseni mezilidskych vztahl a komunikace, ¢imz se vytvafi
nepfijemné pracovni prostfedi a miZe dojit k naristu absenci a nemoci pracovniku v organizaci (Jermar,
2014). Je proto dlleZité, aby organizace dokazaly konflikty zvladnout, protoZe neptitomnost konfliktd
muZe branit kreativité a inovaci. Pokud konflikty nejsou feseny véas, mohou mit negativni dopady na

produktivitu prace a psychickou pohodu jedinca.
Rozliseni konflikt podle Jara Kfivohlavého:

Intrapersondlni_konflikty: odehravaji se uvnitf jedince, kdy se sam se sebou vyrovnava s rliznymi

myslenkami, pocity nebo hodnotami. Napfiklad rozpor mezi povinnostmi a osobnimi cili.

Interpersonalni konflikty: vznikaji mezi dvéma nebo vice jednotlivci a jsou zplsobené rozdilnymi nazory,
hodnotami, potfebami nebo zajmy. Tyto situace se Casto vyskytuji v pracovnich tymech nebo v

partnerskych vztazich.
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Skupinové konflikty: odehravaji se uvnitf skupin lidi jako jsou firmy, organizace nebo socialni skupiny.
Tyto stfety mohou vznikat v disledku napéti mezi rdiznymi oddélenimi, neshodami v dynamice tymu nebo

konkurencnim prostfedim (Kfivohlavy, 2002).

Meziskupinové konflikty: vznikaji mezi dvéma nebo vice skupinami a mohou mit r(izné pticiny, jako jsou

rozdily v kulturach, historické rivality, ekonomické zajmy nebo nedostatek zdrojl. Tyto stfety mohou

nastat mezi etnickymi komunitami, politickymi skupinami nebo konkurenénimi spolecnostmi (Olejnicek

& Kohoutek, 2005).

stfet,
vrchol konfliktu

eskalace
zklidnéni

spoustéce
postkonfliktni
stav

OBRAZEK 3 - KRIVKA KONFLIKTU
Zdroj: (Medlikova, 2012, p. 17)

Na obrazku jsou znazornény jednotlivé etapy konfliktu. Obvykle zagind spoustééem, ktery ho
vyvold, jako jsou napfiklad nepfiznivé podminky, emocionalni stavy nebo mezilidské interakce.
Nasleduje eskalace, kdy se napéti stupniuje, a nakonec vyvrcholi samotnym konfliktem. Poté pfichazi
faze zklidnéni, kdy se situace uklidfiuje a lidé mohou reflektovat na predchozi udalosti. Nakonec je

postkonfliktni faze, kde se lidé zabyvaji disledky a premysleji o svém chovani (Medlikova, 2012).
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2 Socialni klima na pracovisti

Tato kapitola se zameéfuje na kliCové aspekty socialniho klimatu na pracovisti, a to
prostfednictvim tfi dlleZitych podkapitol. Prvni z téchto podkapitol je vénovana typologii klimatu na
pracovisti, kde jsou zkoumany dva rzné druhy klimatu, které mohou v organizacich existovat.
Konkrétné se druha podkapitola zaméfuje na pozitivni klima na pracovisti a jeho tviirce, jako jsou
vedouci pracovnici, zaméstnanci a dalSi faktory ovliviiujici atmosféru pracovniho prostredi. Treti a
posledni kapitola se naopak vénuje negativnimu klimatu na pracovisti, kde jsou zkoumani jeho tvlirce

a procesy, které prispivaji k formovani a udrZzovani nepfiznivého klimatu v organizaci.

2.1 Typologie klimatu na pracovisti

VétSina odbornikll v oblasti pracovniho prostfedi se shoduje na tom, Ze bez pozitivniho
pracovniho klimatu je obtizné vytvofrit efektivni pracovni prostredi. Proto zajima védce, zaméstnance,
nadfizené i manaZery stejnd otazka: Jaké jsou charakteristiky pozitivniho pracovniho prostredi, ve kterém

zaméstnanci radi pracuji, kde se citi dobfe a kde je minimalni mnoZstvi pracovnich probléma?

Typy socidlniho klimatu se odliuji podle rdznych hodnoticich kritérii a poskytuji odpovéd na
otazku, jaké prostredi v organizaci panuje a jak jsou zaméstnanci vnimani. Existuje nékolik obecnych
kritérii pro rozliSeni klimatu. Grecmanova (2008) uvadi: Pozitivni versus negativni socialni klima na

pracovisti.

2.2 Pozitivni klima na pracovisti

Pozitivni pracovni prostfedije charakterizovano vzajemnou divérou, angaZzovanosti zaméstnanct
a otevienym vedenim ze strany nadfizenych. Organizace, které dosahuji takového pozitivniho pracovniho
prostfedi, jsou Casto povaZovany za vzory a mohou inspirovat i ostatni organizace k vytvoreni

pFiznivéjSiho pracovniho prostfedi (Grecmanova, 2008).
Znaky pozitivniho pracovniho prostfedi z rliznych perspektiv lze vyClenit nasledovné:
Z pohledu zaméstnancu:
e Pracovni prostfedi umoznuje samostatnost a objevovani, coz zaméstnanci povaZzuji za pfijemné.
e Pozadavky odpovidaji individualnim schopnostem zaméstnancd.
e Zameéstnanci majijistotu, Ze budou akceptovani a Ze se k nim pfistupuje spravedlivé.

e Majimoznost zazit Uspéch ve své praci.
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e Organizace je pro zaméstnance prehlednd a srozumitelna.
e Podporuje se rozvoj osobnosti zaméstnancu.
e Zaméstnanci maji moznost vnimat pracovni prostfedi jako svdj vlastni Zivotni prostor.
Z pohledu nadfizenych:
e Nadfizeni radi pracuji na svém pracovisti, dobfe vedou a radi spolupracuji s kolegy a
podfizenymi.
e Citiradost z uznani a spravedlivého ohodnoceni.

e Maji moznosti prozivat citovy soulad a pocit sounalezitosti s kolegy, Uspéch ve svém oboru

pusobnosti a pocit seberealizace v praci.

e Citi svobodu a samostatnost v préaci.

Jsou spokojeni s danym stavem véci a s bezkonfliktni atmosférou (Vykopalova, 1992).
Z pohledu verejnosti:

e Pracovni prostfedi musi pfipravit zaméstnance k UspéSnému zapojeni do pracovniho svéta a k

zodpovédné ucasti na vefejném Zivote.

e Musipodporovat osobni a odbornou mobilitu zaméstnanc( (Bartak, 2023).

2.3 Negativni klima na pracovisti

Negativni pracovni klima je charakterizovano vzajemnou ned(vérou, neangaZovanosti
zaméstnancl a formalnim vedenim ze strany nadfizenych, ktefi neprojevuji pochopeni a neoceniuji

kvalitni prace, coz miize vést k vaznym disledkdm pro firmu (Capek, 2010).

Mezi dalSi faktory, které mohou negativné ovlivnit pracovni prostfedi patfi autoritativni pfistup
nadfizenych, nadmérna kritika a nedostatek pozitivni zpétné vazby, nedostatek podpory pro tvorfivost a
inovaci, nizka mira motivace zaméstnancl a jejich nezajem o pracovni tkoly a povinnosti, zaméfeni na
chyby a neuspéchy namisto pozitivniho posilovani, pfehnana organizovanost nebo naopak chaos v
pracovnim prostredi, nadbytek rusivych faktord ovliviiujicich praci, nejasna a nekonzistentni pravidla a
smérnice, atmosféra napéti, obavy a nejistoty ohledné budoucnosti, nedostatek spole¢nych cilll a
jasného smérovani, omezena a narusena komunikace mezi zaméstnanci a nadfizenymi, nesnasenlivost
a nedostatek vzajemného respektu, rivalita a soutézivost mezi zaméstnanci a negativni a nepratelské
vztahy v pracovnim kolektivu (Fialova, 2007). Toto prostfedi mlize vyznamné ovlivnit vykon a

spokojenost zaméstnancd.
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3 Faktory ovlivnujici klima na pracovisti

Tato kapitola se vénuje podrobné analyze riznych faktord, které formuji atmosféru a prostiediv
pracovnim kontextu. Konkrétné se kapitola zaméruje na vyznam klimatu v organizaci, rozdily v klimatu v
zavislosti na typu a velikosti organizace a vliv interakci mezi rlznymi Urovnémi zaméstnancu. DalSim
tématem jsou tvirci socialniho klimatu, jako jsou zaméstnavatelé a zaméstnanci, a jejich vzajemné
interakce, které maji klicovy vliv na atmosféru v pracovnim prostfedi. Nakonec se tato ¢ast zaméfuje i na
interakce mezi nadfizenymi a podfizenymi pracovniky, a zavér této kapitoly se zabyva externimi

faktory, jako jsou osobni situace zaméstnancu a jejich dopad na socialni klima v pracovnim prostfedi.

3.1 Typ organizace

Pro dosazeni optimalnich pracovnich vykon( u zaméstnancu je kliCové vytvorit prostredi, které
podporuje jejich praci. DileZité je, aby se zaméstnanci na pracovisti citili pohodlné a méli moznost
vykonavat své pracovni ukoly v pfiznivé atmosféfe a za vhodnych materialnich a socialné-
psychologickych podminek. Vzhledem k tomu, Ze travime na pracovisti vétSinu svého Casu, je podstatné,
aby bylo spravné uspofadano. To ma vliv nejen na pracovni pohodu, ale také na zdravi zaméstnanct, coz

se promita do jejich pracovniho vykonu.
P¥i navrhovani tukoll a pracovnich mist je diilezité brat v ivahu nékolik faktoru:

Prvnim z nich je usporadani pracovniho prostoru. Je nezbytné vybrat vhodnou pracovni polohu,
ktera umozni zaméstnancdim minimalizovat jednostrannou zatéz. Optimalni je stfidani prace ve stoje a
ve vklonu, coz snizuje riziko degenerativnich onemocnéni, jako jsou problémy s patefi, inavou a bolestmi
zad. Prace ve vklonu mUzZe vést k Ginavé a bolestem po delSi dobé&, zatimco préace ve stoje je energeticky

méné naroc€na a prispiva k udrzeni stability (Koubek, 2001).

3.2 Velikost organizace a pocet zaméstnancli

Druhym velmi vyznamnym faktorem je vnitfni struktura tymu (Hermochova, 2006). Priizkumy
naznacuji, Ze tymy s podobnymi osobnostnimi typy si lépe porozumi a rychleji se shodnou pfi feSeni
problémd. Nicméné tato homogenita mlze vést k opakovanym chybam z dlvodu nedostatku
rlznorodych perspektiv. Proto je v takovychto tymech uzite¢na externi spoluprace. Naopak tymy s
riznorodymi typy osobnosti budou sice komunikovat pomaleji a jejich proces feseni problému bude trvat
déle, avsak pravdépodobné dosahnou lepsich vysledkl diky pestfejSimu spektru ndzord a pohledd na

problém. Kromé toho hraje ale také roli poCet zaméstnancu a velikost organizace. V mensich firmach je
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obvykle snazsi vytvofit pfijemnéjsi a rodinné pracovni prostredi (Hubertova, 1995), zatimco vétsi firmy

se Casto zameéruji na striktni fizeni a hierarchii (Crkalova & Riethof, 2007).

Kriiger (2004) zdlrazriuje, Ze tymy s méné, nez péti éleny obvykle nedosahuji vysokych vykond,
zatimco tymy s vice nez 11 €leny Casto trpi rozpadem na mensi podskupiny, coz vede ke sniZeni

produktivity a obtiznéjsi vyméne informaci.

3.3 Tvirci socialniho klimatu

Nejprve je nutné objasnit pojem "tvirce/Cinitel". V oblasti matematiky se jedna o obecny vyraz pro
prvky soudinu, tedy Cisla, ktera se nasobi. V lidském chovani mize "Cinitel" znacit faktory nebo slozky,
které ovliviuji urcity jev nebo situaci. Napfiklad v oblasti psychologie a fyziologie mize lidsky cCinitel
zahrnovat rdzné vlastnosti a schopnosti, které ovliviiuji pracovni vykon, efektivitu a spolehlivost

(Minarova, 2017).

Armstrong (2007) identifikuje nékolik klicovych faktord ovliviiujicich zaméstnanecké vztahy v
organizaci, jako je napfiklad organizaéni kultura, styl vedeni, klima dvéry a kaZdodenni interakce mezi
zaméstnanci. Zaméfuje se na budovani divéry mezi zaméstnanci a dulezitost personalni politiky ve
vztahu k hodnoceni, povySovani, kariérnimu ristu a odménovani. Kromé toho organizac¢ni kultura,
hodnoty managementu a interakce mezi zaméstnanci a nadfizenymi také ovliviiuji zaméstnanecké
vztahy. PFizniva pracovni atmosféra je charakterizovana divérou, porozuménim, podporou a respektem,

coz souvisi s vedenim (Armstrong, 2007).

3.3.1 Zameéstnavatel

Vliv vedoucich pracovnik(, jako kli¢ovych postav v hierarchii firemni struktury, zahrnuje formovani
pracovniho prostfedi a kultury v organizaci. Jejich role nekon¢i pouze pfi organizaci a fizeni pracovnich
proces, ale také pfi vytvareni atmosféry a vztahl mezi zaméstnanci. Jejich jednéani a celkové postupy
ve vedeni maiji vyznamny dopad na motivaci, produktivitu a spokojenost zaméstnanct (Pichrt & TomSej,

2023).

Schopnost vedoucich pracovnikl ocenit praci zaméstnanc(, podporovat jejich rozvoj, poskytovat
konstruktivni zpétnou vazbu a vytvaret prostfedi pro otevieny dialog jsou zdsadni pro vytvoreni
pozitivniho pracovniho klimatu. Kvalitni vedouci nejen motivuji své podfizené k lepsSim vysledkim, ale

méli by také slouzit jako vzor pro profesni rlst svych zaméstnancl.

Podobné jako ucitelé ve tfidé, vedouci pracovnici maji moc ovlivnit atmosféru a klima v pracovnim
prostiedi. Jejich schopnost empatie, komunikace a vedeni je klicova pro budovani divéry a respektu

mezi zaméstnanci a pro vytvareni prostredi, které podporuje efektivni spolupraci a inovaci. Firmy, kde
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vedouci uspésné vytvareji pozitivni pracovni prostfedi, Casto vykazuji vySSi miru spokojenosti

zaméstnancd, lepsi vykonnost a nizsi fluktuaci pracovnikl (Kubinkova , et al., 2007).

3.3.2 Zameéstnanec

Zaméstnanci maji taktéz vyznamny podil na formovani pracovniho prostfedi v organizaci. Jejich
individualni osobnostni charakteristiky a profesni zkusenosti se méni v pribéhu ¢asu, a kazdy z nich
pfinasi do pracovniho prostiedi svlj jedineény prispévek. Zaméstnanci se adaptuji na dynamiku
pracovniho tymu, kde se buduji vztahy a hierarchie. Pribéh Zivotnich fazi zaméstnancu, od poc¢atku jejich
kariéry az po pozdéjsi etapy, pfinasi zmény ve vztazich jak k vedoucim, tak ke koleglim. Néktefi
zameéstnanci postupuiji v kariéfe a ziskavaji vyznamnegjsi pozice, zatimco jini se mohou citit na okraji tymu.
V pracovnim prostfedi se mohou objevit i problémy jako Sikana a agresivni chovani, které mohou

negativné ovlivnit pracovni atmosféru.

Proces hodnoceni zaméstnancti ma klicovy vliv na jejich motivaci a celkovou atmosféru v
organizaci. Spravedlivé hodnoceni a poskytovani zpétné vazby jsou nezbytné pro podporu pozitivni
pracovni kultury. Management by mél aktivné fesit problémy jako Sikana a konflikty mezi zaméstnanci,

aby udrzel zdravé a produktivni pracovni prostredi (Nol¢, 2003).

3.4 Interakce mezi nadrizenymi a podrizenymi

Ve fungujicim pracovnim prostredi je kli¢ové, aby k sobé nadfizeni i podfizeni projevovali respekt
a vzajemnou podporu. DodrZovani hierarchie a pracovnich postupt prispiva k Uspéchu organizace a
udrzZeni pozitivni pracovni dynamiky. Otevienad komunikace a schopnost naslouchat potfebam kolegl
podporuji vytvareni prostfedi, kde jsou zaméstnanci motivovani k dosazeni spoleénych cilll. Je dllezité,
aby nadfizeni reagovali na pfipominky a navrhy svych podrfizenych s empatii a respektem, coz prispiva k

posileni pracovnich vztaht a celkové Uspésnosti organizace.

Interakce mezi nadfizenymi a podfizenymi je kli€¢ovym prvkem organizace podle Armstronga
(1999), ktery vyjadfuje preferenci k byrokratické formé organizace. Tato forma je povazovana za efektivni
diky své jasné definované organizacni struktufe s presné stanovenymi vztahy podfizenosti a

nadfizenosti, a také diky explicitnim pravidliim pro fungovani.

Bossing

Jednim z fenoménti, které mohou tuto interakci negativné ovlivnit, je tzv. "bossing". Tato forma
agrese se vyskytuje tehdy, kdyZ nadfizeni vyvijeji nepfiznivy tlak na své podrizené. (Kratz, 2005). Bossing

ma Casto negativni vliv na pracovni vykon zaméstnancd a na celkovou atmosféru. Mezi techniky
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bossingu patfi naptiklad zostuzovani obéti pfed ostatnimi kolegy, pfridélovani prace, ktera je pod drovni
kvalifikace obéti nebo naopak zadavani prilis slozitych ukold. Tyto praktiky mohou vést k pocitu strachu

a nejistoty u zaméstnanc( a negativné ovliviiovat jejich vztahy s nadfizenymi (Berio, 2003).

Hubertova (1995) uvadi, Ze ¢astymi pricinami bossingu jsou negativni pocity v(ici organizaci. Kdyz
je vedoucivystaven tlaku z vy$sich pater hierarchie, miiZe se stat, Ze tento tlak prenese na své podfizené.
Bossing miize také vzniknout z osobnich dlivodl vedouciho, jako jsou osobni antipatie vic¢i nékterym
zaméstnanclm, Zarlivost nebo strach ztratit kontrolu. V nékterych pfipadech mize nadfizeny vyuzivat

bossingu k posileni své autority, i kdyZ je mozné, Ze se nakonec stane obéti tohoto chovani (Bero, 2003).

Faktory ovliviiujici pracovni spokojenost z hlediska spole¢enskych potieb a

vztahu v pracovni skupiné

sounalezitost se skupinou

piijeti pracovnika skupinou

socialni potieby
pratelstvi a harmonické vztahy

socialni interakce a komunikace

pozice v pracovni skupiné a jeji prestiz

stabilni a vysoké sebehodnoceni a sebeticta

touha po pozornosti a vyznamu vlastni osoby potfeba uzndni

uznani a ocenéni pracovni skupinou a nadiizenymi

pozitivni hodnoceni pracovnika a respekt k jeho osobé

OBRAZEK 4 — OBSAH SOCIALNICH POTREBA A POTREB UZNAN{ PRACOVNIKU

Zdroj: (Armstrong, 2002, p. 43), (Tureckiova, 2004, p. 51), (Kollarik, 1979, p. 65)

3.5 Externivlivy a jejich dopad na socialni klima v pracovnim
prostredi

Vedle hlavnich faktorl utvarejicich pracovni prostfedi jsou rovnéz dilezité i vedlejsi aspekty, jako
jsou osobni problémy pracovnik( (Mikulastik, 2010). Ty mohou vyrazné ovlivnit socialni atmosféru v
organizaci. Pokud napftiklad zaméstnanec nebo zaméstnavatel ¢eli osobnim problémim v rodiné, mize
se to promitnout do pracovniho prostfedi a negativné ovlivnit vztahy mezi kolegy a celkovou pracovni
atmosféru. Je tudiz klicové, aby zameéstnanci i zaméstnavatelé byli schopni oddélit své pracovni
povinnosti od osobnich zaleZitosti a soustfedili se na svou praci i navzdory pfipadnym obtizim mimo

pracovisté (Nakonecny, 1992).
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/,ZJVOTM’ SPOKOJENOST

PRACOVNI SPOKOJENOST 4

¢ Mimopracovni faktory

e Spokojenost v praci e Pracovni spokojenost
e Spokojenost s praci o Fyzické a dudevni zdravi
e Uspokojeni z prace ¢ Mimopracovni faktory

FILTR OSOBNOSTNI CHARAKTERISTIKY

ProZivané jevy ProZivané jevy

Faktory ovliviiujici spokojenost

PRACOVNI PROSTRED/ MIMOPRACOVNI PROSTREDI

OBRAZEK 5 = VLIV PRACOVNI A ZIVOTNi SPOKOJENOSTI ZAMESTNANCU

Zdroj: Vlastni zpracovani dle (Nakonecény, 1992, p. 135)
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4 Konflikty na pracovisti

V pracovnim prostrfedi se Casto vyskytuji konfliktni situace, které mohou mit vyznamny dopad na
zaméstnance i na celkové klima organizace. Tato kapitola se zamérfuje na identifikaci konfliktnich

situaci, analyzu pfic¢in a faktort, které konflikty na pracovisti vyvolavaji a na zavér zkouma dopady

konflikt( na pracovni prostiedi a jednotlivce.

4.1 ldentifikace konfliktnich situaci

»Konflikt je faktor, ktery ohroZuje nebo porusuje rovnovahu nebo stabilitu systému.“ (Plaminek,

2009, p. 35).

Konflikt lze rovnéz definovat jako situaci, kdy dochazi ke sraZzce mezi dvéma nebo vice stranami,
snahami, silami nebo tendencemi, které jsou zcela nebo ¢astec¢né navzajem protichidné nebo se
navzajem vylucuji (Kfivohlavy, 2002). Jedna strana aktivné usiluje o dosazeni svého cile, zatimco druha
strana se ji snaZzi branit, nebo kdy obé strany soupefi o dosazeni stejného cile, ktery mize byt dosazen
pouze jednou z nich (Pauknerova, 2006). Jedna se o jakysirozpor, neshodu, spor ¢i hadku. Jsou to zkratka

bézné situace v lidském Zivoté, kterym nelze zabranit (Jermar, 2014).
Konflikty obvykle vhnimame negativné, avSak maji i pozitivni stranky:

Pozitivni vliv: pozitivnim aspektem je uvolnéni napéti, prehodnoceni vztah(l a podnét k zménam, které
brani stagnaci. Konflikty mohou také pomoci jedinci formovat a zpfesfovat vlastni nazory a postoje, coz

prispiva ke zleps$eni kvality rozhodovani a zajmu o feSeni probléma.

Negativni vliv: na druhou stranu mohou konflikty vyvolat negativni emoce a stavy, coz vede ke stresu,
nespokojenosti a sniZzeni pracovniho vykonu. Tyto konflikty narusuji vzajemné vztahy a komunikaci mezi
lidmi, coz vytvari nepfijemnou atmosféru na pracovisti. Dale mohou vést ke zvySené absenci Ci

nemocnosti zaméstnanc( (Jerma¥, 2014).
Existuje nékolik faktort, které mohou negativné ovlivnit vykon tymu:

Mezi né patfi nedostate¢na mira samostatnosti, nedostateéna podpora ze strany organizace,
prilis velky pocet ¢lend tymu, nedostatek potiebnych zdrojll, nedostateéné uznani, zpétna vazba a
individualni hodnotici systém, ktery podporuje soutéZzeni mezi ¢leny tymu a nebere v tvahu uspéchy

tymu jako celku (Hayes, 2005).

V organizacich se setkavame s rlizné velkymi spolecenstvimi lidi, kde kazdy jednotlivec je unikatni,
ale zaroven soucasti vétsiho celku, kterym se navzajem ovliviuji. Tyto kolektivy maji charakteristické

prostfedi a naladu. Konflikty v organizacich nejsou omezeny pouze na jednotlivce; zejména ve vétsich
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spolec¢nostech s riznymi oddélenimi, skupinami nebo tymy mohou vznikat situace soupefeni, které
mohou eskalovat do interpersonalnich krizi, nazyvanych konflikty. DalSimi faktory, které pfispivaji k
vzniku konflikt(, jsou vék, pohlavi, postaveni, finanéni ohodnoceni, stres, nevhodné pracovni podminky
a struktura organizace. | kdyz jsou konflikty povazovany za pfirozeny jev, odbornici upozorfuji na
dulezitost jejich spravného feseni. Pokud jsou konflikty prehlizeny, mohou pfedstavovat budouci riziko,

vCetné nasilného chovani a negativnich emoci na pracovisti, které mohou vést k nespokojenosti a

syndromu vyhoteni (Rabifidkova & Micienka, 2004).

KFfivohlavy ve svém dile z roku (1988) rozpoznava dialekticky protiklad mezi spolupraci a soutézi

(konfliktem) a identifikuje nékteré oblasti v pracovnim prostfedi, kde se tento protiklad projevuje:

HLEDISKO

VZTAH SPOLUPRACE

VZTAH SOUPERENI - KONFLIKT

A. Vidéni sebe a toho druhého

Spoleény zajem a zisk

Vlastni zajem a zisk

Tendence konvergence (sblizovani)

Tendence divergence (neshoda)

Altercentrickd/noscentricka
orientace (,,ty“ a ,,my“)

Egocentricka orientace (,,ja“)

Partner je vniman objektivné
s predpokladem dobré vile

Partner je vniman zkreslené

Predtucha konformity (jsme na tom
stejné)

Predtucha nonkonformisty (typu: ja jsem
dobry, ale soupef Spatny)

B. Postoje jedné strany k
druhé

Pratelsky vztah

Nepfratelsky vztah

Otevreny dialog, diskuse, rozhovor,
kontakt

Napjaty vztah, predstirany nezajem,
ztrata kontaktu

Dlvéra k soupeti

Dlvéra k soupeti aZ pfili§ mala, nepatrna
nebo naprosto Zadna

Podeziravost neexistuje

Bézné se objevujici podeziravost

Snaha o kompromis a spole¢né
nalezeni feSeni

Snaha o dosazeni vlastnich cil( bez
ohledu na partnera

Spoluprace

Soutézeni — konflikt

C. Chod informaci

Oteviené a transparentni sdileni
informaci

Skryta a zkreslena manipulace
s informacemi

Diraz na v¢asnou a kvalitni
komunikaci

Selekce informaci a prezentace s cilem
ziskat vyhodu

D. Orientace

Vyhledavani feSeni pro obé strany —
shaha o shodu

Zaméreni na vlastni prospéch a
prekazeni partnerovi

Otevienost vlci potfebam a
zajmam druhé strany

Ochrana vlastnich zajm{ a maximalizace
vlastniho prospéchu

OBRAZEK 6 - DIALEKTICKY PROTIKLAD SPOLUPRACE A SOUPEREN|

Zdroj: Vlastni zpracovani dle (Kfivohlavy, 1988, pp. 186)

V uvedené tabulce je prezentovano chovani zaméstnancl v rliznych situacich s bipolarnim

rozdélenim mezi "spolupracujici" a "soupefici". Nicméné, tato déleni nemohou plné zachytit jedine¢nost
kazdé osoby v pracovni skuping, nebot kazdy zameéstnanec ma své vlastni osobnostni charakteristiky.

Skutecny vliv na spokojenost zaméstnanct a klima v organizaci spiSe vyplyva z "vidcl minéni", jejich
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osobnostnich ryst a zplsobu chovani. Pokud tito jedinci projevuji spolupracujici chovani, je

pravdépodobné, Ze ostatni zaméstnanci je budou nasledovat podobnym zptsobem.

4.2 Priciny a faktory vedouci ke konfliktim

Jednim z hlavnich aspekt( v oblasti konfliktd na pracovisti je jejich plvod, tedy zdroje, které vedou
k jejich vzniku. Podle Koubka (2007) mohou konflikty vznikat z osobnostnich rysi a socidlniho chovani
jednotlivcl, jako jsou problémovi zaméstnanci, nesnasenlivci nebo lidé s negativnimi postoji k ostatnim.
Dale nedorozumeéni zplisobené Spatnou komunikaci a nedostatec¢nym informovanim pracovnikd mohou
také slouzit jako zdroje konflikt(l. Autor dale uvadi, Ze Spatny styl vedeni lidi v organizaci a nedostatecna

pozornost vénovana osobnostnim charakteristikam ¢lenl tymu mohou prispivat ke vzniku konfliktd.

Nezdravé konflikty a socialni patologie se rozvijeji v podnikovych prostfedich, kde panuje
atmosféra strachu. Mezi dalSi znaky podporujici patologii patfi tolerovani neadaptivnich taktik chovani,
jako je donaSeni, [Zi a nepodporovani prosocialnich a firemnich sounalezitosti (Koubek, 2007). Konflikty
mohou byt také ovlivnény faktory, které se dé&ji mimo pracovisté, jako jsou osobni problémy

zaméstnancl nebo politicka situace ve spoleénosti (Znebejanek, 2015).

Podle Bednare (2013) se v téchto prostfedich lidé spoléuji do rlznych paktd, pficem? ti, ktefi jsou
okouzlujici a lichotivi, maji tendenci podlézat vedeni a tvofit pikle proti ostatnim. Mezi charakteristické
znaky patologickych organizaci patfi nejasnost v pozicich, vztazich mezi nadfizenymi a podfizenymi, a
zvlastnivysady nékterych zaméstnanc( bez zjevného diivodu. Déle je v téchto organizacich bézna skryta
komunikace, a dlileZité informace jsou ¢asto sdélovany nepfimo nebo pozdé. Kromé toho se ve firméach

s patologickym prostfedim ¢asto projevuje stisfiujici atmosféra, ktera je chuda na radost (Bednar, 2013).

V pracovnim prostfedi mohou vznikat konflikty z rliznych pficin, jako jsou napfiklad i nesplnéna
ocekavani, frustrace, rozdilné osobnostni vlastnosti, ego a emocionalni stavy jednotlivell. Komunikace
mUze byt zdrojem konflikt(l, kdy nedorozuméni ¢i Spatné interpretace projev(l druhé strany mohou
vyvolat nevhodné reakce. Kromé toho mohou hrat roli i rlizné formy rivalit, predsudk( nebo soutézivosti,
které mohou situaci jesté zhorsit. Konflikty jsou ¢astéjsi v pracovnich tymech nebo kolektivech, kde se
lidé dlouhodobé potkavaji a musi spolec¢né fesit rlizné problémy. Kazdy pracovni tym nebo skupina lidi
se dfive ¢i pozdéji setka s konfliktnimi situacemi. Schopnost jednotlivcl tyto neshody vyfesit a navratit

vztahy do harmonie se mlZe znacné lisit. Nepfiznivé pracovni prostfedi mize vést k castéjSim a

zavaznéjsim konfliktim (McConnon, 2009).
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Mezi nejbéznéjsi priciny téchto konfliktl patfi:

e Technickoorganizacni faktory, jako je nedostateCna organizace prace nebo nejasné vymezeni

odpovédnosti a pravomoci.

e Socialni faktory, které se tykaji vztah( mezi nadfizenymi a podiizenymi, a nejasného hodnoceni

prace.

e Psychologické faktory, jako jsou konflikty osobnosti a vliv charakteru na temperament (Kadlec

& Miller, 2018).
Kriiger (2004) identifikuje nékolik dalsich faktoru, které mohou pfispét ke selhani tymu:

Pokud jsou ¢lenové tymu z rliznych oddéleni, mohou héjit pouze zajmy svych oddéleni namisto
zajm0 celého tymu, ¢lenové tymu se soustfedi pouze na své individualni cile, a neni mozné stanovit
spoleéné cile, néktefi pracovnici preferuji praci na svych ukolech a povazuji praci v tymu za zbyteénou,
nedochézi k dodrZzovani domluvenych schiizek, a svéfené tikoly jsou splnény jen ¢asteéné nebo viibec,
vtymu se objevuje soutézivost, komunikace vtymu neni dostate¢né oteviena, ¢lenové tymu se navzajem
kontroluji a sleduji s negativnimi imysly, pracovnici nejsou loajalni v(ic¢i tymu, rozdéleni roli v tymu neni

zcela jasné, tym neni dostatecné szity se svym vedoucim (Kriiger, 2004).

4.3 Dopady konfliktli na pracovni prostredi a jednotlivce

Konflikty, které trvaji dlouhou dobu, negativné ovliviiuji psychiku zaméstnancu, coZ se projevuje
snizenou kooperaci mezi spolupracovniky, ktefi zacnou hledat chyby u druhych spiSe nez u sebe
samych, a také poklesem pracovniho vykonu, kdy jednotlivci ztraceji motivaci k efektivni praci
(Castellini, 2023). Dlouhodoby negativni vliv mGze oslabit jedince jak fyzicky, projevujici se napfiklad
nervovymi problémy a zvySenou nachylnosti k nemocem, tak i moralné, coz se projevuje apatii k praci,
nezajmem o vysledky, neochotou sdilet informace, a dokonce i donaSenim na kolegy. Tento druh

poskozeni méa vazné disledky pro organizaci, véetné zvySené fluktuace zaméstnanc( (Glasl, 2015).

Konflikty maji vyznamny dopad na pracovni prosttedi, kde kazdy jedinec vnima tyto situace
odlisné a reaguje na né rliznymi zplsoby. Je vSak ziejmé, Ze konflikty ovliviiuji socialni atmosféru v
organizaci a mohou vést k negativnim nasledkim. Pro Gcastniky je kliCové mit vyvinuté kvalitni
komunikacni dovednosti, jako je schopnost argumentace, vyjednavani a aktivniho naslouchani, coz

mUZe prispét k efektivnimu feseni konfliktl (Michalik, 2010).

Pokud se konflikt na pracovisti nefesi a nevyresi se, mliZe se situace zhorsit a nevyfeSené vztahy
mezi zaméstnanci mohou postupné eskalovat do druhé faze, kterou je dlouhodoby teror. Konflikt ¢asto

zacina jako banalni a nékdy i ndhodny, ¢asto provokovany urazlivymi poznamkami, vtipky, pomluvami,
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zadrzovanim informaci a podobné. | kdyz se jedna o zacatek, kdy se konflikt nejevi jako dlouhodoby utok,

je prvni faze dostatecné kratka a lze ji konstruktivne fesit tak, aby se predeslo mobbingu a bossingu

(Svobodova, 2007).

Konflikty jsou béznou a nezbytnou soucasti lidské existence a spoleCnosti by se je méli snazit

zvladnout a diskutovat o nich, nikoliv je zakryvat (Bedrnova & Novy, 1998).
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5 Historie organizace

Historie zubni laboratofe Kulovany saha az do roku 2004, kdy byla zaloZzena ve skromnych
prostorach byvalého statku v Nehvizdech. Tuto dnes velmi vyznamnou zubni spole¢nost zaloZili dva
zakladatelé a zaroven maijitelé firmy, Adam Kulovany a jeho pfitelkyné Tereza Urbanova, jako dva zubni
technici, ktefi zacinali vjedné malé mistnosti, vybavené pouze keramickou peci a piskovacem.
Postupné, s narGstajici poptavkou po jejich sluzbach, rozsitili svlj tym o dalSi zaméstnance, véetné osob
na rozvoz zubnich protéz a administrativnich pracovnik(. Diky Gspéchu a kvalité poskytovanych sluzeb
se laborator rychle rozrostla. Od svého podatku se firma zaméfila na nadstandardni kvalitu, pfesnost,

estetiku a funkénost protetickych praci, coZ pfineslo spokojenost oSettujicich lékafl a pacientd.

Diky svému uspéchu se zubni laborator Kulovany v roce 2011 prestéhovala do novych, mnohem
vetSich prostor v Hloubéting, kde byly k dispozici nové prostory, které byly lépe vybavené a pripravené
na dalSi, o néco kvalitnéjsi rozvoj. Zde byla propozice laboratofe vytvofena podle pfedstav s dirazem na
funkénost pro techniky a komfort pro pacienty. Laboratof je zamérfena predevsim na protetické prace a
neustale sleduje dentélni novinky. Dlraz kladou na kvalifikaci zaméstnancd, pravidelné je $koli a ¢astni

se odbornych seminard. To je zarukou kvalitnich protetickych praci a nasledné spokojenosti zakaznik(.

V roce 2015 zacal Adam Kulovany nabizet sluzbu intraoralniho skenovani, coz byl pro néj novy
krok, protoZe tuto sluzbu obvykle poskytuji sami lékati. Pfechod na digitalni technologie byl dlleZity pro
zvySeni presnosti a eliminaci lidskych chyb. V té dobé, kdy digitalni technologie teprve zacinaly, mnoho
dentalnich laboratofi mélo omezené moznosti. Spoleénost Henry Schein mu poskytovala podporu a
spolecné poradali akce pro spolupracuijici l€kafe, jako naptiklad intraoralni skenovani nebo navigovanou
implantologii. V poslednich letech doSlo k vyraznému rozvoji digitalnich technologii, ale maloktera
spole¢nost dokaze poskytnout podporu a sluzby srovnatelné s témi, které Adamovi Kulovanému

poskytovala spolec¢nost Henry Schein.

Adam Kulovany je zkuSeny zubni technik, specializujici se na vyrobu a opravy zubnich protéz. Jeho
laboratof je znama vysokou kvalitou, spolehlivosti a profesionalnim pfistupem k zakaznik&im. Nabizi

Sirokou $kalu sluzeb v oboru zubni techniky, véetné poradenstvi a péce o zubni zdravi.

Celkové je zubni laboratof Kulovany znama svymi kvalitnimi sluzbami a profesionalnim
pristupem, coz ji ¢ini preferovanou volbou pro ty, ktefi hledaji spolehlivou péci v oblasti zubni techniky.
dentalnimi sluzbami, a to diky své dlouholeté historii, Uspéchu a spokojenosti zakaznik(. V soucasné
dobé se stala jednou z prednich firem ve svém oboru a nejvétsi zubni laboratofi v Ceské republice, ktera

dnes zaméstnava kolem 35 zaméstnancd.
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6 Uvod do praktické éasti

Vyzkumnym problémem tohoto vyzkumu je analyza dopadu konfliktu mezi zakladateli firmy na
pracovni prostfedi a vykon zaméstnancl ve spolecnosti zubni keramika Kulovany. Tento vyzkumny
problém byl feSen prostfednictvim analyzy dat ziskanych z dotaznikového Setfeni provadéného mezi
zaméstnanci spolecnosti. Na zakladé analyzy dat poté byla formulovana konkrétni doporuceni pro
zlepSeni pracovniho prostfedi. Tato doporuceni byla navrzena s cilem podpofit harmonické vztahy na
pracovisti a zvysit efektivitu pracovniho procesu, zejména s ohledem na feSeni konfliktli mezi vedoucimi

pracovniky.

6.1 Cile prizkumu

Hlavnim cilem prizkumu bylo pomoci dotaznikového Setfeni zhodnotit, v jakém rozsahu a v
kterych oblastech se konflikt projevuje a jaky ma vliv na mezilidské vztahy, spolupraci, komunikaci,
motivaci a spokojenost zaméstnancd, stejné jako na jejich pracovni vykon a dalsi faktory. Mezi hlavni cile
patfi prozkoumat pohled zaméstnanc( na konflikt mezi vedoucimi pracovniky a jejich vliv na pracovni

prostredi.

Tento vyzkum se zameéfil na zkoumani vlivu pracovniho konfliktu mezi vedoucimi pracovniky tzv.
zakladateli firmy na pracovni prostfedi v praxi. Provedeny prizkum pomoci dotazniku byl specialné

uréen zaméstnancim spoleénosti zubni laboratofe Kulovany a byl zaméfen na nasledujici otazky:
e Jak byste zhodnotili svij stuperi spokojenosti ve firmé pfed vypuknutim krize mezi zakladateli?
e Jak hodnotite svllj soucasny stupeti spokojenosti ve firmé?

e Jak vnimate konflikt mezi vedoucimi pracovniky?

V jakych oblastech se konkrétné krize ve vedeni projevila?

6.2 Metoda prizkumu

Pro ziskani informaci a dat pro tento priizkum byla zvolena metoda kvantitativniho vyzkumu, ktera
se opirala o vytvofeny anonymni dotaznik, obsahujici uzaviené otazky, které respondentdim umoziovaly
vybér pouze jedné z odpovédi. Distribuce dotazniku probihala prostfednictvim e-mailové
korespondence, kde byl pfiloZzen odkaz na online formular v aplikaci Google Forms. Vyplnéni dotazniku

trvalo pfiblizné 10-15 minut.
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Samotny dotaznik byl strukturovan do tfi ¢asti, pficemz dvodni ¢ast tzv. popis vzorku obsahovala
demografické Udaje respondentd. Prvni ¢ast se zaméfila na dva hlavni cile, zatimco druha a tfeti ¢ast
mély kazda sviij specificky cil.

VesSkeré grafy a tabulky byly vytvofeny pomoci softwaru MS Excel a zpracovany na zakladé

ziskanych dat z dotaznikového Setfeni.

6.3 Popis vzorku

Jak jiz bylo zminéno vySe, Uvodni ¢ast dotazniku se zaméfila na demografické informace.
Vzhledem kcelkovému poctu 35 zaméstnancl ve spolecnosti, celkem dotaznik vyplnilo 31

respondentd, z nichZ 26 bylo Zen (84 %) a 5 muZzi (16 %).

Pohlavi

MW /ena W Mui

OBRAZEK 7 - ROZDELENI RESPONDENTU PODLE POHLAV(
Zdroj: Vlastni zpracovani
Respondenti byli klasifikovani do vékovych skupin podle nasledujici kategorie: pracovnici mladsi
nez 30 let, pracovnici ve véku 30-45 let a pracovnici ve véku 45 let a vice, z nichZ 15 bylo mladSich nez
30 let, 10 respondentll ve véku 30-45 let a 6 ve véku 45 a vice. Jejich rozdéleni zobrazuje nasledujici graf

a tabulka.
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B Méné nez30 m30-45 m45avice

OBRAZEK 8 - ROZDELEN{ RESPONDENTU PODLE VEKU

Zdroj: Vlastni zpracovani

Méné nez 30 let 30-45 let 45 let avice
Zeny 14 97 % 8 90 % 5 92 %
Muzi 1 3% 2 10 % 1 8%
Celkem 15 100 % 10 100 % 6 100 %

TABULKA 1- ROZDELENI RESPONDENTU PODLE POHLAV| A VEKU

Zdroj: Vlastni zpracovani
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7 Dotaznikovy priizkum

Dotaznik byl rozdélen do tfi ¢asti, pficemz kazda ¢ast se zaméfuje na specifické aspekty
zkoumané problematiky. Na vSechny otdzky v dotazniku odpovédélo vSech 31 respondentl, coz

poskytuje dllezity soubor dat pro tento vyzkum.

7.1 Prvni ¢ast dotazniku
Prvni ¢ast dotazniku byla zaméfena na dvé vyzkumné otazky, které pomohly lépe porozumét
vnimané spokojenosti zaméstnanci ve firmé pfed a po vypuknuti konfliktu mezi zakladateli.
Prvni vyzkumnou otazkou je:
e Jak byste zhodnotili svilj stuperi spokojenosti ve firmé pfed vypuknutim krize mezi zakladateli?
Druhou vyzkumnou otazkou je:
¢ Jak hodnotite svlj soucasny stupen spokojenosti ve firmé?

Respondentim bylo pfedloZeno celkem 12 otazek, ve kterych méli vyjadfit své vnimani riiznych
faktor(l prostfedi ve firmé, jak je vnimali pfed vypuknutim konfliktu mezi zakladateli a jak je vnimaiji nyni,
v dobé konfliktu. Tyto otazky byly formulovany tak, aby umozZznily porovnani zmeén ve vnimani atmosféry

a dalSich aspektll pracovniho prostfedi v pribéhu konfliktu. Respondenti méli moznost vyjadfit své

Timto zplGsobem byl ziskdn uceleny obraz o vlivu konfliktu mezi zakladateli na celkovou

spokojenost zaméstnanct ve firmé a jeho dopadu na pracovni prostfedi a atmosféru.

1. Atmosférave firmeé

Atmosféra
25 20 20
20
15 9
10 7
5 1 2 3
. 0 0 o
0 - . |
1 - Velmi 2 3 4 5 - Velmi
pozitivni negativni
B Atmosféra ve firmé pred konfliktem B Soucasnd atmosféra ve firmé

OBRAZEK 9 - ATMOSFERA
Zdroj: Vlastni zpracovani
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Atmosféra ve firmé pred konfliktem

Pred konfliktem ve vedeni firmy 9 respondent( (29 %) oznadcilo atmosféru jako velmi pozitivni
(Skala 1), 20 respondentd (65 %) ji hodnotilo jako spiSe pozitivni (Skala 2), a pouze 2 respondenti (6 %)
jako neutralni (Skala 3). Nikdo z respondentli neoznacil atmosféru jako spiSe negativni (Skala 4) nebo

velmi negativni (Skala 5).

Soucasna atmosféra ve firmeé

Soucasnou atmosféru ve firmé oznacil 1 respondent (3 %) jako velmi pozitivni (Skala 1), 7
respondentt (23 %) ji hodnotilo jako spiSe pozitivni (Skala 2), 20 respondent( (64 %) jako neutralni (Skala
3), 3 respondentll (10 %) jako spiSe negativni (Skala 4), a Zadny respondent ji neoznacil jako velmi

negativni (Skala 5).

Vyhodnoceni

Z porovnani hodnoceni atmosféry ve firmé pred konfliktem a v souCasnosti lze vyvodit urcité
zavéry. Pred konfliktem vétSina respondentl vnimala atmosféru jako pfevazné pozitivni, s vétsinou
hodnoceni na skale 1 a 2.V sou¢asné dobé vSak doslo k poklesu pozitivity, jak naznacuje zvySeny pocet
odpovédi na Skéle 3 a 4. | kdyZ se ¢iselné mize zdat, Ze situace zlstala podobn4, je tfeba brat v Gvahu
zmeény ve vnimani. ZvySeny pocet neutralnich odpovédi naznacuje, Ze souCasna situace neni tak
jednoznacné pozitivni, jako pfed konfliktem. To m(iZe mit negativni dopad na pracovni prostfedia vnimani
zaméstnancu. Je dlleZité, aby se vedeni firmy zabyvalo té€mito zjisténymi problémy a snaZilo se obnovit

pozitivni atmosféru v organizaci.

2. Vztah k nadfizenému

Vztah k nadfizenému

25 21
20 14
15 3
10 5 / 5
5 . 2 0 0 o
0 | | | - |
1-Velmi 2 3 4 5 - Velmi
pozitivni negativni
B Vztah k nadfizenému pred konfliktem  ® Soucasny vztah k nadfizenému

OBRAZEK 10 - VZTAH K NADRIZENEMU

Zdroj: Vlastni zpracovani

40



Vztah k nadfizenému pred konfliktem

8 (26 %) respondentt oznacilo vztah s nadfizenym jako velmi pozitivni (Skala 1), 21 (68 %) jako
spie pozitivni (kéla 2), a 2 (6 %) jako neutralni (Skala 3). Zadny respondent neoznadil vztah s

nadfizenym jako spiSe negativni (Skala 4) ani velmi negativni (Skala 5).

Soucasny vztah k nadfizenému

Soucasny vztah s nadfizenym oznadilo 5 (16 %) respondent( jako velmi pozitivni (Skala 1), 7 (23
%) jako spiSe pozitivni (Skala 2), 14 (45 %) jako neutralni (Skala 3), 5 (16 %) jako spiSe negativni (Skala

4), a zadny respondent neoznacil vztah jako velmi negativni (Skala 5).

Vyhodnoceni

Z téchto vysledki vyplyva, Ze vztah s nadfizenym ve firmé se zhors$il od doby vzniku konfliktu ve
vedeni. Pred konfliktem byl vétSinou respondentl vniman jako pozitivni, zatimco v sou¢asnosti je vztah
spiSe neutralni, s nékolika respondenty vyjadfujicimi mirné negativni nazor. Tento pokles pozitivity
naznacuje, ze konflikt ve vedeni firmy mél negativni dopad na vztah mezi zaméstnanci a jejich

nadfizenymi.

3. Motivace k praci

Motivace
20
15
15
10 11 11
10
6 7
5 2 ‘ 1
- m H o
O ——
1- Velmi 2 3 4 5-Velmi
pozitivni negativni
B Motivace k préci pred konfliktem M Soucasna motivace k préci

OBRAZEK 11- MOTIVACE

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Motivace k praci pred konfliktem

6 respondentd (19 %) oznadilo svou motivaci jako velmi vysokou (Skala 1), 15 (49 %) jako
vysokou ($kéla 2), a 10 (32 %) jako stfedni (Skéla 3). Zadny respondent neoznadil svou motivaci jako

spiSe nizkou (Skala 4) ani velmi nizkou (Skala 5).
Soucasna motivace k praci

2 respondenti (6 %) odpovédéli, ze je jejich motivace velmi vysoka (Skala 1), 7 (23 %) jako vysoka
(8kala 2), 11 (36 %) jako stredni (Skala 3), a dalSich 11 (35 %) oznacilo souc¢asnou motivaci jako spiSe

nizkou (8kala 4). Zadny respondent neoznagil svou motivaci jako velmi nizkou (8kala 5).
Vyhodnoceni

Z vysledkd tedy vyplyva, Ze motivace k praci se od doby vzniku konfliktu ve vedeni sniZila. Pfed
konfliktem byla vétsinou respondentt vnimana jako vysoka nebo velmi vysoka, zatimco v soucasnosti je
motivace spiSe stfedni a ¢ast respondentl vyjadfuje dokonce i nizkou motivaci k praci. Tento pokles

motivace naznacuje, Ze konflikt ve vedeni firmy mél negativni dopad na motivaci zaméstnancu.

4. Spokojenost s pracovnimi podminkami

Spokojenost s pracovnimi podminkami
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B Spokojenost s pracovnimi podminkami pred konfliktem

B Soucasna spokojenost s pracovnimi podminkami

OBRAZEK 12 - SPOKOJENOST S PRACOVNIMI PODMINKAMI

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Spokojenost s pracovnimi podminkami pred konfliktem

5 respondentd (16 %) oznadilo atmosféru jako velmi pozitivni (Skéla 1), 23 respondentd (74 %)
ji hodnotilo jako spiSe pozitivni ($kéla 2), a pouze 3 respondenti (10 %) jako neutralni ($kéla 3). Zadny z

respondentl neposkytl hodnoceni na skale 4 nebo 5.
Soucasna spokojenost s pracovnimi podminkami

1 respondent (3 %) oznacil atmosféru jako velmi pozitivni (Skala 1), 10 respondentll (32 %) ji
hodnotilo jako spiSe pozitivni (Skala 2), 19 respondent(l (62 %) jako neutralni (Skala 3), 1 respondent( (3

%) jako spiSe negativni (Skala 4), a zadny respondent ji neoznadcil jako velmi negativni (Skala 5).
Vyhodnoceni

Pred konfliktem byla spokojenost s pracovnimi podminkami vétsinou respondentt vnimana jako
vysoka, zatimco v soucasnosti je spokojenost spiSe na stfedni tUrovni. Z téchto vysledkd je zfejmé, Ze

konflikt ve vedeni firmy mél negativni dopad zaméstnancl i na tento faktor.
5. Duvérak nadfizenému

Duvéra k nadfizenému
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OBRAZEK 13 - DUVERA K NADRIZENEMU
Zdroj: Vlastni zpracovani
Duivéra k nadfizenému pred konfliktem
7 respondentll (22 %) oznacilo svou dlvéru k nadfizenému jako velmi vysokou (Skala 1), 17 (55

%) jako vysokou ($kéla 2), a 7 (23 %) jako stfedni ($kala 3). Zadny respondent nevyjadFil svou diivéru jako

spise nizkou (Skala 4) ani velmi nizkou (Skala 5).
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Aktualni duvéra k nadfizenému

Na otazku ohledné aktualni ddvéry k nadfizenému 6 respondentt (19 %) odpovédélo, Ze je jejich
dlvéra k nadfizenému velmi vysoka (Skala 1), 4 (13 %) jako vysoka (Skala 2), 18 (58 %) jako stfedni (Skala
3), a 3 (10 %) jako spise nizka (Skala 4). Zadny respondent neoznadil svoji divéru k nadfizenému jako

velmi nizkou (Skala 5).
Vyhodnoceni

Z vysledkl vyplyva, Ze dlvéra k nadfizenému se od doby vzniku konfliktu ve vedeni mirné sniZzila.
Pred konfliktem byla vétsina respondent( vnimana jako vysoka nebo velmi vysoka, av8ak v sou¢asnosti
je divéra spiSe stfedni. Tento pokles divéry miZe naznacovat negativni dopad konfliktu ve vedeni firmy
na vztahy mezi zaméstnanci a jejich dlvéru k nadtizenym. Je dileZité, aby vedeni podniklo opatfeni ke

zlepseni komunikace a obnoveni dlivéry v pracovnim prostiedi.

6. Komunikace s nadfizenym

Komunikace s nadrizenym
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OBRAZEK 14 - KOMUNIKACE S NADRIZENYM

Zdroj: Vlastni zpracovani

Komunikace s nadfizenym pred konfliktem

Prvni otazka se tykala komunikace s nadtizenym pfed vypuknutim konfliktu, kde 5 respondent(
(16 %) odpovédélo na skale 1, 13 respondentl (42 %) na Skale 2, a dalSich 13 respondentli (42 %) na

$kale 3. Zadny z respondentt neposkytl hodnoceni na $kéle 4 nebo 5.
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Aktualni komunikace s nadfizenym

Druha otazka se zamérovala na aktualni komunikaci s nadfizenym, kde 2 respondenti (7 %)

oznacilo svou komunikaci jako velmi vysokou (Skala 1), 8 respondent( (26 %) jako vysokou (Skala 2), 19

respondentd (61 %) jako stfedni (8kala 3), a 2 respondenti (6 %) jako spiSe nizkou ($kala 4). Zadny z

respondentl neoznacil svou komunikaci jako velmi nizkou (Skala 5).

Vyhodnoceni

Z téchto vysledk( vyplyva, Ze vétsina respondentl vnima aktualni komunikaci s nadfizenym jako

stfedni Urovné, pficemz mala ¢ast respondentll oznacila komunikaci jako spiSe negativni. Komunikace

pred vypuknutim konfliktu byla vnimana jako rozmanita, s pfevazujicim po¢tem respondentd na stfedni

drovni.

Nasledujici tabulka znazorfiuje shrnuti vysledkd prvni ¢asti dotazniku:

Velmi Velmi

Kategorie pozitivni 2 3 4 negativni
Atmosféra ve firmé
Pred konfliktem 9 20 2 0 0
Soucasnost 1 7 20 3 0
Vztah k nadfizenému
Pfed konfliktem 8 21 2 0 0
Soucasnost 5 7 14 5 0
Motivace k praci
Pred konfliktem 6 15 10 0 0
Soucasnost 2 7 11 11 0
Spokojenost s pracovnimi podminkami
Pfed konfliktem 5 23 3 0 0
Soucasnost 1 10 19 1 0
Divéra k nadfizenému
Pred konfliktem 7 17 7 0 0
Soucasnost 6 4 18 3 0
Komunikace s nadfizenym
Pfed konfliktem 5 13 13 0 0
Soucasnost 2 8 19 2 0

TABULKA 2 - SHRNUTI PRVNi CASTI DOTAZNIKU
Zdroj: Vlastni zpracovani
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7.2 Druha cast dotazniku

Druha ¢ast dotazniku se vénovala této vyzkumné otazce:

e Jak vnimate konflikt mezi vedoucimi pracovniky?

Konflikty ve vedeni firmy jsou kli€ovym faktorem ovliviiujicim pracovni prostfedi a vztahy mezi
zameéstnanci a jejich nadfizenymi. Cilem této ¢asti bylo porozumét tomu, jakym zplisobem zaméstnanci

vnimaiji konflikty mezi vedoucimi pracovniky a jak tyto konflikty ovliviiuji jejich pracovni prostfedi a vykon.

Respondenti byli dotazovani na soubor péti otazek tykajicich se jejich vnimani konfliktu ve vedeni
firmy. Analyza odpovédi na tyto otazky umoznila lépe pochopit, jak zaméstnanci reaguji na konfliktni
situace ve vedeni firmy a jakym zplsobem se tyto situace projevuiji v jejich pracovnim Zivoté. Tyto
poznatky byly klicové pro identifikaci potencialnich problém( ve vedeni firmy a pro navrhovani strategii,

které by mohly vést k jejich feSeni a k vytvoreni harmonického a produktivniho pracovniho prostredi.

1. Jak ¢asto vnimate konflikt mezi vedoucimi pracovniky?

Témér nikdy ™ Obc¢as mCasto M Velmi ¢asto

OBRAZEK 15 - FREKVENCE VNIMAN{ KONFLIKTU MEZI VEDOUCIMI PRACOVNIKY

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tato otazka se tykala frekvence, jakou respondenti konflikty vnimaiji.

3 respondenti (10 %) uvedli, ze konflikt mezi vedoucimi pracovniky nevnima témér nikdy, 25
respondentt (81 %) odpovédélo, Ze ho vnima obéas, 2 respondenti (6 %) uvedli, Ze konflikt vnimaji Casto,

a jediny respondent (3 %) odpovédél, ze konflikt mezi vedoucimi pracovniky vnima velmi ¢asto.
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Jak €asto vnimate konflikt mezi Pocet

vedoucimi pracovniky? respondentti | Procento
Témér nikdy 3 10%
Obcas 25 81 %
Casto 2 6%
Velmi Casto 1 3%
Celkovy vysledek 31 100 %

TABULKA 3 - SHRNUTI VYSLEDKU
Zdroj: Vlastni zpracovani

Vyhodnoceni

Tato data naznaduji, Ze vétSina respondentd vnima konflikty mezi vedoucimi pracovniky jako
obcasny jev. Avsak je také dileZité poznamenat, Ze existuje mensi skupina respondentd, ktefi uvadéji,
Ze tyto konflikty jsou vnimany Casto, a dokonce jeden respondent i velmi ¢asto. To mize mit disledky
pro pracovni atmosféru a produktivitu, a proto je dlleZité, aby byly tyto konflikty feSeny efektivné a

preventivné.

2. Jak moc si myslite, ze tento konflikt ovliviiuje pracovni atmosféru

Velmi vyrazné Vyrazné Nepatrné Vibec

OBRAZEK 16 - MiRA VLIVU KONFLIKTU NA PRACOVNi ATMOSFERU
Zdroj: Vlastni zpracovani

Tato ¢ast dotazniku se dale zabyvala vlivem konfliktu mezi vedoucimi pracovniky na pracovni

atmosféru.

Zvysledkld vyplyva, Ze Zadny zrespondentl neuvedl, Ze ma konflikt velmi vyrazny vliv na
pracovni atmosféru, 11 respondentt (36 %) odpovédélo, Ze konflikt ma vyrazny vliv, 19 respondentd (61
%) uvedlo, Ze ma konflikt nepatrny vliv, a pouze 1 respondent (3 %) odpovédél, Ze konflikt nema viibec

Zadny vliv na pracovni atmosféru.
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Jak moc si myslite, Ze tento konflikt Pocet

ovliviiuje pracovni atmosféru? respondentli | Procento
Velmi vyrazné 0 0%
Vlyrazné 11 36 %
Nepatrné 16 61 %
Vibec 1 3%
Celkovy vysledek 31 100 %

TABULKA 4 - SHRNUT{ VYSLEDKU
Zdroj: Vlastni zpracovani

Vyhodnoceni

Celkoveé tedy lze konstatovat, Ze ackoli existuje urcita ¢ast respondentd, ktefi uvadéji vyrazny
vliv konfliktu na pracovni atmosféru, vétSina respondentd povaZuje tento vliv za nepatrny. To naznaduje,
Ze i pfes existenci konfliktd mezi vedoucimi pracovniky, pracovni atmosféra v organizaci neni zasadné

narusena.

3. Souhlasite s tvrzenim, ze konflikt ve vedeni firmy ma vliv na Vas pracovni vykon?

H Ano M SpiSe ano SpiSe ne Ne

OBRAZEK 17 - VLIV KONFLIKTU NA PRACOVNI VYKON

Zdroj: Vlastni zpracovani

DalSim tématem druhé ¢asti dotazniku byla otazka, ktera se zamérovala na to, jak respondenti

vnimaiji vliv konfliktu mezi vedoucimi pracovniky na svij pracovni vykon.

Z vysledk( odpovédi v dotazniku vyplyva, Ze vétSina respondentll (54 %) vnima, Ze konflikt ve
vedeni firmy ma alespon néjaky vliv na jejich pracovni vykon. To zahrnuje 2 respondenty (6 %), ktefi tvrdi,
Ze ma pfimy vliv, a dalSich 15 respondent( (48 %), ktefi uvadeji, Ze ma spise vliv. Naopak 11 respondentt
(36 %) odpovédeélo, ze konflikt ve vedeni nema na jejich pracovni vykon vyznamny vliv, zatimco 3

respondenti (10 %) tvrdi, Ze konflikt ve vedeni neovliviiuje jejich pracovni vykon viibec.
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Souhlasite s tvrzenim, Ze konflikt ve

vedeni firmy ma vliv na Vas Pocet

pracovni vykon? respondentli| Procento
Ano 2 6 %
SpiSe ano 15 48 %
SpiSe ne 11 36 %
Ne 3 10%
Celkovy vysledek 31 100 %

TABULKA 5 - SHRNUT{ VYSLEDKU

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vyhodnoceni

Tato data naznaduji, Zze pro vétSinu respondentl je konflikt ve vedeni alespon Gaste¢né
relevantnim faktorem, ktery ovliviiuje jejich pracovni vykon. | kdyZ néktefi respondenti tvrdi, Ze tento vliv
neni vyrazny, je stale dllezZité brat v Uvahu, Ze konflikty ve vedeni mohou mit rizné dopady na

zameéstnance a jejich pracovni vykon. Organizace by mély aktivné fesit konflikty ve vedeni a vytvaret

prostiedi podporujici efektivni pracovni vykon a spokojenost zaméstnancg.

4. Mate pocit, ze Vas nadrizeny reaguje na krizovou situaci tak, aby zachoval
pozitivni pracovni prostredi?

H Ano SpiSe ano M Spise ne Ne

OBRAZEK 18 - PERCEPCE REAKCE NADRIZENYCH NA KRIZOVE SITUACE A UDRZOVAN|
POZITIVNIHO PRACOVNIHO PROSTREDI

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tato ¢ast dotazniku se zamérovala na to, zda respondenti vnimaji, Ze jejich nadfizeni reaguji na

krizové situace tak, aby zachovali pozitivni pracovni prostredi.

Z vysledkd vyplyva, Ze 3 respondenti (10 %) uvedli, Ze maiji pocit, Ze jejich nadfizeny reaguje na

krizové situace tak, aby zachoval pozitivni pracovni prostiedi. DalSich 9 respondent( (29 %) odpovédélo,
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Ze spiSe maiji takovy pocit. Naopak, 14 respondentll (45 %) uvedlo, Ze spiSe takovy pocit nemaiji, a 5

respondentt (16 %) odpovédélo, Ze takovy pocit nemaiji viibec.

Mate pocit, ze Vas nadrizeny reaguje

na krizovou situaci tak, aby zachoval Pocet

pozitivni pracovni prostiedi? respondentti| Procento
Ano 3 10%
SpiSe ano 9 29%
SpiSe ne 14 45 %
Ne 5 16 %
Celkovy vysledek 31 100 %

TABULKA 6 - SHRNUTI VYSLEDKU
Zdroj: Vlastni zpracovani

Vyhodnoceni

Ze shroméazdénych dat je patrné, Ze vétSina respondentd méa uréité vnimani reakci svych
nadfizenych na krizové situace a jejich dopad na pracovni prostfedi. Zatimco mensi ¢ést respondent
vyjadfuje pozitivni vnimani, vétsi ¢ast naznacuje, Ze reakce nadfizenych ne vzdy podporuji zachovani
pozitivniho pracovniho prostredi. Tyto vysledky mohou slouZit jako voditko pro implementaci strategii
nebo opatieni, kterd by mohla vést k vétsi stabilité a podpore pracovniho prostiedi v dobé krizovych

udalosti.

5. Pocitujete, Ze konflikt ve vedeni firmy negativné ovliviiuje spolupraci s externimi
partnery a dodavateli?

W Velmi vyrazné Vyrazné Nepatrné Vibec

OBRAZEK 19 — VLIV KONFLIKTU VE VEDENI FIRMY NA SPOLUPRACI S EXTERNIMI PARTNERY A
DODAVATELI

Zdroj: Vlastni zpracovani

Posledni otazkou druhé ¢asti dotazniku, na kterou byli respondenti dotazani, se zaméfovala na

jejich vnimani vlivu konfliktu ve vedeni firmy na spolupraci s externimi partnery a dodavateli.
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Na tuto otazku odpovédéli 2 respondenti (7 %) tak, ze pocituji negativni vliv konfliktu ve vedeni
firmy na spolupréci s externimi partnery a dodavateli velmi vyrazné. VétSina respondent(, konkrétné 15
(48 %), odpovédéla, Ze tento negativni vliv citi vyrazné. 13 respondentd (42 %) uvedlo, Ze pocit
negativniho vlivu je spiSe nepatrny. Pouze 1 respondent (3 %) nezaznamenal zadny negativni vliv

konfliktu ve vedeni firmy na spolupraci s externimi partnery a dodavateli.

Pocitujete, Ze konflikt ve vedeni firmy

negativné ovliviiuje spolupraci s Pocet

externimi partnery a dodavateli? respondentli| Procento
Velmi vyrazné 2 7 %
Vyrazné 15 48 %
Nepatrné 13 42 %
Viibec 1 3%
Celkovy vysledek 31 100 %

TABULKA 7 - SHRNUT{ VYSLEDKU
Zdroj: Vlastni zpracovani

Vyhodnoceni

Tato data naznaduiji, Ze vétSina respondentl vnima negativni dopad konfliktu ve vedeni firmy na
spolupraci s externimi partnery a dodavateli, pficemZ néktefi ho vnimaji velmi vyrazné, ale vétSina
respondentl vnima situaci spiSe vyrazné aZ nepatrné. Tento negativni dojem ale mUZe ovlivnit efektivitu
komunikace a spolupréace s externimi subjekty, coZz mizZe vést k potencialnim problémdim v oblasti
dodavek, partnerstvi a obchodnich vztahd. Takovy negativni vliv konflikt(i ve vedeni firmy na spolupraci s
externimi partnery a dodavateli by mél byt bran vazné a mély by byt pfijaty kroky k jejich minimalizaci

nebo eliminaci, aby byla zajiSténa stabilni a prosperujici obchodni situace.
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7.3 Treti cast dotazniku

Treti a zaroven posledni ¢ast dotazniku se zaméfila na vyzkumnou otazku:

e Vjakych oblastech se konkrétné krize ve vedeni projevila?
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B Tymovd spoluprace _Strategie flrmy Motlvace Komunikace

OBRAZEK 20 - TYMOVA SPOLUPRACE, STRATEGIE FIRMY, MOTIVACE, KOMUNIKACE

Zdroj: Vlastni zpracovani

Respondenti byli v dotazniku pozadani, aby odpovédéli na 8 otazek na Skale 1-5 (kde hodnota 1
predstavuje minimalni a hodnota 5 maximalni ovlivnéni daného faktoru) a tim vyjadrili do jaké miry

konflikt ovliviiuje nasledujici faktory na pracovisti. Mezi tyto faktory patfi:

1. Tymova spoluprace

Prvnim zkoumanym tématem v posledni Casti dotazniku byla tymova spoluprace, kde

respondenti byli vyzvani oznadit, jakym zplsobem se krize ve vedeni projevila pravé v této oblasti.

Z vysledkd je patrné, Ze 3 respondenti (10 %) oznadili na Skale hodnoceni 1, coZ naznaduje
minimalni projev krize ve vedeni v oblasti tymové spoluprace. DalSich 9 respondent( (29 %) oznacilo
hodnotu na skale 2, zatimco vétsina, konkrétné 16 respondentti (52 %) vyhodnotila projev krize ve vedeni
jako priimérny (Skala 3). Pouze 3 respondenti (10 %) odpovéd znadili na Skale 4, cozZ indikuje mirny vliv
krize ve vedeni na tymovou spolupréci. Zajimavé, zadny respondent nevybral hodnotu na Skale 5, coz by

naznacovalo extrémné vyrazny projev krize ve vedeni v oblasti tymové spoluprace.
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Vyhodnoceni

Ztéchto vysledk( vyplyva, Ze vétSina respondentl vnima vliv krize ve vedeni na tymovou
spolupraci jako stfedni, pficemz jen mala Cast respondentl oznacila vyrazny, ale naopak i minimalni

projev této krize.

2. Strategie firmy

DalSim zkoumanym tématem v posledni ¢asti dotazniku byla strategie firmy.

Pouze 2 respondenti (7 %) oznadcili na Skale hodnoceni hodnotu 1, coz indikuje minimalni projev
krize v této oblasti. 12 respondentl (39 %) vybralo hodnotu na $kéle 2, zatimco nejvy$si pocet
respondentd, celkem 15 (48 %) oznadilo hodnotu na Skéale 3, coZ naznacuje prdmérny projev krize ve
strategické oblasti. 2 respondenti (6 %), oznacili hodnotu 4, coZz znamena vyrazny vliv krize na strategii
firmy. Nebyl zaznamenan Zadny respondent, ktery by oznacil hodnotu 5, coZ by znamenalo extrémné

vyrazny projev krize v této oblasti.

Vyhodnoceni

Tato data naznaduji, Ze vétSina respondentd vnima vliv krize mezi vedoucimi pracovniky na strategii
firmy jako minimalni az prdmérny. | kdyz néktefi respondenti oznadili vliv krize za vyrazny, vétsina vnima
situaci spiSe jako mirné problematickou nebo bez vyrazného dopadu. Pfesto je dlleZité si uvédomit, Ze i
malé zmény ve strategii mohou mit v dlouhodobém horizontu vyznamné dlsledky pro organizaci.
Doporucuje se proto, aby byly provedeny opatfeni k minimalizaci rizik a posileni stability strategického

smérovani firmy, aby byla zajiSténa udrzitelnost a konkurenceschopnost na trhu.

3. Motivace

V této Casti dotazniku byli respondenti pozadani o hodnoceni miry, jak moc se v oblasti motivace

projevila krize mezi vedoucimi pracovniky.

Na zakladé ziskanych dat lze konstatovat, Ze 6 respondent(l (19 %) oznacilo hodnotu na $kéle 1, coz
naznacuje minimalni projev krize mezi vedoucimi pracovniky na motivaci. 4 respondenti (13 %) vybrali
hodnotu na skale 2, coz indikuje nizky vliv krize na motivaci. Nejvétsi skupina respondentd, celkem 15
(49 %), oznacila hodnotu 3, coZ znamena prdmérny projev krize ve vztahu k motivaci. DalSich 6

respondentll (19 %) vybralo hodnotu 4, coZ naznacuje vyrazny vliv krize na motivaci. Nebyla
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zaznamenana zadna odpovéd oznacena hodnotou 5, coz by znamenalo extrémné vyrazny projev krize v

této oblasti.

Vyhodnoceni

Ze ziskanych dat je patrné, Ze vétSina respondentl vnima vliv krize mezi vedoucimi pracovniky na
motivaci jako primérny, s mensimi projevy na obou extrémech $kéaly. To mze naznacCovat, Ze motivace
zUstava relativné stabilni i v dobé krizovych situaci, ale mdiZe byt ovlivnéna riznymi faktory souvisejicimi

s priib&hem krize.

4. Komunikace

DalSim tématem byla komunikace.

Ze ziskanych dat vyplyva, Ze 4 respondenti (13 %) oznacili na Skale hodnoceni hodnotu 1, coz
naznacuje minimalni projev krize ve vedeni na komunikaci. DalSich 5 respondentd (16 %) vybralo
hodnotu 2, coZ naznaduje nizky vliv krize na komunikaci. Nejvétsi skupina respondentd, celkem 12 (39
%), oznadCila hodnotu na $kale 3, coZ znamena prlimérny projev krize ve vztahu ke komunikaci. 10
respondentd (32 %) vybralo hodnotu 4, coZ naznacuje vyrazny vliv krize na komunikaci. Nebyla
zaznamenana zadna odpovéd oznacena na Skale 5, coz by znamenalo extrémné vyrazny projev krize v

této oblasti.

Vyhodnoceni

Tato data ukazuji, Ze vétSina respondentd vnima vliv krize mezi vedoucimi pracovniky na komunikaci
jako primérny aZz vyrazny, s mensim poctem respondent(, ktefi vnimaji komunikaci jako minimalné

ovlivhénou.
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5. Pracovni moralka

DalSim sledovanym tématem v posledni ¢asti tohoto dotazniku byla pracovni moralka.

Ziskana data ukazuji, ze pouze 1 respondent (3 %) oznacCil minimalni projev krize ve vedeni na
pracovni moralce na Skale 1. Nejvétsi ¢ast respondentd, a to 15 (44 %) vybrala hodnotu na $kéle 2, coz
naznacuje nizky vliv krize na pracovni moralku. DalSich 14 respondentd (41 %) oznacilo hodnotu na $kéle
3, coz znamena prdmérny projev krize ve vztahu k pracovni moralce. Pouze 1 respondent (3 %) vybral
hodnotu na Skale 4, coZ naznacuje vyrazny vliv krize na pracovni moralku. Nebyla zaznamendna Zadna

odpovéd oznacena na Skale 5, coz by znamenalo extrémné vyrazny projev krize v této oblasti.

Vyhodnoceni

Ziskana data naznaduiji, Ze vétSina respondent( vnima vliv konfliktu ve vedeni na pracovni moralku
spiSe jako priimérny aZ nizky. Pouze mensi ¢ast respondent naznacduje, Ze krize mlzZe mit vyraznéjsi
dopad na pracovni moralku. | pfesto je dlleZité si uvédomit, Ze i malé zmény v pracovni moralce mohou

mit dlisledky pro celkovou efektivitu prace zaméstnancl a stabilitu organizace.

6. Konfliktni situace v pracovnim prostredi

DalSim bodem v dotazniku byly konfliktni situace v pracovnim prostfedi.

Ze ziskanych dat vyplyva, ze 3 respondenti (10 %) oznacili minimalni vliv krize ve vedeni na konfliktni
situace v pracovnim prostredi (Skala 1). 12 respondentl (39 %), vybrala hodnotu na skale 2, coz

naznacuje nizky vliv krize na konfliktni situace v pracovnim prostfedi. Nejvétsi ¢ast respondentd, ato 15
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(45 %) oznadilo hodnotu na Skéle 3, coZ znamend primérny projev krize ve vztahu ke konfliktnim
situacim v pracovnim prostredi. 2 respondenti (6 %) vybrali hodnotu 4, coz naznacuje vyrazny vliv krize
na konfliktni situace v pracovnim prostredi. Na Skale 5 nebyla zaznamenana zadna odpovéd, coz by

znamenalo extrémné vyrazny projev krize v této oblasti.

Vyhodnoceni

Z vysledkd tedy vyplyva, Ze vétsSina respondentd vnima vliv konfliktu ve vedeni na konfliktni situace v
pracovnim prostfedi jako spiSe nizky az prdmérny. | kdyzZ existuje urcita ¢ast respondentd, ktefi pocituji
vyraznéjsi dopad krize na konfliktni situace, celkové je ale tento vlivvniman jako mirny. Je dllezité sivSak
uvédomit, Ze i nizky stupen konfliktl v pracovnim prostfedi mize negativné ovlivnit produktivitu a
spokojenost zaméstnancd, a proto je vhodné vénovat pozornost feSeni a prevenci konfliktnich situaci v

organizaci.

7. Pracovni spokojenost

Dalsim tématem byla pracovni spokojenost zaméstnancl. Pracovni spokojenost je klicovym

faktorem pro produktivitu, efektivitu a dlouhodobou loajalitu zaméstnanc( v organizaci.

3 respondenti (10 %) oznadili minimalni vliv krize ve vedeni na pracovni spokojenost (hodnota na
Skale 1), 9 respondentl (29 %) vybralo hodnotu na $kéle 2, coZ naznacuje nizky vliv krize na pracovni
spokojenost. Nejvétsi ¢ast respondentd, a to 17 (55 %) oznacilo hodnotu na $kale 3, coZz znamena
prameérny projev krize ve vztahu k pracovni spokojenosti. 2 respondenti (6 %) vybrali hodnotu na skale 4,
coz naznaduje vyrazny vliv krize na pracovni spokojenost. Na Skale 5 nebyla zaznamenana Zadna

odpovéd, coz by znamenalo extrémné vyrazny projev krize v této oblasti.

Vyhodnoceni

Ziskana data ukazuji, Ze vétSina respondentll vnima vliv konfliktu ve vedeni na pracovni spokojenost
spiSe jako nizky az primérny. | kdyZ existuje urcita ¢ast respondentd, ktefi pocituji vyraznéjsi dopad krize
na pracovni spokojenost, celkové je tento vliv vniman jako mirny. Nicméné je ddlezité si uvédomit, Ze
dokonce i malé snizeni pracovni spokojenosti mlze mit negativni dopad na vykonnost zaméstnanct a

dlouhodobou stabilitu organizace, a proto je vhodné vénovat pozornost opatfenim k jejimu zlepSeni.
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8. Pracovni vykon

Jako posledni sledované téma tohoto dotazniku byl pracovni vykon zaméstnanct. Pracovni vykon

hraje klicovou roli v dosahovani cilll organizace a zajistuje efektivni fungovani pracovniho prostredi.

Ze ziskanych dat je ziejmé, Ze 4 respondenti (13 %) oznacili minimalnivliv krize ve vedeni na pracovni
vykon (hodnota 1). DalSich10 respondent( (32 %) vybralo hodnotu $kéle 2, coZ naznacuje nizky vliv krize
na pracovnivykon. Nejvétsi ¢ast respondentd, ato 17 (55 %) oznadilo hodnotu 3, coZ znamena primérny

projev krize ve vztahu k pracovnimu vykonu. Hodnotu na $kéle 4 a 5 neoznadil Zadny z respondent(.

Vyhodnoceni

Z vysledkd tedy vyplyva, Ze vétsina respondentl vnima vliv konfliktu ve vedeni na pracovni vykon
spiSe jako nizky az primérny. | kdyZ existuje uréita ¢ast respondentd, ktefi pocituji vyraznéjsi dopad krize
na pracovni vykon, celkové je tento vliv vniman jako mirny. Nicméné je ddleZité si uvédomit, Ze i malé
snizeni pracovniho vykonu miiZze mit negativni dopad na vysledky organizace, a proto je vhodné vénovat

pozornost opatifenim k jeho zlepSeni a udrzeni.

Nasledujici tabulka znazorfiuje shrnuti vysledkd tfeti ¢asti dotazniku:

V jakych oblastech se krize projevila Minimum 2 3 4 Maximum
Tymova spoluprace 3 9 16 3 0
Strategie firmy 2 12 15 2 0
Motivace 6 4 15 6 0
Komunikace 4 5 12 10 0
Pracovni moralka 1 15 14 1 0
Konfliktni situace v pracovnim prostfedi 3 12 14 2 0
Pracovni spokojenost 3 9 17 2 0
Pracovni vykon 4 10 17 0 0

TABULKA 8 - SHRNUTI TRETi CASTI DOTAZNIKU

Zdroj: Vlastni zpracovani
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8 Vyhodnoceni priuzkumu

Na zakladé vysledkl z dotaznikového Setfeni byla provedena analyza nasledujicich vyzkumnych
otazek. Nejprve se zaméfila na dvé klicové otazky, které osvétluji subjektivni proZitek zaméstnanci ve
sledované organizaci. Prvni otazka se tykala hodnoceni Urovné spokojenosti pracovnikd pred
vypuknutim krize mezi zakladateli. Druha otazka nasledné zkoumala, jak zaméstnanci hodnoti svou

soucasnou uroven spokojenosti ve firme.
e Jak byste zhodnotili svij stupern spokojenosti ve firmé pred vypuknutim krize mezi zakladateli?

Z vysledkl dotaznikového Setfeni je patrné, Ze pred vypuknutim konfliktu mezi zakladateli firmy byla
spokojenost zaméstnancu ve firmé obecné hodnocena jako pozitivni. To naznacuje, Ze zaméstnanci ve

firmé vnimali své pracovni prostiedi jako pfiznivé a pohodlné.
¢ Jak hodnotite svlj soucasny stupen spokojenosti ve firmé?

Z vysledkd dotaznikového Setfeni plyne, Ze respondenti vyjadFili spiSe neutralni hodnoceni svého
soucasného stupné spokojenosti ve firmeé. Je tedy zfejmé, Ze po vypuknuti konfliktu mezi zakladateli
firmy do$lo k ¢asteéné zméné ve vnimané spokojenosti zaméstnanc(, a Ze aktualni spokojenost

zaméstnanc( ve firmé se v dlsledku konfliktu ponékud zhorsila.

Nasledujici graf zobrazuje porovnani spokojenosti respondent( pfed konfliktem a v sou¢asné dobé.
Sloupce grafu reprezentuji pocet respondentd, ktefi uréity bod (spokojenost pfed konfliktem nebo v
soucasné dobé) oznadili. Takto graf vizualizuje, jak se zménila spokojenost zaméstnanc( od doby pred
konfliktem po soucasnou dobu. Porovnani poc¢tu respondentll v jednotlivych kategoriich pomaha lépe

porozumeét, jaky vliv ma konflikt na jejich spokojenost.
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OBRAZEK 22 - VYSLEDKY SPOKOJENOSTI
Zdroj: Vlastni zpracovani

Z vysledkl grafu vyplyva, Ze respondenti hodnoti svou spokojenost ve vSech oblastech méné
pfiznivé nez pred vypuknutim konfliktu. Nejvétsi zhorSeni se projevilo v oblasti motivace a vztahu k

nadfizenym, které byly nejvice hodnoceny na Urovni 3 a 4.

Nasledujici tabulka poskytuje celkové vyhodnoceni zmén v rliznych oblastech pracovniho prostiedi
pred a po konfliktu. V tabulce jsou uvedeny kategorie, které zahrnuji atmosféru ve firmé, vztah k
nadfizenému, motivaci k préci, spokojenost s pracovnimi podminkami, ddvéru k nadfizenym a
komunikaci s nadfizenym. Kazda kategorie ma tfi sloupce pro hodnoceni zmeén: zhorSeni, stejna droven

a zlepseni.

Stejna Celkovy
Kategorie Zhorseni uroven ZlepSeni | vysledek
Atmosféra ve firmé 8 13 21 13
Vztah k nadfizenému 3 14 17 14
Motivace k praci 4 8 12 8
Spokojenost s pracovnimi podminkami 4 13 17 13
DUvéra k nadfizenému 1 13 14 13
Komunikace s nadfizenym 3 5 8 5

TABULKA 9 - CELKOVE HODNOCENIi SPOKOJENOSTI

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Celkovy vysledek je rozdil mezi poétem respondentd, ktefi v dotazniku oznadili $kélu 1-5 (zlepSeni
a zhor$eni). Tato tabulka poskytuje prehled o tom, jak se spokojenost zaméstnanc( ménila pred a po

konfliktu.

Dilezité je podotknout, Ze Zadny z respondent( neoznadil svou Uroveri spokojenosti jako nejnizsi,

tedy hodnotou 5, z ehoz vyplyva, Ze i pfes zhorSeni situace nedosdhla spokojenost zaméstnanci

nejniz8i Urovné, coz naznaduje urcitou miru odolnosti pracovniho prostfedi vici konfliktnim situacim.

Déle se podivame na to, jak respondenti vnimaiji konflikt mezi vedoucimi pracovniky.

e Jakvnimate konflikt mezi vedoucimi pracovniky?

Z vysledkll prizkumu je zfejmé, Ze zaméstnanci vnimaiji konflikt mezi vedoucimi pracovniky obc¢as
nebo dokonce i ¢asto. Tato situace naznacuje, ze konflikty ve vedeni nejsou zanedbatelné a mohou mit

vliv na pracovni atmosféru a vztahy v pracovnim prostiedi.

Na zavér se zamérime na konkrétni oblasti, ve kterych se krize ve vedeni projevila.

e Vjakych oblastech se konkrétné krize ve vedeni projevila?
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OBRAZEK 23 - OBLASTI VYSKYTU
Zdroj: Vlastni zpracovani

Z vysledkll dotaznikového Setfeni je zfejmé, Ze nejvétsi dopad krize byl pozorovan v oblasti

komunikace a motivace. Naopak, oblast pracovni moralky, pracovniho vykonu a oblast konfliktnich

v v
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Odpovédi respondentl nevykazovaly ani pfili§ pozitivni, ani zcela negativni hodnoceni, coz
naznacuje, Ze situace neni vyrazné extrémni. Vétsina respondentd dokonce ani neoznadila $kalu 5, coz
znaci velmi negativni hodnoceni. Lze tedy fici, Zze se nejedna o naléhavy problém, nybrz spiSe o
prameérnou situaci. Nicméné je zjevné, Ze konflikt mezi vedoucimi pracovniky negativné ovlivnil pracovni

atmosféru a tim i zaméstnance.
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9 Doporuceni

V kazdé firmé jsou faze vyvoje nevyhnutelné a krizova obdobi jsou béznou soucasti tohoto procesu.
Namisto toho, aby byl konflikt vniman jako hrozba, mlzZe byt chapan jako nova vyzva, ktera pfinasi
prilezitost k rlistu a zdokonaleni. Je nezbytné, aby organizace vyuZily krize a konfliktd jako impuls pro

inovace a zlepSeni a hledaly nové pfilezitosti pro rozvoj.

Zubni keramika Kulovany se potyka s konfliktem mezi svymi vedoucimi pracovniky, a proto by vedeni
meélo pfijmou opatfeni, kterd minimalizuji negativni dopad tohoto konfliktu na zaméstnance a jejich

pracovni prostredi.

Doporuceni pro vedouci pracovniky spole¢nosti Kulovany:

KliCové je, aby vedouci pracovnici aktivné fesili konflikty, nepodcenovaly tyto situace a nedovolovali
jim promitat je do pracovniho prostfedi svych podfizenych. Jejich schopnost efektivné fesit konflikty ma
velky vliv na atmosféru a vykonnost tymu. Vedouci pracovnici by méli komunikovat oteviené a byt
transparentni ve své komunikaci s kolegy, protoze oteviena a pravidelna komunikace je klicem k feSeni
konflikt. Vedouci by méli podporovat otevieny dialog a aktivné naslouchat potfebam a obavam svych
kolegli. Zlepseni komunikac¢nich dovednosti a vytvofeni prostfedi, ve kterém se zaméstnanci citi
svobodné vyjadfovat své nazory, mlzZe prispét k feseni konfliktnich situaci. Kromé toho by vedouci
pracovnici méli aktivhé podporovat a motivovat své podfizené, to zahrnuje ocenéni jejich prace,
poskytovani podpory a moznosti pro osobni rozvoj. Diraz na udrZovani pozitivniho pracovniho prostfedi
a tymové spoluprace mize vyznamné pfispét k sniZzeni napéti a zlepsSeni produktivity, a to jak v obdobi

konfliktu, tak i mimo né;.

Dalsim klicovym faktorem je vytvoreni prostfedi divéry. Divéra je zakladem efektivniho tymového
fungovani. Vedouci pracovnici by méli jit pfikladem v poskytovani konstruktivni zpétné vazby a budovani
davéry v tymu. Podpora otevieného a respektujiciho prostfedi mizZe vyrazné sniZit negativni dopad
konflikt(l na zaméstnance. Déle by vedouci pracovnici méli predchazet eskalaci a necekat, az se konflikt
zhor$i, pokusit se feSit problém v rané fazi a hledat spolecné feSeni, které uspokoji obé strany. Rozhodné
by si védouci pracovnici méli zachovat profesionalni pfistup a byt tim spravnym vzorem, protoze jejich
chovani ma vyznamny vliv na tym. Zaroven by se zaméfit se na spolecné cile a hodnoty celé spolecnosti,
které spojuji pracovni tym, protozZe sdileny zamér miZe pomoci pfekonat rozpory a zlepsit tak socialni

klima organizace.
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Doporuéené vyuziti metod:

Mediace: neutralni tfeti strana mdZe pomoci vyfesit konflikt a obnovit divéru mezi stranami.

Kouéink: pomaha porozumét pficindam konfliktu a vyvinout strategie pro jeho feSeni, slouzi

k feSeni konfliktnich situaci a nasledné budovani dlivéry a spoluprace v tymu.

Sebeovladani: udrzovani klidu a sebekontroly i v narocnych situacich, Ovladani emoci mize

pomoci zabranit eskalaci konfliktu a usnadnit konstruktivni komunikaci.

Skoleni a seminare v oblasti Fizeni konflikt(i: udeni réiznych technik a strategii je pfinosem pro

socialni klima organizace, ziskané dovednosti pomohou lépe porozumét konfliktu a [épe ho FeSit.

Tymové workshopy: Je dlileZité poradat tyto workshopy, které buduji diivéru, komunikaci v
tymu a zaméruji se na FeSeni konflikt( a posilovani tymového ducha. Vedouci pracovnici by méli
béhem téchto workshopl projevovat uznani zaméstnanclm za jejich préci, coz je motivuje k

vétSimu nasazeni a vykonu.

Pravidelné retrospektivy: hodnoceni pracovniho vykonu a feSeni pfipadnych konfliktd na

pracovisti, poskytnuti prostoru pro otevienou diskusi a vyjadieni v8ech ¢lend tymu.

360stupnova zpétna vazba: slouzi k ziskani objektivniho pohledu na své vedeni a komunikaci
s kolegy, zaroveri ndm zpétna vazba milZe pomoci identifikovat oblasti, ve kterych je tfeba

zlepSeni a zamezit vzniku budoucich konfliktd

Doporuceni pro zaméstnance spolec¢nosti Kulovany:

Zameéstnanci spolecnosti Kulovany by méli aktivné uplathovat otevienou komunikaci s nadfizenymi

ohledné svych obav a problém tykajicich se konfliktu mezi vedoucimi. Déle by méli byt aktivni v hledani

feSeni a spolupraci s tymem, pficemz je kliCové udrzet svou produktivitu. | kdyz konflikty mohou byt

rusivé, zaméstnanci by se méli nadale soustfedit na svou praci, coz mlze prispét ke sniZzeni napéti v

pracovnim prostredi.

Doporucené vyuziti metod

Empatie: je dllezité snaZit se vcitit do situace svych nadfizenych a pochopit jejich hlediska,

empaticky pfistup miZze pomoci vybudovat porozuméni a usnadnit feSeni konfliktu.

Nabidnuti pomocné ruky: ochota nabidnout svou pomoc pfi feSeni konfliktu a krizovych situaci
jak kolegim, tak svym nadfizenym, protoZe spolupréace a solidarita mohou vést k efektivnéjsimu

feseni problém.
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¢ Hledani alternativnich feseni: aktivni zapojeni do hledani alternativnich feSeni konfliktu, navrhy

konstruktivnich pfistupt a spoluprace s tymem na nalezeni optimalniho FeSeni.

e Hledani podpory: pokud se zaméstnanci citi pod tlakem a pocituji kolem sebe negativni socialni
klima v disledku konfliktu, méli by vyhledat podporu u svych kolegt, pratel nebo odbornikd na
pracovni prostiedi, podpora a porozuméni mohou pomoci zvladnout stresujici situace a

poskytnout nové perspektivy.

Vedeni firmy Kulovany muze Celit neustalému stresu z mnoha povinnosti a zodpovédnosti, véetné
dosahovani obchodnich cill, spravy tymu a feSeni problém0 v pracovnim prostifedi. Konflikty mezi
vedoucimi mohou tuto situaci vyrazné zhorSit tim, Ze ptidavaji dalSi vrstvu stresu a narusuji harmonii
tymu. Proto je dulezité, aby vedeni firmy Kulovany ziskalo podporu a mozZnost fesit konflikty. Zminéné
kroky mohou pomoci vedoucim pracovnikiim lépe zvladat stresujici situace a minimalizovat jejich

negativni vliv na pracovni vykon a atmosféru v pracovnim prostredi.
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Zaver

Prace systematicky rozdélila svij obsah do dvou hlavnich ¢asti, teoretické a praktické, které se
zamefily na zkoumani socialniho klimatu na pracovisti a jeho vazby na konfliktni situace a celkovou krizi
v podniku. Prace se zaméfila na zhodnoceni dopadu konfliktd mezi vedoucimi pracovniky na socialni
klima a pracovni prostfedi v organizaci Kulovany. Teoretickad ¢4ast poskytla uceleny pohled na rdzné
aspekty socialniho klimatu a konfliktd na pracovisti, byl zde proveden dlkladny prizkum rdznych
aspektl socialniho klimatu a konfliktl na pracovisti, aby byl poskytnut uceleny pohled na tuto

problematiku.

Zatimco prakticka ¢4st se zaméfila na aplikaci teoretickych poznatkd ve specifickém prostfedi firmy
Kulovany. Vyzkum prostfednictvim dotaznikového Setfeni nam poskytl cenny nahled do situace ve firmé
Kulovany. Skrze analyzu vysledk(l jsme zjistili, Ze konfliktni situace mezi vedoucimi pracovniky
organizace meély ¢astecny vliv na socialni klima a pracovni prostiedi. Pfed vznikem konfliktu byla obecné
vniméana spokojenost zaméstnancl jako pozitivni, coZ svédci o pFiznivém a komfortnim pracovnim
prostfedi. Nicméné po vypuknuti konfliktu doslo k zhorSeni této spokojenosti. | pres tuto zménu vSak

pracovniho prostfedi viici konfliktnim situacim.

Konflikty ve vedeni byly vnimany jako ¢asté nebo opakujici se, coz naznacuje jejich vyrazny vliv na
pracovni atmosféru a mezilidské vztahy. Nejvétsi dopad krize byl zaznamenan v oblasti komunikace a
motivace, na které byla v predchozi kapitole navrzena konkrétni doporuc¢eni. Naopak oblast pracovni
moralky, pracovniho vykonu a konfliktnich situaci vykazovala nizsi miru ovlivnéni. Celkové naznaduji
odpovédi respondentll stfedni miru obtiZnosti situace, ktera ma nepfiznivy vliv na pracovni atmosféru a

zameéstnance spolec¢nosti Kulovany.

Tyto zjisténi poukazuji na dlleZitost feseni konfliktnich situaci ve vedeni firmy a péci o socialni klima
a pracovni prostfedi, aby byla zachovana efektivita a spokojenost zaméstnanc( v organizaci Kulovany.
Timto strukturovanym ptistupem se prace snazila pfispét k hlubSimu pochopeni a feseni problémi
souvisejicich se socialnim klimatem a konfliktnimi situacemi v pracovnim prostfedi. Celkové lze
konstatovat, Ze prace potvrzuje vyznam spravného Fizeni konflikti ve vedeni firmy pro zachovani
efektivity a spokojenosti zaméstnancll. Implementace doporuceni a zlepSeni péée o socialni klima
mohou pfispét k FeSeni problémui spojenych s konfliktnimi situacemi v pracovnim prosttedi a k dosazeni

lepsich pracovnich vysledkl v organizaci Kulovany.
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Prilohy
Pril. 1: Dotaznik uréeny pro zaméstnance spolec¢nosti
Dobry den,

jmenuji se Tereza Janéikova a jsem studentkou tfetiho roéniku vysoké skoly CVUT v Praze.
Chtéla bych Vas poprosit o vyplnéni anonymniho dotazniku, ktery pouziji ve své bakalarské pracinatéma

»S0cialni klima v zubni laboratofi Kulovany“.

Predem Vam dékuiji za Vas Cas!

Demografické informace

Pohlavi
e Zena
e Muz
Vék
e Mladsinez 30 let
e 30-45let

e A5letavice

1. CAST

Prosim, oznacte na Skale 1-5, jak vhimate nasledujici faktory pred a po konfliktu mezi zakladateli

firmy

Velmi pozitivni

Velmi negativni

Atmosféra ve firmeé pred 1 5
konfliktem
Soucéasna atmosféra ve firmé 1 5

Velmi pozitivni

Velmi negativni

Vztah k nadfizenému pred 1 5
konfliktem
Soucasny vztah k nadfizenému 1 5

Velmi pozitivni

Velmi negativni

Motivace k praci pfed konfliktem

1

5

Soucasna motivace k praci

1

5

Velmi pozitivni

Velmi negativni

pracovnimi podminkami

Spokojenost s pracovnimi 1 5
podminkami pfed konfliktem
Soucasna spokojenost s 1 5
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Velmi pozitivni Velmi negativni

Divéra k nadfizenému pred 1 2 3 4 5
konfliktem
Aktualni ddvéra k nadfizenému 1 2 3 4 5

Velmi pozitivni Velmi negativni
Komunikace s nadfizenym pred 1 2 3 4 5
konfliktem
Aktualni komunikace s 1 2 3 4 5
nadfizenym

2. CAsT
Odpovézte prosim na nasledujici otazky

Jak ¢asto vnimate konflikt mezi Témér nikdy Obcas Casto Velmi Casto
vedoucimi pracovniky?
Jak moc si myslite, Ze tento konflikt Velmi Vyrazné Nepatrné Vibec
ovliviiuje pracovni atmosféru? vyrazné
Souhlasite s tvrzenim, Ze konflikt ve Ano Spise ano Spise ne Ne
vedeni firmy ma vliv na Vas pracovni
vykon?
Mate pocit, Ze Va$ nadfizeny Ano Spise ano SpiSe ne Ne
reaguje na krizovou situaci tak, aby
zachoval pozitivni pracovni
prostredi?
Pocitujete, Ze konflikt ve vedeni Velmi Vyrazné Nepatrné Vibec
firmy negativné ovliviiuje spolupraci vyrazné

s externimi partnery a dodavateli?

3. CAsST

Prosim, oznacte na Skale 1-5, do jaké miry ovliviiuje konflikt na pracovisti nasledujici faktory

Minimalné Maximalné

Tymovou spolupraci 1 2 3 4 5
Pracovni moralku 1 2 3 4 5
Konfliktni situace v 1 2 3 4 5
pracovnim prostredi

Pracovni spokojenost 1 2 3 4 5
Pracovni vykon 1 2 3 4 5
Strategii firmy 1 2 3 4 5
Motivaci 1 2 3 4 5
Komunikaci 1 2 3 4 5
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