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ABSTRAKT

Bakalafska prace je zaméfena na zkoumani rizik pfi zaméstnavani cizich statnich ptislus-
nika. Cilem je zjistit, jaké podminky zde cizinci maji, co jim vyhovuje a jak jsou spokojeni
Vv kolektivu na pracovisti. Prace ma ¢ast teoretickou a praktickou. Teoreticka Cast se zabyva
vysvétlenim oblasti fizeni lidskych zdroji a firemni kultury, kterd je pro chod podniku a
vztahy na pracovisti dillezita. Prakticka ¢ast popisuje vyzkum spokojenosti cizich pfislus-
nikt na pracovisti pomoci dotazniku. Dalsi ¢ast predstavuje metoda Checklist Analysis, kde
jsou analyzovany oblasti vztahti na pracovisti a zaroven stanoveny navrhy na jejich vylep-

Seni.

Kli¢ova slova: mezilidské vztahy, firemni kultura, fizeni lidskych zdrojt, motivace

ABSTRACT

Bachelor thesis is focused on the examination of risks in the employment of foreign natio-
nals. The aim is to find out what the conditions here, foreigners have, what suits them and
how satisfied they are in the collective in the workplace. The work has theoretical and practi-
cal part. The theoretical part deals with the explanation of the field of human resource ma-
nagement and corporate culture, which is for the running of the business and relationships
in the workplace important. The practical part describes the research on the satisfaction of
foreign related-hairs in the workplace using the questionnaire. The next section presents the
method of Checklist Analysis, where they are analyzed by the field relations in the workplace

and at the same time provided suggestions for their improvements.

Keywords: interpersonal relationships, corporate culture, human resource management, mo-

tivation
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UvVOD

Bakalafska prace je zaméfena na mezilidské vztahy na pracovisti. Toto téma je ¢im dal vice
aktualni, v souvislosti se zvysujicim se ptichodem cizich piisluinika do CR. Cilem préce je
zhodnotit, jak probihaji mezilidské vztahy na pracovisti v konkrétnim podniku mezi ,,doma-

cimi* a zahrani¢nimi pracovniky.

Rizeni lidskych zdrojti je predevsim o stanoveni piedstav, &eho by chtél podnik za pomoci
riznych procest ¢i ukonli dosdhnout. To vSe se ale neobejde bez nejdiilezitéjsiho ¢lanku,
kterym jsou zaméstnanci. Tato oblast se proto zabyva ziskdvanim pracovniku at’ jiz zahra-
ni¢nich, kteti pticestuji do dané zemé, nebo ,,domacich. Kazdy podnik se o své zaméstnance
stara tak, aby se citili co nejlépe. K tomu miize poslouzit predevS§im adaptacni balicek, kde
jsou obsazeny informace o podniku ¢i konkrétni pracovni pozici zaméstnance. S fizenim
lidskych zdroju je spojen i tzv. teambuilding, ktery mize vytvofit lepsi pracovni prostredi
pro nove piichozi pracovniky. Zasadnim krokem pro fizeni lidskych zdroja jsou riizné formy
motivace. Zaméstnanci, ktefi jsou dostatecné motivovani, odvadi zpravidla vyssi vykon a

firma tak rychleji doséhne svych cila.

Bakalatska prace je slozena ze dvou ¢asti — teoretické a praktické. Teoretickd ¢ast popisuje
fizeni lidskych zdrojii a firemni kulturu obecné. Zminuje metody fizeni lidskych zdrojd,
druhy a rozdéleni firemni kultury, kdy dobra firemni kultura je zéklad pro chod firmy. Sté-
zejni tématikou préce je zkoumani vztahli na pracovisti. Do této oblasti patii také komuni-
kace. Z tohoto divodu je zde kapitola vénovana jeji klasifikaci a charakteristice, at’ uz ve
vztahu nadfizeny — podfizeny nebo podiizeny — podiizeny. S komunikaci pak souvisi také
Sikana, ktera nejvice hrozi u nové ptichozich kolegl. I v tomto ptipadé€ je v textu zminéna

jeji klasifikace a charakteristika.

Prakticka ¢ast za¢ind seznamenim s podnikem, kde byla analyza vztahl na pracovisti prove-
dena. Déle je vyhodnocen dotaznik, ktery byl polozen jednotlivym cizim pfisluSnikim.
Otazky byly sestaveny tak, aby byli odhaleny nedostatky vzajemnych vztaht na pracovisti a
zjistily, jak jsou zaméstnanci spokojeni s pobytem v CR & praci ve zkoumané spoleénosti.
Procentualnim vyhodnocenim pak bylo zjisténo, co je potieba rozebrat v dalsi uvedené me-
todg, kterou je Checklist Analysis. Zde byly zodpovézeny a prozkoumany otazky, které vy-
chazely z dotazniku. Nasledné byla formou odpovédi na otazky stanovena rizika, ke kterym

nasledujici kapitola stanovuje navrhy, jak vztahy na pracovisti vylepsit.
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. TEORETICKA CAST
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1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Vyse uvedeny pojem je spolu s oznacenim ,,lidské zdroje* ¢astecné nahrazeno novym ter-
minem ,,personalni fizeni“. Zabyva se hlavné ptistupem k fizeni pracovnikil v organizaci, ve
které jsou zaméstnani a snazi se splnit pozadované cile firmy. Hlavnim tikolem je zdokona-
leni ¢innosti organizace, kK ¢emuz je potieba velké mnozstvi motivovanych zaméstnanci, jez

se podileji na vylepSeni vykonu daného podniku. (Armstrong, 2015)

Dvotakova (2012) popisuje strategii lidskych zdroji na organizaci — kdy si jak skupiny, tak
1 samotni jednotlivci musi vytyc€it, ¢eho chtéji prostfednictvim svych cili dosdhnout. Je zde

zahrnuta predevsim Vize organizace, jeji poslani, hodnoty, strategie, ¢i cile.

Vize — by m¢la piedstavovat to, ¢im se ma organizace v planu skute¢né stat. Vize také
udéava budouci smér budoucnosti organizace. Je na kazdém podniku, zda svoji vizi rozepiSe

do par vét, nebo na nékolik stran.

Poslani — je definice toho, co dand organizace vykonava. Popisuje hlavné obor ¢innosti.
KaZzd4 osoba jak na vyssich, tak i1 nizSich pozicich by méla byt schopna vyjadfit slovné toto
poslani.

Hodnoty — vlastnosti ¢i kvality, které jsou vnimany jako cenné ¢i hodnotné. Je to vyjadieni
toho, jak spolu lidé vychazeji ¢i jak organizace hodnoti vS§echny dalsi prvky slouzici pro jeji
chod. Naptiklad zdkazniky nebo dodavatele. Mezi konkrétnéjs$i hodnoty se pak fadi odpo-

védnost, respekt, loajalita, spoluprace ale také ptatelstvi.

Strategie — vymezuje zaméry, které by méla organizace udé€lat nebo jak se zachovat pro
dosaZeni jejich stanoveného cile. Jsou zde zahrnuty 1 potfeby a ocekdvani zaméstnanct.

(Dvotakova, 2012)
Toto tizeni funguje prostiednictvim lidskych zdrojt, které navzajem propojuji:
¢ Filozofie lidskych zdroji popisuje zakladni principy a hodnoty vyuzivané v fizeni
lidi.
e Strategie lidskych zdroji urcuji smér, kterym chce celé fizenti jit.
e Procesy v oblasti lidskych zdroji zde jsou zahrnuty postupy a metody, které se
vyuzivaji k uskuteciiovani pland.

e Praxe v oblasti lidskych zdroji netradi¢ni pfistupy pouzité v oblasti fizeni lidi.
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e Programy v oblasti lidskych zdroja snaZzi se o realizaci vSech ¢innosti podle pie-

dem stanoveného planu. (Armstrong, 2015)

1.1 Aktivity v Fizeni lidskych zdroju

Vytvoreni pracovnich mist — zde jsou zahrnuty pracovni tkoly, zpisoby odpovédnosti da-
ného zaméstnance, pozadavky pro dosazeni daného cile a nasledné vytvoteni poctu dostacu-

jicich pracovnich mist pro danou praci.

Planovani lidskych zdroji — plany z oblasti personalistiky, pozadovany pocet zamést-

nancu, ¢i rozpracovani planu vyroby, ktery pokryje dané potieby.

Obsazovani volnych pracovnich mist — Zaplnéni novych nebo uvolnénych mist v podniku,
jsou zde zahrnuty také rizné konkurzy a pohovory o danou pozici ¢i zac¢lenéni do dané¢ho

pracovniho kolektivu.

Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnanci — Zde se jedné o motivaci a zapojeni
pracovniku do sjednané prace, podpora ve vykonu a jeho zvySovani pro dosazeni lepsich
vysledku. Je zapojeno také ziskani a poskytovani zpétné vazby od pracovniki, kterd poslouzi

k dalsimu hodnoceni firmy.

Odméinovani zaméstnancu — procesy potiebné k tomu, aby lidé, ktefi ptispivaji organizaci
byli uznavani a odménovani jak penézné, tak i1 nepenéZné (napf. projevy uznani). (Ar-

mstrong, 2015)

Koubek (2015) definuje odméiiovani, jako Zze RZL neznamena pouze mzdu & plat, popfi-
padg¢ jiné penézni formy, které jsou zaméstnanci poskytovany, ale i povySeni, uznani od ko-

legli nebo vysSich pozic.

Vzdélani a rozvoj zaméstnancii — slouZi k vytvofeni, uchovani ¢i rozsifovani znalosti pra-

covnikd, které poslouzi k dosazeni poZadované prace a planu. (Armstrong, 2015)

Péce 0 zaméstnance — Zpusoby, kterymi jsou pracovnici ovlivnéni a motivovani pro vykon
dohodnuté prace a dosazeni cile. Jedna se zejména o jejich pracovni dobu, prostiedi a kolek-

tiv, €1 ochranu pfi manipulaci s danymi stroji.

Motivace - vyjadiuje, do jaké vyse jsou lidé ochotni vykonat praci. U motivace je také di-
lezity zpiisob chovani kazdého zaméstnance a vysvétluje, jak jsou lidé v dané situaci aktivni

a zapojeni do splnéni cile. (Sikyt, 2010)
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Motivace také obsahuje:

Stimulaci — ptsobeni okolnich ¢initelt, které povzbuzuji ¢lovéka k lepsimu vykonu,

zejména pozitivni povahy.

Motivator — je emoce, ktera pomaha udélat spravny krok. Clovék se motivatorem vétsinou

ovliviigje. (Publi.cz, 2014)

1.1.1 Typy motivace

Vnéjsi — okolnosti a podnéty, které clovek ziskdva od svych vedoucich ¢i jinych osob na
vysSich pozicich pro dosazeni leps$iho vykonu v podniku. Jednd se zpravidla o povyseni,
zvy$eni mzdy. (Armstrong, 2015)

Vnitini — jsou to faktory, které si kazdy ¢loveék ovliviiuje sdm a vytvaii si urcity zptisob
chovani. V lidech to poté miize vyvolat naptiklad odpovédnost, ¢i pocit dlilezitosti a kontrolu
nad vlastni odvedenou praci. (Armstrong, 2015)

Cilem t&chto aktivit je proto fungovani jednotlivych €innosti a jejich vzajemné propojovani,

které je pak sméfovano pro dosazeni dané¢ho vykonu. (Armstrong, 2015)
Dalsi cile Fizeni odménovani jsou:
e odménovat lidi podle hodnoty, kterou vytvareji,

e pomahat ziskavat a udrzovat si potfebné vysoce kvalitni pracovniky,

e motivovat lidi a zisk4vat jejich oddanost a angaZovanost.

1.1.2 Systém odménovani

Kvili tomu, aby vyse uvedené cile byli splnény, jsou zarazeny do systému odménovani,
ktery tvofi:
e Strategie odménovani — stanovuji, co dany podnik zamysli délat v oblasti vytvoreni
a realizace politiky, praxe ¢i jinych postupti odménovani k dosazeni podnikatelskych
cilt.
¢ Politika odménovani — obsahuje ndvod pro rozhodovani a urcité kroky.
e Praxe odménovani — tvofi struktury tfid a sazeb, metody, hodnoceni prace a dalsi
programy, které slouzi k realizaci strategie a politiky odménovani.
e Procesy odménovani — tvoii zplsoby realizace politiky a provadéni praktické

stranky odménovandi.
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e Postupy odménovani — pouzivany v zajmu udrZeni systému k zabezpeceni toho, aby

fungovaly G¢inng.

1.2 Ziskavani a vybér pracovniki

Cilem této Cinnosti je nalakat, zaujmout a ziskat kvalifikovanou pracovni silu. Zam¢stnava-
tel by mél zvetejnit konkrétni a jasné stanovené predpoklady pro pracovnika a ve zkratce
ptredstavit i organizacni kulturu. Témito zptsoby si poté snadnéji vybuduje silnou zakladnu

pro svou pracovni silu. (Dvotakova, 2012)

Je na zaméstnavateli, zda bude prosazovat také politiku rovného zachézeni v této oblasti.

Jedna se zejména o:

e aktivni rozSifovani poctu zadatelli o praci, v souladu s jejich zkuSenostmi z oblasti
praxe a kvalifikaci, bez ndznaku diskriminace,
e stanoveni podilu Zen na pracovisti,
e systematickou piednost pfi ziskavani a povySovani Zenam a piislusnikt mensin.
(Dvotakova, 2012)
Koubek (2015) definuje, Ze by pti vybéru zaméstnancti méli byt brany v potaz nejen od-
borné zkuSenosti a kvalifikace ale také osobni charakteristiky uchazece. Mél by také mit

strategickou povahu.

Ve vybérovém procesu se dale posuzuje také to, zda je uchaze¢ dostatecné zptsobily vyko-
nat pridélenou praci na dané pozici. Musi se tedy specifikovat kritéria, ktera budou pouzita

pii hodnoceni a vybéru. (Koubek, 2015)

1.2.1 Adaptace pracovniku

Adaptace pracovnikd je v bakalaiské praci zatazena z duvodu jeji dileZitosti v procesu utva-
feni mezilidskych vztahi. Prvni dny, tydny nebo i mésice jsou pro zaméstnance nejpodstat-
n¢j$i, z hlediska vytvoteni pratel a dobrého kolektivu. Pokud na pracovisti panuje pratelska

atmosféra, i mezi ,,novacky*, ma to velice dobry vliv na chod a dosazeni cile podniku.

Dvorakova (2012) definuje adaptaci jako formalizované zaclenéni nového zameéstnance, do

pracovniho prostiedi a komunity organizace.
Ugel adaptace:

e sniZit ztraty na produktivité,
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e zvysit pracovni spokojenosti.

Koubek (2015) naopak definuje adaptaci jako orientaci v daném podniku. Pro kazdy druh
pracovniho mista by mél byt uveden specificky program aktivit, které vedou ke zaclenéni

pracovnika a dochazi tak k rychlej$imu seznameni se s kolektivem.
Proces adaptace probiha ve dvou fazich:

e Pracovni adaptace — dochazi ke sezndmeni s pracovistém, konkrétnim pracovnim
mistem a jeho pozadavky, ale jsou zde zahrnuty i proces zvladani zmén v pracovnim
prostiedi a pridélovani tézSich tkolu.

e Socidlni adaptace — zaclenéni zaméstnance do dané pracovni skupiny, vytvoreni ko-

lektivu. Tento proces nastava pii zméné postaveni zaméstnance v pracovni skuping.

Dvorakova (2012) tika, ze adaptaéni program mize zahrnout specifické orientace podle da-

nych skupin zaméstnancu.

1.2.2 Adaptacni rozhovor

Tento rozhovor by mél slouzit jako néstroj pro objasnéni nejasnosti podiizeného pied néstu-
pem k vykonu povolani. Cilem je zodpovézeni veskerych dotazi podiizeného, piicemz by
na jeho strané nemély vznikat zadné dalsi otazky ohledné pracovniho mista. Rozhovor je
rozdélen na dvé ¢asti. Prvni je vSeobecna, kdy dochézi k seznameni s organizaci. Jedna se
zejména o pravidla, pfedpisy a smérnice v oblasti BOZP (bezpe¢nost a ochrana zdravi pfi

praci) atd. Ve druhé €asti, ktera je jiz vedena na daném pracovisti, je zaméstnanec obezna-

men s pozadavky kolem jeho vykonu prace a setkava se se svym Skolitelem. (Styblo, 2003)
Styblo (2003) rozhovor zaméfuje na cile:

e pracovnik ma jasno o svych povinnostech a odbornych znalostech,
e projednani dal§iho rozvoje zaméstnance,

e Vvzijemnd komunikace mezi pracovnikem a vedoucim pro podporu adaptace.

1.2.3 Adaptaéni bali¢ek

Spousta organizaci ma stanovené své balicky, které slouzi k lepSimu pochopeni fungovani
spolecnosti. Koubek (2015) vidi vyhodu jako to, Ze zaméstnanec si dané materialy prostu-

duje a vzniklé nejasnosti si nechd vysvétlit pozdéji.

Balic¢ek by mél predev§im obsahovat:



UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového Fizeni 16

e popis pracovniho mista,

e informace o pracovnich podminkach,

e Vnitini pfedpisy (organizacni fad),

e zasady firemni kultury,

¢ informace o moznostech stravovani a hygienickych podminkéach,
e potiebna Skoleni, trénink, Skoleni BOZP a pozarni ochrany,

e principy spolupréce s ostatnimi spolupracovniky,

e zpusoby jeho dochazky, hlaSeni absence ¢i pracovni neschopnosti.

1.3 Modely Fizeni lidskych zdroji

Tato kapitola se zabyva dvéma modely v oblasti fizeni lidskych zdroju. Jsou vyuzivany
ve fungovani a vztazich na pracovisti nebo také v rozvoji podniku. Do této prace byli vy-
brany, protoze zahrnuji pfedev§im chovani zaméstnanct a jejich vzajemnou toleranci ¢i po-

moc na pracovisti, nebo také zptisoby, jakymi zvysit vykonnost podniku.

1.3.1 Model shody

Tento model byl vytvofen Michiganskou $kolou a vznikl na jeji pudé (zastavali nazor, Ze
systémy lidskych zdrojt a struktura organizace by mély byt fizeny zpiisobem v souladu s or-
ganizaci.) Jedna se o jednu z prvnich formulaci v této oblasti. Pojedndva o systémech lid-
skych zdroju, které by mély byt tizeny tak, aby byli v souladu se strategii organizace. Tento

cyklus je tvoten ¢tyfmi procesy ¢i funkcemi vykonavanymi ve vSech organizacich.
Vybér — propojeni lidskych zdroji s pracovnimi misty.
Hodnoceni — fizeni pracovniho vykonu.

Odménovani — nejvice vyuzivany nastroj organizace. Je tieba odménovat kratkodobé i dlou-
hodobé vysledky a docilit toho, aby podnik fungoval jak v soucasnosti, tak i v budoucnosti

za vynaloZeni urc¢itého usili.

Rozvoj — Rozsifeni pracovni skupiny schopnych, motivovanych a kvalitnich pracovnik.

(Armstrong, 2015)
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Obrazek 1. Model shody
Zdroj: (Armstrong, M. 2007, str. 29)

1.3.2 Harvardsky systém

Dalsi zakladatelé v této oblasti byli z harvardské univerzity, z ¢ehoz vyplyva nazev Harva-
rdsky systém. ,, Systém vychazi 7 presvédcent, zZe problémy dosavadniho personalniho rizeni
lze vyresit“. (Armstrong 2007, str. 30), Manazer by si mél piedstavit, jak si peje vidét své
zameéstnance, ktefi pro néj pracuji, jaky maji potencial pro dalsi rozvoj a kolik praxe pro
dosazeni budoucich cilt. Bez téchto vizi, kterych dosahuji a nabizi pouze manazefi, by toto
fizeni zustalo pouze souborem ¢innosti, na zaklad¢ kterych, se budou fidit pouze svymi

ozkousenymi metodami.

Beer a jeho tym pak zjistili, Ze v dne$ni dobé je mnoho situaci a tlakli zejména stresovych,
pti kterych je vyzadovan jiny uhel pohledu. Kvili témto tlakiim vznikd dlouhodobé fizeni a
jsou zavadény zpiisoby, V ramci, kterych by méli manazefi na své pracovniky vzhliZet s re-
spektem a vazit si je jako bohatstvi, a ne je brat pouze jako dalsi nepotiebné Casti podniku.

Vyhody tohoto systému:

e zahrnuje uznavani Sirokého spektra z4jmu zainteresovanych stran,
e uznava zpusoby volby strategie u manazeri, a doporucuje, aby byly uvadény v sou-

ladu s logikou trhu vyrobku se socialn¢ kulturni logikou.
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Tento model mél jak na praxi, tak i teorii v oblasti fizeni velky vliv, protoze dbal na skutec-
nost, ze fizeni se dotyka vSech zaméstnanct a manazerti v podniku, a ne pouze pracovnikil

z oblasti personalistiky. (Armstrong, 2015)

RIiZENi LIDSKYCH ZDROJU

Rizeni lidského kapitalu

Obrazek 2. Harvardsky systém

Zdroj: vlastni zpracovani dle (Armstrong, 2015, s. 31)

1.4 Cile Fizeni lidskych zdroji

Hlavnim cilem fizeni je pfedevsim, aby podnik zvladal a dosahoval svych stanovenych cila,
K jejichz realizaci dopomahaji pfedevsim pracovnici. Cely systém by pak mél byt schopen

poznavat a vyuzivat nové pfilezitosti které mu jsou nastaveny. (Armstrong, 2015)

Dvotakova (2012) povazuje za jeden z cilli také zkvalitnéni pracovniho Zivota v ramci utva-
feni firemni kultury. Popisuje také, ze personalni utvar a jejich prace je soucasti vedoucich

pracovnikl zejména na organizacni a kontrolni roli.

1.4.1 Rizeni lidského kapitalu

Armstrong (2015) tika, Ze systém je tvofen zamé&stnanci v podniku, pro ktery pracuji a odrazi
se od nich veskery uspéch celého podnikani. Lidsky kapital je jednim z nejvétSich bohatstvi
celého podniku a je tfeba jej nepodcenovat. Zahrnuji se sem také kroky, které mohou v bu-
doucnu vést ke zdokonaleni pracovnikd a uspokojeni potieb firmy, pro dosazeni uspéchu.

Z hlediska zaméstnanct se zde jedna také o jejich proSkoleni, odménovani podle dosazeného
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vykonu, ¢i samotny vybér novych pracovnich sil. Na zdklad¢ dobré motivace je poté posta-

ven kvalitni provoz organizace.

Hlavnim cilem téchto zdroju je, aby si organizace vybudovala kvalitni pracovni silu, moti-
vovanou a kvalifikovanou. Jedna se i o ucast v fizeni novych talentli, zpisoby v riznych
oblastech jejich vzdélani, zabezpeceni a hlavné rozvoji. Toto fizeni se vSak daleko podrob-

néji zamétuje na pracovni silu.

1.4.2 Rizeni znalosti

Jedna se o zplisob at’ uz vytvoteni, ziskavani, ovladdani ¢i sdileni veSkerych znalosti, které
slouzi ke zdokonaleni vykonu v organizacich. Cilem je rozvoj firmy na zédklad¢ dovednosti,

jez jsou vysledkem Skoleni uvnitf organizace.

1.4.3 Rizeni odménovani

Tento zplisob slouzi predevS§im k motivaci zaméstnanct a zvysent jejich pracovniho vykonu

a také aby byli hodnoceni imérné€ svym dovednostem.

1.44 Zaméstnanecké vztahy

Cilem je vytvofeni kvalitniho prostfedi, kde spolu budou zaméstnanci vychazet a nebude
dochazet ke konfliktim. Nemusi se v§ak jednat pouze o pracovniky, ale napiiklad také o

jednani mezi zaméstnanci a manazery vzajemné. (Armstrong, 2015)
Prvky zaméstnaneckych vztahii:

e komunikace s pracovniky a jejich zapojovani do urcitych ¢innosti,
e vytvafeni pravidel a vzdjemné tolerance mezi pracovniky,
e Uplatiiovani novych systému pro feseni konfliktt. SlouZi to pfedev§im k odménovani

zameéstnancu.
Pro feSeni a zdokonaleni zaméstnaneckych vztahii existuji 4 zptsoby:

e nepratelsky — podnik nerespektuje ndzory svych zaméstnanci, jedna dle vlastniho
uvazeni a pracovnici poté nemaji tak velkou motivaci danou praci vykonat,

e tradiéni — pracovni vztahy, na zaklad¢ kterych vznikd komunikace mezi manazerem
a zamé&stnanci, manazer piedklada navrhy a zaméstnanci projevuji vlastni ndzor,

e partnersky — vétSi zapojeni pracovnikl do realizace projektu ¢i cile, ale pofad si

manazerfi drzi nadfizenost a rozhodovani navrha,
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e sdileni moci — jsou kazdodenn¢ zapojovani do veskerych navrhi. (Armstrong, 2015)
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2 FIREMNI KULTURA

Tato kapitola se zabyva predevsim dénim na konkrétnim pracovisti. Firemni kultura je ne-
dilnou soucasti oblasti mezilidskych vztaht. Jeji vyvoj se odrazi na vykonnosti celého pod-

niku.

Bartak (2006) firemni kulturu poklada za souhrn trvalych (pfedev§im dlouhodobé¢ udrzova-
nych) predstav, piistupt ¢i hodnot sdilenych ve firm¢. Firemni kultura je ovliviiovana jak
faktory vnéjSimi, tak 1 vnitinimi. Mezi vnéjsi je mozné zatadit napf. politicky ¢i ekonomicky
systém, spolecenskou etiku, nebo dynamiku trhu. K vnitinim pak patfi zajmy managementu

nebo vlastnikd, firemni politika, procesni fizeni ¢i strategie firmy.

Firemni kultura soucasné piedstavuje firemni filozofii ¢i vize a hodnoty souvisejici s rozvo-
jovou orientaci firmy a jejich zaméstnancli. Veskeré uvedené hodnoty sdilené ve firmé slouzi
prevazné k adaptaci a integraci zaméstnanci, projevujici se jednotnou spole¢nych norem a
jednani.

Lukasova (2010) definuje, ze kultura neni vrozena, nybrz se ji ¢lovek uéi cely zivot. Zvyky

jsou piedavany rodici, a proto dochazi k ptedavani zkusenosti z generace na generaci.
Firemni kultura ma své urovné definované na n¢kolik ¢asti:

e Uroven narodni kultury (pfipadné kultur u lidi, ktefi v prub¢hu zivota migruji),

e Spojend s nalezitosti pohlavi (muzska a Zenska kultura, muZzské a Zenské role),

e spojend k urcité generaci (generace se 1i$i svymi hrdiny, ¢i ritualy),

e (roven organiza¢ni kultury (zaméstnany jedinec je socializovan organizaci, ke které

nalezi.) (Lukasova, Novy a kol. 2004)

Podnikova kultura mé v organizaci vyznamnou roli. Proliné se do vSech procesi, které
podnik provadi. Velmi ovliviiuje vztahy zaméstnancti na pracovisti, vztahy zamést-
nanci a jejich nadfizenych nebo také spokojenost s jejich pracovni pozici. Pokud je
kultura dobie nastavena, d& se povazovat za silnou, stabilni a pfipravenou na zmény na
trhu, pficemz je schopna odolat konkurenci. Firemni kultura také slouzi k dosazeni

cilt, které si podnik stanovil. (Lukasova, 2010)
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2.1 Definice firemni kultury

Definice firemni kultury neni jednotné stanovena a kazdy z autorii se tak na ni diva z pon¢-
kud odlisného thlu. Proto mtze byt, mimo firemni, nazyvana také jako podnikova ¢i orga-
nizacni kultura. Pojem organizacni kultura se ovSem fadi spiSe mezi obecnéjsi oznaceni.

V této praci jsou zminéna vSechna oznaceni firemni kultury.
Uvedeny jsou také dalsi definice jinych autoru:

Sigut (2004) definuje podnikovou kulturu jako znadeni pfistupti, hodnot, pfedstav a norem

sdilenych ve firm¢.

Lukasova (2010) popisuje firemni kulturu jako subsystém organizace, ktery determinuje

efektivitu organizace v dosazeni jejich cilti a kvalitu pracovniho Zivota ¢lent organizace.
Kultura se projevuje piedevsim:

e tymové spolupraci,
e ochoté hledat nové postupy, zkouset je a ziskat vyzvu ke zvySeni efektivnosti fizent,

e zvySeni vykonnosti a ziskovosti.

Celkovy rozvoj této kultury pfedpoklada nejen zplisob vedeni zaméstnanct a jejich kvalitni
ziskavani informaci o déni v podniku, ale také sdileni jejich poslani ¢i vizi a motivaci pra-

covnikd. (Bartak, 2006)

Gregar (2010) firemni kulturu definuje jako jednani a mysleni zaméstnancti organizace.
Tvoftti také jednotu spole¢nych pfedstav a norem, které se projevuji navenek jako forma vza-

jemné spoluprace mezi zaméstnanci.

2.2 Slozky firemni kultury

Jedna se o prvky a prostfedky, které 1ze v podnikové kultufe vyuZzit. Tyto prostfedky tvori

zakladni kameny pro firemni kulturu.
Lukasova (2010) uvadi mezi slozky firemni kultury naptiklad: hodnoty, symboly, artefakty,

normy, postoje, ¢i zéakladni piesvédceni.

2.2.1 Hodnoty

Jedna se o zakladni pilif firemni kultury. (Lukasova, 2010)
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Hodnoty se lisi v souvislosti mezi osobou a skupinou. Hodnotu, kterou bere ¢lovék sam na
sebe, si vylozi jako individudlni zalezitost. Skupinova ma pak napomoci k vylepseni vykonu

celé organizace. Takovou hodnotou miize byt napiiklad vzajemné vychazeni v kolektivu atd.
2.2.2 Postoje

Lukasova (2010) popisuje, Ze postoj lze chapat jako reakce ¢lovéka na danou situaci, ve
vztahu k nabidce, zbozi ¢i jiné osobé, at’ uz na stejné pozici nebo nadiizeného.

2.2.3 Zakladni presvédéeni

Zakladni pfesvédéeni je dle Lukasové (2010) definovano jako pravdivé a nezpochybnitelné
fungovani reality. Zaméstnanci jsou tak odolni vii¢i riznym zménam.

2.2.4 Symboly

Do této oblasti patii prvky podnikového designu, ale také jsou zde obsazeny osoby, které
lidé uznavaji. Mlze se jednat o vedouci pracovniky napft. feditel, $¢f spole€nosti, ¢i jiné
velmi vazené 0soby. Mezi vyznamna jména z oblasti podnikové kultury patii ku piikladu

Tomas$ Bat’a ¢i Steve Jobs.

2.2.5 Artefakty

Jedna se o materialni projevy a zmény. (vzhled budovy, vybavenost kancelari, rekonstrukce,
publikace, vizitky), ale i nematerialni projevy (myty, historie). Armstrong (2015) zahrnuje
do artefaktu jazyk doruc¢eného e-mailu, sdélovaci prostiedky nebo vzajemnou komunikaci.

Artefakty mohou také slouzit k odhalovani a prozrazovani riznych informaci.

Lukasova (2010) uvadi jako materialni artefakty napt. hmatatelné vytvory, vybaveni pracov-
niho prostiedi, dokumentaci nebo benefity pro zaméstnance. Mezi nematerialni artefakty pak

tfadi zvyky, ritudly, riizné ceremonidly nebo hrdiny.

2.2.6 Jazyk

Lukasova a Novy (2004) definuji jazyk jako nastroj, ktery zprostfedkovava a organizuje

normy, jez prostiednictvim historek z minulosti propojuji soucasnost.



UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového Fizeni 24

2.2.7 Zvyky

Jedna se o ustalené zptisoby chovéani, které jsou v podniku pouzivané. Mezi zvyky se mohou
fadit napt. vyroci spolecnosti, firemni vecirky nebo narozeniny zaméstnanct. Konaji se po-
dobn¢ jako ritudly na stejném pracovnim ¢i jiném prostiedi. Napf. uvitani zaméstnancti do

vyssich pozic.

2.2.8 Normy

Jedna se o postupy, které tikaji, jak by lidé méli jednat ve spolecnosti, co maji délat nebo

tikat, ¢i dokonce jak se maji oblékat.

2.3 Vyznam firemni kultury

Firemni kultura ma za dusledek zvySeni vykonu firmy a efektivnosti. S firemni kulturou jsou
také spojené nékteré bariéry, které se v podnicich objevuji a je tieba je pekonat. Sigut (2004)

je definuje takto:

e Dbariéry ekonomickych zajmi podniku,
e kompromisy mezi ptikazy vedeni a motivaci zaméstnanct,

e urcit nedidveéru, kterou maji fadovi zameéstnanci vii¢i vedeni a vlastnikiim firmy.

Tyto piekdzky byvaji pfevazné mezi zaméstnanci, kdy mohou vznikat rizné problémy jak
na spolec¢ném pracovisti, tak i z riiznych pracovnich pozic. Vétsinou to jsou problémy mezi
vysoce postavenymi pracovniky a délniky. Armstrong (2015) uvadi, ze dulezita je také vza-

jemné pomoc na pracovisti.

Firemni kultura tak utvaii zdkladni kdmen k vytvofeni prosperujici a ziskové spole€nosti,
ktera bude vysoce konkurenceschopna a bude mit prostor nadale se rozvijet. Podnikova kul-
tura ma ale vliv na spole¢nost i ze vnéjsku. Vysledky vnéjsiho plisobeni mohou byt napiiklad
metody, diky kterym podnik hled4 své nedostatky a snazi se najit feSeni pro efektivnost a

schopnost vyrovnat se s okolim a konkurenci.

2.4 Silna a slaba firemni kultura

Vytvoteni firemni kultury z&visi na vice faktorech. Mohou byt rizné a kazdy podnik si roz-
hoduje sdm jaké to budou. Tyto dvé oblasti zavisi na ziskani poznatkl pro zaméstnance od

svych manazerd.
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Silna firemni kultura — prvky, které si podnik zavedl jsou vnimany kladné€. Pracovnici jsou
S nimi obezndmeni a piijimaji je pozitivné. Jestli bude jeji charakter pozitivni nebo negativni

zélezi na jejim obsahu. Prvky mohou byt pfesvédceni, hodnoty, postoje nebo artefakty).

Slaba firemni kultura — prvky nejsou dostatecn¢ vnimany, popiipadé o nich zaméstnanci
nemaji dostate¢né informace a nejsou s nimi obeznameni, nevnimaji je tudiz jak by méli.
Kultura se proto oslabuje a s tim i spojené fungovani celé spole¢nosti, protoze pracovnici
vnimaji dané prvky individualné a kazdy si jejich dilezitost rozhodne sam. Snadnéji se zde

vSak zavadi rizné zmény pro zvyseni efektivity prace zaméstnancu. (LukaSova, 2010)

2.5 Mezilidské vztahy

Mezilidské vztahy jsou jednou z hlavnich ¢asti firemni kultury. Odrazi se na nich celé fun-

govani podniku a vzéjemné vychazeni zaméstnancu.

Jedna se o interpersondlni vztah jedné osoby k jiné. Patii sem také prostiedi, ve kterém se
¢lovek nachézi a jakym zplsobem je ovlivitovan. Nejidealnéjsi je Clovek, ktery je pozitivné
naladény a dodava energii svému okoli. Bohuzel do mezilidskych vztahti mizou byt zafa-
zeny i negativni nalady a prozitky. Negativni vlastnosti ¢lovéka proto mohou puisobit riz-

nymi vlivy na okoli, pficemz se V nékterych ptipadech jedna i o Castéjsi projevy.

Mezilidské vztahy patii mezi jednu z hlavnich souc¢asti zivota, protoze ovliviiuje chovani
nejen Kk vlastni osobé¢, ale také k nasim nejbliz§im pratelim. Jsou tedy souhrnem vliva, kte-
rého c¢lovéka ovliviiuji. Maji vliv na to, jak se ¢lovek v dané situaci citi, jestli je spokojeny

S tim, co ma a jak vychazi s okolim. (Slaménik, 2011)

2.6 Komunikace v mezilidskych vztazich

Devito (2008) popisuje komunikaci jako proces vzajemného propojeni dvou nebo vice lidi,
kdy dochazi k vyméné nazort, ¢i sdélovani riznych prozitkd. Tento proces je velmi narocny
zejména na lidskou psychiku, ktery ma 3 faze: permanentni, neopakovatelnou a nevrat-

nou.

Dvotakova (2012) definuje komunikaci jako pfirozeny projev lidi v jakémkoliv prostiedi.
Jedna se pfedevSim o vyménovani pracovnich nazort, zkusenosti ¢i jinych informaci, které
slouzi k chodu podniku.

Interni komunikace je dle Dvorakové (2012) nikdy nekoncéici proces, kterého se ucastni

vSichni zaméstnanci podniku od mistra vyroby az po délnika.
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Mezilidskou komunikaci délime na dvé slozky:

e Verbalni — tu tvofi psand nebo mluvena komunikace,
e neverbalni — tvofena pfevazné feci téla a praci s hlasem (Devito, 2008).

Vymeétal (2008) dale uvadi napft. (sestupnou, horizontalni) Nejcastéjsi je vSak vyskyt pi-
semné a ustni komunikace.

Sestupna komunikace — jedna se o komunikaci od nadfizenych k podfizenym. Realizovdna

je pak pracovnimi pokyny, instrukcemi, ¢i manualy.

Horizontalni komunikace — jedna se o komunikaci pracovnikil na stejné pozici, ¢i dané¢ho

tymu. Tento zpusob slouzi k efektivnimu fungovani organizace.
Komunika¢ni dovednosti

Devito (2008) uvadi, Ze komunika¢ni dovednosti, které Ize ziskat ze studia interpersonalni

komunikace, patii:

Dovednost prezentovat sebe sama — jako sebejistého, piistupného a duvéryhodného ¢lo-
véka. Komunikac¢ni dovednosti mohou také slouzit pro vyzrazeni informaci o negativnich

vlastnostech doty¢ného jedince

Dovednost vztahova — pomaha navazat nové vztahy, kolektivni, pratelské, obchodni vztahy,

nebo udrZovat vzajemné vazby s rodinnymi prislusniky

Dovednost vést rozhovory a pohovory — tento zptisob komunikace ziskava informace o
uchazeci na danou pracovni pozici, UspéSné uvést sebe, efektivné se ucastnit riznych poho-

vord.

Dovednost prezentace — umét sdélovat informace rizné velikym skupindm posluchaci a
ovlivitovat jejich postoje a chovani

2.7 Komunikace v organizaci

Tato komunikace, jinak ozna¢ovéna jako interni komunikace, je povaZovana za komunikaci

uvnitt podniku. Problémy v podniku jsou ve vét§ing ptipadl zpisobeny $patnou komunikaci.

Vnitropodnikova komunikace plni tyto funkce:

e vymeéna potiebnych informaci,
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e napomoc rozliSeni ¢lent organizace od neclend,

e motivuje zaméstnance k hledani novych feseni a postupil pro Gspéch organizace.

Vym¢étal (2008) uvadi, Ze je jednim z hlavnich bodu piesvéd¢it spoluzaméstnance, aby ko-
munikovali s vedenim organizace oteviené, pfedev§im bez strachu a projevu vlastniho na-

Zoru.

Dobra a pravidelna komunikace je uspéchem ke kvalitnimu vykonu firmy a prospiva také
podnikové kultute. V komunikaci mize byt za nejvétsi problém povazovana iluze, ze k né-

jaké interni komunikaci viibec doslo.
Vymeétal (2008) dale uvadi tyto tii klicové faktory pro komunikaci v organizaci:

e krom¢ informaci jde o postoje a duvéru,
e povaha manazera — jeho pozitivni postoj, vstiicnost, komunikaéni dovednosti,

e mimoiadny vyznam interni komunikace — ptiprava zasadnich zmén v podniku.

2.7.1 Komunikace vedouciho

Vymeétal (2008) uvadi, ze komunikace vedouciho pracovnika s ostatnimi zaméstnanci je jed-
nim z hlavnich projevl firemni kultury. Jednd se o nenahraditelny zdroj informaci ,,zdola“

za pomoci zpétné vazby od podiizenych.
Pro komunikaci s podtizenymi jsou také dle Vymeétala (2008) definovany tyto zasady:

e Kkomunikace jako oboustranny proces, kdy je zahrnovano poskytnuti informaci a zis-
kani zpétné vazby,
e pii pfedavani informaci se ujistit, jestli bylo vSe srozumitelné a jasné,

e naslouchat zaméstnanciim a respektovat jejich nazory.

Pro komunikaci by mél nadfizeny pouZivat urcité postupy. Jeho vybér se pak odrazi na chodu

celé firmy. Vymétal (2008) proto uvadi také téchto par zakladnich:

wevr

Informovani — jedna se o nejéastéjsi postup. Vedouci ma podfizenym sdé€lovat informace
ve srozumitelné podobé, véetné vlastni piedstavy o vykonu prace a mél by byt pfipraven

diskutovat.
Instruovani — je definovano urcitymi navody, smérnicemi, nebo instrukcemi, jak néco pro-
vést. Tento postup se fesi otdzkami kdo, co, pro¢ a jak ma dany ukol podiizeny provadét.

Opét je dulezita zpétna vazba.
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Poskytovani zpétné vazby — komunikacéni proces, ktery umoziuje vedoucim, podfizenym
1 ostatnim ¢lentim zjistit, jak dany podnik prosperuje a co podiizenym vyhovuje nebo co by
chtéli zménit. Toto poskytovani mize byt védomé (souhlas s podanym navrhem terminu na

dokonceni tikolu) nebo nevédomé (mimika obliceje, gesta).

Chvileni — hraje podstatnou roli pii lepSim vykonu pracovniki, bez jakychkoliv ekonomic-
kych nakladt. Da se chapat také jako motivacni prvek. Ocenovat zaméstnance zplisobem ze

je oceni za nadpraimérny vykon na vefejnosti, je zakladni povinnost nadfizeného.

2.7.2 Komunikace podrizeného

Jedna se o vzestupnou komunikaci. Tedy vztah podtizeny vs. nadfizeny. Jednim z hlavnich
krokt je vzajemna spoluprace a chapani, predevsim v ptipadé, kdy se jedna o pracovni styl

nebo jiné potieby.

Mezi nejcastéjsi metody vzestupné komunikace tak mizeme zatadit napf. zpétnou vazbu,
schranku pro vlastni ndvrhy, nebo diskuze na Skolenich ¢i poradach v ramci kazdé pracovni

skupiny.

Vymétal (2008) uvadi mezi dalsi zasady efektivni komunikace podfizenych vs nadtizeny
predevsim:

e Zdvoril¢, slusné a loajalni chovéani,

e pravidelna komunikace a jednani s respektem,

e Vvzijemna diveéra,

e skryti negativni emoce a podezirani.

V komunikaci s nadtizenym by se podiizeni méli zajimat o to, jak vychazet vzajemné co
nejlip. Mél by byt dodrZen také respekt k vedoucimu, vzhledem Kk jeho zkuSenostem a soli-

darité. To vyplyva ze samotného postaveni nadfizenosti a podfizenosti.

Resenim celé této problematiky by tak mél byt zejména trénink. Podiizeny tak miize zmenit
sviyj strach komunikace s nadfizenym a mize i klesnout pfili§ vysoky strach z respektu. Pii-

¢inou téchto udalosti mize byt také nizké sebevédomi podiizeného.

Jednim z hlavnich prvka této komunikace, je uméni pochvaly ¢i ocenéni od vedouciho.
Tento stimul v§ak miiZe vést ke kladnym prvkiim v rozvoji zaméstnanct. Jak uvadi Vymétal

(2008), pochvala mize byt také zptisob motivace pro vyssi vykon pracovnika.
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3  SIKANA

V této kapitole bude popisovana Sikana na pracovisti a jeji dalsi formy. Jedna se o jedno
z aktualnich témat v této oblasti, zejména protoze manazefi a jini pracovnici jsou vystavo-
vani obrovskému natlaku a stresu, v disledku ¢ehoz dochézi k naruseni pracovnich vztaha.
Jedna se o zpuisoby obtézovani, které mohou byt pro lidskou psychiku tézce snesitelné. Pod-
nik, kde se tato Sikana dé&je, popiipadé se domnivaji, Zze by u nékterych pracovniki mohla

nastat, by mé¢l s témito problémy pracovat a feSit je. (Armstrong, 2015)

3.1 Jak rozeznat Sikanu?

V pracovnim prostiedi 1ze rozeznat Sikanu tak, Ze v kolektivu panuje Spatna nalada, nepta-
telskd atmosféra, nebo celkové vztahy, které ptesahuji az do ponizovani a jinych forem §i-

kany. (PCR, 2020)

3.2 Zpisoby Sikany na pracovisti

e Fyzicka agrese —realizovana za pomoci fyzického nasili, v nékterych ptipadech mo-

hou byt pouzity i rizné predméty (vyskytuji se v§ak velmi malo).

o Slovni agrese a zastraSovani — agresor svoji obét’ ponizuje, zesmésiuje pied kolek-
tivem nebo pouze osobu samotnou, mizou byt pouzity i vyhruzky kdy obét’ dostane

strach a ud¢€la co od ni agresor zada.

3.3 ReSeni sikany

Zpusoby feseni Sikany na pracovisti je mnoho. Hlavni je ovSem prevence, kterd ma v co
nejvyssi mife zabranit, aby k Sikanovani vibec dochdzelo. Nejdilezitéjsi prevenci je vSak
vytvofeni piijemného pracovniho prostiedi s idealnimi podminkami a dobry pracovni kolek-

tiv. (Magazin bezep¢nostprace.info, 2019)
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4 DALSI FORMY SIKANY

Na pracovisti se objevuji rizné formy Sikany, které detailnéji pfiblizuje nasledujici kapitola.

4.1 Mobbing

Jedna se tedy o sociologicky pojem, kdy skupina lidi Sikanuje danou osobu pievazné psy-
chickym zptisobem. Mobbing se v dnesni dob¢ dostava do popiedi druht Sikany na praco-
visti, diky agresivité a stresu, kterym jsou zaméstnanci ¢im dal ¢astéji vystavovani z davodu
vysokého natlaku od nadfizenych. (Znalostni systém prevence rizik, 2016)

4.1.1 Znaky mobbingu

Existuji podminky, které musi byt spliiovany, aby bylo mozné tuto Sikanu za mobbing po-

vazovat. Pfevahuje, proto spis psychické napadéni jak fyzické. Mezi zakladni znaky patii:
e provadéni minimalné jednou tydné po dobu pil roku,
e pravidelnost a opakovatelnost,
e nelitost, bezcitnost,
e nepratelska komunikace,

(Znalostni systém prevence rizik, 2016)

4.1.2 Pribéh mobbingu

Pokud se na mobbing piijde v€as, neni potieba dodrzet vSechny body. (Znalostni systém
prevence rizik, 2016)

4.1.3 Konflikt a jeho vznik

Jedna se o nedokonceny, ¢i nevyfeseny problém. MiZe byt i banalni, v podstaté nevy-
znamny. Pokud se na tento konflikt nepfichdzi, dochazi ke stupiiovani a naslednému psy-

choteroru.

4.1.4 Psychoteror

ODbét se stava ter¢em pravidelnéjsich a hlubsich utokl. Nejprve mohou byt slabsiho razu, ale

mobber se dozaduje pozornosti a zjistuje, kam az mize ve snaze ¢loveka psychicky znicit.
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415 Zverejnéni pripadu

V této fazi uz je psychoteror rozsahly, utoky jsou castéjsi ale také horsi a nepfijemnéjsi.
Mobber ma takovou moc ze k sobé zvladne pfipojit dalsi jedince. Obét’ je jiz v takovém
rozpoloZzeni ze se nezvlada soustfedit. Tato osoba je pak volana k nadiizenému, kde je vyci-
tana nedostate¢na motivace. Nikdo tak nema diivod hledat, Ze je néco Spatné mimo danou

osobu.

4.1.6 Vylouceni

V posledni fazi dochézi proto k opusteéni kolektivu a prefazeni do jiného odd¢€leni, podani
podiadnych praci, kdy dojde tak k velkému natlaku obéti az zaméstnani ukon¢i. (Znalostni

systém prevence rizik, 2016)
4.2 Techniky mobbingu

Utoky mobbera se daji rozdélit jako naptiklad:

e Obtizna komunikace — skryt veSkerou svou vinu, tak aby za nasledky mohla obét’.

Neformuluje jasné véty, dochazi k jejich nesouvislosti. Obét’ se proto citi bezradna,

e slovni utoky — neni sdélovano nic nepfimo, pouze je zvySovana agrese na obét,
slovni nadavky, okiikovani nebo skakani do feci je hlavnim znakem téchto ttoki.

(Huberova, 2006)

4.3 Disledky mobbingu

Jsou to zejména psychické potize, Spatna soustiedénost, nespavost nebo naruSené
sebevédomi. Vznika tak problémova osobnost. Tito lidé nemaji chut’ k zivotu, mohou

mit tak hluboké problémy které vedou az k depresi.

4.4 Bossing

Jedna se o psychicky teror na pracovisti. Miize vzniknout z mobbingti. Rozdil je vSak
V tom, Ze bossing je teror z pozive nadiizeného na podiizeného. Tento zpisob Sikany mize
nastat zejména pii Spatném fungovani firemni kultury, nebo strachu nadfizeného, protoze

je v ohrozeni jeho pozice. (Business Animals.cz, 2020)

Projevy bossingu
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e piehnané kontroly v plnéni povinnosti,

e neschvéleni dovoleng,

e zadani slozitych ukoll (vétSinou takovych, které podiizeny nema kvalifikaci je pro-
vadet),

e zesmeéSnovani, naschvaly.

Spoustéem vseho miize byt praveé strach ze ztraty pracovniho mista. (Business Ani-

mals.cz, 2020)

4.5 Rasismus

Jedna se o neptatelsky postoj prisluSnikl jiné rasy nebo barvy pleti viici ostatnim. Zde jsou
obé&tmi mensiny, které se 1i8i predevS§im vzhledove, jazykove nebo profesionalné od ostat-
nich. Pfikladem mohou byt pracovnici z Ukrajiny. Je to levna pracovni sila, ktera je dosazo-

vana do rGznych pracovnich pozic, proto S témito lidmi vznikaji na pracovisti problémy.
Projevy rasismu

Rasismus se projevuje dvéma zpiisoby: rasovou diskriminaci a rasovym nasilim. Nejcastéj-

§im projevem rasismu je vSak rasova diskriminace.
Rasova diskriminace

Jedna se o rozdily mezi biologickou rasou a mensSinou. Jsou zavedeny rizné formy zachazeni
a neucty k mensinam. Ovliviiuje také odstupy mezi pracovniky, ktefi nemusi menSiny piiji-

mat.
Rasové nasili

Je obsazeno piedevsim fyzické napadeni mensin. MliZe to byt bud’ konkrétni napadeni dané

osoby, zabiti, nebo poskozeni jeho majetku, vyhroZzovani rodiné apod.(Linhart, 2017)

Shrnuti teoretickych vychodisek
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Teoreticka ¢ast se zaméfila na oblast fizeni lidskych zdrojt a firemni kulturu. Kazdy podnik
ma stanovené své cile, kterych ma v planu co nejrychleji a aspésné dosahnout. K tomu je
potieba piedevs§im kvalitni kolektiv pracovnikii. U fizeni lidskych zdroji je proto dualezité,
aby nadfizeni o své podrizené dostatecné pecovali, snazili se vyslechnout jejich navrhy a
napady, ale také aby byli dostate¢n¢ motivovani. Ti pak za splnéni téchto faktord budou

odvadét vyssi pracovni vykon a firma dosahne stanoveného cile.

V dalsi kapitole byla rozepsana firemni kultura, oznacovana téz jako podnikova. Je to velmi
rozsifena oblast, pod kterou spadaji i mezilidské vztahy. Ty pak utvaii atmosféru uvnitt pod-
niku a vzdjemné vychazeni mezi kolegy. Podnikova kultura miize byt dobra, nebo Spatna.
Pfi dobré firemni kultufe je vyhovujici atmosféra v podniku, kolektiv spolupracuje a prvky,
které byli podnikem zavedeny, vnimaji zaméstnanci pozitivné. Opakem je pak slaba firemni
kultura, kdy nadfizeny poda své vize nesrozumitelné nebo caste¢né. Tudiz je zaméstnanci

nespliuji, jak by bylo oc¢ekdvano.
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1. PRAKTICKA CAST
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5 SAVENCIA FROMAGE & DAIRY CZECH REPUBLIC, A. S.

Prakticka Cast bakalaiské prace bude zaméfena na spole¢nost Savencia Fromage & Dairy
Czech Republic, ktera se nachazi v Jihomoravském okresnim mésté Hodonin. Sidli zde pro-
vozni zavod, ktery se zabyva vyrobou a vyvojem tavenych syri.

v

Z diivodu GDPR bakalatské prace nemtize zminit podrobné&jsi informace tykajici se vyrob-

nich procesu ¢i organizace prace.

Obrazek 3. vyrobni hala spole¢nosti Savencia

5.1 Historie spolecnosti

Kofteny této francouzské spolecnosti sahaji az do roku 1956. O par let pozdé&ji v roce 1962,
se spole¢nost rozhodla expandovat i do dalSich evropskych zemi. Jednalo se o Némecko,
Svycarsko, Belgii ale také Italii, kde se nachazely prodejni spole¢nosti. Roku 1973 se v Ho-
doninské mlékarné, ktera patfila tehdejSimu podniku Lacrum Brno, zacal vyrabét novy druh

taveného syru, ktery byl pojmenovan jako Apetito podle slova apetit.

Roku 1992 se skupina stava pfednim vyrobcem syrt a spole¢nost se dostava do povédomi i
ostatnich evropskych statil predeviim Slovenska a Ceské republiky. Zaroveti v tomto roce
cia), ktera patii pod spole¢nost Pribina. V roce 2001 probéhla modernizace firmy. (Savencia,
2015)
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5.2 Soucasnost spoleCnosti

Spolec¢nost od roku 2016 se ptipojila k ostatnim zdvodim Sedl¢any a Pribina , kdy vystupuji
pod spole€nym ndzvem Savencia. VSechny uvedené podniky se staly soucasti spole¢nosti
Bongrain. Ze tii pravnickych osob tak byla vytvotfena jedna. Spole¢nost aktualné zaméstnava
vice nez 19 485 zaméstnancli a ma sidlo ve 120 zemich, nejen v ramci Evropy. Dalsi sidla

ma napiiklad v Chile nebo Brazilii. (E15.cz, 2010)

~
~AUSAVENCIA

\ #J FROMAGE &DAIRY

Obrazek 4. Logo spole¢nosti Savencia (zdroj: www.savencia-fd.cz)

Organizacni struktura

V Ceské a Slovenské republice jsou &tyfi vyrobni zavody, pfi¢emZ na nejvyssi pozici je
generélni feditel pro Cesko a Slovensko. Kazdy zavod mé pak svého feditele a jiné spoleéné

feditele, napt. marketingu logistiky, nakupu mléka apod.

V Hodoniné pod feditele zadvodu patii jednotlivy vedouci, kteti jsou odpovédni za konkrétni

oddéleni jako vedouci ndkupu, manazer kvality, vedouci drzby, atd.

Reditel zavodu

Obrazek 5. Organizaéni struktura zavodu Hodonin

Zdroj: (vlastni zpracovani)
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Savencia
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Generalni feditel ]

Reditel zavodu Reditel zavodu Reditel zavodu Reditel zavodu

Reditel marketingu

Obchodni feditel

Reditel exportu/ importu FOOD service

Finanéni feditel

Personadlni reditel

Reditel ndkupu miéka

Reditel kvality

Reditel logistiky
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Obrazek 6- Organizaéni struktura skupiny Savencia Fromage & Dairy v Ceské a Slovenské republice

Zdroj: (vlastni zpracovani)
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6 CILE A METODY BP

Prakticka ¢ast rozebira mezilidské vztahy na pracovisti. Hlavnim cilem pfedlozené bakalat-
ské prace je analyza vztahli na pracovisti se zamétenim na cizi statni ptislusniky. Dalsi cil je
téz zaméfen na podnikovou kulturu a podminky zaméstnavani cizich ptislusnikt a jejich
vztahy s ostatnimi kolegy na pracovisti. Dale se vyzkum zabyva hodnocenim celkové spo-

kojenosti s pobytem na tizemi Ceské republiky.

K ucelim byl vyuzit dotaznik, v némz respondenti odpovidaji ha dotazy tykajici se spoko-
jenosti s jejich zaméstnanim a atmosférou pracovisté. Na zakladé procentualniho vyhodno-
ceni, vychazejiciho z dotazniku, jsou zde pak za pomoci metody Checklist Analysis (CLA)
stanoveny a vyhodnoceny otazky. V ptipadé negativnich odpovédi pak také diivody pro tuto
volbu. Zavérem praktické ¢asti je predestieni navrhli na opatieni vedouci ke zlepSeni vychozi

situace.
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7 DOTAZNIK PRACOVNI PODMINKY ZAMESTNANCU Z
UKRAJINY

Pro praktickou ¢ast bakalaiské prace byla zvolena technika sbéru dat, kde jsou responden-
tam, které tvoii zahrani¢ni zaméstnanci, pokladany otazky z oblasti mezilidskych vztahti na
pracoviSti s nadfizenymi, popiipadé v jednom kolektivu s ostatnimi zaméstnanci. Tyto

vztahy jsou s vyuzitim metody Checklist Analysis vyhodnocovany.

Cilem je zjistit, jaké jsou konkrétni vztahy na pracovisti v hledisku zaméstnanct cizich stat-
nich ptislusniku spolu s ,,domacimi‘ zaméstnanci, ¢i jejich vedoucimi. Piedevsim jejich spo-

kojenost s pracovnim mistem ¢i kolektivem.
Popis dotazniku

Dotaznikové Setfeni se konalo v poloving biezna. Dotazniky byly nésledné rozdany mezi 20
kmenovych zaméstnanct. Pficemz diivodem této volby byla limitujici jazykova bariéra u
agenturnich zamé&stnanct. Navratnost byla vycislena na 50 % (tedy 10 pracovnikii). Toto
Setfeni bylo ovlivnéno disledkem epidemie COVID-19, kdy na zaklad€ uzavteni hranic vét-

Sina zaméstnanct z Ukrajiny vyuzila moznost pro navrat do rodné vlasti.

Dotaznik je tvoten 19 otazkami, z nejvetsi ¢asti S uzavienymi odpovéd’'mi. Jsou zde obsazeny
také hodnotici otdzky, zaméfené na vztahy vychazeni na pracovisti, na stupnici 1-10. Uza-
viené otazky se pak tykaji zejména spokojenosti zaméstnanct s podnikem, ¢i samotnym po-
bytem v CR. Dotazniky byly po e-mailové domluvé predany personalistce v elektronické

podobg, nasledné v tisténé mezi pracovniky.
Cilova skupina

Dotazovanou skupinou byli pracovnici ze zahranici, ktefi pracuji na riznych pozicich a méni
se 1 jejich kolektivni skupiny. Autorka bakalaiské prace spolupracovala s vyse uvedenou
firmou, protoze pro ni pracovala v ramci brigady a praxe. Je tedy detailn¢ obeznamena s in-

ternimi postupy i1 zaméstnaneckymi skupinami.
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u MuZi

Zeny

Graf 1- Skupiny dotazovanych (zdroj: vlastni zpracovani)
Provedeni dotazniku

V této kapitole bude rozepsana kazda poloZzena otazka z dotazniku a vyhodnocena procen-

tualné na zékladé odpovédi od respondentd.

1. Jak dlouho bydlite v CR?

m méné jak rok
,1,5 roku a vice

H déle nezZ tfi roky

Graf 2 - pobyt v CR (zdroj: vlastni zpracovani)
Z vyse uvedeného grafu vyplyva, ze ze vSech dotazovanych je nejvice cizincd s trvalym
pobytem v CR minimalné puil roku. Jedna se piedev§im o ¢leny rodiny. (Sourozenci, man-
zelé). Dalsi ¢ast, tedy 33 % tvofi cizinci, ktefi se zdrzuji 1,5 a vice let, protoze jiz méli pied-
chozi zaméstnani v této zemi. Nejmensi podil tvoti lidé, ktefi se rozhodnou po 2 letech k na-

vratu do své zemég.
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2. Jak dlouho pracujete pro tuto spole¢nost?

m pdl roku
1 rok

M2 avicelet

Graf 3 — zaméstnani ve spolecnosti (zdroj: vlastni zpracovani)

Z této otazky vyslo, Ze vétSina respondentil pracuje pro spolecnost ptil roku. Jedna se pie-
devsim o Cerstvy ptichod a pristéhovani, poptipadé prechod z jiné spole¢nosti, kdy jim na-
bidli lepsi pracovni podminky. Mensi procentualni podil pak tvoii zaméstnanci, ktefi zde

pracuji rok a déle, zlstali tak na zdklad¢ prodlouZeni pracovnich poméra a spokojenosti.

3. Mate jazykovou bariéru?

® Ano
Ne
H Trochu

Graf 4 — jazykova bariéra (zdroj: vlastni zpracovani)

Nejvétsi podil dotazovanych uvedlo, ze mé problém pii dorozumivéani a komunikaci s ,,do-
macimi® pracovniky, nebo jinymi ¢leny podniku. Jazykova bariéra je tak povaZzovana za

nejvetsi problém mého vyzkumu. Jejich znalost Ceského jazyka se odrazi zejména na délce
pobytu. Nékteré pracovni tkoly vykonavaji zaméstnanci samostatné, proto nemaji dostatek

prostoru pro zlepSeni ceského jazyka.
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4. Vyhovuji Vam podminKky pobytu v CR?

® Ano
Ne

M Jiné

Graf 5 — pobyt v CR (zdroj: vlastni zpracovani)
Vétsina dotazovanych je spokojena s podminky bydleni v CR, libi se jim predev§im mistni
kultura a rtizné pracovni prtilezitosti, kterych maji dostatek. Zbylym 11 % vice vyhovuje

jejich rodna zemé, ale jsou zde spokojeni s pracovni pozici.

5. Ohodnot’te na stupnici 1-10 atmosféru uvniti podniku
Na této stupnici pracovnici hodnotili atmosféru, vzajemné vychazeni v kolektivu s ,,doma-

cimi* zaméstnanci, nebo se svymi nadiizenymi.

m8z10
4710
m10z 10

Graf 6 — atmosféra v podniku (zdroj: vlastni zpracovani)

Na této stupnici pracovnici hodnotili atmosféru, vzdjemné vychazeni v kolektivu s ,,doma-
cimi* zaméstnanci, nebo se svymi nadiizenymi. Nejvétsi podil dotazovanych se citi velmi
spokojen, vychazi s ostatnimi kolegy dobte, vypomahaji si, maji chut’ pracovat. Zbyla pro-
centa poukazuji Ze respondenti shledavaji mensi, ¢i vétsi nedostatky k atmosféte, vétSinou

se jedna o oblast prace v kolektivu.
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6. Vracite se do své zemé?

®Ano
Ne

B Obcas

Graf 7 — navrat do rodné zemé (zdroj: vlastni zpracovani)

VétSina respondentli uvedla, Ze navrat do své zemé& uskutecniuje, ale pouze na urcitou
dobu, typicky na par mésict. Do své zemé se viubec nevraci 17 % dotazovanych, pro-
toze pricestovali s celymi rodinami. Nejmensi podil se vraci podle situace, napf. na na-
vstévu déti, ¢i piibuznych.

7. Pokud ano, jak ¢asto?

Tato otazka neni vyhodnocena graficky, protoZe na ni respondenti odpovidali slovné a
odpovédi se liSily. V nejvétsi mife se vyskytovala odpovéd’, Ze se vraci jednou za pil
roku, v zavislosti na jejich pracovni pomér. Vyskytovala se zde i odpoveéd’ Ze se vraci i

jednou za rok, vétSinou na Vanoce.

8. Libi se Vam mésto, kde Zijete?

mAno

Ne

Graf 8 - pobyt v Hodoning (zdroj: vlastni zpracovani)



UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového Fizeni 44

V lazenském mésté se libi 88 % dotazovanych, jsou predevsim spokojeni S centrem
meésta, moznostmi, které nabizi kultura a jejich ubytovanim v ptimé blizkosti s pod-
nikem.

9. Jste tu sam/sama nebo s nékym z rodiny?

3¢ 5% 10%

H sdm/sama

s
manZelkou/manze
lem

M sourozenci

H jini clenové rodiny

Graf 9 — podil ¢lenti rodiny (zdroj: vlastni zpracovani)

Se svymi manzelkami/manzely pticestovalo 82 % dotazovanych, predev§im divodu
vykonu prace na stejném pracovisti, nebo shodnymi sménami. Ti, co piicestovali
sami a tvofi 10 % Cast, protoze chtéli Zit v jiné zemi. Sourozenci a jini ¢lenové rodiny

(sestfenice, bratranci) jsou pak vyhodnoceni nejnizsi hodnotou.

10. Bavi Vas vaSe zaméstnani?

m Ano

Ne

Graf 10 — zajem o zaméstnani (zdroj: vlastni zpracovani)
Se svou pracovni pozici je spokojeno 95 % dotazovanych, zejména rdznorodosti
ukolt, které se 1isi kazdy den piedevs§im zménou obsluhy danych strojii v provozu.

Naslo se i 5 % zaméstnanc, kteti spokojeni nejsou.
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11. Jak jste se o nabidce prace dozvédéli?

® Agentura/podnik
Pfesznamé

B ¢lenové rodiny

Graf 11 — nabidka prace (zdroj: vlastni zpracovani)
Nejvetsi podil zaméstnanct se o nabidce prace doveédél prostiednictvim inzeratl z agentur,
jejichZ pocet neustale nartsta. Samotny podnik ma také kvalitni reklamu a velké mnoZstvi
inzeratl, proto pravé vV 87 % piipadech se ptfihlasili timto zptisobem. Informace také ziskali

od svych znamych nebo ¢lenti dohromady, které dohromady tvoii 8 % dotazovanych.

12. Citite se dostatecné ohodnoceni?

m Ano

Ne

Graf 12 — ohodnoceni (zdroj: vlastni zpracovani)

Vétsina respondentt je S vysi své mzdy a maji pocit dostate¢ného ohodnoceni, véetné bene-

fitl, na které maji narok.

13. Na jaké pracovni pozici pracujete?
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m Délnik

Jind pozice

Graf 13 — pracovni pozice (zdroj: vlastni zpracovani)

Pozice délnik zastava nejveétsi procentualni zastoupeni, tedy 92 %, protoze na ostatni po-
zice je potieba ur¢itého $koleni, ¢i jiné odbornosti, které maji v ramci jazykové bariéry ob-
tizné ziskat.

14. Ziskavate zaméstnanecké benefity?

mAno

Ne

Graf 14 — zaméstnanecké benefity (zdroj: vlastni zpracovani)

V této otdzce byla jednoznacna odpovéd’, protoze se nenasel ani jeden zaméstnanec, ktery

by nemél narok na zaméstnanecké benefity.

15. LiSi se VaSe pracovni podminky od mistnich pracovnika?
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0,
7% 2%

= Ano
Ne

B Nepfijde mi

Graf 15 — pracovni podminky (zdroj: vlastni zpracovani)

Organizace si zaklada na dodrzovani a spliiovani pracovnich podminek tak, aby byly pro
vSechny rovnocenné, bez ohledu na to, odkud pochazi. V této otazce tedy bylo vyhodno-

ceno, Ze cizinci nemaji pocit, kde by se pracovni podminky néjakym zptisobem lisily.

16. ZvySuje Vas pracovni vykon motivace?

= Ano
Ne
B Trochu

Graf 16 — motivace (zdroj: vlastni zpracovani)
Motivace je kli€ovy pilif pti zvySovani pracovniho vykonu a formovani dobré firemni kul-
tury. Motivaci povazuje za faktor pii zvySeni jejich pracovniho vykonu 76 % respondentd.
Finan¢ni ohodnoceni je 17 % brano taktéZ za urcity druh motivace u dotazovanych. Nao-

pak téch, ktefi nemaji pocit motivace je 7 %.

17. Citili jste se nékdy Sikanovani?
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mAno

Ne

Graf 17 — sikana (zdroj: vlastni zpracovani)
Na pracovisti se mohou objevit rizné formy Sikany. Nejcastéji se predev§im jedné o Sikanu
mezi kolegy. Vétsina dotazovanych nepocit'uje Sikanu na pracovisti od svych kolegt. Zby-
lych 10 % se citili Sikanovani ve svém predchozim zaméstnani, kvuli jejich pivodu, jak

bylo v nékterych ptipadech uvedeno.

18. Citite se ¢asto ve stresu?

o Ne
Ano

M Spise ano

M Spise ne

Graf 18 — prace pod stresem (zdroj: zpracovani vlastni)
Stres je jednim z hlavnich faktort ovliviiujici pracovniho vykon. V posledni otazce se tedy
odpovédi odvijeli od toho, zda jsou dotazovanymi Zeny, & muzi. Zeny pracuji za stroji pro
vyrobu taveného syru a maji vyssi zodpovédnost za vykonanou praci, proto se citi vice ve

stresu nez muZi, kteti jsou na stran¢ baleni.

7.1 Celkové vyhodnoceni dotazniku

Ze vSech zodpovézenych otazek bylo vyhodnoceno, ze vétsina cizinct se zdrzuje na uzemi

Ceské republiky pul roku, v souvislosti s délkou jejich pracovniho poméru. Ve zkoumaném
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podniku jsou cizinci zaméstnani pil roku, kdy pfiSel nejveétsi pocet zajemct. Bohuzel ti, ktefi
jsou zde kratce, maji velkou jazykovou bariéru, tudiz i problémy s komunikaci na pracovisti,

¢1 dosazeni do jinych pracovnich pozic.

Podminky pobytu v CR hodnoti jako vyhovujici, v pracovnim kolektivu se citi dobfe.
Spousta z nich se také vraci domli za rodinami vétSinou jednou za pil roku, pokud pfijeli
sami. O pracovni nabidce spole¢nosti se respondenti vétsinou dovédéli na zakladé inzeratu
od agentury ¢i samotného podniku. Vét§ina pracovnich pozic je délnickych, ovSem s dosta-

te¢nym ohodnocenim.

Cizinclim pracujicim pro tuto spolecnost se také velmi libi zaméstnanecké benefity a pra-
covni podminky se od ,,domacich pracovniki* nijak nelisi. Jejich zvySujici motivace k praci
ma za dusledek vyssi vykonnost podniku. Posledni zkoumanou oblasti byla Sikana, kterou
popfteli. Vyskytlo se pouze par jedinct, ktefi si Sikanou prosli, ale ne v tomto zkoumaném
podniku. Pocit stresu zazivaji pfedevs§im Zeny, které pracuji za vyrobnimi stroji tudiz je na

n¢ kladena vétsi zodpovédnost.
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8 CHECKLIST ANALYSIS

Tato metoda byla vybrana na celkové vyhodnoceni mezilidskych vztaht na pracovisti a je-
jich zaméstnavani. Checklist Analysis byl vyplnén na zaklad¢ vysledkt z dotaznikového
Setfeni a rozdélen do tfech oblasti, které budou podrobnéji zkoumény. Zkoumanymi oblastmi
jsou mezilidské vztahy a jejich rizika, jeZ mohou na pracoviiti nastat, pobyt v CR a pracovni

pozice kterou vykonavaji.

Vsechny otazky byly proto sepsany do nasledujicich tabulek a u otazek s moznosti ne, sta-
novena opatfeni.Prvni tabulka byla zamétena na mezilidské vztahy na pracovisti, pfedevSim

vzajemné vychazeni a spoluprace v kolektivu.

Tabulka 1. Mezilidské vztahy

Otazka Ano Ne
Mezilidské vztahy

1. | Vychazi cizinci s kolegy na pracovisti? v
2. | Maji pocit Sikany? v
3. | Jsou dostate¢né motivovani? v
4. | Panuje v podniku dobra atmosféra? v
5. | Nastava dostatecna komunikace mezi nadiizenym a podiizenym? v
6. | Byli feSeny konflikty mezi pracovniky na pracovisti? v
7. | Jsou cizinci zac¢lenovani do kolektivu a tymoveé spoluprace? v
8. | Citi se dobie pii vykonu své prace? v
9. | Provadi se Casto teambuilding? v
10. | Maji pozitivni vztahy se svymi nadfizenymi? v

Otazka Ano Ne
11. | Zvysuje jejich pracovni vykon dobrou firemni kulturu? v
12. | Jsou komunikativni mezi ostatnimi zaméstnanci? v
13. | Dostava se jim vzajemné pomoci od jinych kolegti? v
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14. | Maji vyhrady ke svym kolegtim? v
15. | Setkali se s odmitnutim? v
16. | Vykonavaji praci rad&ji sami? v

Zdroj: vlastni zpracovani

Druha tabulka byla zaméfena na pobyt cizincti v CR a délka jejich pobytu. Zahrnuta byla i

jazykova bariéra, kterd je kliCovy problém pro pobyt v cizi zemi.

Tabulka 2. Pobyt v CR

Otazka Ano Ne
Pobyt v CR
17. | Jsou spokojeni s pobytem v CR? v
18. | Libi se jim mésto Hodonin? v
19. | Navstévuji zpét své rodné zeme? v
20. | Pficestovali sami? v
21. | Zdrzuji se zde minimalné rok? v
22. | Maji jazykovou bariéru? v
23. | Rozhodli se ziistat v CR trvale? v
24. | Opousti zemi po kratké dobé? (napt. mésic) v
25. | Opousti nékteti zemi bez moZnosti navratu? v
26. | Obstarali si ptislu§né povoleni pro pobyt v CR? v
27. Je potieba vlastnit ,,modrou kartu*? 4

Zdroj: vlastni zpracovani

Tato tabulka byla zpracovéana na zaklad¢€ vyhodnoceni jejich konkrétni pracovni pozice, spo-

le¢nosti, pro kterou pracuji a jejich spokojenosti s podnikem.
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Tabulka 3. Zaméstnani

Otazka Ano Ne
Zaméstnani
28. | Pracuji pro zkoumanou spolecnost déle jak ptl roku? v
29. | Citi se dostate¢n¢ finan¢n¢ ohodnoceni? v
30. | Bavije zaméstnani? v
31. | Byli osloveni agenturou nebo samotnym podnikem? v
32. | Jsou jim poskytovany zaméstnanecké benefity? v
33. | Pracuji i na jinych pozicich nez délnik? v
34. | Citi se pod stresem? v
35. | Maji casté Skoleni 0o BOZP? v
36. | Musi splnovat urcité opravnéni pro vykon prace? v
37. | Maji vyhovujici pracovni prostredi? v

Zdroj: vlastni zpracovani

8.1 Vyhodnoceni metody Checklist Analysis

V nasledujici podkapitole jsou vyhodnoceny a zdivodnény negativni odpovédi.

8.1.1 Mezilidské vztahy

Maji pocit Sikany? Na zaklad¢ odpovédi z CLA bylo zjisténo, Ze zaméstnanci neciti Sikanu
ve zkoumaném podniku. Vychazi velmi dobie s kolektivem, ale uvedli, Ze Sikanu zazivali

Vv pfedchozim zaméstnani, proto se rozhodli o zménu.

Byli FeSeny konflikty na pracovisti? Na zaklad¢ odpovédi z CLA bylo zjisténo, Ze na pra-
covisti nastali situace, kdy se zaméstnanci vzajemné nepohodli, ale vétsi konflikt byt fesen

nemusel. V piipadé vyskytu by takové jednani bylo feSeno s vedoucim pracovnikem smény.

Provadi se ¢asto teambuilding? Na zakladé CLA bylo zjisténo, ze se teambuilding provadi
pouze jednou ro¢né nebo viibec. Podnik by tak mél podobnou aktivitu zaradit castéji do

programu, kdy by mohlo nasledné dojit k lepSimu vychdzeni mezi kolegy na pracovisti.
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Jsou komunikativni mezi ostatnimi zaméstnanci? Na zakladé CLA bylo zjisténo, Ze ne-
dochdzi k pfilisné komunikaci mezi cizinci a ostatnimi zaméstnanci. Je tak u¢inéno piede-

v§im z diivodu velké jazykové bariéry, kterou trpi vétSina nove piichozich.

Maji vyhrady ke svym kolegim? Na zaklad¢ CLA bylo zjisténo, ze vyhrady ke kolegim
nevznikaji, nebo pouze minimaln¢. Vyhrady se tykaly pfedevSim nizké vzajemné komuni-

kace.

Vykonavaji praci radéji sami? Na zakladé CLA bylo vyhodnoceno jako ano. Jedna se o
pracovniky, kterym vice vyhovuje prace samostatna, z toho divodu Ze maji problémy s ja-

zykem nebo nejsou komunikativni v kolektivu.

Zvysuje jejich vykon dobrou firemni kulturu? Na zakladé CLA bylo zjisténo, ze vykon
a zvySovani motivace ma dobry vliv na chod firmy. Zaméstnanci jsou naptiklad motivovani

vy$§im finanénim ohodnocenim, diky kterému maji zajem pracovat vice.

8.1.2 Pobytv CR

Pricestovali sami? Na zékladé CLA bylo zjisténo, Ze pracovnici zde maji pobyt se svymi

kamarady ¢i ptibuznymi. V nejvétsi mife se jedna o manzele.

Navstévuji zpét své rodné zemé? Odpoveéd byla vyhodnocena jako ano. Vraceji se pravi-
delné za svymi rodinami, kamarady. Néavrat uskute¢iiuji zpravidla jednou za ptil roku, vétsi-

nou se jedna o Vanocni svatky

Rozhodli se v CR ziistat trvale? Na zakladé CLA bylo zjisténo, Ze cizinci neziistavaji v CR
na trvalo, vraci se pfedev§im po ukonceni pracovniho poméru a rozhodnuti ze o prodlouzeni
pracovniho poméru jiz zajem nemaji, nebo si zvolili jiny diivod. Rozhovor s jednou ze za-

méstnankyn ukdzal, Ze mnoho zen opousti CR zejména kvili détem.

Maji jazykovou bariéru? Odpoveéd na zékladé CLA vyhodnocena jako ano. Nejvétsi pro-
blém u cizinctl je pravé zmitiovana jazykova bariéra. Z diivodu kratkého pobytu v CR, nebo
velmi nizké komunikace s jinymi pracovniky nedochazi k tak velkému rozvoji jazyka a na-
stava tak problém s dorozumivanim. Mély by byt zajistény zakladni kurzy Ceského jazyka
pro jejich zdokonaleni.

Opousti zemi po kratké dobé? Na zakladé CLA bylo vyhodnoceno, Ze po kratké dobé zemi

neopousti. Zejména se to odviji od délky pracovni smlouvy nebo rozhodnuti, Ze nemaji di-

vod zemi opoustét, protoze jsou spokojeni.
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8.1.3 Zaméstnani

Pracuji pro danou spole¢nost déle jak pil roku? Odpovéd’ dle CLA vyhodnocena jako
ne. Nejvétsi prichod cizincti byl ve spolecnosti uveden kratce po novém roce. Dotaznik také

ukazal, ze mnozi po piilroce odejdou a uz se nevrati.

Byli osloveni agenturou nebo podnikem? Na zakladé CLA bylo vyhodnoceno, Ze nejvice
se o0 nabidce prace dovédelo spise pres zndmé a Cleny rodiny, kteti zde jiz pracuji nez pres

osloveni od samotné agentury.

Pracuji i na jiné pozici nez délnik? Na zakladé CLA bylo zjisténo, ze jina pozice u cizinct
neni vyskytovana, z diivodu nutného proskoleni na danou ¢innost, ¢i splnéni urcitych testi,

které diky jazykové bariéte nemizou splnit.

Maji ¢asté Skoleni 0 BOZP? Na zakladé CLA bylo zjisténo, ze Skoleni probiha pii nastupu
do zaméstnani, kdy je vysvétleno obecné proskoleni o zakladnich vécech v podniku a jednou

ro¢n¢ probiha velké Skoleni se vSemi dlilezitymi oblastmi a skladanim testu.

Musi splitovat ur¢ité opravnéni pro vykon prace? Na zakladé CLA bylo zjisténo, Ze pii
vykonu prace na pozici neni potieba jakéhokoliv opravnéni, sta¢i pouze Skoleni o bezpec-

nosti pii obsluze se strojem. Na stran¢ baleni syra je potieba Skoleni pouze zékladni.

8.2 Navrhy a doporuceni na vylepSeni stavajiciho stavu

Na zéklad€ vyhodnoceni sbéru dat z dotazniku a metody Checklist Analysis byly stanoveny

navrhy a jina doporuceni na vylepsSeni oblasti mezilidskych vztahu a prace v kolektivu.

Nejvétsim problémem, ktery se v analyze objevil, je jazykova bariéra. Mnoho zaméstnancti
pricestovalo do CR nedavno, proto je jejich znalost eského jazyka slaba a $patné rozvinuta.
Meéilo by se tedy piistoupit k ¢astéjSimu zaclenovani od kolektivu mezi ,,doméci pracovniky*
aby si rozsifili znalost jazyka, poptipad¢ zajistit ¢i doporucit jazykové kurzy, které by cizi
pfislusnici mohli nav§tévovat a jazyk tak zdokonalovat. Dal§im problémem byla Sikana na
pracovisti, kterd se v tomto podniku neobjevuje, ale pro piipad jakéhokoliv problému, by

m¢éla byt zaloZena schranka pro anonymni oznameni.
Nedilnou soucasti zajisténi dobré firemni kultury, je spravné fungujici kolektiv a piijemna
atmosféra uvniti podniku. K tomu mohou také poslouzit rizné druhy programi ¢i teambui-

ldingti, nebo prace ve vetsich skupinach.
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Ty by méli byt zafazovany minimaln¢ jednou za 3 mésice. K prosperujici podnikové kultufe
je také zapotiebi mnozstvi motivovanych zaméstnanci. Zvyseni motivace by tak mohlo byt
dosazeno tak, ze dojde k odménéni napi. jejich mimoiadné odvedené¢ho vykonu formou
uznani nebo financniho bonusu.

Zameéstnanci, ktefi uvazuji o prodlouzeni svého pobytu by mohli byt motivovani prodlouze-
nim pracovniho poméru na del$i dobu nebo osloveni svych dalsich ptatel na zaklad€ vyssiho
poctu inzerati a nabidek od podniku, ¢i agentury pod kterou spadaji. Nejzasadnéj$im na-
vrhem je pak vytvoieni materialu pro $koleni o BOZP v cizim jazyce a navody pro praci se
stroji v cizim jazyce. Dal§im navrhem je zvySeni reklamy zadosti o praci od firmy. Firma by
tak za pomoci riznych socidlnich siti mohla rozsitit svoje pozadavky a ziskat tak vétsi mnoz-

stvi zajemcll 0 zaméstnani.
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ZAVER

Bakalaiska prace se vénuje riziku mezilidskych vztahi pii zaméstnavani cizich statnich pii-
sluSniki.

Mezilidské vztahy jsou téma, které je nedilnou soucasti v oblasti firemni kultury a jsou di-
lezité pro vztahy na pracovisti. Spada sem i fizeni lidskych zdroja, ve kterém si podnik sta-
novuje pozadavky pro dosazeni cilti. K tomu jsou nejdilezitéjsi lidské zdroje a dobra atmo-
sféra uvnitf podniku. Pti ziskavani zaméstnanct, by mél byt v kompetenci kazdého zamést-
navatele adaptacni balicek pro nové ptichozi zaméstnance, kde se dozvi vSe podstatné o
podniku ¢i pracovni pozici, kterou budou vykonévat. K vzajemnému vychézeni mezi kolegy

a nov¢ piichozimi, mize pomoci také teambuilding.

Cilem bakalatské prace byla analyza vztahl na pracovisti, vzdjemné zaméstnanecké vztahy
a celkové hodnoceni pobytu cizich piislusnikt v CR. Zjiiténé problémy byly nasledné vy-

hodnoceny a soucasné navrzena feSeni pro jejich napravu.
Prace je rozd€lena na dvé ¢asti. Teoretickou a praktickou.

Teoreticka cast rozebira fizeni lidskych zdroji obecné, popisuje metody, které s timto po-
jmem souvisi a charakterizuje i1 vySe zminény adaptacni balicek. Kapitola je zde vénovana
firemni kultufe, pod kterou nélezi 1 oblast mezilidskych vztahli, komunikace a Sikany, pfi-
¢emz je v nasledujici kapitole komunikaci a Sikan€ vénovéno vice prostoru. Text proto po-
dava charakteristiku a klasifikaci obou zminénych pojmu a upozortiuje na rizika, jez s sebou

mohou piinést.

Uvodni odstavce praktické ¢asti popisuji organizaéni strukturu zkoumaného podniku a in-
formace o jeho fungovani. Nasleduji dvé metody, jez byly pro realizaci vyzkumu zvoleny.

Prakticka cast byla tvofena dvéma metodami.

Prvni metodou je dotaznik, ktery se sklada z 19 otazek. Kazda otazka je zde procentualné
vycislena a graficky znazornéna prostrednictvim grafu. Graf je pak doprovéazen slovnim
ohodnocenim ¢i zdivodnénim konkrétni formy odpovédi. Vyhodnoceni je zakonc¢eno kom-

plexnim shrnutim nabytych poznatki.

Na pozici druhé metody figuruje ,,Checklist Analysis. Je tvofena 37 otdzkami a rozdélen do
titech zkoumanych oblasti, kde je zminéno celkové vyhodnoceni vztahd na pracovisti. Ob-

lasti tvorily: pobyt v CR, zaméstnani a mezilidské vztahy. Cilem metody bylo zjisténi nebo
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odhaleni nedostatkll a nasledné stanoveni navrhti vhodného feseni problematiky. Jako ne-
spliujici bylo vyhodnoceno celkem 17 otdzek, jimz je v textu vénovana samostatna kapitola.
Zaver bakalarskeé prace je vénovan zdivodnéni vyskytu zaporné zodpoveézenych otazek, pii-
¢emz bylo nejvice nedostatkti odhaleno v oblasti mezilidskych vztahi, zejména v disledku

jazykové bariéry.
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PRILOHA P I: DOTAZNIK PRACOVNI PODMINKY
ZAMESTNANCU Z UKRAJINY

Pracovni podminky zaméstnancii z Ukrajiny

Pracovni podminky zameéstnanct z Ukrajiny

Dobry den,

vénujte prosim nékolik minut svého €asu vyplnéni nasledujiciho dotazniku.

1.Jsem

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Muz
@ Zena

2. Jak dlouho bydlite v CR?

Napovéda k otdzce: Vyberte jednu odpovéd

@ pul roku
O 1-2 roky

O déle nez dva roky

3. Jak dlouho pracujete pro tuto spole¢nost?

Napovéda k otazce: Vyverte jednu odpovéd

@ palroku

O 1 rok
O 2 avice let

4. Mate jazykovou bariéru?

Napovéda k otzce: Vyberte jednu odpovéd

O Ano
O Ne
'KTrochu

‘”;ﬂJsurViO on-line dotazniky zdarma - www.survio.com 1
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5. Vyhowuji Vam podminky pobytu v CR?

Napovéda k otazce: Vyberte jedmu odpoved

@Ano
ONe

O Jind... zadejte divod co Vam chybi L

6. Ohodnotte 1nejmifi - 10 nejvic atmosféru uvnitt podniku .,

I §

Napovéda k otézce: Vychdzite s kolegy, necitite se Spatné v kolektivu, vzdjemnd komunikace

W drdyy [£] /10

7.Vracite se do své zemé?

Napovéda k otazce: Vyberte jediu odpovéd

OAno
ONe

@ Obas

8. Pokud ano, jak tasto?

l Po pul e popive
T T T 7

9. Libi se Vam mésto kde Zijete? >

Napovéda k otazce: Vyterte jednu odpovéd
R o
O Ne

QO odpovéd'3

?]ﬂsurViO on-line dotazniky zdarma - www.survio.com
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10. Jste tu sam/sama nebo s nékym z rodiny? -

Napovéda k otazce: Vyperte jednu odpovéd

O Sém/sama

@ S manzelem/manzelkou

O Sourozenci

Q jini Elenové rodiny

11. BaviVas vase zaméstnani?

Napovéda k otdzce: Vyberte jednu odpovéd

@Ano
O Ne

12.Jak ste se o nabidce prace dozvédéli?
Napovéda k otdzce: Vyberte jednu odpovéd
@ Agentura

O Pres kamarady/znamé

QO Clenove rodiny

13. Citite se dostate¢né ohodnoceni?

Napovéda k otazce: Vyperte jednu odpovéd

@Aﬂo
ONe

14.Na jaké pozici pracujete?
Napovéda k otdzce: Vyberte jednu odpovéd

@ Délnik
O jina pozice

"pjjlsurViO on-line dotazniky zdarma - www.survio.com 3
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15. Ziskavate zaméstnaneckeé benefity? ~ ©

Napovéda k otazce: Vyterte jednu odpovéd

@Ano
ONe

16. Lisi se VaSe pracovni podminky od mistnich pracovnkii &

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Ano
@ Ne

O Nepfijde mi

17.ZvySuje Va3 pracovni vjkon motivace? ]

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpoved

O Ano, velmi
O Spide ne
@ Trochu

18. Citili jste se nékdy $ikanovani? &l

Napovéda k otdzce: Vyperte jednu odpovéd

OAno
@Ne

19, Citite se Casto ve stresu? <>

Napovéda k otdzce: Vyverte jednu odpovéd

O Ano
/@ Ne
O Spise ano
QO spizene
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