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ANOTACE
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vztahtl 1 feSenim socialné patologickych vztahti. Dale zkouma dopady pandemie COVID-19 na
interpersonalni vztahy v rdmci pracovisté. Soucasti prace je posouzeni nejlepSich praktik

managementu v rdmci mezilidskych vztahi.
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Uvod

Interpersonalni vztahy jsou nedilnou soucasti podnikové kultury. Jedna se o pilif, ktery je tézko
méfitelny. Mezilidsky vztah se nedd vyjadfit poctem kusi jako vyrobené vyrobky, fyzikalnimi
jednotkami jako stav materialu na sklad¢, ani v penéznich jednotkach jako vykaz ziski a ztrat.
Zkratka neexistuji zadna tvrda data, na kterych by bylo patrno, jak si podnik v tomto ohledu

kterou je potieba zvazit pii tvorbe€ jedine¢né podnikové kultury.

Préace se zabyva aktualnimi trendy v oblasti interpersonalnich vztahti na pracovisti. Toto téma
bylo zajimavé hned z nékolika diivodtu. Prvnim z nich je fakt, ze dobry pracovni kolektiv je
Vv soucasné dobé¢ jednim z atributi, které zaméstnanci pti vykonu prace vyzaduji. Dobré vztahy
v pracovnim kolektivu mohou slouzit jako nastroj k udrzeni zaméstnancti. Naopak Spatné
vztahy na pracoviSti a §patny pracovni kolektiv Castokrat mohou byt divodem k ukonéeni
pracovniho poméru, nehled¢ na to, Ze negativni atmosféra na pracovisti ma ¢asto dopad i mimo

néj a zasahuje tak i do vztahd soukromych.

Dal$im diivodem pro zvoleni tohoto tématu byly otazky, které se nabizely s neustdle se
opakujicimi vlnami koronavirové pandemie. Ekonomicky dopad, ktery tato krize méla
(a v nékterych ptipadech stale ma), na podniky rtznych velikosti a podnikajici v riznych
odvétvi, je nesporny. Na toto téma byl veden nejeden vyzkum. Néktera ¢isla mluvi ve prospéch
a néktera naopak v neprospéch ekonomické ¢innosti jednotlivych podnikd. Ovsem jaky dopad
méla a ma krize na velmi dulezitou sloZku podnikatelské ¢innosti, totiZ na zaméstnance? Jaky
dopad ma COVID-19 na vzajemné mezilidské vztahy na pracovisti? Co dé€laji zaméstnavatelé
a Clenové managementu, aby tyto dopady zmirnily, pokud jsou negativniho rdzu, nebo je
naopak podpofili, pokud jsou rdzu pozitivniho? A jaké trendy se v oblasti interpersondlnich

vztahll na pracovisti v poslednich letech vyskytly?

Cilem prace je na zaklad¢ analyzy aktualnich trendii a zkuSenosti v oblasti interpersonélnich
vztahll navrhnout sadu doporuceni pro top management za ucelem lep$iho zvladnuti dalSich

potenciondlnich vin pandemie COVID-109.

Vychodiskem prace by méla byt analyza téch nejlepSich praktik v této oblasti, ktera by méla
slouzit jako sada doporuceni pro top management v piipad¢ ptichodu dalSich vin koronavirové

krize, poptipad€ pandemie obdobného respiracniho onemocnéni.
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1 Teoreticka vychodiska v oblasti interpersonalnich vztaht na

pracovisti
Prvni kapitola vymezuje zakladni pojmy souvisejici s tématem prace. Urcuje rozdily mezi
pracovni skupinou a pracovnim tymem, pojedndva o pracovnich vztazich a tloze

managementu.

1.1 Charakteristika interpersonalniho vztahu

V odborné literatuie 1ze najit fadu riznych oznac¢eni pojmu interpersonalni vztah. Vyskytuje se

zde napt. pojem mezilidsky vztah, socialni vztah nebo meziosobni vztah.

Interpersonalni vztah Ize charakterizovat jako piimy, nezprostfedkovany kontakt mezi dvéma
a vice lidmi, ktery se pravidelné opakuje, je viceméné trvaly a je spojen S emocionalnim
prozitkem. Dulezitou roli ve vzniku mezilidského vztahu hraji fyzicka blizkost, emocionalni

pritazlivost, ¢i odpudivost a potieba pratelstvi (Petrusek, 2017).

,,Socialni vztahy mezi zaméstnanci, ¢leny tymii, lidmi, kteri se podileji na plnéni ukoli, jsou
faktorem, jenz velmi vyrazné ovliviiuje jak jejich pracovni vykonnost, tak vykonnost celku.
Jinymi slovy, vztahy mezi zaméstnanci maji velmi vyrazny viliv na jejich ochotu a schopnost

¢

pracovat. A nejen to. Socidlni vztahy na pracovisti maji bezprostiedni viliv na kvalitu prace.

(Bednar a kolektiv, 2013, s. 17)

1.2 Pracovni skupina a pracovni tym
Pracovni skupinu Ize definovat jako libovolny pocet lidi, kteti sdili stejné pracovisté, jsou
spjati organiza¢ni strukturou, strukturou svych socialnich roli, vykonem pracovnich ¢innosti

a podléhaji jednotnému vedeni (Bedrnova, JaroSova, Novy, 2012, s. 275).

V SirSim slova smyslu Ize pracovni skupinu definovat jako mensi socidlni skupinu, kterou
charakterizuji znaky pro ni typické. Hlavnimi znaky jsou spole¢né pracovisté, spolecny cil,
ktery by mél byt v souladu s cilem organizace a spole¢na Cinnost skupiny, kterd smétuje
k danému cili. Dalsim znakem je struktura vnitinich roli a pozic v ramci organizacni struktury
a kolektivu. Pislusnici pracovni skupiny spolu pfichazi do ¢astého osobniho kontaktu a vytvaii
si mezi sebou dlouhodobé socialni vazby. Vztahy mohou byt pozitivniho 1 negativniho

charakteru, protoZe pracovnik neovlivni, s kym bude danou pracovni skupinu sdilet (Bohacek,
2020, s. 88).
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Pracovni tym je povazovan za podkategorii pracovni skupiny. Nese n¢které jeji hlavni znaky,
jako je spolecné pracovisté a spolecny cil. Zasadni rozdil je v tom, Ze zatimco v pracovni
skupiné sméiuji pracovnici k cili viceméné samostatné, tim, ze vykonavaji své dil¢i ukoly
pridélené vedoucim pracovnikem, vV ramci tymu funguje specificka forma prace a provazanosti

— tymova préace.

Tym byva slozen Casto pro dosazeni jednoho konkrétniho cile a po jeho splnéni mtize byt opét
rozpustén. Struktura pracovnikli uvnitf tymu je vice provazana a kontakt mezi ¢leny tymu je
intenzivngj$i. Na feseni dil¢ich problému se podileji spolecné. Pracovnici jsou vybirani podle
funkce, kterou maji v daném tymu nést a neni vyjimkou, ze jsou Casto vybrani z riznych

pracovnich skupin dané organizace (Dé&dina, Odchazel, 2007, s. 84).

Pro lepsi pochopeni ptirovnava Lencioni (2012, s. 31) pracovni skupinu ke golfovému tymu.
Vysvétluje, ze kazdy z hradct hraje sdm za sebe, ale na konci dne se vSichni z tymu sejdou
a sectou skore jednotlivell dohromady. Podobné funguje 1 pracovni skupina. Na druhé strané
stoji pracovni tym, ktery ptirovnava k basketbalovému tymu. Hra¢i musi interagovat, nahravat
si, jsou zavisli jeden na druhém. Uspéch jednotlivce je zaroven Gspéchem celého tymu. Rozdil

mezi pracovni skupinou a pracovnim tymem je patrny na obrazku 1.

Pracovni skupina Tym

Manazer
skupiny:

) O O

Obrazek 1 Schéma pracovni skupina vs. pracovni tym
zdroj: Youniversity.cz

Je zcela pfirozené, Ze mezi Cleny pracovnich skupin i pracovnich tymi vznikaji socidlni vazby
ruzného charakteru. Interpersonalni vztahy na pracovisti tak hraji vyznamnou roli a maji vliv

I na plnéni pracovnich ukoli.
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1.3 Druhy pracovnich vztahi
V ramci podniku lze sledovat dva primarni druhy vztahd. Tim prvnim jsou vztahy formalni,
které vyplyvaji z organizacni struktury a organiza¢nich dokumentd podniku. Tyto vztahy uréuji
podfizenost a nadfizenost, odpovédnost, pravomoci a kompetence. Na druhé stran¢ méame
vztahy neformalni, které stoji mimo organizacni strukturu a jsou zaloZzeny na vzajemnych
sympatiich mezi pracovniky. Bednai (2013, s. 17) uvadi jesté tfeti druh vztaht, a to jsou vztahy
realné. Ty predstavuji prusecik mezi predeslymi dvéma a lze se s nimi setkat asi nejcastéji.
Realné vztahy vytvareji ¢lenové pracovnich skupin a tymt na vSech stupnich organizacni

struktury.
Vztahy formalni

Formalni vztahy vyplyvaji z dané podnikové kultury a ptedstavuji hierarchii uvnitt podniku.
Casto byvaji pisemné zaznamenany, tieba formou organizaéni struktury. Jsou dané a uéastnici

téchto vztahli nemaji moc je vyrazné ovliviovat.

Fontana (2017, s. 26) rozliSuje 5 zakladnich urovni formalnich vztahd. Prvni trovni jsou vztahy
okrajové, které¢ popisuje jako vztahy mezi pracovniky, jejichz prace neni v pfimém vztahu.
Druhou arovni jsou vztahy nad¥izené, které probihaji smérem od nadiizeného ke vSem, ktefi
se mu piimo zodpovidaji. Tieti uroven jsou vztahy rovnocenné probihajici mezi
spolupracovniky na stejné tirovni organizacni struktury, kteti maji stejny stupenn odpovédnosti
a pravomoci. Ctvrtou urovni jsou vztahy podiizené plynouci od podiizeného smérem
k nadtizenému, poptipad¢ k nékomu, komu se piimo zodpovida. A posledni Grovni jsou vztahy

s klienty, tzn. se vSemi, ktefi jsou na nas profesné zavisli.

Podle Bednafe (2013, s. 21-22) do vztahti uvnitf podniku kromé vztahid podfizenosti,
nadfizenosti, vztahil na stejné urovni a vztahi se zdkazniky zasahuji jest€ dalsi dve urovné. Tou
prvni je vztah mezi zaméstnanci a vyznamnymi cizinci, ktery spoc¢iva predevsim v tom, ze
na zaméstnance pusobi i jejich vztahy mimo podnik. Bednaf uvadi, Ze tyto vztahy mohou do
jisté miry ovlivitovat i chovani jedince v ramci pracovni skupiny nebo tymu. Déle uvadi, Ze
tento typ vztahtl, a hlavné jeho promitani do pracovniho kolektivu neni tak Casty, ale mélo by
se s nim pocitat. Jako dalsi troven uvadi vztahy mezi majiteli a managementem, které lze
v ur¢itém slova smyslu brat jako vztahy podtizené, ¢i nadfizené (zalezi na tom, z které strany
je na né nahlizeno). Tyto vztahy se mohou jevit jako nejlépe definované, problém ovsem

nastava, kdyz management ke spravovanému majetku firmy zac¢ne pocitovat vztah hranicici
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s vlastnictvim. Pak se vztahy mezi majiteli a managementem stavaji problematickymi a tento

fakt ma zésadni vliv na chod firmy.
Vztahy neformalni

Neformalni vztahy vznikaji nezavisle na vztazich formalnich, vyviji se pfirozené vzajemnym
kontaktem mezi pracovniky. Vznikaji na zdklad¢ uspokojovani potfeby socidlni interakce
a zaclenéni do kolektivu. (Pauknerova a kol., 2012, s. 194) Tento typ neni popsan Vv zadnych
organiza¢nich dokumentech a je velmi obtizné jej podrobné charakterizovat. Neformalni vztahy
se nefidi jasné danymi pravidly, ale zavisi na hodnotéach, idedch a sympatiich jednotlivci.
Panuji-li na pracovisti dobré neformalni vztahy, pak napomahaji formovat i vztahy formalni.
RozliSujeme dva typy neformalnich vztahl: pozitivni (pratelstvi, vzajemné sympatie...)

a negativni (konfliktni, nepratelské...) (Bednat, 2013, s. 19).
Socialni klima

Pojmem socialni klima se oznaCuje charakter pfevazujicich vzajemnych vztahii mezi
pracovniky a jejich celkovy soulad. Socialni klima mé velky vliv na jednani pracovniki i na
vysledky jejich prace. Utvari se vzdjemnou interakci pfi spolecné pracovni ¢innosti. Existuje
cela fada faktord, které ho ovliviiuji od socidlnich norem a uspésnosti skupiny pti plnéni ukolt,
pres postaveni, které skupina zaujima v ramci celé organizace, styl fizeni pracovnikti a pfistup
vedouciho ke skuping, az po zvlastnosti jednotlivctl a osobnostni rysy pracovnikti (Pauknerova

akol., 2012, s. 197).

1.4 Uloha managementu
K pojmu management lze pfistupovat rizné. Podle Blazka (2011, s. 12-14) je v prvni fadé
mozné k nému pfistupovat jako k procesu Fizeni. V tomto procesu dochazi ke koordinaci
¢innosti skupiny pracovniki, kde cilem je dosdhnout pozadovanych vysledkii (Donnelly,
Gibbson, Ivancevich, 1997). V managementu jako fizeni se nejéastéji vyuziva manazerskych

funkci — pldnovéni, organizovani, motivovani a vedeni pracovnikd, kontrola.

Blazek (2011, s. 14-15) dale uvadi, ze druhym zptsobem, jak lze na tento pojem nahlizet je
management ve smyslu oznadeni vedoucich pracovniki. Jedna se o zosobnéni procesu fizeni,
tedy pracovnici, ktefi management vykonavaji. Ridici pracovniky je mozno rozdélit do tfi
zakladnich drovni: liniovi manaZefi — jsou nejniz§im stupném fizeni a pfichdzi do
bezprostiedniho styku s vykonnymi pracovniky, fidi jednotlivé tseky pracovisté (ndzvy tsekil

se rizni v zavislosti na charakteru podniku), manazeri stfedni linie — piisobi mezi liniovymi
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a vrcholovymi manazery, vrcholovi manaZefi — jsou nejméné pocetnou skupinou fidicich

pracovnikd, fidi organizaci jako celek.

Tteti variantou je pfistupovat k managementu jako k souboru poznatki o iizeni. Management
je veédou, ktera prosla historickym vyvojem a stale se zdokonaluje. Manazerska praxe neni
jedinym zdrojem téchto poznatkl, management jakozto véda o chovani lidi a o vztazich mezi
nimi se opird o poznatky z oblasti psychologie, sociologie, ale také ekonomie, nebo prava

(Blazek, 2011, s. 15).
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2 Faktory ovliviiujici vztahy

Na utvafeni a harmonii interpersonalnich vztaht ptsobi fada faktort. Nekteré faktory lze
pomoci naucenych navykul a osvojenych dovednosti korigovat (napt. zpiisob komunikace), jiné
nelze tak dobfe ovlivnit (napf. typ osobnosti), protoze jejich ovliviiovani vede k neptiznivym

ucinkiam (psychicky tlak, naruSeni pocitu bezpeci...).
Tato kapitola pojednava o vlivu dulezitych faktord, které na interpersonalni vztahy ptisobi.

2.1 Potieby clovéka

Na obrazku 2 je zobrazena Maslovowa pyramida potieb, kterd vysvétluje poradi uspokojovani
potteb jednotlivce. Z obrazku 2 vyplyva, ze prvni dvé patra jsou potieby niz§iho tadu, které
povazujeme za zakladni. Pro ¢lovéka je nezbytné nejprve uspokojit tyto potieby, az poté se

soustfedi na potieby vyssiho fadu, tedy na patra 3-5.

»
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seberealizace )
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potieba %ﬁ
uznani ?
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=
=
socialni potieby

___________________________ v
~ =
- s ~ =
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=
-
=
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fyziologické potreby =
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Vo
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=
5

Obrdzek 2 Maslovowa pyramida potieb
zpracovano dle: Petfikova, Jankt, Hofbruckerova, 2020, s. 55

Za fyziologické poti‘eby povazujeme hlad, Zizen, spanek apod, tyto potieby obecné souvisi
s uspokojenim fyzického stavu ¢lovéka. Potireby existencni jsou také Casto oznaovany jako
potieby jistoty a bezpeci. Pfedstavuji jistotu prace, potaZzmo jistotu piijmi, pocit bezpeci
a spokojenosti v praci i mimo ni. Tyto dvé urovné¢ muzeme oznacit za primarni, a jak jiz bylo
zminéno, pravé tyto potieby jsou ¢lovékem uspokojovany jako prvni. Pokud jsou uspokojeny
Vv dostate¢né mife, mize se vénovat sekundarnim potiebam, mezi které patii ptatelstvi,
spolupréace a zaclenéni do socialni skupiny, obecné nazyvano socialni potieby. Dalsi urovni je
poti‘eba uznani, kterd predstavuje pocit uziteCnosti, sebelicty, dobré povésti a ocenéni

druhymi. Spolu s potiebou seberealizace, ktera je dana hlavné potfebou vzdélani a plného
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vyuziti vlastniho potencidlu, predstavuji motivacni faktory (Pettikova, Jankl, Hofbruckerova,

2020, s. 55).
Vliv pandemie na potieby ¢lovéka

Pandemie v minulych letech ohrozila stabilitu uspokojovani primarnich potieb. Pfedevs§im se
jednalo o potfebu bezpeci, protoze se lidé bali o své zdravi. Podle Hellera (2020, s. 6) je
Z psychologického hlediska ptirozené, ze se Clovék v situacich, kdy je (i kdyby tifeba jen
zdanlive) ohrozeno jeho zdravi nebo Zivot, chova pudové az iracionalné, jen aby zachranil sebe
a svou rodinu. Takové vzorce chovani se projevovaly pfi epidemiich napfi¢ historii. Heller
(2020, s. 7) dale upozornuje na fakt, ze Sifeni paniky a nabouravani pocitu bezpeci je dnes
snaz$i nez diive, vlivem technologického pokroku a dostupnosti velkého mnozstvi informaci,

které ¢asto nemusi byt validni.

A protoze spodni patra pyramidy nebyla v tomto obdobi zabezpetena, nemohla se budovat
patra vrchni. Lze tedy usuzovat, ze v nékterych krajnich ptipadech mohl mit tento fakt vliv na
mezilidské vztahy. Navic ve spole¢nosti panuje kontrast — jedna skupina lidi varuje pted
nebezpe¢im a druha nabada ke klidu (Heller, 2020, s. 15). | tento rozpor mohl mit vliv na
mezilidské vztahy. Socialni skupina, do niz pracovnik patii, a se kterou si diive rozumél mohla

mit najednou jiny nazor v tak zasadni oblasti jako je zdravi.

Dale vétsina firem zavadéla opatieni, aby zamezila Sifeni koronaviru na pracovisti, coz vedlo
K izolovanosti a snizeni ptirozeného socialniho kontaktu pracovniki. A jak vyplyva z kapitoly

1.3, socidlni kontakt je pro tvorbu mezilidskych vztahi klicovy.

2.2 Osobnostni specifika
Casto byva zdiraziovano, ze kazdy ¢lovék je jedineény. Existuji charakterové rysy, které sdili

S ostatnimi, ale pfesto nikdy nenajde nikoho, kdo by byl jeho stoprocentni kopii.

Osobnostni specifika podléhaji mnoha riiznym faktoriim, od vlastnosti jedince, pies prostiedi
a kulturu ve které vyrista, az po naucené vzorce chovani. Plaminek (2018, s. 68-69) popisuje
specifika na modelu lidské osobnosti, zobrazeném na obrazku 3. Tento model ukazuje, Ze se
s nékterymi charakterovymi rysy se rodime — jde 0 zdédéné vlastnosti. Naopak nékteré rysy
chovani si cloveék osvojuje béhem zivota ucenim, nebo zkuSenosti — naucené dovednosti.
U zdédeénych vlastnosti se rozliSuji vlastnosti stejné — zajist'uji pteziti jednotlivce i celého
druhu. Funguji na pudové urovni, nelze jim snadno odporovat, projevuji se v krajnich situacich

nebezpeci. Rozdilné zdédéné vlastnosti zajistuji diverzitu. Patii mezi né napf. vnimani
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podméti, rozdilné nahlizeni na riziko a mira vlivu rozumu a citii na chovani ¢loveka — tyto
vlastnosti jsou zcela subjektivni. U dovednosti funguje uc¢eni na nevédomé a védomé trovni.
Nevédomé naucené dovednosti piebira jedinec formou navykl, dlouhodobym plisobenim
okoli (kulturni, spoleCenské a rodinné vzorce). Védomé naucené dovednosti funguji na
principu racionalnich zmén chovani, jedinec se dobrovolné rozhodne, ze zméni své chovani,
sviyj piistup. Uskali spo&iva v tom, Ze védomé nau¢ené dovednosti maji prostor se projevit

pouze Vv piipad¢, kdyz se ¢lovek neciti byt ohrozen.

NAUCENE

nevédomé

2.
= {:7
)E rozdilné d},
2 %
el d;
E stejné \g

Obrazek 3 Model lidské osobnosti
zpracovano dle: Plaminek, 2018, s. 69

2.3 Typologie osobnosti
Typologie osobnosti slouzi k rozdélovani lidi do skupin podle obecnych spolecenskych znaki,
které jednotlivé skupiny sdili. V psychologii existuje vice variant, jak k tomuto déleni
ptistupovat. V historickém kontextu lze fici, Ze se postupné vyvijely nové&jsi piistupy, které

vychazely z téch starSich, pfipadné je rozSifovaly a dopliiovaly o nové poznatky.
Hippokratova teorie temperamentu

Za nejstarsi variantu rozdéleni podle typu osobnosti je povazovana Hippokratova typologie,
zaloZena na teorii, Ze temperament ¢lovéka souvisi s jeho prevladajicimi télesnymi tekutinami.
Urcil ¢tyfi télni tekutiny a k nim pfifadil patfi¢ny temperament. Sangvinik ma podle
Hippokrata v téle ptevahu krve. U cholerika je ptevaha zluté zluci. Melancholikovi v téle
prevlada cerna zlu¢. Flegmatikovi v téle podle Hippokratova ptistupu koluje ptevaha hlenu.
Toto rozd¢leni se stalo zdkladem pro dal$i, podrobné;jsi pfistupy ke zkoumani typu osobnosti

(Venglérova, 2008, s. 10).
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Eysenckova typologie temperamentu

Zatimco Hippokratova teorie je povazovana za nevédeckou, Eysenck vyuzil jeho zakladni
rozdéleni a zachoval pojmenovani osobnostnich typti. OvSem ve svém piistupu k typologii se
opirda o empiricka data. Vyuzil také Jungovo zdkladni rozdéleni na introverty a extraverty
a pfiSel s modelem, jez ukazuje pomoci kvadrantli a os temperament ¢ty zékladnich typta
osobnosti. Rozd¢€leni je patrné z obrazku 4. Kazdy typ je umistén v ptisluSném kvadrantu podle
miry introverze a extraverze a podle své emocni stability nebo lability. Z obrazku lze dale
usuzovat vlastnosti jednotlivych typl osobnosti. Sangvinik je ¢ily, hovorny, spolecensky a na
podméty reaguje priméiené. Cholerik byva vybusny, impulzivni, netrpélivy a aktivni.
Melancholik byvé ndladovy, uzkostlivy a silné proziva emoce. Flegmatik byva oznacovan za

lhostejného, pasivniho a uzavieného (Cakirpaloglu, 2012, s. 69-70).

Do jaké miry lze tyto vlastnosti brat jako charakteristické pro dany typ, je otazkou. Existuji ale

dalsi pfistupy, které se problematice typologii vénuji vice dopodrobna.

STABILITA
pasivni aktivni
klidny cily
piemyslivy hovorny
uzavfeny flegmatik | sangvinik spoleCensky
INTROVERZE EXTRAVERZE
néladovy melancholik| cholerik aktivni
citlivy impulzivni
tzkostlivy netrpélivy
rezervovany vznétlivy
LABILITA

Obrazek 4 Eysenckova typologie temperamentu
zpracovano dle: Cakirpaloglu, 2012, s. 69-70

Jungovy psychologické typy

Jung (2020, s. 328-392) piisel nejprve s teorii, ze se lidé déli na dvé zakladni skupiny, podle
toho, jaky maji postoj k realité, a to na extraverty a introverty. Extraverti interaguji s okolim
a svou realitu hledaji ve vnéjsich podmétech. Introverti naopak realitu hledaji v sobé. Podle
Junga extraverti Casto prebiraji spoleCenské konvence a nazory vétSiny a je pro n¢ dilezité
zapadnout do kolektivu. Naopak introverti si buduji sviij vnitini svét a nesnazi se fidit
spolecenskymi normami. Dale rozsifil teorii o védomé a nevédomé aspekty lidské mysli, které

se pohybuji na ¢tyfech zakladnich Grovnich: vnimani, intuice, mysleni a citéni.
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Podle Jungovi teorie existuje celkem 8 typt osobnosti, zakladem je vzdy introverze nebo
extraverze a dal se k nim ptidavaji faktory, jak ¢lovék pfijima informace (vnimani, intuice)
a jak informace vyhodnocuje (mysleni, citéni). Pfijimani informaci pomoci vnimani znamena,
ze ¢lovek zaznamenava informace pomoci smysli, napfi. co vidi, slysi nebo citi apod. Funguje
na védomé bazi. Naopak piijimani informaci pomoci intuice vychdzi z nevédomé roviny mysli.
Intuitivni lidé se nezamé&fuji na detaily, ale zajima je celek. Vyhodnocovani informaci pomoci
mysleni, vychézi opét z védomé roviny. Je to objektivni piistup, vyvozeny logickym
uvazovanim, zvazenim faktd. Vyhodnocovani informaci na zéklad¢ citéni, je ovlivnéno
subjektivnimi pocity, pied logikou davaji lidé tohoto typu piednost svému celkovému pocitu

z dané situace.
RozliSuje téchto 8 typii osobnosti podle prevladajici funkce:

e Extravertni myslivy typ: tento typ podfizuje svilj Zivot objektivnim intelektualnim
zavérum, které vychazi z obecné platnych ideji. Takovy ¢lovék ma rad pravidla a ad
a ma sklon ke kritice okoli.

e Introvertni myslivy typ: zkouma rad véci do hloubky, ale nefidi se obecné platnymi
mySlenkami. Pfich4zi s novymi teoriemi a vidi souvislosti na neobvyklych mistech. Ma
rad samotu a ve spoleCnosti citi, ze ho vSe rusi.

e Extravertni citovy typ: podléhd spoleCenskym konvencim a véii ve spolecenské
hodnoty. Ve vztazich byva prelétavy. Své city vyjadiuje velice okazale, je obétavy,
spolecensky a laskavy.

e Introvertni citovy typ: je velmi spolehlivy, na okoli muze ptisobit chladné. Své pocity
ale pfed okolim cCasto skryvd zobavy, ze mu bude ublizeno. Touzi po harmonii
a vzajemné toleranci.

e Extravertni vnimavy typ: miluje spole¢nost a zdbavu. Rad se vénuje smyslovym
prozitkim, které mu pfinaSi radost. Naopak nerad se zaobird vnitfnimi pocity
a filozofickymi otazkami.

e Introvertni vnimavy typ: tento typ vnima krdsu ve vSem kolem sebe, ma na véci
subjektivni, originalni pohled. Je diverfivy a do vnéjsi reality se zapojuje jen v krajnich
piipadech.

e Extravertni intuitivni typ: byva dobry v navazovani kontakt. Problém nastava, kdyz
se ma soustfedit na dany okamzik a dotahnout néjaky kol do konce. Diky silné intuici

vidi vSude okolo sebe nové prileZitosti.

20



e Introvertni intuitivni typ: byva ponoten do vlastniho svéta, pro okoli je ¢asto zahadou.
Je-li posilena intuice, ¢asto je sklon odlouceni se od reality. Tento typ ¢lovéka ma dobré

ptedpoklady pro uméleckou dréhu.

Jungovy psychologické typy nabizi podrobné&jsi nahled do typologie osobnosti nez predesié
pfistupy. Na jeho teorii navdzaly v 50. letech 20. stoleti Katherine Briggsova a jeji dcera Isabel
Myersova a rozsitily 8 osobnostnich typii na 16. Jejich praci dnes uz zna kazdy, kdo se zajima

0 osobnostni typologii.
Myers-Briggs Type Indicator (MBT]I typologie)

MBTI typologie vychézi z Jungovy psychologie osobnosti. Zachovavaji vSechny 3 roviny,
které uzival ve své praci Jung a ptidavaji k nému jesté€ jednu kategorii. Osobnostni typ oznacuji

Ctyfmi pismeny, které zastupuji vzdy prevazujici z moznosti nasledujicich kategorii.

e postoj k realité: extraverze (Extraversion), nebo introverze (Intraversion)
e jak pfijimame informace: vnimani/ smysly (Sensing), intuice (iNtuition)
e jak vyhodnocujeme informace: mysleni (Thinking), citéni (Feeling)

e jak si uspotadavame Zivot: usuzovani (Judging), vnimani (Percieve)

Jednotlivé typy byly stru¢né popsany v predeslé podkapitole, je tfeba vysvétlit posledni rovinu
osobnosti podle toho, jak si uspofddavame Zivot. Osobnost s pfevahou usuzovani mé potiebu
Zit organizovany zivot, véci si doptedu planovat, kdeZto osoba s pfevahou vniméani ma sklony

ke spontaneité a je schopna se snaze adaptovat. (Cakrt, 2010, s. 30-38)

Urcenim preferencni vlastnosti u kazdé ze Ctyf rovin ziskdme osobnostni typ, celkem se jedna
o matici 16 osobnostnich typl. Nelze tvrdit, Ze osobnostni typy dokonale odpovidaji osobnosti
svych nositeltl, v potaz musime brat fakt, Ze se stale jedna jen o jakési zobecnéni, zafazeni do
Skatulky. Do jaké miry Skatulka sedi danému c¢loveéku je otazkou. Zalezi i na tom, v jakém

pomeéru prevazuje dominantni vlastnost nad submisivni.
Barevna typologie

Tato typologie d€li osobnost do ¢tyi skupin a ptipodobiiuje ji ke tyfem barvam — Cervena,
zluta, zelena a modra. Tyto barvy urcuji charakter, postoj k praci a k zivotu obecné (Business
Animals.cz, 2018). Cerveni jsou energiéti, asertivni a umi rozhodovat, vyhledavaji pozornost
a jsou sout&zivy. Cerveni maji pfirozenou autoritu, ale sami $patné snasi kritiku. Jejich jednani

je impulsivni a zaklada se na emocich. Zluti jsou vztahové zaméfeni, vyhybaji se konfliktim,
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jsou pratelsti a loajalni. Jsou kreativni, coZ je pro n¢ ne vzdy vyhodou. Méné kreativni ukoly
fesi tésné pred terminem. Zeleni jsou presnym opakem zlutych, zamétuji se na Cisla a logiku,
naopak ve vztazich a pocitech jsou nejisti. Vyzaduji rychlé, stru¢né a jasné zadani konkrétnich
pracovnich ukolt. Mod¥Fi maji radi spole¢nost, umi byt zabavni a v kolektivu byvaji oblibeni.
Problém jim d¢€laji finance, umi se nadchnout do véci, které mohou byt pochybné a jsou ochotni
do nich hodn¢ investovat. Potfebuji nastavit jasna pravidla a nechtéji se nudit (Lukackova,

2020). Barevna typologie se Casto vyuziva pii charakteristice osobnosti vedouciho pracovnika.

2.4 Duvéra

Duivéra je stézejni pro budovani jakéhokoli vztahu. Jak uvadi Honzak (2018, s. 145) duvéra
vV néco, nebo v n¢koho je siln€ spjatd s pocitem bezpeci. Odkazuje tedy opét k potfebam

¢lovéka a jejich uspokojeni.

Podle Lencioniho (2012, s. 37-38) je stézejni budovat divéru zalozenou na zranitelnosti. To
znamena, ze pracovnici umi pfiznat své pochybeni a dokdzou pozadat ostatni o pomoc. Dale
vysvétluje, ze tim, ze odhali pracovnimu kolektivu svou zranitelnost a upifimné vyjadiuji sviyj
nazor, nebo obavy, se diivéra silné prohlubuje. Tak hlubokou ditvéru nelze vybudovat ze dne
na den, ale je nutné ji vénovat ¢as a péci. Pokud je diivéra budovand na zranitelnosti, ustupuje
ego jednotlivce do pozadi ve prospéch dobra celého pracovniho kolektivu. Takovéto socialni
klima napomahé pracovnikiim citit se mezi kolegy dobfe a také co nejlépe vykonavat svou
préci.

S touto myslenkou se ztotoznuje i Scott (2018, s. 32-33). Autorka tvrdi, Ze dalezité v budovani
daveéry je radikalni otevienost smérem ke svym podfizenym. Diivéra je podle ni postavena na
uméni davat zpétnou vazbu (pochvdlit, 1 zkritizovat), byt otevieny v otdzkdch manaZerskych
dilemat, uptimné vyjadfovat své nazory a postoje a nezatajovat problémy, se kterymi se

management potyka.

,,Absence duvery se obvykle projevuje skryvanim viastnich chyb a poukazovanim na chyby
ostatnich, neochotou pozadat ostatni o pomoc ¢i pomoc ostatnim nabidnout, pomlouvanim
ostatnich a vyhybani se spolecné praci. Neni to piijemné prostiedi. “ (Sochcova, Kunce, 2019,

s. 158)

Autorky Fisher a Phillips (2021, s.17) hovofi o duvéie, jako o pocitu psychologického bezpeci.
Je to podle nich stav, kdy ¢lovek nabidne veskeré své schopnosti @ myslenky, aniz by se bal
kritiky. Pokud panuje na pracovisti pro zaméstnance psychologické bezpeéi, znamena to, ze
muze udélat chybu a poucit se z ni — posunout se dal. Zakladem pro nastaveni bezpe¢ného
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klimatu na pracovisti je sdileni emoci. Podle autorek je diilezité, aby zaméstnanci mohli projevit
své obavy a kolegové i1 nadfizeni tyto pocity respektovali. K vyjadieni pocitd je dilezita

i nastavena Groven komunikace.

Vytvoteni socidlniho klimatu, kde panuje psychologické bezpeci, mize mit pozitivni dopad i na
dusevni zdravi zaméstnancii (vice v kapitole 5). Sdileni emoci a pochybnosti mtize napomahat
ke snizeni stresu a frustrace z prace. V krajnim ptipad¢ mize dojit k presvédceni o vyhledani
odborné pomoci (Steffal, 2023).

2.5 Komunikace
Obecné se pojem komunikace vyklada jako pfeneseni informaci mezi lidmi. Ma zpravidla dva
ucastniky, ktefi se oznacuji jako adresat a prijemce. Pii komunikaci nedochazi jen k pfenosu

informaci, ale 1 k pfenosu neverbalnich prvkid — emoce, nevyiceny postoj jedince apod

(Malatkova a kol., 2004, s. 494).
Interpersonalni komunikace
Podle Vybirala (2009, s. 31) ma komunikace pét zakladnich funkeci, které se vzajemné prolinaji:

e informativni — tkolem je pfedat nebo doplnit zpravu piijemci,

e instruktazni — navést, naucit, dat instrukce pfijemci,

e persuasivni — piesvéd¢it pfijemce, aby na néco zménil nazor, ovlivnit ho,
e Vvyjednavaci — feSit problém a dohodnout se na feSeni,

e zabavni — Gc¢elem je pobavit piijemce, rozptylit.
Komunikaci 1ze rozdélit podle toho, jakym komunika¢nim kanalem jsou informace pfenaSeny.
Zakladni rozdé€leni je na verbalni a neverbalni komunikaci (Bednai a kol., 2013, s. 163).

Verbalni komunikace

Je specifikem lidi. Jedna se o dorozumivani pomoci slov, a to nejen v mluvené podobg, ale
zahrnuje i psanou formu (Vybiral, 2009, s. 106). Komunika¢nim kanalem je tedy fe¢, nebo
jazyk, kterym se dorozumivame. Verbalni komunikace piedstavuje zakladni slozku
2013, s. 163). Bylo zjisténo, ze z verbalni komunikace si ¢lovék odnese pouze 7 % vsech

informaci (Dashofer a kol., 2015).
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Neverbalni komunikace

Jedna se o dorozumivani mimoslovnim kanalem. Do neverbalni komunikace spadd mimika
(pohyby v obliéeji, vyraz tvaie), gestikulace (pohyby rukou a nohou) a proxemika (vyuziti
prostoru, postaveni a vzdalenost adresata a ptijemce/ prijemci) (Bednafr, 2013, s. 163).
Neverbalni komunikace probihda podvédomé, proto o adresatovi hodné vypovi. Stejné tak
piijimani neverbalni komunikace probihd v nevédomé trovni (piijemce ma z adresatovi feci
urcity dojem, pocit). Z neverbalni komunikace ¢lovek Cerpa ptiblizné 55 % informaci, které mu

adresat pfedava, jde pfedev§im o dojem celého sdé€leni (Dashofer a kol., 2015).
Paralingvistika

Je na pomezi verbalni a neverbalni komunikace. Jedna se o obor zkoumajici prostfedky
neverbalni komunikace V jazykovém projevu. Zabyva se zvukovou strankou verbalniho
projevu. Jedna se o ton hlasu, dynamiku fe¢i, rychlost projevu, plynulost, spravnou vyslovnost
apod (APAS akademie osobniho rozvoje). Z paralingvistickych projevt Cerpa ¢lovék 38 %
informaci (Dashéfer a kol., 2015).

Interni komunikace

Je komunikace uvniti podniku. Jde o pfedavani a ziskavani informaci mezi pracovniky
a 0 spravnou interpretaci podnikovych cili, vizi a poslani. Proces komunikace, ktery je spravné
nastaven, odrdzi zajem managementu zjistit jaky vztah chovaji zaméstnanci ke své praci

(Petfikova, Jankd, Hofbruckerova, 2020, s. 36-37).
Lencioni (c 2012, s. 48-50) rozlisuje tii urovné komunikace:

e komunikace shora doli — nejcastéjsi zptisob komunikace v podniku. Tok informaci
plyne od nadtizenych k podiizenym. K tomuto typu lze pfistupovat dvéma zpiisoby —
plosné, kdy jsou informace piredavany vice zaméstnanciim najednou (hromadné emaily,
porady, vyuziti oznameni na socidlnich sitich, ozndmeni na intranetu, podnikova
nasténka, nebo kaskadova komunikace...) a individualné, kdy jsou tkoly sdélovany
specifickému zaméstnanci (pisemné, Gstn¢);

e komunikace smérem nahoru — plyne od podtizenych k nadiizenym. Nejcastéj$imi
nastroji komunikace smérem nahoru jsou zaméstnanecké prizkumy a fora pro
zamestnance, na jejich zaklad¢ lze pfistupovat ke zméndm nebo podpoie stavajiciho
stavu. Nenahrazuje pozici manazera. Vzdy je dilezit¢ mit lidra, ktery rozumi

zamé&stnanciim a rozhoduje v rdmeci svych kompetenci;
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e komunikace na jedné urovni — informace jsou pfedavany na pozicich stejné urovné
organiza¢ni struktury, napf. mezi oddélenimi, divizemi, useky apod. Ve vétSich

podnicich je nutnosti, aby spolu tseky a odd¢€leni spolupracovaly.

Komunika¢ni proces, ktery firma nastavi tzce souvisi s urovni podnikové kultury. Vynikajici
podnikova kultura zahrnuje vysokou uroven poskytovanych informaci napfic celym podnikem.
Transparentnost prohlubuje diivéru zaméstnancti v management a obracené. Tim, Ze je vedeni
transparentni vici svym zaméstnancim, ukazuje, ze jim duvéiuje, respektuje jejich nazor
aveénuje pozornost jejich potfebam. Zapojeni vSech zaméstnancti do internich procest
a moznost podilet se na chodu podniku, pfedstavuje konkuren¢ni vyhodu (Petiikova, Janki,

Hofbruckerova, 2020, s. 37-38).

Zpétna vazba je soucCasti komunikace. Probiha neustale. Zdrojem zpétné vazby mize byt
¢lovek sam sob¢, nebo mu ji poskytuje okoli svou verbalni i neverbalni reakci. I mléeni je
v nékterych pifipadech povazovano za zpétnou vazbu. Opét jsou zde dva aktéfi — ten, kdo

zpétnou vazbu dava a ten, kdo ji pFijima. V uréitém smyslu se jedna o dialog (Jilek, 2020).

V interni komunikaci je zpétna vazba kli¢ova. Jeji poskytovani je povazovano za nastroj vedeni
lidi. Zejména uvniti pracovniho tymu je nutné spravné nastavit proces zpétné¢ vazby — umet

zpétnou vazbu davat, ale také ji pfijimat (Scott, 2018, s. 28-29).

Primérné se rozlisuji dva druhy zpétné vazby: pozitivni a negativni. Pozitivni zpétna vazba je
vyjadfeni né€eho, co bylo na vykonu druhého dobré. Negativni zpétna vazba je vyjadieni
néceho, co bylo na vykonu druhého Spatné. Dulezité je oprostit zpétnou vazbu od
emociondlnich projevli a hodnoceni osobnich vlastnosti druhého. Spravna zpétna vazba je
zalozena na faktech a datech. Negativni zpétna vazba byva zaménovana za kritiku. Rozdil je
Vv tom, ze kritika nenabizi vychodiska z dan¢ situace a neni podloZena daty, jen zdlrazni, co
bylo $patng, ¢asto s podtonem hodnoceni osobnosti pracovnika. Naopak negativni zp&tna vazba
by méla nabizet feSeni, jak situaci zlepsit, protoze je podlozena daty, feSeni ¢asto vyplyne. Jak
bylo zminéno, jedna se o dialog, proto je tfeba poskytnout prostor pro vyjadieni druhé strany,

protoze byva subjektivné zabarvena (Jilek, 2020).

V realu se mizeme setkat také s vyrazem konstruktivni kritika, ktery je Synonymem pro

negativni zpétnou vazbu.
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3 Role interpersonalnich vztahi v podnikové kulture

V obecné rovin¢ je pojmem kultura definovan jako kultivace lidskych schopnosti (Matéju,
Soukup, 2020). Jedna se o vysledky adaptace socialni skupiny na vnéjsi podnéty — sdileni

myslenek, chovani a duchovnich hodnot mezi pfisluSnniky socialnich skupin (Luasova, 2010,

s. 12).

Podnikova (firemni nebo také organiza¢ni) kultura je soubor chovani zaméstnancl projevujici
se uvniti firmy i navenek. Jsou to sdilené nazory, postoje a predstavy zamestnanct, jejich zajmy
a ocekavani na urovni forméalnich i neformélnich vztaht (Petfikova, Jank(, Hofbruckerova,
2020, s. 19). Je to vSe ¢emu zaméstnanci veéfi. Kultura se projevuje ve vSech procesech
a ¢innostech podniku, od pfijimani pracovnikii po jejich propousténi a na jejim budovani se
podili kazdy, od zéstupct vrcholného managementu po brigddniky (Vejvodova, 2018). Lze
tvrdit, Ze turoven a vyspélost podnikové kultury pfimo zavisi na urovni, vyspé€losti
a spokojenosti  kazdého jednoho zaméstnance daného podniku (Petfikova, Janku,
Hofbruckerova, 2020, s. 19).

Podnikova kultura je oznaceni pro velmi komplexni soubor ¢innosti, hodnot a prostiedi. Do
zna¢né miry je provazana s mezilidskymi vztahy, které na pracovisti vznikaji. Provazanost
vztahu s kulturou je komplikovana, protoze vztahy uvniti podniku jsou utvafeny na zakladé
prostfedi - podnikové kultury. Zaroven je ale kultura sama tvarovana a ovliviilovana
interpersonalnimi vztahy. Tyto dvé slozky k sob& patii a vzajemné na sebe plsobi (Bednaf

a kol., 2013, s. 38-39).

Z posledné zminéného lze usuzovat, ze vétSina aspekti, které ovliviiuji podnikovou kulturu
zaroven do jisté miry ovliviluje i interpersondlni vztahy ¢lent socidlni skupiny, kterd danou

kulturu sdili, a obracené.

3.1 Prvky podnikové kultury

Podle Lukasové (2010, s. 18) jsou za prvky podnikové kultury nejcastéji povazovany tyto:

zakladni presvédceni, hodnoty a postoje, normy a materialni, ¢i nematerialni artefakty.

Zakladni piesvédceni je podle Scheina (1992) klicovym prvkem, ktery ovliviiuje to, cemu
bude vénovana pozornost, jak bude situace interpretovana a jaka bude emocionalni reakce ze
stran ptisluSnikd kultury. Autor déle uvadi, Ze zdkladni pfesvédCeni vznikd opakovanou
zkuSenosti — tedy zvykem jak pfistupovat k feSeni riznych situaci. Pro pozorovatele zvenci je

zakladni pfedvédceni téZko identifikovatelné.
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Hodnoty a postoje. Hodnotou se ve vztahu ke kultufe organizace rozumi mira dualezitosti
prikladand materidlnim a duchovnim idealim, které dand organizace zastava. Jsou vidc¢im
prvkem motivace chovani jedince (nebo socidlni skupiny — za ptfedpokladu, Ze se Clenové
ztotoziiuji se stejnymi hodnotami). Postojem se rozumi stanovisko, které jedinci nebo
organizace zaujimaji na zakladé svych vnitinich hodnot. Je to vztah k predmétim, lidem,
problémim nebo udalostem a ovliviiuje nejen rozhodovani, ale i celkové chovani firmy (Lidé

v pohybu, 2022).

Normy chovani lze chapat jako nepsana, ale zavazna pravidla lidského chovani, ktera nejsou
v rozporu S hodnotami spole¢nosti nebo socialni skupiny — Vtomto piipadé podniku
a pracovniho kolektivu. Vychédzi z morédlniho zékladu, ktery v socialni skupiné ptevlada

(Malatkova, 2004, s. 699).

Artefakty se daji oznadit jako vytvor podnikové ¢innosti. Artefakty materialni povahy jsou
nejlépe rozpoznatelné a také nejvice ovlivnitelné prvky organizacni kultury. Jedna se napf.
0 architekturu, rozvrZeni pracovisté, podobu interni dokumentace, materialni vybavenost firmy,
apod. Naopak artefakty nemateriadlni povahy piedstavuji abstraktni skute¢nost. Sem tadime
napf. firemni mluvu, ceremonialy, myty a historky, zvyky, ritualy a firemni hrdiny (PospiSilova,

2018). Artefakty jsou dobfe rozpoznatelné i pro pozorovatele zvengi.

Autorka (LukaSova, 2010, s. 18) dale zdaraziuje, Ze se prvky podnikové kultury mohou

u riznych autort lisit a pojmy se v dostupné literatute ¢asto vyznamove piekryvaji.

Podle autor Vysekalova, Mikes a Binar (2020, s. 77) jsou pro podnikovou kulturu stézZejni tyto
Ctyfi prvky:

e symboly: pojem symbol je velice komplexni a zahrnuje Sirokou $kalu hmotnych
i nehmotnych prvkt — mluva, zpisob oblékani, postaveni v podniku, které je znamé
pouze zaméstnancim spolecnosti. Muze zahrnovat také firemni logo nebo firemni
barvy, které jsou znamé Siroké vefejnosti;

e hrdinové: jsou prototypem idealniho zaméstnance, vzorem chovani a nositeli tradice
a postoju, které podnik vyzaduje. Hrdinou miize byt skutecny pracovnik (Casto se jedna
o samotné zakladatele firmy), nebo imaginarni ztvarnéni idealu,

e ritualy: jsou formalni i neformalni povahy. Mezi formalni ritudly 1ze zahrnou veskeré
procesy ve firm¢ (planovani, kontrola, komunikace...), za neformalni ritudly lze

povazovat oslavy, firemni vecirky, mimopracovni aktivity s kolegy;

27



e hodnoty: za hodnoty autofi povazuji obecné védomi a schopnost rozlisovat, co je Spatné
a co dobré, popiipadé, co je hodnotné a co neni. Je to moralni kompas zaméstnanct
aurcuje sméfovani celého podniku. Je dilezité spravné nastavit hodnoty firmy

a komunikovat je smérem k zaméstnanctim tak, aby se s nimi co nejvice ztotoziiovali.

3.2 Typy podnikové kultury
Podle modelu profesort univerzity v Michiganu — Kima S. Camerona a Robert E. Quinna uvadi
Broz (2018), ze existuji Ctyii typy podnikové kultury. StéZejni pro kazdy z typt je prolnuti
a mira dvou parametrii. Tim prvnim je mira otevienosti k vnéjSimu prostiedi, tzn. do jaké miry
ovliviuji vnéjsi podnéty chovani firmy, jak na né reaguje a zda viibec néjak reaguje. Druhym
parametrem je stupen vnitini organizovanosti. Nékteré firmy jsou fizeny pomoci vnitinich
ptredpisti, vnitropodnikové procesy tak probihaji automaticky. Jiné firmy naopak funguji na
vnitini svobodé, vnitini predpisy Vv nich nejsou tak dokonale propracované, coz muze vést
k chaotickym a méné¢ efektivnim feSenim. Prolnutim téchto parametrti vznikaji typy podnikové

kultury:

Klanova — vyznacuje se nizkou mirou otevienosti vi¢i vnéjsim podnétim a vysokym

stupném vnitini svobody (flexibility);

e hierarchickd — vyznacuje se nizkou mirou otevienosti vi¢i vné&jSim podnétim
a vysokym stupném organizovanosti (kontroly);

e neformalni — vyznacuje se vysokou mirou otevienosti k vné€j§im podnétiim a vysokym
stupném vnitini svobody. N&které prameny oznacuji tento typ jako adhokratickou
kulturu;

e soutéziva — vyznacuje se vysokou mirou otevienosti k vnéjSim podnétim a vysokym

stupném organizovanosti. Nékteré prameny oznacuji tento typ jako trzni kulturu.

Broz (2018) dale zduraznuje, Ze ve vét§in¢ podniki lze nalézt kombinaci typd, nebo jejich
kultura nese prvky z vice typti a muze byt slozité ji zatadit. Typologie podnikové kultury je na
tom tedy podobné, jako typologie osobnosti. Nelze tvrdit se 100% jistotou, ze podnik spada
ptfesné do jedné, ¢i jiné varianty. Je potfeba zvazit fakt, ze kazda podnikova kultura je jedine¢na,

stejné jako lidé, ktefi se podili na jejim utvareni.
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3.3 Modely organizaci

Frederic Laloux (2020) propojil evoluci lidského uvazovani a budovani organizaci. Popsal

sedm vyvojovych skokt uvazovani a lidského uspofadani: infraerveny, purpurovy, ¢erveny,

zluty, oranzovy, zeleny a tyrkysovy. Prvni dva skoky, lze vynechat, jelikoz do modelt

soucasnych organizaci nezasahuji.

Autor popisuje jednotlivé modely takto:

¢ervené organizace — impulzivni mySleni. Tento model vyuzivd moc a silu
v mezilidskych vztazich. V cele stoji silnd osobnost, ktera se obklopuje loajalnimi lidmi.
Cervené organizace dobfe reaguji na hrozby, ale nejsou schopné planovat, jejich
efektivita spociva predevsim ve vyuziti moci a natlaku. V dnesni dobé se I1ze s ¢ervenou
organizaci setkat v podob¢ pouli¢nich gangt, nebo mafie (Laloux, 2020, s. 38-40);
Zluté organizace — konformni mysleni. Pro konformni mysleni je dilezitd socialni
sounalezitost, casto vznikd konflikt mezi socidlnimi skupinami (my proti vam). Na
rozdil od ¢ervenych organizaci, ty zluté jsou schopny vytvéret sttednédobé i dlouhodobé
strategie. Loajalita ztraci na dulezitosti, kazdy ¢lovek se da nahradit jinym, i proto mize
organizace preZit po generace. Zluté organizace vytvaii organiza¢ni struktury a pevné
dana pravidla pro fizeni. Typické Zluté organizace jsou v dne$ni dob€ napt. vlady
a cirkve (Laloux, 2020, s. 40-45);

oranZové organizace — aspiracni mysleni. Efektivita je pro aspiracni mysleni
rozhodujici, dilezity je ispéch. Mezi oranzové organizace lze zatadit moderni globalni
korporace. Tyto firmy jsou efektivni a kladou duraz na procesy a fizeni pomoci cild.
Hybnou silou pro jejich rist jsou inovace. S posunem K oranzovym organizacim piisel
blahobyt. Stinnou strankou je konzumni styl zivota a plytvani se zdroji planety (Laloux,
2020, s. 45-51);

zelené organizace — pluralitni mysleni. Tento zpisob mysleni pifinasi poznatek, ze
uspéch neni jedind véc, na které v Zivoté zaleZi. Pluralitni mySleni vniméa dopad
oranzovych firem na spolecnost (konzumni chovani, socidlni propast, plytvani se
zdroji). Nejde o to, co je spravné pro jedince nebo firmu, ale co je spravné pro vSechny.
kultura je zaloZzena na sdilenych hodnotach a inspirativnich cilech. Moc je
decentralizovand, na management je vyvijen tlak, aby byla pfeddvdna fadovym

pracovnikiim. Zelené organizace si uvédomuji zodpovédnost vii¢i vSem, od investord,
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ptes dodavatele, po komunitu a zivotni prostfedi v oblasti, kde firma ptsobi (Laloux,
2020, s. 51-56);

tyrkysové organizace — evolu¢ni mysSleni. Toto mysleni piedstavuje oprosténi se od
vlastniho ega. M¢ftitkem pro to, co je spravné, je nastaveni vnitinich hodnot ¢loveka.
Tyrkysové organizace jsou zivoucim organismem S prospéSnym zamérem. JSOU
zaloZeny na tfech zakladnich pilifich: sebetizeni, celistvost a evolucni cile.

1. Sebefizeni: lze vysvétlit jako decentralizované rozhodovani, pii kterém je
kladen dlraz na to, aby byly pfi zachovani zodpovédnosti maximalné vyuzity
schopnosti v§ech zaméstnanct (Suchy, 2020). Zaméstnanci téchto firem jsou si
rovni, neni nutné vytvaret formalni organizaéni struktury. Kazdy ve firm¢ mtze
rozhodovat a piebirat odpovédnost za svou praci.

2. Celistvost: chapani ¢lovéka jako celku. Tyrkysové organizace vyzaduji, aby
¢lovek do prace vlozil vse, co dokaze nabidnout, i to Spatné. Jen tak miize ,,tézit*
Z lidského potencialu.

3. Evolucni cile: tyrkysova organizace je zivoucim organismem, klade si cile, které
maji pozitivni dopad na svét. Pied kratkodobym ziskem upiednostiiuji vytvareni

dlouhodobych hodnot (Laloux, 2020, s. 65-73).
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4 Cil prace a metodika vyzkumu

Cilem prace je na zéklad¢ analyzy aktudlnich trendl a zkuSenosti v oblasti interpersonalnich
vztahti navrhnout sadu doporuceni pro top management za ucelem lepsiho zvladnuti dalSich

potencialnich vin pandemie COVID-19.

Vyzkumna otazka

Jaké nejlepsi praktiky v oblasti interpersonalnich vztahl firmy pouzily/ pouzivaji?
Pouzité metody vyzkumu

Vyzkum je kvalitativniho charakteru. Cilem je najit a popsat nejlepsi praktiky v oblasti

interpersonalnich vztahli na pracovisti.

Data jsou ziskdna ze sekundarnich zdrojii formou reSer$i. Kazda z praktik je nejprve popsana
a nasledné jsou K ni pfifazeny tzv. ,piiklady dobré praxe,* které vypovidaji o realité firem, jenz
danou praktiku vyuzivaji. Praktiky jsou seskupeny do tematickych blokd, podle spole¢ného
znaku tak, aby na sebe logicky navazovaly. Vystupem vyzkumu je posouzeni trendd a sada

doporuceni v oblasti interpersondlnich vztahti na pracovisti pro management.
Zkoumany vzorek

Ve vyzkumu jsou pouzity piiklady z praxe ¢eskych firem nebo nékterych nadnarodnich firem,

které maji pobocku v Ceské republice.
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5 Aktualni situace v oblasti interpersonalnich vztahi na pracovisti

Pti osmihodinové pracovni dob¢ travi lidé v praci ptiblizné tfetinu dne, coz je nezanedbatelné
mnozstvi. Z priazkumu spolecnosti Eurostat (2021), ktery se zabyval primérnou realnou
pracovni dobou vypliva, ze Cesi travi v zaméstnani 38,3 hodin tydnd. Na Evropském Zebticku
tak zaujimame 8. nejvyssi piicku. Nejvice ¢asu v praci travi zaméstnanci v Srbsku (42,3 hodin
tydn¢), naopak nejkratsi ¢as v praci travi lidé v Nizozemsku (30,9 hodin tydné). Celkovym
evropskym primérem je 36,2 hodin tydné, ktery o 2,1 hodiny pfevySujeme. Tyto hodnoty
vyplyvaji z obrazku 5.

Time frequency Annual

Statistical classification of economic activities in the European Community Total - all NACE activities

Activity and employment status Employed persons

Working time Total

Age class From 15 to 64 years

Sex Total

Unit of measure Hour

GEO(Labels) GEO(Labels)
Netherlands 30,9 Estonia 36,8
Norway 33,3 Malta 37,3
Austria 336 Cyprus ars
Denmark 342 Portugal 38,
Germany (until 1990 former territory of the FRG) 345 Slevakia 38,
Belgium 348 Croatia 381
Finland 349 Latvia 382
Euro area - 19 countries (from 2015) 354 Hungary 382
Sweden 35,4 Czechia 38,3
Ireland 358 Lithuania 38,4
France 358 Slovenia 386
Luxembourg 358 Bulgaria 395
Iceland 359 Poland 397
Italy 36, Romania 398
Switzerland 36, Greece 401
Spain 36,1 Serbia 423
European Union - 27 countries (from 2020) 36,2

Obrazek 5 Priimér redlné pracovni doby 2021
upraveno dle: Eurostat, 2021

Vliv pandemie

Dle informaci uvedenych Ministerstvem zdravotnictvi Ceské republiky (dale jen MZCR)
(2021) je onemocnéni COVID 19 zplisobeno novym typem koronaviru SARS-CoV-2. Pocatek
epidemie COVID 19 je datovan k 31. prosinci 2019, kdy byly prvni ptipady hlaseny v ¢inském
mésté Wu-Chan. V Ceské republice (dale jen CR) byly prvni tfi pfipady nakazy novym
koronavirem prokazany 1. bfezna 2020. ,,Dne 11. brezna 2020 pak Svétova zdravotnickd
organizace prohldsila sireni koronaviru za pandemii (hromadny vyskyt infekcniho onemocnéni
velkého rozsahu zasahujici vice kontinentii)“ (Statni zdravotni ustav, Ustav zdravotnickych

informaci a statistiky CR, 2022).
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Covid 19 je klasifikovan jako respiracni onemocnéni, které se pienasi kapénkami vzduchem,
ale i dotykem prostiednictvim infikovaného pfedmétu a naslednym pienosem do dychacich cest
nebo dutiny Ustni (Statni zdravotni ustav, Ustav zdravotnickych informaci a statistiky CR,
2022). Toto onemocnéni se projevuje predevsim zvySenou teplotou, dusnosti, kaSlem, bolesti
v krku, hlavy, zad, svalii a kloubti, inavou, nevolnosti, ztratou ¢ichu a chuti. Mize zptisobovat

v

a 0soby s chronickym onemocnénim (MZCR, 2022).

Vlivem rychlého Sifeni pandemie byla spole¢nost nucena piijmout opatieni, kterd se promitla

do socialni, pracovni i ekonomické sféry zivota obyvatel. Né&ktera opatfeni vychazela z natizeni

wewvr

Vladou CR (2020) Ize uvést nasledujici:

e zédkaz sportovnich, spolecenskych a kulturnich akci nad 100 osob,

e uzavieni zékladnich, stiednich i1 vysokych skol, které ptesly na distan¢ni formu vyuky,

e uzavieni vSech obchodl, kromé potravin, drogistického zbozi, 1ékaren a obchodu se
zdravotnimi pomuckami,

e zakaz volného pohybu osob na uzemi CR vyjimkou cest do zaméstnani, zdravotnickych
zafizeni, za rodinou a dalSich nezbytnych cest,

e natizeni MZCR pobyvat na vefejné dostupnych mistech maximélné v po&tu dvou osob,

e povinné noSeni respiratortl v uzavienych prostorech,

e povinné testovani zamé&stnancii na pracovistich a OSVC,

e povinna karanténa pro nakazené osoby i pro osoby ve spole¢né domacnosti atd.

Rozsah opatieni se ménil v zavislosti na pfichodu a intenzité jednotlivych vln pandemie, a ty
zase zavisely na rychlosti vyvoje novych mutaci plivodniho viru. V soucasné dobé se plosna
opatieni uvolnila, ovSem to neznamena, Ze nas v budoucnu ne€eka dalsi vlna koronaviru a jejich

opétovné zavedeni.
Home office

V situacich, nastalych v souvislosti s sifenim viru Covid-19, se zameéstnavatelim doporucovalo
pfidélovat zaméstnancim praci mimo pracovisté, pokud to umoznil charakter a podminky
vykonavané prace. NejCastéji se zaméstnavatelé uchylovali k feSeni poslat zaméstnance na

home office neboli praci z domova (Dandova, 2021).
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Praice na home office neni novinkou, ovSem v takové mife, vjaké se zavadéla
v obdobi pandemie se bézné nevyuzivala. Nazory na efektivitu prace pii rezimu home office
se 1isi podnik od podniku. Velkou roli tu hraje spoustu proménnych, od nastaveni podnikové
kultury, se kterou uzce souvisi mira divéry v zaméstnance, pies schopnost zaméstnancu
skloubit pracovni povinnosti a rodinnou situaci (udrzet pozornost a soustfedit se na plnéni
pracovnich tkoli — hlavné v situaci, kdy v lockdownu byla doma cela rodina, déti nevyjimaje),

po technické a materialni zajiSténi.

Prizkum spoleénosti Survio (spolecnost specializujici se na tvorbu online dotaznikl), do
kterého se zapojilo 650 Ceskych firem, ptinesl odpovédi na otazky spojené s home office. Sbér
dat probihal v obdobi od kvétna do Cervna 2020 (Survio, 2020a). Grafické zpracovani

prizkumu lze najit v Priloze A.

V tvodu byly respondenti tazani, jak ¢asto pracovali z domu piedtim, nez vypukla krize kolem
COVID-19. Z odpovédi respondentt vyplynulo, ze 11 % respondentti praci z domu vykonavalo
stale, naopak 16 % respondenti zdomu nepracovalo nikdy. Dale lze usuzovat, ze
zameéstnavatelé oslovenych respondenti nabizeli moznost pracovat z domu, protoze z odpoveédi
vyplyva, ze drtiva vétSina se s home office pfi praci setkala, i kdyz ho tfeba nevyuzivala.

Nadpoloviéni vétsina (58 %) pracovala z domu pired pandemii asponl jednou mési¢n¢ a Castéji.

Déle byli respondenti dotazani, zda se t&si zpét do prace, nebo uz se jim zpét nechce. Neni
ptekvapeni, Ze na Skale od jedné do sedmi hodnotilo nejvice respondentti (17,2 %) navrat ¢islem
¢tyfi. Bylo by pravdépodobné, Ze pokud by se ptevedla bodova $kala na Skalu, kde 1 = uréité

chci zpét do prace a 7 = urcité chci zlstat na home office, pak 4 = nevim/ je mi to jedno.

Dalsi otazka se zaméfovala na to, jak lidé hodnoti svou pracovni moralku. Skoro tfetina
respondentl (pfesné 34,7 %) zastava nazor, ze se jejich pracovni moralka nijak nezménila.
31,4 % se spiSe priklani k ndzoru, ze se jim na home office pracuje hiuife. Naopak 33,9 %
respondentti se ptiklani k nazoru, ze se jim pracuje 1épe. Survio dale uvadi, ze 75 % respondenti
uvedlo, Ze komunikace s klientem se pro né¢ nijak nezhorSila, jen pifesla na jinou formu.

Zajimavé vsak je, ze interni komunikace je pro 53 % z nich slozit&jsi (Survio, 2020b).

Na otazku, jaky dopad ma prace z domu na uvedené aspekty (uvedeny: work-life balance,
pracovni moralka, motivace, soustfedénost a produktivita), odpovidala vétSina respondenttl, Ze
v aspektech pracovni moralky, motivace, soustfedénosti a produktivity nezaznamenala Zadnou

zménu. U work-life balance jsou odpovédi vyrovnangjsi. Cca 35 % respondentii uvedlo, Ze se
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u nich tato rovnovaha zlepsila a cca 32 % respondentii odpovidalo, Ze se u nich tento aspekt

zhorsil. Zbylych zhruba 33 % uvedlo, Ze se situace nezménila.

Dalsi cast dotazniku se zamérovala na komunikaci. Z odpovédi na otazku, jakym zplisobem
firmy komunikuji v dob¢ karantény, vyplyva, ze komunikace probiha v online prostredi. Vice
nez 80 % respondentd Vyuzivalo online chat, ptes 65 % respondentd pak videohovory
anecelych 60 % respondenti komunikovalo telefonicky. Nejcastéjsi bylo piejiti na online

platformu MS Teams, Zoom a Skype (Survio, 2020b).

Na otazku, co vdm na home office nejvic chybi, odpovidalo 60 % respondentl, Ze jim chybi
kolegové. A necelych 50 % respondentll oznacilo, Ze jim chybi meetingy face to face.
Prekvapivé je 1 zjisténi, ze vice nez 30 % respondentl uvadélo, ze jim na home office chybi

vybaveni/ zdroje.

Posledni otdzkou, kterou lze v daném prizkumu zduaraznit, je otazka, ¢eho si lidé na praci
z domova nejvice ceni. Neni piekvapenim, Ze nejvice (69 %) se v odpovédich objevovalo, ze
si respondenti ceni toho, ze nemusi dojizdét. Druhé nejéetnéjsi odpoveéd’ (67 %) byla vyuzivani

pauzy produktivné a tfeti nejcetnéjsi (57 %) bylo pohodli domova.

HR manaZerka spolecnosti Survio Lucie Cerna v tiskové zpravé z prosince 2020 (Survio,
2020a) uvedla v navaznosti na tento vyzkum, ze absence socialniho kontaktu a neformalni
diskuse skolegy se zacina negativné projevovat. Praci z domu zaméstnanci v té dobé
povazovali spiSe za trest nez za benefit. Z dlouhodobého hlediska ma prace z domova spise
negativni ohlas. Dale uvadi, ze trend povede k hybridnimu modelu prace. Prace na pracovisti

bude ¢im dal ¢astéji kombinovana s praci z domu.

Tento trend dokazuje i priizkum spole¢nosti Behavio, ktera provadéla prizkum spojeny s home
office na reprezentativnim vzorku 550 respondentd zastupujicich ceskou spolecnost
(ekonomicky aktivni obyvatelstvo). Kvantitativni sbér dat probihal od 23. do 25. ledna 2021
(Behavio, 2021).
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Predstavte si, Ze ted zmizel problém s pandemii a miZete si vybrat, kde budete pracovat. Co
si vyberete? (Ekonomicky aktivni)

hci pracovat jen 2 domu -IE%
tridat podle potrabny 72 %

necheci pracevat 2 domu vabec ESEESERAENENN] 12 %

Obrazek 66 Kolik lidi si zada praci z domova?

Zdroj: Behavio, 2021

Z obrazku 6 vyplyva, ze vétSina respondentl (72 %) by ocenila hybridni model prace, tzn.
kombinace prace z domu a prace na pracovisti. V navazujici otdzce, zda si mysli, Ze firma,
u které pracuji, u prace z domu alespon do né&jaké miry zustane i po pandemii, odpovidala
nadpolovi¢ni vétSina (52 %) respondentii kladné. 28 % respondentd si mysli, ze ne a 20 %

respondentl nevi. Tyto hodnoty vyplyvaji z obrazku 7.

Myslite, Ze firma, kde pracujete, u price z domova alespof do n&jaké miry zlistane, i
kdyZ uZ pandemie nebude? (Ekonomicky aktivini)

AN 52 %
e 28%
Mevim 20 Y

Obrazek T7 Ziistane vase firma u prdce z domova i po pandemii?
Zdroj: Behavio, 2021

Dopad na duSevni zdravi

Pandemie Covid-19 méla v mnoha piipadech ekonomicky dopad jak na firmy, tak na
domacnosti. Mnoho lidi prozivalo nejen ekonomické potize, ale probihajici situace méla dopad
i na jejich dusevni zdravi vlivem psychickych tlakl spojenych s vyjime¢nym stavem — socialni
distanc, uzpisobeni pracovniho i rodinného reZimu nastalym opatfenim, obavy o fyzické zdravi
a zivot svlij nebo svych blizkych. Situace nastald pfi vypuknuti pandemie i vladni opatieni s ni

spojena s sebou nesla stresory, jez mohly mit dopad na psychiku a stav dusevniho zdravi.

Narodni ustav duSevniho zdravi (dale jen NUDZ) vedl vyzkum nazvany: Vyskyt duSevnich

onemocnéni v ¢eské dospélé populaci pred pandemii a béhem prvniho a druhého lockdownu.
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Data byla sbirdna na reprezentativnim vzorku 3 300 respondentti ceské dospélé populace. Prvni
vyzkum uskute¢nil NUDZ v roce 2017, dalsi dvé kola vyzkumu probéhla za pouziti stejnych
metod a na stejném vzorku respondentii v kvétnu a v listopadu 2020 (Narodni tstav dusevniho

zdravi, 2021).

Tabulka 1 Vyskyt duSevnich onemocnéni v ceské dospélé populaci prred pandemii a béhem prvniho a druhého lockdownu

UDAJE V % LISTOPAD 2017 KVETEN 2020 LISTOPAD 2020

Jakékoliv duSevni

- 20,02 29,63 32,94
onemocneni

Uzkostné poruchy 7,79 12,84 13,08

Poruchy chovéni
10,84 9,88 12,06

(alkohol)

Deprese 3,96 11,77 12,15
Riziko sebevrazdy 3,88 11,88 14,26

Zdroj: upraveno podle dat Narodniho ustavu dusevniho zdravi, 2021

Z tabulky 1 vyplyva, ze v listopadu 2020 vykazovalo skoro 33 % respondentl ptiznaky
dusevniho onemocnéni. Zjednodusené feceno se témét kazdy tieti dospély Clovék v té dobe
potykal s n&jakou formou duSevniho onemocnéni. Oproti roku 2017, ktery je povaZovan za
normativni hodnotu, se jedna o téméf 13% nartist. Pfiznaky Uzkostné poruchy vykazovalo
Vv listopadu 2020 13 % respondenti, kdezto v roce 2017 to bylo necelych 8 %. Depresivni stavy
vykazovalo az tfikrat vice respondentil. A alarmujici je také nartst rizika sebevrazd z necelych

4 % na pfiblizné 14,3 %.

Tyto duSevni problémy mély, jak vyplyva z tabulky 1, rastovy trend. Zajimavé je, Ze poruchy
chovani spojené s konzumaci alkoholu nejprve klesly v kvétnu 2020 z 10,84 % na 9,88 %,

nacez opét stouply na 12,06 %.

Petr Winkler, spoluautor prizkumu dusevniho zdravi NUDZ uvedl, Ze se dusevni stav odrazi

I v pracovnim zivoté Clovéka. Uvedl, ze zaméstnanci, ktefi se potykaji s n&jakou formou
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duSevniho onemocnéni a nevyhledali odbornou pomoc ptedstavuji naklady pro pracovni trh.
Mezi priklady uvedl tzv. nevycislitelné naklady (Spatna atmosféra na pracovisti, usly socialni
kapital, nebo horsi usudek pracovnika) a vycislitelné naklady (ndklady na nemocenskou,
Skoleni, nabor a snizeni produktivity zaméstnance). Winkler dale odhaduje, Ze pii Ctyfech
milionech zaméstnancich trpi cca 240 000 zaméstnanct tzkostnymi stavy, pti¢emz 120 000
Z nich tyto stavy aktivné netesi. A pfiblizné¢ 160 000 zaméstnancii trpi depresemi a sviij stav
aktivné nefesi 60 000 z nich. Nejvétsim problémem je podle néj tzv. prezenteismus — tito lidé
dochazi do préace a snazi se sviij problém skryt. OvSem jejich vykon je nizsi nez u zaméstnance

bez dusevniho onemocnéni. (Hovorkova, 2021).

V rozhovoru pro DVTV (2020) Winkler uvedl, ze se piistup ¢eské spole¢nosti k dusevnimu
zdravi oproti minulosti zlepsil, zdiraznil ale, Ze je tfeba podnikat dals$i kroky, zejména
Vv prevenci proti duSevnim onemocnénim a v nastaveni dusevni pohody. Jako feSeni zminil

napt. podptrné programy dusevniho zdravi ve skolach a na pracovistich.

V souvislosti s dusevnim zdravim se v poslednich letech zacal objevovat Cast&ji pojem
wellbeing. Tento pojem oznacuje stav, ve kterém jedinec dokaze zvladnout bézny stres,
uvédomuje si sviij potencial a mize produktivné pracovat ve prospéch svého okoli. Ceskym

ekvivalentem mitiZe byt slovni spojeni duSevni pohoda (Jankovicova, 2021).
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6 Analyza nejlepSich praktik v oblasti interpersonalnich vztaht

V této kapitole je obsazen vyzkum bakalafské prace. Podkapitoly nesou oznaceni logického
celku pro sdruzeni nejlepSich praktik na dané téma. A obsahuji tak popis metody nebo nastroje

a priklady z praxe.

6.1 Interni komunikace

Interni komunikace je jednou z klicovych oblasti, ktera v obdobi pandemie prosla zatézkavaci
zkouskou. A to zejména u podnikil, kde byla interni komunikace nastavena na osobni bazi a kde
najednou nebylo mozné z diivodu ochrany zdravi pracovnikii vykonavat praci na pracovisti.
Jistou vyhodu m¢ély firmy, které pro interni komunikaci vyuzivaji moderni technologie
a digitalni prostfedi, ov§em i mezi témito podniky se najdou takové, které vyuzily nastalou
situaci jako pfilezitost k dalSimu zlepSeni. Charakteristika interni komunikace je popsana

v kapitole 2.5.
Vodafone Czech Republic, a. s. — Future Ready Interka

Vodafone piiSel s novou globalni strategii nazvanou Future Ready Vodafone, ktera zahrnuje
mimo jiné i zménu ptistupu k interni komunikaci. Za sviij projekt Future Ready Interka ziskala
spole¢nost Vodafone Czech Republic v roce 2021 ocenéni Zlaty stifednik v kategorii Interni
komunikace a employee engagement. V této kategorii se umistila na prvnim misté
(PR Klub, z. s., 2021).

Podle zdroje PR Klub (2022), je Future Ready Interka komplexni online platforma, ktera béhem
pandemie propojovala vice nez 2 300 zamé&stnancti spole¢nosti Vodafone. Tato platforma

V sob¢ zahrnuje hned nékolik nastroja pro utvareni interni komunikace:

e ExCo Live je nastroj, ktery umoziuje setkavani zaméstnanct s vedenim firmy v online
prostiedi. Podle PR Klubu (2022) miva setkani s vedenim kolem 1 000 shlédnuti, coz
by setkani v prostorach spole¢nosti neumoznilo.

e Workplace je firemni socialni sit, vyuzivana v dobé pandemie — od srpna 2020.
Workplace ¢ita ptiblizné 2 000 aktivnich uzivateld.

e Streaming se zaméfuje na tematické akce, které Vodafone pro své zameéstnance porada,
Casto se nezabyvaji pracovni sférou, ale spiSe osobnim rozvojem, nebo setkdnim
S inspirativnimi lidmi mimo spolec¢nost.

e Vodafone Espresso — Vedouci interni komunikace Michal Macura v podcastu Tady

Vodafone (Santorova, 2021a) uvadi, Ze se inspiroval ¢asopisem The Economist.
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Vodafone Espresso predstavuje tydenni souhrn informaci, v némz najdou zaméstnanci
v§e podstatné, co se ve spolecnosti udélo, zaroven ¢teni netrva déle nez 2 minuty.

e DalSi nastroje, mezi né se fadi napi. F@ckUp, coz piedstavuje zdroj inspirace
I ponauceni, Spirit setkani, kde se probiraji nejcastéji firemni hodnoty a posiluje se

firemni kultura spolecnosti.
Allianz pojist'ovna, a. s. — | doma jsme s vami

Spole¢nost Allianz pojistovna, a. s. provozuje v ramci interni komunikace uz 10 let pro své
zaméstnance Allianz TV. Pfed pandemii probihalo vysilani jednou za 14 dnu, obsahem byla
vétSinou interni sdéleni, Skolici materidly, nebo motivacni videa. S pfichodem pandemie
a prechodem zamé&stnancii na praci z domova stoupla intenzita vysilanych dild na 3 v tydnu.
Jak uvadi Tomas Linhart, vedouci projektu Allianz TV (Allianz pojistovna, 2021), v obdobi
pandemie, kdy zamé&stnanci piesli na home office se stala Allianz TV hlavnim komunika¢nim

kanalem a pozménil se i obsah videi.

Utelem bylo hlavné pozvednout naladu a udrzet tymového ducha i pfesto, Ze se zaméstnanci
nemohli pravideln¢ setkavat na pracovisti. Kolegové zasilali své pozdravy spolupracovnikiim,

ukazovali, jak probihaji porady z obyvaki a kuchyni (Allianz, 2020).

Také projekt I doma jsme s vami obdrzel ocenéni Zlaty stiednik v kategorii Interni komunikace

a employee engagement se v roce 2021 umistil na 2. misté (PR Klub, z. s., 2021).
Applifting, s. r. 0. — interni komunikace v Tyrkysové firmé

Pojem ,tyrkysova firma* se zacal objevovat v posledni dekad¢. Z pohledu vyvoje ptistupu
K fizeni organizaci, by se dalo tvrdit, Ze se jedna o pomérné novou véc. Charakteristiku
tyrkysovych firem lze nalézt v kapitole 3.3. Jednou z mala ¢eskych firem, ktera funguje na

modelu tyrkysové organizace je spolecnost Applifting — softwarové studio.

Filip Kirschner, zakladatel Appliftingu, v podcastu Proti Proudu (Trzil, 2022) uvedl, ze jejich
komunikace je zalozena na upfimnosti a otevienosti. Kazdy z kolegli ma pfistup k veskerym
informacim ve firmé. Dale uvedl, Ze pravé kvili transparentnimu pfistupu k informacim
vyvstava problém s interni komunikaci. Na jedné stran€ jsou informace, které by mél kazdy ze
spolupracovnikli védét a mely by se k nému dostat, aniz by je aktivné hledal. Na strané¢ druhé
jsou informace, které nemaji tak zasadni charakter — jsou dohledatelné, ale ne nezbytné pro

praci nebo rozhodovani. Kirschner dale upozornil na to, Ze je tézké urcit pomér mezi témito
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dvéma stranami. Interni komunikace v Appliftingu je dynamicka a méni se ze dne na den. Sam

tedy piiznal, Ze je to slabé misto v tyrkysovém modelu.

V podcastu dale popsal, Ze firma funguje na ,procesu rad.“ Podle jeho slov se jedna
0 mechanismus, kdy rozhodovani o projektech a zménach funguje na bazi dohody se vSemi
spolupracovniky, kterych se toto rozhodnuti tykd. OvSem nejednd se o schvalovani, protoze
| pfes nesouhlas se kolega, ktery s projektem piisel, mize rozhodnout, Ze ho uskute¢ni, veskera
zodpovédnost je pak na jeho strané. S navrhy muze piijit kdokoli z firmy, i kvili tomu je
potfeba mit nastavené pojistné mechanismy. Projekty piesahujici urcitou castku je nutné
probrat stzv. ,radou starSich“ — tu piedstavuje 6 volenych zastupct firmy (kazdy putlrok

probiha obména 2 z nich).

V reakci na situaci zpracoval Applifting pro své kolegy Ptirucku feseni konflikth a ptirucky Jak

si fikat o zp€tnou vazbu a jak s ni pracovat a Jak dévat zpétnou vazbu.

6.2 Uprava pracovniho reZimu
Nejeden podnik byl nucen piijmout uréita opatieni, at’ uz stanovena vladou, nebo dobrovolna,
s cilem ochranit zdravi zaméstnanc a snizit devastacni dopad pandemie na hospodaisky
vysledek. Castokrat byly nuceny piejit narychlo na upraveny pracovni rezim. To se tykalo
hlavné podniki s vétsim poctem zameéstnanct, ale i malé a stfedni podniky byly nuceny aspoi

na ur€ity ¢as provizorn€ pracovni reZim upravit.
Hybridni rezim prace

Trend hybridniho modelu, ktery vychazi z prizkumu uvedeném Vv Kapitole 5, naznacuji
I nékteré tuzemské podniky. Magdalena Wavle, feditelka oddé€leni talentu a rozvoje spole¢nosti
Vodafone Czech Republic, a. s. uvedla, ze si pfedstavuje budoucnost prace ve spole¢nosti jako
velice flexibilni. Jen 40 % ¢asu budou zaméstnanci travit na pracovisti, coZ vychazi na 2 dny
v tydnu. Zbylych 60 % c¢asu budou pracovat z domova. Pandemie podle ni napomohla
K urychleni zavedeni hybridniho modelu prace. Diky COVID-19 a nucenému home office se
zménil zavedeny pohled na praci z kancelafe. Zaméstnanci, a hlavné management zjistili, Ze
aby vykondvali dobfe pracovni ukoly, nemusi byt 100 % casu pfitomni na pracovisti

(Santorova, 2021b).

Vodafone v ramci programu Future Ready poskytl svym zaméstnanci potfebné vybaveni
(laptopy, monitory, kancelaiské zidle, a hlavné zajistil kvalitni pfipojeni k internetu

a dostupnost internich programi) pro praci z domova. Pro manazery tymu pfipravili program
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Future Ready Leaders, ktery mél pomoci manazerim szit se s danou situaci, kdy museli své
tymy vést na dalku, jen prostfednictvim online platforem. Ondfej Lustinec, tiskovy mluvci
Vodafone, ktery si programem prosel uvedl, ze je pii distancni spolupraci nutné mit mnohem
vice pravidel nez pii osobnim kontaktu. Je tieba daleko vice vysvétlovat a signalizovat, protoze
z online komunikace mizi nonverbalni komunikace (at’ uz uplné Vv ptipadé online chatu,
komunikaci pies emaily, nebo caste¢né pti videohovoru, videokonferenci) a tak jsou pro
spolupracovniky ¢asto necitelné emoce. Dale uvedl, Ze pro néj byl program piinosny i v oblasti
work life balance — kdyz ¢lovék pracuje z domova je pro néj tézké dodrzet pracovni dobu
(Vodafone, 2021a).

A podporu hybridniho modelu dokazuje spoleénost nadéale. Cast hlavni budovy na prazskych
Stodulkach prosla rekonstrukei a jeji interiér je modelu uzptsoben. Z open-space kancelaii se
staly prostory pro kreativni praci v tymech. O podobé novych prostor mohli rozhodovat sami

zaméstnanci (Vodafone, 2021b).

Hybridni rezim pro své zaméstnance zavadi i Avast Software, s. r. 0. — ¢eska nadnarodni
spole&nost zabyvajici se po&itatovou bezpetnosti. Séf Avastu Ondiej Vicek (Hodkova, 2021)
zminil, Ze po zkuSenostech z pandemie chtéji nabizet zaméstnanctm vétsi flexibilitu. Po zruSeni
ploSného home office si zaméstnanci mohli vybrat, zda budou vykonavat préci v klasickém
modelu — z kancelafe, nebo tzv. model work from anywhere — prace odkudkoli. Vicek dale
zminuje, ze se pristup zaméstnancu lisi podle zemi. 60 % ceskych zaméstnancti si vybralo
klasicky model, kdezto v zahrani¢i voli zaméstnanci vétSinou praci odkudkoli. I spolecnost
Avast méni podobu pracovist. Podobné¢ jako Vodafone se proména tyka hlavné vybudovani
spoleénych prostor, které mohou zaméstnanci vyuzivat ke kreativnim projektim. Cast
prazskych kancelafi se proménila v prostorné zony pro tymové brainstormingy, tiché koje pro

jednotlivce i prostory pro odpocinek a neformalni setkavani s kolegy (Mertova, 2021).

Multiplatformni medialni spole¢nost Welcome to the Jungle uchopila rostouci zajem
zaméstnanct o home office jako experiment a pienesla firemni schtizi do prosttedi Minecraftu.
Moderatorka této schiize Gabrielle Predko (2020) uvedla, ze cilem bylo zjistit, jestli tento
zpusob prace funguje a jaké jsou jeho vyhody ve srovnéni s klasickymi nastroji komunikace.
Schiize probehla v kolektivu tii pracovnikil a cilem bylo pomoci brainstormingu dojit k feseni
daného problému. Prvnim krokem bylo zbudovani virtualni zasedaci mistnosti — tkrytu pfed

monstry. Predko popisuje, ze tato prvni faze pusobila jako teambuilding — byla nutna
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komunikace, rozdéleni ukold, poskytovani rad a kooperace. Poté ptisla faze brainstormingu,

ktery ovSem probihal jinak, nez jak si ho moderatorka piedstavovala.

Predko (2020) hodnoti tento futuristicky zptsob prace rozporuplné. Jako klady uvedla, Ze se
béhem hry s kolegy zbavili svych pracovnich roli a postaveni. Profesiondlni vztahy vystiidaly
vztahy pratelské. Jako dalsi vyhodu uvedla, ze bylo snazsi vysvétlit své napady kolegiim, vetsi
mira uvolnéni napomohla k neformalnéjsimu zptsobu komunikace. Tyto klady ovsem vyvazuji
zapory, a to nesoustiedénost, protoze hrani vyvolava pocit, ze vlastné nepracujete a hra samotna
nuti kolegy odchylovat se od fesené problematiky. A dal$im neméné podstatnym zaporem je
narocnost S jako Ize takovouto schiizku dohodnout. Nékteti zaméstnanci (kolegové) mohou

k tomuto zptsobu pfistupovat skepticky, jinym se nechce hra instalovat.

Z popisu této zkusenosti 1ze vyvodit, Ze presunout nékteré firemni aktivity do virtualni hry je
mozné, ale prozatim by to mély byt aktivity, které nevyzaduji pfiliSnou soustfedénost. Mohl by
to byt zajimavy ndstroj pravé pro teambuildingové akce a vSeobecné akce zaméfené na
prohloubeni neformalnich vztahi. OvSem nelze vyloucit, Ze v budoucnu piijdou vyvojafi
technologii s takovym konceptem virtualni kancelafe, ktera bude vyhovovat i dal§im aktivitdm

podniku.

6.3 Péce o duSevni zdravi zaméstnancu
Z vyzkumu uvedeném v kapitole 6.1 vyplyva, Ze na duSevni zdravi zaméstnancli pisobi
V poslednich pér letech silné negativni faktory. Nékteré firmy zacaly na nastalou situaci
reagovat a ptidaly k benefitim i moznost psychoterapie (nejcastéji formou online terapie, nebo
terapeuta na telefonu) - pandemie tak odstartovala dal$i troven péfe o zaméstnance, ale

S ustupem pandemie tento trend neskoncil.

Advokatni kancelat Havel & Partners, s. r. 0. zatadila online psychoterapii pro zaméstnance
do benefiti v roce 2020. HR fteditel spole¢nosti Daniel Soukup (Hedepy, ¢ 2020a) uvedl, Ze
s pfichodem pandemie se spole¢nost vice zameéfila na podporu wellbeingu zaméstnanct.
S nastalou situaci a omezenim socidlniho kontaktu s kolegy, se kazdy vyporadaval po svém,
proto bylo pro spole¢nost dulezité zaméstnanciim nabidnout moznost konzultovat obtiznou
situaci s odborniky. Podle Soukupa kolegové psychologickou poradnu uvitali a po Case se
setkal s pozitivni zpétnou vazbou. A to i od téch, kteti poradnu nevyuzivaji. Podle nich je dobré

veédét, Zze kdykoli budou potiebovat, je tu moznost se obratit na odbornika.

Online psychoterapie vyuzivaji pro své zaméstnance i dal$i velké ¢eské firmy. Napf. spolecnost
Siemens, s. r. 0. zacala nabizet psychologické poradenstvi svym zaméstnanciim zac¢atkem roku
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2021. Mezi dalsi spoleCnosti, které nabizi bezplatné psychologické poradenstvi pro
zaméstnance, se fadi napt. NN Ceska republika, a. s., Eurowag, s. r. 0., Aptiv Services Czach,
s. 1. 0. (Mojra.cz, ¢ 2016-2023), Tchibo nebo Generali (Hedepy, ¢ 2020b).

Vsechny uvedené firmy zatradily psychoterapii do benefitii az s pfichodem pandemie, kterd
m¢la na fadu zaméstnanci v oblasti psychiky a duSevniho zdravi negativni dopad. Firmy se ale
vétSinou shodovaly na tom, Ze sluzby psychoterapeutti a moznost online terapii v benefitech
ponechaji, protoze psychicka zatéz se za posledni dobu vystupiiovala (nejen vlivem pandemie,
ale také probihajicim konfliktem na Ukrajin€ a souvisejicimi ekonomickymi dopady na firmy

I domacnosti).

Dalsim piikladem je Ceska spofitelna, a. s. Ta poskytuje zaméstnancim 1ékaiské sluzby
zdarma. Tyto sluzby zahrnuji i anonymni psychologické a psychiatrické konzultace. Mluv¢i
banky Filip Hruby uvedl, ze program spustili v reakci na pandemii, a krom¢ pomoci v oblasti
dusevniho zdravi, nabizi svym zaméstnanctiim a jejich rodinnym ptislusnikiim i1 pravni pomoc.
Zameéstnanci mohou vyuzit konzultace formou telefonatu, nebo osobniho setkéni s odbornikem

(Tomanka, 2023).

Dobré dusevni zdravi je dlouhodobou prioritou i pro spole¢nost Skoda Auto, a. s. Mluvéi
Martina Spittova uvedla, Ze se automobilka snazi pro zaméstnance vytvoiit psychologicky
bezpecné prostiedi. Zaroven se snazi zbavit predsudk v oblasti duSevniho zdravi, za timto
ucelem pofadd workshopy, komunitni aktivity, tymové rozhovory, ale 1 individudlni

psychologicka sezeni ve vSech lokalitach, kde ptisobi (Tomanka, 2023).

6.4 Socialni interakce (vztahy na pracovisti)
Mezilidské vztahy na pracovisti se utvaii predevsim v neformalni roving. Nelze je aktivné fidit,
na to existuje pfilis mnoho faktord, které mezilidské vztahy ovliviiuji. Tyto faktory jsou blize
specifikovany v kapitole 2. Uloha managementu je v tomto piipadé spise podptirna — je dtllezité
vytvofit zaméstnancim prileZitosti k neformalnimu setkavani, pii némZ dochazi k aktivni

socialni interakci a tfibeni mezilidskych vztahi.

Jednou z moznosti, jak tyto pfilezitosti vytvaret je prizpusobit ¢ast prostor na pracovisti
K mimopracovnim aktivitiam. Na mnoha pracovistich tak vznikaji sportovné-relaxacni
a odpocinkové zony, které nejenze vytvareji piilezitost pro neformalni setkdvani piimo na
pracovisti, ale zaroven napomaha udrZovat psychickou pohodu zaméstnance, tzv. wellbeing —

blize uvedeno v kapitole 6.1.
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Deloitte Advisory, s. r. 0.

Spole¢nost Deloitte je nadnarodni spole¢nost poskytujici profesionalni sluzby v oblasti auditu,
podnikového a finan¢niho poradenstvi. Spole¢nost se v roce 2019 piest¢hovala do novych
prostor budovy Churchill v prazskych Vinohradech. Interiér budovy byl koncipovan na zakladé
analyzy dosavadniho fungovani firmy a jejiho dal§iho smefovani. Prostory byly navrzeny podle
pozadavklli managementu i zaméstnancu. Kromé& pracovnich prostor Ize v budové nalézt

télocvicny, cyklomistnost, restauraci a détsky koutek (Zabloudil, 2019).

Jednotliva patra budovy jsou propojena otevienym schodistém, kolem kterého je jako sttedobod
umistén tzv. social hub (volny pieklad: socialni uzel/ centrum), nazyvany dSpace Hub. DSpace
Huby ptedstavuji prostory pro nahodné setkavani zaméstnancu, jsou zde umistény kuchynky,
kopirky, Satny atd. Na toto ,,centrum* navazuji pracovni prostory (zasedaci mistnosti, training
centra, kancelafské prostory). Jan Stehlik, Chief Digital Officer Central Europe, ktery se podilel
na realizaci projektu novych prostor, povazuje dSpace Huby za produktivni misto, protoze
neformdlni povaha setkdni napt. nad kdvou v kuchyiice casto nahrazuje formalni schiizku, navic

s piijemné&jsi atmosférou (AVMedia Systems, 2020).
Avast Software, s. r. 0.

Spole¢nost Avast, ktera pfechazi na hybridni model prace — podrobnéji v kapitole 6.2, prosla
béhem pandemie i zménou pracovnich prostor. Nove prostory odrazi jak novy model prace, tak
podporuje neformalni kontakt pracovnikii na pracovisti. V tiskové zprave ze srpna 2021 uvadi
generalni feditel Avastu Ondiej VIcek (Avast, 2021), ze pracovisté by mélo byt flexibilni
amélo by vyhovovat potfebam jednotlivee 1 tymu. Prostory spolecnosti jsou rozdéleny do
nékolika sekcei, pfi¢emz je zde dostatek mista pro neformalni setkavani s kolegy. Podle Vicka
se ty nejvetsi napady rodi pfi ndhodnych rozhovorech — ¢asto na chodbé nebo v kuchynce.

| proto vedla uprava prostor k rozsifeni neformalnich zon, které podporuji socidlni interakci.

V budové Enterprise V Praze na Pankréci 1ze nalézt neformalni zasedaci mistnosti, které od
okolnich prostor odd¢€luji prosklené stény. Firma podporuje wellbeing zaméstnanct, a tak byla
VvV budové zbudovana mistnost na cviceni jogy, mistnost na masaze, nebo relax zona, kde si
mohou zaméstnanci na chvili odpoc¢inout od pracovniho shonu. V sedmém patre, kde diive

byla jidelna, vznikl prostor pro setkavani, kde je samoobsluzné kavarna a kuchyné. Vzniklo tak

45



misto, kde mohou zamé&stnanci pfipravit jidlo pro sebe i pro své kolegy. Dale byly zbudovany

snack bary, kde je béhem dne obcerstveni k dispozici zdarma (Capexus, 2021).

A prave spoleéné straveny ¢as nad jidlem je dalsi piilezitosti pro neformalni setkavani.
Stravenky jsou u mnoha zaméstnavateld standardem, nékteti vSak firemni stravovani posunuli

na vyssi troven.
Profiq, s. r. 0. — pate¢ni snidané

Profiq je ¢eska IT firma dodavajici agilni softwarové sluzby do Silicon Valley, kde zam¢&stnanci
pripravuji spolecn¢ dnes uz tradiCni pateéni snidané, pii kterych probihd neformalni
prohlubovani vztahd, zacleiovani novych kolegli i feSeni pracovnich zalezitosti. Patecni
snidané jsou oblibenou aktivitou, ktera podporuje tymového ducha a piijemnou firemni
atmosféru. Dikazem muze byt i to, Ze patecni snidan€ probihaly i béhem pandemie ptes online

streamovaci platformy (profiq, ¢ 2023).
Livesport, s. r. 0. — strava zdarma v Aspira Café

Spole¢nost Livesport, ktera pfinasi sportovni zpravodajstvi pro fanousky a sazkate, hradi
zaméstnancim stravu v prazské restauraci Aspira Café v blizkosti sidla. Puvodné si
zameéstnanci hradili stravu sami prostfednictvim stravenek. Od tohoto zptisobu spolecnost
v roce 2018 upustila a konzumaci svych zaméstnancli ve zminéném podniku plné hradi. Chief
Operating Officer spole¢nosti Livesport Patrik Dzurenda uvedl, Ze zaméstnanci restauraci
vyuZzivaji a uSetii Cas, ktery stravili hleddnim nabidek a rozhodovanim, kam ptijdou na jidlo.
Dale uvedl, zZe jidlo zdarma méni kulturu a chovani zaméstnanct. Ubyva zdlouhavého posilani
emaill a zvysuje se pocet meetingil. Zaméstnanci fesi véci osobné u snidané, nebo obéda. Tento

krok se podle né&j projevil pozitivné a promitl se do spokojenosti zaméstnanct (Horacek, 2018).

Oblibenymi neformalnimi akcemi, které nejsou novinkou, ale jejichz trend neklesa jsou firemni

vecirky nebo plesy. Nejrozsitfengjsi je bezpochyby vanoéni vedirek, ktery pro své zaméstnance

Vv jakékoli podobé potada vice nez 80 % firem (JakeSova, 2022).

Mluv¢i pojistovny UNIQA, a. s. Eva Svobodova uvedla pro Idnes (Jakesova, 2022), Ze pro
dany rok poradali pro své zaméstnance tematicky vecirek ve stylu Elvise Presleyho. Hudbu
i vyzdobu pfizptsobili vybranému tématu a vitany byly i kostymy. Dale uvedla, ze po
koronavirové pauze pracovala velka ¢ast zaméstnanci v hybridnim rezimu a vanoc¢ni vecirek
spole¢nost vnima jako pfilezitost, aby se kolegové potkali osobné na jednom misté. Je to

pftilezitost potkat se neformalné a utuzit vztahy.
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Dalsi alternativou pro neformélni socidlni kontakt jsou teambuildingové aktivity.
— firemni sportovni akce, hry, kvizy, nebo uz zminény vecirek, nebo netradi¢néjsi podobu
teambuildingu napf. teambuilding formou firemniho dobrovolnictvi. Firemni dobrovolnictvi
spociva v tom, ze firma nabidne svym zaméstnanctim (vétSinou celému tymu) moznost podilet
se na vetejné prospésné Cinnosti. Naplil ¢innosti se rizni a pfinosy jsou patrné na vSech
stranach. Pii firemnim dobrovolnictvi dochazi K prohloubeni identifikace zaméstnanci
s firmou a zaroven dochazi k prohlubovani interpersonalnich vztahti v ramci kolektivu (Byznys

pro spole¢nost, ¢ 2019a).

Do dobrovolnickych ¢innosti se zapojuji zaméstnanci &eskych firem. Napt. ve Skupiné CEZ,
a. s. ma dobrovolnictvi vice nez 14letou tradici. Podle Petry Junger, manazerky Gtvaru diverzita
a inkluze, je o dobrovolnictvi stale velky zajem. Dobrovolnické dny probihaji v regionu, kde
Skupina CEZ ptisobi a poméhaji budovat vztahy nejen uvniti podniku a mezi zaméstnanci, ale

také vztahy s komunitou, ve které CEZ pusobi.

Dobrovolnik z Reckitt Benckiser, s. r. 0. (britska nadnarodni spole¢nost — vyrobce spotiebniho
zbozi v oblasti zdravi, vyzivy a hygieny) se vyjadfil k firemnimu dobrovolnictvi, jako k Zivotni
a pracovni zkuSenosti. Zdiraznil, ze m¢l béhem dobrovolnictvi moznost poznat své kolegy
jinak nez po pracovni strance. Dobrovolnictvi mu tedy suplovalo teambuilding (Byznys pro
spolecnost, ¢ 2019b).

Spole¢nost NN pojist'ovna a penzijni spolecnost, a. s., zapojila do charitativni ¢innosti své
zaméstnance béhem pandemie. Projekt s ndzvem ,,Lidi lidem* spojil pfijemné s uZite€nym.
Séfka Komunikace NN Ester Fleischerova uvadi v tiskové zpravé z prosince 2020, Ze projekt
vzeSel ze zapeklité situace. Ve spole¢nosti fesili tfi zakladni otdzky: jak nahradit socidlni
interakci v dobé lockdownu, jak psychicky podpofit kolegy a jak pomoci potiebnym. Pfisli
s feSenim v podobé¢ interni charitativni hry. Projekt spocival v tom, ze zaméstnanci spole¢nosti
sdileli pfes interni platformy svou aktivitu, za kterou sbirali body na dobro¢inné projekty. Body
dostavali za aktivity, které pifinaseli pozitivni ucinek i pro né¢ samotné: sportovni aktivita,
fotografie z prochazek, dobrovolniceni v organizacich, nebo videa, ktera slouzila Cisté pro
pobaveni kolegli. Zaméstnanctim NN se podatilo béhem prvnich dni nasbirat body v hodnoté
900 000 K¢, které spolecnost vénovala organizaci Klub svobodnych matek. Dalsi byla na fadé

pomoc senioriim v domovech diichodcil.
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Fleischerova zmifluje, Ze se do projektu zapojilo 150 zaméstnanct a odezva byla pozitivni.
V dob¢ pandemie tato aktivita nahradila aspon castecné socidlni interakci, o kterou kvl
lockdownu zaméstnanci piisli. Zaroven méli pfed sebou zaméstnanci smysluplny cil, ktery

ptispé€l i jejich fyzickému zdravi a psychické pohodé (NN Group, 2020).
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7/ Formulace zavéri a doporuceni V oblasti interpersonalnich

vztahii na pracovisti

v

Zaméstnavatelé Castéji dbaji na pohodli a dusevni pohodu zaméstnanci, ke kterym znaéné
prispivaji i zdravé interpersonalni vztahy, které na pracovisti mohou vznikat. V kapitole 6 jsou
popsany jednotlivé trendy v riznych oblastech a ptiklady praxe firem, které je praktikuji. Zda

tyto trendy pretrvaji, to ukdze ¢as. OvSem nelze popfit, ze maji urcity potencial.

Avsak 1 k praktikdm, které se jevi jako pfinosné a generuji pozitivni ohlasy, by se mélo
pfistupovat kriticky. O kazdé z vySe uvedenych praktik lze fici, Ze ma sva pozitiva i negativa.
Mezilidské vztahy obecné jsou tézko uchopitelné a velka Cast sympatii nebo antipatii se
projevuje na zakladé¢ faktord, které jsou uvedeny v kapitole 2. Tyto faktory nelze aktivné fidit,
casto funguji podvédomé a utvaii se po cely Zivot Cloveéka. Piesto zaméstnavatelé mohou

0 interpersondlni vztahy na pracovistich pecovat.

7.1 Shrnuti
Z provedené analyzy sekundarnich dat vyplynulo, ze nejvyraznéj$im trendem, ktery lze
V oblasti prace pozorovat je nabidka hybridniho modelu zaméstnanciim, kterym to jejich napli
prace dovoluje. To, Ze hybridnimu modelu do zna¢né miry napomohla pandemie COVID-19,
jiz bylo zminéno. Prizkum uvedeny Vv kapitole 6.1 ukazuje, Ze o hybridni model prace je mezi
zaméstnanci zajem. Na tento model je tieba nahlizet z obou stran. Nelze jen zdiraznovat klady

a nezminit moZné zapory.
Pozitiva hybridniho modelu (Banikova, 2022):

e VEtsi svoboda a flexibilita pro zaméstnance,

e rozvrzeni pracovniho tkolu podle energie a osobniho ¢asu,

e pocit divéry ze strany zaméstnavatele (prohloubeni diveéry napomaha i prohloubeni
logjality k zaméstnavateli/ podniku),

e sniZeni provoznich nakladi (snizenim poctu pracovnich mist v kancelatich).

Negativa hybridniho modelu (Banikova, 2022):

vvvvvv

e slozitéjsi a neosobni komunikace — pocit nedostatku informaci, nebo naopak ptehlceni

informacemi,

e nedostate¢né technologické zajisténi,
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e neni univerzalni — nelze jej pouzit ve vSech ekonomickych odvétvich,
e ochlazeni, nebo zhorSeni interpersonalnich vztahti na pracovisti z divodu
nedostateéné socialni interakce,

e stres z pocitu neustalé dostupnosti (,,kolegové by se se mnou méli byt schopni spojit
24 hodin denn¢).

Interpersonalni vztahy jsou, za vyuziti hybridniho rezimu prace, rizikovou oblasti. Je nutné, aby
zamé&stnavatelé a management vytvorili takové prostiedi, které bude budovani

interpersonalnich vztahti naklonéno.

Miuze to byt prostiedi ve smyslu fyzickych prostor pracovisté: z analyzy vyplynulo, Ze
spole€nosti pracovni prostiedi ¢asto modernizuji a uzptisobuji pro pohodli zaméstnanct. Neni
prekvapivé, ze nékteré velké Ceské firmy pretvotily interiér pracovist na kreativni prostiedi,
které nabizi $irokou $kalu pfilezitosti pravé k neformalni socidlni interakci. Ani to, Ze se Casto

inspirovali od velkych spole¢nosti ze zahranici, zejména od giganti v oblasti IT.

Muze to byt ale i prostiedi ve smyslu podnikové kultury, kterd mé pozitivni vliv na utvareni
mezilidskych vztaht.. Kultury, ktera vytvaii psychické bezpeci a stara se o dusevni zdravi svych
zaméstnancl, naptiklad tim, ze jim bude vramci benefitd poskytnuta bezplatna online
psychoterapie. Lze tvrdit, ze online psychoterapie, a piedev§im jeji zafazeni mezi
zaméstnanecké benefity, je také vysledkem pandemie, ktera u mnohych nabourala zakladni

patra lidskych potieb — pocit bezpeci a socidlni interakei.

Dalsi rizikovou oblasti je interni komunikace. Jak se ukazalo v obdobi lockdownu, dobie
nastavena interni komunikace muze v kratkodobém horizontu suplovat socialni interakci, jak
dokazuji nékteré piiklady z kapitoly 6.1. Podminkou zistava, ze musi byt dobie nastavena

a odpovidat kultute podniku.

Je na zvéazeni vedeni, kolik informaci a jakou formou je budou komunikovat zaméstnanctim.
Pfi $patném nastaveni interni komunikace mize dochazet k nedostate¢nému predani informaci
zaméstnanciim, coz snizuje diveéru v zaméstnavatele a podkopava loajalitu vi¢i podniku — jak

je podrobngéji popsano v kapitole 2.5.

Ovsem muze nastat i opacny problém, kdy jsou zaméstnanci informacemi doslova zahlceni, jak
je popsano na prikladu Tyrkysové firmy Applifting v kapitole 6.1 — transparentnost vuci
zaméstnancim neni problémem. Problémem je nastaveni procesu a rozliSeni podstatnych

informaci od téch méné podstatnych.
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Pravé diky zkuSenosti, kterou piinesl lockdown v obdobi pandemie je socialni interakce pro
utvareni interpersonalnich vztahti a jejich prohlubovani stézejni. Ackoli jSou zaméstnanci
schopni v kratkodobém horizontu snést socialni distanc. V del$im ¢asovém tseku se dostavuji
negativni ucinky. Jak ukazal prizkum popsany v kapitole 6.1, vétSiné zaméstnanct chybél
v dob¢ pandemie praveé kontakt s kolegy. A data v kapitole 6.3 ukazuji na zhorSeni dusevniho
zdravi v populaci, kde jednim z primarnich faktor tohoto zhorSeni muze byt pravé socialni

distanc.

Neformdlni akce pro zaméstnance neni zadnou novinkou. Teambuildingy, vecirky a dalsi
mimopracovni aktivity, pfi kterych se zaméstnanci mohou poznat i po osobnéjsi strance, by se
V dnesni dob¢ daly oznacit za firemni folklor. OvSem pravé tyto neformalni akce na dileZitosti

neztratily, naopak jsou Zadouci pro budovani vztahli i podnikové kultury.

7.2 Formulace doporuceni
Péce o interpersonalni vztahy na pracovisti je komplexni disciplina. Jak bylo popsano
v kapitole 3, vztahy uzce souvisi s podnikovou kulturou. Dalo by se tvrdit, ze vztahy nepiimo
pusobi na veskeré ¢innosti uvnitf podniku, a zaroven veskeré ¢innosti ptisobi na interpersonalni
vztahy. Management muzZe ve zlepSeni interpersonalnich vztahi na pracovisti sehrat
podpiirnou roli, které spociva hlavné ve vytvareni prileZitosti k socialnimu kontaktu mezi

pracovniky.

S ohledem na analyzu trendl v oblasti interpersonalnich vztahd, lze odvodit doporuceni pro

vedeni v této oblasti.

Doporuceni pro management, pro zvladnuti dalSich potencidlnich vin pandemie
COVID-19:

1. Presunuti socialni interakce do online prostitedi: krom¢ pracovnich zalezitosti je
dobré dat prostor i neformalni komunikaci — sdileni zazitkl a rad spojenych s osobnim
zivotem (zvladani domacnosti, sdileni life hackt, online coffee breaky, online snidang,
ukazka provizorniho pracovniho mista apod.). Dochazi k prohlubovani pocitu
soundlezitosti mezi zaméstnanci.

2. ZlepsSeni interni komunikace: interni komunikace z velké ¢asti probiha online i za
normalnich podminek. Je dobré dat na online platformém také prostor pro neformalni
komunikaci (chat, diskusni forum apod.). Mozné doporuceni je oddélit pracovni
komunikaci od té neformalni — zaméstnanci nebudou mit problém hledat pracovni

zalezitosti mezi osobnimi zprdvami. Pracovni komunikace miiZze probihat formou
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emaild, pres platformu MS Teams, nebo na pravidelnych pracovnich poradach ptes
rizné online platformy.

3. Neformalni akce: ackoli tento bod by zavisel na potenciondlnich opatteni vlady. Je
dobré udrzovat aspon néjaky socialni kontakt, muze se jednat o neformalni snidani
s tymem, nebo sportovni aktivitu S mensim poctem kolegt, cokoli dalsiho. Pokud by
opatfeni setkdni nedovolila, mlize se setkani planovat pravé diky online prostredi.

| vidina a planovani neformalni akce mtze byt ku prospéchu.

Tato doporuceni mohou byt platna i za ,,normalnich* okolnosti. Online prostfedi mize pomoci
pteklenout vzdalenost a prohlubovat socialni vazby naptiklad v ptipad¢, Ze lenové pracovniho

tymu pracuji z riznych kouti republiky, poptipad¢€ ze zahranici.

Z resersi dale vyplynula i1 univerzalni doporuceni, ktera jsou pouzitelna v bézném pracovnim

provozu.
Univerzalni doporuceni pro management:

1. ZlepSeni interni komunikace: nejen v online prostiedi, jak je tomu vyse, ale i na
osobni urovni. Nechavat na poradach prostor i pro neformalni sdéleni. Potadani
polopracovnich snidani, brunchti, nebo obé&du.

2. Prizpusobeni pracovisté: vytvoreni prostoru na pracovisti, kde se zaméstnanci budou
moct neformalné setkavat kazdy den. Pfizpiisobeni prostor — kuchyiika, jidelna, koutek
s kavou, relax zona, odpocivadla, herni koutek apod. Tyto neformalni mista lze vytvofit
dle moZnosti zaméstnavatele, nemusi byt rozsahla.

3. Neformalni akce: vytvafet zaméstnancim moznost potkat se i s kolegy, se kterymi
uzce nespolupracuji. Mohou to byt akce, do kterych je zapojen cely podnik, jedno
oddéleni, nebo jen jeden tym, ktery spolupracuje na projektu. Fantazii se opét meze
nekladou, mize jit o teambuildingy, firemni vecirky, firemni pikniky, sportovni

aktivity, dobrocinné akce i védomostni kvizy...
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Zavér
Cilem prace bylo na zaklad¢ analyzy aktualnich trendli a zkuSenosti v oblasti interpersonalnich

vztahti navrhnout sadu doporuceni pro top management za ucelem lepsiho zvladnuti dalSich

potencionalnich vin pandemie COVID-19.

Teoreticka ¢ast byla rozdélena do tii ¢asti. Prvni ¢ast se zamétovala na teoreticka vychodiska
V oblasti interpersonalnich vztaht na pracovisti. Druhd ¢ast byla vénovana faktori, které na

vztahy plsobi. A tieti Cast se vénovala roli interpersonalnich vztahti v podnikové kultute.

Prakticka ¢ast byla rovnéz rozdélena na tii ¢asti. V prvni ¢asti je obsazen popis aktudlni situace
Vv oblasti interpersonalnich vztahil na pracovisti. Ve druhé ¢asti je obsazena analyza nejlepSich
praktik v oblasti interpersonalnich vztahti na pracovisti. Analyza probihala formou
sekundarniho vyzkumu a posouzenim nejlepsich praktik, které lze v dané oblasti pozorovat.
Treti Cast byla vénovana shrnuti analyzy a formulaci zavéri a doporuceni v oblasti

interpersonalnich vztahti na pracovisti.

Pro naplnéni cile byla ponechana doporucéeni pro zvladnuti dal$ich potencialnich vin pandemie
COVID-19. Ovsem kvili vyvoji situace, zejména kvuli Gstupu koronavirové krize, byla do
zavérecné Casti pfiddna univerzdlni doporuceni pro management, kterd bezprostiedné

nevychdzi ze situace béhem pandemie, a proto je lze pouzit i v soucasnych podminkéch.

Z vyzkumu vyplynulo, ze pro interpersonalni vztahy je kli¢ova socialni interakce, kterou Ize
Vv piipad¢ protipandemickych opatfeni pfesunout do online prostiedi. Je viak potifeba myslet na
to, ze online prostfedi nenahrazuje socialni kontakt na sto procent. S pfesunem do online
prostiedi by vedeni mélo myslet na to, Ze je tieba této zmeéné piizplsobit 1 interni komunikaci.
V oblasti interpersonalnich vztahii je vhodné dat prostor i pro neformalni konverzaci mezi
zamé@stnanci, apokud to situace dovoli ponechat a planovat neformalni akce, kde se

zaméstnanci mohou setkavat osobng, i kdyby jen v niz§im poctu.

Tato doporuceni jsou z ¢asti pouzitelna i za normalniho pracovniho provozu, to znamena bez
zavedeni opatieni. Lze k nim jesté pfidat doporuceni na vytvoreni pracoviste, které neformalni

socialni interakci podporuje.

Pii zpracovavani prace se ukazalo jeji Siroké zaméteni. Nejedno z uvedenych témat by Si
zaslouzilo podrobnéjsi vyzkum a detailnéjsi zpracovani, napt. trend hybridniho modelu prace,
ktery by v nadchdzejicich letech mohl nabyvat na sile, nebo vyvoj modell organizaci, ktery

popisuje Frederic Laloux.
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Piiloha ¢. A: Grafy k pruzkumu spolecnosti Survio

Priloha A obsahuje grafické zpracovani prizkumu spolecnosti Survio (2020b), které dopliuje

kapitolu 6.1.
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A jak lidé hodnoti svou pracovni moralku?
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Jakym zpusobem firmy komunikuji v dobé karantény?
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