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ANOTACE

Bakalaiska prace se zabyva divérou mezi zaméstnanci v dopravnich podnicich. Zamétuje se
na zkoumani miry davéry a faktory, které ji ovlivituji. V prvni ¢asti je popsana teoreticka ¢ast
problematiky. Druhd ¢ast obsahuje popis zplsobu sbéru dat, charakteristiku vyzkumného
souboru a jsou zde predstaveny a analyzovany vysledky provedené¢ho dotaznikového Setfeni
mezi zaméstnanci nékolika dopravnich podnikii v Ceské republice. Tieti ¢ast obsahuje vlastni

navrhy na zlepSeni vychazejici z vysledkii dotaznikového Setfeni.
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TITLE

Trust among employees in transport companies

ANNOTATION

The bachelor thesis deals with trust among employees in transport companies. It focuses on
examining the level of trust and the factors that influence it. The first part describes the
theoretical part of the issue. The second part contains a description of the method of data
collection, the characteristics of the research population and the results of a questionnaire
survey conducted among employees of several transport enterprises in the Czech Republic are
presented and analyzed. The third part contains suggestions for improvement based on the

respondents' suggestions.
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UVOD

Duveéra patii mezi klicové prvky, na nichz stoji stabilni a efektivné fungujici pracovni
kolektiv. V ramci organizacniho prostiedi mé zasadni vliv nejen na kvalitu vztahii mezi
jednotlivymi pracovniky, ale rovnéz na uroven spoluprace, motivaci zaméstnancii, jejich
pracovni nasazeni a celkovou spokojenost na pracovisti. Piestoze problematika divéry mezi
zameéstnanci je v nékterych oborech jiz pomérné podrobné zkouména, v oblasti dopravy se ji
vénuje stale jen omezena pozornost.
zaméstnanci, ale také na jejich pracovni nasazeni, motivaci a celkovou atmosféru v tymu.

V prostiedi dopravnich podniki, kde zaméstnanci ¢asto ¢eli stresu, sménnému provozu
a vysokym narokim na spolupraci, je divéra kliCovym prvkem pro hladké fungovani
kazdodenniho provozu.

Zaméfeni se na tuto oblast muze pfinést zlepSeni v komunikaci, vyssi pracovni
spokojenost 1 lepSi vykonnost tymi. Do budoucna mize byt pravé divéra jednim
z rozhodujicich faktort pro stabilitu a efektivitu téchto organizaci.

Bakalatska prace je rozdélena do tii kapitol. Obsahem prvni kapitoly je teoretické
vymezeni divéry. Uvodni &ast prvni kapitoly je tvofena definicemi divéry, predstaveni
jednotlivych druhta diivéry a seznameni s nimi. Dale jsou popsany situace a vzorce chovani, pii
kterych mize divéra vznikat nebo naopak zanikat, a také jsou piedstaveny statistické vysledky
daveéry.

Na konci prvni ¢asti je podkapitola uréend k predstaveni stylii vedeni podporujici vznik
podnikové daveéry.

Druha kapitola se zamétuje na zmapovani aktualni situace v oblasti divéry mezi
zaméstnanci dopravnich podnikié. Uvodni ¢ast druhé kapitoly popisuje zptisob sbéru dat,
charakteristiku vyzkumného souboru a postup provedeni predvyzkumu i hlavniho prizkumu.
Nasledné jsou v kapitole piedstaveny a analyzovany vysledky dotaznikového Setfeni.

Tteti kapitola vychazi z analyzy odpovédi ziskanych prostiednictvim dotazniku
a zaméiuje se na navrhy, které mohou piispét k udrzeni nebo posileni divery, komunikace
a spoluprace mezi zamé&stnanci dopravnich podnikd. Navrhy vychazeji z konkrétnich poznatka
respondentu.

Cilem bakalaiské prace je na zaklad¢ teoretického vymezeni problematiky davéry

analyzovat a popsat souCasny stav diaveéry mezi zaméstnanci v dopravnich podnicich.



Na zéklad¢ vysledkt realizovaného prizkumu jsou navrzena opatieni pro zlepSeni ditvéry mezi

zaméstnanci v dopravnich podnicich.
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1 DUVERA

., Existuje jedind véc, spolecnd vSem jedinciim, vztahum, tymum, rodinam, organizacim,
narodiim, ekonomikam a civilizacim na celém svéte, bez niz se i ta nejmocnéjsi vlada,
nejuspésnejsi podnikani, nejvice prosperujici ekonomika, nejvlivnéjsi vedeni, nejveétsi
pratelstvi, nejpevnejsi charakter, nejhlubsi laska ocitnou v troskach. Pokud ji ale rozvijime
a posilujeme, predstavuje potencial uspéchu a prosperity, jaky nema sobé rovna. Presto ziistava
tou nejvice opomijenou, nejvice podcenovanou moznosti, kterou nam dnesni svét nabizi —
moznosti, kterou nechapeme a nerozumime ji. Tou véci je dirvera. “ Covey (2006, s. 19)

), deny dar nepovzndsi tolik darce i obdarovaného jako divéra. “ Henry David Thoreau

1.1 Definice diivéry

Na termin diivéra vzniklo podle McKnighta a Chervanyho (1996) nepteberné mnozstvi
definici a Casto se od sebe v riznych mirach 1isi. Rozmanitost téchto definici mize zptisobovat
nesrozumitelnost pfi snaze urcit, ktera z nich nejlépe a nejpresnéji vystihuje pojem daveéra.

S tim, Ze mnoho autorii definovalo divéru jinym zplsobem, se d4 poukazat na to, ze je
obtizné piesné definovat tento pojem.

Podle n¢kterych autorti, jako jsou napt. Miller a Mitamura, (2003) nebo Couch a Jones,
(1997), mize byt divéra definovana jako oc¢ekavani dobré vile u ostatnich lidi.

Dle Bernarda Barbera (1985) mizZe byt diivéra chapana jako soubor ,socidlné
naucenych a socialné potvrzenych ocekavani, ktera maji lidé jeden od druhého, od organizaci
a instituci, ve kterych Zziji a od prirozenych a mordlnich spolecenskych radu, které urcuji
zdkladni chapani jejich Zivotii.*

Bromiley a Harris (2006) definuji divéru jako nevypocitavé presvédéeni o poctivosti
druhé strany pfi vyjedndvani, zahrnujici snahu jednat v dobré vife, dodrzovat pfijaté zavazky
a vyhybat se oportunistickému chovani.

Pro Hardina (2009) je divéra kognitivni pojem, jde o relevantni znalosti o lidech,
kterym je divéfovano, a o motivy jejich jednéni.

Pro Cassona a Giustu (2006) znamena diivéra jistou a opravnénou viru, Ze druhd strana
bude plnit své zavazky.

Lze tedy fict, ze v definici pojmu divéra zatim neexistuje jednota, a to jak ve védeckém
prostiedi, tak 1 v kazdodenni fec¢i. Navzdory riznym definicim se vétSina autori ale shoduje

na tom, ze jde o pozitivni oc¢ekavani viici jiné osobé, situaci nebo jevu.
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1.2 Druhy davéry

V sociologickém odvétvi existuje fada pristupii k rozdéleni divéry. Jednim z moznych
kritérii je povaha objektu, ke kterému je divéra sméfovana. Podle tohoto hlediska lze rozlisit
nekolik typi divery: intrapersonalni, coz zahrnuje sebedtivéru; interpersonalni, tedy daveéru
mezi lidmi; a systémovou duvéru, ktera se dale ¢leni podle konkrétnich systémd, jako jsou

instituce, organizace nebo spolecenské struktury.

1.2.1 Sebediivéra

»Abychom mohli vybudovat vztahy duvery s druhymi lidmi, musime zacit u sebe Covey
(2006, s. 61)

Sebediivéru 1ze oznacit jako dlleZitou slozku osobnosti, kterd urcuje, do jaké miry
si clovek uvédomuje své moznosti, schopnosti a nedostatky.

Hartl a Hartlova definuji ve Velkém psychologickém slovniku (2010) sebedtivéru jako
webevedomi je védomi viastni ceny ...presvédceni, ze clovek jedna sprdavné, vhodné a ucinnym
zpiisobem. ... stav mysli nebo pocit, ktery se vyznacuje nepritomnosti nejistoty, ostychu
nebo rozpakii a je provazeny klidnou virou v sebe a své schopnosti, beze stop podcenovani
nebo nadutosti.

Abraham Maslow (2014), americky psycholog, popsal seberealizaci jako zakladni
lidskou potiebu naplnit sviij potencidl a usilovat o dosaZeni nejlepSi mozné verze sebe sama.
Seberealizované osoby podle néj vykazuji vnitini moralni hodnoty, které nejsou zavislé
na vnéjSich autoritach ¢i pravidlech.

Mira sebedlivéry nemusi mit obecnou hodnotu, ktera je konstantni ve vSech aspektech
zivota. Obvykle se v zivoté jedince nachézi oblasti, ve kterych si véfi vice, a jiné, ve kterych

zase naopak mén¢.

1.2.2 Interpersonalni diivéra

Zjednodusené lze fict, ze interpersonalni divéra se vytvaii prostiednictvim piimych
kontaktli mezi lidmi a projevuje se v riiznych typech vztahti, at’ uz jde o osobni nebo profesni
spojeni.

Tento druh divéry se podle Chua a kolektivu (2008) jesteé miize délit na dva poddruhy,
a to na kognitivni a afektivni divéru.

Kognitivni (reflektivni) dlvéra, neboli divéra zaloZend na poznani, se vztahuje
k “diveéfe z hlavy” — tsudku zaloZzenému na dilkazech o kompetentnosti, spolehlivosti
a integrité druhé osoby. Jedna se o raciondlni zavér, ktery clovék vyvozuje na zéklade¢ informaci

o chovani druhé osoby v konkrétnich situacich.
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Murray et al. (2011) oznacuji tuto formu davéry jako reflektivni. Autofi zdlraziuji, ze
reflektivni divéra hraje klicovou roli pfi regulaci obrannych a ochrannych mechanismt ega.
Z perspektivy reflektivni formy je divéra vnimana jako prostiedek k zvladani nejistoty
v rizikovych situacich.

Afektivni diivéra, ¢asto oznaCovana jako ,,duvéra ze srdce,” predstavuje emocionalni
pouto, které vznikd na zaklad¢ vnimani pocit, imyslt a motivii druhé osoby. Tento druh
diavéry se vyznacuje tim, Ze jednotlivci projevuji péci a starost o blaho svych partnerii a vefi
v hluboké hodnoty a ctnosti vztahu. Afektivni divéra zahrnuje emocionélni investici a byva
stabiln€j$i a univerzalngjsi v riznych situacich nez divéra zaloZzend na poznani. (Rempel,
Holmes, & Zanna, 1985; Lewicki & Bunker, 1996; Lewis & Weigert, 1985)

Autorky Dunn, Ruedy a Schweitzer (2012) oznacuji lidi s vysokou afektivni divérou
jako citove velmi zranitelné, jelikoz od ostatnich ocekavaji, ze budou ohleduplni a podporujici.

Dunn, Ruedy a Schweitzer (2012) zdiiraziiuji dilezitost rozliSovani mezi afektivni
a kognitivni divérou. Ve svém vyzkumu zjistily, ze urcity impuls mize ovlivnit obé formy
davéry odlisné. Zaméfily se na situace socidlniho srovnéavani, at’ uz formalniho (naptiklad
uchazeni se o lepsi pracovni pozici) nebo neformalniho (naptiklad porovnavani vzhledu).
Rozlisily dvé formy srovndvani: vzestupné, kdy se jedinec srovnava s nékym uspésnéjsSim,
a klesajici, kdy se porovnava s osobou v horsi situaci. Vysledky ukézaly, Ze socidlni srovnavani
poskozuje divéru — vzestupné srovnavani naruSuje afektivni divéru a klesajici srovnavani
kognitivni ditvéru.

Z vyzkumu Centra pro vyzkum vefejného minéni (zkr. CVVM) z léta 2024 1ze vy¢ist,
ze se Ceska spolecnost tési vysoké mite interpersondlni diveéry. Z 922 dotazanych starSich
15 let vyjadtilo davéru svym nejbliz§im 96 %, oby€ejnym lidem pak 78 %.

V pracovni sféfe je situace trochu odli$na, tam podle studie spole¢nosti Krauthammer
(2009), ve které se zkouma chovani manazeri, svym nadfizenym véii 60 % zaméstnancii, coz

je 0 8 % mén¢ nez v roce 2008.

1.2.3 Systémova divéra

Systémova davéra je typ duvéry, ktery Lewis & Weigert (1985) popisuji jako divéru
ve struktury, procesy a instituce ve spolecnosti, organizacich nebo konkrétnich systémech.
Tento typ divéry je zalozen na vife, Ze systém jako celek, at’ uz jde o pravni ramec, politické

instituce, nebo firemni struktury, bude fungovat efektivné, spravedlivé a transparentné.
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Lidé, ktefi maji systémovou divéru, véfi, Ze systémové instituce budou dodrzovat

pravidla a zajisti pfedvidatelné a pozitivni vysledky. Miru systémové davéry v Ceské republice

pravideln¢ zkouma CVVM.

Tabulka 1 Duvéra vybranym institucim vetfejného Zivota (v %) v roce 2024

Rozhodné $piée Spise Rozhodné evi  DIN Rozdil Prumér

daveruji  davéruji nedavéruji  nedaveéruji D-N (1-4)
Policii CR 16 58 16 7 3 7423 51 215
Armadé 17 49 18 8 8 66/26 40 2.20
Bankam 10 59 20 9 2 69/29 40 299
Soudim 12 49 25 9 5 6134 27 234
Vyzkumum vef. minéni 7 51 26 7 9  58/33 25 2,36
Radiu 6 45 30 12 T 51/42 9 2.51
Odborim 4 38 30 10 18 42140 2 256
Internetu 3 35 42 12 8  38/54 -16 2.69
Nezisk.org. 8 33 26 23 10  41/49 -8 270
Televizi 2 36 40 18 4 38/58 -20 278
Tisku 2 32 42 17 7 34559 -25 280
Cirkvim < 24 33 27 12 28/60 -32 2.94
Pol. stranam a hnutim 1 18 51 25 5 19776  -57 3,04

Zdroj: CVVM SOU AV CR (2024)

Z tabulky je patrné, ze v Ceské republice se nejvétsi divéry t&si Policie CR (74 %),

banky (69 %) a armada (66 %), nejméné vsak lidé duvéruji politickym strandm a hnutim (19

%).

Co se tyce zakladnich Gstavnich instituci, tam nejvyssi davéry dosahli starostové (67 %)

a obecni zastupitelstva (64 %), s nejnizsi diveérou se potyka poslanecka snémovna (23 %)

a vlada (24 %).

Tabulka 2 Dtveéra obyvatel ustavnim institucim (%) — ¢asové srovnani

DUVERA IX-X122 X122-4/23 N-1/23 IV-VI23 VI-VIF23 VII-IX/23 X-X1/23 11124 IV-Vi24 VI-VIIII24
Prezident 33 38 - 58 58 58 52 54 55 53
Viada 28 34 33 32 25 25 14 20 21 24
Poslanecka snémovna 28 33 33 32 25 23 18 20 21 23
Senat 34 41 36 38 36 33 29 32 32 30
Krajské zastupitelstvo 48 55 46 48 42 45 44 44 44 44
Obecni zastupitelstvo 63 69 65 66 62 65 62 62 66 64
Starosta 62 71 65 67 65 66 67 66 68 67
Hejtman 46 53 45 45 43 45 42 45 45 41

Zdroj: CVVM SOU AV CR (2024)
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1.3 Vznik a ztrata divéry v podniku
Duvéra je nezbytnym predpokladem efektivni spoluprace v podniku. Nasledujici
kapitola se vénuje tomu, jakym zptisobem ditvéra vznika, co ji posiluje a za jakych okolnosti

muze dojit k jejimu oslabeni nebo Uplné ztraté.

1.3.1 Vznik

Vznik divéry mezi zaméstnanci a managementem Mishra & Morrissey (1990) vnimaji
jako dulezity proces, ktery vyzaduje Cas, usili a systematicky pfistup. Je dalezité mit na paméti,
ze rozvoj divéry vyZzaduje vic nez jen kratka orientacni setkani, ale je tfeba o né&j neustale
usilovat. Pro budovani divéry by dle O'Connor & Annison (2002) vedouci pracovnici méli
stanovit dobfe definované vize a cile. Kaliappan & Kavitha (2019) upozoriuji také
na autentické vedeni a udrzovani transparentni organiza¢ni komunikace.

Dle Janouska (2023) je pro divéru prospéSna politika otevienych dvefi. Politika
otevienych dvefi je vynikajici zplsob, jak ukédzat svému tymu, Ze je jejich vedouci vzdy
k dispozici. Timto pfistupem budou odstranény obavy a neochota obratit se na vas jako
na nadfizeného, coz posili diivéru zaméstnanct. Tento pfistup vede k upfimnéjsim diskusim,
lepsi spolupraci a zrusSeni bariéry mezi vdmi a zaméstnancem

Podle Simona Sinka (2023) je pro vybudovani a posileni divéry dulezité, aby vedouci
pracovnici davali najevo, Ze zaméstnanci jsou pro spolecnost tou nejcennéjsi polozkou.
To miize znamenat pfijimani rozhodnuti, kterd misto okamzitych finan¢nich zisku stavi jako
prioritu blaho zaméstnanct. Pfijimani takovych rozhodnuti zaméstnancim ukazuje, ze jejich
bezpeci a spokojenost je pro spolecnost dllezita.

Podle Sinka (2023) je taky dulezité, aby vedouci pracovnici §li svym podiizenym
prikladem. Znamé potekadlo pravi: ,,Chovejte se k lidem tak, jak chcete, aby se chovali oni
k vam.* Vedouci by si mél stanovit, jaké hodnoty od své spole¢nosti nebo tymu ocekava, a pak

ty samé kvality vykazovat.

1.3.2 Prevence ztraty

Prevence ztraty diivéry v organizacich je klicova pro udrzeni efektivni a harmonické
pracovni atmosféry. Existuje n€kolik opatteni, kterd mohou pomoci minimalizovat riziko ztraty
diavéry mezi zaméstnanci a jejich nadfizenymi.

vvvvvv

a otevienost komunikace. Je diilezité, aby vedeni spole¢nosti jasné a pravidelné¢ komunikovalo
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se zaméstnanci o rozhodnutich a zménach, které n¢jakym stylem zasahuji do jejich kazdodenni
prace. Oteviené sdileni informaci buduje pocit bezpeci a diivéry mezi zaméstnanci a vedenim.

Dalsim opatienim podle Cohen & Levinthal (1990) je podpora a investice do rozvoje
zaméstnancl. Investice do Skoleni, profesniho rustu a karierniho rozvoje jsou dulezité
pro udrZeni divéry. Zaméstnanci, kteti vnimaji, Ze organizace investuje do jejich profesniho

rozvoje, maji tendenci vykazovat vyssi loajalitu a divéru.

1.3.3 Ztrata

Kmosek (2023) tvrdi, Ze ke ztraté¢ divéry mezi manazery a zaméstnanci dochézi, kdyz
zamestnanci prestavaji verit v Cestnost, schopnosti nebo spravedlivé jednani svych nadfizenych.
Je dullezité si ale uvédomit, Ze ke ztraté diivéry obvykle nedochazi nahle. Casto je to vysledkem
fady opakovanych chovani, ktera postupné oslabuji davéru tymu ve vedeni. Pokud se tento
problém nepodati vytesit v€as, mize se situace zhorsit natolik, Ze zaméstnanci za¢nou mit pocit,
ze jejich jedinou moznosti je opustit organizaci. Ztrata této diveéry muze byt zapficinéna
z ruznych divodl, jako je nejasnd komunikace, nesplnéni slibl, neefektivni fizeni
nebo nedostatek transparentnosti pfi rozhodovani.

Spolecnost Axcet (2024) upozoriiuje, ze nesoulad mezi slovy a ¢iny vedoucich
pracovnikil je zasadnim faktorem, ktery muze narusit divéru na pracovisti. Pokud vedeni
naptiklad zavede pravidla dochvilnosti, ale jejich dodrZovéni neni spravedlivé, vznika
u zaméstnancll pocit nejistoty a ztrata diveéry v rovnost zachdzeni. To vede k demotivaci,
zvySené fluktuaci a snizené moralce. Podobné nespravedlnost v hodnoceni vykonu mize rychle
oslabit respekt k vedeni. Aby se tomu piedeslo, je nezbytné, aby vedouci jednali v souladu se
svymi slovy a aplikovali pravidla spravedlivé, ¢imZ podporuji diaveéru, respekt a tymovou
atmosféru.

Dal$im kamenem urazu muize byt pocit nadfazenosti. Pfechod do vedouci role mtze
vést k tomu, Ze si novi manazefi za¢nou pfipadat nadfazeni, coz vSak Casto plyne spiSe
z nejistoty spojené s touto novou odpoveédnosti nez z umyslu. Snahy plisobit neomylné nebo
vSevédoucné mohou negativné ovlivnit vztahy s tymem, protoze zamé&stnanci potfebuji vnimat
své vedouci jako lidské a pfistupné. Predstirani dokonalosti vytvaii odstup, zatimco pfiznani
chyb nebo nejistoty posiluje diivéru a autenticitu. Vedouci by méli vyhledavat zpétnou vazbu
od zaméstnanct a zohledniovat jejich navrhy, ¢imZ nejen zlepSuji procesy, ale také ukazuji, ze
si vazi prispévkl svého tymu. Tento pfistup podporuje diveéru, spolupraci a pocit inkluze

v kolektivu.
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1.3.4 Vysledek duvéry

Neurolog Paul J. Zak (2017) ve svém vyzkumu prokazal zasadni vliv divéry
na produktivitu a spokojenost zaméstnancti na pracovisti. Jeho studie ukazuje, ze zaméstnanci
pracujici v prostfedi s vysokou mirou divéry dosahuji vyrazné lepsich vysledkti ve srovnani
s témi, ktefi plisobi v organizacich s nizkou diivérou. Zaméstnanci pracujici v prostiedi
s vysokou mirou diveéry vykazuji o 74 % méné stresu, o 106 % vice energie pfi praci, o 50 %
vetsi produktivitu, vybiraji si o 13 % méné dni pracovni neschopnosti, maji o 76 % vétsi
zapojeni do prace, jsou 0 29 % vice spokojeni se svym Zivotem a vykazuji 40 % pokles Sance
na vyskyt syndromu vyhoteni.

Tyto statistiky jasné ukazuji, ze divéra hraje kli¢ovou roli v uspéchu organizaci
a spokojenosti zaméstnanct. Prostfedi, kde panuje vysoka diivéra, podporuje nejen vyssi
produktivitu a inovativni pfistup, ale také pfispiva k lepSimu zdravi, vétSi spokojenosti

zaméstnancu a jejich silngjs§imu zavazku vici praci a organizaci.

1.4 Duvérivost a duvéryhodnost

Rotter (1971, 1980) ve svych vyzkumech zkoumal, zda existuje vztah mezi divérou,
daveétivosti a diivéryhodnosti. Vysledky ukazaly, Ze existuje vztah mezi mirou interpersonalni
divéry, diveéryhodnosti a diaveétivosti. Jedinci, kteti vice diveétuji ostatnim, jsou také Castéji

vnimani jako divéryhodni a zdroven maji vétsi tendenci ditvérovat i druhym.

1.4.1 Duvéryhodnost

Autofi Mayer, Davis a Schoorman (1995) piedstavili tfi vlastnosti, které vedou
k divéryhodnosti. Prvni vlastnosti jsou schopnosti ¢lovéka, druhou je laskavost a tieti je
bezuhonnost, neboli presvédceni, Ze osoba se fidi néjakymi zasadami, hodnotami a normami.
prokédzal své odborn¢ dovednosti, je pro vefejnost ¢i pro potenciondlniho pacienta vice
davéryhodny.

Simon Sinek ve své knize ‘Lidfi jedi posledni‘ (2015) popisuje nazor Boba Chapmana
(generalni feditel spolecnosti Barry-Wehmiller. Pozn. autora), ktery nevéfil, Ze pouhé dosaZeni
vysokoSkolského vzdélani nebo talent v wurcité oblasti automaticky Ccini cloveka
diavéryhodnéj$Sim nez nékoho, kdo absolvoval ucilisté a Zivi se manuélni praci. Chapal, Ze
pokud si nadfizeni chtéji ziskat diivéru ostatnich, musi s nimi nejprve jednat jako s lidmi.
Dutivéru mohou ziskat pouze tim, Ze ji sami nabidnou. Chapman dale popisoval, Ze diky této

myslence se béhem kratké doby lidé ve spolec¢nosti zacali vnimat jako rodina. Zména prostiedi,
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ve kterém pracovali, vedla k tomu, Ze se k sobé& stejni 1idé zacali chovat jinak. Pocit ocenéni
a soundlezitosti jim umoznil uvolnit se a pln¢ vyuzit sviij potencidl, jak hlavou, tak srdcem.
Dilezitym faktorem je 1 pfedeSla zkuSenost. ZkuSenost miize byt pfimé (osobni),

nebo zprostfedkovana jinym ¢lovékem (napt. doporuceni od zndmého)

1.4.2 Divérivost

Giddens (2010) nabizi odpovéd’ na otazku, co spojuje divéru a divetivost. Podle jeho
nazoru se obé tyto vlastnosti vazou k ocekdvanim, kterd mohou byt zklamédna nebo zcela
nenaplnéna. Na rozdil od divétivosti vSak duvéra podle Giddense zahrnuje 1 uvédomeéni si
rizika.

Panuje obecny nazor, ze duvétivi lidé jsou soucasné naivni a neopatrni. Na otazky typu:
“Znamena to, ze jedince, u kterych se v ramci interpersonalnich vztaht vyskytuje vyssi stupen
davétivosti 1ze snadnéji o§idit?“ nebo, “Je pravdou, Ze u jedincud, ktefi jsou neduvéfivi,
u kterych je nekdy pritomny az cynicky pohled na svét, se vyskytuje vyssi opatrnost v socidlnich
vztazich nez u lidi davétivych?* hledali odpovéd’ Yamagishi, Kikuchi a Kosugi (1999).
Ve svém vyzkumu vychdazeli z predpokladi Rottera (1980) - Divétivost piedstavuje vysoké
obecné ocekavani, Ze ostatni lidé jsou divéryhodni, dokud se neprokaze opak a pokud je
davétivost spojena s naivitou, zahrnuje také necitlivost vic¢i informacim, které odhaluji
nedtvéryhodnost.

Yamagishi et al (2004) ve svych vyzkumech potvrdili ptivodni hypotézu, ze davétivi
lidé nemusi byt nutné naivni. Naopak zjistili, ze jedinci s vysokou mirou davétivosti byvaji

opatrnéjs$i a méné naivni nez ti, ktefi maji nizkou uroven diveétivosti.

1.5 Kontrola versus diivéra

Mozné nejlepsi zptsob pochopeni rozdilu mezi kontrolou a diivérou je porovnat si
vedeni zalozené na dlvéfe a inspiraci a vedeni zalozené na ptikazech a kontrole.

Spolecnost Bizmanualz (2014) definuje ptikazové a kontrolni vedeni jako styl fizeni,
ve kterém vedouci pracovnik ¢ini rozhodnuti a vydava pokyny, pficemZz mé plnou autoritu
nad podiizenymi. Tento pfistup omezuje zapojeni zaméstnanci do rozhodovaciho procesu
a klade diiraz na jejich podiizenost. Ukolem vedouciho je efektivng fidit tym a dosahovat
stanovenych cili.

Bizmanualz (2014) dale uvadi, ze tento styl mize byt piinosny v situacich vyzadujicich
rychlé a jasna rozhodnuti, naptiklad pfi zvladani krizi. Na druhé stran€ vSak muize oslabovat

motivaci, omezovat kreativitu a sniZzovat inovativni ptistupy. Je ¢asto charakterizovan striktnim
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dodrzovanim pravidel a postupil, coz pomahd zajistit jednotnost a minimalizovat odchylky
od stanovenych standardti.

Covey (2022) tvrdi, ze tento styl vedeni je zaloZen na transakénim pfistupu — ziskat
klienta, dokoncit ukol, potlacit nezadouci chovani a vSe provést co nejrychleji. Tato filozofie je
vnimana jako ztélesnéni efektivity. Dale fika, ze vedouci v tomto stylu fizeni mohou u svych
pracovniki dosdhnout poslusnosti, avSak jen ztidka néc¢eho vic. Ackoli je dodrzovani predpist
nezbytné, samo o sob¢ zustava hluboce nedostacujici.

Déle Covey (2022) uvadi, ze davéra a inspirace spocivaji v ziskani tzv. srde¢ného
zavazku, tedy zavazku, ktery je piijiman dobrovolné, na zaklad¢ vnitinitho presvédCeni
a s autentickym zaujetim. Nejde pritom o projev vnéjsi poslusnosti ¢i plnéni nafizenych tkold,
ale o hluboce osobni rozhodnuti jednat s nasazenim, protoze jednotlivec sdili smysl, hodnoty
a vztahy, které dané prosttedi nabizi. Takovy zévazek vznikd v prosttedi, kde jsou pfitomny
davéra, vzajemny respekt a smysluplné hodnoty — a pravé v takovém kontextu se stava
vyznamnym motiva¢nim faktorem.

Autor dodéva, Ze divéra a inspirace je transformacéni — zamétuje se na budovani vztaht,
na rozvoj schopnosti, na podporu, posileni a rast lidi. Ironii je, Ze tento piistup je nejen mnohem
trvalejsi, ale také efektivnéjsi.

» lidmi plati, Ze rychle je pomalu a pomalu je rychle. “ Covey (2022, str 28.)

Podle Coveyho (2022) si miiZete situaci pfipodobnit k rodicovstvi. Rodice, kteti
rozkazuji a kontroluji, jsou nejlep$imi mikromanazery — boji se pustit a vzdat se kontroly
a neustale se divaji ditéti pfes rameno. Naopak divetujici a inspirujici rodice jsou nejlepSimi

vidci — daveétuji svym détem a podporuji je v tom, ze se neboji riskovat.

Tabulka 3 Vybrané rozdily mezi styly vedeni

Piikazy a kontrola Divéra a inspirace
Poslusnost Zavazek
Transak¢ni Transformativni

Utinnost Efektivita
Fixni mySleni Ristové mysleni
Motivace Inspirace
Rizeni lidi a véci Rizeni véci, vedeni lidi

Zdroj: Covey (2022)
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1.6 Vidcovstvi

Tato kapitola byla zahrnuta do prace, protoze divéra v podniku miize vzniknout pouze
tehdy, pokud je vedeni nastaveno spravnym zptisobem a podporuje otevienou komunikaci,
spolupraci a férovy pristup k zaméstnancim.

Naopak v prosttedi, kde se vedeni zamétuje vyhradné na vysledky a ignoruje mezilidské
vztahy, Casto dochézi k vytvareni tlaku a rivality mezi zaméstnanci. Pokud jsou zaméstnanci
motivovani hlavné vidinou povyseni nebo osobniho prospéchu, muze to vést ke ztraté
kolegiality, skryvani informaci ¢i vzajemnému podrazeni, coz divéru oslabuje.

John W. Gardner (1990) definoval viidcovstvi jako proces presvédCovani nebo prikladu,
kterym jednotlivec (nebo vidcovsky tym) ovliviiuje skupinu, aby usilovala o cile sdilené
vidcem a jeho nasledovniky.

Dle Garyho Yukla (2013) se jednd o proces ovlivilovani ostatnich, aby rozuméli
a dohodli se na tom, co je potieba udélat a jak to ud¢lat, a proces usnadnéni individudlniho

a kolektivniho usili k dosazeni sdilenych cilt.

1.6.1 Pro¢ mame vidce

Charakteristické vlastnosti viidcovstvi sahaji az k pocatkim lidstva. Jiz samotny filozof
Platon zkoumal otdzku toho, co odliSuje vidce od ostatnich. Pro lepsi vyobrazeni to mlize byt
ptipodobnéno k praveéku a lovelim, kteti se vraceji z uspéSného lovu. Kazdy ¢len kmene mél
hlad a touzil se najist, ale nemohl si jen tak pfibéhnout a urvat si kus pro sebe. Vznikl by chaos.
Vyvstava tedy otazka, kdo bude jist jako prvni. I kdyz se ndm zamlouva myslenka, Ze jsme si
vSichni rovni, pravdou je, Ze nejsme a nikdy nebudeme, a to z dobrého diivodu. Bez pravidel
zajiSt'ujicich potadek by se vSichni chtéli dostat k jidlu hned. Ti, kteti jsou obdatfeni vétsi silou
a postavou, se k jidlu dostanou vzdy, zatimco ¢lenové s jemnéjsi postavou by byli potfad jen
odstrkovani. To neni moc dobry systém, ti odstréeni by pravdépodobné byli méné ochotni
divéfovat a spolupracovat s n€ékym, kviilli komu neméli Sanci se najist. Proto bylo nutné
vytvoftit hierarchii. (Sinek, 2015)

Dle Sinka (2015) lze dneSni podniky a organizace ptfirovnat ke kmentim s vlastnimi
tradicemi, symboly a jazykem. Firemni kultura, obdobné¢ jako kultura jakéhokoli kmene,
vyrazné ovliviiuje chovani a vykonnost jejich ¢lenti. Silné firemni kultura ptispiva k vyssi mife
identifikace zaméstnanci s organizaci a zlepSuje spolupraci. V kazdém kmeni, tedy i1 v kazdé

organizaci, hraje dilezitou roli vidce.
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1.6.2 Dobry a Spatny vidce

Je nutné si uvédomit, ze proces vedeni je velmi komplexni. Mnohé pokusy o definovani
univerzalniho stylu dobrého vedeni selhaly, protoze modely popsané v bohaté literatuie se
v praxi neosveédcily.

M. Williams (2009) ptedstavuje hlavni vlastnosti efektivniho vedeni v organizaci:

e Jit ptikladem, to znamena budovat angazovanost prostiednictvim postupnych kroku,
které¢ posiluji divéru, sjednocuji skupinu a umoznuji rozvijet dynamiku vedouci

k pokroku.

e Rozvijet vidce s inovativnim myslenim namisto pouhych nasledovnikl, motivovat lidi

k efektivni ¢innosti prostfednictvim zajiSténi rovnovahy mezi stabilitou a vyzvami,

podporovat ochotu podstupovat rizika a poskytovat pocit pracovniho uspokojeni.

e Podstupovat rizika pfi povySovani do vysSSich pozic, umisténi a vyuzivani talentd

k dosaZeni pozadovanych vysledki.

e Zajistit sladéni tempa a rozsahu vyuky s dynamikou zmén v prostfedi a aktivitdch
konkurence.

Timto tématem se zabyval i Urban (2016), ktery tika, ze vize jsou nastrojem dobrych
lidrt. Vize by méla byt jasna, pfitazliva a dosazitelnd. A Spatni vudci tuto vizi nemaji, svou
chybéjici vizi nahrazuji tim, Ze rozdavaji sliby. Na rozdil od vizi tyto sliby nevyvolavaji Zadnou
vyraznou aktivitu ani motivaci u ostatnich. I kdyz mohou viidciim pfinést podporu, u ostatnich
casto vedou spiSe k zavislosti. Pod Sirokymi sliby se Casto skryvaji z4jmy uzké skupiny lidi
nebo organizace, pripadné osobni zajmy viidce a jeho blizkych, které jsou prezentovany jako
zajmy celé spolecnosti.

Spatni viidci se obavaji schopnych a talentovanych osob ve svém okoli, povazuji je
za hrozbu a buduji si nepostradatelnost. Naslouchaji pouze tomu, co jim vyhovuje a odlisné
nazory povazuji za Utok na svou osobu, za projev nedostatecné loajality. Jejich okoli obvykle
nijak nevyniké, a pokud ano, je to tim, Ze ,,viidce* z n&j postupné ziskava to nejhorsi. Casto
to byva disledkem trvalych obav a nediivéry vidi ostatnim. Spatni viidci navic potiebuji
neptatele, skutecné nebo domnélé, a Casto si je vytvareji. Tito neptatelé jim slouZzi
k ospravedlnéni jejich netspéchli a k pevnému semknuti jejich okoli. Cena za toto sjednoceni
vSak byva vysokd. Pokud jsou neuspéchy pfipisovany konkurenci, nelze se z nich plné poucit
ani posunout dal. Vedeni zbyte¢nych bojii s domnélymi ¢i neexistujicimi nepfateli navic vede
ke ztratam casu a prostfedkll, které by mohly byt vyuzity efektivnéj§im a produktivnéjSim

zpisobem.
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Tabulka 4 Dobry versus Spatny lidr

Prvky systému

Dobry lidr

Spatny lidr

Objasiiuje vizi firmy a ulohu
jednotlivych slozek; vysvétluje

Urcuje ukoly od zacatku do

k podtizenym

rozvoj osobnosti pracovnika; Skoli,
je otevieny vici napadim
podiizenych; nasloucha, chrani.

Pracoviste | V¥znam vykonavanych akolina i o0 oosive sleduie jejich
pracovisti; stanovuje jasné Inéni
definované cile; hodnoti vysledky p ’
prace.
o , Netoleruje jejich profesni
” Je do;tupny apristupny, rust; Casto je kritizuje. Jeho
Ptistup povzbuzuje, inspiruje, podporuje

pristup je spiSe autoritativni,
tiké: ,,Tady davam rozkazy
ja, vy poslouchejte*; vnasi do
situaci nejistotu.

Vlastni ptiklad

Jde prikladem; aktivné se zapojuje
do firemnich zaleZitosti; podporuje
tymovou spolupraci; uznava své
chyby a nedostatky.

Je vniman jako neptatelsky;
povazuje se za dokonalého
S$éfa; vSechny tspéchy si
pfisuzuje sdm, zatimco
neuspéchy svadi na

podiizené.

Zdroj: Matuska, Sokol (2014)

1.6.3 Ulohy vidce

Podle Jana Urbana (2019) je viidcem osoba, ktera bez ohledu na svou formalni pozici,
je schopna efektivné vykonavat ti1 klicové a vzajemné propojené role. To plati nejen pro vedeni
skupiny, ale 1 pro viidce organizaci ¢i celé spolecnosti.

Prvni z téchto roli spocivd ve schopnosti jasn¢ definovat, vysvétlit a zdavodnit
dlouhodoby smér, kterym by skupina nebo organizace méla sméfovat. Tento smér by mél byt
pro ¢leny skupiny atraktivni a zaroven jim umoznit plné€ vyuzit své dovednosti a zkuSenosti.

Druhé role lidra spoc¢iva v jasném stanoveni hodnot, z4sad a pravidel chovani, podle
nichZ by se skupina nebo organizace méla fidit pfi realizaci této vize.

Tteti role spoCiva v schopnosti ziskat ostatni pro svou vizi a hodnoty s ni spojené.
K tomu casto nesta¢i pouze samotna vize. Klicovym piedpokladem je schopnost lidra
ovlivilovat ostatni, a to nejen pifikladem, osobnim nasazenim, ale i pfimou a otevienou
komunikaci.

Dale podle Urbana (2019) viidci neovlivituji své okoli pomoci natlaku nebo hrozeb, ale
predevsim skrze svou divéryhodnost a osobni odhodlani, které vyuzivaji pii prosazovani své

vize a hodnot. S okolim se viidci snazi komunikovat ptimo a bez zprostiedkovatell, kdykoli je
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to mozné. Nevyhybaji se otevienému dialogu ani naro¢nym otazkam, respektuji ndzory
ostatnich, naslouchaji jim a jsou ochotni se jimi inspirovat. Kdyz jejich vize narazi na problémy

nebo udélaji chybu, neobavaji se to pfiznat.

23



2 DUVERA V DOPRAVNICH PODNICICH

Praktické Cast bakalafské prace se zamétuje na zkoumani a analyzy miry diveéry mezi

zameéstnanci v podnicich provozujici dopravu a jaké faktory ji ovliviuji.

2.1 Proces sbéru dat

Sbirani dat k praktické casti bakalaiské prace probihalo od 19.3.2025 do 11.6.2025
prostiednictvim dotaznikového Setfeni v elektronické podobé¢. Jednalo se o polostrukturovany
dotaznik skladajici se celkem z 19 otazek, z nichz bylo 15 uzavienych a zbytek otevienych.

V tvodni ¢asti dotazniku bylo respondentiim ozndmen ucel vyuziti jejich odpovéedi, fakt
o anonymité, odhadovany cas potifebny k vyplnéni dotazniku a pode¢kovéani za jejich Cas

a upiimné odpovedi.

2.2 Druhy otazek v dotazniku

Dotaznik pouZzity pro tcely této bakalaiské prace se skladal z riiznych typt otazek, které
byly voleny s ohledem na charakter zjistovanych véci, efektivitu nasledného zpracovani a také
srozumitelnost pro respondenty.

Nejcastéji byly pouzity uzaviené otazky, u nichz odpovidajici zvolil jednu nebo vice
z ptedem piipravenych odpovédi. Tento typ otdzek umoziuje snadné a rychlé kvantitativni
vyhodnoceni.

Déle dotaznik obsahoval i oteviené otdzky, které respondentiim poskytly prostor pro
vyjadfeni vlastniho ndzoru nebo podrobnéjSi komentdfe a vyzkum ziskd r0zné nazory
jednoduse vytvofit graf nebo tabulku.

V dotazniku byla také pouZita maticova otazka, také zndma jako baterie otazek.
Je to specidlni druh uzaviené otazky, ktera ma na kazdém tadku jinou otazku a pro vSechny
otazky je pfipravena stejné Skala odpovedi. Vyhodou této otazky je, Ze umoziuje sjednotit vice

podobnych otazek a tim zkratit dobu vyplnéni dotazniku.

2.3 Tvorba online dotazniku

Metoda online dotazniku byla vybréna proto, protoZe oproti klasickym tiSt€énym
dotaznikiim se online dotaznik da snadno §ifit, at’ uz za pomoci socidlnich siti nebo e-mailu.
Jeho tvorba a posléze zpracovani je snadné, rychle a Casto i bezplatné. Dotazniky miizou

obsahovat uZ pied vytvofené $ablony, grafické nahledy a Gpravy textu. V Ceské republice se

24



nejcastéji muzeme setkat s dotazniky vytvofené pomoci Google formuldit (angl. Google
Forms), déle je mozné se setkat s dotazniky od spolecnosti Survio nebo Vyplii to.

Hned v prvni ¢asti jsou uzaviené otazky zkoumajici miru divéry, napiiklad ,, Stalo se
Vam nekdy, zZe by kolega zneuzil Vasi duveru?“ s moznymi odpovéd'mi ,,Ano* nebo ,,Ne.
Ke konci prvni ¢asti dotazniku jsou nepovinné otazky oteviené a respondenti mohou,
ale nemusi, odpovédét. Priklad otazky ,, Co by podle Vas mohlo ve vasem podniku zlepsit ditvéru
mezi zaméstnanci? *“.

Druhé cast dotazniku se skladala z otdzek na pohlavi a vék respondenta, na jeho
pracovni zatazeni a jaky druh dopravy provozuje jeho zaméstnavatel. Tato ¢ast byla pfesunuta
na konec dotazniku z divodu mozného odrazeni respondenti osobnimi otazkami.

Dotaznik byl zaslan na kontaktni email uvedeny na webovych strankdch firmy spolu
s kratkym textem predstavujici autora bakaldiské prace a popisem ucelu dotazniku. Cely

formuléf dotazniku je uveden v ptiloze A této prace.

2.4 Vyzkumny soubor

Jako vyzkumny soubor byli zvoleni zaméstnanci firem nebo podniki, ktefi operuji
v oblasti dopravy na tizemi Ceské republiky. Vybér byl zaméfen na zaméstnance kancelaiskych
pozic, jelikoZ pravé v tomto prostiedi 1ze piedpokladat kazdodenni kontakt se stejnymi kolegy,

coz vytvari vhodné podminky pro vznik a rozvoj vzajemné divery.
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Tabulka 5 Oslovené podniky/firmy

Republic) s.r.o.

Arriva Transport Ceska BusLine a.s. Ceské drahy, a.s.
republika a.s.
DB Schenker DHL Express (Czech Direct Parcel Distribution

CZs.r.o.

Vary, a. s.

Dopravni podnik Karlovy

Dopravni podnik mésta
Brna, a.s.

Dopravni podnik mésta
Hradce Kralové, a.s.

Dopravni podnik mésta
Jihlavy, a.s.

Dopravni podnik mést
Liberce a Jablonce nad
Nisou, a.s.

Dopravni podnik mésta
Olomouce, a.s.

Dopravni podnik mésta
Pardubic a.s.

Dopravni podnik mésta
Ceské Budgjovice, a.s.

Dopravni podnik hl. m.
Prahy, akciova spolecnost

Dopravni spolec¢nost
Zlin-Otrokovice, s.r.o.

Dopravni spolec¢nost
Usteckého kraje,
prispeévkova organizace

Geis CZ s.r.o.

dopravni podniky, a.s.

ICOM transport a.s. Integrovana doprava Koordinator ODIS, s.r.o.
Stfedoceského kraje

KORDIS JMK, a.s. Leo Express Global a.s. METRANS, a.s.

Plzenské méstské Smidl s.r.0. TOPTRANS EU, a.s.

Zdroj: Vlastni zpracovani

Podniky/firmy jsou v tabulce fazeny po fadcich dle abecedy.

Dotaznikového Setfeni se zcastnilo celkem 89 respondentii starSich 18 let. VétSinu
tvorily Zeny, které predstavovaly 57 % vSech respondentll. Nejvice zastoupenou vEkovou
skupinou byla skupina 3645 let, do niZ spadalo 29 respondenti (33 %). Naopak nejméné

zastoupena byla v€kova skupina 18-25 let, ve které odpovédélo pouze 8 respondent (9 %).

Pohlavi respondent(

2%

[
!
.FI

Iy
e
| = jine

0 a1%

57% W 7ena

Zdroi: Vlastni zpracovani

Obrazek 1 Pohlavi respondentti (autor)
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Vék respondentt

10% 9%

.“._‘_\ 17% m 18-25let

= 26-35 et

_— 36-45 let
46 - 55 lat

® 56 avice let
33%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obrazek 2 V¢k respondenti (autor)

2.5 Predvyzkum

Pted zacatkem rozesilani firmdm byl bez ptedchoziho seznameni a vysvétleni dotaznik
elektronicky rozeslan rodinnym ptislusnikiim a pratelim, kteti byli pozadani o jeho vyplnéni.
Vypliiovani se obeslo bez vétsich problémi a nasledné dopliujici dotazy ukazaly, ze otazky
v dotazniku jsou srozumitelné a nabidka odpovédi dostatecna a vyhovujici. Respondenti byli

rovnéZ pozéadani, aby uvedli ¢as potfebny k dikladnému ptecteni a zodpovézeni otazek.

2.6 Pruzkum

Emailem nebo telefonicky bylo k datu 11.6.2025 osloveno 27 podnikd, kde z kazdého
kraje Ceské republiky byl osloven minimélné 1 podnik. Do dotaznikového Setfeni se zapojily
podniky sidlici v téchto krajich: Hlavni mésto Praha, JihoCesky, Jihomoravsky,
Moravskoslezsky, Pardubicky, Ustecky a Kraj Vyso¢ina. Ze vsech oslovenych se
do dotaznikového Setfeni zapojilo 9 podniki. Konkrétné se jednalo o Dopravni podnik mésta
Pardubic a.s.; Dopravni spole¢nost Usteckého kraje, piispévkova organizace; Dopravni podnik
mésta Ceské Bud¢jovice, a.s.; KORDIS JMK, a.s; Koordinator ODIS, s.r.o0.; Dopravni podnik
hl. m. Prahy, akciova spolecnost; DHL Express (Czech Republic), s.r.o.; Smidl s.r.o.; Leo
Express Global a.s.
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2.7 Vyhodnoceni prizkumu
V otazce C. 1. ve znéni ,,Je pro Vis ditvéra na pracovisti ditleZita?* méli respondenti

moznost odpovédi Ano/Ne.

Je pro Vas dlvéra dulezita?

1%

& Ne

= Ano

Obrazek 3 Dilezitost davéry (autor)

Z dat vyplyva, Ze pro 88 respondentil (99 %) je diivéra na pracovisti dilezita.
Otazka ¢. 2. ,Jak byste ohodnotil/a obecnou uroveri divéry mezi zaméstnanci
ve Vasem podniku? (1 = velmi nizka, 5 = velmi vysokd)*

Obecna mira divery

g% 1% gy

| i

38%

Obrazek 4 Obecna mira divéry (autor)

Z grafu vyplyva, ze 42 respondentl (47 %) hodnoti mir diivéry mezi zaméstnanci jako
nadpriimérnou, 38 (43 %) jako primérnou a 9 (10 %) jako podpriimérnou.
Z porovnani odpovédi mizu a zen vyslo najevo, ze 55 % muzskych odpovédi oznacilo

uroven duvéry jako nadprimérnou. U Zen bylo nadprimérnych 41 % odpovedi.
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Otazka €. 3. ,,Madte pocit, Ze miiZete svym kolegum divéiovat?

Davera kolegiim

8%

17%

= Ano, uréité
® Spise ano
= Meutraini

Spige ne

58%

Obrazek 5 Duvéra koleglim (autor)

Z grafu je patrné, ze 67 respondentt (75 %) ma pocit, ze mize svym kolegiim diivétovat.
15 respondentt (17 %) mé neutralni ndzor a 7 (8 %) spiSe nema pocit, ze by mohli divérovat
svym kolegiim. Ve vybéru odpovédi byla jest€é moznost ,,Urcité ne“, ale tu nikdo neoznacil
a do grafu se nepropsala.

Respondenti, ktefi uvedli, Zze svym kolegiim ,,spisSe daveéiuji“ nebo ,,urcité davetuji®,
Castéji volili v otazce ¢. 2 ,,Jak byste ohodnotil/a obecnou uroven divéry mezi zaméestnanci
ve Vasem podniku? “ vys$si hodnoty (zejména 4 a 5) na pétibodové Skale. Naopak osoby
s neutralnim nebo niz§im vyjadienim divéry Castéji volily stiedni hodnoty (napt. 3) nebo nizsi.

Vysledky Pearsonova chi-kvadrat testu ukazaly, Ze mezi analyzovanymi proménnymi
existuje statisticky vyznamny vztah. Nizka p-hodnota (<0,001) indikuje, ze nulova hypotéza
nezévislosti byla zamitnuta. Nulova hypotéza fikala, Ze mezi proménnymi neni zadny vztah.
Z toho tedy vyplyva, Ze respondenti, kteti svym kolegim davétuji, hodnoti celkovou miru

divéry v podniku pozitivnéji.
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Otazka €. 4. ,,Kolika lidem v podniku si myslite, Ze mitZete ditvéiovat?*

Kolika kolegim mUizete divérovat?
60

50

49
a0 3
30
m Celkem
20
10 oy
: -
i T
1 2-5

6 a vice

Obrazek 6 Kolika kolegiim muizete divefovat? (autor)

Nejcastéjsi odpoveéd’ na tuto otdzku byla moznost ,,2—5%“ s 49 odpovédmi (58 %).
U muzill 1 Zen byla nejcastéji oznaCena moznost ,,2—5%, u muzl tato odpovéd’ tvofila

50 % odpovédi a u Zzen 60 % odpovedi.

Otazka €. 5. ,,Stalo se Vam nékdy, Ze by kolega zneuZil Vasi diivéru?“

Zneuziti davéry

1 Ne

= Ano

Obrazek 7 Zneuziti divery (autor)

Na tuto otazku 47 (53 %) respondentd uvedlo, ze se jesté nesetkali s tim, ze by jejich
kolega/kolegyné zneuzil/a jejich davéru. Zbylych 42 (47 %) uvedlo, Ze se s touto situaci uz
setkali.

45 % respondenttl, kteti v otdzce €. 2 oznacili ditvéru jako nadprimérnou, uvedli, Ze se
se zneuzitim diveéry setkali. V porovnani s otazkou ¢. 3 se ukdzalo, Ze 43 % odpovédi, které
oznacili ,,Ano, urcité“ nebo ,,spiSe ano* se jiz setkalo se zneuzitim davéry.

Vysledky se daji vysvétlit tak, ze zaméestnanci mohou vnimat celkovou uroven davéry

jako vysokou, i kdyz se v minulosti setkali se zneuzitim. Dlvéra se Casto vaze na konkrétni
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osoby a situace, a proto negativni zkuSenost nemusi zasadné ovlivnit celkové vnimani divéry
v kolektiv. Prostiedi s nadprimérnou ditvérou nevylucuje moznost zneuziti diivéry, nybrz vyssi

mira otevienosti a sdileni v divétivém prosttedi zvySuje potencialni riziko jejiho naruSeni.

Otazka €. 6. ,,Mdte ve svém pracovnim okruhu nékoho, komu byste pro piipad nouze

svéFili soukromé informace? (napriklad: heslo od pocitace, PIN k mobilnimu telefonu atd.)*

Ddverna osoba

B Ne

s Ano

Obrazek 8 Duvérna osoba (autor)

Na tuto otazku 67 respondentti (75 %) uvedlo, Ze nékoho takového v pracovnim okruhu
maji, zbylych 22 (25 %) uvedlo, Ze nikoho takového nemaji.

Z dat vyplyva, ze muzi si své soukromé informace vice chrani. 36 % muzi, ktefi maji
pocit, ze mtizou divérovat svym kolegtim, diivérnou osobu v pracovnim okruhu nemaji. U Zen
se takova situace objevila pouze ve 12 %.

Rozdil mezi muzi a Zenami 1ze vysvétlit odlisSnym chépanim diveéry. Muzi ¢asto vnimaji
davéru spiSe jako funkéni a pracovni — duvetuji koleghm v rdmci plnéni tkolil, aniz by s nimi
navazovali hlubs$i, osobné&jsi vztahy. Proto i pfes pocit diveéry nemuseji mit v pracovnim
prostiedi diivérnou osobu. Naproti tomu zeny castéji buduji vztahy, které presahuji pracovni
rovinu, a jejich divéra tak Castéji zahrnuje 1 osobni blizkost. To miiZze vysvétlovat, pro¢ Zeny,

které divetuji svym kolegiim, zpravidla maji i diivérnou osobu na pracovisti.
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Otazka €. 7. ,,Jak Casto se v prdci setkavite s pomluvami?*

Setkavani s pomluvami
40
35
30

25

38
23
20
14

15 12
10

5 2

0 =

Velmi éasto Casto Obtas Spise ne Nikdy

Obrazek 9 Setkavani s pomluvami (autor)

Na grafu lze vidét rozloZeni odpovédi respondentii, kde 12 (13 %) z nich uvedlo, Ze se
s pomluvami na pracovisti setkdva velmi casto, 23 (26 %) casto, 38 (43 %) obcas,
14 (16 %) se s nimi spiSe nesetkava a 2 respondenti (2 %) uvedli, Ze se s nimi nikdy nesetkali.
Z dat tedy vyplyva, Ze pro 39 % respondentil jsou pomluvy béZznym jevem pracovniho prostiedi.
Odpovédi ukazuji, Ze Zeny se ,,casto* nebo ,,velmi €asto* s pomluvami setkavaji vice
nez muzi. U Zen tak odpovédélo 41 % au mutzu 36 %. Co se tyce vékovych skupin, tak kategorie

,46-55 let se s pomluvami setkava nejcastéji, kde to ptiznalo 53 % odpovedi.

Otazka ¢. 8 je otdzka maticova a sklada se z 5 tvrzeni, kde ke kazdému z nich ma
respondent vyjadfit svou miru souhlasu. Pro ptehlednost byly oddé€leny a pro kazdé tvrzeni byl
sestaven vlastni graf.

Otazka ¢. 8., tvrzeni €. 1 ,,RadSsi se nezeptam na to, co nevim, abych nevypadal hloupé.*

Obava z dotazovani
60
50
50
40
a0 27
20

10 5 7
% =i |

Souhlasim Spise souhlasim Spise Nesouhlasim
nesouhlasim

Obrazek 10 Obava z dotazovani (autor)
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Na grafu lze vidét, ze 50 respondenti (56 %) stimto tvrzenim plné¢ nesouhlasi,
27 (30 %) spise nesouhlasi, 7 (8 %) naopak spise souhlasi a 5 (6 %) pln¢ souhlasi.

Mira souhlasu a nesouhlasu byla u zen a muzt prakticky totoznd, u zen nesouhlasilo
88 % odpovédi a u muzi 86 % odpovedi.

Nejvétsi nesouhlas projevila veékova skupina ,,46-55“ let, kde nesouhlasilo
96 % respondentl. Nejveétsi miru souhlasu vyjadiila vékova skupina ,,18-25“ let, kde souhlasilo
37,5 % odpovedi.

Toto zjisténi se da vysvétlit tak, ze vékova skupina ,,18-25% se v pracovnim prostiedi
pohybuje krats$i dobu a mohou se bat, co si o nich z diivodu jejich nevédomosti budou myslet

jejich profesné starsi kolegové.

Otazka €. 8., tvrzeni €. 2 ,,Bojim se pFiznat chybu nebo slabost.

Priznani chyby nebo slabosti

60

52

50

40

a0 27

20
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. 1
0

Spite souhlasim Spite nesouhlasim Nesouhlasim

Obrazek 11 Pfiznani chyby nebo slabosti (autor)

52 respondentt (59 %) uvedlo, ze se neboji pfiznat chybu nebo slabost, 27 (30 %)
uvedlo, ze se spiSe neboji a pouze 10 respondentu (11 %) ptiznalo, ze se do jisté miry boji
pfiznat chybu nebo slabost. VétSina respondentt (89 %) se neboji pfiznat chybu nebo slabost.
To naznacuje, ze jejich pracovni prostifedi vnimaji jako bezpe¢né. Devét z deseti respondentll,
ktefi u tohoto tvrzeni zvolili odpovéd’ ,,Spise souhlasim®, zadroven uvedlo, Ze mohou bez obav

kohokoliv pozadat o pomoc v tvrzeni €. 5.
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Otazka ¢. 8., tvrzeni €. 3 ,,Mohu Fict ,,nevim*, aniZ bych se citil trapné nebo za to nesl

negativni nasledky.*

Nasledky za nevédomost

45

42
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Obrazek 12 Nasledky za nevédomost (autor)

Zde lze vidét, ze 42 dotazovanych (47 %) plné souhlasi s tvrzenim a jejich nevédomost
nema negativni nasledky. 29 respondentd (33 %) stvrzenim spiSe souhlasi,
11 (12 %) spiSe nesouhlasi a 7 (8 %) plné nesouhlasi s tvrzenim.

Zajimavosti je, ze 8 respondentli v otazce €. 8 tvrzeni ¢. 1 odpovédéli, ze se radsi

nezeptaji, na to, co nevédi, ale na toto tvrzeni uvedli, Ze mizou fict ,,nevim® a necitit se trapné.

Otazka C. 8., tvrzeni €. 4 ,,Své ndpady si radéji necham pro sebe ze strachu, Ze by je

ostatni zavrhli.“

Zavrhnuti napadu
60
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Obrazek 13 Zavrhnuti napadi (autor)

48 dotazanych (54 %) uvedlo, Ze nesouhlasi s tvrzenim. 33 (37 %) spiSe nesouhlasi, 6 (7 %)
spiSe souhlasi a pouze 2 (2 %) uvedli, Ze souhlasi stimto tvrzenim a své ndpady radsi

nepiednesou.
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3

Otazka €. 8., tvrzeni €. 5. ,,Bez obav mohu kohokoli poZadat o pomoc.

Pozadani o pomoc
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Obrazek 14 Pozadani o pomoc (autor)

Na toto tvrzeni 42 respondentli (47 %) vyjadfilo souhlas, 35 (39 %) spiSe souhlasi,
9 (10 %) spise nesouhlasi a 3 (4 %) respondenti vyjadfili nesouhlas a maji obavy n¢koho
pozadat o pomoc.

Zajimavé bylo zjisténi, Zze 9 respondentil v otdzce €. 8 tvrzeni ¢. 1 uvedli, Ze se radsi
nezeptaji, na to, co nevédi, ale vtomto tvrzeni souhlasili s tim, ze se mohou bez obav
na kohokoliv obratit pro pomoc.

Otazka ¢. 9. ,,Mpyslite si, Ze vedeni podniku podporuje ditvéru mezi zaméstnanci?*

Podpora od vedeni

g% 2%

17%

B Ano, jednoznaéné

M Spige ano
29% P

m Meutralni
Spige ne

B Vibec ne

Obrazek 15 Podpora od vedeni (autor)

Z grafu je patrné, ze 15 respondentt (17 %) si mysli, ze vedeni jednoznacné podporuje
daveéru. 41 (46 %) ma spiSe pozitivni postoj. 26 (29 %) zaujima neutrdlni postoj. SpiSe negativni
postoj méa 5 (6 %) a 2 (2 %) nepocituji podporu diveéry ze strany vedeni. Porovnani odpovedi

z jednotnych podnikd je rozepsano u tabulky 9 na strané ¢. 43.
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Otazka €. 10. ,,Do jaké miry duvéiujete vedeni Vasi spole¢nosti?*

Davera k vedeni

® PIné divétuji

H Spite divéruji

B Ani dav&ruji, ani
nediveruji

Spige nediveéruji

53%

Obrazek 16 Duvéra k vedeni (autor)

Vysledky ukazuji, ze 20 dotdzanych (22 %) pln¢ duvéiuje vedeni spoleCnosti,
47 (53 %) davétuje, ale ma své vyhrady, 14 (16 %) ma neutrdlni postoj a 8 (9 %) je spise

nedivétivych.

Otazka ¢. 11. ,Které faktory podle Vis nejvice pozitivné ovliviiuji divéru mezi

zaméstnanci?

Faktory ovliviujici dGveru

Délka pracovniho poméruy I 10
Odménovdni auznani NG 2c
Pracovnipodminky NN 31
Osobni vztahy mezi kolegy I 52
Respekt a icta NN 62
Férové jednani nadfizenych [T 72
Spoluprace mezi kolegy NN 2

Oteviend komunikace NN 73

Obrazek 17 Faktory ovliviiuyjici davéru (autor)

Z grafu lze vycist, ze respondenti vnimaji mezilidské vztahy jako faktor nejvice
ovliviiyjici diveéru na pracovisti. Nejcastéji byla uvadéna oteviena komunikace (78 odpovédi),
spoluprace mezi kolegy (73 odpovédi) a férové jednani nadfizenych (72 odpovédi). Vyrazné

zastoupen byl také respekt a tcta (62 odpovédi) a osobni vztahy mezi kolegy (58 odpovédi).
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Oproti tomu mén¢ Casto byly zmifovany pracovni podminky (31 odpovédi), odménovani

a uznani (26 odpovédi) a délka pracovniho poméru (10 odpovédi).

Otazka ¢. 12. ,,Co by podle Vis mohlo ve vaSem podniku zlepsit divéru mezi

zaméstnanci?‘

Tato otdzka se zaméiuje na navrhy zaméstnancti, co by podle nich mohlo zlepsit divéru
na pracovisti. Odpoveédi jsou riiznorodé, ale po analyze lze identifikovat nékolik dalezitych

témat.

Obrazek 18 Navrhy zaméstnanct ke zlepSeni divéry mezi zaméstnanci (autor)
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Nejcastéji se objevovalo poukdzdni na potiebu lepSi a otevienéjsi komunikace.
Ptikladem: ,,ZlepSeni vzajemné komunikace®. To ukazuje, Ze zaméstnanci vnimaji jisté mezery
v informovanosti, nedostatek sdilnosti nebo také uzavienost mezi odd€lenimi.

N¢kolik odpoveédi zminilo potfebu férového jednani a rovnosti podminek. Napiiklad:
»dtejné pracovni podminky a odménovani pro vSechny. Zaméstnanci chtéji citit, Zze jsou
spravedlivé ohodnoceni bez ohledu na pozici nebo odd¢€leni.

Dalsim tématem byl respekt a lidsky ptistup. Priklad odpovédi: ,,Vstficnd kolegialni
komunikace s respektem a tctou”. Cast odpovédi také upozoriiuje na mezilidské napéti,
stereotypy a potfebu zmény firemni kultury. Objevuji se i nekonkrétni navrhy, to mtze byt

zpisobeno spokojenosti nebo pasivitou respondenta.
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Otazka ¢. 13. ,,Co by vedeni mohlo udélat pro posileni vasi ditvéry?*
Tato otazka zkoumad, jaké konkrétni opatieni, zmény nebo pfistupy ocekdva samotny

respondent od vedeni firmy, aby k nému mohl mit vétsi davéru. Odpoveédi jsou razné,

ale daji se rozdélit do kategorii.

Obrazek 19 Navrhy zaméstnanci pro vedeni ke zlepSeni divéry (autor)

NejcastéjSim tématem byla oteviend komunikace a transparentnost. Velké mnozstvi
respondentl klade diiraz na potfebu oteviené a ptimé komunikace. Lepsi informovanosti v§ech
zaméstnanci o déni ve firmé a také zapojeni niz§itho a stfedniho managementu
do rozhodovacich procest.

Mezi Casté pozadavky patfilo spravedlivé zachdzeni se vSemi zaméstnanci a snaha

o omezeni rozhodovani ovlivnéného osobnimi sympatiemi ¢i preferencemi.
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Dalsi oblasti, kterd byla v odpovédich zastoupena byla firemni kultura a mezilidské
vztahy. Respondenti by uvitali vice tymovych aktivit, firemnich akeci nebo celkovou lepsi
spolupraci mezi oddélenimi.

N¢kolik odpovédi poukazuje na to, ze by firma mohla byt otevienéjsi novym postuptim
a zménam. Nekteti by radi vidéli vice otevienosti k inovacim anebo ochotu odbocit z vyjetych

kolei.

Otéazka €. 14. ,,Snaiite se aktivné prispét ke zvysSeni duvéry? Pokud ano, jak?

Odpovédi na tuto otazku jsou sice riznorodé, ale je mozné urcit hlavni kategorie
odpoveédi.

Zameéstnanci zdlraznili dalezitost upfimnosti, snahy mluvit narovinu a vzajemného
respektu. Za duilezité povazovali také to, aby lidé stali za svymi slovy a byli ochotni feSit
problémy hned, kdyZz nastanou.

Rada odpovédi se tyka osobniho piistupu a lidskych hodnot. Respondenti vyzdvihovali
vyznam spoluprace, ochoty pomoci, pratelskych vztahl a respektu mezi vSemi kolegy.

Cast zaméstnanct vnimala divéru jako néco, co vychazi z vlastniho piistupu k préci.
Dulezitd pro né¢ byla zodpovédnost, dislednost a férovost. Mnozi se snazi byt ostatnim

prikladem a chovat se tak, jak by chtéli, aby se chovali ostatni k nim.

Otazka ¢. 15. ,,Setkal/a jste se nékdy s narusSenim diivéry na pracovisti? Pokud ano,

o co $lo?*

Tato otazka se vénuje tomu, jestli zaméstnanci zazili situace, kdy byla poruSena diivéra
na pracovisti at’ uZ mezi kolegy, nebo vii¢i vedeni.

NejcastejSim tématem jsou zaZitky spojené s pomluvami, Sifenim nepravdivych
informaci nebo pfivlastiovanim si cizi prace. Respondenti mluvi o piipadech, kdy nékdo
prekrucoval skutecnost, zneuzil ditvéru nebo sdilel citlivé informace bez souhlasu.

Cast odpovédi se dotyka nejednotného piistupu vedeni ¢ v komunikaci mezi
oddélenimi. Bylo upozornéno na situace, kdy bylo stejné chovani vnimano rtizné€ podle osoby,
nebo kdy se informace ptedavaly nejasné, ptipadné s tlakem aZ na hranici natlaku.

Nekteti popisuji zdmerné snahy jedince poskodit jiného zaméstnance, naptiklad snahou
ziskat jeho pozici, manipulaci s ostatnimi nebo donasenim kvili osobnimu prospéchu.

Objevili se 1 respondenti, ktefi odmitli na otazku odpoveédét. Vyslovné uvedli, Ze jde
o divérnou nebo soukromou zélezitost. Nebo pfiznali, Ze se s tim setkali ale odmitli to dale

rozvést.
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2.8 Porovnani podnikii ve vybranych otazkach
Ze vsech zapojenych podnikli jsou do porovnani vybrany ty, kde bylo z davodu
objektivnosti minimaln¢ 5 odpovédi. K ucelu porovnani bylo vybrano 5 otdzek z dotazniku.

Otazky byly vybrany z diivodi jejich nazornosti.

Tabulka 6 Zpracovani otazky ¢. 2

Otazka €. 2 — . Jak byste ohodnotil/a obecnou uroveri ditvéry mezi zaméstnanci
ve Vasem podniku? (1 = velmi nizka, 5 = velmi vysokad)“
Nazev podniku Vypocitana primerna hodnota (zaokrouhleno)
DHL Express (Czech Republic), s.r.o. 3,5
Dopravni podnik mésta Pardubic a.s. 3,5
Dopravni podnik hl. m. Prahy 3.4
Leo Express Global a.s. 3,4
Koordinator ODIS, s.r.o. 35
Smidl s.r.0. 3,5

Zdroj: Vlastni zpracovani

Hodnoceni obecné urovné daveéry mezi kolegy na Skale od 1 do 5 ukazuje, ze primérné
vysledky ve vSech sledovanych podnicich se pohybuji v izkém rozmezi od 3,4 do 3,5. Nejvyssi
hodnotu 3,5 vykazaly spole¢nosti DHL Express, Smidl, Koordinator ODIS a Dopravni podnik
podniku hlavniho mésta Prahy. Z téchto vysledkll vyplyva, Ze zamé&stnanci vnimaji Groven

vzajemné divéery spise jako stiedni, s lehkym naznakem pozitivniho hodnoceni.

Tabulka 7 Zpracovani otazky €. 3

Otazka ¢. 3 — ,,Mate pocit, Ze miiZete svym kolegiim ditvéiovat?“
Nézev podniku Vypocitana primérna hodnota (zaokrouhleno)
DHL Express (Czech Republic), s.r.o. 81 % ano
Dopravni podnik mésta Pardubic a.s. 80 % ano
Dopravni podnik hl. m. Prahy 62,5 % ano

Leo Express Global a.s. 70 % ano
Koordinator ODIS, s.r.o. 62 % ano
Smidl s.r.0. 88 % ano

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Na otdzku, zda maji zaméstnanci pocit, Ze mohou svym kolegiim divetovat, odpovédélo
nejvice respondentti kladné ve firmach Smidl (88 %) a DHL Express (81 %). Naopak nejnizsi
miru divéry uvedli pracovnici Koordinatora ODIS (62 %) a Dopravniho podniku hlavniho
meésta Prahy (62,5 %). Tyto vysledky ukazuji, Ze i pfi srovnatelnych primérnych hodnotach
z predchozi otazky se subjektivni vnimani diveéry miize mezi jednotlivymi podniky vyrazné

lisit.

Tabulka 8 Zpracovani otazky €. 5

Otazka €. 5 — ,,Stalo se Vam nékdy, Ze by kolega zneuZil Vasi ditvéru?*

Nazev podniku Vypocitana primérna hodnota (zaokrouhleno)
DHL Express (Czech Republic), s.r.0. 56 % ano
Dopravni podnik mésta Pardubic a.s. 10 % ano
Dopravni podnik hl. m. Prahy 100 % ano
Leo Express Global a.s. 40 % ano
Koordinator ODIS, s.r.o. 48 % ano
Smidl s.r.o. 47 % ano

Zdroj: Vlastni zpracovani

Zajimavé poznatky pfinesla otdzka zaméfend na zkuSenosti se zneuZzitim divéry
ze strany kolegl. Nejvice znepokojujici je vysledek u Dopravniho podniku hlavniho mésta
Prahy, kde vSichni osloveni uvedli, Ze se s podobnou situaci jiz setkali. Vyraznéjsi podil
negativnich zkusenosti byl zaznamenan také ve firmach DHL Express (56 %) a Smidl (47 %).
Nejnizsi vyskyt téchto piipadii uvadéji respondenti z Dopravniho podniku mésta Pardubic, kde
obdobnou zkusenost ptiznalo pouze 10 % zaméstnancii. Vyrazné rozdily ukazuji, ze se diivéra

promita i do konkrétnich mezilidskych situaci na pracovisti.
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Tabulka 9 Zpracovani otazky ¢. 9

Otazka €. 9 — ,,Myslite si, Ze vedeni podniku podporuje ditvéru mezi zaméstnanci?“
Nazev podniku Vypocitana primerna hodnota (zaokrouhleno)

DHL Express (Czech Republic), s.r.o. 69 % ano
Dopravni podnik mésta Pardubic a.s. 30 % ano
Dopravni podnik hl. m. Prahy 50 % ano
Leo Express Global a.s. 50 % ano
Koordinator ODIS, s.r.o. 67 % ano
Smidl s.r.o. 71 % ano

Zdroj: Vlastni zpracovani

Na otdzku, zda maji zaméstnanci pocit, ze vedeni podporuje divéru na pracovisti,
odpovédéla kladng nejvétsi ¢ast respondentii ze spole¢nosti Smidl (71 %), nasledovana firmami
DHL Express (69 %) a Koordinator ODIS (67 %). Naopak v Dopravnim podniku mésta
Pardubic vnima podporu divéry ze strany vedeni pouze 30 % dotdzanych. Tyto vysledky
poukazuji na zna¢né rozdily v tom, jak zaméstnanci jednotlivych firem vnimaji roli vedeni pfi

budovani divéry na pracovisti.

Tabulka 10 Zpracovani otazky ¢. 10

o Otazka ¢. 10 — ,,Do jaké miry duvéiujete vedeni Vasi spole¢nosti?*

Néazev podniku Vypocitana primérna hodnota (zaokrouhleno)

DHL Express (Czech Republic), s.r.o. 81 % ano

Dopravni podnik mésta Pardubic a.s. 70 % ano

Dopravni podnik hl. m. Prahy 75 % ano

Leo Express Global a.s. 50 % ano

Koordinator ODIS, s.r.o. 81 % ano

Smidl s.r.0. 77 % ano

Zdroj: Vlastni zpracovani

Posledni z vybranych otdzek se zamétila na miru diveéry zaméstnancii viici vedeni
firmy. Nejlépe hodnoceny byly opét DHL Express a Koordinator ODIS, kde 81 % respondentil
uvedlo, ze vedeni duvéiuji. Naopak nejnizs§i miru davery (50 %) vykazal Leo Express. Tento
vysledek muze naznaCovat potfebu posilit transparentnost a komunikaci ze strany vedeni

smérem k zaméstnancum.
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Vysledky analyzy ukazuji, Ze Groven duvéry se napii¢ podniky v nékterych oblastech
pohybuje na podobné trovni, v jinych vSak panuji vyrazné rozdily. Pozitivné lze brat fakt,
ze vétSina zameéstnancil vyjadiuje divéru viici zaméstnancim a vedeni. Na druhou stranu se
v né¢kterych firmach objevuji naznaky slabsi podpory ze strany managementu, piipadné
negativni osobni zkuSenosti se zneuzitim davéry. Tato zjisténi by mohla slouzit jako impulz
k zavedeni napravnych opatfeni zaméfenych na podporu oteviené komunikace, vétsi

transparentnosti rozhodovacich procest a zlepSeni mezilidskych vztahti na pracovisti.
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3 NAVRHY NA ZLEPSENI

Tato kapitola na zaklad¢ ziskanych poznatkll pfimo od zaméstnancii predstavuje navrhy
na feSeni Casto opakovanych témat. NejCastéji zminovany nedostatek je kvalita a forma
komunikace, jak mezi jednotlivymi oddé€lenimi, tak i mezi zaméstnanci a vedenim. Nasledujici
navrhy maji za cil posilit otevienou komunikaci, tymovou spolupraci a transparentnost

pracovniho prostredi.

3.1 ZlepSeni komunikace a spoluprace

Vzhledem k opakované zaznamenané absenci vzajemného porozuméni a omezené
spoluprace mezi jednotlivymi oddélenimi se jako vhodné opatieni jevi zavedeni pravidelnych
meziodborovych porad. Tyto porady by mohly probihat na mési¢ni bazi a jejich hlavnim cilem
by bylo zprostfedkovani informaci o aktualnim déni v jednotlivych tymech, sdileni informaci
o probihajicich projektech ¢i identifikovanych problémech, se kterymi se zaméstnanci setkévaji
v kazdodenni praxi. Dlraz by m¢l byt kladen na otevieny dialog, kde by jednotlivi Gcastnici
meli mozZnost vzdjemné reflektovat svou préci a hledat spole¢na feSeni. Zavedenim tohoto
opatieni by doslo k posileni informovanosti zaméstnanct napfi¢ organizacni strukturou, ¢imz
by se podpofila vzajemna spoluprace a porozuméni.

Dal§im vhodnym opatfenim by mohla byt pravidelna ranni stand-up setkani. Stand-up
porada je kratkd porada, pfi niZ vSichni ucastnici stoji. Divod stani je to, aby se tato porada
zbyte¢né neprodluzovala. Tento druh porady by se mohl pfi realizaci projektu kazdé rano
odehravat mezi vedoucimi jednotlivych oddéleni naptiklad ve spolecné jidelné€, kde by
si v rychlosti fekli, na ¢em se bude ten den v jednotlivych odd¢€lenich pracovat. Tim by kazdé
oddéleni védelo, co délaji ostatni.

Tato kratka porada by byla i vhodnd mezi zaméstnanci a vedoucim. Kazdé rano by se
takto mohli sejit a vedouci by rozd¢lil praci rovnomérné mezi zaméstnance. To by mélo pomoci
s koordinaci aktivit a efektivné ptispét k plnéni spolecnych cilti.

Krom¢ pravidelnych porad je mozné doporucit také vytvareni projektovych tymu. Tyto
pracovni skupiny, sloZzené z vybranych zaméstnanct rtznych ttvard, by mohly fungovat
na bazi konkrétniho tikolu ¢i cile a pfispivaly by k hlubsSimu pochopeni fungovani jinych
oddé€leni. Takto nastavena mezioborova spoluprace by rovnéz posilovala mezilidské vztahy
a vedla k pfirozenému sbliZovani pracovnich skupin.

Jako doplitkové opatieni se jevi zavedeni role tzv. ,,komunika¢nich ambasadorti. Kazdé

oddéleni by mélo mit jednoho zastupce odpovédného za ptenos informaci mezi svym tymem
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a zbytkem organizace. Tito zamé&stnanci by tvofili propojenou sit’ internich komunikatort,
jejichz tkolem by bylo nejen predavani informaci, ale i vyhodnocovani komunikacnich bariér
a navrhy na jejich odstranéni.

Dalsim navrhem jsou pravidelné 15 az 20 minut dlouhé rozhovory 1 na 1 mezi vedoucim
a podiizenym. Tyto neformalni schiizky poskytuji prostor pro otevienou komunikaci, sdileni
zpétné vazby 1 feSeni aktudlnich problémill. Zaméstnanci si mohou ,,postézovat®, upozornit
na piekazky v praci nebo sdilet své napady. Vedouci diky tomu ziska lepsi piehled o nalad¢
v tymu a miize v¢as reagovat. Idedlné€ by tyto rozhovory mély probihat pravideln¢, aspoii jednou
nebo dvakrat za mésic, v klidném prostiedi a s dlirazem na vzdjemny respekt.

Dalsim zptisobem, jak zefektivnit spolupraci je instalaci do oddéleni nebo kancelaii
tabule, na kterou by se nahoru napsal spole¢ny cil celého oddéleni nebo kancelaie a pod to
jednotlivé kroky, které vedou ke splnéni tohoto cile. Kazdy splnény krok by se na tabuli
odfajtkoval. Nebo pokud by mélo oddéleni za cil naptiklad vyftidit né¢jaky pocet dotazii nebo
stiznosti ze strany cestujicich, tak by se na tabuli ukazoval pocet vytizenych, a jesté zbyvajicich
dotazli nebo stiznosti nahranych v systému. K tomuto vyuziti bych ale doporucil vyuziti
nasténné televize, z divodu moZznosti zmény dat v realném case. Toto opatieni by pomohlo
s rychlou orientaci, aby kazdy hned vid¢l, jak se zrovna dafi. Taky to slouzi jako motivator
ke zvyseni vykonu, lidé se ptfirozené snazi zlepsit, kdyz maji tyto ¢isla na o€ich a vidi jejich
zmény. Cenovy odhad je 1 000 k¢ za magnetickou tabuli a 8 000 k¢ za nasténnou televizi. Ceny

vychazi z nabidky produktii v internetovém obchodé Alza.cz.

3.2 ZvySeni transparentnosti vedeni a dostupnost informaci

Dal8i vyznamnou oblasti, kterou zaméstnanci hodnotili jako nedostatecnou, byla
komunikace ze strany vedeni spoleénosti. Casté byly vytky tykajici se nedostatku piimého
kontaktu s vedenim, nizké miry sdileni informaci o strategickych cilech firmy a celkové nizkeé
transparentnosti.

Jako efektivni nastroj pro zvySeni transparentnosti se jevi pravidelnd osobni setkani
vedeni se zaméstnanci, idedln€ jednou za Ctvrtleti. Tato setkdni mohou mit formu tzv. ,,Town
hall meetingi®, pfi nichZ jsou prezentovany dulezité informace o déni ve firmé, probihaji
diskuse a zaméstnanci maji prostor pro kladeni dotazi. V mensSich firmach lze zvolit 1 méné
formalni varianty, naptiklad spolecné snidan¢ nebo kavu s vedenim v neformélnim prostiedi.
Na zékladé preferenci daného podniku lze vyuzit 1 digitalni formy komunikace, jako jsou tfeba

oteviené emaily nebo skupinovy hovor s vyuzitim aplikace MS Teams. Timto opatienim se
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prispiva k vyssi mife divéry a loajality zaméstnancti. Zaroven to omezuje Sifeni domnének
a zajist'uje to vEtsi transparentnost.

Jednou za c¢tvrt roku by se jedna hodina z pracovni doby vyhradila tomuto setkani,
at’ uz online nebo tieba ve spolecné jidelné. V neformalnim prosttedi by mohly probihat
rozhovory napii¢ odd€lenimi. Prostor by nebyl uren pouze pro prezentace, ale také pro
oteviené kladeni otazek a poskytovani odpovédi. Zaméstnanci by tak mohli 1épe porozumét
¢innosti ostatnich tymt, ptat se na to, co je zajima, a sdilet vlastni podnéty. Diskuse a otazky
by mohly zaznivat piimo béhem setkani, pfipadn¢ by bylo mozné zaslat dotazy anonymné
pfedem prostfednictvim jednoduchého online formulafte.

Dalsi moznosti, jak posilit informovanost zaméstnanci o déni ve firmé, by bylo
zavedeni pravidelného firemniho zpravodaje (newsletteru) v digitalni podobé&. Tento zpravodaj
by mohl ptfehledné shrnovat novinky z jednotlivych oddéleni, informace o pravé probihajicich
nebo planovanych projektech, vyjadieni vedeni k uplynulému obdobi, ptfedstaveni nové
ptichozich kolegi ¢i ocenéni vyjimecnych pracovnich vykond. Alternativni formou distribuce
téchto informaci miize byt také jejich zvefejnovani v tisténé podob¢ — naptiklad prostiednictvim
nastének, informacnich tabuli nebo dalSich snadno ptistupnych a frekventovanych mist v rdmci
pracovisté. Tento mésicnik by prispival k posileni transparentnosti a lepSimu propojeni
jednotlivych ¢asti organizace.

Vhodné by bylo i zavedeni tzv. ,,otevienych dvefi®. Jde o pfedem stanovené casy
v tydnu, béhem kterych je vedeni dostupné bez ptfedchoziho objednani pro individualni
konzultace nebo predani zpétné vazby. Tento pfistup posiluje dialog mezi vedenim

a zameéstnanci a piispiva ke kultivaci firemni kultury.

3.3 Podpora tymové spoluprace a vztahii mezi zaméstnanci

Pratelské a neformalni pracovni prostiedi vyznamné ovlivituje ochotu zaméstnanci
spolupracovat, sdilet informace a efektivné komunikovat. Ze zpétné vazby zaméstnancii
vyplyvd, Ze prostor pro neformélni setkdvani a budovani vztahli napfi¢ oddélenimi je
v soucasnosti nedostatecny.

Za ucelem zlepSeni mezilidskych vztahli a posileni tymové spoluprace se jako vhodné
opatfeni jevi poradani pravidelnych mimopracovnich aktivit. Mezi tyto akce, pofadané dvakrat
az Ctyfikrat rocné, mohou pattit naptiklad spole¢né vylety, sportovni dny, spole¢né snidané
nebo spolecné grilovani v arealu firmy. DuleZité je, aby takové aktivity byly ptistupné vSem

zaméstnanciim a jejich rodinam a podporovaly neformalni interakce.
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Prikladem UspéSné realizované firemni akce zaméfené na posileni firemni kultury,
podporu tymového ducha a budovani vztahii mezi zaméstnanci je kazdoro¢ni udalost ,,Letni
Smidlovani®, kterou pofada pro své zaméstnance Smidl Provozni Holding s.r.o. Akce se kona
pravideln€ na konci 1éta v aredlu logistického centra ve Vysokém Myt¢ a ti¢astni se ji pfiblizné
500 osob, v¢etné zaméstnancl z riiznych pobocek a jejich rodin. Program je sestaven tak, aby
oslovil §iroké spektrum ucastniki a pfispél k pozitivnimu zézitku pro vSechny vékové skupiny.
Pro déti je zde piipraven napiiklad skékaci hrad, motokary, prolézacky a hasi¢skd péna. Pro
zaméstnance jsou pripraveny soutéze, kde se jednotlivei sdruzi do tymu podle profesi nebo
oddéleni a soutézi v ruznych disciplindch a konec vecera je doprovazen ohiostrojem
a koncertem.

DalSim navrhem je dobrovolny cyklovylet. Sraz by byl u sidla firmy a pro kazdého
zajemce by byl pfipraven plastovy kelimek se startovnim piipitkem a poté by se kelimek
vyuzival k ptipitkim b&hem cesty na oslavu ujetého néjakého poctu kilometri. Spolecné
by zaméstnanci jeli po vytyCené trase po okoli k pronajaté chaté, kde by si mohli vSichni
spole¢né uzit veder. Cekalo by tam na né dobré jidlo, piti a hudba. Jizda na kole by nebyla
podminka
k ucasti na chaté. Ti, ktefi nechtéji nebo nemtzou jet na kole by se dostavili na chatu
v oCekavany cas piijezdu cyklistii. Cenovy odhad dvoudenni akce pro 30 osob: odhad ceny
pronagjmu chaty na jednu noc vychazi z aktudlnich nabidek ke dni 25.6.2025 na portalu
Travelking na 12 000 k¢, vecefe 300 k¢ na osobu, snidan¢ 100 k¢ na osobu a piti (nealko
+ alko) 150 k¢ na osobu. Odhad ceny obcerstveni tedy vychdzi na 550 k¢ na osobu. Celkovy
odhadovana cena za tuto akci je 28 500 k.

Dalsi moZnosti jsou dobrovolné tematické snidané nebo obédy napti¢ tymy. Napiiklad
,»ndhodné parovani* zaméstnancl na spolecny obéd miiZze vést k navazovani novych kontaktl
a lepSimu porozumeéni napfic strukturou firmy.

Dal§im navrhem pro zlepSeni tymové spoluprace v tymu je spole¢na navstéva tnikové
hry. Tento typ aktivit je navrzeny tak, aby ucastniky ptirozen¢ vedl ke spolupraci, komunikaci
a spoleénému feseni problémi. Unikové hry obvykle stavi hrace pred riizné logické tikoly,
hadanky nebo situace, které lze vyftesit jen za predpokladu, ze tym efektivné spolupracuje. Hry
se nejcastéji absolvuji ve skupinach o 2 az 7 osob, coz umoziuje rozdélit tym do mensich skupin
a podpotit tak interakci mezi jednotlivymi ¢leny. Cenovy odhad téchto her je podle dostupnych
nabidek na webu Teambuildio 1 300 k¢ za hru.

Vhodnou moznosti, jak posilit tymového ducha je organizace paintballového turnaje.

Zamgéstnanci si odpoc¢inou od kazdodennich pracovnich problémt a Iépe se vzdjemné v akénim
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prostiedi poznaji. Roziazeni do tymi by bylo bud’ ndhodné, nebo by se vytvofili tymy podle
profesi nebo oddéleni. Cenovy odhad na tuto akci je podle ceny uvedené na webu Teambuildio
1 300 k€ na osobu.

Do pozitivniho vnimani firemni kultury mohou pfispét 1 aktivity piesahujici ramec
firmy. Naptiklad uc€ast na iniciativach typu ,,Do prace na kole*, dobrovolnické dny, bézecké
zavody nebo ekologické kampané. Tyto iniciativy posiluji sounalezitost a angazovanost
zaméstnancl.

Spolec¢nost BPS — Byznys pro spolecnost, z. s. realizuje program s nazvem ,,Zapojim
se*, jehoz cilem je systematicka podpora firemniho dobrovolnictvi. Tento program nabizi
firmdm moznost aktivné se zapojit do vetejné prospésnych aktivit ve spolupraci s ovéenymi
neziskovymi organizacemi. Uastnici se tak mohou vénovat nejen manualnim &innostem, jako
je naptiklad pomoc v socialnich sluzbach, uklid vetejnych prostranstvi ¢i péce o ptirodu, ale
také vyuzit své odborné znalosti a kapacity pro mentoring, poradenstvi ¢i vzdélavani
v neziskovém sektoru.

BPS v ramci programu pravidelné provéfuje divéryhodnost neziskovych organizaci
a zaroven mapuje aktudlni potfeby v jednotlivych regionech i oblastech jejich Cinnosti. Diky
tomu muze byt firemni pomoc cilend a efektivni a smétuje tam, kde je skutecné nejvice potieba.
To pfispiva nejen k vétsi diveéfe mezi firemnim a neziskovym sektorem, ale také k vyssi
efektivité zapojeni jednotlivci i celych tymi. Vzhledem ke komplexnosti a naro€nosti jsou tyto
sluzby zpoplatnéné, ale cenova nabidka nebyla volné pfistupna.

Zapojeni spolec¢nosti do programu ,,Zapojim se“ ma tadu pfinosl, nejenze pomaha
konkrétni komunité ¢i skupinam lidi, ale zaroven pfispiva k posilovani tymového ducha,
loajality zaméstnancli a budovani pozitivni firemni kultury. Spole¢né dobrovolnické aktivity
vytvareji prostor pro neformalni spolupraci napii¢ oddélenimi, rozvijeji mekké dovednosti,
zvySuji angaZovanost zaméstnanct a posiluji jejich pocit smysluplnosti v préci.

Z pohledu zaméstnavatele piedstavuje ucast v takovém programu nejen spolecenskou

odpovédnost, ale také buduje dobré jméno podniku.

3.4 ZlepSeni kaZzdodenni komunikace
Zaméstnanci Casto kritizovali pfili§ formalni, neosobni a neefektivni styl interni
komunikace. I mezi pracovniky, ktefi sidli v blizkosti, pfevazuje e-mailova komunikace
nad osobni. Tento trend mlize byt pfekazkou efektivniho a pruzného feSeni problém?.
Soucasti posileni komunika¢ni kultury by méla byt i nabidka Skoleni zaméfenych

na rozvo] mékkych dovednosti. Workshopy by mohly zahrnovat témata jako asertivni
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komunikace, aktivni naslouchéni, poskytovani konstruktivni zpétné vazby, feSeni konflikt
a tymova spolupréace.

Ptikladem workshopti jsou jednodenni workshopy od spolec¢nosti S - COMP Centre CZ
s.r.0., které se zabyvaji efektivni komunikaci a vnitrofiremni komunikaci.

V seminafi efektivni komunikace si zaméstnanci zlepsi komunikac¢ni dovednosti, nauci
se rozpoznavat komunikacni typy a pfizpusobit jim svij styl. Také si provedou vlastni
diagnostiku a osvoji si techniky efektivni komunikace. Cena je 6 500 k¢ za osobu.

Cilem kurzu vnitrofiremni komunikace je upevnéni a zajisténi efektivni komunikace
uvniti tymu /firmy tak, aby neprobihala jednosmérné, aby fungovaly zpétné vazby, nevznikalo
napéti apod. Cena je 5 500 k¢ za osobu.

V neposledni fad¢ 1ze doporucit i zavedeni systému mentorstvi, kdy zkuSeni pracovnici
pomahaji novackim se zalenénim do firmy nejen po odborné strance, ale i v oblasti

komunikace a neformalnich pravidel.

3.5 Podpora rovného zachazeni a férovosti

Otazka spravedlivého ptistupu k zaméstnanciim a rovného zachazeni se objevovala jako
dualezité téma. N&kteti zaméstnanci vnimali nerovnosti v pfistupu ze strany nadtizenych, takové
chovani ma negativni dopad na divéru, motivaci i loajalitu.

Jako preventivni opatfeni lze doporucit pravidelné sledovani pracovniho prostiedi
pomoci anonymnich dotaznikti nebo auditti. Takto 1ze vc¢as identifikovat ptipadné problémy
a podniknout kroky k jejich odstranéni. Vhodné by bylo i zavedeni etického kodexu
a transparentnich pravidel k hodnoceni pracovniho vykonu.

Zékladem je rovny ptistup ke vS§em zamé&stnanclim bez ohledu na pohlavi, vek, etnicky
puvod, zdravotni stav nebo jiné individudlni charakteristiky. Kazdy zaméstnanec by m¢l mit
moznost byt hodnocen objektivng, pouze na zakladé svych pracovnich vysledkt a ptinosu pro
podnik.

Hodnoceni pracovniho vykonu by mélo byt také transparentni. Kritéria a zplisob
hodnoceni musi byt pfedem zaméstnanciim znamé, volné pristupné a srozumitelné. Hodnoceni
nesmi byt vnimano jako néstroj moci nadiizenych, ale jako bézna souc¢ast pracovniho poméru.
Hodnoceni zaméstnancii by mélo probihat jednou az dvakrat rocné€ nebo po dokonceni velkého
projektu.

Hodnoceni by mélo obsahovat zpétnou vazbu ze strany hodnotitele k hodnocenému,

nikoliv jako kritika, ale jako podnét k rlistu a rozvoji. Zpétna vazba by méla obsahovat jak
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poukéazani na nedostatky, tak i pochvalu za to, co se hodnocenému dati. Dale by mél mit
hodnoceny moznost vyjadfit se k hodnoceni a doplnit jej o sviij pohled. V piipadé nejasnosti
nebo nesouhlasu s hodnocenim musi byt mozné vést otevieny dialog.

Diilezitym aspektem hodnoceni je jeho daveérnost. Vysledky by mély byt uchovavany
v souladu s ochranou osobnich idajii a nemtizou byt bezdiivodné sdileny mezi ostatni.

Vedouci pracovnici by méli pravideln¢ absolvovat Skoleni zaméfend na inkluzivni
leadership, rovné piilezitosti, prevenci diskriminace a objektivni pfistup k hodnoceni
zaméstnanct. Dulezité je, aby se zaméstnanci mohli vyjadfit, kdyz se jim pfistup jejich
nadfizenych nezda v souladu s pravidly. Toho lze docilit vytvofenim tzv. schranek divéry,
a to jak ve fyzické podobé, tak i v elektronické formou online formulafe. Do této schranky
by mohli zaméstnanci anonymné vkladat podnéty, pfipominky, zpétnou vazbu nebo upozornéni
na problémy. Fyzicka schranka by méla byt umisténa na takovém mist¢, aby zaméstnanec mohl
vlozit podnét, aniz by byla ohrozena jeho anonymita. Vlozenym podnétem by se poté zabyvalo

personalni oddéleni, které by danou situaci prosetiilo.

3.6 Zapojeni zaméstnanci do rozhodovacich procesi

Jednim z klicovych faktort, ktery dlouhodobé¢ ptispiva k budovani divéry zaméstnanci
vici vedeni organizace, je moznost podilet se na rozhodovacich procesech. Pokud maji
zaméstnanci moznost aktivné se vyjadfovat, pfichazet s navrhy a podilet se na feSeni problémtl,
posiluje to jejich vnitini angaZzovanost, zvySuje miru identifikace s firemnimi cili a podporuje
otevienou komunikaci napfi¢ organizacni strukturou.

Jednoduchym, ale efektivnim néstrojem muiZze byt pravidelné zapojeni zaméstnancii
do rozhodovani prostfednictvim internich anket s pfedem pfipravenymi moznostmi. Tyto
ankety mohou byt zamétfeny jak na prakticka rozhodnuti, jako tieba vybér nového vybaveni,
zpusob organizace a téma firemnich akci a dal$i. Tak i na $ir$i strategicka témata, jako firemni
hodnoty, navrhy zmén v komunikaci a jiné.

Dal$im doporu¢enim je zavedeni tzv. zaméstnaneckych rad nebo poradnich vybort,
ve kterych maji zaméstnanci své zéastupce. Ti pak prenaseji podnéty z jednotlivych tymd,
podileji se na pfipravé zmén a slouzi jako takovy most mezi béznymi zaméstnanci
a managementem. Clenové této rady by méli byt voleni svymi kolegy a &innost této rady

by méla byt transparentné komunikovéana prostiednictvim jiz zminéného newsletteru.
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ZAVER

Cilem bakalafské prace bylo na zaklad¢ teoretického vymezeni problematiky davéry
analyzovat a popsat soucasny stav a na zaklad¢ vysledku realizovaného prizkumu navrhnout
opatteni pro zlepSeni divéry mezi zaméstnanci v dopravnich podnicich. Prace byla rozd€lena
do tfi kapitol.

Prvni kapitola se zabyvala teoretickym vymezenim davéry. Piedstavila definice divéry
a popsany jeji druhy. Dale obsahovala popis situaci a chovani, které napomahaji vzniku nebo
zaniku diivéry na pracovisti a také predstavila jeji statistické vysledky. Na konci této Casti se
nachdzelo predstaveni stylii vedeni podporujicich vznik divéry na pracovisti.

Druhd c¢éast byla zaméfena prizkum aktudlni miry divéry mezi zaméstnanci
v dopravnich podnicich. V tvodu této ¢asti byl popsan proces sbéru dat, vyzkumny soubor
a predstaven zplsob provedeni piedvyzkumu a samotného prizkumu. Nésledné jsou
pfedstaveny a analyzovéany vysledky dotaznikového Setfeni.

Tteti ¢ast vychazela z dat z druhé casti prace a zamétovala se na predstaveni navrha,
které maji za cil zvysit Groven diveéry mezi zaméstnanci v dopravnich podnicich. Konkrétné se
jednalo o meziodborové porady, projektové tymy, stand-up setkéni a komunikacni ambasadory
pro zvySeni komunikace. Zavedeni firemnich newsletteri, metodu otevienych dvefi
a neformalnich setkani pro zvySeni transparentnosti. Pofadanim neformalnich firemnich akci
a spolecenskych aktivit pro posileni tymové spoluprace. Pro zlepSeni kazdodenni komunikace
Skoleni mékkych dovednosti a podporou mentorstvi. K podpotfe rovného jednani a mozZnosti
sdileni podnétli bylo doporuceno zfizeni schranky davéry. Dale bylo doporuceno zfizeni

zaméstnaneckych rad a pravidelnych vnitropodnikovych anket.
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Priloha A Celé znéni dotazniku

Duvéera mezi zaméstnanci dopravnich
podnik( -

Vazeny respondente,

tento dotaznik je soucdsti bakalarske prace na téma “Dlvéra mezi zaméstnanci
dopravnich podnikil™. Cilem je zjistit, jak zaméstnanci v dopravnich podnicich ynimaji
divéru mezi sebou a jaké faktory ji oviivivuji. Dotaznik je anonymni a ziskand data budou
pauzita pouze pro akademicke déely. Vyplnéni dotazniku Vam zabese 5 - 10 minut.

Dekuji za Vas cas a upiimne odpovedi,

* |nelicatesg feilred fiwestion

1. Divéra mezi zaméstnanci

1. 1. Je pro Vés divéra na pracovisti ddleZita? *

Mark only one oval.

__ J Ano

/! Ne

2. 2 Jak byste ohodnotil/a obecnou droven divéry mezi zaméstnanci ve Vasem  *
podniku? (1 = velmi nizka, 5 = velmi vysokd)

Mark only ore oval.



3. 3 Mate pocit, 2e miZate svym koleghm divEfovat? *
Mark only one oval

) Ang, urdité

) Spiseano
) Neutrélni

! Spigene

) Uréité ne

4. 4 Kolika lidem v podniku si myslite, Ze miZete divéfovat? =

Mark only one oval.

~ Havice

5. 5. 5talo se Vam nékdy, Ze by kolega zneuZil Vasi dlvéru? *
Mark only one oval.
(_ JAno

[ INe

6. 6. Mate ve svém pracovnim okruhu nékoho, komu byste pro pfipad nouze svéfili *
soukrome informace? (napiiklad: heslo od poéitade, PIN k mobilnimu telefonuy,
atd.)

Mark only one oval.

[ Ano

[ INe



7. 7.dJak tasto se v praci setkdvate s pomluvami?
Mark only one oval.

() velmi Easto

_iCasto

" Obéas
) Spitene

O Nikdy



B. B Nakolik souhlasite s nasledujicim tvrzenim: *
Mark anly ane aval per row

Spise Spise

Souhlasi
Chelnn souhlasim nesouhiasim

Nezouhlasim

Radsi se

na to, co

Mohu fict

aniz bych

sa citil

nebo za
1o nesl




9. 9. Myslite sl, 2e vedeni padniku podporuje divéru mezi zaméstnancl? *

Mark only one oval.

oo Ano, jednoznacné
j Spige ano

) Neutralni

C 3 Spige ne
__)Wiibec ne

10. 10, Do jaké miry divéfujete vedeni Vasi spoleénosti? *

Mark only one oval.

) Piné divéduiji

| Spise divéfuji
) Ani ddvéfuji, ani nedavefuji
| Spise neddvéiuji

) Zcela nedivéfuji

11. 11, Které faktory podie Vs nejvice pozitivné oviiviu)i divéru mezi
zaméstnanci? (MoZneé vybrat vice moZnosti)

Check all that apply.

|| oteviena kemunikace

[ | Férove jednani nadfizenych
ij Spoluprace mezi kolegy
|| Pracovni podminky

i:| Delka pracovniho pomérnu
|| Dsobni vztahy mezi kalegy
j Respekt a dcta

["| odménaovani a uznani



12. 12 Co by podle Vas mohlo ve vaZem podniku zlep3it divéru mezi zaméstnanci?

13.  13. Co by vedeni mohlo udé&lat pro posileni va3i divéry?

14. 14, SnaZite se aktivné pfispét ke zvyZeni dlveéry? Pokud ano, jak?

15. 15 Setkal/a jste se nékdy s narufenim ddvéry na pracovidti? Pokud ang, o co
§la?

2. Dbecné infarmace



16. 16. Jaké je Vase pohlavi? *
Mark only one oval

) Muz
( )7ena

() Jiné

17. 17 Jaky je Va5 vek? *

Mark only one oval.

[ )1B-251et

() 26-35iat
) 35-451at
() ag-551et

) 56 & vice l&t

18. 18. Jake je Vase pracovni zafazeni? *

Mark only one oval.

| Dispeter/ka
___J Administrativei pracovnilk/ce
:,.'f Vedouci pracovnik/ce

() Jiné



19.  19. Jaky typ dopravniho podniku je Vas zaméstnavatel? *
Mark only one oval.

,: Méstska hromadna doprava
) Meziméstska doprava

) Nakladni doprava

__ C=zobni doprava

_ ) Jiné

This comtent iz neithar crested nor endorsed by Google
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