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Uvod

Pracovni zZivot ma velky vliv na kazdého z nas, at’ uz se to tyce toho nejblizsiho okoli,
ptatel nebo kolegli v pracovnim prostfedi. V této praci bude veénovana pozornost
socidlnimu klimatu na pracovisti. Autor zde uvede nékteré mechanismy, které¢ velmi
ovliviiuji nas spokojeny pracovni ale 1 soukromy Zivot. A naopak 1 zivot ostatnich lidi,
ktefi prozivaji pracovni zivot s kolegy. Pracovni proces probiha vzdy v néjakém prostiedi,
které je ureno Casové i geograficky. Také obsahuje vlivy konkrétni doby, kterd svym

specifickym zptisobem ovlivituje chod v praci.

Socialni komunikace v pracovnim prostedi zahrnuje Sirokou Skélu jevl a aktivit, jako
jsou tymova spolupréce, interakce, konflikty, vztahy mezi kolegy, podpora a motivace.
Kazdy z téchto aspektli ma velky vliv na socialni klima a celkovou atmosféru v dané

organizaci.

V této praci budou vysvétleny pojmy tykajici se socidlniho klimatu a jeho jednotlivych
aspektil. Zaroven 1 témata jako jsou organizace, management a motivace na pracovisti z
hlediska psychologie.

rowr

Teoreticka Cast této prace analyzuje a popisuje, jaké faktory ovliviuji socidlni klima na
pracovisti. Dale také jakym zpisobem socialni interakce formuji pracovni prostiedi a jak
velky dopad ma na zaméstnance jako jednotlivce a organizaci jako celek. V této
bakalarské praci budou popsany socidlni vztahy mezi kolegy, jak se fesi konflikty a

vvvvv
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Prakticka c¢ast, kterd je zpracovana ve spolecnosti Safran Cabin s.r.o. v Plzni, zpocatku
pfedstavi a charakterizuje danou spole¢nost. Nasledné navazuje s tématy a problematikou
na teoretickou cast, aby poukédzala na spojitosti a nejvice podstatné faktory, které
ovliviiuji socialni klima na pracovisti. Sbér dat bude proveden za pomoci rozhovoru, ktery
se fadi mezi kvalitativni metody. Polostrukturovany rozhovor bude proveden s vedoucim
inZenyringu, aby bylo mozné jasn¢ a komplexné popsat fungovani jednotlivych aspektt

ve vybrané organizaci.

Cilem této bakalaiské prace je jasn¢ identifikovat Cinitele, které nejvice ovliviiuji socialni
klima na pracovisti. Poukazat na to, Ze dobré klima a atmosféra ma pozitivni vliv na
kvalitni vykon, motivaci a také vztahy mezi tymy ¢i zaméstnanci. Dale také analyzovat

soucasnou situaci a popsat fungovani vybrané spolecnosti Safran Cabin v Plzni.



1 Socialni vztahy a socialni klima na pracovisti

,Pracovisté je mistem, kde urcity kolektiv osob plni pfedem definované pracovni role
dané zpravidla zaméstnavatelem v popisu pracovni Cinnosti. V takovém kolektivu,
spoleCenstvi riznych osobnosti hraji roli i néktera pravidla socidlni psychologie. Jedna se
naptiklad o uzavirani riznych spolecenstvi mezi pracovniky, kteti si vzajemné pomahaji
nebo se podporuji. V opaéném piipadé usiluji o viidcovstvi v kolektivu (Rezag, 1998, s.

78-92).

»docialni klima a socidlni vztahy na pracovisti obecné jsou neoddélitelnymi atributy
kazdého pracovniho kolektivu a jeho Usili, smétujicimu ke konkrétnimu cili. Pomérné
Casto najdeme v odborné literatufe odliSovani pojmu atmosféra a klima. Pro spiSe
kratkodobé, situa¢ni naladéni citl spojenych se vzajemnymi vztahy ve skupiné se uziva
oznaceni atmosféra. Pojem klima je pouzivano k oznaceni t¢hoz naladéni ve skuping,
které je vSak relativné trvalé, stabilizované a stava se tak pfiznaénym rysem zivota

konkrétni skupiny** (Rezag, 1998, s. 169).

»Dlouhodoby vztah mezi organizaci a zaméstnanci, kteti se zapojuji do redlné¢ho Zivota
organizace, nebo firmy, jsou odménovani, zac¢lenovani do pracovnich vztaht a odvadeéji
pozadovanou préci, lze chapat jako fakt, Ze organizace konzumuje praci zaméstnancl a

na oplatku jim vyplaci plat, mzdu, benefity atd.* (Bednat a kol., 2013, s. 198).

Rozdily mezi pocity jednotlivych ¢lenli na pracovisti vzdy doprovazi urcité citové
naladéni, které je vytvafeno atmosférou a je spojeno spise s kratkodobym stavem ve
skupiné. Pro vn¢jsi popis pracoviste a jeho naladéni miizeme pouzit i vyraz klima, které
potom oznacuje pomérné dlouhodobé a stabilni vztahy, které jsou pfifazeny s ptiznaénym
zivotnim stylem konkrétni skupiny nebo tymu. Socialni klima a socialni vztahy jsou

definovany konkrétni situaci ve spole¢nosti a mistem pracovisté (Rezag, 1998).

»docidlni klima souvisi se socidlnim prostfedim, ale neni to totéz. Socidlni klima je
subjektivnim produktem c¢inkid socidlniho prostiedi na lidi* (Havlinova & Kolar, 2001,

s. 4).

Rozhodujici je stabilita v rdmci organizace, at’ uz se jedna o mensi soukromé podniky
nebo vetejné sféry, pro které je prace vykondvana. Velmi podstatné je naladéni
pracovniho kolektivu a urc€itd jistota ochoty a podpory kooperace pti provadéni vykont.

S tim Uzce souvisi pfijeti a urcité ztotoznéni se s normami a hodnotami jednotlivé



organizacni kultury, a tak jsou postupné napliiovany cile zaméstnavatele. Tim odpovidaji
jak persondlni, tak i pracovni. D4 se ptedpokladat, Ze takovy pracovni kolektiv poskytne
optimalni naladéni pro uspé$né splnéni pracovniho tukolu, ale také splni i osobni
predstavu jednotlivych ¢lenii. To ma pro kazdého velky psychologicky piinos, ktery
prindsi sebevédomi a jistotu ve své schopnosti. Toto vSechno ma urcity vliv spolecné s
vnitinimi podminkami pracovisté, pracovnim prostfedim, firemni kulturou a péci o
zaméstnance na vztahy mezi lidmi a jejich spokojenost na pracovisti. Socialni klima je

tedy disledkem urcité socialni situace (Halberstat, 2004, s. 7-36).

Llracionalni jsou totiz i mozkové procesy, které¢ maji indiferentni povahu (tj. netecnost;
vztah dvou soustav, kdy jedna druhou neovlivituje). Rozum a rozumné mysleni totiz tvori
jen mensi ¢ast mozkové €innosti, psychiky a naSeho jednani. Vedle ni existuje rozsahla
oblast funkci vrozenych, instinktivnich, automatickych, reflexnich, patii sem sexualita,
Siroka oblast emoci a sféra uméni. Z toho mizeme dovodit, ze racionalni pohled na svét
musi pocitat s mnohem vétSim soupetem a zohlednit iracionalitu, ktera nerespektuje fakta

a logiku® (Kubatova, 2006, s. 80).

Lidé maji na pracovisti rizné projevy chovéani vychézejici z jejich temperamentu.
Nejnovéjsi pristupy by mély tyto rozdily respektovat pii jejich organizaci, vedeni a
vzdélavani, protoze by se jinak mohly vyskytnout problémy s komunikaci. Interni a
externi zmény maji zdsadni vliv na veskeré déni v organizaci, a pfirozen¢ tedy i lidskou
préci na pracovisti. Zmény se dotykaji firem, statnich institucich a i podnikatelt, ktefti si

vSe fidi sami (Bélohlavek, Kostan, Sulet, 2006).

Ocekavame pozitivni piinos zuspéSné odvedené prace a také doufame v lepsi
budoucnost a zajisténi sebe i svych potomkil. VSechny nase zajmy a aktivity jako je prace,
Skola a pohyb v rozdilném prostfedi nds svym zpilisobem utvafi. Velkou roli také hraji
lidé, se kterymi travime cas. Ty nds svym zplsobem také ovliviiuji. Jsme nositeli
pozitivnich a negativnich nalad a zprav. Z toho plyne nervozita nebo dobra nalada, a to
ma vliv na naSe pracovni prostfedi. I pfes odliSnost naSich osobnosti se snazime zajistit

kvalitni vztahy nejen v praci ale hlavné v rodiné.

V pracovni oblasti realizujeme nase schopnosti a dovednosti, ziskdvdme zkuSenosti a
zaroven si plnime nase pfedstavy. Je to pro nas velmi podstatny prostor pro naplnéni
zivotniho smyslu, protoze na pracovisti travime velkou ¢ast svého zivota. Hledame

zpusoby ke spokojenému a vyrovnanému Zivotnimu stylu, ktery ma ale kazdy



individualni podle svého charakteru. Soundlezitost s kolegy na pracovisti, kamarady a
rodinou je trvalym motivem pro dalsi Zivot a v neposledni fad¢ je také velmi podstatnym
psychohygienickym jevem. Clovék je spoletensky tvor, a proto méa potiebu byt a
komunikovat s ostatnimi. Tim si napliiuje své potfeby a ujistuje svou pozici mezi
ostatnimi. Samoziejmé jde hlavné o to, jakym stylem probiha komunikace. Neni dano
zadnym pravidlem, ze musi dochéazet ke komunikaci pouze verbalng. DiileZitou roli hraje
také neverbalni styl komunikace. Bez vzdjemné komunikace se vSak neda kvalitné Zzit,

vvvvvv

zivota v jakékoli spoleCnosti osob (Armstrong, 2007).

Komunikace mé za sebou dlouhou historii, kterou potkal vyvoj a nékolik zmén. Jedno se
ale nezménilo, a to ze pomoci komunikace se snazime navazat kontakt. Nejvétsi posun
v komunikaci zazivame poslednich deset let, protoze velka Cast se piesunula do online
svéta. Vznikly socidlni sit¢ jako Instagram, Facebook a podobné platformy, které nam
usnadnuji kazdodenni komunikaci. Negativnim prvkem je ale vymizeni CasteCné
autenticnosti, protoze se lidé mezi sebou nevidi a nemluvi spolu z o¢i do o¢i. A tak do
naSich kazdodennich zivotd vtrhl fenomén elektronickych médii, které s sebou nese
zamérnou manipulaci, nasledné systematické sestavovani informaci uréenych pro velké

cilové skupiny. Nasledujici text ilustruje vztah komunikace a leadershipu.

,Nehledejme pouze lidi s piedpoklady vést druhé. Vyznamné je to, jak leader dovede
vytvaret podminky pro préci druhych a jak je podporuje a jak je vychovava. Je mozné si
vS§imnout, Ze napiiklad pravé Google vénuje této problematice nejednu stranku své
publicistické ¢innosti. Pfipominé s oblibou nikoho menSiho nez Shakespeara jako guru
leadershipu. To proto, ze tvirci studnice je nevycerpatelna. Prilezitosti, jak nalozit s
osudy lidi a s riiznymi piibéhy nemaji konce. Tato moudrost plati v riznych staletich,

oborech ¢innosti, v riznych dimenzich i souvislostech* (Styblo, 2013, s. 17).



2 Socialni vnimani lidi a postoje

»Jakykoli postoj obsahuje hodnoceni toho, zda se objekt, jehoz se to tyka, libi nebo nelibi.
Postoje se vytvareji na zaklad¢ zkusenosti, ale jsou méné stabilni nez rysy osobnosti a
mohou se ménit na zékladn€ novych zkusSenosti nebo absorbovanych vlivi* (Armstrong,

2007, s. 215).

,,Vztahy vznikaji na zaklad¢ delsiho piisobeni obou stran. Projevuje se v nich explicitni
(zjevné, manifestované) a implicitni chovani (ma charakter ptani, tuzby). Promitaji se do
nich splnénd a nesplnéna ocekavani a vyznacuji se riznou intenzitou vlivu formalnich a

neformalnich struktur (Blaha et al., 2005, s. 199-200).

V minulosti byla definice pojmi popséna nékolika autory, ale ani v souc¢asné dob¢ neni
jediné shodné znéni. Panové Fishbein a Ajzen (1975) vytvotili takové znéni, které
poukazuje na tfi primarni rysy postoji. Rozdélujeme je na naucené, tykaji se pozitivnich,
a i negativnich reakci a zaroven jsou konzistentni. Nasledujici definice poukazovaly fakt,
ze se postoje dotykaji 1 jednani a Cinnosti, a také jsou shodné mentdlnimu nastaveni
jedince a maji podstatnou hodnotovou slozku. VSechny definice maji spolecny jev a to,
Ze postoje nejsou jen souctem ruznych myslenek o objektu, ale také jsou spojené i s
¢innosti, kterd ovliviiuje chovani osobnosti.

vvvvvv

pro celkovy obraz postoje:
* 1. dimenze — kognitivni, jednd se o soubor ndzorii a myslenek, které jedinec
vici predmétu postoje ma
* 2. dimenze — emociondlni, zajima se o emocionalni reakce jedince k pfedmétu
postoje
* 3. dimenze — behavioralni nebo konativni, poukazuje na sklony chovéni a jednani
ve vztahu k pfedmétu postoje
Neméli bychom si plést nazory a postoje, protoze rozdil mezi nimi je popsan v dimenzi
o emocich. Nazory jsou neutrdlni, jelikoZ se jedna jen o vyroky, které my sami
povazujeme za pravdivé. Oproti tomu postoje maji funkci hodnotici, ptfedurcuji naSe

emoce ve vztahu vii¢i n¢jaké situaci nebo predmeétu (Hayesova, 2013).
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Formalné€ jsou vztahy mezi zaméstnanci v organizaci upraveny organizacni strukturou,
organizatnim tadem ¢i popisy zastdvaného mista. Tyto instituce jsou vyjadieny
organizaCnimi tvlrci (personalisté, manazeii) do formy jejich pfedstav o procesech a
zpusobech fungovani v konkrétni organizaci. Formalnost téchto vztaht je v realné praxi
ovliviiovana mirou spravného pochopeni jednotlivymi zaméstnanci a jejich osobnostnimi

ptedpoklady (Bélohlavek, Kostan, Sulet, 2006, s. 56 — 69).

Bélohlavek, Kostan, Sulet (2006, s. 56 — 69) dale vysvétluji, Ze styl projevu chovani
¢loveéka v organizaci byva ovliviiovano piisobenim téchto slozek:

e osobnost zaméstnance

e dynamika vztahli mezi zaméstnanci

e kultura v organizaci

Kvalita vztahi na pracovisti, a i v tymech a skupiné je déna zptisobem vzdjemné
komunikace mezi spolupracovniky, ale také mezi manazery a zaméstnanci. Z toho

vypliva, ze styl vedeni je velmi dilezity.
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3 Organizace a management

Pravidla a jejich smysl a strukturu pouziva kazda organizace, podnik a spolec¢nost jinak,
protoze voli podle efektivniho a spravného fungovani. Podnéth a faktorti, které maji
obrovsky vliv, je velky pocet a pro kazdou spolecnost je to €isté individudlni podle cilt a
zpusobu fungovani. DalSim podstatnym bodem je vnimani organizace a prace
zameéstnanci, ktefi jsou jeji nedilnou soucasti. Na kazdého to plisobi jinak at’ uz podle
osobnosti, zptisobu komunikace a vykonu. Vykon je uzce spojen s motivaci, a proto

zalezi, jak jsou zamé&stnanci motivovani od svych nadfizenych.

Autor si je védom star§iho vydani nasledujici zdroje, ale povazuje tuto literaturu stale za
kvalitni a informace za platné. Organizacni kulturu definuje Armstrong (1999, s. 357)
jako ,,soustavu sdileného presvédceni, postoji, domnének, norem a hodnot, existujicich

v organizaci“ (Armstrong, 1999, s. 357).

Spjatost a zavislost jedince na riznych typech organizaci je tak v soucasné dobé¢ typicka

a prakticky nevyhnutelné (Giddens, 1999, s. 289 — 290).

Podnikova kultura je v teoretickém pojeti nadfazenou oblasti komunikace a motiva¢niho
klimatu. Pochopeni fungovani podnikové kultury je piedpokladem zformovani

efektivniho 1 ekonomického systému komunikace (Armstrong, 2007).

»Firemni kultura vzdy vyjadiuje ur€ity charakter, ducha podniku, vnitini pravidla hry,
ktera ovliviiuji mysSleni a jednani pracovnikd, ale i celkovou atmosféru, ve které probiha

veskery vnitropodnikovy zivot* (Sigut, 2004, s. 9-10).

»Socidlni souvislosti naSeho Zivota tvofi také kultura. Pojem kultura vyjadiuje urcity tad,
ktery lidé vytvaii a kterému se podrobuji, ktery vii¢i sobé navzajem vynucuji a kterému

se uci. Kultura neni jedna jedind, vSem lidem spolecnd* (Helus, 2007, s. 30-32).

Lukésova, Novy a kol. (2004, s. 32 — 33) popisuji dva dulezité parametry organizacni
kultury:
e obsah — vnitini pfesvédceni ke konkrétni praci, hodnoty a normy chovani, které
jsou dale sdileny dané organizace
e sila — urcitd mira sdileni vzorcii chovani vyplyvajicich z pfesvéd€eni, hodnot a

norem
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Jsou-li tyto vzorce chovani sdileny ve vysoké mife, jedna se o silnou organiza¢ni kulturu,
ktera pak vyznamné ovliviiuje funkCénost organizace. Obsah kultury je ale urcujicim
elementem pozitivniho ¢i negativniho vlivu ve spojitosti se zvnitinénim a spokojenosti
zaméstnancl prave s timto obsahem. Slaba organizacni kultura znamena, ze zaméstnanci
sdileji spole¢na presvédceni, hodnoty a normy jen v malé mife (Lukasova, Novy a kol.,

2004, s. 32 —33).

Podle Armstronga (1999, s. 324) muzeme organizace povazovat za systémy, jejichz
ucelem je n&jaka transformace lidskych, materialnich a finan¢nich vstupti na vystupy jako
jsou produkty, zbozi a sluzby. Tato transformace je pokazdé néjakym pomérem
ovliviiovana socialnimi procesy, coz mizeme chépat jako interakce mezi zaméstnanci,
ktefi jsou propojeny s jednotlivymi procesy, které funguji v prostfedi dané organizace.
Soucasné popisuje, ze fungovani organizace je také ovliviiovano organizacni strukturou
a zejména organizacéni kulturou, pod kterou patii pravidla, hodnoty a normy, ovlivitujici

chovani zainteresovanych clentl.

Bélohlavek (1996, s. 108), vysvétluje organiza¢ni kulturu jako spolecné sdilené pocity a
predstavy, které c¢lenové urcité organizace uznali za vhodné za ucelem nejlepSimu
ptizplsobeni se pracovniho prostiedi a jednotlivych vztahti. Ma na mysli takzvany soubor
zvyklosti, které¢ se potvrdily a postupné se staly normou pravidelného chovani
zaméstnanct. Do prvkl organiza¢ni kultury zahrnuje:

e styl jednani lidi na urcitych Grovnich organizace

e rozpoznani a vymezeni uspéSnych a také problémovych lidi

e vztah lidi k organizaci a jejim produktim

e organizacni zvyky, tradice, historky, interni vtipy

e organizacni symboly, loga a hesla

e sluzebni ¢i pracovni odév, vybava pracovist’, design budov a mistnosti

Dale autor popisuje, ze organizacni kultura ma vSeobecné normativni charakter, ktery
urcuje, jaké chovani zaméstnanct je zadouci a potiebné, jaké bude ocenovano, nebo

naopak postihovano (Bélohlavek, 1996, s. 108).

13



Organizaci lze popsat jako formalné vymezenou a vefejné vyhlaSenou ucetni jednotku,
jejiz soucasti jsou, krom majetku, se kterym hospodaii, také lidé, které spojuji nejen
smluvné formalni a kolegialni vztahy, ale také spolecné organizacni cile (Tyson, Jackson,

1997, s. 137).

3.1 Posuzovani klimatu v organizaci

Nastroje pfi posuzovani klimatu organizace se snazi hodnotit organizaci podle
podstatnych ukazatelii, které jsou povazovany za ukazatele popisujici zplisob chépani
klimatu. Vnimani klimatu miZzeme porovnavat pomoci specificky sestavenych dotaznikii.
Nebo pomoci metody, kterou vytvofili Stringer a Litwin (1968). Zabyvéa se osmi pojmy,

které se tykaji vSech podstatnych dimenzi:

1. Struktura — pocity tykajici se omezeni a svobody konani a uroven formalnosti a

neformalnosti v pracovnim klimatu.

2. Odpovédnost — emoce tykajici se duvéry, kterou dany ¢len dostava k vykonavani

vyznamné pracovni ¢innosti.

3. Riziko — pocit narocného a zejména rizikového postaveni v ur€itém pracovnim misté a

v organizaci; tomu odpovidajici diiraz na postupovani pravdépodobného rizika.

4. Srdec¢nost — existence pratelskych a neformdlnich spolecenskych skupin, které jsou

ochotny si mezi sebou pomahat.

5. Podpora a pomoc — vnimana uzite¢nost manazerd a spolupracovnikii; velky diraz na

vzajemnou pomoc a podporu.

6. Normy — vnimany vyznam implicitnich a explicitnich cilti a norem daného vykonu;

diiraz na dobrou a kvalitni praci.

7. Konflikt — emoce, Ze manazefi ale 1 ostatni pracovnici chtéji slySet jiné nazory; diiraz

spiSe na zvetejiiovani problémi nez na jejich umlceni a ignorovani.

8. Identita — pocit, ze patfite k podniku a Ze jste cenény a respektovany ¢len pracovniho

tymu nebo skupiny.

Samotné slovo organizace vychazi z francouzského organisation (uspotadani), které ma

puvod v feckém organon, tedy nastroj (Petrusek, Vodakova, Matikova 1996, s. 723).
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Pro pojem prostiedi existuje v odborné literatuie opravdu mnoho riiznych definic, které
jsou si vyznamove velice podobné ¢i stejné, a proto pisi pouze dvé na sebe navazujici.
Geist (1992, s. 314) prosttedi obecn¢ definuje jako soubor néjakych jevl a procest, které
¢loveka kazdodenné obklopuji a maji pro néj v zivoté urcity vyznam ¢i hodnotu (Geist,

1992, s. 314).

»lak jako kazda zména v organizaci, i zména kultury vyzaduje silné odborné a silné
mocenské zdzemi a podporu. Ve véci zmény organiza¢ni kultury jde o tak zavaznou
skutecnost, ze neni mozné si dovolit feSeni neodborna, polovicata, nedisledna ¢i piilis

riskantni® (Lukasova, Novy, 2004, s. 121).

Dle Grecmanové (2008, s. 31) je socialni dimenze prostfedi organizace vytvarena
zejména zpusobem a frekvenci komunikace a spoluprace zaméstnanct, tymil a skupin.

wewvr

pochopeni projevil formuluje socialni dimenzi (Grecmanova, 2008, s. 31).

Podle Grecmanové (2008, s.12—13) klima vznika v n¢kolika riznych dimenzich. Mnoho
dimenzi klimatu je spojeno s jeho tézkym vymezenim, Sirokou rozlohou a sloZitosti,
protoze klima se neda n¢jakym zpliisobem méfit €i pozorovat (Grecmanova, 2008, s. 12 —

13).

Grecmanova (2008, s. 13 — 16) predstavuje piehled riznych dimenzi klimatu:
e pracovni moralka
e povzbuzeni k pfijeti zodpovédnosti
e riziko a vyzva
e vztahy a podpora
e odmeéna
e komunikace
e ramcové podminky
e uspotadanost, ptehlednost struktury
e orientace a soustiedéni na tikoly
e interpersonalni atmosféra

e konfliktni a rizikové chovani

Dle Armstronga (2007, s. 196 — 198) na kvalitu a povahu zaméstnaneckych vztaht uvnitt

organizace ma vliv mnoho Ciniteldl, které podle n¢j jsou nejvice podstatné:

15



e organizacni prostfedi a kultura

e pievazujici styl

e vedeni

e hodnoty uznavané a aplikované vrcholovym managementem

e mira existence klimatu divéry v pracovnim prostredi

e (Castd soucinnost a vzajemné vztahy mezi zaméstnanci a manazery

e persondlni politika a praxe v ramci organizace

3.2 Prostredi

Armstrong (1999, s. 52 — 54) rozd¢€luje prostiedi organizace na dva typy — vnitini a vné&jsi.

Dale popisuje jejich jednotlivé aspekty neboli Cinitele:

Vnitini prostedi organizace:
e socialni systémy — systém organizace pracovnich jednotlivel, tymt a skupin a
metodu realnych procest interakci mezi nimi — takzvanou ,,zivou slozku ¢Cinitelt*
e technické systémy — zplisob vykonavani a organizace prace jako takové (produkt,
vyrobek, sluzba) — material ,,neziva slozka Cinitelti*
e pouzivané technologie — velmi podstatna soucast technickych systémi a procesi

- ,,nezive slozky Ciniteld*

Vnéjsi prostiedi organizace:
e hrozba konkurence na trhu
e socialni, ekonomické a jiné trendy
e inovace a rozvoj techniky

e vladni zasah ¢éi zakrok

Vnéjsi prostedi organizace lze povaZovat za nestalé az turbulentni, je ¢astou pfi¢inou

naslednych zmén v prostiedi vnitinim (Armstrong, 1999, s. 52 — 54).

Vnitini prostredi a tim padem vSechny jeho Cinitelé jsou neustale ovliviiovany vnéjSim
prostiedim. Miizeme fici, Ze vnitini prostiedi je stabilngjsi a predvidatelné;si, ale také
zaroven ovliviiuje jeho typy Zivych i nezivych slozek.

Z popisovani aspektli prostiedi organizace podle Armstrongova chapani vychazi i Svétlik
(2009, s. 32 — 65), ktery také rozdé€luje prostiedi na vnitini a vnéjsi. Pfidava ale 1 dalsi

dualezité faktory z makro a mezo prostiedi organizace.
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Vnéjsi prostiedi organizace:
e makroprostiedi — projevuji se nastupujici trendy ve vyvoji spole¢nosti — faktory
ekonomické, demografické, technické, politické a socialné kulturni
e mezoprostiedi — vytvaieji hlavné zédkaznici, konkurence, organizace, dodavatelé

a vefejnost

Vnitini prostfedi organizace — uzce propojené aspekty:
e mezilidské vztahy — socialné psychologicka slozka
e organizacni model (struktura)
e kultura organizace (zvyky, tradice)
e kvalita managementu (pfinos zamé&stnancli pro organizaci)

e materidlni prostfedi — pracovni a vyrobni procesy

politika

distributofi
dodavatelé

ekologie

vefejnost demografie

lidské zdroje
technologické zdroje

Mikroprostredi

Mezoprostredi Makroprostredi

financni zdroje

financni instituce

fyzické zdroje kultura

zakaznici

zprostfedkovatelé ekonomika

konkurence

technika

Obrazek 1 Prostiedi organizace

Zdroj: Vlastni zpracovani podle Svétlika (2009)

Podle Koubka (2001, s. 329) obsahuje pracovni prostiedi tyto podminky:
e materialni podminky — materidl, suroviny, stroje, zafizeni, vybaveni a ochranné
predméty
e ostatni podminky — aplikované technologie a zplsoby, spoleCenské podminky

prace, organizace a management prace
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Tyto podminky velice uzce ovliviiuji zaméstnance v pracovnim prostiedi a z urcité ¢asti
vytvaii socialné psychologické a fyzikalni faktory, které obsahuji:
o fyzikalni faktory
» prostorové feSeni pracovi§t¢ — pracovni poloha a rozloha, pohyb
v prostoru a umoznény piistup
» fyzikalni podminky prace — kvalita ovzdusi, dostatek a forma svétla,
uroven hluku, teplota v pracovnim prostiedi
e sociadln¢ psychologické faktory — nejvice zalezi, zda zaméstnanec pracuje v uzce

spojenou skupinou lidi a ma nepftetrzity kontakt nebo pracuje zcela individudlné

,V prostiedi permanentnich zmén, jaké je typické pravé pro spole¢nost na rozhrani
industrialismu a postindustrialismu, predstavuje lidsky kapital (lidsky potencial)
nejvyznamnéjsi, ale také nejcitlivéjsi a nejzranitelnéjsi determinantu existence a vyvoje
spolecnosti. Je proto nutno mu vénovat ptislusSnou péci — a teoretickou bazi pro poznani
vztahti mezi lidskym kapitdlem a ménicim se kulturnim, socidlnim i ekonomickym

prostiedim poskytuje pravé andragogika® (Bartofikova & Simek, 2002, s. 13).
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4 Psychicka zatéz

Z4téz mizeme chapat jako poruseni rovnovahy mezi vnitinim stavem systému a jeho

vngjsim okolim, jeZ Ize oznaéit jako systém vn&jsi (Stikar, Rymes, 1998, s. 68).

Dle autora této prace ma psychicka zatéz vliv na clovéka nejdiive v pracovnim prostiedsi,
ale posléze i osobnim Zivoté€, coz se promita do volného ¢asu, vztahli a nastaveni v hlave.
zatéz. Castym zdrojem je vysoka naro¢nost pracovni naplné, Spatna komunikace a vztahy

mezi zaméstnanci anebo blizici se termin splnéni tkolu.

4.1 Stres a jeho vliv

Stres velmi ovliviiuje jakykoli vykon a miize ho vyvolat n¢kolik mensich ale 1 vétSich
casovém useku nas mlze vyburcovat ¢i motivovat k ¢inlim, ale kdyZ trva moc dlouho,
tak Skodi naSemu zdravi ale i vykonu v pracovnim prosttedi. Podstatné také je, jestli ho

sam ¢lovék vnima pozitivné nebo negativné (Hladky, Zidkova, 1999).

»Stres je meznim piipadem, nebo-li zvlastni formou zatéZe, kdy se pozadavky dotykaji ¢i
prekracuji mozZnosti Clovéka zvladnout je. Stres je kvantitativné 1 kvalitativné
vystupiiovand zatéz, kdy dochazi k odchylce ve vztahu mezi pozadavky a vlastnostmi a

nésledné se v organismu rozviji poplachové reakce® (Hladky, Zidkova,1999, s.7).

Stresem tedy rozumime vnitini stav ¢lovéka, ktery je né¢im ohroZovan nebo ohroZeni
ocekava, a pfitom se domniva, Ze obrana proti nepifiznivym vlivim neni dost silna

(Hladky, Zidkova, 1999).

,Ur¢ita mira stresu je potfebnd. Bez ni bychom méli nedostatek podnéti k prekonavani

prekazek* (Prasko, Praskova, 2007, s. 14).

Kazdy ¢lovek je jedinecny a reaguje na stres jinak, ale existuji typickeé projevy. Co se tyce
fyzickych aspektl, tak stres muze zhorSovat spanek, coz méa pak vliv na psychiku
v podobé zmatenosti, unavy a vy&erpani. Clovék se neciti ve svém téle a ve své hlavé
dobfe a ztraci motivaci a chut’ néco délat. Po delsi dobé mize dojit k absolutnimu selhdni

organismu. V8echny tyto aspekty jsou vice ¢i mén¢ nebezpecné a nemély by se prechazet.
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Reakce na dlouhodoby stres a psychickou zatéz mize v nékterych piipadech koncit i
nervovym zhroucenim ¢i syndromem vyhoteni. Ve velkoprostorovych kancelarich miize

dojit k nemoci zvané syndrom z open space (Michalik, 2010).

Civilizacni onemocnéni zvané syndrom open space patii bohuzel v poslednich nékolika
letech s prichodem pocitacti mezi ¢astéjsi. Projevuje se v nékolika podobach jako bolest
hlavy, huceni v uSich, travici problémy, buseni srdce a vysoky tlak, pocity uzkosti a
deprese. Tyto zdravotni komplikace spojuje i horsi psychicky stav a dalsi potize. Pracovni

produktivita a komunikace jde velmi do pozadi po tomto onemocnéni (Michalik, 2010).
Jsou ndm znamy dva druhy stresu: eustres a distres.

Eustres ¢ili ,,dobry stres®, ktery oznacujeme jako pozitivni stres, mize u ¢lovéka vyvolat

motivaci pro dosazeni lepSiho pracovniho vykonu. Distres je ozna¢enim pro tzv. ,.Spatny

stres* jehoz disledkem miiZe byt snizeni pracovniho vykonu (Jermar, Egerova, a kol.,

2014).

Kazda spolec¢nost, firma ¢i podnik by mél brat v uvahu zdravi svych zaméstnanct a nebrat
na lehkou vahu dlouhodoby stres v pracovnim prostiedi. Naptiklad podle Armstronga
(2002, s. 737) jsou dilezité tyto body:

e spolecenskd zodpovédnost za spravnou kvalitu Zivota v pracovnim prostiedi

e vysoky a dlouhodoby stres je pro ¢lovéka nezdravy

e vysokd mira stresu snizuje vykon pracovnika a tim padem ohrozit produktivitu

podniku
e stres po n&jaké dob¢é mize vyvolat absolutni beznad¢j a neschopnost se vypotradat

s naplni prace, a to vyvola dalsi vinu stresu

4.2 ReSeni konfliktd

Jednim z nejcastéjSich témat v organizacich a spole¢nostech, kde je vice zaméstnanct, je
feSeni nebo Uplné odstranéni moznych konflikti ¢i sport. Vznikaji jak mezi zaméstnanci,
ale 1 mezi skupinami a tymy tvofenymi zaméstnanci. VétSinou i pies mozny maly pfinos
je snaha managementu organizaci konfliktlim pfedchédzet. Prvnim moZnym feSenim je, Ze
konflikt zanikne casem sdm od sebe a nebude se rozsifovat. Napiiklad z inavy obou stran,
které do konfliktu vstupuji, nebo zanik nastane ve chvili, kdy jedna ze stran dosahne

svého cile a druhd se podfidi a odstoupi. Jako dalsi z feSeni je, Ze konflikt uklidni
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spolupracovnici, vedouci pracovnici nebo néjakd treti osoba, ktera je schopna
objektivniho pohledu z vnéjsi strany. Tieti moznost je, ze konflikt vyfesi samotny soud.
Dale mizeme posoudit vyklad V. Gigalové, ktera poukazuje na varianty andragogického
pusobeni pii feSeni socidlnich sport v pracovni skupiné ¢i tymu. Tvrdi, Ze existuji tfi
kroky, které postupné vedou k lepSimu zvladdani spornych situaci v organizacich

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

Prvnim krokem je tedy identifikace a divod konfliktu. Dullezité je si stanovit ramec
konfliktu v pracovni skupin€. Druhym krokem pfti feSeni konfliktu je poznani a spravné
pojmenovani moznosti feSeni. Je potieba si stanovit moznosti feSeni konfliktu, které se
daji porovnat a vyhodnotit. Ur¢end moznost se implementuje a poté se pozoruji a
vyhodnocuji dosazené vysledky. Posledni krok je pfedchazeni konfliktlim, a to znamena
tedy zamezit tomu, aby se podobné ¢i stejné situace opakovaly (Gigalova, 2013, s. 91—

98).

Kazdy vedouci jednotlivého useku organizace musi obcas konflikty na pracovisti fesit, a
pro takovéto riizné situace ma vypracovany technologicky postup. Ten uvadi, jak ma pii
konfliktnich situacich jednat, aby se situace vyfeSila. Navic vedouci pouziva hlavng své

zkuSenosti z pfedchozich situaci a zna chovani jednotlivych svych zaméstnancu.

4.3 Pracovni podminky

Velmi podstatna ¢ast v pracovnim prostiedi tvofi pro zaméstnance pracovni podminky,
které mohou mit nékolik aspekt. Mohou zahrnovat délku pracovni doby, mzdu,
bezpecnost na pracovisti a také kvalitu vybaveni. VSechny tyto podminky mohou byt
vnimany pozitivné i negativné. Maji znacny vliv na socidlni klima na pracovisti a
zaméstnance. Mohou velmi ovlivnit jeho pracovni vykon, motivaci a také psychické a
fyzické zdravy. Kazda spolecnost, podnik ¢i firma muize mit jiné pracovni podminky,
protoze také zalezi na kultutfe, hodnotach a specifi¢nosti prace. Podle toho se vSe odviji,
aby se splnily potfebné normy bezpe€nosti a ochrany zdravi pfi praci a zaroven byly

v souladu s cilem spole¢nosti.
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,» VSeobecné plati, ze duSevni prace obvykle vyzaduje takové podminky, pfi nichZ neni
Y,
pracovnik ruSen pfitomnosti ostatnich, zatimco u fyzické prace sdileni pracovniho

prostoru pii praci tolik nerusi* (Koubek, 2011).

Podle Josefa Koubka (2011) jsou dulezité tfi podminky v pracovnim prostiedi:
1) Pracovni prostor:
e vhodnd a spravna pracovni poloha, ktera by nemeéla mit negativni vliv na
zdravi pracovnika
e dostatecny prostor pro praci s rukama

e komfortni pohyb po pracovnim prostiedi

2) Fyzikalni vlivy:
e vzduch
e pracovni osvétleni a viditelnost
e hluk

e barevny pozadi

3) Socialni psychologické vlivy:
e hudba
e estetické dopliky

e vztahy mezi zaméstnanci

Velmi podstatné také je, jestli zaméstnanec pracuje na pracovisti sim bez pfitomnosti
jinych lidi anebo je Castém kontaktu s kolegy a téméf bez prestavky tesi spolecné cile
nebo projekty. Kazdy ¢lovek je individudlni a nékomu to mtize posilit motivaci a jinému

sniZit, a naopak vyvolat nechut’.

V neposledni fad¢ jsou také dilezité podminky o bezpec¢nosti v pracovnim prostiedi a

vvvvvv

péce o n¢j. Vedeni by mélo byt schopno udélat vhodné podminky pro kazdého, protoze

to ma pak vliv na jeho motivaci a chut’ vytvatet hodnoty (Michalik, 2010).

Z hlediska zdravi ma prace v kancelafském prostiedi sva zdravotni rizika. Jedinec miize

byt ohrozen vznikem fady zdravotnich potizi, resp. onemocnéni a snahou kazdé
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organizace by proto mélo byt eliminovat miru existujiciho nebezpe¢i a potencidlni

ohrozeni snizit na co nejnizsi uroven (Michalik, 2010).

Zamgéstnavatelé by méli dbat na dodrZzovani podminek a norem a neméli by zapominat
na pravidelné skoleni zaméstnancti na bezpecnost a ochrany zdravi pii praci. Je tieba si
uvédomit, Ze bezpe¢nost a ochrana zdravi pfi praci souvisi s pracovnim vykonem,
pracovnimi podminkami, ale do urcité miry i se spokojenosti s praci. Zaméstnavatel je

povinen zaméestnanciim zajistit podminky pro bezpecny vykon prace (bozpinfo.cz, 2019).
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5 Mira pracovni spokojenosti

,Celkova pracovni spokojenost je ukazatel, ktery v sobé syntetizuje hodnoceni vétsSiny
aspektii pracovniho zivota, jakymi jsou platové ohodnoceni, zaméstnanecké benefity,
pracovni podminky (fyzické podminky, autonomie, zajimavost prace atd.) a celkova
atmosféra na pracovisti (mezilidské vztahy)* (Kroupa, Kyzlinkova, Dokulilova, Soukup

2007, 5.6).

Miru pracovni spokojenosti ovliviiuji hlavné vnitini a vnéjSi motivaéni podnéty a

pracovni vztahy. Pro kazdého jsou dilezit&jsi jiné faktory a méni se i Cinitelé motivace.

,»J1Z Elton Mayo ve 30. letech minulého stoleti zjistil, Ze vztahy mezi lidmi na pracovisti
maji zasadni vyznam pro efektivni vykon pracovni ¢innosti* (Pauknerova, 2012, s. 192).
,»Tuto skute¢nost mizeme uchopit jako spokojenost zaméstnancu s praci a pracovnimi
podminkami (soucast personalni politiky organizace), nebo jako nutnou podminku

pro efektivni vyuzivani pracovni sily* (Pauknerové a kol., 2006, s.180-181).

wewvr

byvaji tyto:
e mzda, bonusy, prémie a jind finan¢ni ohodnoceni
e typ a napln prace
e vedouci pracovnici, nadtizeni
e kolegové a spolupracovnici
e podminky prace
e péce podniku o své zamé&stnance

e organizace prace

Pracovni spokojenost tzce souvisi se socidlnim klimatem na pracovisti. Pfi spravné
nastaveném pracovnim klimatu Ize ocekavat vyssi spokojenost pracovnikd. Postoje,
pocity, které maji lidé k vykonavané praci se vztahuji k spokojenosti s ni. Lid¢é jsou
motivovani ke splnéni urcitych cili a budou spokojeni, pokud téchto cilit dosahnou

lep$im vykonem (Armstrong, 2007).

Déle Armstrong (2007, s. 215) uvadi, ze styl chovani a urcitd mira spokojenosti jsou

zpisobujici osobnostnimi vlastnostmi a prozivanymi situacemi.
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5.1 Vlivy na spokojenost

Dle Kocianové (2006, s. 192) rizné faktory nemaji vliv vétSinou oddélené, ale Casto se

to tykéd komplexu sloZzeného z vice faktorti nebo vlivi, které nasledné rozdéluje:

e ckonomické (mimoekonomické)
e organizacni (osobnostni)
e pracovni podminky (osobnostni Cinitele)

e vnitini — vn&jsi

Kollarik (2002, s. 124) popisuje hédonisticky stav jako pojem spokojenost, kdy clovek
po splnéni n&jakého vymezeného cile pocituje zavérecného uspokojeni potieby.

Jednoduse rozdé€luje faktory ovliviiujici spokojenost:

e vnitini faktory — povaha a osobnost

e vn¢jsi faktory — okolni vlivy

Podle Kocianové (2010, s. 36) jsou faktory, které negativné ovliviiuji pracovni

spokojenost, pravé tyto:

e pfevaha neptfedvidatelnych vlivii na praci

e cCasovy a dlouhodoby stres

e pracovni vytiZzeni

e moc velké pracovni naroky

e Spatné vztahy mezi zaméstnanci a vedenim na pracovisti
e nedostatek casovych moznosti na osobni zivot

e psychosomatické diisledky prace

5.2 Motivace

Motivace je pro kazdého znéas velmi podstatnym faktorem, protoZze nam pomaha
k uspokojovani naSich potfeb a plnéni cili. MiZeme také fici, Ze to je divodem pro
rozhodovani a chovani. To stejné pro nés plati ve spole¢nosti, podniku nebo firmé. Slouzi
ke zvySovani vykonu a produktivity a tim padem je prace vice efektivni ve skupiné a

tymu. Na motivaci by méli dbat hlavné nadfizeni a vedouci ve danych pracovnich
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skupinach, aby byli zaméstnanci dostatecné motivovani a tim méli kvalitnéjsi a lepsi

vysledky.

»Klasicky model fizeni piistupoval k ovliviiovani motivace Clovéka prostiednictvim
cukru a bice. Cukr byla odména za praci a bi¢ sniZeni, odejmuti odmény nebo postih.
Veskera motivace k praci je tedy v tomto modelu fizeni zalozena na hmotnych stimulech

a na strachu z postihu* (Provaznik, Komarkova, 1996, s. 123).

Motivaci rozliSujeme na vnitini a vnéj$i. Vnitini motivaci mize byt vlastni pfesvédceni
nebo chti¢ uspokojit danou pottebu. Vnéjsi motivace je urcité ovliviiovani a inspirovani
k danym ¢innostem faktory mimo osobnost clovéka. Obecné ma motivace riizné formy a

dotyka se nejriiznéjSich podnétl a faktord, které maji vliv na nas kazdodenni zivot.

Podle Arnolda a kol. (1991) jsou nejpodstatnéjsi faktory motivace:

e Usili: aktivni snaha dosahnout cile nebo vysledku
e vytrvalost: jak dlouhou dobu se o to ¢lovek snazi

e smér: kam sméfuje snaha ¢loveka

Proces motivovani dalSich lidi je zdmérna ¢innost za splnéni néjakého cile ¢i vysledku.
Nejcastéji jsou lidé takto motivovani, protoze za dosazeni dostanou odménu v riizné
podobg, kteti maji velkou vnitini motivaci a jdou svym smeérem, aby se dopracovali svych

vlastnich cilti (Armstrong, 2007).

Nekteti lidé maji potiebu byt vedeni svym nadiizenym, ktery je bude motivovat pomoci
odmén. Pro ¢lovéka je jednodusi, pokud ma nastavenou pracovni dobu, odmény a
podobné. Tim je motivace a zodpov&dnost spiSe vnéjSim faktorem stanovena organizaci
¢1 nadiizenym. Vnéjs$i motivace vyuzivaji spolecnosti a organizace a miiZze byt sloZena
z raznych aspektii. Ty predstavuji odméeny, bonusy, moznosti uceni cizich jazykua a jiné
benefity pro kaZzdodenni Zivot (penize na pohonné hmoty, sportovni ¢lenskou kartu, slevy

na produkty).

Z obecnych pracovnich principt vyplyva, ze pokud se vede k zaméstnancim kladny
pfistup a dostavaji pozitivni zpétnou vazbu, tak jejich vykon na pracovisti roste. Naopak

pokud se nadiizeny chova negativné a ptekroci osobni hranici, tato motivace za¢ne klesat
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a vykon a soustfedénost jsou ovlivnéni k moznému poklesu ¢i snizeni. Tento proces

muzeme nazvat obracenou U-ktivkou (Bedrnova, Novy, 2002).

/"‘ Stanoveni cile '\‘

Poticha Podniknuti kroka

[osadeni cile

Obrazek 2 Proces motivace

Zdroj: Armstrong (2002)

Vsechny organizace se zajimaji o to, co by se mélo ud¢lat pro dosaZeni trvalé vysoké
urovné vykonnosti lidi. Znamend to vénovat pozornost nejvhodnéj$im zplsobim
motivovani lidi pomoci nastroji. To jsou rizné stimuly, odmény, vedeni lidi a prace,

kterou vykonavaji. Tu vykonévaji za ur¢itych podminek (Armstrong, 2007, s. 219).

»Motivace Casto pomaha tam, kde selhavaji direktivni fizeni, autoritativni vychova,
psychicky natlak, fyzické nasili, manipulativni techniky a populistické triky. Kdykoli k
ni dozraji lidé a podminky, uspésné konkuruje t€émto primitivnéjSim nastrojim a je-li
citlivé uzivana, vnasi do vztahti mezi lidmi divéru a noblesu. Jiz ve své podstaté ma
vepsanu nutnost pochopeni druhych lidi. Kdo od lidi potiebuje néco ziskat bez nésili, kdo
je chce motivovat, je nucen piestat myslet jen na sebe. Motivovat znamena nejen brat, ale
také davat. Je to proces, pii kterém nabizite ¢lov€ku, od kterého né&co potiebujete,
uspokojeni jeho zajmu. A Cinite tak zpisobem, aby motivace nebyla poniZzena na pouhou
manipulaci, musite zajmy druhych lidi chapat, rozumét jim. Motivace vas tedy nuti
zajimat se o druhé. Uz to je velky ¢in v dneSnim povrchnim, uspéchaném svété™

(Plaminek, 2007, s. 11).

Maslowova teorie hierarchie potieb: Teorie je zaloZena na tom, Ze jakmile je uspokojena
potieba nizsi urovné, prestane fungovat jako motivator a motivatorem se stava potieba z
urovné vyssi. Pro ¢loveéka jsou motivujici jen neuspokojené nezbytnosti. NejsilnéjSim
popudem je tedy nejvyssi Groven v podobé seberalizace a uznani (Dédina, Cejthamr,

2005).
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Potfeba

Potfeba uznani
a ucty

PotFeba pfrijeti a lasky

Potieba jistoty a bezpedi

Zakladni télesné a fyziologické potreby

Obrazek 3 Maslowova teorie hierarchie potieb
Zdroj: Vlastni zpracovani podle Dédiny a Cejthamra (2005)
Dle Bedrnové a Novyho (1998, s. 46 — 58) je zaméstnanec nositelem produktivity, aktivit
a v neposledni fadé prosperity podniku. V organizaci ptisobi bud’ samostatné anebo jako
¢len tymi a skupin. Samotna jedine¢nost a originalita kazdého ¢lovéka je dana interni
strukturou, ktera je tvofena:
e dovednosti — osobnostni pfedpoklady a schopnosti potiebné pro vykon prace ¢i
ukold
e zaméfeni — ¢innosti nebo obor, ktery cloveék déla vzhledem k Casu a intenzité
e temperament — psychika ¢love€ka, kterd poukazuje na prozivani urcitych udalosti
a zpusob projevu emoci
e charakter — postaveni ¢loveka k okoli a lidem (Bedrnova a Novy, 1998, s. 46 —

58)
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6 Fluktuace

Vyzkumy ukazuji, Ze existuje ur€itd vzajemnd spojitost mezi pracovni spokojenosti a
stabilitou v zamé&stnani. Existuje také spojitost Spatného socialniho klimatu v organizaci
s Castou fluktuaci. Fluktuace je sice jednou z moznosti mobility pracovnikii v rdmci
organizace, ale asto viak vede k odchodu zaméstnance k jiné organizaci (Stikar, Rymes,

Hoskovec, 2003, s. 330).

Déle Stikar (2003, s. 330) popisuje fluktuaci na ,,odraz uréité Grovné pracovnich

podminek, jako reakci na neuspokojivé nebo nevyhovujici prostredi.*

Spole¢nostem rostou naklady na persondl, protoze musi pfijmout a zaskolit nové
zaméstnance, coz trva n¢jaky casovy usek. Nejvétsi hrozbou je odchod dulezitych
zaméstnancl a nasledny pfechod do jiné firmy. To miiZze byt velmi klicové pro ostatni
firmy a konkurenci na trhu, protoze kromée jiného mtize dojit k odtajnéni metod, principli

a know-how piedchozi organizace.

V Ceské republice byla primérna fluktuace v &ervnu v roce 2022 kolem 8 procent (350
tisic zaméstnancll) podle ufadu prace. B€zna hodnota je 14 az 16 procent, to znamena, ze
mira fluktuace je rekordné nizka. Velky vliv maji penize, férové odménovani a vztahy
k lidem od vedeni. Céast zmény zapf¥i¢inil covid-19 a inflace, kdy zaméstnanci jdou za
zajimavéjsi praci, lepSim finanénim ohodnoceni a lepsi kariérou v budoucnu. V ptipadé

20 procent zamé&stnancl je neochota a nejistota jit do zmény prace, pouze pokud by byla

nabidka vyrazné vyssi (Kofinkova, 2022).

Pro miru fluktuace je nejvice rozhodujicim faktorem pracovni motivace, v€ék a délka
pracovniho poméru ve firmé&. VéEtSina zaméstnancl opousti organizaci v pritbéhu prvniho
roku, kdy jich odchazi pfiblizn€ 65 procent a nejvétsi fluktuace je pfedevsim ve vyrobnich

odd¢€lenich a na hiie placenych pozicich (Halbrstat, 2018).
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7 Uvod do praktické ¢asti

V teoretické ¢asti autor popsal a vysvétlil dilezité pojmy socialniho klimatu na pracovisti,
které jsou spolu tzce spjaté. Nasledujici prakticka cast této bakalatské prace se zabyva
konkrétnim vyzkumem, ktery autor provedl ve spolecnosti Safran Cabin s.r.o. Socidlni
klima ptedstavuje dilezity aspekt firemni kultury, ktery ovlivituje nejen produktivitu, ale
1 spokojenost zaméstnanct a celkovou atmosféru v pracovnim prostiedi. Cilem této druhé
¢asti je poskytnout konkrétni poznatky a informace, které ptispéji k lepSimu porozuméni

jednotlivych faktorti ovliviiujicich socidlni klima na pracovisti ve fungujici spolecnosti.

Prakticka ¢ast této prace je strukturovana do nékolika hlavnich témat, které reflektuji
spolecnosti. Struktura organizace a prostfedi inzenyringu poukazuje na rozdé¢leni
spole¢nosti na nejvice vhodnou a funkéni v daném odvétvi. V nasledujici kapitole se
autor vénoval pandemii Covid-19 a jak moc ovlivnila socialni klima spolecnosti, které
nové procesy se musely zavést, jaké principy se upravovaly a jak funguje home office.
Poté byly popsany nejen pracovni odmény, ale hlavné ostatni benefity, na kterych si
Safran Cabin zakladd. Pomoci nich motivuje zamé&stnance a udrzuje dobré vztahy mezi
pracovniky a vedenim. Zaroven autor popsal n¢kolik planti a vizi do budoucna, na kterych
se postupné pracuje. V poslednich kapitolach bylo poukézano na socialni klima a stres na

pracovisti, které spolu velmi souvisi a jsou zavislé jeden na druhém.

Celkove se prakticka cast této bakalaiské prace snazi poskytnout uZite¢né poznatky a
doporuceni pro manazery a vedouci, ktefi se zabyvaji fizenim socidlniho klimatu na

pracovisti. Zaroven také popisuje spoleCnost Safran Cabin komplexné z nékolika

wewvr
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8 Vyzkumna ¢ast

Vyzkumnou c¢ast provedl autor bakaldiské prace formou rozhovoru ve vybrané
spolecnosti Safran Cabin. Pro potfebné poznatky a znalosti vyzkumné ¢asti byl zvolen
polostrukturovany rozhovor mezi moderatorem, ktery je autor této bakalafské prace, a
respondentem, ktery je vedouci inZzenyringu pan Martin Sulda. Respondent pracuje ve
firm¢ pres dvanact let a ma cenné zkuSenosti s danym tématem a problematikou. Na
vSechny otazky odpovedél velice obsahle, a proto se autor rozhodl neprovadét dotaznik.

Dal8im rozsifenim této vyzkumné ¢asti by bylo provedeni dotaznikového Setieni.

Zpusob metodiky vyzkumu byl proveden podle publikace Zaklady metodologie vyzkumu
(Eger & Egerova, 2022). Autor prace se rozhodl pro polostrukturovany rozhovor.
Hlavnim diivodem je to, Ze pomoci tohoto typu rozhovoru je mozné ziskat od respondenta
jednoznaéné odpoveédi na otdzky stejné jako pfi strukturovaném rozhovoru. Tyto
odpovédi je mozné rychle zapisovat a navazovat na dal§i. Moderator mize jednotliva
témata zkoumat vice komplexn¢ a diky nestrukturované ¢asti rozhovoru se miize doptavat
podle vyvoje diskuse vice do detailu a pochopit dané téma. Autor mél ptipravenou
zakladni strukturu otazek, které po odpovédich rozvijel dal, aby ziskal dopliujici
poznatky a mohl téma ¢i problematiku poznat z vice pohledi. Rozhovor byl proveden
v kancelafi Safran Cabin v Plzni s vedoucim inZenyringu Martinem Suldou, ktery je firmé
pfes dvanact let. Respondent mél tedy velké mnozstvi zkuSenosti nejen v oboru, ale i
v prostiedi firmy, takZe odpovidal na otazky vécné a jasné vSe popsal a vysvétlil.
Moderator vzdy polozil otazku na dané téma a poté se doptal na detaily. Pro tento
specificky zptisob rozhovoru je vyzkum velmi uceleny a komplexni, coz umoziuje
dozveédét se zasadni a podstatné poznatky o tématech a problematikédch. Rozhovor trval

okolo jedné hodiny a vSe prob¢hlo v poradku.
Vyzkumné otazky:

VO1: Vede dobré socidlni klima na pracovisti projektovych tymi k lepsi produktivité a

efektivité zaméstnancia?

VO;: Mélo vliv monitorovani zaméstnancii béhem pandemie covidu-19 na vztahy a

socialni klima?
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VOs: Které faktory pfispivaji k pozitivnimu klimatu na pracovisti?

Autor se ptal nejprve na tyto otazky, po kterych se déale doptaval respondenta na

podrobnosti, aby danou problematiku vice pochopil:

1)
2)
3)

4)
5)
6)

7)

8)
9)

Jaké je zakladni struktura a rozdéleni organizace?

Jakym zptisobem je zde rozd€len inzenyring?

Ovlivnila pandemie Covidu -19 socialni klima na pracovisti a jak spole¢nost v této
dob¢ fungovala?

Jak fungoval home office v této dob¢ a jaké jsou jeho vyhody ¢i nevyhody?
Zavadeéla spolecnost néjaké noveé systémy?

V ¢em jsou podle Vas nejlepsi pracovni benefity této firmy a jakym stylem zde
funguje kariérni rtst?

Posilaji se zaméstnanci na sluzebni cesty a pokud ano, tak do jakého statu ¢i
meésta?

Jaké jsou aktudlni plany do budoucna?

Jakym zptisobem bojuje spolecnost proti stresu pii praci, aby udrzela dobré vztahy

na pracovisti?

10) Jaké je zde podle Vas socialni klima a atmosféra na pracovisti?

11) Které aspekty nejvice ovliviiuji socidlni klima?

Nasledujici kapitoly vychéazi zinformaci, které se autor dozveédél v rozhovoru od

respondenta.

Autor timto jesté jednou dé€kuje za moZnost provést rozhovor s vedoucim v budovach

spolecnosti a za ziskani potiebnych odpovédi pro bakalafskou praci.
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9 Predstaveni spole¢nosti

9.1 Zakladni udaje

Zakladni idaje o spole¢nosti

Datum vzniku a zapisu 14. listopadu 2001
Obchodni firma Safran Cabin CZ s.r.o.
Univerzitni 1119/34, Skvriiany, 301 00
Sidlo
Plzen
Identifikaéni ¢islo 26339510
Pravni forma Spolec¢nost s ruenim omezenym

vyroba ptepravnich hlinikovych a
Predmét podnikani ‘ o
vlakovych ¢i letadlovych interiéra

Pocet ¢lenu 1

PHILIPPE GILLES MICHEL, dat. nar. 8.

Jednatel
ledna 1971
Safran Cabin Netherlands N.V.
Spolecnik 1812RL Alkmaar, Toermalijnstraat 16,
Nizozemsko
Zakladni kapital 115 000 000,- K&

Zdroj: Vlastni zpracovani podle Vefejného rejstiiku a Sbirky listin (2024)
9.2 Historie spolecnosti

Pivodni spole¢nost Driessen zalozil vroce 1938 Gerard Driessen jako pouze
instalatérskou firmu. O nékolik let pozdéji v roce 1946 vstoupila do leteckého odvétvi
s troubami a sklenénymi stojany. Firma rostla dale, a tak se zalozila dalsi tovarna, ve které

se vyrabély voziky do letadel.

Firma zacala v 80. letech dodédvat své vlastni produkty a vyrobky do nékolik leteckych
spolecnosti 1 vyrobcii letadel jako Airbusu a Boeingu. V roce 1986 se oteviela prvni
tovarna v Thajsku a ve stejném roku firma ziskala mensiho vyrobce kuchyni ve staté
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Kalifornia a tim se rozsifila produktova fada o kuchyné. Nasledovalo otevieni dalSich

tovaren v USA, Mexiku, a i v Evropé¢ v Holandsku.

Rok poté firma koupila britskou spolecnost Dyer Engineering a stala se tak opravdovou
mezinarodni spole¢nosti. Postupem casu se z klasické holandské rodinné firmy stala

mezinarodni flexibilni spole¢nost.

Vroce 2008 se spolecnost Driessen stala soucasti francouzské spolecnosti Zodiac
Aerospace, ktera se mohla pysnit Sirokou nabidkou vyrobki a servisu pro riizné interiéry
letadel, systémd, bezpecnosti a technologii a byla na vrcholu trhu v tomto odvétvi. Doslo
k prejmenovani a od roku 2001 ptsobila firma Zodiac Galleys Europe, kdy byla
vybudovéna prvni hala na vyrobu v Plzni na Borskych polich. Zde se vyrabi a produkuji
kuchyniské moduly a Satni skiin€ zejména pro skupinu letadel AirBus A320. Jako dalsi se

v Plzni vyrabi odpocinkové mistnosti pro posadku pro vétsi letadla AirBus A330.

V roce 2011 spolecnosti zacala dodavat kuchyiiské moduly pro novy typ letadla A320. O
tii roky pozdéji na jate 2014 byl zahdjen provoz spolecnosti Zodiac Composite

Monuments Tunisie ve m&sté Grombalia v severni ¢asti Tuniska, ve které se zacaly

vyrabét kuchyiky, jejichz zavérecna montaz se provadi v Plzni. (Safran Cabin, 2024)

Obrazek 4 Montaz kuchyni v Plzni
Zdroj: Safran Cabin (2024)
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9.3 Safran Cabin v Plzni

Zodiac Aerospace a Safran se na zacatku roku 2018 spojili a vznikla tak spolecnost, ktera
je na prvnich pfickach, co se tyce svétovych leteckych spole¢nosti. Kviili propojeni
mezinarodnich skupin se z Plzné stalo silné misto rozvoje a inovace v leteckém odvétvi
a respektovanym partnerem v ramci velké spolecnosti. V bfeznu v roce 2019 se zménil
oficidln€ nazev na Safran Cabin CZ s.r.o. Kvuli produktu ACP Galley (kuchyné), kterého
se vyrobil na zac¢atku roku 2018 dvou tisici kus, se firma v Plzni dale rozs$ifuje. Dnes ma
pod sebou okolo tisic zaméstnancl. Prostory se musely zdvojnasobit a k ptivodni jediné
budové na Borskych polich se postavily dalsi tfi budovy. Posledni hala se oteviela v 1ét¢
vroce 2017, do které se presunula urcitd ¢ast vyroby a do hornich pater se presunul
inzenyring a management. Inzenyring je odd¢leni, které¢ je zaméfeno na technickou

stranku firmy. Déle autor pouZzivad pouze vyraz inzenyring. Kanceldfe jsou vybaveny

nejnovejsim zafizenim pro praci a davaji diiraz i na ergonomii.

V roce 2017 zac¢ina spole¢nost i Trainee Program, ktery je ur€eny pro studenty vysokych

Skol pro ziskani zkuSenosti a praxe. Sam autor je ve firmé na Trainee Programu.

Spolecnost také investuje do neustalého vzdélavani novych zaméstnancii. Od roku 2017
funguje tréninkové centrum Training Academy, kde ziskdvaji pod vedenim interniho
zkuSeného trenéra b&hem prvniho tydne tréninku nezbytné informace. Déle také trénuji
potfebné dovednosti pfed vstupem do dalSi €asti tréninku, ktery probihd na redlnych

vyrobcich ve vyrobni hale. (Safran Cabin, 2024)

Z vyzkumné Casti je ziejmé, Ze pro spolecnost jsou opravdu klicové investice do inovaci

a technologii, a proto je kladen velky dliraz na trénink a celkové know-how.

& SAFRAN

Obrazek 5 Logo spolecnosti Safran

Zdroj: Safran Group (2024)
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10 Struktura firmy

Kazda organizace a spolecnost musi mit vhodné uspotfddané pracovni a také ostatni
pottebné zdroje k vykonavani Cinnosti a k dosahovani potfebného vykonu. Kazda z
organiza¢nich struktur je vhodna pro jiny typ organizace a kazdd ma svoje idedlni
uplatnéni. Organizacni struktura nemusi byt stala a mize se ménit béhem ristu a vyvoje

firmy.

Z rozhovoru vyplynulo, Ze spolecnost Safran ma organiza¢ni maticovou strukturu, ktera
je kombinaci funk¢niho a pfedmétného zplisobu koncentrace prace. Na vedouci pozici je
generalni feditel, ktery ma pod sebou manazery jednotlivych ¢innosti (projektovy
manazer, manazer kvality, primyslovy manazer, vedouci nakupu atd.). Kazdy z téchto
manazeri ma pod sebou svij tym. Napiiklad manazer primyslu ma pod sebou
produktového manazera, inZenyra struktury, manazera prototypli, manazer procesu atd.
Kazdy clen zjednotlivych tym ma pod sebou dalsi pod tymy, kteti plni jednotlivé
projekty a tkoly. Jsou mezi sebou izce spjati a tim padem je lepsi komunikace a snadnéjsi
rozdéleni prace a postupi. Dobrou komunikaci a spravné rozdélenou praci se vyrazné

zlepSuje socialni klima, protoze kazdy vi, co ma d¢lat a pracovisté neplisobi chaoticky.

Generalni manaier

?ruj='r:-w Séf Aﬂstgnt Manader Vedouci Manaser HR smyslovy Vedoud Vedouci
manazer vyvoje manazers kvality operaci vylepseni vedouci manaer inZenyringu nékupu

Obrazek 6 Struktura organizace

Zdroj: Vlastni zpracovani dle informaci z rozhovoru (2024)

10.1 Strma organiza¢ni struktura

Organizace ma strmou organizac¢ni strukturu, kterd ma vysoky pocet stupiiti fizeni, a tim
padem mnoho organiza¢ni jednotek. VEtSinou byva tézkopadnéjsi a méné flexibilni nez
ploché organiza¢ni struktura, takze timto aspektem se muze narusovat socidlni klima a
vztahy na pracovisti. Struktura se rozdéluje na né€kolik specializovanych oddélenich,

tymi a pod tymt. JelikoZ ma firma ptes 700 zaméstnancii zde v Plzni, tak je tento zplisob
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nejvice idedlni a vhodny pro pracovni progresivni postup. Zarovei jasné urcuje pozice ve

spole¢nosti.

Obrazek 7 Strma struktura

Zdroj: Vlastni zpracovani dle informaci z rozhovoru (2024)

10.2 Prostiedi inZenyringu

V Plzni na Borskych polich pracuje vedouci inZenyringu, ktery mé pod sebou Siroky tym
lidi. PGsobi v Plzni jako kontrola a podpora. Pracuje ve stejné budové v kancelafi, takze
to plisobi na zaméstnance vice osobné a profesionalné a miiZze to zlepSovat atmosféru
v open office. Zaroven komunikace a ostatni organizacni postupy jsou vice flexibilni, nez
kdyby komunikace probihala na dalku ptes videohovor ¢i zpravy. Jednotlivi manazeti
maji jasné dané zaméfeni a tymy, které spolupracuji na potiebnych ukolech a projektech.
Struktura firmy ve formé oddéleni vytvaii smysluplny funkéni celek, protoze se navzajem

podileji na zakazkach a jsou timto zplisobem nejvice efektivni.
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Generalni manazer

Vedouci inZenyringu

Manazer servisu Manazer subdodavatelu

Manaier prodeje Manazer vyvoje
Manazer inzenyringu Sprava podpory

Manazer procesu Manazer kvality

Obrazek 8 Struktura inzenyringu v Plzni

Zdroj: Vlastni zpracovani dle informaci z rozhovoru (2024)

10.3 Rozdéleni tymu

Respondent jasné vysvétlil, Ze rozd€leni inzenyringu je velice podstatné, protoze je to
jedna z hlavnich ¢asti v Safranu. Jednotliva specificka oddéleni maji na starost jasné dané
zaméfeni. Oddéleni na sebe vSechny navazuji a pomahaji si se specifickymi ukoly. Dale
spolu komunikuji rizné konfigurace a kde se da co upravit, aby byl zdkaznik spokojen ve
vSech smérech. Kazdé oddéleni ma pod sebou tym lidi, ktefi se vZdy staraji o danou
oblast, aby bylo vSe dokonale pokryto a splnéno. VSechny potiebné informace o
specifikacich vychazeji ze zkuSenosti a znalosti, zaroven z testovani materiali a rozméri
a také z minulosti od zdkaznika. Naptiklad z inZzenyringu z konstrukce jsou vystupy rizné
3D modely dilti a sestav a podle nich se v certifikaci dé€laji testy a potfebné simulace.
Dale kdyZ v odd¢leni stressu v testech sil a zatiZzeni nevychazi spravné hodnoty, tak
oddé¢leni vedeni v tymu elektrickych systémech se zméni potfebna konfigurace a odstrani

se problém. Toto rozdéleni mé pozitivni vliv na chod firmy, protoZe jsou jasné rozdélené

38



tymy a na pracovisti pusobi vSe pfirozené, protoze kazdy ma svij specificky ukol.
Zaméstnanci maji mezi sebou dobré vztahy, takze si vSichni ochotné poradi, a proto

socialni klima neni néjakym zpiisobem napjaté i vyostiené.

Vedeni Konfigurace Certifikace Stress InZenyring

Struktura | Zmény | | Testy | | Test sil a zatizeni | | Konstrukce |

Vodni systémy | Nastaveni | | Zivotnost | | Zmény vedeni | | Pléanovéni |

Vzdusny systémy | Moznosti zobrazeni | | Pozadavky |

Elektricky sytémy

Obrazek 9 Rozd¢leni inzenyringu

Zdroj: Vlastni zpracovani dle informaci z rozhovoru (2024)
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11 Dopad covidu-19 na socialni klima spole¢nosti

V roce 2020 zacala pandemie Covid-19, ktera velmi poznamenala svét a dotkla se
kazdého nejen v osobnim zivoté, ale v pracovnim. Z tydne na tyden muselo tisice firem
¢aste¢né Ci Uplné zastavit svoji vyrobu. Stalo je to obrovské mnozstvi penéz, protoze
stroje jsou investice, které by mély idedln€ pracovat co nejvice. Nasli bychom jen malo
podnikt, které nepocitily zadny vliv na obratu ¢i na zakdzkach. Podnikatelé, firmy a
spolecnosti byli nuceni dosavadni ptistup zménit nebo vylepsit, protoze jinak jim hrozily
rychlé ztraty na financich ¢i Gplny zanik. Svét se tak dostal do vice online podoby a

v offline svéte Zilo jen par procent zaméstnancii.

11.1 Home office

Z vyzkumné casti vyslo najelo, Ze home office z né€jaké ¢asti narusil socidlni klima na
pracovisti, protoze se spolecnost Safran Cabin pienesla vice do online office.
Komunikace neprobihala osobn¢ a tim trpély i vztahy mezi pracovniky. Veskery
inzenyring se provadél mimo budovy firmy. Zaméstnanci pracovali odkudkoli a zejména
tedy z pohodli domova. Ptes virtualni privatni sit’, kterd dokazala ud¢lit vzdaleny pftistup,
se mohl kazdy pfipojit ke svému pocitaci a actu v budove a tim padem mit optimalni
pracovni podminky pro pokraovani v projektech a tkolech. Zaméstnanec mél ve svém
pocitaci takzvany virtualni pocita¢, ktery meél stejné funkce a aplikace jako ten
v kancelafi. Kazdy clovék ho vnima jinak a kazdému vyhovuje néco jiného, ale

z rozhovoru vyplynuly tyto pozitivni a negativni stranky:
pozitivni stranky:
= prace z pohodli domova nebo odkud si zaméstnanec miiZze dovolit
= lepsi dostupnost k osobnim vécem
= veEtsi ptizpisobeni k idealnim podminkdm k praci
= vice flexibility
= lepsi Cas na hlidani déti
= Cas navic misto dopravy
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negativni stranky:

odtrzeni od kolektivu

= komunikace neni osobni

= ruSivé vlivy domova (rozptylovani)

= Casté pracovni hovory a meetingy

* monotdnni prostredi

= ztrata motivace a chuti pracovat

= vzdaleny kontakt s atmosférou na pracovisti
*  mozné nizs§i odmény

= horsi soustiedéni

11.2 Aplikace

Respondent na otazku o pandemii vysvétlil, Ze spolecnost zacala béhem covidu-19
planovat mnohem vice online meetingii nez predtim, protoze nebylo mozné délat porady
v kancelarich. Meetingy probihaji ve skupiné lidi, kteti se snazi vyftesit néjaky problém,
planovat projekty dal a celkové drzet chod prace. S pfichodem pandemie se zaCaly
pouzivat 1 vhodngj$i programy jako jsou Microsoft OneNote, Microsoft Teams a

SolidWorks.

Prvni z téchto aplikaci Microsoft OneNote se pouziva jako digitalni poznamkovy blok.
Zaméstnanec nebo manazer muze mit jakykoli napad nebo vylepSeni, tak OneNote je
skvéla aplikace pro jeho zachyceni. UZivatel mize psat poznamky nebo 1 nahravat
zvukovou stopu. Zaroven je dobfe propojen s ostatnimi aplikacemi do Microsoftu.
Vedouci pro meetingy nebo své potieby mize v aplikaci dobte organizovat a usporadavat
obsah v poznamkovych blocich s oddily a strankami. Daji se vkladat online videa, navody
a také pfidavat soubory. Pomoci znacek miize kou¢ popisovat Ukoly a postupy. A

v neposledni fad€ se daji pracovni blogy sdilet mezi kolegy a tymy.
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Druhé4 zminéna aplikace Microsoft Teams je nezbytna pro kazdodenni komunikaci, ktera
se dostala do ¢astého uzivani i mimo pracovni prostiedi pravé v roce 2020. Aplikace je
firemni platforma, kterda vznikla vroce 2016 od vyvojafe Microsoft Corporation.
Umoznuje textovou komunikaci, video hovory, také tlozisté dat pro ukladani soubort a
integraci aplikaci. Sluzba je dostupna v Office 365 a Microsoft Teams umoziuje
pouzivani produktii jinych spole¢nosti. Konkurence je naptiklad sluzba Slack, kterd neni
tolik popularni. Zminénou platformu vytvofil viceprezident spolecnosti Microsoft Brian
MacDonald, ktery platformu v soucasné dob¢ také vede. Aplikace je nastupcem diive

znamé platformy Skype for Business, ktera byla ukonc¢ena roku 2021.

Safran Cabin platformu Microsoft Teams pouziva denné na schiizky, kde se miize ptipojit
vice lidi, hlasovat a spolupracovat na projektech. Manazefi nebo vice postaveni
pracovnici maji 1 n€kolik meetingii za den. Pomoci aplikace mohou byt na svém
pracovisti a nemuseji nékam slozité cestovat nebo chodit, takze usetii cas a energii. Také
pomoci svého pocitate mohou sdilet obrazovku a poukdzat na problém, Spatné
vyrobitelné spoje nebo potiebnou informaci. Aplikaci Ize poZivat i béhem home office,
takZe to je pro vSechny v tymu vice flexibilni. Pomoci zprav se daji posilat i sdilené
soubory nebo vystiizky, takze tym je jesté v uzsim spojeni, co se tyce komunikace. Také
se Casto planuji n¢jakeé akce dopfedu pomoci kalendafe. Pomoci této aplikace do jisté

miry spolecnost nahrazuje osobni kontakt a udrzuje vztahy na pracovisti.

Kromé vyse uvedenych aplikaci se pouzivaji velmi zndmé od Microsoftu jako jsou Excel,
PowerPoint a Word. Mimo tyhle vice vSeobecné kazda technickd spole¢nost pouzZiva
technicky program Autocad Inventor, Catia ¢i SolidWorks. Pravé SolidWorks zacala
spoleCnost vice pouzivat z diivodu Siroké Skaly moznosti. V této aplikaci se provadi
vSechny moZzné modely, nakresy, testy a pfedstavuje hlavni ¢ast prace. Pomoci
jednotlivych navrhi se z 2D pohledu stdva 3D a pomoci os X, Y a Z se méni rozméry na
pottebnou velikost. Pouziva se zde nespocet funkci, jako naptiklad vytaZeni, vyfiznuti,
zrcadleni, zeSikméni atd. Timto zptisobem vznika part neboli soucast, ktera je v néjakém
pfipad¢ finalni produkt anebo se pouziva dal do takzvanych sestav, které se skladaji

z dvou a vice soucasti.

Pti kresleni velkych sestav jako jsou interiéry, tak se finalni sestava skldda z ne€kolik
podsestav, kterd maji pod sebou x soucasti a takovym zptisobem se daji modely vétvit na
pottebnou operaci. Velmi podstatné je z 3D modelu udé€lat vyrobni 2D vykres, ve kterém

jsou zobrazeny potiebné pohledy a jsou okotovany (napsana velikost) vSechny rozméry.
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https://cs.wikipedia.org/w/index.php?title=Skype_for_Business&action=edit&redlink=1

V pravém dolnim rohu je v razitku popsano n¢kolik informaci pro jasnou ptedstavu
(material, velikost polotovaru, konstruktér, jaky vykres navazuje na soucast, métitko
atd.). Modely a vykresy si mezi sebou mohou jednotlivy ¢lenové tymu sdilet a tim padem
uzce spolupracovat pfi praci €1 upravach. Timto stylem se efektivné pracuje, protoze casto
déla kazdy jinou podsestavu, které se pak spojuji dohromady. Pro autora je program velmi
kreativni a dd se pouzivat n¢kolik operaci/funkci a mezi technickymi organizace je to
absolutni zdklad. Na nasledujicim obrazku je vidét mozny vysledek, ktery predstavuje

vyrobni linka.
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Obrazek 10 SolidWorks
Zdroj: SolidWorks (2024)

11.3 Trackovani prace (monitorovani)

Po zavedeni home office se zacala prace vice trackovat. To znamen4, Ze kazdy pracovnik
dostava ukoly a projekty, na které ma dany pocet hodin. Je to priimér velmi zkuSené¢ho
zameéstnance a zameéstnance, ktery teprve zac¢ind. Zaméstnanec prubézné zaznamenava,
kolik hodin stravil na tkolu a projektu a zda je v ¢asovém tlaku ¢&i nikoliv. Cas se da
navysit, jestlize je ukol néjakym zplisobem t€z8i nebo mél pracovnik v pribéhu prace

technické ¢i jiné problémy. Piipadné se prace rozdéli mezi vice lidi.
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Pomoci tohoto systému monitorovani maji manazefi a projektovy management vice
ptehled, v jaké fazi se projekty nachéazi a zda je potfeba ptidat hodiny ¢i lidi anebo jde
vSechno podle planu. Také je jasné piehledné, ktery zaméstnanec pracuje na jakém
projektu. Monitorovani se zacalo vice pouzivat po covidu, kdy se jednotlivé tymy
nepotkavaly v prostorach budovy ale na Microsoft Teams. Souc¢ésti prace je mit kazdy
tyden dobie vyplnéni trackovaci systém a dochazku minimélné na 95 %. Respondent také
popsal, ze zaméstnanci tento systém piijali, a proto nijak nenarusil vztahy s vedenim ani
socialni klima na pracovisti. Zaroven maji vSichni jesté vétsi piehled o projektech a co
jim zabira nejvice ¢asu. Tim se da prace zase rozd€lovat dale, takze je tento systém velice

uziteény.

11.4 SluZebni cesty

Safran mé pobocky ale 1 zdkazniky témet po celém svété a s pfichodem pandemie se
komunikace stala vice sloZitou. Do cizich statl byl omezeny vstup, takze klasické
sluzebni cesty se musely rusit. Z Plzné se nejcastéji jezdi do Némecka nebo do
Holandska, to ale v této dobé nebylo mozné. Se zdkaznikem se vice komunikovalo
pomoci hovortli a zprav, kdy si nadefinoval potfebnou vybavu interiéru a nakonfiguroval
ostatni potfebné komponenty. Problém mohl byt s materidlem, ktery bud’ nebyl anebo

byla dlouh4 dodaci lhita. Také cena se béhem covidu-19 zvySovala. Pro zakaznika 1 pro

vvvvvv

Tymy tedy nemohly jezdit pomahat osobné do cizich zemi, takze si navzdjem posilaly
videa testovani anebo soubory modelil a sestav. Tim se postupné vylepSovaly detaily a
odstranovaly potfebné chyby. Zamé&stnanci byli tim padem stale ve spojeni mezi sebou,
jen to nebylo v bézné formé. Touto zménou se vztahy mezi pracovniky z jednotlivych
statl mohly zhorsit, vSe se ale po pandemii vratilo do pfedchoziho rezimu. Vztahy se
obnovily a atmosféra na pracovisti byla stejnd jako ptfed covidem-19. Kazdodenni

vyuzivani Microsoft Teams ztistalo dal spolecné€ s monitorovanim prace.
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12 Odmény

Pro kazdého zaméstnance je velice dilezita pracovni motivace, protoze néjakym
zpusobem ovliviiuje jeho produktivitu. Kazdy pracovnik je individudlni, a proto dava
kazdy jinou véhou riznym benefithm a odménadm. Podle respondenta si je toho
organizace Safran velmi védoma a nabizi tyto zdkladni i rozSifené benefity kazdému

zameéstnanci:

e 25 dni dovolené

e pfispévek na dojizdéni

e zavodni stravovani nebo piispévek na stravovani
e vzdélavani (profesni, osobnostni)

e pololetni a ro¢ni bonusy

e prémie

e bonus za odslouzené roky ve firmeé

e pfispévek na penzijni ptipojiSténi

o rehabilita¢ni, vitaminovy a ockovaci program

e bonusovy systém na kafeterii

e vyuzivani multisport karty (fitness centra, bazény, lezecky stény atd.)
e moderni pracovni prostiedi

e moznost ziskdvani novych zkuSenosti leteckém priimyslu
12.1 Ostatni benefity

Mimo tyto klasické benefity se organizace velmi soustfedi na ziskdvani novych
dovednosti a schopnosti, a proto zadava ukoly a projekty, pfi kterych ziska ¢lovék mnoho
zkuSenosti a posunou ho doptedu. Pokud je v mési¢nim systému vSechno v potadku, kdy
zaméstnanec odevzdaval projekty a dochazka byla v potfadku, tak dostava k mésicni mzdé
bonus az 15 % z hrubé mzdy. Tento zpiisob bonusu velmi zlepSuje socialni klima a
atmosféru na pracovisti, protoZe jsou zameéstnanci stile odhodlani drzet efektivitu.

Pomoci zkusenych kouct se pracovnik u¢i nové véci a mize chodit i na kurzy cizich

45



jazykl, které jsou velmi podstatné v dnesni dobé mezindrodnich spolupraci. Dalsi
odmény dostane pracovnik, pokud dokonci diive né&jaky projekt nebo zvladne

komplikovany ukol.

Spolecnost potfaddd dvakrat do roka firemni vecirek, kdy jeden je pied Vanocemi
v Plzeniskym pivovaru a druhy je pted létem v Parkhotelu v Plzni. Ob¢ akce jsou plné
jidla, muziky zabavy a trvaji nékolik hodin. Zaméstnanci se mohou Iépe poznat a vzit s
sebou své partnery. Jednou za rok se tymy mohou domluvit na né¢jaké spole¢né akci jako
jsou naptiklad jizda na motokarach, stfelba na stfelnici, vylety. Firma pfispiva na tyto
akce urcCitou cCastkou. Témito akcemi se snazi spole¢nost zlepSovat vztahy mezi

pracovniky a vedenim, vSe poté vede k dobrému sociadlnimu klimatu.

12.2 Pracovni prileZitosti

Respondent také popsal, Ze nejvice aktivni se spolecnost snazi byt v rozvijeni schopnosti
svych zaméstnanci, a proto se zadavaji potiebné ukoly, chodi se na seminaie a kurzy o
riznych aplikacich a posouva se celkové know-how. Dba se na kariérni rust, aby
zaméstnanec nestal celou dobu na jednom misté, ale pokracoval dal. Zaroven si lze zkusit
novou pozici a pii osobni krizi mohou zaméstnanci piechdzet mezi oddélenimi, aby se

dale rozvijeli a byli produktivni a pro firmu prospésny.

Velmi dilezity benefit pro zaméstnance je sluZzebni cesta. Tim, Ze je spole¢nost
mezinarodni, tak se pravidelné cestuje do cizich zemi. Zaméstnanci se bud’ u¢i nové
dovednosti jinde anebo naopak ukazuji svoje know-how v cizi zemi, ktera jest¢ dany
postup i systém nezna. VéEtSinou se jezdi na tyden, kdy firma plati hotel a z Casti 1 jidlo
zaméstnanci, ktery ma zodpoveédnost dobfe prezentovat svilj tym a spole¢nost. Od statu
je povinné, Ze spolecnost musi platit diety zamé&stnanci, ktery je mimo sviyj stat. VétSinou
se cena pohybuje okolo 40 € za den, coz je za par dni pfijemny bonus pro zamestnance.
Sam autor byl na par dni na sluzebni cesté¢ v Hernbornu v Némecku a tuhle zkuSenosti
hodnoti velice kladné a do budoucna ptinosné. Timto zplisobem zaméstnanci rozviji své

socialni vztahy i mimo Ceskou republiku a poznévaji tak jiné socialni klima na pracovisti.

Spolecnost se tedy nesoustfedi jen na financni ¢ast odmeén, ale snazi se rozvijet svého
pracovnika a zéroven zvySovat jeho know-how. Cim déle je zaméstnanec ve firmé, tak

tim vice ma zkuSenosti a umi vice dovednosti. Zaroven se jiz vypotradal s vice problémy
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a spolecnost si ho snazi udrzet co nejdéle pomoci téchto odmeén a benefitl, které mohou

zlepSovat vztah mezi zaméstnancem a vedenim tymu.
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13 Vize a plany do budoucna

Z vyzkumné Casti je jasné, ze kratkodobych ale 1 dlouhodobych cilti a planti do budoucna
ma organizace opravdu hodné. Mit jasnou vizi je dilezité, protoze podle ni se pak
vymysleji a upravuji projekty a procesy, aby ji bylo dosazeno kvalitné a zaroveil co

nejdrive.
13.1 Rust spole¢nosti

Naprosto jasnym cilem je neustalé rozristani tymi, takze se nabiraji dal$i a dalsi schopni
lidé pro préci v leteckém priamyslu. Krom riistu zaméstnancii je stejné podstatné udrzeni
si jiz zkuSenych pracovnikii a neustale potvrzovat dobrou pozici na trhu. Proto organizace
stavi dal$i pobocku v Plzeniském kraji, a to konkrétné v Rokycanech. Zde se postavi velka
fabrika, kterd bude slouzit pro vyrobu a montdz kuchynskych interiéri do letadel.
V Ceské republice se prace za poslednich par let opravdu daii, protoZe jsou zde dobré
vztahy mezi zaméstnanci a vedenim. Naopak ale napiiklad v Némecku ve mésté
Hernborn je situace o néco horsi, a proto je také stalym cilem vykryvat méné uspésna
meésta, aby organizace neztracela. Pro firmu je velice dilezité kvalitné rlst a zaroven také
drzet dobré vztahy a klima na pracovisti, a proto tento cil nebude pro spolecnost

jednoduchy.

13.2 Spoluprace

Organizace spolupracuje se svétovou znackou Boeing a v dalSich letech je plan jasny.
DrZet stale tuto zajimavou spolupréci. Byla podepsdna smlouva a nyni Safran pomaha
vyfesit elektroinstalaci a vedeni v letadle. V soucasné dob¢ je pies 1 500 zaméstnanct
Safran Electrical & Power v Maroku, Mexiku a Spojenych statech, kde poskytuje
inzenyrské, vyrobni a podpirné sluzby pro komer¢ni letadla Boeing. V roce 2021
spolec¢nost vyrobila vice nez 225 000 elektrickych vodi¢ovych sestav pro programy
Boeing, tedy 767 Freighter a 737, 777 a 787 tady letadel. Spoluprace si od toho slibuje
dokonalou kvalitu, véasné dodani a prvottidni podporu. Dalsi podstatny cil se tyka letadel
Airbusu, kam spole¢nost dodava kuchyiisky interiér a tlozny prostor jiz n€kolik let.
V poslednich nékolik mésicich ¢i letech byl Safran schopny vyrobit 60 Airbus letadel za
mésic a plan na dalsi roky je zvednout produkci o 25 % na 75 kust letadel, ale zarovei si

drzet kvalitu.
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13.3 Vyroba

Respondent také vysvétlil, Ze obecné jsou cile pii vyrobé vice komplexni. V dnesni rychlé
dobé¢ se Safran potiebuje prizpisobit, a proto chce Casem neustale snizovat ¢ekaci dobu,
ktera je finan¢né nékladna. Jako dalsi velké téma jsou materialy, kde se toho poji vice.
Interiéry a dalsi Casti se vyrabi z hliniku, niklu, titanu, rtiznych slitin, polymera a dalSich
kompozitnich materiali. Nedulezitéjsi je, aby byl material velmi lehky a pevny zaroven
a nebyl snadno zlomitelny ¢i kiehky. Safran mé v planu sniZzovat vahu, a piesto si drzet
kvalitu. Proto se velmi Casto pouzivaji kompozitni materialy nebo-li kompozity, které se
popisuji jako material ze dvou nebo vice substanci s odliSnymi vlastnostmi. Dohromady
davaji vyslednému vyrobku nové pottebné vlastnosti, které nema sama o sob¢ zadna z
jeho soudasti. Jako dalsi cil spojeny s materidlem je jeho recyklace. Zivotni prostiedi je

vvvvvvvvvv

recyklaci, ktera nebude nikomu Skodit a bude vyuZit veskery potencial vSech materialt.

S vyrobou se poji zmetkovitost, kterd vznika pti procesu, kdy se néjaka soucast ¢i material
poskodi. Nasledné¢ se bud’ neda dale pouzit nebo je poskozeni velmi viditelné ¢i nékteré
spoje jsou hiife proveditelné. DalSim cilem je snizovani zmetkli. V Airbusu je na
zmetkovitost dané pravidlo, Ze pouze 2 % finalnich vyrobkli od Safranu mohou mit
zmetkovost nebo-li n¢jaké poskozeni. Pfi ptfekroceni tohoto procenta musi spolecnost
platit né¢jaké pokuty za Spatné odvedenou praci. Tim padem se klade vétsi diraz na

kompetence a zkusenosti pracovnikil, aby se v dané problematice umé¢li orientovat.

Obrazek 11 Kompozitni materialy
Zdroj: Safran Group (2024)
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14 Stres v pracovnim prostredi

V organizaci je pro kazdého zaméstnance a manazera stres ¢i pracovni natlak velice
dalezity, protoze mé obrovsky dopad na pracovni vykon, produktivitu a také vztahy na
pracovisti. Z néjaké Casti ma potencidl zvySit motivaci a snahu pracovat rychleji a
efektivnéji a spliovat cile. To se muze velmi hodit, kdyz néjaky projekt ¢i test ma blizsi
datum dokonceni a chybi na ném jesté¢ mnoho prace. Tym se pod tlakem a stresem vice
semkne a je schopen dotahovat véci do finale. Naopak z dlouhodobéjsiho hlediska ma
negativni vliv na chut’ tvofit a snizuje osobni produktivitu. Pfi dlouhém trvani mtize dojit
az k vyhoteni. Tim se milZze znacn€ naruSit atmosféra na pracovisti a pfispct tak ke

zhorSenim vztahti mezi zaméstnanci.

Jak jiz autor uvedl, pokud né&jaky projekt neni v terminu, tak tym nebo jednotlivec mohou
pozadat o prodlouzeni ¢asového planu ¢i si praci rozlozit mezi vice lidi. Kazdy byva
zainteresovany ve vice ukolech, proto urcity tlak je na kazdodenni bazi, ale vSichni to
zvladaji pomoci svych kolegii a podfizenych. Tim jsou vztahy mezi zaméstnanci dobré a
dlouhodobé udrZitelné. Proto je zde klidné socidlni klima bez konflikti. Ochota je velmi
dialezita a Casto na sebe zaméstnanci pietahuji ukoly a naopak, protoze ptisté jim bude
také vyhovéno. Pokud se n€kdo citi jiz po par letech znudény a potiebuje zménu, neni
Zadny problém pfejit na jinou pozici. Zaméstnanec se sejde s vedoucim a nésledné se
proberou podminky prace, potfebna kompetence ¢i zkusSenost. Pokud je vSe v poradku,
tak se provadi potfebna zména. Tim se zméni napli prace, prostiedi a také kolektiv v
kancelafi. Proti stresu také pomahaji benefity, jako naptiklad multisport karta, pomoci
které se zaméstnanec mize odreagovat v bazénu, posilovné nebo na masazi. Zaroven je

pro kazdého umoznéno vzit si pét tydni dovolené, kde ¢lovek vymani ze stereotypu,

nefesi pracovni povinnosti a odpocne si od pracovniho prostiedi a kolegd.
Z vyzkumné ¢asti je ziejmé, Ze tyto velké organizace maji zakazky na né€kolik mésict 1
roki dopfedu a vSichni museji byt produktivni. Projekty a ostatni tkoly je tfeba

odevzdavat v¢as. Ve se d4 ale vykomunikovat se zakaznikem nebo $éfem, takze pracovni

prostiedi neptsobi negativné a napjate.
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15 Socialni klima a pracovni prostredi

Z vyzkumné ¢asti vyplynulo, Ze pro zaméstnance v organizaci je velice dalezité¢ budovani
vhodného pracovniho prosttedi, piznivého klimatu a pratelské atmosféry. To v§e ma totiz
velky vliv na jejich chovani a celkové vnimani pracovniho prostiedi. Z rozhovoru vyslo
najevo, Ze tyto aspekty mohou pozitivné 1 negativné ovlivnit pracovni motivaci,
vyjadfovani a celkovou spokojenost v podniku. V budové jsou dvé patra inzenyringu,
ktera jsou vybavené kvalitnimi pfislusenstvimi pro praci a kanceléie jsou ve formé open
space. To znamend, ze kanceldfe jsou oteviené a poskytuji prostor pro zaméfeni.
V poslednich letech je to velky trend, ktery ma podle respondenta negativni 1 pozitivni
vlivy:
pozitivni:

e tym je vice stmeleny

e lepsi komunikace

e moznost meetingu pro vice lidé v jednom prostoru

e zlepSeni pracovnich vztahl a vytvareni vice kamaradskych vztaht

negativni:
e vice rusivych elementi
e vyruSovani od kolegli
e mensi pocit klidu

e neustale pod dohledem ostatnich

V jednotlivych open space jsou odd¢€leni jako naptiklad IT podpora, konstruktéfi, stress,
design, elektrikafi a ostatni. Pro jednotlivé projekty je tento systém idedlni, protoZe spolu

dokazi intenzivné komunikovat, pomahat si a zlepSovat vztahy na pracovisti.

Kdyz zaméstnanec potiebuje n¢jakou pomoc od nékoho z jiného oddéleni, tak cestuje po
budové a ostatni mu vzdy pomizou a vyfesi problém. Tim, jak spolu tymy spolupracuji,
tak se novi a stali zaméstnanci neustadle poznéavaji a vytvareji si tak vice kamarada
v pracovnim prostiedi. VSichni si mezi sebou tykaji a pracovni klima ptsobi kamaradsky
a uvolnéné. Jsou zde pracovnici jiz od samotného zalozeni, takze zde pracuji 1 pies deset
let. Zaroven jsou tu i taci, ktefi nastoupili teprve letos, takze 1 seskupeni organizace je
Siroké. Nékolik zaméstnancti zde pracovalo jesté pod jinym nazvem firmy, poté odeslo

ke konkurenci a nasledné se vratilo zpét, protoZze zde je systém prace a odménovani
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nejidedlnéjsi podle nich. Co se tyce pohlavi, tak v inZzenyringu je o néco vice pracovnikil
muzského pohlavi. Zeny se specializuji spiSe na persondlni zaméfeni a v oddéleni
ucetnim. Veékoveé rozmezi se pohybuje zhruba od 28 do 60, s tim Ze nejpocetnéjsi vek je
okolo 40 let. Zaméstnanci i manazefi mezi sebou komunikuji na ptatelské bazi a povidaji
si o pracovnich zélezitostech, ale i 0 osobnim zivote. V menze spolu zaméstnanci i mimo
tymy obédvaji a tim udrzuji vztahy. Par lidi spolu chodi hrat florbal nebo béhat mimo

pracovni dobu nebo o vikendech chodi se svymi détmi na vylety.

Podle respondenta je také velmi dillezitd zpétna vazba pro manazery a vedouci, a proto
se kazdy zaméstnanec se svym vedoucim potkava jednou za mésic. Meeting probiha
v malé mistnosti pouze pro dva lidi, aby zaméstnanec mohl fici své pocity. Naptiklad co
by chtél zlepsit ¢i zménit a zeptat se, jak je s nim vedouci spokojen. Schiizka probiha par
minut, ale ob¢€ strany mohou fici své a zcela ur€ité to zlepSuje pracovni prostiedi, vztahy

a zklidiluje atmosféru.

Obrazek 12 Kancelaf konstrukce

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)
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16 Zhodnoceni

Z vyzkumného Setfeni vzeslo najevo, Ze na produktivitu a spokojenost zaméstnancti ve
firmé ma pozitivni vliv dobie nastavené socialni klima a vztahy na pracovisti. Posledni
na pracovisti podileji. Aby spolecnost byla stabilni a dale prosperovala, je nutné neustéle

na tyto jiz zminéné faktory dbat a podporovat dobré vztahy mezi zaméstnanci.

Podle respondenta, ktery zde pracuje pfes dvandct let, je spolecnost kvalitni a funguje
dlouhodobé¢ dobte. To je jeden z aspektti, pro€ nema ve svété silnou konkurenci. Z tohoto
divodu se ji dafi velmi skvéle a za poslednich par let zaziva silnou expanzi. Ma velmi
dobré rozdéleni projekti mezi jednotlivé tymy a jejich vzajemnou spolupréci a celkove
inzenyring funguje na vysoké urovni. Nabizi dobré pracovni benefity i ostatni vyhody a
pro své zaméstnance je zde moznost ristu v oboru nebo vyzkouseni jiné pozice. Proto

jsou zde dobré vztahy mezi zaméstnanci a socialni klima plisobi pozitivné.

Autor prace shledava prostor pro zlepseni v komunikaci, ktera by se dala jesté zlepsit.
Vztahy by mohly byt vice provdzané i mezi tymy, které se Casto nepotkavaji. Na
pracovisti se drzi stale stejné kolektivy a novi zaméstnanci se nemuseji tolik zaclenit. Zde
vidi autor prostor pro zlepSeni v podob¢ astéjSich teambuilding ¢i meetingli. Tim by se
vytvofilo vice vztahli a atmosféra na pracovisti by byla lepsi. Kromé doporuceni pro
vylepSeni komunikace nezaznamenal autor prace zddna podstatna témata, ktera by se

v organizaci m¢la feSit. Firemni kolektiv je velice sehrany, ndgpomocny a panuje zde

pozitivni klima.

Vyzkumné otazky:

VOi: Vede dobré socialni klima na pracovisti projektovych tymt k lepsi produktivité a

efektivité zaméstnanca?

VOz: M¢lo vliv monitorovani zaméstnanci béhem pandemie covidu-19 na vztahy a

socialni klima?

VOs: Které faktory ptispivaji k pozitivnimu klimatu na pracovisti?
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Vsechny tyto autorovy vyzkumné otazky byly v praktické ¢asti zodpovézeny.

VOi: Z vyzkumu vyplyva, ze budovani ptiznivého socidlniho klimatu na pracovisti a
vytvateni pozitivnich socidlnich vazeb vede k vyssi efektivit¢ projektovych tymu i

jednotlivych zaméstnancti v organizaci.

VO2: Monitorovani zaméstnancii nemélo vliv na vztahy mezi vedenim a socidlnim

klimatem, protoze tento zptisob vsichni pfijali bez problému.

VO3: K pozitivnimu socidlnimu klimatu na pracovisti piispivaji dobré vztahy mezi

zaméstnanci, teambuildingy a mimo jiné i pracovni benefity.

Respondent odpoveédél v rozhovoru vécné a velice obsahle, a proto dale autor neprovadél
dotaznik. Zaroven si autor uvédomuje limit prace, Zze informace byly ziskané od jedné
osoby. Dal$i rozSiteni vyzkumné casti by bylo provedeni dotaznikového Setfeni a
potvrzeni informaci v daném podniku. Nebo by se rozhovor provedl v jiné spolecnosti a

poté by se vysledky porovnaly.
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Z.aveér

Tématem bakalaiské prace bylo zkoumani socidlniho klimatu na pracovisti a dalSich
podstatnych témat ve spolecnosti Safran Cabin s.r.o. Cilem prace bylo zhodnotit a
analyzovat socialni klima na pracovisti a identifikovat nejvice podstatné faktory
v organizaci, které podporuji pfispivaji ke zlepSeni socialniho klimatu v organizaci. Déle
vysvétlit fungovani spolecnosti a také navrhnout néjaké feSeni €1 zlepSeni, které by mélo

pro firmu pozitivni dopad.

V teoretické Casti se autor zaméfil na vymezeni pojmi socidlniho klimatu a dalSich
podobnych témat, které stim maji spojeni. Vymezeni jsou zpohledu nékolika
zahrani¢nich autort a autorti z Ceské republiky, ktefi publikovali své znalosti a priizkumy
o vztahu mezi klimatem a organizaci. Poukazaly na ptfimou souvislost mezi spokojenosti
pracovnika v ptipadé, ze panuje piiznivé socidlni klima na pracovisti. Nasledn¢ se také
vénovali tématim o pracovni produktivité a motivaci zaméstnanci se podilet na
prosperité firmy. Autor se v teoretické ¢asti zabyval dale feSenim konfliktd, vlivu stresu
na ¢lovéka, organizaci, managementu a v neposledni fadé také fluktuaci. VSechna jiz
zminénd témata spolu navzijem souvisi a tvofi tak komplexni celek, ktery na

zamestnance primo plisobi pii vykonu jeho profese.

Zpocatku byla v praktické ¢asti popsana historie a postupna evoluce firmy. Zaroveil bylo
vysvétleno nékolik cilli a vizi do budoucna, které maji spojitost s dalSimi velkymi
spolecnostmi jako Boeing nebo AirBus. Autor vice pfiblizil socidlni klima, benefity a
posun v pracovnim prostiedi a styl rozd€leni organizace. Autor bakaléatské prace, ktery je
zaroven 1 zaméstnancem firmy Safran Cabin, hodnoti komunikaci ve firmé jako dobrou,
1 pfesto vSak podal ndvrh na moZznosti jejiho vylepseni. Dale také z rozhovoru vyplynulo,
ze pro budovani privétivého klimatu na pracovisti prispiva setkani zaméstnancti mimo
pracovni prostiedi, meetingy se zaméstnavatelem, dobré rozlozeni tyma a pracovni
benefity.

Bakalafska prace si kladla za cil vysvétlit pojmy tykajici se socidlniho klimatu na
pracovisti a nasledné jasné prenést tyto poznatky do praktické Casti, aby se obsah celé
prace propojil a ddval dohromady komplexni celek. V samotném zhodnoceni je taktéz
autorovo doporuceni pro praxi, konktrétné¢ na zlepSeni interpersondlnich vztahli

s diirazem na komunikaci zaméstnancli pomoci CastéjSich teambuildingii a meetingti.
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V kapitole zhodnoceni autor odpovida na vSechny pfedem stanovené vyzkumné otazky.

Dale autor popisuje dals$i mozné roz§ifeni vyzkumné ¢asti.
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Abstrakt

Ryba, J. (2024). Socialni klima na pracovisti [Bakalarska prace, Zapadoceska univerzita

v Plzni].

Kli¢ova slova: socidlni klima, velky podnik, projektovy tym, organizace, pracovni

vykonnost

vvvvvv

aspekty. Teoretickd prace vysvétluje a popisuje jednotliva témata jako jsou vztahy na
pracovisti, vnimani lidi ¢i motivaci a jejich charakterizaci. Prakticka ¢ast si kladla za cil
predstavit a identifikovat faktory, které ovlivituji socidlni klima na pracovisti. Vyzkumné
Setieni bylo provedeno ve spolecnosti Safran Cabin s.r.o., pfi¢emz sbér dat byl proveden
za pomoci polostrukturovaného rozhovoru s vedoucim inzenyringu. Hlavni vystup této
bakalarské prace je analyzovat, zda ma piiznivé socidlni klima dopad na efektivitu
zaméstnanct. Dale, zda Spatné vztahy se stresem na pracovisti a rozlozeni organizace
ovlivityji klima. V samotném zavéru je shrnuti celé prace i s autorovo doporucenim a také

mozné rozsifeni vyzkumné ¢asti.



Abstract

Ryba, J. (2024). The social climate of the office [Bachelor Thesis, University of West

Bohemia].

Key words: social climate, large enterprise, project team, organization, work

performance

This bachelor's thesis focuses on the social climate in the workplace and its most
important aspects. The theoretical work explains and describes individual topics such as
relationships at the workplace, people's perception or motivation and their
characterization. The practical part aimed to present and identify factors that influence
the social climate at the workplace. The research investigation was carried out at Safran
Cabin s.r.0., while data collection was carried out using a semi-structured interview with
the head of engineering. The main output of this bachelor thesis is to analyze whether a
favorable social climate has an impact on the efficiency of employees. Further, whether
poor relationships with workplace stress and organizational layout influence climate. In
the very conclusion, there is a summary of the entire work, including the author's

recommendation, as well as a possible expansion of the research part.



