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I. Úvod

Tématem mojí bakalářské práce jsou mezilidské vztahy na pracovišti. Důvodem 

volby tématu byly moje předchozí pracovní zkušenosti získané před studiem.  Lidé patří 

mezi důležité články podniku a podnik by  na ně měl podle toho nahlížet. Lidé mohou 

ovlivnit  jak  procesy  uvnitř  podniku,  tak  i  jeho  prezentaci  navenek.   Spokojenost 

pracovníků  v mezilidských vztazích  na  pracovišti  tyto  procesy  i  prezentaci  podniku 

ovlivňuje. 

Cílem bakalářské  práce  bude  provedení  průzkumu  a  analýzy  mezilidských 

vztahů na pracovišti z hlediska pohlaví, věku pracovníků a velikosti podniku a hledání 

a definování faktorů přispívajících ke spokojenosti pracovníků v mezilidských vztazích. 

Výsledkem této práce tedy bude vytvoření hypotéz o fungování mezilidských vztahů na 

pracovišti a o spokojenosti pracovníků v mezilidských vztazích.  Vzhledem k tomu, že 

průzkum bude proveden v podnicích o různé velikosti, výsledné poznatky budou moci 

posloužit širokému spektru firem. Součástí bakalářské práce bude také zjištění motivace 

pracovníků  z hlediska  podniku,  která  může  mít  dopad  na  mezilidské  vztahy  na 

pracovišti.

V teoretické části bakalářské práce budu čerpat informace, které souvisí s daným 

tématem, z uvedené literatury. 

V praktické  části  provedu  kvalitativní  výzkum,  kde  se  pokusím  popsat 

mezilidské  vztahy  na  pracovišti  a  zjistit,  které  faktory  přispívají  ke  spokojenosti 

pracovníků. Použiji metodu semistrukturovaných rozhovorů s pracovníky, kteří budou 

zaměstnaní  u  různých podniků  z hlediska  jejich  velikosti  a  lokality.  Budu se  snažit 

pracovníky zvolit tak, aby byli různého věku a pohlaví. Zohledním typy mezilidských 

vztahů na pracovišti. Těmi jsou: vztahy mezi pracovníky stejného pracovního postavení 

v hierarchii  podniku,  vztahy  mezi  pracovníkem  a  nadřízenými  a  vztahy  mezi 

pracovníkem a podřízenými. Budu zjišťovat, jestli se zaměstnavatelé mezilidské vztahy 

na pracovišti snaží ovlivňovat a přispívat tak k větší spokojenosti pracovníků v těchto 

vztazích. 



I. Metodika

1. Kvalitativní metodika

Ke  zmapování  mezilidských  vztahů  na  pracovišti  jsem  se  rozhodla  použít 

kvalitativní výzkum. V odpovědi na to, co je to kvalitativní přístup, se mnozí autoři liší. 

Obecně  je  možné  říci,  že  kvalitativní  přístup  je  v psychologických  vědách 

přístupem  využívajícím  principů  jedinečnosti  a  neopakovatelnosti,  kontextuálnosti, 

procesuálnosti  a  dynamiky,  v jehož  rámci  cíleně  pracujeme  s reflexivní  povahou 

jakéhokoli psychologického zkoumání. (MIOVSKÝ, 2006)

Princip  kontextuálnosti zdůrazňuje  fakt,  že  v psychologii  existuje  jen  málo 

pravidel či zákonitostí, které by platily obecně. Množství psychologických fenoménů je 

vázáno pouze na určitý kontext – souvislost.  Princip procesuálnosti spočívá v tom, že 

zkoumaný fenomén určitým způsobem vznikl,  rozvíjí se a zaniká.  A to se odehrává 

v procesu,  který  je  třeba  při  výzkumu  respektovat.  Princip  dynamiky se  úzce  váže 

k procesuálnosti.  Proces  se  odehrává  v čase  a  nemívá  obvykle  lineární  průběh. 

Dynamika  změn  se  vlivem  různých  faktorů  neustále  proměňuje.  Prostřednictvím 

zkoumání dynamiky procesů okolo nás zjišťujeme nejen, jaké různé faktory mají  na 

daný  proces  vliv,  ale  především  jaké  kvality  tyto  vlivy  nabývají.  Reflexivita je 

charakteristika kvalitativního výzkumu.  Znamená, že výzkumník se de facto přímo či 

nepřímo spolupodílí na procesech, které zkoumá – určitým způsobem je ovlivňuje a sám 

je jimi také ovlivňován.

2. Kroky kvalitativního výzkumu

Kvalitativní výzkum  probíhal v několika krocích.

Výběr vzorku

Výběr  vzorku respondentů  byl  proveden nenáhodným výběrem příležitostným.  Jeho 

princip  spočívá  ve  využití  příležitosti,  které  se  výzkumníkovi  nabízí  při  provádění 

průzkumu k získání  dalších respondentů.  Vzorek respondentů jsem vybírala tak,  aby 

splnil reprezentativnost vzhledem ke zkoumanému problému, tzn. aby respondenti byli 

různého věku, pohlaví a velikosti podniku. Důležitá je také teoretická saturace, kdy při 



analýze další data již nepředstavují podstatný přínos. Uvědomuji si, že vzorek nebude 

reprezentativní vzhledem k populaci, ale u kvalitativního výzkumu to není nutné.

Sběr dat

K získání  kvalitativních  dat  jsem použila  metodu  hloubkového  semistrukturovaného 

rozhovoru. Semistrukturovaný rozhovor vyžaduje oproti nestrukturovanému náročnější 

technickou  přípravu.  Vytváří  se  určité  schéma,  které  je  pro  tazatele  závazné.  Toto 

schéma  obvykle  specifikuje  okruhy  otázek,  které  budou  respondentům  pokládány. 

Rozhovor je fixován audiozáznamem. Respondenti  mají  zajištěnou anonymitu a byli 

s touto skutečností seznámeni. Díky tomu by nemělo docházet k přílišnému zkreslení 

informací  ze strany respondentů.  Ti  nemusí  mít  strach,  že  by informace  mohly být 

zneužity.  Mimo rozhovor  byl  zafixován souhlas,  kde  respondenti  potvrdili  možnost 

použití poskytnutých informací pro tento výzkum. Byl proveden předvýzkum. 

Transkripce

Poté následovala transkripce získaných rozhovorů do programu MS Word. V rozhovoru 

byl respondent označen písmenem R a tazatel písmenem T. Seznam otázek a jednotlivé 

rozhovory jsou umístěny v příloze.

Analýza

K analýze  bylo  použito  otevřeného,  axiálního  a  selektivního  kódování.  Otevřené 

kódování je první fází procesu kódování. Významové jednotky jsou složeny z pojmů, 

které označují jednotlivé události (jevy, pocity, soudy atd.). Třída pojmů je kategorie, 

která vzniká tím, že vzájemně porovnáváme a třídíme významové jednotky a v nich 

obsažené pojmy a snažíme se zjistit, zda náleží jinému podobnému jevu nebo jinému 

jevu  nenáleží.  Axiální  kódování je  souborem  postupů,  pomocí  niž  jsou  údaje  po 

otevřeném kódování  znovu uspořádány prostřednictvím vytvářených spojení  (vazeb) 

mezi kategoriemi.  Selektivní kódování je proces, kdy po výběru centrální kategorie ji 

uvádíme do vztahu s dalšími kategoriemi. 

Závěr

Na základě  tohoto procesu je na závěr interpretován výsledek celého průzkumu, učiněn 

závěr bakalářské práce, vytvořeny hypotézy a doporučení. 



II. Literární rešerše

1. Mezilidské vztahy v obecné rovině

1.1.Definice mezilidských vztahů 

Fenomén osobních (mezilidských) vztahů H. H. Kelley považuje za jedinečný 

v tom,  že  tvoří  most  mezi  vědami,  zainteresovanými  na  studiu  společnosti  a  studiu 

jednotlivce. (VÝROST, SLAMĚNÍK, 1997) 

Sociální  interakce,  styl  řešení  interpersonálních  konfliktů,  neformální  vliv 

sociálních norem, společně  sdílené názory na události a svět a všechny další činitelÉ, 

kterými  je  možné  charakterizovat  osobní  (mezilidské)  vztahy,  nejsou  jevy,  které 

můžeme  jednoznačně  a  výlučně  přiřadit  ať  už  jednotlivci  anebo  jeho  sociálnímu 

prostředí. (VÝROST,  SLAMĚNÍK,  1997)

V tomto smyslu osobní (mezilidské) vztahy  jsou ovlivňovány jak osobními tak i 

sociálními faktory; mají vlastní vnitřní dynamiku a ovlivňují zpětně jak osobní, tak i 

sociální sféru. (VÝROST,  SLAMĚNÍK, 1997)

1.2.Vnímání jiných osob

Výzkum formování  dojmů se  zabývá  tím,  jak  si  tvoříme  představy  o  jiném 

člověku. V procesu tvoření dojmu o druhém hraje úlohu větší počet faktorů. Patří k nim 

zvláště následující:

 často  užíváme  implicitní  teorie o  osobnostních  rysech  a  o  tom,  které  rysy  se 

vyskytují současně (S. E. Asch v roce 1946 ukázal, že při utváření prvního dojmu si 

často domýšlíme spoustu věcí, pro něž nemáme žádné důkazy)

 vytváříme si vlastní osobní teorie o druhých – osobní konstrukty (Hodges zjistil, že 

svých prvních dojmů se těžko vzdáváme – a to zvláště tehdy, jsou-li negativní)

 je důležité, jak získáváme první informace o druhých lidech – a první dojmy mohou 

ovlivnit chování



 kategorizujeme druhé a při jejich posuzování užíváme stereotypy

Stereotypizace

Dalším důležitým aspektem tvorby dojmů o druhých lidech je stereotypizace. Ta 

znamená  klasifikaci  lidí  podle  předem  daných  kritérií  na  základě  povrchních 

charakteristik – jako je např. barva pleti. Není však totožná s implicitní teorií. protože ta 

je   nástrojem,  který  nám  pouze  pomáhá  dotvořit  si  obraz  o  osobnosti  člověka. 

K vlastnostem,  o  kterých  víme,  si  doplňujeme  vlastnosti,  které  se  s nimi  obvykle 

vyskytují pospolu. Ale při stereotypizaci nebereme vůbec ohled na to jaký člověk ve 

skutečnosti je. Jednoduše si ho zařadíme do předem daných „šuplíků“. (HAYESOVÁ, 

2000)

Stereotyp je soubor charakteristik, o kterých se předpokládá, že vystihují určitou 

vymezenou skupinu či kategorii lidí. Může se hovořit o různých stereotypech – např. o 

etnických skupinách, o ženách a mužích, příslušnících různých profesí atd. (VÝROST, 

SLAMĚNÍK, 1997)

Proces  poznávání  člověka  člověkem  představuje sociální  percepce.  Pro 

jakékoliv jednání s druhými lidmi je důležitý způsob, jakým se jednající osoby vnímají, 

jak si své vjemy druhých osob ukládají do paměti, a jak z ní pak vybírají informace 

potřebné  pro  své  rozhodování  a  pro  usměrňování  svého  chování.  (PROVAZNÍK  a 

kolektiv, 2002)

Sociální percepce se týká tří úrovní:

 vnímání chování lidí (jak se lidé chovají)

 vnímání osobnosti druhých lidí (jací jsou druzí lidé)

 vnímání příčin událostí, kterých se lidé zúčastňují (co je příčinou  jejich 

chování)

Schopnost  přiměřeného  poznání  druhého  člověka  má  zásadní  význam  jak 

z hlediska  průběhu  sociálního  styku,  tak  i  z hlediska  utváření  mezilidských  vztahů. 

Vztahům na pracovišti a všem formám interakce a komunikace mezi lidmi prospívá, 

když je vzájemné poznání lidí co nejpřesnější. Co možná nejméně by mělo být proto 

zatíženo  ukvapenými  soudy,  neoprávněnými  zobecněními  a  nepříznivě  ovlivněno 

předběžnými očekáváními v určitém směru.  (PROVAZNÍK a kolektiv, 2002)

Velký  význam pro  to,  jak  člověk  vnímá  jiného  člověka,  má  interpersonální 

přitažlivost. S člověk, kterého považujeme za přitažlivého, jednáme vlídněji než s tím, 

kterého považujeme za tělesně nepřitažlivého.



1.3.Důsledky vzájemného ovlivňování 

1.3.1. Sociální facilitace a sociální lenivost  

Sociální facilitace

Být členem nějaké skupiny znamená vykonávat jednak společné aktivit, jednak 

aktivity individuální a to v přítomnosti ostatních členů skupiny. V sociální psychologie 

se vliv přítomnosti jiných osob na jednání člověka označuje termínem sociální facilitace 

(VÝROST, SLAMĚNÍK, 1997). 

Jeden z prvních výzkumů sociálního vlivu provedl již v roce 1898 N. Triplett. 

Jeho studie ukázala, že děti, které dostaly  úkol,  který měly splnit na čas, ho provedly 

rychleji,  pokud byly  v místnosti  i  další  děti.  Přítomnost  druhých osob zjednodušuje 

neboli facilituje provedení úkolu (HAYESOVÁ, 2000).

Kromě  pozitivního  vlivu  přítomnosti  jiných  osob  byl  ve  vícerých  případech 

zjištěn pokles výkonu. Odůvodnění těchto odlišností  poskytl  v roce 1965 R. Zajonc, 

který postihl jistou souvislost daného jevu s charakterem úlohy. Při řešení jednoduchých 

a  dobře  naučených  úloh  se  výkon  za  přítomnosti  ostatních  zlepšuje,  ale  při  řešení 

složitějších a málo naučených se výkon zhoršuje. 

Sociální lenivost

Latané,  Williams  a  Harkins  (1979)  zjistili,  že  přítomnost  ve  skupině  někdy 

naopak  znamená, že lidé se snaží méně, pokud byli ve skupině, než když byli o samotě. 

To  je  téměř  přesný  opak  sociální  facilitace.  Je-li  do  činnosti  zapojeno  více  lidé, 

jednotlivec vynakládá menší úsilí, než když je sám. Hlavní příčinou je snížení motivace. 

Anonymita či „skrytí v davu“ je tedy důležitým faktorem sociální lenivosti.  

1.3.2.  Zákon sociálního vlivu  

B. Latané předložil v roce 1981  model sociálního vlivu, podle něhož je osoba 

pod  vlivem nejrůznějších  sociálních  sil  působících  najednou.  Sociální  vliv  působící 

v určité chvíli na určitou osobu tedy určují tři faktory:



• Síla sociálního vlivu může být ovlivněna například  vztahy  – zda jsou v obecenstvu 

lidé, kteří jsou pro aktéra významní, nebo kteří pro něj představují zvláštní referenční 

skupinu.

• Počet znamená celkové množství lidí, kteří jsou přítomni. Jejich vliv však nestoupá 

úměrně s počtem. Čím více lidí, tím větší vliv, ale pokud je překročen jistý počet, 

nárůst  vlivu  je  s každou další  osobou stále  menší  a  menší  (je  velký  rozdíl  mezi 

jedním a třemi diváky, ale ne už mezi deseti a dvanácti).

• Blízkost se týká kontaktu. Úsudek někoho, kdo žije daleko, na vás bude mít větší 

vliv, pokud vám tato osoba bude alespoň často volat, než když s ní budete hovořit jen 

zřídka. Mluvíte-li s ní zřídka, bude vzdálenost představovat bariéru, která její vliv 

sníží.

1.3.3.  Konformita  

Jednu z prvních studií konformity provedl v roce 1935 M. Scherif. Ukázal, jak 

lidé ve dvojznačné situaci přejímají úsudky druhých. Použil autokinetický efekt, což je 

vjemová iluze, při  které se zdá, že stabilní světelný bod v temnotě se pohybuje. Autor 

požádal  respondenty,  aby  odhadli  velikost  pohybu světelného bodu.  Odpovědi  osob 

testovaných  individuálně  se  velmi  lišily.  Při  společném  testování  se  však  jejich 

odpovědi  navzájem přiblížily  a  vytvořila  se  „skupinová  norma“.  Účastník  studie  se 

touto  skupinovou  normou  řídili  dokonce  i  tehdy,  když  se  znovu  ocitli  o  samotě. 

Autokinetický  efekt  je  iluze,  a  proto  v popsané  studii  neexistovala  žádná  správná 

odpověď. 

S. E. Asch však v roce 1951 zjistil, že i v případě že správná odpověď existuje, 

respondenti  často  odpovídají  vědomě  nesprávně,  pokud  by  se  měli  lišit  od  názorů 

druhých. Silně motivující byla snaha předejít konfliktu  a zachovat ve skupině harmonii. 

Důležitější bylo potěšit ostatní než uvést správnou odpověď. Neznamenalo to však, že 

by  měli  radost  ze  svých  špatných odpovědí.  Aschova  pozorování  jasně  ukázala,  že 

prožívali velkou úzkost. Perrin a Spencer zopakovali Aschův pokus v roce 1980. Zjistili 

však, že pokusné osoby se většinou nepřizpůsobily, ačkoli cítily stejně velkou úzkost. 

Autoři to vysvětlili  tak, že Aschův efekt fungoval v jeho době. Dnešní studenti mají 

celkově menší sklon ke konformitě. D. J. Stang (1973) zjistil, že lidé, kteří odmítají 

přizpůsobit se ve výzkumu Aschova typu, mají většinou vysokou sebeúctu. Wiesenthal 



a kolektiv (1976) zjistili, že respondenti, kteří sami sebe považují za osoby s dobrým 

odhadem, jsou daleko méně konformní než ostatní.

H. C. Kelman (1953) identifikoval 3 procesy, které mohou přispívat ke konformitě:

-vyhovění – jdeme s davem, ale neměníme své vlastní názory

-internalizace – souhlasíme s tím, že názor většiny je správnější

-identifikace – změníme své názory či stanoviska, abychom se podobali nějaké 

jiné osobě, kterou respektujeme či obdivujeme

1.3.4.  Poslušnost v     práci  

V roce  1966  provedl  Jofling  a  jeho  kolegové  terénní  výzkum  v nemocnici. 

Člověk, který předstíral, že je ošetřujícím lékařem, zatelefonoval sestře na noční směně 

a  požádal  ji,  aby  podala  pacientovi  dvakrát  vyšší  dávku  určitého  léku,  než  bylo 

maximální  povolené  množství.  Nálepka  léku  jasně  upozorňovala  na  to,  že  je  to 

nebezpečné.  95% sester  by  poslechlo.  Ačkoli  taková  poslušnost  je  proti  předpisům, 

nerovné rozložení moci mezi lékaři a sestrami by sestře, která by nedělala to, co jí bylo 

řečeno,  značně  zkomplikovalo  život.  Hoflingova  studie  ukázala,  že  sociální  tlak 

způsobený nerovností  moci může způsobit,  že sestra raději  ohrozí pacienta, než aby 

neuposlechla příkazu. 

Milgramova teorie poslušnosti a činné moci:

V roce 1973 předložil Milgram teorii, která si klade za cíl vysvětlit, proč lidé, 

kteří jsou normálně nezávislí a rozhodní, byli ochotni uposlechnout druhé i tehdy, když 

to  bylo  proti  jejich  přesvědčení.  Podle  názoru  autora  existují  dva  stavy  sociálního 

vědomí, které se vyvinuly jako přímý důsledek života v hierarchické společnosti:

o Autonomní stav: V něm se lidé chovají podle vlastního svědomí, hodnot a ideálů. 

Tzn. že většina  lidé je poctivá, laskavá k druhým a většinou  neagresivní. 

o Zástupný stav: Když si však lidé myslí, že jednají jako výkonní zástupci někoho 

jiného,  jsou  tyto  jejich  kvality  potlačeny.  Důležitou  funkcí  tohoto  potlačení  je 

předcházet sociálním konfliktům či hostilitě (nepřátelství, tendence ublížit a škodit 

jiným).



1.3.5.  Skupinové procesy  

Aschovy výzkumy konformity a Milgramovy výzkumy poslušnosti ukazují, že 

lidé jednají úplně jinak, jsou-li s dalšími lidmi, než když jsou sami.  Skupinu budeme 

nazývat skupina a nikoli jen shluk lidí tehdy, má-li následující znaky:

 interakce mezi lidmi trvá delší dobu, ne jen po několik minut

 členové vnímají skupinu jako skupinu a sebe jako její členy

 skupina si  vytváří  své vlastní  normy, role a očekávání, jak se její  členové mají 

chovat a  také sankce proti těm, kteří se nepřizpůsobí

 skupina si vytvoří vědomí společného cíle či vlastního účelu

 mezi jednotlivými členy skupiny se rozvíjejí různé vztahy

 

Sociální skupiny

V pracovním  procesu  se  jen  zřídka  setkáme  s izolovanými  pracovníky. 

Nejčastěji se lidé sdružují do sociálních skupin, kde spolupracují tak, aby odpovídajícím 

způsobem zvládli  svěřené pracovní úkoly.  Mají  v nich určité  sociální nebo pracovní 

pozice a tedy pak plní i jim odpovídající role. 

Pokud se ztotožníme s jednou sociální skupinou, která je podle našeho mínění 

jiná  než  ostatní,  poznamená  to  způsob  našeho  jednání  s nimi.  Potom  budeme 

s člověkem patřícím podle nás do jiné sociální skupiny jednat jinak než s člověkem, 

kterého vnímáme jako člena své vlastní sociální skupiny. (HAYESOVÁ, 2000)

Aby  sociální  skupiny  fungovaly  a  nezanikly,  neformálně  nebo  formálně  si 

stanovují   skupinové  sociální  normy,  přičemž  kontrolují  jejich  dodržování.  To  je 

spojeno s určitými sankcemi. (PROVAZNÍK a kolektiv, 2002)

Způsobů definování je celá řada. Může se zvolit vymezení podle manželů M. a 

C.  W.  Sherifových.  Skupina  je  sociální  jednotka,  která  sestává  z určitého  počtu 

individuí, zaujímáních vztahy jeden k druhému ve více či méně definovaném statusu a 

roli,  a  která udržuje soubor hodnot nebo norem, regulujících chování individuálních 

členů, alespoň v záležitostech týkajících se skupiny. (PROVAZNÍK a kolektiv, 2002)

Z hlediska členění sociálních skupin nás budou zajímat hlavně malé formální 

sociální  skupiny,  protože  tam  patří  kolektiv  pracovníků  v podniku.  Malé  sociální 

skupiny bývají vymezeny o velikosti od 3 do 30 až 40 osob. 



Podstatné znaky malé sociální skupiny:

• vzájemná znalost členů skupiny

• sdružení jedinců, kteří mají společné cíle

• probíhá zde vzájemná komunikace a vzájemné ovlivňování jejích členů

• vznikají zde relativně trvalé vztahy

• existují zde společné normy upravující chování a činnost členů

• existuje zde struktura vzájemně závislých sociálních pozic  a rolí

Formální sociální skupiny bývají vytvářeny zvnějšku společenskými institucemi a jsou 

určeny  k plnění  především  nadosobních  společenských  cílů.  Typickou  formální 

skupinou je školní třída nebo pracovní skupina

V rovině neformálních  pozic  a  rolí  můžeme např.  z     hlediska  míry  moci   ve  skupině 

rozeznávat  tyto kategorie:

 pozice neformálního vedoucího – role dominující osoby

 pozice pomocníků – role aktivních osob

 pozice souputníků – role závislých osob

 pozice pasivních jedinců

 pozice periferních jedinců

(PROVAZNÍK a kolektiv, 2002)

Dále  v neformálních  pozicích  a  rolích  rozeznáváme  z hlediska  míry  oblíbenosti. 

respektive sociální přitažlivosti jedince:

 populární osoby – jsou přitažlivé pro většinu členů skupiny (někdy se mohou též 

označovat jako sociometrické hvězdy); mají největší počet pozitivních vazeb

 oblíbené osoby

 akceptované osoby

 trpěné osoby – ty preferuje pouze malá část skupiny

 mimostojící osoby – outsideři, které nepreferuje nikdo

Neformální pozice jedince ve skupině je dána:

• jeho  osobnostními  kvalitami  (vědomostmi,  sociálně-psychologickými  rysy  a 

dovednostmi, charakterovými vlastnostmi, temperamentovými rysy)

• sociálním složením skupiny

• způsobem řízení činnosti dané skupiny



• situačními vlivy

Někdy je obsazení určitého člověka do příslušné role závislé více na jeho osobnostních 

charakteristikách a jindy zase v důsledku situačních okolností či v závislosti na složení 

skupiny. 

Pracovní  skupina  tedy  představuje  specifický  případ  malé  formální  sociální 

skupiny. (PROVAZNÍK a kolektiv, 2002)

Mezi skupinové procesy patří i skupinová polarizace.

J. A. F. Stoner (1961) provedl výzkum, ve kterém jednotlivci a skupiny měli rozhodovat 

o  riskantních  záležitostech.  Účastníkům  byly  zadány  problémy,  o  kterých  měli 

rozhodnout. U každého problému měli také odhadnout úroveň rizika, která se jim zdá 

přípustná. Pak diskutovali o problémech ve skupině a provedli popsaný  úkol znovu 

samostatně. 

Stoner zjistil, že skupinová rozhodnutí byla daleko riskantnější než rozhodnutí 

jednotlivců.  Také  rozhodnutí  jednotlivců,  která  udělali  po  diskusi  ve  skupině,  byla 

riskantnější.  Tento  jev  nyní  známe  jako  fenomén  posunu  k riskantnosti.  Rozdělení 

odpovědnosti navozuje pocit většího bezpečí, takže jednotliví členové skupiny věří, že 

mohou více riskovat, protože za rozhodnutí zcela neodpovídají.  

Moscovici a Zavalloni (1969) však ukázali, že skupinová rozhodnutí jsou někdy 

naopak  konzervativnější.  Ve  skupině  se  neodehrává  posun  k riskantnosti,  nýbrž 

skupinová  polarizace:  diskuse  ve  skupině  generuje  extrémnější  názory,  a  to  jak  ve 

směru k větší  riskantnosti,  tak ve směru k větší  bezpečnosti.  Skupina,  která původně 

navrhovala opatrné řešení, se nakonec přikloní k ještě konzervativnějšímu rozhodnutí, 

zatímco  rozhodnutí  skupiny   ochotné  podstoupit  jisté  riziko,  bude  nakonec  ještě 

riskantnější. 

Dalším důležitým skupinovým procesem je skupinová komunikace.

Sociální komunikace reprezentuje procesy vzájemného sdělování informací, významů, 

ale i nálad, citů.  Komunikovat můžeme nejen verbálně, ale i  neverbálně (mimikou, 

gestikou, postojem apod.). Vzájemné kontakty mezi lidmi mají ráz sociálního procesu, 

jehož  obsahem je  výměna  informací.  Soustavná  výměna  informací   je    nezbytnou 

součástí  normálního  fungování  jakéhokoliv  společenského  útvaru.  Komunikace 

v podniku  slouží  k upevňování  spolupráce  na  základě  vzájemného  porozumění.   Je 

užívána  k překonávání  rozporů  v názorech  a  postojích,  k vysvětlování  nejasností  a 



cirkulaci informací, námětů a nápadů mezi pracovníky podniku.  Vymezení příslušných 

komunikačních cest v podniku je úkolem organizačního řádu, který má stanovit:

 co má být sdělováno

 kdo má sdělení připravit

 kdo má sdělení přijímat

 jak má být sdělení předáváno

 kdy a kde má být sdělení předáváno

 jak má být kontrolován výsledek 

Důsledné zajišťování hospodářských úkolů znamená nutnost věnovat pozornost i 

těm formám komunikace vedoucích s pracovníky, jejichž prostřednictvím ovlivňují 

jejich vztah k podniku a k jeho cílům. (PROVAZNÍK a kolektiv, 2002)

K důležitým skupinovým procesům patří ještě skupinové myšlení.

Skupina si většinou vytvoří své vlastní normy a ideje a od jejích členů se čeká, že se 

podle nich budou chovat. Jestliže jsou skupinové  normy tak silné, že potlačují nevítané 

informace zvnějšku, může to vést k problémům. Když se to stane, proces skupinového 

myšlení  někdy způsobí,  že  se  skupina zcela  uzavře důležitým informacím zvenku a 

nakonec přijme rozhodnutí, která jsou katastrofálně neúspěšná. (HAYESOVÁ, 2000)

1.4.Vliv osobnosti člověka na mezilidské vztahy

Mezilidské vztahy ovlivňuje  také osobnost člověka. Lidská psychika neexistuje 

v obecné podobě. Vždy je vázána na konkrétního jedince. Úroveň či kvalita jakékoli 

mezilidské interakce je  do jisté  míry závislá právě na porozumění člověku, člověku 

obecně i konkrétnímu člověku, s nímž jsme právě ve styku. (PROVAZNÍK a kolektiv, 

2002)

Psychologickým pojmem  osobnost označujeme konkrétního člověka se všemi 

jeho  duševními  a  fyzickými  vlastnostmi,  nositele  psychické  a  předmětné  činnosti  a 

současně  i  společenských  vztahů.  Ve  vztahu k člověku jako  osobnosti  je  třeba  brát 

v úvahu  rovněž  psychické  stavy  a   vlastnosti  osobnosti.  Psychické  stavy  můžeme 

z hlediska  osobnosti  chápat  jako  její  specifickou  situační  připravenost  k určitému 

jednání.  Osobnostní  vlastnosti  pak jako relativně  trvalé  dispozice,  jež  jsou  vnitřním 

zdrojem  stálosti  projevů  člověka  navenek,  stálosti,  která  má  vždy  výrazněji 



individualizovanou podobu.  Vlastnosti  osobnosti,  které  mezilidské  vztahy významně 

ovlivňují patří hlavně temperament, postoje a charakter.

Osobnost člověka významně ovlivňuje chování pracovníka v podniku, tedy je 

důležitým faktorem v mezilidských vztazích na pracovišti.

2. Mezilidské vztahy v pracovní rovině

Vztahy lidí na pracovišti jsou ovlivněny nejen organizací (podnikem) samotnou 

ale i řadou dalších faktorů,  které na ně působí. Mezi významné v současné době patří 

stres a konflikty.  Jejich počátek nemusí mít  kořeny v organizaci,  ale v každodenním 

životě nebo určité situaci, které byl pracovník ve svém osobním životě vystaven. 

2.1.   Faktory působící na mezilidské vztahy v podniku

2.1.1. Únava  

Únava se projevuje jako přirozený důsledek každé práce.  Samozřejmě únava 

souvisí s výkonností pracovníka. Jejím projevem  jsou dočasné psychické a fyziologické 

změny – snížená pozornost, špatná koordinace pohybů, zraková únava apod. Můžeme 

rozlišovat i  jednotlivé typy únavy:  svalová,  nervová,  smyslová a duševní.  Existuje  i 

určitá závislost některého typu únavy na vykonávané činnosti, ale více  potom záleží na 

fyzické a psychické odolnosti každého jedince. 

Od únavy samotné odlišujeme tzv. pocit únavy. Ten po aktivním odpočinku a po 

spánku  zpravidla odeznívá. U pracovníků, kteří jsou na  pocit únavy méně citliví, hrozí 

nebezpečí přetížení a psychického či fyzického vyčerpání.  Zhoršuje se nejen pracovní 

výkon,  ale  objevují  se  nepříznivé  změny  v psychice  člověka,  které  mohou  mít  až 

patologické  důsledky.  Stavy  přetížení  a  vyčerpání  se  obvykle  začnou  objevovat 

v důsledku mimořádných nároků na člověka, které pak nemůže zvládnout. 



2.1.2. Pracovní zátěž  

V práci i v životě se člověk více setkává se situacemi, které jsou běžné, obvyklé. 

Ale tam, kde přijde do styku s novými nebo náročnějšími podněty, musí jedinec najít 

nové postupy myšlení nebo jednání. Jejich nalezení představuje pak pro člověka určitou 

psychickou zátěž. Pokud zátěž nepřekročí určitou míru, je pro člověka téměř potřebná a 

stimulující, ale jestliže  její dopad člověk nezvládne, jedná se o zvýšenou zátěž. Jako 

extrémní jsou označeny situace, které jedinec většinou není schopen zvládnout. Proto je 

třeba znát rozdíly mezi lidmi, pokud jde o zvládání zátěže. 

Mezi nejčastější typy psychické zátěže patří:

 nepřiměřené úkoly a požadavky kladené na pracovníka

 problémové situace, s jejichž řešením nemá pracovník zkušenosti

 překážky či bariéry, které omezují prostor pro rozhodování pracovníka

 konfliktní  situace  – intraindividuální  (rozhodování  mezi  dvěma stejně  žádoucími 

možnostmi)

 konfliktní situace -  interindividuální (pracovník se dostává do střetu s jinými lidmi)

 stres  (např.  v závislosti  na   nepříznivých  klimatických  podmínkách,   časovém 

deficitu, nadměrné odpovědnosti, vnějším tlaku nebo ohrožení apod.) 

Stres náleží k přirozeným projevům života, je-li přiměřen a nepůsobí-li dlouhodobě. 

(MAYEROVÁ, 1997). Vývojem společnosti i  technologickým pokrokem dochází 

k neustálému  zkracování  a  zrychlování  procesů  v podnicích  a  tím  i  zvyšování 

požadavků na pracovníky, z čehož vyplývá neustále se zvyšující stres na pracovišti. 

 frustrace,  pokud  dojde  ke  zmaření  základní  možnosti  uspokojit  důležité  potřeby 

v práci nebo v životě

Prakticky je důležité vědět, jak redukovat zátěž poté, co se projeví. Existují v podstatě 

dva způsoby, jak redukovat zátěž: zaměřením na jednotlivce či zaměřením na instituci. 

Jestliže  stresory   při  práci  vedou  k poruchám  zdraví,  pak  se  má  použít  přístup 

institucionální. Jestliže však některý pracovník reaguje na zátěž specifickým způsobem, 

který  se  u  jiných  osob  nevyskytuje,  pak  se  zaměříme  na  vnímání  a  kognitivní 

zpracování  situace  u  daného  jedince.  V takovém  případě  by  nemělo  smysl  měnit 

pracovní podmínky, ale je nutné se zaměřit na změnu ve vztahu k jednotlivci. (ŠTIKAR, 

J., RYMEŠ, M., RIEGEL, K. a HOSKOVEC, J. 2003)



2.1.3. Konflikty  

Konflikty patří mezi naprosto normální průvodní jevy našeho společného života 

–  v každodenním  všedním  životě  rodinném,  občanském  stejně  jako  na  pracovišti. 

Konflikty  vznikají  narazí-li  na  sebe  lidé  s odlišnými  názory  postoji,  očekáváními  a 

mocenskými  potenciály,  hodnotovými  představami  a  cíly.  V těchto  situacích  nelze 

zabránit  nesouhlasnému  chování  a  nedorozuměním.  Pro  lidi,  vzájemně  na  sebe 

odkázané na pracovišti, jsou konflikty pevnou součástí jejich běžného pracovního dne. 

Rozdíly v zájmech a názorech sami o sobě nejsou však často tím vlastním problémem. 

Spíše jde o to, jakým způsobem se ke konfliktům přistupuje.  

Schopnost sebevědomě čelit konfliktům a úspěšně je usměrňovat posiluje pozici 

jak v okruhu kolegů, tak i u nadřízených. Řídit konflikty se vyplatí. Způsob zvládání 

konfliktů se v současné době stává jedním z rozhodujících faktorů úspěchu v pracovní 

kariéře. 

Rozlišujeme následující formy konfliktů: 

1. intrapersonální konflikty – odehrávají se uvnitř člověka samého. Musí bojovat 

sám se sebou, když má něco obtížného rozhodnout nebo zrovna dobře neví, co je 

právě  skutečně  důležité.  Mohou  tak  vznikat  velmi  osobní  problémy  a  také 

konflikty zatížené pochybnostmi o sobě samém a různými nejistotami

2. interpersonální  konflikty  –  o  nich  hovoříme,  pokud  si  dvě  nebo  více  osob 

vzájemně nerozumějí a nevycházejí spolu. Nezřídka jsou konflikty přenášeny na 

jiné  osoby  a  z nějakého  intrapersonálního  konfliktu  se  pak  stává  konflikt 

interpersonální.   Když je například někdo nespokojený se svou prací,  přenáší 

zodpovědnost na své kolegy.

3. konflikty ve skupinách nebo mezi nimi – zde hrají  svou roli  vedle  osobních 

aspektů   také  problémy  specifické  pro  dané  oddělení  nebo  podnik.  Často 

vznikají  takové  skupinové  konflikty  také  ze  změněných  pracovních  vztahů: 

probíhají změny ve vedení, lidé se musejí přestěhovat do jiných kancelářských 

prostor a setkávají se s novými kolegy, nebo dochází v podniku k reorganizaci. 

(FEHLAU, 2003)



Příčiny konfliktů:

Každý konflikt je jiný, přesto však mají jisté společné vlastnosti. Příčinou mohou být:

 rozdíly ve vnímání problémů a pracovním hodnocení

Stejný  výkon  může  být  vnímán  odlišně.  Může  to  spočívat  v rozdílné 

zkušenosti, v odlišnosti zájmů, anebo také v tom, že se lidé cítí stejnou 

věcí různě dotčeni Ten, kdo se dokáže vcítit do jiných lidí nebo situací, 

to má mnohem snazší. 

 rozdíly v motivech  cílech

Konflikty  z těchto  rozdílů  vznikají  zpravidla  kvůli   konkurujícím  si 

motivům  a  způsobu  jejich  jednání.  Ačkoliv  jsou  pracovníci  na  sebe 

vzájemně  odkázání,  nehovoří  zúčastnění  otevřeně  o  motivech  svého 

jednání a opomíjejí koordinaci svých záměrů.  Bez jisté míry schopnosti 

kompromisu jsou konfrontace a mocenské boje nevyhnutelné. 

 neslučitelnost různých rolí

Každý pracovník musí na svém pracovišti  obvykle obstát ve více než 

jedné  sociální  role.  Např.  kolega  v práci  a  současně  vedoucí  projektu 

nebo  obchodník  a  současně  poradce  zákazníků.  V běžném pracovním 

životě se ukazuje, že se požadavky na takto rozlišné role často vzájemně 

kříží, nebo si dokonce protiřečí. 

 zápas o uznání a zdroje

Pokud  je  přidělování  materiálních  personálních  zdrojů  pro  jednotlivé 

pracovníky  pociťováno  jako  nespravedlivé,  může  to  vyvolávat  různá 

napětí.  Registruje  se  při  tom přesně  i  uznání  a  hodnocení  vedoucími 

pracovníky.  Často  je  tento  rozdělovací  konflikt  výsledkem  rozdílné 

vážnosti,  kterou požívají  jednotliví  spolupracovníci  v oddělení,  ale též 

zvláštní hodnota postavení, které v podniku náleží danému oddělení. 

 obtížné mezilidské vztahy

Sociální vztahy na pracovišti se stávají obtížnými také tehdy, když spolu 

neladí hodnotové představy a potřeby spolupracovníků, jejich postoje a 

způsoby  chování.  Různé  osobnosti  a  jejich  vlastnosti  –  ať  už  jsou 

nesmělí nebo drzí – jsou nezřídka příčinou řevnivosti a sporů. 

 události, které mění život v podniku

Změny  v každodenní  rutině  mohou  podpořit  rozvoj  konfliktů.  Muset 

měnit  pracovní  zvyklosti  nebo  způsoby  chování  je  vnímáno  většinou 



nepříjemně.  Ať  jsou  lidé  ohroženi  nebo  postiženi  propouštěním, 

změnami  ve  vedení,  přeložením  na  jiné  pracoviště  nebo  předčasným 

odchodem do penze, většinou se jim to nelíbí a vnímají to jako hrubý 

zásah do jejich pracovního života.  Hluboce zasahující změny pracovních 

podmínek  bez  přiměřené  možnosti  jejich  zvládnutí  mohou  vyústit  do 

životní  krize.  Dochází  k tomu  zejména  tehdy,  když  nejsou  jasně 

definovány  možnosti  přizpůsobení  se  těmto  změnám  nebo  jsou 

pociťovány jako neatraktivní. Konfliktní chování pak patří k těm často 

zoufalým a jen málo úspěšným pokusům, jak se s takovými pronikavými 

změnami vypořádat.

Pozitivní vliv konfliktů

Zpravidla jsou konflikty nazývány konflikty jen pokud jde o jejich destruktivní význam. 

Je však skutečností, že diference a názorové odlišnost přinášejí někdy i užitek. Ne každý 

konflikt musí být škodlivý. Následující argumenty odůvodňují, proč mohou z konfliktů 

vzejít také významné impulsy a pozitivní procesy:

 konflikty ukazují na problémy a pomáhají odhalovat nepřístojnosti

 konflikty s sebou nesou i očistné a vysvětlující procesy a rozrážejí 

ustrnulé struktury

 konflikty  zostřují  uvědomování  si  problémů  zúčastněných 

postižených osob

 konflikty dávají podnět nadřízeným, aby více komunikovali se svými 

spolupracovníky

 konflikty  motivují  spolupracovníky,  aby  se  zamysleli  nad  svými 

pracovními náplněmi a profesními perspektivami

 konflikty se postarají o změny a zabraňují mrtvému poklidu

(FEHLAU, 2003)

Příznaky konfliktů

Konflikt začíná zpravidla s nějakým problémem. Jen zřídka vznikají spory bezdůvodně. 

Konflikty ovšem nejsou vždy na první pohled zřejmé a pro všechny viditelné. Často se 

jedná o skryté a sotva postižitelné rozmíšky. S trochou zkušenosti a citlivé vnímavosti 

můžete přesto rozpoznat příznaky konfliktu a poukázat  na teprve vznikající nebo už 

propuknuvší spor. Je důležité brát vážně následující příznaky:



 vysoká absence v     práci a silná fluktuace  

Ten, kdo musí žít ve stálých sporech, na to reaguje často zdravotními problémy 

(např.  vysoký  krevní  tlak,  bolesti  žaludku,  poruchy  spánku  apod.).  Neustálé 

zlobení a vnitřní neklid , ba i dokonce zoufalství, to vše značně zhoršuje zdravotní 

stav.  Mocenské boje a sváry přivedou mnohé pracovníky k tomu, aby se nechali 

uznat  nemocnými  i  bez  věcně  odůvodněné  diagnózy,  protože  to  spatřují  jako 

jediné východisko. Jen díky nepřítomnosti na pracovišti se jim podaří vyváznout 

z konfliktního pole a nalézt klid.  Proto je vysoký stav nemocných velmi často 

výrazem silně konfliktních pracovních vztahů.   Dále i  neustálé  střídání  kolegů 

ztěžuje  budování  pozitivních  vztahů mezi  pracovníky  a  má  na  svědomí  vznik 

nepříznivého  napětí. (FEHLAU, 2003)

 lhostejnost a nezájem  

Nevykazují-li  pracovníci  žádný  zájem  o  svou  práci  a  neprojevují  potřebnou 

angažovanost, je tomu opět třeba věnovat obzvláštní pozornost.  Zatímco mnozí 

reagují na konfliktní situace mechanickým plněním svých povinností a přesně na 

minutu opouštějí své pracoviště, jsou jiní zase nápadní svou nedisciplinovaností a 

hádavostí. 

 strach ze změn  

Způsob,  jak  k sobě  přistupují  a  jak  spolu  komunikují  vedoucí  a  jejich 

spolupracovníci, jak silné jsou jejich společné momenty, jaké je jejich vzájemné 

porozumění, jak řeší své problémy a jaký je jejich  postoj ke změnám – v tom 

všem se zrcadlí kultura podniku.  Je-li přitom na kolegy pohlíženo spíše jako na 

konkurenty a nadřízení nemají pochopení pro problémy svých spolupracovníků, je 

atmosféra formována strachem a nejistotou. To platí zejména pod tlakem nutných 

změn.  V prostředí, v němž je obranné chování a obviňování na denním pořádku, 

jsou nové výzvy pociťovány jako potrestání a spolupracovníci mají strach, aby se 

při  inovacích  nedopouštěli  chyb.  Naproti  tomu  v podnikové  kultuře  plné 

vzájemného respektu se budou spolupracovníci rádi angažovat. 

 nekomunikativnost a dezorientace  

Komunikace  mezi  různými  pracovním  oblastmi  mívá  daleko  do  dokonalosti. 

Probíhá nekoordinovaně a nepravidelně. Mnohým zaměstnancům zůstávají proto 

skryty důležité faktory a souvislosti v pozadí jejich činnosti.  Obíhají  „zaručené“ 

zvěsti  a  kancelářské  klevety  nabývají  na  významu.  Takovéto  okolnosti  jsou 

předzvěstí konfliktů, které by se měli potlačit už v zárodku. 



 nadřízení nejsou dobří ve vedení lidí  

Někteří nadřízení vzbuzují dojem, že nedorostli do své řídící úlohy a svěřené jim 

odpovědnosti. Svou kancelář opouštějí jen ve výjimečných případech – vyhýbají 

se  totiž  kontaktu  se  svými  spolupracovníky.  Problémy jsou   bagatelizovány  a 

ponechávány, aby se vyřešily samy. Nutná rozhodnutí se dějí spontánně a často 

příliš pozdě. Na podněty a kritiku svých spolupracovníků reagují podrážděně. 

 vytváření klik a mocenské hry  

Potřebné informace nejsou přístupné všem zaměstnancům, nýbrž obíhají jen mezi 

kolegy, kteří si navzájem důvěřují. Tak nabývají někteří spolupracovníci dojmu, 

že jsou izolováni. Pracuje se spíše proti sobě než spolu. Narůstají pokusy získávat 

si  uznání  a  dobývat postavení  na vrub kolegů.  K prosazení  se  používají  ostré 

lokty. Na denním pořádku jsou intriky a boje o moc. Rozpadá se soudržnost mezi 

spolupracovníky – tvoří se kliky a rozmáhá se „lanaření“.

Cesta od konfliktu k psychoteroru

Jsou-li konflikty nasazovány naprosto cíleně, ve snaze poškodit kolegy, říká se tomu 

mobbing. Mnohdy napadá podlým způsobem, a záměrně, skupina více spolupracovníků 

nějakého  neoblíbeného  kolegu  v práci.   Je-li  takové  chování  iniciováno  nebo 

akceptováno nadřízeným dotyčného, nazývá se to bossing. (FEHLAU, 2003)

Mobbing se děje v šedé zóně mezi dovoleným a zakázaným jednáním. Oběť je svým 

okolím ignorována, jiní ji kompromitují nebo zostuzují a posmívají se jí, systematicky 

je odstřihnuta od informací nebo jsou negovány její výkony. Nikoli na posledním místě 

jsou  rozšiřovány  pověsti  a  přímo  klepy  se  záměrem poškodit  osobnost  oběti  a  její 

privátní  sféru.   Mobbing  označuje  přesně  vymezenou  formu psychického  teroru  na 

pracovišti. Podle jedné z definic se mobbingem na pracovišti rozumí situace zatížená 

konflikty, při níž je příslušný člověk jednou osobou nebo více jinými osobami napadán: 

• systematicky

• nejméně jednou týdně

• a nejméně během jednoho souvislého půlroku

• s cílem  anebo  efektem  vyloučení  ze  společné  oblasti  činnosti  přímo  nebo 

nepřímo

Obsah mobbingu  je  definován  pomocí  spektra  45  různých  jednání,  s nimiž  je  oběť 

konfrontována. Patří sem např. otázky:



Byli  jste  pomlouvání,  ponižováni  a  bylo  vám  překáženo  v sociálních 

kontaktech?

Jste systematicky izolováni?

Za trest jsou vám měněny pracovní úkoly?

Vaše vážnost (pověst) je snižována?

Je vám vyhrožováno?

Mobbing se může táhnout po celé měsíce a roky. Nejedná se o jednorázový konflikt, 

nýbrž o dlouhodobý proces. Probíhá většinou v 5 fázích:

1) Důvodem  pro  něj  je  zpravidla  nějaký  buď  vůbec  nebo  špatně  ošetřený 

problém. Může jít o jednoduchý problém, avšak není-li řešen, rozvine svou 

vlastní dynamiku. Dochází k prvním, často i k opakujícím se napadením mezi 

dotčenými osobami. Z toho pak vykrystalizuje oběť.

2) Útoky se soustřeďují na jednu osobu, stávají se častějšími a intenzivnějšími. 

Vzniká  psychoteror.  Oběť  je  urážena  a  ponižována  a  snižuje  se  tím  její 

schopnost sebeovládání. Oběť je zaplétána stále více do své role a je to patrné 

i pro třetí osoby. Situace oběti se stává „případem“ a tím i věcí veřejnou pro 

podnik

3) Vývoj  se  stupňuje.  Porušování  práva  a  urážení  narůstá.  Oběť  je  zoufalá. 

Vyhledává lékařskou a psychologickou pomoc. Střídají se u ní stavy deprese a 

agrese.  Oběť  se  už  necítí  být  akceptována  a  naopak  si  uvědomuje,  že  je 

vyloučena ze svého sociálně-pracovního prostředí. 

4) Je nastoupena cesta k izolaci. Oběť je už tak nápadná, že se tím musí zabývat 

zaměstnavatel. Zatímco oběť podniká zoufalé pokusy o znovunabytí pocitu 

vlastní  hodnoty,  názor  na  její  nápadnost  je  už  zpečetěn.  Připravuje 

se ukončení  pracovního  poměru  cestou  odstrkování,  zbavování  vlivu  a 

přemísťování. 

5) Oběť  opouští  podnik.  V mnoha  případech  dostává  odstupné.  Pokusy  o 

zvládnutí  těchto  zkušeností  v pozdější  době  končí  většinou  neúspěšně. 

Nezřídka  je  následkem  nezaměstnanost  a  ztroskotání  dlouholetých 

partnerských vztahů.

(FEHLAU, 2003)



2.2. Sociální psychologie práce a organizace 

Sociální psychologie práce je aplikovaným oborem, který se zabývá člověkem 

v pracovním procesu z hlediska jeho kontaktů a vztahů s druhými lidmi. (PROVAZNÍK 

a kolektiv, 2002)

Sociální psychologie se zaměřuje na všechny situace  na pracovišti, kde pracovní 

chování člověka ovlivňují  druzí lidé a dále, kde my sami ovlivňujeme ostatní osoby, 

s nimiž  přicházíme  do  kontaktu.  Druhými  lidmi  přitom  mohou  být  nejen 

spolupracovníci, ale také zákazníci, dodavatelé, odběratelé, obchodní partneři, odborní 

poradci a jiní.  Vždy zde tedy bude existovat vzájemné působení (interakce), v jehož 

rámci každého člověka ovlivňují druzí lidé.  Současně každý člověk podmiňuje změny 

v chování druhých. Téměř veškerá činnost člověka, zvláště potom  pracovní, je činností 

společenskou,  tzn.  že  se  uskutečňuje  ve  vztazích  a   v interakci  s druhými  lidmi  ve 

společenských podmínkách.  Podmínky se  odrážejí  pak  v činnosti  člověka,  a  naopak 

člověk svou činností ovlivňuje své sociální prostředí.

Důležité je, že psychologie práce postihuje způsoby a podmínky vzájemného 

působení lidí na pracovišti a povahu i míru toho vlivu  na jejich práci. Aplikace jejích 

poznatků  pak  umožňuje  negativně  působící  podněty  potlačovat,  pozitivně  působící 

naopak podněcovat či jejich působení optimalizovat. (PROVAZNÍK. a kolektiv, 2002)

2.2.1 Pracovní skupina   

Pracovní  skupina je  organizována  určitou  společenskou institucí  (podnikem) 

k plnění  nadosobních,  společenských  (podnikových)  cílů.  (PROVAZNÍK a  kolektiv, 

2002)

Zaměstnanci  obvykle  bývají  do  pracovních  skupin  zařazováni   podle  svých 

předpokladů, jimiž se podílejí na plnění skupinových cílů.  Nemohou pracovní skupiny 

bez svolení zaměstnavatele opouštět a přecházet do jiných. Zaměstnanci zde mají jasně 

vymezenou strukturu profesních pozic a rolí.

Z hlediska pracovní skupiny je třeba upozornit na dvě významné skutečnosti:

 i  v pracovní skupině se mohou vytvořit  silné citové vazby mezi jednotlivými 

členy



 pracovní skupina představuje pro jedince v mnoha ohledech významnou součást 

jeho života

Pracovní  týmy na  pracovišti  se  blíží  neformálním  skupinám.  Pracovní  týmy 

nemívají striktně  definováno strukturu. Bývají flexibilní, protože se obvykle ustavují k 

řešení konkrétních úkolů, a v průběhu času se s ohledem na nové úkoly podle potřeby 

proměňují. Ani vstup do týmu či odchod z něj nezávisí jen na vůli pracovníka, bývají 

však  vždy  podmíněny  jeho  souhlasem.  Pracovní  skupiny  vznikají  v rámci  určité 

organizace v důsledku společenské dělby práce.  Základním posláním každé pracovní 

skupiny je plnění určitého pracovního úkolu, které z této dělby práce vyplývá, tj. tedy 

dosahování určitého cíle nebo cílů. (PROVAZNÍK a kolektiv, 2002)

Úspěšnost činnosti pracovní skupiny je určena mnoha faktory. Ty pak ve svém 

souhrnu vytvářejí tzv. psychologické či sociální klima. Nejvýznamnějšími jsou:

 velikost pracovní skupiny

 složení pracovní skupiny

 systém komunikací a interakcí uvnitř skupiny

 styl či způsob vedení pracovní skupiny

Při  posuzování  každého  z faktorů  je  třeba  brát  v úvahu  vždy  konkrétní  podmínky, 

především typ úkolu, která má skupina plnit. Při optimální dynamice pracovní skupiny 

se ve spolupráci jejích členů projevuje tzv. synergický efekt. Synergickým efektem bývá 

označován fakt, že výsledek činnosti skupiny je po kvantitativní i kvalitativní stránce 

mnohonásobně vyšší ne než by byli schopni dosáhnout samostatně pracující jednotliví 

členové skupiny. (Provazník a kolektiv, 2002) 

Podstatným znakem pracovní skupiny (jakož i obecně malé sociální skupiny) je v ní 

vytvořená struktura sociálních pozic a rolí. Každý jedinec je v dané skupině začleněn 

konkrétním  způsobem.  Je  mu  tam  vymezena  určitá  sociální  pozice  odpovídající 

objektivním potřebám a jeho individuálním charakteristikám.

V pracovní skupině můžeme identifikovat následující  pozice a jim odpovídající  role. 

V rovině formální rozeznáváme dva základní typy:

 pozice vedoucího pracovníka – role nadřízeného

 pozice vedeného pracovníka – role podřízeného

(Provazník a kolektiv, 2002)

S každým typem pozice a role se pojí  rozdílná míra moci (pravomoci) a odpovědnosti. 

Ta bývá vymezována organizačními normami. Dále můžeme identifikovat i rozmanité 



pozice  role  profesní,  tj.  strukturu  skupiny můžeme rozlišit  podle  zaměření  (obsahu) 

pracovní činnosti (tzn. podle profesí).

Základní význam pro práci člověka v pracovní skupině mají sociální podmínky 

práce. 

2.2.2. Sociální podmínky práce  

Význam sociálních podmínek práce je nepopiratelný. V souvislosti se změnami 

ve  společnosti  a  jejím  neustálým  rozvojem  se  význam  sociálních  podmínek  práce 

neustále zvyšuje. Přesto se ale těmto podmínkám  nevěnuje  zdaleka taková pozornost, 

jakou by si zasloužily. 

Nepříznivé sociální podmínky zvyšují citlivost pracovníků na vše, co ruší jejich 

pracovní  pohodu,  včetně  např.  nevhodných  podmínek  fyzických.  Naopak  příznivé 

sociální  podmínky  v pracovní  skupině,  zejména  jsou-li  provázeny  pozitivním 

přijímáním cílů podniku, podstatně zvyšují celkovou pracovní spokojenost a částečně i 

adaptabilitu  pracovníků  vůči  některým  nepříznivým  (fyzickým,  organizačním  či 

ekonomickým) podmínkám práce;  to  se  obvykle  příznivě  odráží  i  v jejich  pracovní 

výkonnosti. (PROVAZNÍK a kolektiv, 2002)

Význam sociálních podmínek vychází především z     těchto skutečností:  

 práce je společenskou, sociální činností

 pracovní  činnost  podmiňuje  společenské  uplatnění  (postavení  ve 

společnosti, prestiž)

 pocit sounáležitosti, sociálního uznání, společenského významu

 pracovní  návyky  a  postoje  pracovníka  jsou  podmiňovány  sociálními 

vlivy na pracovišti i mimo ně

 důvody pracovní nespokojenosti, které pracovníci při různých šetřeních 

uvádějí  nemusí  být  vždy  jejími  skutečnými  příčinami;  častěji  bývají 

důsledkem nespokojenosti pracovníka s jeho sociálním zařazením, jeho 

postavením, sociálními podmínkami na pracovišti

Nedostatky ve  sféře  sociálních  podmínek  práce  mohou  mít  –  podobně  jako 

nevhodné  fyzické  podmínky  –  na  člověka  jak  rušivé,  tak  i  škodlivé  účinky.  Jejich 

zvýšené negativní působení může vést k oslabení nervové soustavy jedince, projevuje se 



pak v podobě neuróz či jiných psychosomatických chorob. (PROVAZNÍK a kolektiv, 

2002)

Sociální podmínky práce zahrnují především sociální a interpersonální vztahy 

v     podniku:  

Podle V. Provazníka je význam sociálních vztahů na pracovišti   dán hlavně tím, že 

v těchto vztazích  člověk uspokojuje  své sociální  potřeby, což je potřeba sociálního 

kontaktu;  potřeba poskytovat a  přijímat  pomoc;  potřeba někoho ovládat;  někomu se 

podřizovat;  potřeba  být  přijímán,  akceptován,  náležet  k určité  skupině  lidí;  potřeba 

nalézat osoby blízké vlastní  hodnotové orientaci;  potřeba sociálních (společenských) 

jistot.

Do  sociálních  podmínek  V.  Provazník  zahrnuje  ještě:  sociální  styk,  sociální 

klima na pracovišti a sociální normy, tradice  a hodnoty pracovní skupiny.

Sociální (psychologické) klima na pracovišti

Sociálním klimatem rozumíme charakter (podobu) převládajících vzájemných vztahů 

mezi  jednotlivými  členy  pracovní  skupiny,  jejich  celkové  ladění.  Sociální  klima 

podmiňuje pracovní jednání pracovníků, průběh i výsledky jejich pracovní činnosti. Na 

utváření a charakter sociálního klimatu působí řada faktorů.  Jsou to sociální normy, 

míra  úspěšnosti  pracovní  skupiny  v plnění  pracovní  úkolů,  postavení,  jaké  zaujímá 

pracovní skupina v sociálním systému celé organizace, styl řízení apod.  Interpersonální 

konflikty na pracovišti je možné chápat jako důsledek nepříznivého sociálního klimatu. 

Častější  a  závažnější  konflikty  sociální  klima  dále  podstatnou  měrou  narušují. 

(PROVAZNÍK a kolektiv, 2002)

Sociální normy, tradice a hodnoty pracovní skupiny, respektive celého podniku

Sociální  normy v pracovní  skupině představují  nepsaná,  pracovní  skupinou přijatá  a 

většinou  členů  respektovaná  pravidla  chování  a  jednání.  (PROVAZNÍK a  kolektiv, 

2002)

Dotýkají se zvláště následujících oblastí života pracovní skupiny:

 Ovlivňují  pracovní  výkonnost.  V této  oblasti  utvářejí  a  současně  odrážejí 

psychologické klima regulující výkonnost.  Často vedou ke snaze přizpůsobit 

sovu výkonnost jakési střední, průměrné výkonnosti v pracovní skupiny. 

 V oblasti  sociálního styku upravují  způsob a formy vzájemného kontaktu 

jednotlivých členů skupiny obvykle tím, že vymezují, co se má a co se může, 



případně co se ještě  tolerují,  co se nesmí – včetně uplatňování sankcí za 

nevhodné či nežádoucí chování a odměn za chování vyžadované. 

 Postihují také míru respektování norem a předpisů formální povahy.

Respektování a dodržování sociálních norem jednotlivými pracovníky bývá více 

či méně přísně sledováno a sankcionováno. 

Tradice  představují  souhrn  zvyklostí,  které  se  vytvořily  v průběhu  existence 

pracovní  skupiny.  Představují  relativně  trvalé,  pevné  a  neměnné  způsoby  jednání  a 

vzájemného působení členů skupiny. (PROVAZNÍK a kolektiv, 2002)

Hodnota je odrazem významnosti, důležitosti určité kvality předmětů či jevů. 

Hodnotová orientace jedince je pak zcela konkrétném vyjádřením toho, čemu dotyčný 

dává přednost, co má pro něj osobně větší (event. menší či dokonce žádný) význam.

Hodnotová  orientace  je  jedním  z významných  regulátorů  veškeré  činnosti 

jednotlivých  pracovníků  i  celách  pracovních  skupin,  ovlivňuje  i  vztahy  pracovníků 

k podniku apod.  Jejímu utváření, resp. ovlivňování je třeba věnovat v řízení náležitou 

pozornost.  (PROVAZNÍK a kolektiv, 2002)

2.2.3. Podniková kultura  

V odborné literatuře se můžeme setkat s řadou vymezení podnikové kultury. I. 

Nový  shrnuje  podnikovou  kulturu  následujícím  způsobem.  Kultura  organizační 

(podniková, firemní) je souborem hodnot, norem, vzorů jednání a institucí v celku, který 

určuje způsob a podoby chování zaměstnanců, jejich vztahy uvnitř sociálního systému 

organizace i vztahy navenek. (NOVÝ a kolektiv, 1997) 

Noví členové organizace je mají pokud možnou zvládat, ztotožnit se s nimi  a 

jednat podle nich.

Organizační  kultura  vyjadřuje  vnitřní  stav  organizace  a  současně  projevy  a 

vztahy organizace k vnějšímu prostředí. (VÝROST , SLAMĚNÍK, 1998)

Při  objasňování  pojmu  organizační  kultury  se  vychází  ze  4  základních 

prvků:

1. symboly  –  slova,  předměty  a  gesta,  jejichž  význam  je  odvozen  ze  zvyků;  na 

podnikové úrovni zahrnují např. různé zkratky, slang, způsob oslovování, znaky a 

značky, způsob oblékání



2. hrdinové – skuteční nebo imaginární lidé, kteří slouží jako model ideálního chování 

a  jako  nositelé  tradice;  cílem  je  mít  vzor  ideálního  manažera  nebo  ideálního 

zaměstnance (např. Tomáš Baťa)

3. rituály – různé společensky nezbytné činnosti a projevy; jsou to jak neformální 

aktivity  (podnikové  oslavy),  tak  i  formální  činnosti  (schůze,  psaní  zpráv, 

plánování)

4. hodnoty – představují nejhlubší úroveň kultury; je to obecné vědomí toho, co je 

dobré a co je špatné, co je normální a co nenormální; hodnoty se dále promítají do 

oblasti  pracovní  morálky,  sounáležitosti  pracovníků  s firmou,  ale  i  do  celkové 

orientace firmy. (ZADRAŽILOVÁ, KHELEROVÁ, 1994)

Přes  veškeré  odlišnosti  v pojetí  a  definování  existují  některé  společné 

charakteristiky, které se objevují u více autorů, jak je uvádějí I. Nový, L. Pfeifer a M. 

Umlaufová:

• Organizační kultura odráží soubor všeobecně reflektovaných hodnot, názorů a 

norem, které odlišují vhodné a akceptovatelné chování od chování nežádoucího. 

Tento  soubor  si  členové  organizace  sami  vytvářejí,  definují  a  interpretují. 

Vnějšímu pozorovateli nemusí být zcela srozumitelný.

• Organizační  kultura  sjednocuje  nazírání,  uvažování  a  chování,  vytváří  vzory, 

které  usnadňují  orientaci  ve  vnitropodnikovém dění  a  ve  vztazích  k různým 

prostředím obklopujícím organizaci. 

• Organizační kultura je výsledkem působení vnitřních koordinačních sil a vlivů 

vnějšího  prostředí.  Jejich  spolupůsobením  se  vytvářejí  a  upevňují  účinná 

pravidla, normy a zvolená řešení. Ta se pak přenášejí různými formami a na 

nové členy organizace v procesu jejich adaptace. 

• Organizační kultura je proměnlivá. Její obsah je ovlivňován aktuální fází rozvoje 

organizace  v závislosti  na  cílech  organizace.  Významné  jsou  také  změny 

vnějšího prostředí a tlaky, které z něj přicházejí. 

(VÝROST, SLAMĚNÍK, 1998)

Reálné projevy, v nichž se projevuje organizační kultura, se vztahují k mnoha 

každodenním aktivitám, které probíhají jak uvnitř organizace, tak ve vztahu k vnějšímu 

prostředí. Jedná se o takové skutečnosti, jakými jsou např.:

 převažující vztahy nadřízených k podřízeným



 snadnost či obtížnost kontaktu a komunikace s nadřízenými

 podporování skupinové kooperace nebo rivality mezi pracovníky

 způsoby reagování na nedostatky a omyly pracovníků

 pracovně-společenské rituály, zvyklosti a tradice, míra tolerance jejich porušování

 převažující vztah k vnějšímu spolupracovníkům nebo zákazníkům

Organizační kulturu lze pojmout i jako nástroj, kterého můžeme záměrně využít 

při  realizaci podnikových cílů.   Je možné vyslovit  hypotézu,  že čím vědoměji  tento 

nástroj  budete  budovat,  čím  jasnější  je  cesta  k cíli  a  větší  pravděpodobnost  jeho 

dosažení. Pod silnou organizační kulturou si lze představit takovou kulturu, kde všechny 

její parametry dosahují požadované úrovně a kde jsou základní hodnoty sdíleny téměř 

všem i pracovníky. (ZADRAŽILOVÁ, KHELEROVÁ, 1994)

Silná  organizační  kultura  může  přinést  výhody  zejména  v těchto  oblastech: 

identifikace  (sounáležitost  s firmou),  síla  a  dynamičnost  (firma  lépe  určuje  svou 

strategii),  vedení  (tendence  k samoregulaci),  jasná  tržní  orientace  (odlišují  se  od 

konkurence).  Zároveň  silná  organizační  kultura  s sebou  přináší  i  určitá  nebezpečí: 

závislost managementu (vedení firmy je závislé na dané organizační kultuře), závislost 

pracovníků  (v  případě  změny  zaměstnání  si  pracovník  špatně  zvyká  na  jinou 

podnikovou kulturu), nebezpečí uniformity (noví pracovníci mají značné problémy se jí 

přizpůsobit).

Typologie podnikové kultury

Každá typologie  je zjednodušující a má i různá  jiná omezení. Význam ale  spočívá 

v praktickém hledisku, neboť představuje model, ke kterému je možné se přibližovat 

nebo naopak, kterému je třeba se vyhnout.

Typy podnikové kultury  podle výrazného determinantu:

Základem je  hodnocení míry rizikovosti předmětu podnikání (tím se rozumí intenzita 

ohrožení další  prosperity firmy jedním neúspěchem) a hodnocení zpětné vazby trhu, 

lépe řečeno její  rychlosti  a  dynamiky.  Jde o dobu,  která  uplyne  od vyvinutí  nějaké 

aktivity v podniku do chvíle, kdy je  známo, jak tuto aktivitu hodnotí zákazník.

 kombinace velkého rizika (1 faktor) a nízké rychlosti (2 faktor) – analyticko –  

projektová kultura

Důvěru má racionalita, intuice, zkušenost, tradice, štěstí a nálada jsou nespolehlivé a 

tedy nebezpečné. Hlavní rituálem jsou zasedání. Vše je třeba důkladně prozkoumat, což 

trvá dlouho. Rychlost s sebou přináší povrchnost, je tedy nevítaná. Do tří let po nástupu 



je  každý  ještě  nováčkem.  Kariéra  je  zdlouhavá.  Oblečení  je  korektní,  stejně  jako 

komunikace. Hrdinou je ten, kdo s dlouhodobou houževnatostí bez ohledu na podmínky 

sleduje jednu myšlenku. Maximálně se eliminují rizika, mnohonásobně se prověřuje a 

kontroluje. 

 kombinace  velkého rizika  (1  faktor)  a  vysoké  rychlosti  (2  faktor)  –  kultura  

„všechno nebo nic“

Podnik  je  světem individualistů  a  hvězd s velkými  idejemi.  Pozitivně  je  hodnoceno 

velmi  temperamentní  a  mladistvé  jednání.  Komunikace  je  nekonveční.  Kariéra  má 

podobu  rychlého  vzestupu  nebo  i  sestupu,  doba  zaměstnání  většinou  netrvá  příliš 

dlouho. Muži i ženy mají rovnoprávné postavení, jsou však na ně kladeny stejně tvrdé 

požadavky. Úspěch určuje vše: autoritu, moc, příjmy i oblíbenost. Pracovníci často žijí 

pod vlivem hesla: „Jsi jen tak dobrý, jak dobrý je tvůj poslední úspěch.“

 kombinace  malého  rizika  (1  faktor)  a  nízké  rychlosti  (2  faktor)  –  procesní  

kultura

Všechny  aktivity  se  soustřeďují  na  proces.  Samotný  cíl   hraje  podřadnou  roli. 

Nejdůležitější  je  hierarchie  moci,  oblečení,  výše  příjmu,  vlastní  telefon,  koberec 

v kanceláři,  vypolstrované   dveře  a  lampička  na  stole  jsou  důležitější  než  peníze. 

Povýšení je rovněž oblíbené téma rozhovoru. Hrdinové jsou ti, kteří bez chyb a třeba i 

proti vedení a osudu stále pracují v podniku, někdy i desítky let. U těchto podniků chybí 

ohrožení, bohužel i motiv ke snaze být lepší, nebo měnit a rozvíjet. Pozornost se tedy 

soustředí na výkaznictví.

 kombinace  malého  rizika  (1  faktor)  a  vysoké  rychlosti  (2  faktor)  –  kultura  

„chléb a hry“

Vysokou  hodnotou  je  přátelství  a  sympatické  chování.  Velmi  častá  a  intenzivní  je 

verbální komunikace – kdo mlčí, je podezřelý. Vertikální hierarchie moci není důležitá. 

Časté  jsou oslavy,  vyznamenání  a  ceny.  Převažuje  význam sociálního prostředí  nad 

fyzickými  podmínkami  práce  a  přes  nespokojenost  s odměňování  existuje  značná 

stabilita  pracovníků.  Tato  kultura  často  panuje  v podnicích  se  širokým sortimentem 

produkce. Je tedy méně ohrožena neúspěchem příznivá pro inovace a dovoluje budovat 

sehrané týmy. ( ROLÍNEK, Ladislav. Přednášky z předmětu Management, 2005)



Typy podnikové kultury podle nezdravého sociálního prostředí

Typologie  podle  Vriese  a  Millera  je  založená  na  nepříznivých psychických stavech 

jednotlivce.   Jednotlivé  typy  kultur  představují  nezdravé  sociální  prostředí  jako 

důsledek  dlouhodobého  nezvládání  řídících  procesů.   Podniky  založené  na  těchto 

kulturách jsou neefektivní, brzy se vnitřně rozpadají  také proto, že po psychické stránce 

jsou  dlouhodobě  pro  zaměstnance  neúnosné.  Samozřejmě  také  všechny  negativně 

ovlivňují mezilidské vztahy zaměstnanců  na pracovišti. Patří sem:

 paranoidní kultura

Je definována stálými obavami a strachem, stálým ohrožením všeho druhu. Aktivity a 

ostatní  projevy  chování  spolupracovníci  navzájem  neustále  sledují.  Trvá  zde 

připravenost na cokoliv. 

 nátlaková kultura

V této kultuře je kladen důraz na perfektnost a detail. Vše v podniku má svůj řád. Jako 

největší ohrožení je z v této kultuře vnímán chaos. Mezilidské vztahy jsou založeny na 

příkazech. Nic v podniku nelze nechat náhodě. Vše je řízeno a do detailu organizováno. 

Emoce jsou na pracovišti nepřípustné.

 dramatická kultura

Všechno dění  se  soustřeďuje  okolo  jedné charismatické  vedoucí  osobnosti,  která  se 

sama usadila do této role.  Ostatní ji idealizují a cítí se být na ni silně závislí. Všechna 

důležitá  rozhodnutí  činí  ona.  Pracovní  metody  spoléhají  na  spontánnost  a  intuici. 

Projevování pozitivních emocí je projevem loajality. Struktury regule se často ruší jako 

zbytečné. Úspěchy jsou velmi oslavovány.

 depresivní kultura

Kultura je definována pesimistickými prognózami a strachem. Pracovníci mají dojem, 

že se  nic  nedá  stihnout.  Všechno má svůj  běh.  Rutina  zde  určuje   způsob jednání. 

Pracovníci  mají  dojem, že  jen málo záležitostí  lze  skutečně  ovlivnit.  Moc je  široce 

rozdělená, ale bez praktického významu. 

 schizoidní kultura

V této  kultuře  je  vždy lepší,  když  se  pracovník  drží  zpátky.   Vládne  zde  plachost, 

ostýchavost a současně boj o moc a taktika. Prestiž a kariéra jsou rozhodující. Nikdo 

neví, co se může přihodit. 

( ROLÍNEK, Ladislav. Přednášky z předmětu Management, 2005)

Podniková kultura patří mezi důležité faktory, které ovlivňují vztahy mezi lidmi 

na pracovišti, jak mezi nadřízenými a podřízenými, tak mezi kolegy. 



2.2.4. Vedení lidí a vedoucí pracovník  

Vedení  je  proces  ovlivňování  lidí  takovým  způsobem,  aby  jejich  činnost 

přispívala k dosahování skupinových a podnikových cílů. Manažer musí mít schopnost 

vést  lidi.  Vedení  je  součást  řízení,  ale  nikoliv  celým řízením.  Vedení  je  schopnost 

přesvědčovaT jiné, aby se s nadšením snažili  dosáhnout stanovených cílů. Základem 

vedení lidí je motivace  s orientací na cíl. (ROLÍNEK, Ladislav. Přednášky z předmětu 

Management, 2005)

Pod  pojmem  styl  vedení  chápeme  navyklý  způsob  realizace  role  řídícího 

pracovníka. Jedna z teorií založená na využívání pravomocí rozděluje manažery do tří 

základních skupin:

 autokratický  styl: Vedoucí  rozhoduje  sám.  Je  dogmatický  a  rozhodný. 

Podřízení  se  zúčastňují  při  zajišťování  informací  pro  rozhodování,  ale  na 

rozhodování se nepodílejí. 

 konzultativní  styl: Vedoucí  předkládá  své  myšlenky  a  očekává  otázky. 

Vedoucí navrhuje řešení, které se může změnit. 

 demokratický  styl (partnerský):  Vedoucí  vytváří  systém  podmínek  pro 

spoluúčast podřízených při řešení problému. Vedoucí nechává podřízené, aby si 

sami  stanovili  vlastní  cíle  i  prostředky  k jejich  dosažení.  Hlavní  úloha 

vedoucího je potom vytváření příznivého prostředí pro rozhodování.  Důležitá 

rozhodnutí jsou kolektivní.

Pokud se pomine teoretické zpracování jednotlivých stylů vedení (zde je uvedeno pouze 

jedno), můžeme v praxi rozeznat následující sty vedení:

 „hasič“ – likviduje problémy, které se vytvořily; likviduje je zpětně a často ve 

značném spěchu („hasí co se dá“)

 „panikář“  –  řídí  a  řeší  problémy v neustálém zmatku,  které  často  vytváří  sám 

svými protichůdnými rozhodnutími

 „hnidopich“  –  jedná  se  o  typický  příklad  perfekcionalisty,  který  požaduje  na 

svých podřízených absolutní dokonalost; často  uvízne při řešení maličkostí. Tím 

je řešení problému neúměrně protahováno 

 „fantasta“ – vytváří odvážné plány, vize;  většinou si pak nedá rozmluvit, že jeho 

plány jsou nesplnitelné



 „cestovatel“  - v podniku  se vyskytuje zřídka; ostatní si na to rychle zvyknou, 

takže na něm nic nepožadují; nemusí nic rozhodovat, většinou za něj rozhoduje 

jeho zástupce

 „byrokrat“ – při řízení se rád opírá o normy, zákony, nařízení nebo předpisy+ 

obklopuje se spoustou papírů, hlášení, zpráv a rozborů; předpisů se drží, i když se 

ukáže, že jsou nesmyslné; produkuje další předpisy a nařízení

 „mrtvý brouk“ – řídí se heslem, co tě nepálí, nehas; chová se ke všem problémům 

nevšímavě a snaží se jim vyhnout

(ROLÍNEK, Ladislav. Přednášky z předmětu Management, 2005)

Řídící  pracovník  různé  odborné  úkoly  nezajišťuje  sám,  ale  prostřednictvím 

vedených pracovníků. Musí je proto umět dobře vybrat s současně je vhodnými způsoby 

průběžně ovlivňovat tak, aby byli výkonní a dokázali dobře spolupracovat.

Každý  vedoucí  má  ve  spolupráci  s podnikovým  personálním  útvarem  řešit 

následující otázky:

 výběr pracovníků, jejich přijímání, rozmísťování a  adaptaci

 komunikace s pracovníky při zadávání a kontrole pracovník  úkolů

 hodnocení pracovníků

 stimulace a motivace pracovníků

 poradenská  účast  na  řešení  pracovních  a  osobních  problémů  vedených 

pracovníků a pracovních skupin

V podniku musí být zpracována koncepce práce s lidmi, v jejímž rámci jsou pro 

všechny  vedoucí  pracovníky  vymezeny  principy  optimálního  zacházení  s lidmi. 

(PROVAZNÍK a kolektiv, 2002)



II. Vlastní práce

1. Úvod

Kvalitativního  průzkumu  se  zúčastnilo  11  respondentů.  Vzorek  respondentů 

jsem zvolila tak, aby jednotliví se jednotliví respondenti lišili z hlediska pohlaví, věku, 

velikosti podniku a lokality pracoviště. 

Nejprve jsem provedla předvýzkum s jedním respondentem. Na jeho základě 

jsem upravila ještě jednotlivé otázky rozhovoru. Předvýzkum je v analýze také zahrnut. 

V případech, kde vznikly odlišnosti  v otázkách předvýzkumu a samotného výzkumu, 

uvádím poznámku, že analyzuji odpovědi pouze u 10 respondentů. 

2. Základní údaje o vzorku respondentů

 Věk a pohlaví

Kvalitativního výzkumu se zúčastnilo 7 žen ve věku od 20 do 50 let a 4 muži 

ve věku od 30 do 60 let. Průměrný věk žen přitom činí zhruba 31 let a průměrný 

věk mužů přesně 40 let.

 Velikost podniku

Pro naše účely jsem podniky rozdělila podle  kritéria:

-do 50 zaměstnanců – podnik malý

-od 51 do 500 zaměstnanců – podnik střední

-nad 501 zaměstnanců – podnik velký

 Lokalita

Lokalitu budu rozlišovat z hlediska počtu obyvatel města nebo obce, kde má 

podnik daného respondenta sídlo. 

Lokalita č.1 – do 50 000 tisíc obyvatel (2 respondenti)

Lokalita č.2 – od 50 000 tisíc do 100 000 tisíc obyvatel (2 respondenti)

Lokalita č.3 – nad 100 000 tisíc obyvatel  (6 respondentů)

 Pracoviště – typ a počet spolupracovníků jen na daném pracovišti (kolektiv)

Respondenti  mají  pracoviště  nejčastěji  v  kanceláři,  dále  na  stavbě,  v  terénu 

(u klientů), ve skladu, na prodejně, v kuchyni a ve výrobní hale.  



V kolektivu je na pracovišti od 3 do 25 pracovníků. Průměrný počet pracovníků 

v kolektivu je 13. Nejčastěji čítá kolektiv přibližně okolo 10 pracovníků.

 Pracovní zařazení

Respondenti  pracují  v těchto  pozicích:  kuchařka,  servisní  vedoucí,  dělník, 

učitelka, vedoucí manipulant, obchodní referent, pokladní, pracovník ve výrobě 

a grafik, koncipientka advokátní kanceláře, jednatel služeb a vedoucí.

3. Jednotlivé otázky rozhovoru a analýza odpovědí respondentů

Otázky  hloubkového  semistruktorovaného  rozhovoru  a  jejich  analýza  jsou 

následující:

1) Upřesnění místa pracoviště – jak vypadá Vaše pracoviště?

 Kancelář  s kolegy mají  3  respondenti  (sem je  zahrnuto i  pracoviště  učitelky: 

učebna, sborovna, kabinet). 

 Na stavbě pracují (venkovní i vnitřní) 2 respondenti. 

 V kuchyni je 1 respondent.

 Kombinace (sklad a kancelář nebo terén a kancelář nebo výrobní hala a kancelář) 

mají 4 respondenti.

 Kombinace sklad a prodejna má 1 respondent.

Terénem se rozumí např. u jednatele služeb místa jednání s klienty v sídle jejich 

společnosti  nebo  v restauraci  či  jiných  místech;  nebo  u  obchodní  referentky  místa 

jednání s jinými institucemi a firmami, zařizování poštovní dokumentace apod. 

Ze sedmi žen jich pět pracuje v kanceláři, z toho dvě v kombinaci buď s výrobní 

halou nebo s prací v terénu. Tedy u žen převažuje místo pracoviště kancelář. Ze čtyř 

mužů dva pracují  na stavbě a dva tráví čas pracovní doby ve skladu nebo v terénu 

s kombinací kanceláře, kde ale tráví menší množství času. U mužů tedy v porovnání se 

ženami je kancelář méně častá a pracoviště jen v kanceláři nemá žádný. 



2) Spočívá Vaše práce ve spolupráci s kolegy, nadřízenými nebo podřízenými  nebo  

pracujete spíše samostatně?

 Hlavně (spíše, převažuje) spolupráce s kolegy: 6 respondentů

 Obojí na půl: 2 respondenti

 Spíše sám: 3 respondenti

Celkově  u  respondentů  převažuje  spolupráce  a  dvou  respondentů  s  těmito 

poznámkami: “Jak kdy, jak kde.” a “Spíš to spočívá ve spolupráci, ale některé úkony 

nebo práce se dělají úplně samostaně.” 

Z této otázky vyplynulo, že samy pracují jen ženy, přičemž věk zde nehraje roli. 

Obojí na půl uvedli také ženy do 30 let. Všichni muži pracují v  kolektivu.

3) Pokud byste si mohl (-a) vybrat, pracujete raději sám (sama) nebo v kolektivu?

 Kolektiv (vyhovuje i současná situace): 5

 Sám, sama (vyhovuje i současná situace): 2

 Obojí (vyhovuje i současná situace): 3

 Sám, sama (nevyhovuje současná situace, kde převažuje spolupráce): 1

Při  možnosti  výběru  práce  samostatné  nebo  kolektivní,  kde  je  zohledněna 

situace,  nálady  a  spolupracovníci  (5+3)  převažuje  spolupráce,  jak  to  uvádí  8 

respondentů.  Ti, co uvádí obojí se shodují v těchto rysech: “Záleží na tom s kým. Když 

je tam někdo s kým si rozumím, tak raději s ním, ale když ne, tak sama.” a “Tak ono jak 

kdy, jak má člověk náladu, že jo. Ale s kolegama, člověk si sem tam něco řekne mezi 

prací.”

Jediný,  komu nevyhovuje současná situace,  je muž ve věku 36 let,  pracující 

ve středně velké organizaci umístěné v lokalitě č.1.



4) Stalo  se  Vám,  že  spolupráce  na  některém úkolu  zhoršila  nebo  vylepšila  Vaše  

vztahy s někým na pracovišti?

 Zhoršení nebo z větší části zhoršení vztahů uvedlo 5 respondentů.

Důvodem pro to bylo: povýšené chování, zesměšňování před ostatními; bližší poznání 

lidí; následná ztráta chuti do práce. Jedná se 3 ženy různého věku a 2 muže ve věku 35 a 

36 let.  

 Zlepšení vztahů uvedli 3 respondenti. 

Důvodem pro to  bylo:  bližší  poznání  lidí  a  následující  vyšší  porozumění  s  daným 

pracovníkem. Z toho 2 ženy ve věku od 20 do 30 let a muž – 59 let. 

 Obojí odpověděli 2 respondenti.

 Důvodem pro zhoršení  bylo např.: “Je to v komunikaci. Jakmile člověk nekomunikuje, 

je to špatné.”  

 Nestalo se zodpověděl 1 respondent. (uvedená možnost nastání obou situací, ale 

nepodložená zkušeností)

5) Vyhovuje  Vám tento   současný  stav  týkající  se  spolupráce  s ostatními  kolegy,  

podřízenými  a  nadřízenými,  co  byste  změnil  -(la)?  Jak  stávající  spolupráci  a  

jednání hodnotíte?

Spolupráce s kolegy: - dobrá 6 respondentů 

- jde to 1 respondet

- špatná 3 respondenti

Spolupráce s nadřízenými: - dobrá 3 respondenti

- jde to 1 respondent

- špatná, obtížná 4 respondenti

  -  případ  dvou  nadřízených:  jeden  –  dobrá  spolupráce 

3 respondenti,  druhý  –  špatná  spolupráce  2  respondenti, 

dobrá spolupráce 1 respondent

Spolupráce s podřízenými (v případě obou respondentů): - dobrá 

U spolupráce  s  kolegy převažuje  kladné  hodnocení  spolupráce,  u  spolupráce 

s nadřízenými se spokojenost snižuje, ale stále převažuje v poměru 8:6. 



6) Jakou máte pracovní dobu a vyhovuje Vám?

 Pevná  pravidelná  7  respondentů  (2  nevyhovuje  –  jedná  se  o  ženu  22  let  – 

posunutí o hodinu dopředu  a ženu 50 let – nevyhovuje v zimě kvůli dojíždění + 

3 respondenti - pozn. pod výčtem druhů pracovní doby)

 Pevná nepravidelná 1 (vyhovuje)

 Pevná na směny 2 (oběma nevyhovuje)

 Volná, flexibilní 1 (vyhovuje)

3  respondenti  (mající  pevnou  pravidelnou  pracovní  dobu)  uvedli,  že  se  liší 

teoretická (doba zaznamenaná oficiálně v zaměstnání) a praktická (doba, po kterou na 

pracovišti skutečně jsou) délka pracovní doby. Ve dvou případech je delší – to oběma 

nevyhovuje.  V  jednom  případě  si  pracovní  dobu  může  respondent  do  určité  míry 

přizpůsobit, do určité míry je doba flexibilní – to vyhovuje. 

Pracovní  doba  nevyhovuje  čtyřem  ze  šesti  žen.  U  mužů  je  spokojenost  s 

pracovní dobou poloviční (2 muži ze 4). Vyšší nespokojenost s pracovní dobou u žen 

může být vyvolána tím, že při překračování pracovní doby nestihnou všechny své denní 

rodinné povinnosti. 

Vliv  hlediska velikosti lokality nebo velikosti podniku na délku a dobu pracovní 

doby ani spokojenosti s ní se u respondentů neprokázal.  

7) Je pro Vás spolupráce při řešení úkolů náročnější v některé části pracovní doby? 

Nebo ovlivňuje některá část dne vztahy na pracovišti?

 Ano uvedlo  5 respondentů  (z toho 1 ráno, 2 po obědě, 2 odpoledne). Z toho jsou 

3 ženy a 2 muži různého věku.

 Ne odpovědělo 6 respondentů. Z toho 4 ženy a 2 muži různého věku. 

Důvod uvedený pro vliv odpolední části dne: “Určitě v odpoledních hodinách už 

to  člověku míň  myslí.  A určitě  ty  náročnější  práce  nebo nějaký tyhle  věci  je  lepší 

po ránu, když se člověk rozjede.”



Respondent, který uvedl, že část pracovní doby spolupráci neovlivní, odpověděl: 

“No, u nás je to spíš tak, že celá ranní je náročnější a odpolední taková klidnější. Takže 

nějaký části dne tohle neovlivní. “

8) Ovlivňují  Vaše  vztahy  s  kolegy,  nadřízenými  nebo  podřízenými  tyto  pracovní  

podmínky? 

- prostorové a funkční řešení pracoviště

- fyzické podmínky (osvětlení, barvy, prašnost, hluk, mikroklima) 

- podmínky bezpečnosti práce 

- hygienické podmínky  

- organizační podmínky? 

Jestliže ano, jakým způsobem? Změnil (la) byste něco pro zlepšení těchto vztahů?

Tabulka: Vliv pracovních podmínek na vztahy na pracovišti     

Pracovní podmínky/respondenti Předvýzk 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1. Prostorové a funkční řešení 

pracoviště
A A A A N A A N A A N

2. Fyzické podmínky A A A A N N A N A N A
3. Podmínky bezpečnosti práce A N A N N N N N N N N
4. Organizační podmínky A A A A N A A A A N A
A – ano, N – ne

1. Prostorové a funkční řešení pracoviště – vliv potvrdilo 8 respondentů

2. Fyzické podmínky – vliv potvrdilo 7 respondentů

3. Podmínky bezpečnosti práce – vliv potvrdili 2 respondenti

4. Organizační podmínky – vliv potvrdilo 8 respondentů

K funkčnímu a organizačnímu řešení pracoviště 50-ti letá žena: “Dost věcí se 

řeší  zastarale.  U  něčeho  jak  před  dvaceti  lety.  Třeba  těžké  věci,  hrnce,  tácy. 

Na předchozím místě jsme na to měli různé vozíky a tak a tady se všechno musí nosit 

v ruce. Neumí a ani nechtějí si nic ulehčovat. Když jsem tam přišla jako nová, bylo mi 

hned řečeno, že třeba tohle se tady dělá takhle a měnit se to nebude. To mi ty vztahy 

tam s nima ovlivnilo hned.”

K fyzickým podmínkám se zase jedna žena vyjádřila takto: “No, tak mě vadí, 

když  třeba  chci  pracovat  na  přípravách  nebo  opravuji  písemky,  tak  kolegové  jsou 



ve sborovně a prostě vadí mi ten ruch, to je kolikrát horší než když řvou děti.. No prostě 

ten jako hluk, ruch mi snižuje to  soustředění a to mě rozlaďuje.”

K podmínkám bezpečnosti  práce se  respondenti  většinou moc nevyjadřovali, 

necítili, že by to vztahy na pracovišti nějak ovlivňovalo.

Respondenti se vyjadřovali zvláště k organizačním podmínkám: “Tam právě ta 

organizace z hlediska toho přímého nadřízeného je špatná,  protože my jak máme tu 

pracovní dobu od 8 do půl 5, tak on přijde ve 4, že tohle tohle tohle  se má dělat a ví to 

celej  den  a  neřekne  to.  No,  takže  je  organizačně  neschopnej.“  Návrh  na  zlepšení 

organizačních  podmínek:  “Vyšší  komunikace  ze  strany  nadřízeného.  Větší  možnost 

rychlejšího  řešení  problému  při  nějakém  plnění  úkolu.  Je  to  hlavně  z hlediska 

nadřízeného.”

9) Jaká je  případná vzájemná pomoc při  řešení  pracovních úkolů na pracovišti?  

Pokud je, není jí někdy příliš? Neomezuje Vás?

 Ano je – dobrá, maximální 6 respondentů (3 ženy, 3 muži)

 Ano je – ale ne vždy 2 respondenti (obě ženy)

 Ne není, spíše není – 3 respondenti (2 ženy, 1 muž)

Velký  důraz  na  vzájemnou  pomoc  kladl  muž  ve  věku  30  let:  „Maximální, 

maximální. Jakmile někdo něco potřebuje, tak se sejdem a řešíme to, prostě tým.”

Tam, kde ne vždycky pomoc je, žena uvedla: “Ne, určitě se můžeme jít poradit, 

ale ne vždycky je to…je třeba…prostě to jako stihneme, ne vždycky jsou šéfové po 

ruce. Ale dá se. “

Kde vzájemná pomoc není respondent uvedl: “Při řešení pracovních úkolů jsem 

ten poslední, kdo to řeší, takže většinou si musím poradit sám no.”

Žádný respondent neuvedl, že by vzájemné pomoci měl příliš, nebo že by ho 

omezovala, ale určitě pozitivní je, že vzájemná pomoc se ve většině případů vyskytuje. 

(poměrně významný faktor)

10)Máte na pracovišti blízkého kamaráda, kamarádku?



 Ano odpovědělo 7 respondentů, z toho tedy všichni muži a 3 ženy 

 Ne uvedli 4 respondenti, všechny ženy.  

Dvě ženy v případě odpovědi ne uvedly:

 “No tak to ne. Ale tak bavíme se tam s někým přátelsky. Tak ale, že by to byli jako 

blízký lidi...”

“Úplně blízkého asi ne. Ale jako s kolegy si rozumíme. To jo. “

Z toho vyplývá, že většina žen v tomto výzkumu blízké kamarádky, kamarády 

na pracovišti nemá. Dalo by se i usuzovat, že tyto ženy jsou na pracovišti při výběru 

blízkého člověka obezřetnější než muží a důvěru v někoho pečlivěji přehodnocují.   

11)Jaké je složení pracovního kolektivu z hlediska pohlaví? A jestli ovlivňuje vztahy 

na pracovišti?

 půl na půl – přibližně rovnoměrné zastoupení mužů i žen - uvedli 2 ženy ve věku

 převaha mužů nebo jen muži – uvedli všichni muži a jedna žena

 převaha žen nebo jen ženy - uvedli 4 ženy

Co se týká složení půl na půl tak ženy se shodují, že to vnímají jako vyrovnané a 

vyhovuje jim to. Jedna z nich uvedla: “No, mladší lidi, asi si líp rozumí a i, jak jsem 

četla, se doporučuje, aby ten kolektiv byl namíchaný a asi to něco má do sebe.” Souhlasí 

s tím, že vztahy to ovlivňuje. 

U převahy mužů na pracovišti dominuje jako hlavní důvod činnost a zaměření 

firmy. Jedná se o profese, kterým se ženy moc nevěnují. A  také si myslí, že složení 

pracovního kolektivu to ovlivňuje. 

Při převaze žen na pracovišti se dá také usuzovat většinou na druh profese, který 

to ovlivňuje. Ženám to spíše nevyhovuje. Dvě se shodly na tom, že jim v kolektivu 

chybí určitá přímost:

“Chybí tam ta přímost, to jo. Není to jako to bývalo na minulém místě.“

“No, určitě, ty chlapi jsou takový … přímější, ale záleží taky jak kdo.”

A další vystihla charakter kolektivu takto: 

„Určitě, je to tam neskutečná drbárna…(smích)“



Z výpovědí je patrné,  že vliv složení kolektivu z hlediska pohlaví na mezilidské 

vztahy na pracovišti je silně významný (uvedli tak všichno respondenti).

12)Jak  jste  odměněn  (-na)  za  práci,  za  přesčasy  nebo  nápady,  zlepšení  apod.?  

(finančně, pochvalou, uznáním, povýšením, lístky na bazén apod.) 

13)Vyhovuje Vám to nebo byste dali přednost jinému ohodnocení?

 Jen finančně je odměňováno 5 respondentů, z toho 3 ženy a 2 muži. Všem třem 

ženám to nevyhovuje, jednomu muži to nevyhovuje a druhému vyhovuje. 

 Finančně i nefinančně je odměňovno 6 respondentům, z toho 4 ženy a 2 muží. 

Třem ženám ze čtyř to vyhovuje a oběma mužům také. 

Z následujících údajů vyplývá, že kombinované finanční a nefinanční odměny 

respondentům většinou vyhovují (pět ku jednomu) a naopak jen finanční odměny 

většině nevyhovují (čtyři ku  jednomu). 

Hledisko lokality:

Podniky v našem případě umístěné v lokalitě č.1 mají způsoby odměňování vyrovnané, 

tzn. jeden finančně a druhý oběma způsoby. V lokalitě č.2 ze dvou třetin převažují jen 

finanční odměny a v lokalitě č.3 převažuje kombinace odměňování v poměru 4:2.

Z hlediska velikosti podniku:

V malých podnicích převažuje systém odměňování jen finančního 4:2.

Ve středních podnicích je u jednoho podniku odměňování jen finanční a u druhého 

obojí. 

V obou  velkých podnicích funguje finanční i nefinanční systém odměňování. 

Respondent z velkého podniku k tomu řekl: 

“Taky, no tam jsou odbory, no a třeba když jdeš do bazénu, tak oni ti  to proplácej. 

Takovýhle věci tam jsou.. Třeba když jdeme v sobotu do práce, tak máme takovou jako 

dobrůtku navíc, třeba čokolády dostáváme. Je to sice těžká práce, náročná, pořád po 

tobě něco chtěji, ale zase ti něco dají…Dávali třeba prášek na praní, mejdla,  každej rok 

na Vánoci ti dávají kolekci.”

Z daných souvislostí vyplývá, že čím větší je podnik, tím více používá 

nefinančního odměňování. Tedy snaží se více motivovat zaměstnance.  (hypotéza)



14)Zdá se Vám spravedlivé?

 Ano zodpověděli 3 respondenti, všichni muži

 Ne prohlásilo 5 respondentů, z toho 4 ženy

 Nemohou to posoudit 3 respondenti

Z těchto údajů vyplývá, že s odměňováním je  spokojena většina  mužů (z tohoto 

vzorku), většina žen nespokojena a zbytek nemůže situaci adekvátně posoudit.

Tedy žádná z žen tohoto vzorku není spokojena s odměňováním a nevnímá ho 

jako spravedlivý. Důvodem může být rozdílné hodnocení mužů a žen a take časté a 

neplacené přesčasy. 

V lokalitě č.1 jsou respondenti zcela nespokojeni (oba), v lokalitě č.2 nemohli 

situaci posoudit  2 respondenti  a 1 je nespokojen a v lokalitě č.3 jsou 3 respondenti 

spokojeni, 3 nespokojeni a 1 nedokáže posoudit. 

Z  daných  údajů  vyplývá,  že  v  lokalitě  č.1  (nad  200  tisíc  obyvatel)  jsou 

respondenti s odměňováním zcela nespokojeni.

15)Dává Vám nadřízený a kolegové najevo své uznání za pracovní výkon? Pokud ano 

– jak?
 (Pozn.:  Tato  otázka  nebyla  ještě  použita  v  předrozhovoru,  proto  se  zde  bude  hodnotit  pouze  10 

respondetů.) 

 Většina respondentů (7)  uvedla  prokazované  uznání  od kolegů i  nadřízených 

většinou ústní v jednom případě finanční

 2 respondetům prokazují uznání kolegové a nadřízení nikoliv.

 1 respondentu není uznání dáno najevo ani od kolegů ani od nadřízeného.

Zde uvádím některé odpovědi:

“Slovně, no když jako udělám něco rychle nebo jako hodně dobře se to povede, tak šéf 

přijde a tak nějak – nenechá to nepovšimnutý.”

“No tak kolegové bych řekla vůbec ne…a nadřízený, ten jako že by si člověka zavolal a 

pochválil, to taky ne, to jenom třeba bývá ve sborovně, visí tam papír a tam je třeba: 

Děkuji tomu a tomu za to a to. Ale že by to osobně řekl, to ne.”



“Slovně no, i třeba na prémiích. Přímo nadřízený, když jsme dělali něco venku, nebo 

v sobotu, tak nám na prémiích potom něco dal. “

“...(smích)…Ne, ale nejvíc mě potěší, když mi řekne: Výborně, Josef, jako patří ti to, 

děkuju ti  moc. Normálně to člověka potěší úplně nejvíce, jo, pak položí ten telefon a… 

to je pocit. “

Z  uvedených  výpovědí  vyplývá,  že  vyjádřené  uznání  nebo  pochvala  jsou 

pro pracovníky  velmi  důležité  a  určitě  významně  ovlivňují  vztahy  na  pracovišti  – 

pozitivně.  Jen  1  respondent  (muž)  uvedl,  že  o  slovní  hodnocení  a  uznání  nestojí. 

(významný faktor)

16) Jak nadřízený řeší pracovní problémy? 
(Pozn.:  Tato  otázka  nebyla  ještě  použita  v  předrozhovoru,  proto  se  zde  bude  hodnotit  pouze  10 

respondetů.) 

Pro názornost uvedu několik výpovědí respondentů:

“Striktně  a  negativně.  Dost  i  agresivně,  než  by  bylo  nutné.  Zmatečně,  někdy 

nepochopitelně.”

“No jak kdy. Záleží na tom, jak ty pracovní problémy přijdou a jak ho kdo vytočí… No 

snaží se, v každém případě se snaží domluvit.”

“No,  kdybych to řekla…jakoby snaží  se  od nich utéct,  smést  je  ze stolu a  snaží  se 

hlavně o to, aby škola měla dobré jméno.”

 “No…pro mě to  řeší  dost  někdy hala  bala,  je  dost  zaměřenej  třeba  na  jednu část 

na druhou část a na třetí třeba už ne. Prostě řeší jen něco.”

“No, tak to jsou vždycky takové porady. Oni si nás obvykle takhle sezvou, tedy těch, 

kterých se to týká, jsou tři  na nás, dlouze nám vysvětlují  jaké jsou problémy, co je 

potřeba zlepšit a podobně. “ 

“Musíme řešit všechno, říkám, jsme firma malá – relativně – a jakmile by byl nějaký 

problém a neřešil se, tak jako, já si myslím, že si to jako firma nemůžeme dovolit. “

Polovina  respondentů  uvádí  negativní  postoje  k  řešení  problémů  z  hlediska 

nadřízeného a je s tím nespokojena:

 řeší striktně, negativně, agresivně

 snaží se je smést ze stolu



 řeší problémy hala bala

 řeší se na poradě

 nic moc neřeší

Druhá  polovina  respondentů  uvádí  pozitivní  postoje  a  jen  jeden  je  s  nimi 

nespokojený. 

 snaží se je řešit a domluvit se

 řeší je ihned, ale nevyhovuje ten způsob kvůli organizaci ve společnosti, za kterou 

přímý nadřízený nemůže

 otevřené řešení problémů

 řekne co a jak

 problémy řeší hned a podřízené umí “srovnat”

Z následujícího vyplývá,  že nejdůležitější  je  otevřenost,  dostatek informací a 

přímost  nadřízeného  při  řešení  problémů  a  zhruba  polovina  respondentů  je  v  této 

souvislosti spokojená. (významný faktor)

17) Jak s Vámi nadřízený komunikuje o problémech? Vyhovuje Vám to?
(Pozn.:  Tato  otázka  nebyla  ještě  použita  v  předrozhovoru,  proto  se  zde  bude  hodnotit  pouze  10 

respondetů.) 

Pro názornost uvedu několik případů:

„No, my se o všem dohadujeme jako navzájem dohromady. My, když jdeme na novou 

práci, tak si vždycky sedneme a prokoumáme, jak by se ta dalo dělat  co nejlíp.“

“No, ten spíš nekomunikuje…nebo když tak neosobní formou.”

“Nijak. Teď o tom nekomunikoval nijak, jsou teda zakázky, u kterých se jako rozpovídá 

moc a tady prostě nepředal informaci, která byla pro mě a potom na poslední chvíli se 

něco stíhá, což není dobré.”

“No,  tady mám malinko výtku.  Měli  bysme se potkávat  víc  častěji  osobně,  protože 

komunikujeme mailama,  telefonicky,  komunikujeme přes  prostředníky,  no a  není  to 

úplně to pravý. To by se mělo zlepšit. “

Většina respondentů (6) shledává komunikaci dobrou a zbytek (4) ji vïdí spíše 

špatně,  problémem je  dokončování  rozhodnutí,  nadřízený  o  něčem nekomunikuje  a 

nepotvrdí  správnost;  někde  nadřízený  nekomunikuje  vůbec  nebo  nijak  a  v  jednom 



případě  pracovní  věci  respondent  sděluje  nadřízenému  a  nenechává  mu  možnost 

následné komunikace. 

Z hlediska velikosti podniku:

V malých podnicích převažuje dobrá komunikace oproti špatné v poměru 4:3.

Hledisko středního podniku zde zastupuje pouze 1 respondetnt (v předvýzkumu tato 

otázka  nebyla  takto  položena)  a  ten  svoje  stanovisko sděluje  nadřízenému,  který se 

k tomu už potom nemá možnost vyjádřit. 

Ve velkých podnicích je komunikace dobrá (uvedli oba respondenti).

Z našeho vzorku je patrné, že v malých podnicích převažuje dobrá komunikace, 

ale  ve  velkých  podnicích  dominuje.  Důvodem  může  být  to,  že  si  velké  podniky 

uvědomují, jak je informační provázanosti v podniku důležitá a také si uvědomují, že 

čím větší podnik je, tím větší je prostor pro „hluchá místa“, tudíž tuto situaci zlepšují. 

(hypotéza)

18) Máte možnost realizovat své nápady?
(Pozn.:  Tato  otázka  nebyla  ještě  použita  v  předrozhovoru,  proto  se  zde  bude  hodnotit  pouze  10 

respondetů.) 

Pro názornost uvedu několik výpovědí respondentů:

“No, tak ten prostor trochu mám…”

“No, určitě. Právě oni chtějí, abysme jim každej měsíc dávali návrh na zlepšení. No, 

každej měsíc, aby tam někdo něco dal.“

“Určitě, dá se a nemusím ani chodit za šéfovou. Vymyslela jsem zlepšovák, teď jsem ho 

prezentovala  před  ní,  no  a  měla  velkou  radost,  no  a  říkala…rovnou  se  jako  přišlo 

na problém, kdy něco nefunguje tak přesně, jak má  a jak se to dá udělat jinak.  “

“No, to vůbec, tam to musí být tak, jako ve všech ostatních.”

“Ano v maximální míře. Naopak chtějí další a další. Ani mě už nic nenapadá vždycky. “

Z 10 respondentů jich 5 má vždy možnost resalizovat své nápady (pokud to něco 

zlepší)  a  4  respondenti  je  mohou realizovat  částečně nebo někdy.  Jen 1 respondent 

uvedl, že je realizovat nemůže.



Z hlediska velikosti podniku:

V malých podnicích 2 respondenti mají neomezenou možnost realizovat své nápady, 

4 částečně ano a 1 ne.

Ve středních podnicích (v předvýzkumu tato otázka nebyla takto položena) mají tuto 

možnost.

Ve velkých podnicích oba pracovníci mají úplnou možnost realizace nápadu. 

Z toho by se dalo usuzovat, že ve středních a velkých podnicích mají pracovníci 

vyšší možnosti realizovat své nápady. 

19) Stalo se  Vám, že stejný výkon  provedený Vámi a někým jiným byl hodnocen  

jinak? Pokud ano, změnilo to Váš  vztah s druhým pracovníkem?

 Ano  stalo  se  to  7  respondentům,  z  toho  4  respondentům  to  zhoršilo  vztah 

k daném osobě nebo k nadřízenému, 2 respondentům to vztahy neovlivnilo a 

u jednoho respondenta se  to stalo,  ale ostatní  to nevěděli,  tedy neovlivnilo to 

vztahy. 

 2  respondenti  nemohou  posoudit,  protože  nemají  srovnání  s  ostatními 

zaměstnanci v podniku. 

 2 respondentům se to nestalo

Ze  vzorku  je  patrné,  že  ve  většině  podniků  (v  7  z  11)  dochází  k  chybám 

při hodnocení pracovníků.  A ve většině případů (5 ze 7) to vztahy na pracovišti ovlivní. 

(významný faktor)

20) Jste spokojen (-na ) s tím, jak podnik zajišťuje bezpečnost práce? Pokud ne – 

ovlivňuje Vaše následná nervozita vztah a důvěru mezi spolupracovníky?

Ze všech 11 respondentů je s bezpečností práce spokojeno 9 respondentů. Jeden 

si myslí, že na jeho pracovišti není moc, co zajišťovat a dva jsou nespokojeni (z toho 

u jednoho  to  vyvolalo  nedůvěru  ke  kolegyni  a  u  druhého  to  nemělo  na  mezilidské 

vztahy žádný vliv).



Protože  ani  respondenti  se  k  tomuto  tématu  moc  nevyjadřovali  a  ani  tam 

většinou  neviděli  provázanost se vztahy lidí  na pracovišti,  nebudu tuto otázku více 

rozvádět.

Dalo by se z výše uvedených údajů usuzovat, že bezpečnost práce mezilidské 

vztahy na pracovišti příliš neovlivní. (nevýznamný faktor)

21) Navazujete  s ostatními  pracovníky  bližší  kontakty?  Pokud  ano  –  projevuje  se  

závislost na určité jistotě zaměstnání nebo na to faktor jistoty práce nemá vliv?

 10 respondentů z jedenácti navazuje v současném zaměstnání i minulých bližší 

kontakty, z toho jen 1 respondent uvedl, že by na to jistota práce měla vliv. 

 1 respondent uvedl (žena), že v tomto zaměstnání bližší kontakty nenavazuje, 

v předchozích ano. 

Pro názornost uvedu několik výpovědí respondentů:

“No, asi spíš ty sympatie, tohle roli nehraje.”

 “No, to já se sblížím s lidma všude. Tohle s tím nesouvisí. Záleží jestli je parta dobrá 

nebo ne, třeba co jsem byla předtím tam to bylo lepší, chodili jsme posedět, narozky 

jsme slavili a tak.”

“No, vlastně teď ta nová holčina, taky tam je nově a víme, že tam nezůstane a zrovna 

včera jsem s ní šla na kafe. No, takže neovlivní. Tak jsme k tomu došly. (smích) “

“No, já si myslím, že tohle nebo vlastně ani ta práce v tom nehraje roli. “

Téměř všichni respondenti se shodli na tom, že jistota práce navazování bližších 

kontaktů  neovlivní.  Zároveň  většina  dodávala,  že  to  závisí  hlavně  na  sympatiích, 

charakteru a vlastnostech daného člověka. (silně významný faktor)

22) Jaký je Váš vedoucí pracovník z hlediska věku a pohlaví? Vyhovuje Vám jeho  

osobnost  a vyhovuje jeho řídící činnost?

 Ženy mají za nadřízené ve většině případů muže (z celkového počtu nadřízených 

– 10 u žen – někteří respondenti mají více nadřízených – je jich 7) ve věku od 54 

let  výše  (4  muži)  a  nadřízení  ve  věku  okolo  30  let  3  muži.  Ve 4 případech 



nevyhovují nebo spíše nevyhovují a ve třech případech – dá se  s nimi vyjít, 

vyhovují.

 Muži  mají  za  nadřízené  pouze  muže.  Z  celkového  počtu  pěti  nadřízených 

(2 ve věku od 36 do 44 let, 3 nad 50 let) jen jeden nevyhovuje. 

Ve  většině  případů  se  shoduje  odpověď  na  spokojenost  s  nadřízeným  jako 

s osobností a spokojenost s jeho řídící činností. Z toho vyplývá, že sympatie, charakter a 

vlastnosti člověka do určité míry ovlivní i to, zda vyhovuje jeho řídící činnost.

Pro názornost uvádím několik odpovědí:

“Je to muž, o rok starší než já – tedy přes 60. A vyhovuje mi a rozumíme si, už víme, co 

jeden od druhého můžeme čekat.” (muž)

“Asi spíše nevyhovuje. Ale zase si myslím, že i kdyby to bylo jinak, tak by to bylo 

podobné, nebo třeba horší. A hlavně si myslím, že ta funkce člověka změní. Protože 

když jsem ho znala,  když ještě  nebyl ředitel,  tak to  byl  úplně jiný člověk, jinak se 

choval i ke svým spolupracovníkům a taky se divím, že jako taky vlastně, když zná ty 

učitele a dělal to, že nás nedokáže pochopit.” (žena)

“No vytknout je, ale za to on nemůže. Oni na něj šlapou. On dostane vždycky nějakej 

příkaz a to on musí splnit.”

“Maximálně. No myslim si…takhle, když jsem ho viděl poprvé, tak jsme si myslím 

padli hodně do oka a jako opravdu.”. Reakce tazatele:  “…na tom Vám záleží?” Reakce 

respondenta: “ Hodně, hodně, hodně. Je to suprovej chlap. “

23) Je  svěřena  odpovědnost  za  vykonanou  práci  vedoucím  pracovníkům  nebo  

jednotlivým pracovníkům?

 8 respondentů z 11 uvedlo, že mají odpovědnost částečně oni sami a částečně 

jejich nadřízení. 

 2 respondenti odpověděli, že odpovědnost nese pouze nadřízený nebo vedoucí

 1 respondent uvedl, že odpovědnost na jejich pracoviště není přesně vymezená a 

bývá to jak kdy a z toho pramení problémy a nedorozumění. 

Většina respondentů má za svěřené úkoly odpovědnost a z toho vyplývá, že 

většina podniků se tímto způsobem snaží motivovat své zaměstnance, což je pozitivní.



Hledisko velikosti podniků:

V malých podnicích 6 respondentů má svěřenu odpovědnost (částečně oni,  částečně 

nadřízení) a v 1 podniku není odpovědnost za konkrétní úkoly přesně vymezena.

Ve středních podnicích oba respondenti uvedli, že odpovědnost nese pouze nadřízený 

nebo vedoucí. 

Ve velkých podnicích oba respondenti uvedli, že odpovědnost nesou oba (částečně oni, 

částečně nadřízení).

Z pohledu motivace pomocí odpovědnosti je situace horší ve středně velkých 

podnicích.

24) Myslíte, že je pro Vás pracovní náplň u Vašeho podniku zajímavější než u jiných 

firem při stejné pracovní činnosti? 

 7 respondentů vnímá svou pracovní náplň zajímavějsí než  u jiných firem. z toho 

jsou to 4 ženy a 3 muží.

 Pouze 1 respondent si myslí, že jinde je to zajímavější. A je to žena. 

 3 respondenti nemohou posoudit, nemají možnost srovnání nebo představu, jaká 

je pracovní náplň jinde. Z toho jsou 2 ženy a 1 muž. 

Z daných údajů vyplývá, že většina respondentů si hledá takovou práci, která 

bude pro ně zajímavější než jinde, a která je bude bavit. Tím budou pozitivně ovlivněny 

i vztahy na pracovišti. Lidé jsou vstřícnější a více zainteresováni v pracovní náplni. 

25) Pořádá podnik firemní večírky nebo jiné společné akce pro pracovníky?

26) Pokud ano, účastníte se rád (-da)? Pokud ano - proč?

27) Pokud ano, mají spíše pracovní náplň nebo zábavnou?

 V 10 případech z 11 se konají firemní večírky a různé akce

 Kromě 1 respondenta se jich účastní všichni

 4 respondenti se jich účastní neradi a spíše z povinnosti

 Firemní večírky a akce mají ve všech případech náplň zábavnou



Pro názornost uvedu několik výpovědí:

“Takhle  jednou  ročně  máme  vždycky  vánoční  besídku  a  je  to  suprový.  No  a  pak 

pravidelně jako se domlouváme, že třeba – jeden rok jsem dostal, no …domluvili jsme 

to právě tak, aby to bylo pro celou firmu – prasátko. Tak jsem přešel na firmu, řek jsem 

– Pánové, máte čas? – Máme prasátko. Tak jsme se sešli a suprový. No jinak taky jako 

zaměstnanci se někdy sejdeme, posedíme, popijeme tam a je to příjemný. “

“No, účastním ale spíš s nechutí. Mám pocit, že třeba si tam nebudu mít s kým povídat, 

no ono to třeba pak dopadne jinak, ale vždycky mám ten pocit.”

“Jo, Astra to je, že jedeme na tři dny do hotýlku ve Špindlerově mlýně a kancelář nám 

platí  ubytování a veškerý jídlo ještě třeba bowling nebo tak, když s nima hrajeme a 

chodíme na takový ty procházky. Pak vlastně jsme měli to posezení na ty Vánoce, pak 

jsme byli do sklípku – dva dny nám zaplatili taky ubytování, to zařizuje ten jeden šéf a 

tam se snaží stmelovat ten kolektiv a všechno jako organizuje. A na formule. On miluje 

formule, takže jezdíme na formule a zase to platí kancelář. A zase je to…”

Z  uvedených  výpovědí  vyplývá,  že  téměř  všechny  podniky  si  uvědomují 

význam  mezilidských  vztahů  na  pracovišti  a  snaží  se  kolektivy  stmelovat  pomocí 

různých firemních večírků a jiných akcí. Bohužel někde je vidět určitý nátlak na to, aby 

se jich pracovníci účastnili, což může konečný efekt – stmelování kolektivu – pozměnit.

 

28) Změnil se Vám někdy pracovní vztah v přátelství nebo partnerství i v životě?

29) Pokud ano, v případě partnerství – jak  k tomu přistupoval podnik?

30) Co si myslíte o partnerských vztazích na pracovišti?

 Všem respondentům se někdy pracovní vztah změnil v přátelství v životě. 

 Žádnému z respondentů si na pracovišti nenašel partnera pro život. 

 5  respondentů  je  toho  mínění,  že  partnerské  nebo  manželské  páry  nepatří 

na pracoviště a to z různých důvodů. Jsou to jen ženy. 

 6 respondentů v tom nevidí vážný nebo žádný problém. Z toho všichni muži 

ze vzorku a 2 ženy. 



Pro názornost uvádím některé odpovědi:

Žena:  “Je  to  každého  vlastně  záležitost,  ale  myslím  si,  že  to  nedělá  nějaké  dobré 

prostředí. Nám se to tam stalo, a myslím, že to opravdu nedělá dobré prostředí. “

Muž:  “No,  když  to  nebude  narušovat  pracovní  morálku  nebo  –  já  nevím  –  nebo 

zanedbání těch povinností, tak proč ne? Naopak bych řekl.”

Žena: “No, třeba když se o něčem bavíme, tak vlastně když je tam ta manželka toho 

zástupce, tak nevíme co máme a nemáme říct. Takže člověk se pořád hlídá a pořád se 

rozhlíží,  jestli  někdo  nejde  a  tak,  aby  to  neslyšel  někdo,  kdo  nemá,  aby  se  nějaká 

poznámka nedonesla až k vedení a tak.”

Žena: “ Já si myslím, že je to spíš horší než lepší. Že to není to, co by to mělo být.”

Žena: “Ale co si myslím já,  takhle vztahy na pracovišti…nebo jako já to ne. Já osobně 

bych to nechtěla.”

Muž: “No, já když to posoudím podle toho, co vidím na pracovišti, tak si myslím, že to 

problém není vůbec. Ale obecně si taky  myslím, že by to nemusel být problém, jako 

záleží taky na  pracovišti a na těch lidech.”

Z uvedených odpovědí vyplývá, že vztahy na pracovišti to určitě ovlivňuje, 

někde více, jinde méně, někde pozitivně, většina lidí z tohoto vzorku to ale vnímá 

negativně. (významný faktor)

31) Jednáte na pracovišti raději s mužem nebo ženou  a jakého věku? S kým snadněji  

vycházíte? Koho upřednostníte v jednání a ve spolupráci?

 Pouze dva respondenti – ženy uvedly, že raději na pracovišti jednají s muži a 

upřednostňují je ve spolupráci. 

 9 respondentů uvedlo, že na pohlaví ani věku to většinou nezáleží, jde hlavně 

o charakter člověka, sympatie, vstřícnost, vlastnosti apod. 

Pro názornost uvedu několik výpovědí:

Žena: “Vycházím s muži i se ženami, ale lépe s muži.”

Muž:  “Nedělám  rozdíly,  jelikož  nebo  jestli  je  to  žena  nebo  muž,  spíš  koukám 

na každého jako na člověka, jakej má charakter a jak se s ním jedná.”

Žena: “No, to záleží spíš na tom, jaký ten člověk je, jestli k němu mám důvěru, jestli je 

vstřícný.”



Žena: “Záleží na tej povaze těch lidí. Jinak chlap nebo ženská –mě je to jedno.”

Žena: “Je to o člověku..”

Muž: “Jak s kym, jak kdy. “

Z výpovědí zcela jasně vyplývá, že osobnost člověka, jeho charakter a vlastnosti 

a odtud potom vycházející sympatie nebo nesympatie silně ovlivňují mezilidské vztahy 

na pracovišti. Osobnost člověka ovlivňuje mezilidské vztahy na pracovišti silněji než 

pohlaví nebo věk. (hypotéza); (silně významný faktor)

32)Věnuje  podnik  nějak  pozornost  nově  přijatému  pracovníkovi?  Usnadňuje  mu 

seznámení s pracovištěm, pracovní skupinou a pracovními úkoly? Pokud ano –  

jak?

 V osmi případech se podnik věnuje zaškolování nových pracovníků. Nejčastěji 

ho má na starost jeden pracovník nebo vedoucí, který bude jeho nadřízeným.

 Ve  dvou  případech  se  podnik  nevěnuje  nově  přijatému  pracovníkovi  téměř 

vůbec. 

 1 respondent nemůže situaci posoudit, není ve firmě dlouho. Ale co se týká jeho 

osoby - jedná se o dělníka na stavbě, vždy si před prácí naplánují co a jak se 

bude dělat. Tedy zaučování tam vlastně také neprobíhalo. Takto se řeší každá 

nová zakázka. 

Pro názornost uvedu několik příkladů:

„Je to částečně a na krátkou dobu a musí se snažit se zapracovat sám.

 „No od toho je spíš ten mistr, ten mu vždycky vysvětlí, o co jde, k někomu ho teda dá, 

s kým jako je na směně, dvakrát, třikrát je s někým a pak už jede sám.“

„Určitě se mu hodně věnujou. Třeba mě se věnovali teda hodně. Půl roku určitě jsem 

měla někoho za sebou, kdo na mě dohlížel, koukal jak to dělám, sledoval jestli nedělám 

něco špatně, hodně mě jako kontrolovali.“

„No to vůbec. Když tam teď přišel někdo novej, tak já mu vykládala, jak to tam chodí, 

ale mě to vlastně, když jsem nastupovala nikdo neřek, tam se k tomu nikdo nemá, tohle 

se neřeší.“



„V podstatě,  nový  pracovník  je  vždycky  představen  firmě,  je  představen  každému 

zaměstnanci  osobně,  protože  jsme  malá  firma,  tak  tam to  asi  není  problém a  já  si 

myslím, že se m věnuje docela péče.“

Z hlediska velikosti podniku:

V malých podnicích se v 5 případech novému pracovníku věnují, v 1 případě ne a v 1 

 to respondent nemohl přesně posoudit, spíše ne, ale bylo to z důvodu náplně práce. 

Ve  středních  podnicích  1  podnik  se  nevěnuje,  v  druhém  má  zaškolení  na  starosti 

vedoucí. 

Ve  velkých  podnicích  oba  respondenti  uvedli,  že  pozornost  se  nově  přijatým 

pracovníkům věnuje v jednom případě maximální, dohled trval okolo půl roku. 

Z toho můžeme usuzovat, že velkých podnicích jsou propracované systémy pro 

přijímání a školení nových pracovníků a opravdu je jim věnována vysoká pozornost.

33)Jak  funguje  v podniku  komunikace,  informovanost?  Máte  vždy  dostatek  

informací o pracovním úkolu nebo o dění v podniku? Co byste změnil (-la) ?

 5 respondentů označilo komunikaci a informovanost v podniku za špatnou nebo 

nefunknční. 

 Pro 1 respondenta to jde. 

 U 5 respondentů funguje velice dobře nebo většinou funguje.

Z hlediska velikosti podniku:

V malých podnicích 3 respondenti uvedli, že funguje; stejný počet opak a 1 respondent, 

že to jde. 

Ve středních podnicích oba respondenti uvedli, že nefunguje nebo moc nefunguje. 

Ve  velkých  podnicích  funguje  u  jednoho  respondenta  naprosto  dobře  a  u  druhého 

funguje, ale ne vždy, ale je to otázka zakázek zvenku a vedením nastaveného systému a 

ne lidí uvnitř, vyjma majitelů podniku. 

Z výše uvedených odpovědí lze uvažovat, že nejhorší informovanost z hlediska 

velikosti podniku mají zaměstnanci (z tohoto vzorku) ve středních podnicích. 



Z podrobnějších výpovědí vyplývá, že informovanost má velice silný vliv na 

mezilidské vztahy na pracovišti. (silně významný faktor). 

34)Poškodila někdy neinformovanost Vaše vztahy s kolegy?

 Většině  (9)  respondentů  neinformovanost  vztahy  na  pracovišti  trvale 

nepoškodila.

 2 respondenti uvedli, že ano. Obě to byly ženy. 

Několik příkladů pro názornost:

“Nemyslím si, že mě to ovlivňuje na tak vysokou míru.”

“My jsme si to  pak s tou kolegyní vysvětlili. Takže ty vztahy to nepoškodilo .”

“No, tam spíš, kdo co ví, tak hned to každýmu poví.”

Z  výše  uvedených  údajů  a  z  podrobných  rozhovorů  vyplývá,  že  u  žen 

neinformovanost daleko více ovlivní jejich další vztahy na pracovišti k daným osobám. 

Muži různé problémy, nedorozumění a neinformovanost spíše nepřenášejí do dalších 

vztahů na pracovišti. 

35)Jak se podnik chová při odchodu zaměstnance (výpověď ze strany zaměstnavatele  

i zaměstnance, dohoda nebo odchod do důchodu apod.) a jak kolegové?

 v  7  podnicích  se  při  odchodu  zaměstnance  podniky  chovají  kladně  nebo 

neutrálně.

 Ve 2 podnicích zaměstnanci dělají problémy a  ztěžují mu situaci. 

 2 respondenti nemohli posoudit. 

Kolegové se kromě jednoho podniku chovají vždy kladně nebo neutrálně. 

Z hlediska velikosti podniku zohledním jednotlivé respondenty:

V malých podnicích 4 respondenti  uvádí  kladné chování  ze  strany podniku,  2  záporné a  1 

nemůže posoudit. 

Ve středních podnicích 1 respondent uvedl, že se podnik chová normálně  a druhý respondet, že 

tuto situaci nemůže posoudit. 



Ve velkých podnicích 1 respondent odpověděl, že se podnik chová normálně a druhý kladně. 

Podle výše uvedených údajů se může usuzovat, že záporné jednání podniku při odchodu 

zaměsntance se vyskytuje hlavně v malých podnicích. Důvodem pro to může být právě velikost 

firmy, to že se všichni  dobře znají  a při  vyskytnutí  nějakého problému vše promítají  přímo 

osobně do daného vztahu. 

36) Co podnik nejvíce charakterizuje? (výběr)

∗ temperament,  mladistvé  jednání,  nekonvenční  komunikace,  stejně  tvrdé  požadavky  bez 

rozdílu pohlaví (kultura ostrých hochů; „všechno nebo nic“)

∗ přátelství,  sympatie,  důraz  má  verbální  komunikace,  časté  oslavy  nebo  vyznamenání 

(kultura přátelských experimentů; „Chléb a hry“)

∗ zasedání,  dlouhá  prozkoumávání   problémů,  rychlost  je  nevítaná,  dlouhá  cesta  kariéry, 

korektnost (kultura jízdy na jistotu; analyticko-projektová)

∗ důležitost moci,  oblečení , výše příjmů, povýšení (kultura mašliček; procesní)

 V pěti podnicích se nevyskytuje žádná z nabízených charakteristik.

 Ve třech podnicích se vyskytují jen části z daných charakteristik nebo jejich kombinace 

(jedná se o kulturu mašliček, jízdu na jistotu)

 Ve dvou  podnicích  se  vyskytuje  charakteristika  podnikové  kultury  označované  jako 

Kultura ostrých hochů nebo Všechno nebo nic. Tato podniková kultura se nachází v 1 

malém podniku (lokalita č.3) a v 1 velkém podniku (lokalita č.3). 

 Z výsledků této otázky se může usuzovat, že v podnicích našeho vzorku podniková 

kultura není ve většině případů příliš vyhraněná ani silná. 

Dále tuto otázku nebudu rozvádět, protože jí respondenti nevěnovali příliš pozornosti a 

nepodávali k ní mnoho informací. 

37) Je některá z popsaných nálad  blízká  Vašemu podniku?

 stálé  obavy  a  strach  z ohrožení  všeho  druhu,  stálé  sledování  zaměstnanců  podnikem 

(paranoidní)

 důraz kladen na perfektnost, detail, vše založeno na příkazech, emoce jsou nepřípustné 

(nátlaková)

 vše  se  soustřeďuje  okolo  charismatické  osobnosti,  která  se  sama  dosadila 

doprostřed „scény“; regule se často ruší, úspěchy se velmi slaví (dramatická)



 pesimistické prognózy, strach, nic se nedá stihnout, vše má svou rutinu, máloco 

lze ovlivnit, moc je široce rozdělená bez praktického významu (depresivní)

 plachost, ostýchavost, lepší je držet se zpátky, mocenské vakuum  a současně boj 

o  moc,  prestiž  a  kariéra  jsou  rozhodující,  nikdo   neví  ,  co  se  může  přihodit 

(schizoidní)

 5 respondentů neuvedlo žádnou  z negativních nálad v podniku. 

 3  respondenti  uvedli  kombinace  některých  nabízených  nálad  nebo  jen  část 

charakteristiky dané nálady

 1  respondent  označil  paranoidní  náladu,  1  depresivní  náladu  a  1  kombinaci 

pranoidní a depresivní

Více než polovina - 6 respondentů označilo dané negativní nálady jako celek 

nebo označilo kombinace nebo části některých z nálad v podniku. Což je docela vysoké 

číslo.  Z  hlediska  celku  je  vidět,  že  ve  více  než  50%  podniků  (našeho  vzorku)  se 

vyskytují negativní nálady, které ovlivňují vztahy mezi lidmi na pracovišti a tím potom i 

pracovní výsledky jednotlivých pracovníků a celkové fungování podniku.  (významný 

faktor)

Hledisko lokality:

Lokalita č.1 – tam se negativní nálady nevyskytují.

Lokalita č.2 – u dvou podniků se vyskytují a u jednoho ne. 

Lokalita č.3 – u čtyř podniků se vyskytují a u dvou ne. 

Dalo by se říci, že na výskyt negativních nálad v podniku nemá vliv velikost 

podniku. Hledisko lokality ukazuje, že v lokalitě č.1 (tedy nad 200 tis.  obyvatel) se 

negativní nálady v podniku u zkoumaného vzorku nevyskytují.

Podnik  by  měl  věnovat  více  pozornosti,  jestli  se  některé  nálady  v  podniku 

neprojevují a pokud zjistil, že ano, snažil se danou situaci zlepšit a změnit k lepšímu. 

Aby  věděl  jakou  má  svou  podnikovou  kulturu,  protože  skrze  vztahy  mezi  lidmi 

ovlivňuje pracovní výsledky a celkové fungování i image podniku. 



38)Jak vnímáte atmosféru v podniku? (příjemná, nepříjemná, neutrální, …)
(Pozn.:  Tato  otázka  nebyla  ještě  použita  v  předrozhovoru,  proto  se  zde  bude  hodnotit  pouze  10 

respondetů.) . 

 3 respondenti označili atmosféru v podniku za příjemnou, 1 za velmi příjmnou a 

1 za kladnou.

 1 respondent ji označil za “zlatý střed” a 1 respondent vnímá něco příjmně něco 

méně

 2 respondenti ji vnímají nepříjemně a 1 respondent pesimisticky. 

Polovina  respondentů  vnímá  atmosféru  v  podniku  kladně,  2  respondenti 

za takový střed a 3 respondenti záporně. 

Pro názornost uvádím několik podrobností z rozhovorů:

“Řekl  bych,  že tak nějak příjemně,  někdy neutrálně.  Ale  prostě  bych řekl,  že  je  to 

normální. Prostě pohoda. Takže bych řekl, že je to dobrý. Na dnešní dobu je to až moc 

dobrý.”

“No spíš nepříjemně.” Reakce tazatele: “A čím to hlavně je?” Reakce respondenta: “No 

takový ten neustálý strach, tlak.”

“No mezi kolegama je to dobrý. No a celý podnik - jde to, mohlo by to být lepší, ale 

zase jsou podniky, kde je to horší, takže takovej zlatej střed.”

“No, myslím si – na to, že jsme docela velká advokátní kancelář, takže ta atmosféra  je 

tam  oproti jiným takhle velkým advokátním kancelářím – lepší.”

“Já – velmi příjemně.”

Při porovnání s předchozí otázkou je zde vidět, že i přes negativní nálady, které 

se v podniku vyskytují, vnímají respondenti atmosféru v podniku docela dobře, nebo tak 

středně a zmiňují, že v jiných podnicích je to ještě horší. 



39)Identifikujete  se  s podnikem  jako  celkem?  Cítíte  s jeho  cíli,  vizí,  jednáním 

sounáležitost? Jste hrdí na to, že pracujete právě v tomto podniku?
(Pozn.:  Tato  otázka  nebyla  ještě  použita  v  předrozhovoru,  proto  se  zde  bude  hodnotit  pouze  10 

respondetů.) 

 Součástí podniku se cítí být 5 respondentů. 

 V něčem ano v něčem ne a neutrální postoj mají 2 respondenti

 3 respondetni se s podnikem naprosto neidentifikují.

Pro lepší porozumění uvádím několik příkladů:

“Cejtim se bejt jeho součástí.”

“No z pohledu výuky - to jo. A tu si vedu vlastně sama, jak chci a jak si myslím, že je to 

správné. Ale prezentaci navenek, to ne..”

“...co dělám tak tu kancelář prezentuje, takže jo. Beru to opravdu tak – ne, že šéfové 

pak, ať si to vyžehlí – ne,  já jsem součást toho celku.”

Doplňující  otázka  tazatele:  “Tedy,  vy  jste  vlastně  ti,  co  vytvářejí  chování  firmy 

navenek, tak se asi  s firmou identifikujete?” Reakce respondenta: “ Maximálně.”

S podnikem se identifikuje polovina respondentů. Podniky by měly tuto situaci 

zlepšit a snažit se o to, aby se zaměstnanci cítili součástí podniku, protože to, že se s 

ním  neidentifikují,  ovlivňuje  image  podniku.  Vztahů  na  pracovišti  se  to  určitým 

způsobem také týká. Pocit, že jsou všichni v podniku na “jedné lodi” zvyšuje důvěru a 

vstřícnost lidí na pracovišti.  (poměrně významný faktor)

                                                                       

40)Ovlivnilo někdy Vaše vztahy s kolegy např. povýšení nebo jiná změna v hierarchii  

postavení v podniku? Pokud ano – jak?

 U  dvou  respondentů  se  daná  situace  přihodila,  ale  vztahy  na  pracovišti  to 

nezměnilo.

 U dalších čtyř se také přihodila a vztahy na pracovišti to ovlivnilo negativně (V 

jednom případě se situace jen měla uskutečnit  a  nakonec se  neuskutečnila,  a 

přesto to už mělo svůj negativní dopad).

 5 respondentů to nemůže posoudit, daná situace se nepřihodila. 



U 6 respondentů situace nastala nebo měla nastat a u poloviny z nich měla 

negativní dopad. Změna v hierarchii postavení v podniku do určité míry ovlivňuje 

vztahy mezi lidmi na pracovišti. Ve všech případech, kdy to mělo vliv, se jednalo o 

negativní dopad. (významný faktor)

41)Změnil  se  za  dobu  trvání  Vašeho  pracovního  poměru  některý  z Vašich 

nadřízených?

42)Pokud ano – jaká to byla změna, jak se Vás přímo dotkla?

Ve čtyřech případech se respondentům změnil  nadřízený a bohužel  ve všech 

případech se jich změna dotkla negativně. Zde uvádím příčiny:

“Už tam bylo méně toho pochopení, porozumění...té účasti.”

“Já právě ze začátku jsem byla strašně šťastná, že to je tenhle člověk, protože jsem z něj 

měla pocit, že když mám problém, můžu za ním jít, vlastně to byly tak trochu jeho i 

moje  začátky.  Tenkrát  se  mě  i  v problémech  se  žáky  zastal  a  cítila  jsem  takovou 

podporu a teď je to přesně naopak. Úplně opačně.”

“No tak snahu možná jo…ale ne jakoby….sám za sebe bejt pro ty výš postavený, aby 

byl v jejich očích nějak fajn a tak…to jo, ale pro nás, pro výrobu chce bejt opravdu ten 

šéf...”

“Třeba nám navrhli, aby nám přidali, ale teď tam není nikdo, kdo by to odsouhlasil.”

Bohužel  vychází  zde  naprosto ve všech případech,  že změna nadřízeného se 

vždy negativně dotkla respondetů. Ale spíše se jednalo o řídícího pracovníka, jaký je a 

jaká je jeho řídící činnost, než o změnu samotnou. 

43)Jaký typ nadřízeného pracovníka byste upřednostnil (-la)? Proč? Jaké styly vedení  

se v podniku používají z těchto nabízených a nevyskytuje se u Vás některé tyto  

styly z praxe? (viz literární rešerše) 

Vlastnosti,  které  respondentům  chybí  u  nadřízeného,  jsou:  rozumný,  pro 

kolektiv,  umění  prosazovat  zájmy  kolektivu  u dalších  nadřízených,  přístupnější, 

komunikativní, otevřený, upřímný a schopnost empatie - vcítění se. 



Styly  řízení,  které  by  respondentům  vyhovovaly:  (hodnotí  se  pouze 

10 respondentů, při předvýzkumu nebyla tato otázka takto položena)

 konzultativní styl by vyhovoval 3 respondentům

 demokratický styl také 3 respondentům

 kombinace konzultativního a demokratického 4 (hlavně podle zakázky, druhu 

práce)

 autokratický by nevyhovoval nikomu

Ze způsobu výpovědí vyplývá, že styly vedení významně ovlivňují vztahy na 

pracovišti, hlavně mezi nadřízeným a podřízenými. (významný faktor)

V případě stylů vedení, které se vyskyttují v praxi, respondenti uvedli:

 2x hasiče

 1x prvky hasiče,  byrokrata  a  v  některých  situacích  mrtvého brouka  (v  jedné 

osobě)

 1x prvky hasiče a panikáře (v jedné osobě)

Ve čtyřech z deseti případů se projevily negativní prvky v řízení. Podniky by si 

měly lépe vybírat nadřízené pro své zaměstnance a těchto prvků se vyvarovat. 

44)Vyhovuje Vám současný nadřízený a jeho systém vedení?

 Ano odpověděli 4 respondenti.

 Ne také 4 respondenti. 

 V  případě  dvou  nadřízených,  jeden  vyhovuje  a  druhý  ne  –  bylo  zjištěno 

u 2 respondentů

 Něco vyhovuje a něco ne u 1 respondenta. 

Dá se říci, že přibližně  polovina respondentů je s nadřízeným a stylem vedení 

spokojená a polovina není. Výsledky jen potvrdily předchozí konstatování o významu 

stylu vedení.



45)Jak často dochází na Vašem pracovišti ke konfliktům, dochází-li k nim vůbec?

Zde je důležité zdůraznit úhel pohledu na konflikty. V těchto případech se jedná 

o střety názorů ohledně každodenních pracovních úkolů a jednání. 

 každý den uvedli 2 respondenti (oba muži)

 3 – 4x týdně uvedli 4 respondenti (2 ženy a 2 muži) 

 1 – 2x týdně uvedli 4 respondenti (4 ženy)

 1x měsíčně (muž) a výjimečně 1 respondent (žena)

Z daných  výsledků  vyplývá,  že  častěji  konflikty  na  pracovišti  mají  na 

pracovišti muži.

46)Kolik z nich se týká přímo Vás?

Většina konfliktů se týká hlavně nadřízených. Nikdo z respondentů není příliš 

vyhledávanou osobou pro konflikty. Počet konfliktů, která se týká přímo nich je 

přibližně v podobném poměru. 

Pro podrobnosti uvádím několik příkladů:

„Spíš  bych řekla,  že  tam jsou  konfliktní  osoby,  které  ty  konflikty vyvolávají  úplně 

zbytečně, že si berou všechny věci jako osobně.“

„To záleží třeba na tom, že někdo v expedici to připraví špatně, tak je hádka kvůli tomu, 

můžu to být i já, ale ještě se mi to nestalo.“

Mezilidské vztahy na pracovišti zcela určitě ovlivňují konfliktní osoby, když se 

na pracovišti vyskytují. (silně významný faktor)

47)Máte konflikty spíše s nadřízenými,  podřízenými nebo se spolupracovníky?

 V 5 případech převažují konflikty s nadřízenými.

 3 respondenti mají konflikty spíše s kolegy.

 1  respondent  i  s kolegy  i  s nadřízenými  a  1  respondent  se  zákazníky  a 

nadřízeným



 1 respondent se zákazníky

Pro přesnost uvedu několik odpovědí:

„S nadřízeným. Nebo takhle. Kolegové to donesou nadřízenýmu a ten to řeší se mnou.” 

„Se šéfem už skoro vůbec, s kolegy minimálně a se zákazníky většinou.”

„Tak spíš s nadřízenými. No a s klienty, to je ímr vére. Všichni si myslej, že můžeme 

stihnout  všechno,  ihned  nejpozději  včera.  Ten  konflikt  nastává  často,  ale  to  jsou 

konflikty řešitelný.”

48)Jak tyto konflikty potom ovlivňují Vaše další vztahy?

 5 respondentů uvedlo negativní vliv konfliktů na další vztahy. Byly to jen ženy.

 5 respondentů odpovědělo, že další vztahy jim to neovlivnilo. Z toho byli 3 muži 

a 2 ženy.

 1 respondent uvedl někdy ano, někdy ne (muž).

Pro konkrétnost uvádím některé názory žen:

„No, já si myslím, že neovlivňují velkou měrou.“

„Negativně. Necítím se už před těmi lidmi dobře. Už k nim nemám důvěru.”

„No ovlivní to určitě. A myslím si, že negativně.”

„No, pamatuju si to.“

Některé názory mužů: 

„Je to otázka… Někde ano, někde úplně, někde míň a záleží, co je to za zákazníka, kdo 

to je. Ano a taky, co to je za problém, kolikrát, že jo.”

„Vyšumí, vyšumí. To je prostě normální stav, to je všude, na to jsou lidi zvyklý. To 

musí vyšumět.”

„To spíš,  jde  o  to,  že  to  je  spíš  jen  řešení  něčeho  a  naše  vztahy to  neovlivní.  To 

necháváme…problémy necháváme v práci.”

Tady se zcela projevily odlišné názory z hlediska pohlaví. Mužům to ve všech 

případech  vztahy  na  pracovišti  do  budoucna  neovlivní,  zatímco  většině  žen  ano. 

(významný faktor – v případě žen nabývá na důležitosti)



49)Jak  nejvíce  poškodil  nějaký  konflikt  Váš  vztah  se  spolupracovníkem  nebo 

nadřízeným? Byl (-la) jste toho někdy svědkem v případě někoho na pracovišti?

 Žádné trvalé poškození vztahu na pracovišti nenastalo u  čtyř respondentů.

 5  respondentů  uvedlo  spíše  než  obecné  poškození  vztahu  navenek  zvýšenou 

psychickou  zátěž  u  sebe  jako  např.  trvalý  stres,  tlak,  v důsledku  toho  pak 

vznikající  vředy  (2  respondenti);  dále  trvalá  nedůvěra  k danému  člověku 

(2 respondenti); určité naštvání a stres (1 respondent).

 1 respondent uvedl jako největší poškození odchod zaměstnance z podniku (ale 

netýkalo se ho to)

 1  respondent  odpověděl,  že  poškození  spočívá  v naprosté  nekomunikaci  a 

neschopnosti jednání z daným člověk.

Trvalé poškození vztahu (kam jsem zahrnula i projevy stresu, tlaku, nedůvěry 

apod.) uvádí 7 respondentů z 11. Z toho jsou 2 muži a 5 žen. Opět je zde vidět,  že 

k poškození vztahů došlo častěji u žen než u mužů.

Z výše uvedených odpovědí vyplývá, že konflikt u většiny respondentů alespoň 

jednou poškodil vztah k někomu na pracovišti. 

50)Stal se někdy nějaký konflikt příčinou vylepšení pracovního vztahu? Pokud ano – 

v jakém případě?

 6 respondentům se  nestalo,  že  by  jim konflikt  vztah  se  někým na pracovišti 

vylepšil. Z toho pěti ženám a jednomu muži. 

 5 respondentům se to stalo (Z toho dvěma ženám a třem mužům). Důvody jsou 

obsaženy v odpovědích:

„No, když se vezme konflikt jako vyříkání si něčeho, tak to ano.“

„Ano, určitě, určitě. Ale to je ve všem asi, nebo ne? Jo, já mám názor, někdo 

jinej má názor, no a pak z toho něco vzejde.”

Z uvedených odpovědí vyplývá, že konflikty u téměř poloviny případů mají i 

pozitivní vliv na lidské vztahy na pracovišti. Také je patrné, že vylepšení vztahů uvádí 

většina můžů z tohoto vzorku, zatímco ženám se to naopak ve většině případů nestalo. 



51)Dochází na Vašem pracovišti k mobbingu nebo bossingu? Pokud ano, koho se to  

týká – přímo Vás nebo ostatních zaměstnanců?
(Pozn.:  Tato  otázka  nebyla  ještě  použita  v  předrozhovoru,  proto  se  zde  bude  hodnotit  pouze  10 

respondetů.) 

Výskyt  bossingu  na  pracovišti  potvrdili  2  repondenti  (obě  ženy).  V  jednom 

případě se jedná o bossing týkající se různých pracovníků v různých situacích, někteří 

na daném pracovním místě pracují stále, někteří odchází. V daném podniku se jedná 

o pravidelnou  záležitost.  Ve  druhém  případě  se  jednalo  o  ojedinělý  případ,  kdy 

pracovník nakonce podnik opustil.  Nejednalo se  o danénho respondenta – ženu, ale 

kolegu – muže na pracovišti. Z hlediska velikosti se v obou případech jednalo o malý 

podnik.  

Výskyt mobbingu uvedl 1 respondent, také žena. Jednalo se také o pravidelnou 

záležitost, která se týkala přímo respondenta. Mobbing probíhal po nástupu respondenta 

do nového zaměstnání. Po určité době to respondent vyřešil a v současné době už s tím 

nemá problémy. Z hlediska podniku se  jednalo o velký podnik. 

Z výše uvedených údajů sice vyplývá, že výskyt mobbingu a bossingu potvrdili 

ženy. Jen ženy se týkal 1 případ.  Na výskyt bossingu a mobbingu pohlaví ani věk nemá 

vliv.  Nejčastějším  místem  výskytu  bossingu  jsou  u  daného  vzorku  malé  podniky. 

(hypotéza)

Vliv bossingu nebo mobbingu, pokud se na pracovišti vyskytne, je velmi silný. 

Naštěstí tyto negativní faktory byly zaznamenány ve 3 případech z 10. (silně významný 

faktor)

52)Myslíte si, že jste v práci přiměřeně zatíženi? Pokud myslíte, že jste příliš zatíženi –  

jak často k tomu dochází?

 Pouze 1 respondent uvedl, že se cítí být přiměřeně zatížen (žena).

 10 respondentů odpovědělo,  že  pracovní zatížení je  nepřiměřeně vysoké.  Zde 

uvádím  rozdělení  z  hlediska  toho,  jak  často  se  nadměrné  pracovní  zatížení 

vyskytuje:

• denně – 1 respondent (žena)

• 2x – 4x týdně -2 respondenti (obě ženy)



• 1x týdně – 1 respondent (žena)

• někdy nárazově – 5 respondentů (4 muži a 1 žena)

• občas – 1 repondent (žena)

Z  uvedených  výsledků  by  mohlo  vyplývat,  že  nejčastější  nadměrné  zatížení 

podstupují ženy, ale je potřeba vzít v úvahu odpovědi mužů.  Ti všichni se v odpovědi 

shodli na tom, že zvýšené zatížení se vyskytuje, ale je nárazové a tento pojem nebyli 

schopni více zpřesnit. S tímto zohledněním by byl konečný výsledek jiný. 

53)Vyhovuje Vám to? Co byste změnil (-la)?

 Současný stav vyhovuje 6 respondentům. Sem patří 1 respondent, který se cítí 

přiměřeně  zatížen  a  potom  dalších  5  respondentů,  kteří  se  cítí  být  zatíženi 

nadměrně, ale ve své podstatě jim to vyhovuje, nebo ví, že tuto otázku se podnik 

již  snaží řešit,  nebo si to vyžaduje druh pracovní činnosti, kterou respondent 

vykonává. Ze 6 respondentů jsou to 3 muži a 3 ženy.  

  Současný stav nevyhovuje 5 respondentům. Z toho sem patří 4 ženy a 1 muž. 

Pro bližší porozumění uvádím několik odpovědí:

 “Dalo by se to zlepšit – dát to v jinou denní dobu, takhle pozdě už se to s nimi nedá. 

Lepší by bylo určitě dát to po ránu a odpoledne jiné předměty, kde je větší zapojení 

žáků do hodiny, než má učitel ale tak, aby to i pro děti bylo zábavné a oddychové.” 

(Situace nevyhovuje.)

“Změnil,  pokud  bych  mohl.  Na  ty  pátky  přijmout  další  pracovníky,  ale  to  je  zas 

politikou  firmy.  Dost  často  je  tam  někdo  externě,  pokaždé  někdo  jiný,  takže  furt 

pořádně neví, co má dělat a místo aby nám to pomohlo, trvá nám to ještě dýl.” (Situace 

nevyhovuje.)

“Vyhovuje, leda vyměnila bych kolegyni, jinak nic bych neměnila. Dobrý.”

“No…dá se říct,  že to jde.  Hlavně bych změnila některý kolegyně…aby tam byla i 

nějaká třeba pomoc.”

“Takhle, já myslim, že mi to takhle vyhovuje, ano vyhovuje.”



Převážná  většina  respondentů,  kterým  stav  zatížení  nevyhovuje,  jsou  ženy. 

Důvodem pro tyto výsledky mohou být opět i rodinné důvody a povinnosti, které musí 

ženy zvládat v osobním životě. Podobně jako v analýze u otázky č.6.

Respondenti vidí ve většině případů podobné řešení pro zlepšení situace: Jiné 

rozložení  práce,  co  se  týká  pracovní  doby;  rozložení  práce  mezi  více  jednotlivých 

pracovníků nebo přijmutí externí výpomoci v potřebné době a množství. 

54)Reagoval  (-la)  jste  někdy  podrážděně  nebo  nepřiměřenou  reakcí  v důsledku 

vysoké pracovní zátěže nebo stresu na někoho na pracovišti?

55)Pokud ano – jak to ovlivnilo Vaše vztahy na pracovišti?

Všichni respondenti přiznali, že v důsledku nadměrného pracovního zatížení  a 

únavy reagovali podrážněně. 

Jen  ve  dvou  případech  však  tento  faktor  ovlivnil  daný  vztah  mezi  lidmi 

(negativně).  V obou  případech  se  jednalo  o  ženy.   Ve většině  případů  jsou  si  lidé 

vědomi  vysoké  pracovní  zátěže  a  z  toho  vznikající  problémy  si  na  sebe  osobně 

nevztahují. 

Pro názornost uvádím několik odpovědí:

“Vůbec. Protože my už se známe, občas někdo vybouchne, jeden nebo druhej, někdy.”

 “No, spíš jsme si to vyříkali. A že to bylo tím stresem, jinak to nějak nepoškodilo ten 

vztah.”

“Né, to nějak my se tam už známe a nějak nás to neovlivní, pak si to vyřikáme a je to 

dobrý.”

Z uvedených souvislostí vyplývá, že ženy jsou citlivější na jednání na pracovišti 

a berou ho více osobně než muži.

Vysoká  nepřiměřená  zátěž  v  určité  míře  vztahy  ovlivnňuje,  ale  ve  většině 

případů je  trvale  nepoškozuje.  Lidé  jsou si  tohoto  faktoru vědomi.  Faktor  má větší 

význam u žen. (poměrně významný faktor- více u žen)



56)Celkově  jste  s mezilidskými  vztahy  na  pracovišti  spokojen  (-na)?  (nadřízení,  

podřízení, kolegové)

Celkovou spokojenost se vztahy mezi lidmi na pracovišti uvedli 4 respondenti z 

11 (z toho 2 ženy, 2 muži). 

Spokojenost se vztahy s nadřízenými uvedli 3 respondenti. V kombinaci dvou 

nadřízených  spokojenost  jen  s  jedním  z  nich  uvedl  1  respondent.  Podobná  je  i 

kombinace u 1 respondenta: s ředitelkou – ano, s vedoucí – půl na půl. 

Při celkovém zhodnocení vztahu s nadřízenými, vyjádřili respondenti naprostou 

nespokojenost pouze ve 3 případech (ze 13 nadřízených, někteří zaměstnanci mají více 

než jednoho nadřízeného), i když podobně položená otázka č. 44 dopadla ve výsledku 

jinak. V té  se jednalo především o nadřízeného jako osobnost a o jeho systém vedení. V 

této poslední závěrečné otázce jde především o spokojenost se vztahem k nadřízenému. 

Ve vztahu s kolegy na pracovišti převládá v 8 případech z 11 spokojenost. Ve 

dvou  případech  respondenti  uvedli  nespokojenost  a  v  jednom  případě  poloviční 

spokojenost.  Dva  respondenti,  kteří  vedou  podřízené,  uvedli  taktéž  spokojenost  ve 

vztazích s podřízenými. 

Kromě kolegů, nadřízených a  podřízených připojuji  na závěr také hodnocení 

spokojenosti ve vztahu k zákazníkům. Důvod je ten, že 1 respondent stráví mezi kolegy 

a ve své firmě poměrně krátkou dobu (asi 1/5 pracovní doby) v porovnáním toho, kolik 

času  stráví  se  zákazníky.  A  jedná  se  především  o  stálé  zákazníky,  se  kterými  je 

repondent v kontaktu trvale. I se vztahy se zákazníky z větší části spokojený. Přesná 

odpověď zní:

“Nadřízený ano, kolegové ano, zákazníci…jak kdo, jak kdy, ale většinou jako, spíš já 

komunikuju s těma, co sme si řekli, tak ano…No.”

Hledisko pohlaví:

Ženy jsou se vztahy ke svým nadřízeným spokojeny ve čtyřech případech z osmi 

nadřízených, půl na půl je spokojenost u jednoho nadřízeného a nespokojenost panuje 

ve třech případech. S kolegy jsou ženy spokojeny také ve čtyřech případech ze sedmi, 

poloviční spokojenost je v 1 případě a nespokojenost vládne u 2 případů.  

Muži jsou se vztahy ke svým nadřízeným spokojeni ve 4 případech z pěti. V 

jednom případě se jedná o to, že v podniku se mění vedení a v současné době tam není 



nikdo.  Se  vztahy  s  kolegy  jsou  muži  spokojeni  ve  všech  případech.  Dále  je  navíc 

uvedena i spokojenost se vztahy se zákazníky a to ve většině případů, ne ve všech. 

Z  výše  uvedených  údajů  vyplývá,  že  muži  jsou  se  vztahy  s  nadřízenými 

spokojeni ve více případech než ženy. Je pravděpodobné, že roli tu opět hrají rozdílné 

názory mužů a žen a rozdílná intenzita dopadu na MVNP (hypotéza) S kolegy jsou muži 

spokojeni vždy.

Hledisko věku:

Respondenti ve věku 20 – 29 let (3 respondenti) jsou se vztahy s nadřízenými 

spokojeni ve dvou ze třech případů, s kolegy také ve dvou ze třech případů.

Respondenti ve věku 30 – 39 let (5 respondentů) jsou se vztahy s nadřízenými 

spokojeni ve 4 případech ze 6, jednoho nadřízeného nelze zhodnotit (zrovna se vedení 

mění a nikdo tam v současné době nemá rozhodovací pravomoce – pouze zástupci).

Respondenti ve věku 40 – 60 let  ( 3 respondenti) jsou se vztahy s nadřízenými 

spokojeni ve dvou ze čtyř  případů a  v jednom případu je  respondent  se  vztahem k 

nadřízenému spokojen z poloviny. 

Z uvedených výsledků je patrné, že na spokojenost ve vztahu k nadřízenému 

nemá věk  vliv.  Výsledky u  všech  kategorií  jsou  zhruba  stejné.  (Z  toho důvodu již 

nebudu dále analyzovat spokojenost ve vztahu ke kolegům z hlediska věku.) 

Hledisko velikosti podniku:

V malých podnicích jsou se vztahem k nadřízeným spokojeni 4 respondenti (ze 

7  nadřízených).  Ve  středních  podnicích  jsou  se  vztahem k  nadřízeným spokojeni  2 

respondenti, 1 respondent z poloviny (ze 3 nadřízených). Ve velkých podnicích jsou se 

vztahem k nadřízeným spokojenil 2 respondenti, 1 respondent nemůže situci posoudit z 

již výše uvedených důvodů.

Z výše uvedených údajů vyplývá, že v malých podnicích vládne o něco vyšší 

nespokojenost ve vztazích s nadřízenými. 

Hledisko lokality:

Uvedeny jsou zde počty respondentů spokojených s nadřízenými:

Lokalita č.1: dva respondenti (ze 2 nadřízených)



Lokalita č.2: dva respondenti (ze 3 nadřízených)

Lokalita č.3: čtyři respondenti; z poloviny 1 respondent; nemůže posoudit 1 respondent 

(ze 7 nadřízených) 

Z  výše  uvedených  skutečností  vyplývá,  že  nejvyšší  spokojenost  ve  vztahu s 

nadřízenými se pojí s lokalitou č.1, tedy s městy nad 200 tisíc obyvatel. 



III. Závěr

Cílem  bakalářské  práce  bylo  provedení  průzkumu  a  analýzy  mezilidských 

vztahů na pracovišti a zjištění a definování faktorů, které přispívají k větší spokojenosti 

zaměstnanců se vztahy na pracovišti. 

Mezilidské vztahy na pracovišti (MVNP) mají pro pracovníky velký význam, 

protože více než polovina respondentů pracuje převážně nebo spíše v kolektivu a téměř 

všem to vyhovuje. Při možnosti volby mezi prací samostatnou a prací v kolektivu se 

počet  respondentů  upřednostňující  kolektiv  ještě  zvýšil.  Při  spolupráci  jen  s  kolegy 

převažuje  kladné  hodnocení  spolupráce.  U spolupráce  s nadřízenými  se  spokojenost 

snižuje, ale stále převažuje.

Faktory  přispívající  ke  spokojenosti  pracovníků  mohou mít  jak  pozitivní  tak 

negativní  vliv.  Faktory  uvádím  podle  intenzity  působení  na  MVNP  vyplývající 

z analýzy v rozdělení na nevýznamné, poměrně významné, významné a silně významné.

Faktory z hlediska pracovních podmínek:

Jako nevýznamné faktory z odpovědí vyplynuly: pracovní doba a podmínky bezpečnosti 

práce. 

Mezi  poměrně  významné  faktory  řadím:  fyzické  podmínky  a  vzájemnou  pomoc  na 

pracovišti (žádný respondent neuvedl, že by jí měl příliš nebo mu vadila a z podrobných 

výpovědí je patrné, že má určitý vliv na MVNP).

K významným  faktorům  patří:  organizační  podmínky  (respondenti  se  k faktoru 

vyjadřovali  často  a  podrobně),  prostorové  a  funkční  řešení  pracoviště  a  přítomnost 

blízké osoby na pracovišti. 

Silně významným faktorem je složení pracovního kolektivu z hlediska pohlaví.

Hypotéza, která z výzkumu vyplynula je následující: 

Muži jsou v jednání přímější a nevztahují si pracovní činnosti a pracovní problémy 

příliš osobně a nenechávají si příliš ovlivnit další MVNP, zatímco ženy ano. Z toho 

vyplývá, že vlivy na MVNP mají u žen vyšší intenzitu dopadu.

Faktory z hlediska motivace, sociálního systému a podnikové kultury:

Jako  poměrně  významné faktory  z odpovědí  vyplynuly:  odpovědnost  a  identifikace 

s podnikem.



K významným faktorům patří: projevené uznání, neodpovídající hodnocení, partnerské 

nebo manželské vztahy na pracovišti a nálada v podniku.

Silně  významné faktory  jsou:  způsob  řešení  problémů  nadřízeným,  komunikace, 

informovanost, osobnost, charakter a sympatie pracovníka (u nadřízeného se intenzita 

vlivu zvyšuje).  

Hypotézy, které z výzkumu vyplynuly jsou následující:

V malých podnicích převažuje dobrá komunikace, ve velkých podnicích dominuje. Ty 

si nejspíše uvědomují nebezpečí špatné komunikaci z hlediska velikosti podniku a snaží 

se ho zmírňovat nebo úplně odstraňovat.

Osobnost člověka ovlivňuje mezilidské vztahy na pracovišti silněji než pohlaví nebo 

věk.

Faktory z hlediska změn v     organizaci, konfliktů a pracovní zátěže:  

Jako  poměrně významné faktory z odpovědí vyplynuly: změna nadřízeného nadměrné 

pracovní zatížení (u žen se význam ještě zvyšuje). 

K významným faktorům patří:  změna postavení  pracovníka v hierarchii  podniku,  styl 

vedení, konflikty (u žen se význam ještě zvyšuje).

Silně  významné faktory  jsou:  osobnost  nadřízeného,  konfliktní  osoby  a  bossing  a 

mobbing (poslední 2 uvedené faktory působí pouze negativně).

Hypotéza, která z výzkumu vyplynula je následující:

Nejčastějším místem výskytu bossingu jsou u daného vzorku malé podniky. Důvodem 

pro to může být skutečnost, že nadřízený je často v takovém podniku zároveň majitelem 

a snaží se zdůraznit své dominantní postavení nadřízeného a vyjádřit, že on je „pánem“.

Doporučení pro podniky:  

Podniky  by  měly  věnovat  vyšší  pozornost  složení  pracovního  kolektivu  a  výběru 

nadřízených pracovníků pro své zaměstnance. Většina pracovníků vnímá jako optimální 

složení  kolektivu  smíšené.   Vlastnosti  nadřízeného,  které  pracovníci  vnímají  jako 

nejvýznamnější  jsou:  způsob  řešení  problémů,  komunikace,  osobnost,  charakter  a 

sympatie.  Malé  podniky  by  měly  věnovat  pozornost  nadřízenému hlavně  z hlediska 

bossingu.  Někdy  si  výskyt  tohoto  faktoru  nadřízení  a  majitelé  podniků  ani  nemusí 

uvědomovat. 

Způsob ovlivňování MVNP z     hlediska podniku:   (výsledky zjišťování motivace 

pracovníků v podniku)

Spravedlivost  odměňování  vnímá  pouze  přibližně  ¼  pracovníků.  Vnímání 

nespravedlivosti se projevilo hlavně u žen. Nefinanční odměňování se používá ve více 



než  polovině  podniků  daných  respondentů.  Uznání  se  projevuje  také  u  více  než 

poloviny podniků a téměř všichni ho vnímají jako významný pozitivní faktor. Téměř 

všichni  respondenti  mají  možnost  realizovat  své  nápady  a  je  jim  svěřena  určitá 

odpovědnost.  Naprostá  většina  podniků  pořádá  večírky  nebo  jiné  firemní  akce  pro 

stmelování  kolektivu  a  zlepšování  MVNP.  Z nich  ale  zhruba  ¼   podniků  účast 

pracovníkům přikazuje, což  vnímají negativně. 

Z výše  uvedených  poznatků  vyplývá,  že  podniky  si  velice  dobře  stojí 

ve vytvořených možnostech realizace nápadů a v delegaci odpovědnosti.  U pořádání 

večírků a jiných společenských akcí by si ale některé podniky neměly vynucovat účast 

příkazem. Řešením může být spojení firemní akce z oblíbenými aktivitami respondentů 

jako  např.:  lyžování,  bowling,  cyklistika  apod.  Hledisko  projeveného  uznání  by 

u některých podniků mělo nabýt na intenzitě. Nejhůře dopadlo hodnocení spravedlivosti 

odměňování  a  to  hlavně  z hlediska  žen.  Podnik  by  měl  více  sledovat  systém 

odměňování u žen a mužů a snažit se o rovné podmínky mezi nimi. 

Při  celkovém shrnutí  spokojenosti  pracovníků  s     MVNP vyplývají  následující   

závěry:

Celkovou spokojenost s MVNP uvedla téměř 1/3 pracovníků.  

Spokojenost u mužů se vztahy nadřízenými je vyšší než u žen. Je pravděpodobné, že 

roli tu opět hrají rozdílné názory mužů a žen a rozdílná intenzita dopadu na MVNP.

Na spokojenost ve vztahu k nadřízeným nemá věk vliv. Důvodem může být již výše 

uvedený silně významný vliv osobnosti, charakteru, sympatie a způsobu komunikace a 

řešení problémů. 

V malých podnicích vládne o něco vyšší nespokojenost ve vztazích s nadřízenými. Zde 

může být důvodem také již výše uvedený vliv bossingu nebo vznikajícího  bossingu 

na pracovišti. Jeho vliv byl již také uveden v doporučení pro podniky.



VI. Summary

The subject  of  my bachelor  thesis  is:  Human relations  on a  workplace.  The 

objective of my bachelor thesis consists in the survey and analysis of human relations 

on a workplace from the viewpoint of: sex of the employees, age of the employees and 

the company size. The objective consists also in the search and definiting the factors 

that contribute to the satisfaction of the employees in the human relations.

The survey is affected by the help of qualitative access. I used the method of 

semi-structured  interview.  Eleven employees  took part  in  this  research.  I  chose  the 

respondents so that the employees represented from the viewpoint: different age, sex 

and company location.   

The interviews were recorded  on the dictaphone. After that I accompliced the 

interviews transcription. The analysis of the data followed. On the basis of this analysis 

I took this views: 

The importan factors that influence the human relations on o workplace are: conditions 

of organization, solving of space and function on the workplace, presence of the close 

person on a workplace, composition of the collective from the viewpoint of the sex, 

change of   employee position, leading style, conflicts, manifestation of appreciation, 

partnership and matrimonial relations on a workplace.

The most importan factors that influence the human relations on o workplace are: way 

of  solving  the  problebms,  communication,  personality,  charakter,  liking,  superior 

personality and conflict persons.  

The recommendation:  The company should devote higher  attention to  leader 

choice for their employees. 

The general satisfaction with human relations introduced four respondents. 
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PŘÍLOHY



PŘÍLOHA Č.1 Otázky pro rozhovor – předvýzkum a transkripce 

předvýzkumu

Věk
Pohlaví
Velikost podniku
Lokalita
Pracoviště – typ 
Pracovní zařazení
I. Otázky zaměřené na pracovní podmínky
1) Upřesnění místa pracoviště – jak vypadá Vaše pracoviště?
2) Spočívá Vaše práce ve spolupráci  s kolegy, nadřízenými nebo podřízenými  nebo pracujete spíše 

samostatně?
3) Pracujete raději sám (sama) nebo v kolektivu?
4) Stalo  se  Vám,  že  spolupráce  na  některém  úkolu  zhoršila  /  vylepšila  Vaše  vztahy  s někým  na 

pracovišti?
5) Vyhovuje  Vám  tento   současný  stav  týkající  se  spolupráce  s ostatními  kolegy  /  podřízenými  / 

nadřízenými, co byste změnil (-la)?
6) Jakou máte pracovní dobu a vyhovuje Vám?
7) Je pro Vás spolupráce při řešení úkolů náročnější v některé části pracovní doby?
8) Myslíte,  že  rozložení  pracovní  doby  může  ovlivnit  vztahy  s kolegy,  nadřízenými,  podřízenými; 

jestliže ano – jak?
9) Ovlivňují Vaše vztahy s kolegy, nadřízenými nebo podřízenými tyto pracovní podmínky? 

- prostorové a funkční řešení pracoviště
- fyzické podmínky (osvětlení, barvy, prašnost, hluk, mikroklima) 
- podmínky bezpečnosti práce 
- hygienické podmínky  
- organizační podmínky? 

Jestliže ano, jakým způsobem? Změnil (la) byste něco pro zlepšení těchto vztahů?
10) Jaká je případná pomoc na pracovišti? Pokud je, není jí někdy příliš, neomezuje Váš?
11)Máte na pracovišti blízkého kamaráda, kamarádku?
12) Jaké je složení pracovního kolektivu z hlediska  pohlaví? A myslíte si, že to ovlivňuje vztahy na 

pracovišti?
II. Otázky zaměřené na motivaci řízenou podnikem
13) Jak jste  odměněn za dobře provedené úkoly a  za práci  navíc,  která byla pro podnik přínosem – 

finanční/pochvala, uznání, povýšení, lístky na bazén, dovolená navíc…? 
14) Vyhovuje Vám to nebo byste dali přednost jinému ohodnocení?
15) Zdá se Vám spravedlivé?
16) Stalo se Vám, že stejný výkon  provedený Vámi a někým jiným byl hodnocen jinak? Pokud ano, 

změnilo to Váš  vztah s druhým pracovníkem?
17) Jste  spokojen  (-na  )  s tím,  jak  podnik  zajišťuje  bezpečnost  práce?  Pokud  ne  –  ovlivňuje  Vaše 

následná nervozita vztah a důvěru mezi spolupracovníky?
18) Navazujete s ostatními pracovníky bližší kontakt, pokud máte určitou jistotu zaměstnání?
19) Vyhovuje Vám řídící vedoucí pracovník z hlediska věku a pohlaví? 
20) Je svěřena odpovědnost za vykonanou práci vedoucím pracovníkům nebo jednotlivým pracovníkům?
21) Myslíte, že je pro Vás pracovní náplň u Vašeho podniku zajímavější než u jiných firem při stejné 

pracovní činnosti? 
22) Pořádá podnik firemní večírky nebo jiné společné akce pro pracovníky?
23) Pokud ano, chodíte tam rád (-da), proč?
24) Pokud ano, mají spíše pracovní náplň nebo zábavnou?
25) Setkáváte se s některými pracovníky i mimo pracoviště?
26) Změnil se Vám někdy pracovní vztah v přátelství nebo partnerství i v životě?
27) Pokud ano, v případě partnerství – jak  k tomu přistupoval podnik?
28) Co si myslíte o partnerských vztazích na pracovišti?
29) Jednáte na pracovišti raději s člověkem stejného nebo opačného pohlaví? S kým snadněji vycházíte? 

Koho upřednostníte v jednání?
30) Koho upřednostňujete při spolupráci?
31) Záleží při upřednostnění v určitém  jednání nebo spolupráci na věku?



32) Pokud ano, koho z hlediska věku upřednostňujete?
III.  Otázky zaměřené na sociální systém organizace
33) Věnuje  podnik  nějak  pozornost  nově  přijatému  pracovníkovi?  Usnadňuje  mu  seznámení 

s pracovištěm, pracovní skupinou a pracovními úkoly? Pokud ano – jak?
34) Jak  funguje  v podniku  komunikace,  informovanost?  Máte  vždy  dostatek  informací  o  pracovním 

úkolu; o dění v podniku? Co byste změnil (-la) ?
35) Poškodila někdy neinformovanost Vaše vztahy s kolegy?
36) Jak se podnik chová při odchodu zaměstnance (výpověď ze strany zaměstnavatele i  zaměstnance, 

dohoda) a jak kolegové?
IV. Otázky zaměřené na podnikovou kulturu
37) Co podnik nejvíce charakterizuje? (vybrat z nabídky, viz odkazy za otázkami pro rozhovory)
38) Je některá z popsaných nálad  blízká  Vašemu podniku? (vybrat z nabídky, viz odkazy za otázkami 

pro rozhovory)
V.  Otázky zaměřené na změny v organizaci
39) Ovlivnilo  někdy  Vaše  vztahy  s kolegy  např.  povýšení  nebo  jiná  změna  v hierarchii  postavení  v 

podniku? Pokud ano – jak?
40) Změnil se za dobu trvání Vašeho pracovního poměru některý z Vašich nadřízených?
41) Pokud ano – jaká to byla změna, jak se Vás přímo dotkla?
42) Jaký typ nadřízeného pracovníka byste upřednostnil? Proč?
43) Vyhovuje Vám současný nadřízený a jeho systém řízení? Co byste změnil?
VI.  Otázky zaměřené na konflikty
44) Jak často dochází na Vašem pracovišti ke konfliktům?
45) Kolik z nich se týká přímo Vás?
46) Máte konflikty spíše s nadřízenými / podřízenými nebo se spolupracovníky?
47) Jak tyto konflikty potom ovlivňují Vaše další vztahy?
48) Jak nejvíce poškodil nějaký konflikt Váš vztah se spolupracovníkem/nadřízeným?
49) Stal se někdy nějaký konflikt příčinou vylepšení pracovního vztahu? Pokud ano – v jakém případě?
VII.  Otázky zaměřené na pracovní zátěž
50) Myslíte  si,  že  jste  v práci  přiměřeně  zatíženi?  (tzn.   že  únava  z pracovního  výkonu  nepřechází 

v psychické  nebo fyzické vyčerpání) Jak často?
51) Vyhovuje Vám to? Co byste změnil (-la)?
52) Reagoval (-la) jste někdy podrážděně nebo nepřiměřenou reakcí v důsledku vysoké pracovní zátěže 

nebo stresu?
53) Pokud ano – jak to ovlivnilo Vaše vztahy na pracovišti?
54) Celkově  jste  s mezilidskými  vztahy  na  pracovišti  spokojen  (-na)?  Z hlediska  nadřízených, 

podřízených, kolegů.

Rozhovor při předvýzkumu
Věk: 50 let
Pohlaví: žena
Velikost podniku: základní škola (v kuchyni 10 pracovnic)
Lokalita: Tábor
Pracoviště – typ: prostor kuchyně a jídelny
Pracovní zařazení: kuchařka
1. R - Běžné provozní prostory pro školní jídelnu.
2. R – Spíše samostatně.

T – A není nutná také určitá spolupráce s ostatními kuchařkami? Při různých činnostech?
R – No ano, taky. Třeba mi někdo musí něco vydat ze skladu a tak. Ale většinou má každý svěřený 
svůj úkol, co má dělat. Takže spíš pracujeme samostatně každý na svém.

3. R – Raději sama.
4.    R – Ještě jednou… Jak to bylo.

R -  Spíš zhoršila.
5.    R – S přímou nadřízenou – vedoucí kuchyně  i s ředitelkou to je dobré, teda s komunikací a tak ale 

některé podmínky by se měly změnit.
T – Nejsou tam tedy, co se týká jednání žádné problémy?
R – To ne, s nimi vycházím dobře. Dá se s oběma mluvit. Žádné problémy nebyly.  
T – A co s ostatními spolupracovnicemi v kolektivu? 
R –  Se ostatními kuchařkami…Průměrně, spíše podprůměrně.
T -  Co tím přesně myslíte? Máte s kolegyněmi nějaké problémy?



R - No, s většinou se to nějak dá vyřešit, když se na něčem neshodneme. Ale s jednou je to horší. Je 
dokonce mladší, do všeho mluví a to, jak se chová k ostatním připomíná něco jako šikanu. Její táta 
byl voják a jeho výchova je vidět na jejím jednání s námi.

6.    R – Nevyhovuje.
T – A jestli byste mohla něco změnit, tak co byste změnila?...třeba komunikaci, informovanost.
R – No, aby si vedení všimlo, kdo tu dělá rozbroje a něco s tím udělalo. Někdy přehazuje ta jedna 
kuchařka  svou práci na jiné.
T – Tedy, aby se vedení více zabývalo tím, co se děje přímo v kuchyni. 
R – Ano, více pochopení by bylo třeba.
T – Takže si myslíte, že máte málo prostoru na vyjádření. Je tam příliš rozkazů bez možnosti o 
něčem debatovat? Jak by se to třeba v tom pracovním postupu mohlo dělat jinak apod.? 
R – Ano, ano.

7.    R – od 6-30 do 15-00 hodin. 
T – A vyhovuje Vám?
R – No zatím ano. Protože je podzim. Horší je spíše dojíždění v zimě. To pak ve špatném počasí 
raději nejezdím autem do sousední vesnice na autobus – jako vždycky, ale musím jezdit vlakem, 
který jede příliš brzy a musím čekat téměř hodinu a půl na nádraží.
T  –  Tak  to  je  nepříjemné.  Tedy  se  dá  říci,  že  v některých  částech  roku  Vám  pracovní  doba 
nevyhovuje?
R – Také se to dá říct.

8.    T- Myslí se tím např.  jestli po ránu to není těžší, než se člověk úplně probere nebo třeba po obědě…
       R – Po obědě od jedný do dvou.
       T – Tedy tam působí určitá část dne?
       R – Ano.
9.    R – Taky, ráno je tam hrozná zima. 

T  –  Dále  hygienické  podmínky,  organizační.  Třeba  nějaké  pracovní  postupy,  činnosti,  jak  jsou 
zorganizovány…
R – Určitě. Dost věcí se řeší zastarale. U něčeho jak před 20 lety. Třeba těžké věci, hrnce, tácy.  Na 
předchozím místě jsme na to měli různé vozíky a tak a tady se všechno musí nosit v ruce. Neumí a 
ani nechtějí si nic ulehčovat. Když jsem tam přišla jako nová, bylo mi hned řečeno, že třeba tohle se 
tady dělá takhle a měnit se to nebude…To mi ty vztahy tam s nima ovlivnilo hned. 

10.  R – Skoro vůbec žádná. 
11.  R – Ne
12.  R – Jen ženy.

T – A jak to ovlivňuje vztahy?
R – Je to znát.
T – A jak je to znát?.... třeba komunikace? Něco se neřekne přímo a dojde to k Vám od někoho 
jiného? Nebo ještě nějak jinak?

       R – Jo. Chybí tam ta přímost, to jo.  Není to jako to bývalo na minulém místě. 
13.  R – No, dostáváme třeba lístky do lékárny, které můžeme vyčerpat – ale to dostávají všichni.

T – Tedy to není za práci navíc.
R – Ne, pak ještě dostáváme lístky na Táborské slavnosti. To je dobré, ale tyhle odměny dostávají 
vlastně všichni, nezáleží na tom, kdo jak pracuje. Dostáváme to vlastně do lékárny -  na zdraví, na 
vitamíny a potom na kulturu. To jediný. 

14. R – Nevyhovuje. Dala bych při tom, jak to je, přednost platovému ohodnocení, protože v penězích se 
pohybujeme něco nad minimální mzdou.

15.  T – Záleží na tom, kdo co a jak dobře dělá? Je to zohledněno ve mzdě?
R – Ne, nevnímám to spravedlivě. 

16.  R – Ano stalo.
       T –  A změnilo to pak Váš vztah s tím pracovníkem?
       R – Ano jistě. Zhoršilo se to.
17.  R –  Ani ne. 
       T – Například s čím jste nespokojena? 
       R – No boty sice máme, ale stejně je podlaha furt mokrá.  A některé kuchařky taky nedodržují  

všechno, jak by měly. Nedávno mě jedna opařila omastkem.
18.  R – Jistotu zaměstnání mám,  ale tady v tomhle kolektivu nějak moc nenavazuji kontakt, protože není 

s kým. S nikým si nijak moc nerozumím.
19.  R – No, co se týká řízení, tak moc ne. Jak už jsem říkala, něco tam děláme jako před 20 lety…

T – Koho byste upřednostnila? 



R- Určitě někoho mladšího, kdo by tu práci posunul do současné doby. Možná s mužem by bylo lepší 
jednání. 
T – Lepší z hlediska čeho?
R – Hlavně kvůli přímosti a určitě by spoustu věcí dělal jednodušeji. 
T – A kolik je nadřízené let?
R – Padesát čtyři. 

20.  R – Vedoucí.
21.  R – Nemyslím. Tohle je všude stejné. 
22.  R – No dvakrát za rok máme večeři. Na začátku a na konci školního roku. 
23.  R -  Chodím tam.

T – A účastníte se ráda?
R – No, to už ne. 
T – Proč?
R – Nerada jím na noc a ta večeře je na mě dost pozdě. No a taky nemám s kým bych si příjemně 
popovídala. Nevím, kdy by někdo pak v práci proti mě něco nepoužil

24.  R – Spíš zábavnou. Ale jak pro koho. No, práce se  tam moc neřeší. 
25.  R – Ne. Raději ne. 
26.  R –   Ano, v přátelství, ale to nebylo na tomhle pracovišti. 
27.  –vynecháno-
28.  R – Na pracovišti by neměly být takové vztahy. 

T – A proč si to myslíte?
R – Ne, nedělá to dobrotu. Zásadně ne.
T – Myslíte, že to pak dělá problémy těm dvěma i v osobním životě?
R – Ano, to určitě. 

29.  R – S opačným pohlavím (mužem)
30.  R – Taky muže.
31.  R – Určitě.
32.  R – Okolo 30 let. 
33.  R – Ne vůbec.

T – Není tam např. někdo přidělený na první měsíc, koho se ten nový může na vše zeptat, kdo ho tak 
trochu povede, než se zapracuje a získá jistotu?
R.- Ne. 

34.  R – Ne, tady vůbec nefunguje. 
T – Ani o tom, co se děje, co se mění a podobně?
R – Ne, nikde není nic vyvěšené, nic se neoznamuje, všechno se dozvíme jen od někoho.A většinou 
jako poslední. 
T – A co byste změnila?
R – Aby byla lepší… Asi to může být i ve vedení. Mohli by nás občas o něčem informovat přímo. 

35.  R -  No, často tam tohle pak bejvá. 
36.  R – No nijak zvlášť … ani mu to nevadí. 

T -  A ani nijak negativně se k němu nechová?
R – Ne, jim je to jedno. 
T – A jak se chovají kolegové?
R – Ti už by  se asi chovali hůře.
T – Ale nemáte ještě za tu dobu zkušenost?
R – Ne, ale myslím si, že pokud by se to nedozvěděli brzy, ale až pár dní před odchodem, ani by 
nestačili nějak znepříjemnit ten odchod. 

37.  R – Přesně nepasuje žádná charakteristika. Ale ta poslední se v něčem shoduje. Před rokem vzali 
sestru naší kolegyně – dříve družinářku do pozice ekonomky a samozřejmě ta kolegyně, jak ví, že má 
sestru v kanceláři u ředitelky, více si troufne. 

38.  R – Ano, ta paranoidní určitě.
       R – To ostatní moc ne, kromě toho držet se zpátky a plachost, to taky odpovídá.  (schizoidní)
39.  R – Ne, protože tady ani nepovyšují, na místo vedoucí vždy přijmou někoho z venku.
40.  R – Ano, změnil.
41.  R – Dotklo se mě to. 

T – A jak?
R – Už tam bylo méně pochopení, porozumění….té účasti – negativně. 

42. R – Nějakého rozumného, který by byl trošku pro kolektiv. Aby se uměl bít za nás i za své názory u 
ředitelky. 
T – Třeba, aby jste se cítili všichni na jedné lodi.



R – No jo,  ale  hlavně, aby něco vybojoval.  Tahle nedokáže zajistit  ani základní věci.  Bojí  se o 
důchod, aby ji náhodou před tím nevyhodili. Nevyřídí ani základní věci. 

43.  R – Tedy nevyhovuje. 
       T – Co byste změnila?

R – No to už jsem vlastně říkala, aby za nás ta vedoucí bojovala, stála si za svým názorem a uměla 
ho prosadit. Ty věci, co jsou důležité pro nás i pro ní. 

44.  R – Každý den.
45.  R – No jak kdy, ale přibližně tak dvakrát za týden. Někdy taky dvakrát za den. 
46.  R – Se spolupracovnicemi. 
47.  R – No negativně. 

T – Zhorší to třeba pak komunikaci? Že už se spolu tak nebavíte. 
R – No, taky. My se ani tak zas moc nebavíme. 

48.  R – Zatím to každý dusí v sobě. Taky těch míst moc není, kde se uplatňuje, tak tam jsem furt na 
kordy, ale snažíme si všichni hlavně si udržet práci. 

49. R -  Jednou to vypadalo, když jsem se dohadovaly, co je důležité dělat dřív – taková posloupnost 
prací, tak to vypadalo, že by se mohlo k něčemu dojít. Ale nakonec se nevyřešilo nic. 

50.  R – Nejsme, je nás tam málo. 
T – Přichází u Vás v úvahu někdy fyzické nebo psychické vyčerpání?
R – Ano.
T – Jak často?
R – Jak často? – Každý den. 

51.  R – Samozřejmě ne. Od jedné do dvou chodí skoro celá škola na jednou a to se nedá vůbec stíhat. 
Mělo by se to aspoň trochu rozložit. Vím, že to nejde udělat úplně ideálně, ale zlepšit a rozložit pár 
tříd by se rozhodně dalo. Určitě tohle je ve vedení a to snad i musí vidět, když na ten oběd jdou. 
T – Tedy řešení toho vidíte v rozložení…
R – Určitě rozložit ten náš pracovní výkon pomocí  lepší organizace výuky – rozvrhem. Aby to 
vedení to trochu přizpůsobilo také kuchyni – v rámci možností. Ale teď je to i špatná vyhláška, je to 
teď všude na školách. 

52.  R – Jistě je to znát, pak právě jsou ty konflikty a jsou tak často. 
T – A zhoršuje to i vztahy?
R – Určitě. 

53.  R – No negativně, to už jsem říkali. 
54.  R –  S ředitelkou dobrý. 

T – A s vedoucí?
R – Tak napůl. 
T – A s kolegyněmi?
R – Vůbec ne. 
T – A co je tím důvodem, že se vztahy nejste spokojena?
R – Chování, není tam vstřícnost. Každej…panuje tam sobeckost, jako za krále klacka, takový…jako 
– nechtějí komunikovat, sešly se tam stejný povahy, jdou proti sobě, dělají si naschvály a tak. No 
prostě takový to tam je.

PŘÍLOHA Č.2 Otázky pro rozhovor a transkripce rozhovorů

Věk
Pohlaví
Velikost podniku
Lokalita
Pracoviště – typ (kancelář, terén, stavba, …)
Pracovní zařazení
I. Otázky zaměřené na pracovní podmínky
1) Upřesnění místa pracoviště – jak vypadá Vaše pracoviště?
2) Spočívá Vaše práce ve spolupráci  s kolegy, nadřízenými nebo podřízenými  nebo pracujete spíše 

samostatně?
3) Pracujete raději sám (sama) nebo v kolektivu?
4) Stalo  se  Vám,  že  spolupráce  na  některém  úkolu  zhoršila  /   vylepšila  Vaše  vztahy  s někým na 

pracovišti?
5) Vyhovuje  Vám  tento   současný  stav  týkající  se  spolupráce  s ostatními  kolegy  /  podřízenými  / 

nadřízenými, co byste změnil -(la)? Jak stávající spolupráci a jednání hodnotíte?



6) Jakou máte pracovní dobu a vyhovuje Vám?
7) Je pro Vás spolupráce při řešení úkolů náročnější v některé části pracovní doby? Nebo ovlivňuje 

některá část dne vztahy na pracovišti?
8) Ovlivňují Vaše vztahy s kolegy, podřízenými nebo nadřízenými tyto pracovní podmínky?

- prostorové a funkční řešení pracoviště
- fyzické podmínky (osvětlení, barvy, prašnost, hluk, mikroklima) 
- hygienické podmínky  
- organizační podmínky? 

Jestliže ano, jakým způsobem? Změnil (la) byste něco pro zlepšení těchto vztahů?
9) Jaká je případná vzájemná pomoc při řešení pracovních úkolů na pracovišti? Pokud je, není jí někdy 

příliš? Neomezuje Vás?
10)Máte na pracovišti blízkého kamaráda, kamarádku?
11) Jaké je složení pracovního kolektivu z hlediska pohlaví? A jak to ovlivňuje vztahy na pracovišti?
II. Otázky zaměřené na motivaci řízenou podnikem
12)Jak jste odměněn (-na) za práci,  za přesčasy nebo nápady, zlepšení apod.?  (finančně, pochvalou, 

uznáním, povýšením, lístky na bazén apod.) 
13) Vyhovuje Vám to nebo byste dali přednost jinému ohodnocení?
14) Zdá se Vám spravedlivé?
15) Dává Vám nadřízený a kolegové najevo své uznání za pracovní výkon? Pokud ano – jak?
16)Jak nadřízený řeší pracovní problémy? Vyhovuje Vám to? 
17) Jak s Vámi nadřízený komunikuje o problémech? Vyhovuje Vám to?
18) Máte možnost realizovat své nápady?
19) Stalo se Vám, že stejný výkon  provedený Vámi a někým jiným byl hodnocen jinak? Pokud ano, 

změnilo to Váš  vztah s druhým pracovníkem?
20) Jste  spokojen  (-na  )  s tím,  jak  podnik  zajišťuje  bezpečnost  práce?  Pokud  ne  –  ovlivňuje  Vaše 

následná nervozita vztah a důvěru mezi spolupracovníky?
21)Navazujete  s ostatními  pracovníky  bližší  kontakty?  Pokud ano  –  projevuje  se  závislost  na  určité 

jistotě zaměstnání nebo na to faktor jistoty práce nemá vliv ?
22) Jaký je Váš vedoucí pracovník z hlediska věku a pohlaví? Vyhovuje Vám jeho osobnost a jeho řídící 

činnost? 
23) Je svěřena odpovědnost za vykonanou práci vedoucím pracovníkům nebo jednotlivým pracovníkům?
24) Myslíte, že je pro Vás pracovní náplň u Vašeho podniku zajímavější než u jiných firem při stejné 

pracovní činnosti? 
25) Pořádá podnik firemní večírky nebo jiné společné akce pro pracovníky?
26) Pokud ano, účastníte se rád (-da)? Pokud ano - proč?
27) Pokud ano, mají spíše pracovní náplň nebo zábavnou?
28) Změnil se Vám někdy pracovní vztah v přátelství nebo partnerství i v životě?
29) Pokud ano, v případě partnerství – jak  k tomu přistupoval podnik?
30) Co si myslíte o partnerských vztazích na pracovišti?
31) Jednáte na pracovišti raději s mužem nebo ženou a jakého věku? S kým snadněji vycházíte? Koho 

upřednostníte v jednání a ve spolupráci?
III.  Otázky zaměřené na sociální systém organizace
32)Věnuje  podnik  nějak  pozornost  nově  přijatému  pracovníkovi?  Usnadňuje  mu  seznámení 

s pracovištěm, pracovní skupinou a pracovními úkoly? Pokud ano – jak?
33) Jak  funguje  v podniku  komunikace,  informovanost?  Máte  vždy  dostatek  informací  o  pracovním 

úkolu; o dění v podniku? Co byste změnil (-la) ?
34) Poškodila někdy neinformovanost Vaše vztahy s kolegy?
35) Jak se podnik chová při odchodu zaměstnance (výpověď ze strany zaměstnavatele i  zaměstnance, 

dohoda) a jak kolegové?
IV. Otázky zaměřené na podnikovou kulturu
36) Co podnik nejvíce charakterizuje? (vybrat z nabídky charakteristik)
37) Je některá z popsaných nálad  blízká  Vašemu podniku? (vybrat z nabídky popisů nálad)
38) Jak vnímáte atmosféru v podniku? (příjemná, nepříjemná, neutrální, …)
39) Identifikujete se s podnikem jako celkem? cítíte s jeho cíli, vizí, jednáním sounáležitost? Jste hrdí na 

to, že pracujete právě v tomto podniku?
V.  Otázky zaměřené na změny v organizaci
40) Ovlivnilo  někdy  Vaše  vztahy  s kolegy  např.  povýšení  nebo  jiná  změna  v hierarchii  postavení  v 

podniku? Pokud ano – jak?
41) Změnil se za dobu trvání Vašeho pracovního poměru některý z Vašich nadřízených?



42) Pokud ano – jaká to byla změna, jak se Vás přímo dotkla?
43) Jaký typ nadřízeného pracovníka byste upřednostnil? Proč? Jaké styly vedení se v podniku používají 

z  těchto  nabízených  a  nevyskytuje  se  u  Vás  některé  tyto styly  z  praxe?  (vybrat  z nabídky stylů 
vedení)

44) Vyhovuje Vám současný nadřízený a jeho systém vedení?
VI.  Otázky zaměřené na konflikty
45) Jak často dochází na Vašem pracovišti ke konfliktům, dochází-li k nim vůbec?
46) Kolik z nich se týká přímo Vás?
47)Máte konflikty spíše s nadřízenými, podřízenými nebo se spolupracovníky?
48) Jak tyto konflikty potom ovlivňují Vaše další vztahy?
49) Jak nejvíce poškodil nějaký konflikt Váš vztah se spolupracovníkem nebo nadřízeným?
50) Stal se někdy nějaký konflikt příčinou vylepšení pracovního vztahu? Pokud ano – v jakém případě?
51) Dochází na Vašem pracovišti k mobbingu nebo bossingu? Pokud ano, koho se to týká – přímo Vás 

nebo ostatních zaměstnanců?
VII.  Otázky zaměřené na pracovní zátěž
52)Myslíte si, že jste v práci přiměřeně zatíženi? Pokud myslíte, že jste příliš zatíženi – jak často k tomu 

dochází?
53) Vyhovuje Vám to? Co byste změnil (-la)?
54) Reagoval (-la) jste někdy podrážděně nebo nepřiměřenou reakcí v důsledku vysoké pracovní zátěže 

nebo stresu na někoho na pracovišti?
55) Pokud ano – jak to ovlivnilo Vaše vztahy na pracovišti?
56) Celkově jste s mezilidskými vztahy na pracovišti spokojen (-na)? (nadřízení, podřízení, kolegové)
Odkazy:
K otázce: 36. Co podnik nejvíce charakterizuje? 

a. temperament, mladistvé jednání, nekonvenční komunikace, stejně tvrdé požadavky bez 
rozdílu pohlaví (kultura ostrých hochů; „všechno nebo nic“)

b. přátelství , sympatie, důraz má verbální komunikace, časté oslavy nebo vyznamenání 
(kultura přátelských experimentů; „Chléb a hry“)

c. zasedání, dlouhá prozkoumávání  problémů, rychlost je nevítaná, dlouhá cesta kariéry, 
korektnost (kultura jízdy na jistotu; analyticko-projektová)

d. důležitost moci,  oblečení , výše příjmů, povýšení (kultura mašliček; procesní)
K otázce: 37. Je některá z popsaných nálad  blízká  Vašemu podniku?

i. stálé  obavy  a  strach  z ohrožení  všeho  druhu,  stálé  sledování  zaměstnanců 
podnikem (paranoidní)

ii. důraz kladen na perfektnost,  detail,  vše založeno na příkazech,  emoce jsou 
nepřípustné (nátlaková)

iii. vše  se  soustřeďuje  okolo  charismatické  osobnosti,  která  se  sama  dosadila 
doprostřed „scény“; regule se často ruší, úspěchy se velmi slaví (dramatická)

iv. pesimistické  prognózy,  strach,  nic  se  nedá  stihnout,  vše  má  svou  rutinu, 
máloco  lze  ovlivnit,  moc  je  široce  rozdělená  bez  praktického  významu 
(depresivní)

v. plachost, ostýchavost, lepší je držet se zpátky, mocenské vakuum  a současně 
boj o moc, prestiž a kariéra jsou rozhodující, nikdo  neví , co se může přihodit 
(schizoidní)

K otázce: 43. Typy nadřízeného dle stylu vedení
• autokratický styl – vedoucí rozhoduje sám; je dogmatický a rozhodný; podřízení se zúčastňují 

při zajišťování informací pro rozhodování, ale na rozhodování se nepodílejí
• konzultativní styl – vedoucí předkládá své myšlenky a očekává otázky; vedoucí navrhuje řešení, 

které se může změnit
• demokratický (partnerský) styl – vedoucí vytváří systém podmínek pro spoluúčast podřízených 

při řešení problému; vedoucí nechává podřízené , aby si sami stanovili vlastní cíle i prostředky 
k jejich  dosažení;  hlavní  úloha  vedoucího  je  potom  vytváření  příznivého  prostředí  pro 
rozhodování; důležitá rozhodnutí jsou kolektivní

Styly vedení, které můžeme rozeznávat v praxi (Truneček, 1995)
 „hasič“  –  likviduje  problémy,  které  se  vytvořily;  tyto problémy likviduje  zpětně  a  často ve 

značném spěchu („hasí, co se dá“)



 „panikář“  –  řídí  a  řeší  problémy  v neustálém  zmatku,  které  často  vytváří  sám  svými 
protichůdnými rozhodnutími

 „hnidopich“  –  jedná  se  typický  příklad  perfekcionalismy;  požaduje  ne  svých  podřízených 
absolutní  dokonalost;  často  při  řízení  uvízne  při  řešení  maličkostí;  tím  je  řešení  problému 
neúměrně protahováno

 „fantasta“ – vytváří odvážné plány, vize; většinou si pak nedá rozmluvit, že jeho plány jsou 
nesplnitelné 

 „ cestovatel“ – v podniku se vyskytuje zřídka; ostatní si na to rychle zvyknou, takže na něm nic 
nepožadují, nemusí nic rozhodovat, většinou to rozhoduje jeho zástupce

 „byrokrat“ – při řízení se rád opírá o normy, zákony, nařízení, předpisy.; obklopuje se spoustou 
papírů, hlášení, zpráv a rozborů; předpisů se drží, i kdy se ukáže, že jsou nesmyslné; produkuje 
další předpisy a nařízení

 „mrtvý brouk“ – řídí se heslem, co tě nepálí nehas; chová se ke všem problémům nevšímavě a 
snaží se jim vyhnout

Rozhovor č. 1
Věk: 43 let
Pohlaví: žena
Velikost podniku: 50 zaměstnanců 
Lokalita: Tábor
Pracoviště – kancelář
Pracovní zařazení: servisní vedoucí 
1. R – Mám kancelář s kolegyní.

T – Jste tam tedy dvě?
R – Ano.

2. R – Spočívá to ve spolupráci.
T – S kolegy?
R – Hlavně, ale taky pracuji samostatně.
T – To asi spočívá ve Vaší vedoucí pozici?
R – Hm.

3. R – V kolektivu.
4. R – Je to možné. Je to lepší než když člověk pracuje sám.
    T -  A myslíte, že to může i ty vztahy tam vylepšit, než když člověk pracuje sám? Že třeba toho 

člověka lépe 
pozná a může to tak ty vztahy vylepšit?

    R – Ano. 
5. R – Ani moc ne, protože tam vlastně dochází k tomu, že … že vlastně ta veškerá odpovědnost je 

přenášena na mě. A není možnost se spolupodílet.
T – A to se týká, jak kolegů tak nadřízeného?

 R – Ne, to se týká jen nadřízeného.  
    T – A jak tu stávající spolupráci hodnotíte? Zase z hlediska těch 3 typů vztahů. 
    R  –   S kolegy  je  to  dobrá  spolupráce.  S podřízenými  taky  dobrá  spolupráce,  na  dobré  úrovni. 

S nadřízeným 
velmi obtížná spolupráce.

6. R – Od sedmi, ale tam vesměs nezáleží na konci pracovní doby.
    T – Tedy dokud se zadaný pracovní úkol nesplní, dokud se to nedodělá -  pracovní doba neskončí?
    R – Hm
    T – A vyhovuje Vám to? 
    R – Ne.
7. R – Určitě.

T – A v které části dne?
R – Po obědě spíš, hlavně po obědě.

8.    T- Prostorové a funkční řešení například, že byste raději měla svoji kancelář
R – Ano, raději bych měla svoji.
T – Potom fyzické podmínky, to je třeba špatné osvětlení, výrazné, rušivé barvy nebo nějaký hluk, 
moc horko nebo moc zima apod. 
R – No je tam teplejc. 
T – Potom ještě třeba podmínky bezpečnosti práci, ale to asi v kanceláři nemá až takový význam. 



R – Hm.
T – Nebo Vám třeba nevyhovují organizační podmínky?
R – Ano. 
T – To je tedy ve vztahu k nadřízenému?
R – Ano. 
T – Pokud ano, změnila byste něco pro zlepšení vztahů na tom pracovišti?
R – Ano.
T – A co by to bylo?
R – Vyšší komunikace ze strany nadřízeného. Větší možnost rychlejšího řešení problému při nějakém 
plnění úkolu. Je to hlavně z hlediska nadřízeného.

9. R – Záleží z jakého směru, ale většinou je to dobrá spolupráce. A někdy horší. 
T – Tedy, že někdy jí není tolik, kolik by bylo zapotřebí?
R – Ano, většinou.

10. R – Ano.
11. R – Tak je to vlastně půl na půl. 

T – A ovlivňuje to  nějak vztahy na pracovišti? Že když je to takhle vyrovnané, jeví se Vám to, že to 
vztahům prospívá nebo se to tak zhoršuje, nebo je to jedno?
R – No, je to takové vyrovnanější. 

12. R – Nijak, tam je vlastně fixní plat, i když je to práce vykonaná přesčas. 
13. R – Ne. Nevyhovuje, byla bych ráda, kdyby bylo vůbec nějaké. 
14. R – Ne. 
15. R – Částečně kolegové, někteří. 

T- A nadřízený?
R – Ne. 
T -  A kolegové, jak to dávají najevo?
R – Kolegové, jako při nějakém řešení problémů – uznáním.  Pochopení toho, že je to vlastně 
v pořádku všechno.

16. R - Dost striktně a negativně. Dost i agresivně, než by bylo nutné. Zmatečně, někdy nepochopitelně.
T – Takže Vám to nevyhovuje?
R – No taky to je ten komunikační proces.

17. R – Špatně.
T – Nebo to spíše třeba moc neřeší tu komunikaci?
R – No je tu problém – dokončit to. 
T – Jak dokončit to?
R – No, to moje rozhodnutí, které učiním a přenáším to, abych se ujistila v určitých věcech, aby mi 
bylo potvrzeno, jak to mám udělat.  Tak je to hůře splnitelné, pokud od nadřízených nevzejde nic…
T – Jako vyjádření, jejich názor, jak by se to mělo správně udělat?
R – No, většinou. 
T – Takže Vám to asi také nevyhovuje?
R – Nevyhovuje. 

18. R – Částečně ano, částečně to jde. 
19. R – Jsou tam rozdíly za stejné úkoly.

T – Myslíte to třeba tak, že jsou tam spíše fixní peníze a každý to má ve smlouvě jinak?
R – No, jsme tam hodnoceni víceméně různě. 
T – Za stejné úkoly, tedy?
R – No, hlavně se to týká žen.
T – Aha a mění to někdy potom ten vztah s tím pracovníkem, když to víte, že je za stejnou práci 
ohodnocen jinak?
R – Ne. Tak já se snažím tohle hledisko nezohledňovat, když je to mezi kolegy.  

20. R – No v podstatě, v té kanceláři, tam není toho moc… Spíše na té výrobní hale je to důležitější, ale 
asi tam to  moc řešené není. 
T – No a myslíte si, že třeba nedostatečné zajištění té bezpečnosti může potom ovlivnit ty vztahy 
mezi jednotlivými pracovníky?
R – No taky. 

21. R – Ano.
T – Pokud ano, myslíte si, že na to má vliv určitá jistota v zaměstnání? Víte, jak to myslím?
R – No.
T – Víte, jako vliv toho, že víte, že tu práci budete mít ještě za rok, za 5 let, za 10 let – jestli nějakou 
jistotu máte?
R – To mám. 



T – No tak, myslíte si, že tohle může určitým způsobem ovlivnit navazování hlubších vztahů, než 
když si nejste jistá ničím a myslíte, že za chvíli stejně půjdete jinam, tak třeba nemá cenu navazovat 
nějaké užší kontakty s ostatními pracovníky. 
R – Ne, nevidím v tom vliv, jestli tam budu za 5 let,  a proto se budu víc kamarádit. Ne, nevidím 
v tom, že tohle by mě ovlivnilo. 

22. R – Je to muž, 59 let.  Nevyhovuje mi.
 T – A vyhovuje Vám jeho řídící činnost?
 R – Ne, vůbec.  

23. R – No odpovídám za konečný výsledek já, ale částečně i podřízení, samozřejmě ti, kteří ten úkol 
přímo provádí. 
T – A jakou měrou?
R – No hlavně já, ale oni částečně taky. Není to žádná odpovědnost hmotná nebo sepsaná. Ale tu 
odpovědnost za své konání, v případě…já nevím… těch servisních techniků oni taky mají. 
T – Tak, že by se to třeba projevilo například i na platě?
R – Určitě. 

24. R – Ano.
T – Zajímavější?
R – Jo, jinak bych tam už nemohla pracovat - za stávajících podmínek, které tam panují.
T – A čím to je?
R – Tou pracovní náplní. Tou pracovní činností, která s tím souvisí. Tou rozmanitostí té pracovní 
náplně. 

25. R -  Ano, jednou na konci roku.
26. R – Ano. 

T – A chodíte tam ráda?...Nebo spíše z povinnosti?
R – Spíš z povinnosti.

27. R – Zábavnou.
T – Tedy, už tam neprojednáváte nic z práce, nehodnotí se třeba nebo zviditelňují kvalitní výkony 
pracovníků?
R – Ne.

28. R – V přátelství.
29. R – vynecháno-
30. R – Je to každého vlastně záležitost, ale myslím si, že to nedělá nějaké dobré prostředí. Nám se to 

tam stalo, a myslím, že to opravdu nedělá dobré prostředí. 
31. R – S muži. a na věku… úplně nezáleží, spíš jde o to, jaký kdo je. 

T – A s kým snadněji vycházíte?
R – Vycházím s muži i se ženami, ale lépe s muži.

32. R -  Je to částečně a na krátkou dobu a musí se snažit se zapracovat sám.
T – A oficiálně, je někdo určen k tomu?
R – No oficiálně ne.

33. R – No vždy to není pravidlem.
T -  A když se zeptám, co byste na tom změnila?
R – No, zvýšit dostupnost těch informací. A aby to šlo správně tam, kam je to určeno.
T – Kde je to potřeba.
R – Ano a správným směrem, přímo ke mně nebo k mám podřízeným.

34. R – Tak snažím se to pak vyřešit, co nejrychleji, aby k tomu nedošlo. No, pokud se to dozvím pozdě, 
tak samozřejmě mě to zpomaluje ten proces toho vlastního dokončení.
T – A ovlivní to potom ten vztah s ostatními pracovníky?
R – Nemyslím si, že mě to ovlivňuje na tak vysokou míru. 

35. R – No, myslím si, že kolegové mezi sebou k tomu nepřistupují nijak špatně. Že by ho třeba nějak 
vyloučili z kolektivu. To ne. To si myslím, že je u nás z té strany toho nadřízeného. 
T – Tam tedy to chování se tedy změní vůči tomu odcházejícímu pracovníkovi?
R – Ano.
T – A jak?
R – No záporně. 

36. R – No z toho nabízeného nic.
37. R – Tady – stálé obavy a strach z ohrožení všeho druhu. Určitě sledování zaměstnanců podnikem. No 

tyhle pesimistické prognózy, strach, že se nedá nic stihnout, máloco lze ovlivnit, pokud jde o důležitá 
rozhodnutí. (paranoidní, depresivní)

38. R – Spíše nepříjemnou. 
39. R – No moc nejsem hrdá, že pracuju tady. 



T – A ani se tedy moc neidentifikujete s názory podniku a s tím, jak jedná s lidmi?
R – Ne.

40. R – Ne.
T – Vás povýšili?
R – Ano a myslím, že se tím nenechám ovlivnit.

41. R – Ne.
42. R – nevyplněno-
43. R  –   Přístupnější  typ,  komunikativnější…  Možnost,  aby  více  naslouchal  a  prostě  možnost  té 

seberealizace. Méně agresivnější. 
T – A podívejte se kdyžtak tady na ty styly vedení…
R – No, trochu ten hasič sedí, ale spíš je to velký cholerik…. A ten panikář taky. 

44. R – Ne.
45. R – Často.

T – A jak často? Denně, týdně, měsíčně, nebo téměř vůbec?
R – Třikrát, čtyřikrát týdně. 

46. R -  Ne, samozřejmě. A je to hlavně z hlediska nadřízeného.
47. R – S nadřízeným.
48. R – No, já si myslím, že neovlivňují velkou měrou. 
49. R – No ke konfliktům dochází hlavně s nadřízeným.

T – A nestalo se, že by Vám za něco snížil výplatu v daném měsíci?
R – Ne, to ne… Spíše to je psychická újma…
T – Třeba i nervozita, stres nebo dokonce i někdy újma na zdraví?
R – Ano. Možná i ty vředy. On je hlavně strašně netaktní, křičí a nadává i lidem, kterých se daný 
problém vůbec netýkal. 

50. R – Spíše ne, nevzpomínám si. 
51. R – No, ten bossing.

T – A koho se to týká?
R – Různě, vlastně kohokoli. No, určitých lidí, ne všech samozřejmě.

52. R -  Ne, určitě to přechází až k vyčerpání. 
T – Jak často k tomu dochází?
R – Dvakrát, třikrát až čtyřikrát týdně.

53. R – Nevyhovuje.
T – Co byste změnila?
R – Změnila bych rozložení té pracovní náplně nebo té odpovědnosti. 
T – Aby to bylo rozloženo mezi více lidí. 
R – Ano. Možnost  vlastně přenést určité splnění úkolů na jiné lidi  nebo kolegy, kteří s tím více 
souvisejí nežli já.
T – Kdo k tomu má třeba blíže, co se týká pracovního zařazení.
R – Ano…Aby bylo vlastně zajištěno splnění těch vlastních cílů.

54. R – Ano. 
55. R – No, týkalo se to samozřejmě kolegů, kteří ve stejné situaci ke mně přistupovali stejně.

T – Tedy snažíte se zohledňovat ten stres a nepřenášet ho na své kolegy?
R – Ano.

56. R – S kolegy spokojená, s nadřízeným ne.

Rozhovor č. 2
Věk: 59 let
Pohlaví: muž
Velikost podniku: 2 zaměstnanci
Lokalita: Tábor – sídlo; pracoviště dle zadavatele
Pracoviště – stavba
Pracovní zařazení: dělník 
1. R – No, na těch stavbách, to je podle toho, co se dělá.
2. R – Spíš to spočívá  ve spolupráci, ale některé úkony nebo práce se dělají úplně samostatně. 
3. R – Raději v kolektivu.
4. T – No, že jste se třeba blíže poznali, tak to vztahy vylepšilo. 

R -  No, tak jako  mě ta spolupráce vyhovuje.
T – No a stalo se, že by to ty vztahy vylepšilo nebo zhoršilo?
R – Spíš vylepšilo. Nebo jsem měl tak štěstí na lidi, že mě nikdo nějak tak nezklamal. Nebo tak 
nějak, ale v poslední době mě to vyhovuje, jak to je.  



5. R – Jo vyhovuje.
T – Tak byste ani nic nezměnil na tom stavu?
R – Tak zaručeně by se dalo něco změnit nebo tak nějak, ale dá se říct, že tohle mě vyhovuje. 
V současný době.
T –  Tedy jak hodnotíte tuhle stávající spolupráci?
R –  Hodnotím jako dobrou.

6. R – Dá se říct volnou. Když je třeba dělá se od nevidím do nevidím. A zase když je míň práce nebo 
se skončí, některej den, že se skončí práce v poledne nebo takhle, tak se jde domu. 
T – A vyhovuje Vám to?
R – Vyhovuje.

7. R – No, určitě. Určitě v odpoledních hodinách už to člověku míň myslí. A určitě ty náročnější práce 
nebo  nějaký  tyhle  věci  je  lepší  po  ránu,  když  se  člověk  rozjede.  Ne  teda  úplně  po  ránu,  ale 
v dopoledních hodinách. 

8.   R- Určitě můžou. Ale v našem případě se to nedá zas tak ovlivnit. Zase jsme malá firma nebo živnost 
se dá říct a jsme najímaný zase většíma, který by různý věci měli zařídit jinak nebo tohle. A s těma 
dalšíma už taková spolupráce není. Takže určitě tyhle vztahy by mohli být lepší než v současný době 
jsou, ale bohužel takový je trend, ale zase jsme tu od toho, abychom získali nějakou práci, takže se 
něco musí překousnout.

       T – Tedy myslíte, že tyto vyjmenované faktory mohou ty vztahy na pracovišti ovlivnit?
       R – Ano, určitě. 
9. R  –  Určitě,  určitě,  protože   to  musíme.   A  za  jedno  musíme  vycházet  z toho,  aby  naše  práce 

odpovídala daným předpisům. jak bezpečnostním tak i jako normám, aby naše odvedená práce tomu 
odpovídala. A na druhý straně zase aby ty  úkony, který jsou nám zadávaný,  jsme splnili a prostě 
udělali nějaký kompromisy a nebo se vešli do těch nějakých mantinelů, který jsou nám vymezený. 

10. R – No určitě.
11. R – No, to jsme akorát chlapi.  

T – A myslíte si, že to nějak ovlivňuje ty vztahy na pracovišti? Že  by to bylo jiné, kdyby tam byly i 
ženy? Ale asi zase tohle je práce, kde ženy většinou nepracují, protože jim to není blízké.
R – No, na stavbách nebo v těch podmínkách to prostě většinou dělají jen chlapi.
T – A myslíte, že by to ovlivnilo nějak ty vztahy, pokud by to složení bylo jiné?
R – Určitě. 

12. R – Za práci v tomto případě spíš jako finančně. 
13. R – Taky bych dal přednost i jinému hodnocení, ale nějak nemůžu si vybírat nebo bejt nějak náročnej 

na tyhle věci. 
14. R – Dá se říct, že jo. 
15. R – To zaručeně. 

T- A pokud ano, tedy jak?
R – Slovně, no když jako udělám něco rychle nebo jako hodně dobře se to povede, tak šéf přijde a tak 
nějak – nenechá to nepovšimnutý.

16. R – No jak kdy. Záleží na tom, jak ty pracovní problémy přijdou a jak ho kdo vytočí… No snaží se, 
v každém případě se snaží domluvit. A  my zase neuděláme žádný podtrhy, že bysme třeba z práce 
utekli nebo tu práci odvedli nějak nekvalitně. 
T – Tedy mluví o nich, snaží se je řešit?
R – No, snaží.
T – A vyhovuje Vám to, jak to teď je?
R – No, dá se říct.

17. R – No, my se o všem dohadujeme jako navzájem dohromady. My, když jdeme na novou práci, tak si 
vždycky sedneme a prokoumáme, jak by se ta dalo dělat  co nejlíp. Nebo i jeden nebo druhej, když 
na něco přijde, tak se domluvíme a pokračuje se tím směrem, kterej se myslí, že je lepší. 
T – Takže ty informace tam obíhají, funguje tam informovanost
R – Obíhají, určitě.
T – Sdělujete si je navzájem? Takže Vám to vyhovuje?
R – Určitě. Jsem tak zapojenej do procesu. 

18. R – Mám. 
19. R – No jako v naší malý firmě ne, ale jako v předchozích firmách jo.
20. R – Jsem.
21. T – Že se třeba někdy někam zajde mimopracovně?

R – Když je čas tak jo.
T – A myslíte si, že na to navazování kontaktů má vliv určitá jistota v zaměstnání? Jestli  jí tedy 
máte?



R – No určitě na to vliv má.
T – Že, když víte, že tam budete ještě za 5 let , tak ty vztahy tam budou bližší?
R – Jo.

22. R – Je to muž, o rok starší než já – tedy přes 60. A vyhovuje mi a rozumíme si, už víme, co jeden od 
druhého můžeme čekat.
 T – A vyhovuje Vám jeho řídící činnost?
 R – Vyhovuje.

23. R – No zodpovídá vedoucí – jako šéf firmy, ale za svou práci si ručíme i my – samozřejmě.
T – Takže to je vlastně částečně. 
R – Ano.

24. R – Tohle je těžko posoudit, protože záleží, jaký se dostanou zrovna zakázky a na jakejch pracích se 
dělá.  Někde by to bylo třeba lepší  jinde a  zase kolikrát  dělám takovou práci,  kterou bych jinde 
nedělal. 
T – Tedy to záleží hlavně na zakázce?
R – Jo, záleží to na zakázce. 

25. R -  Ani ne.
26. R – vynecháno- nenavazuje
27. R – vynecháno- nenavazuje
28. R – V přátelství.
29. R – vynecháno- nenavazuje
30. R – No jak je to myšlený partnerské vztahy na pracovišti?

T – No jako třeba, když tam spolu někdo chodí, nebo když spolu pracují manželé.
R  –  No,  když  to  nebude  narušovat  pracovní  morálku  nebo  –  já  nevím –  nebo  zanedbání  těch 
povinností, tak proč ne? Naopak bych řekl,  když ty dva se budou doplňovat a jeden na druhého se 
spoléhat, tak když to budou dělat jako s myšlenkou tou, že … ehm … nechtějí uškodit tý práci, tak 
naopak jí budou pomáhat.

31. R – Když to vemu obecně, protože my jsem tam akorát chlapi, nedělám rozdíly, jelikož nebo jestli je 
to žena nebo muž, spíš koukám na každého jako na člověka, jakej má charakter a jak se s ním jedná. 
Nedělám rozdíly. 

32. R -  No s tím, teďka v poslední době nemám – protože děláme tam dva se šéfem, tak k tomu se 
vyjadřovat nebudu, to nevím. To  v současný době nemůžu posoudit.

33. R – No tak většinou to vím, ale někde na těch pracovištích je to dost komplikovaný, protože během 
průběhu tý práce se různý věci mění, spíš nemáme problémy mezi sebou v komunikaci, ale spíš 
problémy mezi dalšíma řemeslama a taky těma zadavatelema… Takže mezi sebou ne, ale s těmi 
ostatními někdy opravdu dost. 
T -  Takže, co byste změnil – v kolektivu asi to vyhovuje?
R – Mezi náma ne, ale spíš bych si přál, aby byla ta komunikace mezi těma, co zadávají, někdy ne 
přímo ty zákazníci, ale tam jsou i další faktor, někdy stavitel někdy jsou tam nějaký jiný řemesla a 
tam to skřípe.
T – A to se vlastně pak nedá ovlivnit.
R – Jo, to se nedá. 

34. R – Teďka, když jsem tam jen dva a šéf, tak je to pohoda. 
35. R – Tady v tý firmě zkušenosti zatím nemám. Ale, co jsem byl v minulý firmě jako se dá říct, tak tam 

to bylo různý. Jako kolegové se zachovali velice dobře, ale ta řídící část velice špatně. 
36. R – Ne… Ne…no z toho nic. 
37. R – To není…vůbec, žádný příkazy nejsou, to se vždycky  dohadujeme společně…

T – Tak vůbec nic z toho?
R – Ne. 

38. R – Řekl bych, že tak nějak příjemně, někdy neutrálně. Ale prostě bych řekl, že je to normální. Prostě 
pohoda. Takže bych řekl, že je to dobrý. Na dnešní dobu je to až moc dobrý. 

39. R – Cejtim se bejt jeho součástí. 
40. R – Jelikož tohle u nás není, tak těžko to můžu komentovat. V dnešní době - to bych musel leda 

bejvalej podnik a to tam teda bylo dost špatný. 
41. R – No, tady v tý firmě ne.
42. R – nevyplněno-
43. T – Nejdřív obecně podle sebe a potom Vám dám vybrat z různých stylů vedení.

R – No mě vyhovuje tenhleten,  protože je  za prvé komunikativní  nebo prostě  se snaží  vždycky 
dohodnout a je dost otevřenej, až mi to někdy přijde, nebo snažím se ho bokem brzdit, třeba co se 
týká jednání se zákazníky, je otevřenej někdy až moc a rychle reaguje otevřeně na některý situace, že 
i někdy by si moh ublížit nebo tak nějak. 



T – Myslíte z hlediska firmy, její pověsti a podobně?
R – Jo. Prostě ani neváhá, když se mu něco nelíbí nebo když někdo chce třeba něco, co je proti 
předpisům, tak mu to dá okamžitě a někdy i dost tvrdě najevo. . 
T – Tedy tento nadřízený Vám vyhovuje?
R – Ano.
T – Teď ještě se podíváme na tyhle styly vedení, co by Vám bylo nejbližší, nebo k čemu se tedy 
přibližuje ten Váš nadřízený?
R – No ten autokrativní vůbec. Ne, že bych chtěl véct, ale podílet se na rozhodování a spoluvytvářet 
to, jak co budeme dělat ano. Mít svůj názor…Ten druhej, ten by asi vyhovoval… No, což asi máme 
teďka my. V současný době jsem tam tři a máme svojí důvěru. A šéf nám řekne, jaká práce se dělá a 
nechá to úplně na nás,  protože nám důvěřuje, že se vejdeme do nějakých těch předpisů. Aby to 
odpovídalo.  
T – Potom tu mám ještě styly vedení, které se mohou vyskytovat v praxi, ale z nich se asi ani jeden 
nebude přibližovat k tomu, jaké vedení máte a co Vám vyhovuje, z toho, co jste mi řekl. Když tak se 
na to podívejte.
R – Ne ani jeden.

44. R – Vyhovuje, naprosto.
45. R – Tomu nevím, jestli se dá říkat konflikt, ale to , že máme každej svůj názor a někdy se ho snažíme 

nějakým způsobem prosadit,  to  určitě,  ale  jestli  se  tomu  říká  konflikt… No  ale  přímej  nějakej 
konflikt, abychom se zhádali, to ne. Ale, že bysme oba na všechno kejvali, to taky  ne. Ale to je snad 
normální život. 
T – No, to určitě, to může mít i pozitivní vliv – ty konflikty.

46. R -  No, když jsme tam tři, tak když by byly, tak skoro všechny.
T – Ano, ale to je v důsledku toho, kolik Vás tam je.
R – Jo.

47. R – No, když už se něco řeší, tak tím pádem se to vždycky týká všech tří. No spíš ty konflikty bývají, 
když už je to větší stavba, tam se různý věci dělají dodavatelsky, je tam nějakej prostředník a to 
bejvají takový ty „šup sem, šup tam“,  no tak tam k těm konfliktům dochází, ale v samotný firmě ve 
špatném slova smyslu ne. 

48. R – To spíš, jde o to, že to je spíš jen řešení něčeho a naše vztahy to neovlivní. To necháváme…
problémy necháváme v práci..

49. R – Když je nějakej konflikt, tak se to nechává v práci, tak  nemůžu říct, že by to ty vztahy nějak 
poškodilo.
T  –  Ano,  takže  do  běžného  života  to  nevměšujete  a  chcete,  aby  to  ani  Vaši  další  spolupráci 

neovlivnilo?
R – Jistě.

50. R – No, že jsem se o něčem dohadovali – dá-li se tomu říct konflikt, a pak bylo nějaký lepší řešení – 
určitě. 

51. R – Ne, tady to nepřipadá v úvahu.  V tomhle malém kolektivu a s těma lidma, co tam jsou. 
52. R - No někdy to zatížení je dost velký…Dá se říct…No to je různý. Někdy je člověk hodně zatíženej 

fyzicky  a někdy toho je duševně taky dost. 
T – Tedy někdy jste více než přiměřeně zatížen?
R – Někdy ano. Určitě, někdy to přichází. 

53. R – No,  externě máme nějaký lidi,  který najmeme, když je  větší  akce a  nebo se chvátá,  pokud 
samozřejmě ty určitý konkrétní osoby volný.
T – Takže to zatížení vlastně už ten vedoucí pracovník nějak řeší?
R – Tohleto řeší. 

54. R –No určitě, to víte, že člověk někdy vybouchne.
T – Má to tedy na to vliv?
R – Určitě.  

55. R – Vůbec. Protože my už se známe, občas někdo vybouchne, jeden nebo druhej, někdy, to už je 
snad normální. 

56. R – Celkově, to ano. Odpovídá to. V jinejch podmínkách, co vidím okolo, tak myslím, že jsou dobrý 
s oběma. V průměru jsou lepší než normálně teď bývají. 

Rozhovor č. 3
Věk: 34
Pohlaví: žena
Velikost podniku: 35 pedagogických pracovníků + uklízečky, kuchařky, celkově nějak kolem 50 
zaměstnanců



Lokalita: Táborsko
Pracoviště:  základní škola, sborovna, učebna
Pracovní zařazení: učitelka
1. R – Většinou jsem ve sborovně. Mám sice ještě kabinet, ale spolupracovník mě většinou trochu ruší, 

proto čas příprav před vyučováním trávím ve sborovně. I když tam je také dost rušno. No a vlastně 
nejvíce času trávím ve třídě, teda v učebně. 

2. R – No tak ta spolupráce s kolegy tam taky je, občas. Ale spíš jako pracuju samostatně, připravuju se 
na hodiny, pak učím a tak. Takže spíše samostatně. 
T – Nebo je tam také pak také nějaká spolupráce s vedením a nadřízeným?
R – No i s kolegy, ale dá se říci, že s nadřízeným spolupracuji více. 

3. R – Určitě sama, protože tam třeba s těmi dětmi jsem radši sama, než když třeba jsme tam tři a teď 
máme tam něco s nimi řešit.
T – Že si třeba tu hodinu připravíte sama, sama si korigujete průběh a podobně?
R – Hm.

4. R – No, já teď rychle nevím,co mám říct.
T – To nevadí,  máme čas,  klidně  si  to  promyslete.  Jestli  jste  díky  tomu  třeba 
poznala někoho blíže a tím pádem pak už se Vám s ním lépe spolupracovalo?
R – No, spíš zhoršilo. Třeba, že vlastně jedna kolegyně mě jako před těmi žáky ponižovala, že se 
chovala prostě nadřízeně. No, že se ke mně v podstatě chovala jako bych já byla tím žákem, jakoby 
mě před nimi zesměšnila a neudělala to tedy jenom mě, dělala to i jiným kolegům a kolegyním.
T – Tedy spíše se ty vztahy potom zhoršily.
R – Hm.

5. R – No, tohle mi nevyhovuje.
T – Myslíte, že by k sobě tam mohli být lidé třeba vstřícnější?

R – No určitě ano. Tam je třeba i jako různě se tam domlouvaj. Jeden třeba před někým kritizuje 
někoho a pak před tím druhým zas kritizuje  toho prvního.
T- No a jak tedy tu spolupráci hodnotíte, spíše kladně nebo spíše záporně.
R – No, spíš záporně, to už jsem vlastně taky říkala, že se nadřízený do nás nedokáže vcítit, pochopit 
nás, prostě… když máme nějaký problém, nemáme u něj zastání a nemůžeme za ním přijít a že …. 
nás prostě nepodrží.
T – A aby tam byla třeba i větší důvěra z jeho strany.
R – No, my jsme takový ty poslední tam. On jako bere ohled na žáky a na všechny ostatní, ale my 
jsme až ty poslední jako. A prostě pořád nějaké kontroly ze strany vedení a člověk se tam necítí 
jakoby …
T- Necítíte se tam dobře…
R – Je to stres prostě pořád. Se zvoněním ve třídě a tak… No a ještě s kolegy nebo jak byla ta 
otázka?
T – Jak hodnotíte spolupráci s kolegy?
R – Já si myslím také, že je tam několik kolegů, kteří strašně…jak bych to řekla – že si jdou  tvrdě 
za svým jakoby…
T –  Že  by  třeba  měli  spolu  více  komunikovat  a  být  otevřenější,  aby  tam atmosféra  byla  více 
uvolněnější?
R – No, to taky určitě.

6. R – No, tak tam asi není nějaká pevná pracovní doba. No většinou tam přijedu ve čtvrt na osm, no a 
podle vyučování, jak kdy. No tak průměrně od 8 do 14.

T – Takže to může být třeba do jedné a jindy do čtyř?
R – No, a často jsou  nějaký školení, to je potom další … třeba do 4, do 5.
T – No a vyhovuje Vám to, jak to je?
R – No tak v podstatě jo, že jo, někdy jsem doma v půl třetí, což si myslím, že je docela brzo.

7. R – No, tak s nimi až tolik nespolupracuji.
T – No, tak když zrovna s nimi máte spolupracovat, nebo i třeba v jednání, nebo 
když jsou nějaké porady, schůze. Tak jestli je to náročnější v některé části pracovní 
doby?

R – No, spíš když třeba přijdu z hodiny rozčílená.
T – Takže pracovní doba na to nemá vliv?
R – No, řekla bych, že nezáleží.. No, spíš, když mě něco rozčílí.



8. R – No, tak mě vadí, když třeba chci pracovat na přípravách nebo opravuji písemky, tak kolegové 
jsou  ve sborovně a prostě vadí mi ten ruch, to je kolikrát horší než když řvou děti..No prostě ten jako 
hluk, ruch mi snižuje to  soustředění a to mě rozlaďuje.
T – No určitě, to sem patří. No nebo třeba tam mohou být i organizační podmínky. No, třeba, že ta 
výuka může být špatně rozložená, jo, že to, jak to nadřízený organizuje, může ovlivnit pak vztahy 
s ostatními kolegy.
R  –  No,  teď  mě  napadá,  že  je  tam prostě  strašný  stres,  všechny  hodiny  jsou  ohraničené  tím 
zvoněním, pak se zdá, že člověk nestíhá nic. Něco rychle popadnu a letím. Není tam vůbec žádná 
taková volnost  v tomhle, ale tohle asi jinak udělat nejde.
T –  No a do toho vlastně, ještě jak jste říkala ta kontrola, jestli 2 minuty maximálně musíte být v té 
třídě.
R – No, to vlastně mnohdy i přijde ředitel se zvoněním do té sborovny a kontroluje jestli všichni 
odcházíme.
T -  No, to není moc příjemné. Tedy byste něco změnila na tomhle?
R – Určitě by se to dalo zlepšit. Hlavně ten ruch, třeba samostatnou místnůstku. I když mám  ještě 
kabinet, ale tam je zase kolega a ten je hrozně ukecanej a tam se už nesoustředím vůbec.
T – No a třeba aby tam nebyla tak striktní ta kontrola?
R – Určitě.

9. R – No, tak tam…jsou tam tak jako dejme tomu 3, na které se mohu vždycky obrátit,  když mám 
problém, když třeba potřebuji, aby za mě vzali hodinu nebo dozor. Takže jsou tam takový, ale je jich 
fakt málo. Jsou tam i lidi, za kterými bych si netroufla ani jít, kteří by se na mě dejme tomu ještě 
obořili…

T – Že jako za nimi vůbec jdete..?
R – No, prostě bych se za nimi bála jít.

10.  R – No, tak …
T – S kým se třeba stýkáte i mimo pracoviště.

R – No tak to ne. Ale tak bavíme se tam s někým přátelsky. Tak ale, že by to byli jako blízký 
lidi..No nevím, dalo by se tak brát možná dva nebo i jednoho člověka. Ale to je na pracovišti, mimo 
ani ne. No ale není tam nikdo, kdo by se zajímal o mé problémy, s kým bych si otevřeně mohla 
popovídat.
T – Takže 1 až 2 lidi, ale úplně blízcí lidé to nejsou.
R – No, i když nad tím přemýšlím, tak fakt jako ne.

11.  R – Jenom ten pedagogický sbor?
T – Ano, jen Vaše pracoviště.

R – Tak přibližně 5 mužů ku 30 ženám.
T – No a myslíte, že to nějak ovlivňuje ty vztahy na pracovišti mezi Vámi? Třeba to, že je tam 
převaha žen.
R – No, řekla bych že jo. Nedokážu říct v čem, ale myslím, že by to bylo lepší, i když zase záleží na 
lidech.

12.  R – No, tak na přesčasy my máme vlastně papír, kam si píšeme, co děláme navíc, třeba doučování, 
kroužky   i nějaké suplované hodiny. No takže finančně.

T – No a všechno je tedy finančně, nemáte nějakou nefinanční odměnu? Třeba 
nějaké lístky do divadla nebo podobně?

R – No to máme, ale  není to jako odměna za práci. To je z fondu, já nevím, je tam nějak 1500,- 
měsíčně. Ale za práci jenom finančně.

13. R – Vyhovuje, za to si vlastně pořídím přesně to, co já chci.
14. R – No to vlastně nemůžu říct, protože nevím, kolik ty ostatní kolegové dostávají. To nikdo nesmí 

vědět, to vždycky dostaneme papír.
T – To je zvláštní, většinou si to lidé mezi sebou řeknou, nebo zhruba nastíní.

R – Jako že by si tam o tom někdo bavil, neslyšela jsem nikdy.
15. R – No tak kolegové bych řekla vůbec ne…a nadřízený, ten jako že by si člověka zavolal a pochválil, 

to taky ne, to jenom třeba bývá ve sborovně, visí tam papír a tam je třeba: Děkuji tomu a tomu za to a 
to. Ale že by to osobně řekl, to ne.

T – Tedy vlastně dá to takhle najevo, ale tedy neosobně.
R – No to je tam ve spoustě věcí. No je to hlavně ze strany vedení. 

16. R – No, kdybych to řekla…jakoby snaží se od nich utéct, smést je ze stolu a snaží se hlavně o to, aby 
škola měla dobré jméno.

T – A něco třeba i tutlat?



R – No, to je přesně. No, když se stane nějaký problém, jako tuhle žáci kouřili na záchodě, tak 
v podstatě úplně tu učitelku, která vlastně to zjistila a nahlásila to…no ona je vlastně neviděla u 
toho. A on jí obvinil, že vlastně nemůže je takhle obvinit, když je nechytne přímo při činu. Takže 
vlastně byla špatná ona, no a ještě se jim měla pomalu omluvit za to, že je z toho podezřívá, ale bylo 
to prostě evidentně poznat, prostě jsme to poznali, že když promluvili tak to bylo cítit…No takže 
spíš jako od těch problémů tak jako utíká, neřeší je většinou, nebo řeší věci , které my považujeme 
za nepodstatné.
T – Že jako se schovává za maličkosti a neřeší to, co by měl.
R – No, jako v parlamentu….

17. R – No, ten spíš nekomunikuje…nebo když tak neosobní formou.
18. R – No, tak ten prostor trochu mám…
19. R – No, tak to zase nemůžu říct, protože si to mezi sebou nesdělujeme. Takže nevím, jak to vnímat.
20. R – No, ono tam toho není moc co zajišťovat ve sborovně.
21. R – No, moc ne, občas nebo velmi zřídka.

T – A myslíte, že na to má vliv určitá jistota toho zaměstnání, jestli ji tedy máte?
R – No, asi spíš ty sympatie, tohle roli nehraje.

22.  R – Muž, asi 59 let.
T – A vyhovuje Vám a jeho řídící činnost?
R - Asi spíše nevyhovuje. Ale zase si myslím, že i kdyby to bylo jinak, tak by to bylo podobné, nebo 
třeba horší. A hlavně si myslím, že ta funkce člověka změní. Protože  když jsem ho znala, když ještě 
nebyl ředitel, tak to byl úplně jiný člověk, jinak se choval i ke svým spolupracovníkům a taky se 
divím, že jako taky vlastně, když zná ty učitele a dělal to, že nás nedokáže pochopit.
T – No to je zvláštní.

23.  R – No, každý  jednotlivý pracovník, tedy za tu výuku. 
T – No a ředitel?

R – No vlastně kdyby přišla inspekce, tak za to zodpovídá ředitel a ten vlastně chodí na ty hospitace 
a tak kontroluje ten systém výuky. No a za všechno důležitý a školu jako celek zodpovídá ředitel.

24.  R – Těžko říct, protože jsem neměla možnost srovnávat, ale tady mi to vesměs přijde jako zajímavá 
práce.
T – Nebo spíš by se dalo říct,  že je to všude jako podobné? Protože pak přímo na tu výuku ti 
kolegové vlastně nemají až takový vliv?
R – No taky a vedu si to vlastně sama. A ta práce jako taková mě baví.
T – Takže vesměs asi je to všude podobné?
R – No asi jo. 

25.  R – No jako pro učitele?
T – Ano.
R - Pořádá. 

26.  R – Jsou asi tak jenom 3x do roka. K příležitosti třeba dne učitelů, Vánoc a na konci roku.
T – A účastníte se jich ráda?

R – No, účastním ale spíš s nechutí. Mám pocit, že třeba si tam nebudu mít s kým povídat, no ono to 
třeba pak dopadne jinak, ale vždycky mám ten pocit. No a když to řeknu po pravdě, tak spousta lidí 
tam chodí taky proto, protože dostaneme určitou částku 200 korun a můžeme si v té částce dát oběd 
a pití, tak zase by byla škoda, když už něco je, tak to nevyužít.

27. R –No, já bych řekla, že práce se tam už ani neřeší, je to o něčem jiném. No, nebo jak kdy, někdy i 
tak napůl. 

T – Takže, když je třeba nějaká dobrá věc, co se někomu povedla, tak to třeba 
ten ředitel vyzdvihne?

R – Ne, to spíš řešíme problémy se žáky, co se nám třeba přihodilo.
T – Tak ale to si spíš jako povídáte mezi sebou volně?
R – No, ale není to zas jen o škole.

28.  R – V přátelství jo. Tam ten kolega přes 60, myslím, že jeden čas to bylo dobré  přátelství.
29. –vynecháno-
30. R – No, my tam máme 2 manželské páry. Ale nemám pocit, že by to nějak ovlivnilo jejich práci nebo 

pracovní náplň. 
T – No a vztahy mezi lidmi na pracovišti?
R – No, tak že třeba, když se o něčem bavíme…mám to říct jako konkrétně?
T – Ano, to bude i lepší.



R – No, třeba když se o něčem bavíme, tak vlastně když je tam ta manželka toho zástupce, tak 
nevíme co máme a nemáme říct. Takže člověk se pořád hlídá a pořád se rozhlíží, jestli někdo nejde a 
tak, aby to neslyšel někdo, kdo nemá, aby se nějaká poznámka nedonesla až k vedení a tak.
T – Takže vztahy v tom kolektivu to ovlivní?
R – No já myslím, že jo.

31.  R – No, to je jak s kým.
T – Takže si myslíte, že to ani tak moc neovlivňuje  věk a pohlaví?

R – No to záleží spíš na tom, jaký ten člověk je, jestli k němu mám důvěru, jestli je vstřícný. No 
protože jak jsem říkala, o některých lidech vím, že jsou ochotný mi pomoct a na některý bych se 
zase neobrátila, i kdyby nevím co. Takže nezáleží ani na pohlaví ani na věku. 
T – A klidně můžete říct konkrétně s kým na pracovišti u Vás vycházíte lépe?
R – No, to bych řekla, že  u nás spíše s muži. No ale nikoho neupřednostňuji.  

32.  R – No, tak to určitě jo.
T  –  No  a  pokud  ano,  jak?  Třeba  usnadňuje  mu  seznámení  s pracovištěm, 
pracovní skupinou, úkoly?

R – No tak  to je vlastně všechno, co jste řekla.
T – No a je tam vlastně někdo oficiálně určen, že to má za úkol?
R – Hm, tam je vlastně vždycky uvádějící učitel, vlastně ten, co učí stejný předmět.

33.  R – No tak to zase jo. Hlavně ve formě nástěnek, zpráv a emailů, pak i různé porady a tak.
34.  R – No, to se budu muset chvíli zamyslet.

T – No třeba, když ostatní něco věděli, Vám to neřekli a Vy jste to nevěděla.
R – No tak jako, stal se mi případ, ale to zase nepoškodil ten vztah. No, že třeba jsem řešila problém, 
že jsem dovolila žákům na chodbě, aby si hráli  s míčem a pak přišla kolegyně  a zakázala jim to a 
mě pak vynadala…a bylo to tím, že já jsem byla neinformovaná, že v době, kdy jsem byla nemocná, 
tak ve škole na poradě bylo řečeno, že všechny míčové hry jsou v prostoru školy zakázány a já jsem 
o tom nevěděla. No, ale že by to nějak poškodilo ty vztahy. My jsme si to  pak s tou kolegyní 
vysvětlili. Takže ty vztahy to nepoškodilo.

35.  R – To jsem měli zrovna teď, když kolega odcházel do důchodu. No tak ředitel se s ním rozloučí, 
předá se      nějaká částka, kytice.
T – Takže to je od vedení pozitivní?
R – To jo, ale je to zase takové formální, spíše neosobní.
T – No a kdyby to bylo třeba výpovědí?
R – Tak to jsem tam ještě nezažila.
T – A kolegové, to bylo asi spíše také pozitivní v tomhle případě?
R – Hm, také.

36.  R – No tady si asi nevyberu.
T – No to nevadí, to nemusíte něco vybírat, jen jestli je něco blízkého Vašemu 
pracovišti, pokud není, nevadí.

R – Možná tady jen – stejně tvrdé požadavky bez rozdílu pohlaví (kultura ostr. hochů)….zasedání, 
korektnost (jízda na jistotu).
T – Ale vždycky jen vlastně jedna, dvě věci, ten celek moc asi neodpovídá?
R – No, to ne.

37. R  –  Stálé  obavy  a  ohrožení  všeho  druhu,  stálé  sledování  zaměstnanců  podnikem  –  určitě 
(paranoidní)..No ten důraz na tu perfektnost taky.  (nátlaková)…pak i tady ten strach, nic se nedá 
stihnout (depresivní)

38.  R – No spíš nepříjemně.
T – A čím to hlavně je?

R – No takový ten neustálý strach, tlak.
39.  R – No tak asi tak  úplně ne..No, nevím jestli to tam taky patří, ale mě se nelíbí, že třeba ředitel se  

snaží prezentovat naší školu jako bezproblémově a prostě jen ty kladný stránky a jak jsem říkala, 
moc se nesnaží řešit problémy mezi žáky, snaží se to spíš ututlat. 
T – Takže z této roviny ne, ale co se týká výuky?
R – No z pohledu výuky, to jo, a tu si vedu vlastně sama, jak chci a jak si myslím, že je to správné. 
Ale prezentaci navenek, to ne.
T – A jste hrdá, že pracujete zrovna tady? Že je ta škola něčím výjimečná? No, ale to, co jste řekla o  
té  prezentaci asi už mluví za vše.
R – No, asi spíš nejsem. Nebo spíš to vnímán neutrálně.



40.  R – No určitě je to, jak jsem uváděla ten případ povýšení učitele na ředitele a pak i teď aktuálně -  i 
byl  zvolen nový zástupce, což byl taky z řad učitelů.  Takže tam taky se to změnilo i vztah těch 
učitelů k němu i naopak. 

T – A ti kolegové spíše mu třeba závidí, nebo se ho spíše zase bojí?
R – No spíš se bojí, je tam takový už větší respekt, no a už mu tak neřeknem tolik věcí. No jsme 
opatrnější hlavně v tomhle, že toho  před ním tolik neřekneme. 

41. R – Zrovna právě, když jsem nastoupila, krátce po té umřel tam stávající ředitel, tak tam byl dočasně 
dosazen někdo bez konkurzu a pak teprve byl ten konkurz. Ale zažila jsem dva.

42. R – Já právě ze začátku jsem byla strašně šťastná, že to je tenhle člověk, protože jsem z něj měla 
pocit, že když mám problém, můžu za ním jít, vlastně to byly tak trochu jeho i moje začátky. Tenkrát 
se mě i v problémech se žáky zastal a cítila jsem takovou podporu a teď je to přesně naopak. Úplně 
opačně.

43. R – Určitě, aby tam bylo to vcítění se, empatie, tak to určitě, dál více jako komunikativní…Dál no 
aby neutíkal od problémů, víc je řešil.

T - No a když to vezmete tady z toho rozdělení  stylů řízení.
R – Že vedoucí rozhoduje sám, že i když máme nějaký názor a je nás třeba víc, co se na tom názoru 
shodneme,  tak on to  nerespektuje a  rozhodne to  stejně  tak,  tak jak to  cítí  on… No i  když ten 
konzultativní občas taky…Ale ten autoritativní převládá. 
T – No a který by Vám vyhovoval?
R  –  No,  jak  to  tak  čtu.  Ten  demokratický  by  v něčem  mohl  být  až  moc  náročný,  takže  ten 
konzultativní by byl takové ideální.

44. R – No z těchto nabízených stylů z praxe, určitě hasič, likviduje problémy, co se týká žáků,  jestli 
zase můžu říct konkrétně, tak co se týká absence žáků, říká, že to bude problém, ale nakonec to smete 
ze stolu. Nebo některé žáky vlastně rodiče kryjí, tak to taky neřeší. Odkládá řešení a pak řekne, že to 
řešit nebude a to se mi teď přesně stalo. Takže pak nějaké kázeňské problémy a prohřešky, třeba to 
kouření, jak jsem říkala, a tak…Jo pak taky, že řeší maličkosti. Že, co mi vidíme jako podstatné, on 
vidí jako nepodstatné a naopak…Třeba jestli končí kroužek o 5 minut dřív už je problém, ale závažné 
problémy se žáky, to neřeší…Jo, byrokrat taky, opírá se pořád o nějaké předpisy a produkuje nové, 
no to je přesné. 

T  –  Takže  na  závěr,  současný  nadřízený  a  styl  vedení   Vám  asi  moc 
nevyhovuje?

R – Bohužel už ne. Dříve ano, ale teď už ne. On se změnil jako člověk. Nebo spíš ta funkce ho 
změnila.

45. R – No tak občas dochází. Spíš bych řekla, že tam jsou konfliktní osoby, které ty konflikty vyvolávají 
úplně zbytečně,že si berou všechny věci jako osobně. Jako vůbec třeba to tak nebylo myšleno a oni si 
to vztáhnou na sebe. No úplně zbytečně. 

T – No a jak asi často to je?
R – No to se špatně odhaduje. Tak jednou do týdne nebo i častěji. 

46. R – Mě se tam vlastně za tu dobu, co tam jsem asi jeden konflikt. Nebo nevím, jestli to byl přímo 
konflikt, jen jsem někde nebyla včas, nedodržela jsem dobu kroužku. No a to byl takový drobný 
konflikt s nadřízeným.

47. R – No to byl tenhle jeden a ten byl s nadřízeným. Jo a potom s tou jednou kolegyní, jak už jsem 
říkala. Jinak já jsem nekonfliktní, takže konflikty moc nezažívám. Spíše vznikají  pak s osobami, 
které je vyhledávají.

48. R – Negativně. Necítím se už před těmi lidmi dobře. Už k nim nemám důvěru. 
49. R – No právě tou dlouhodobou nedůvěrou, která vlastně přetrvává.   
50. R  –  No  ani  ne.  Spíše  to  změnilo  negativně.  Ale  to  spíše  týká  jen  2  osob,  které  ty  konflikty 

vyhledávají. 
51. R – To ne. 
52. R – No, někdy jsem i nepřiměřeně zatížená. Bývá to jedenkrát týdně a záleží, jakou mám třídu, v to 

úterý jsem strašně hotová. Mám 8.třídu na odpoledku a to je síla. 
53. R – Dalo by se to zlepšit – dát to v jinou denní dobu, takhle pozdě už se to s nimi nedá.  Lepší by 

bylo určitě dát to po ránu a odpoledne jiné předměty, kde je větší zapojení žáků do hodiny, než má 
učitel ale tak, aby to i pro děti bylo zábavné a oddychové. 

54. R – To určitě. Jak přijdu ze třídy a jsem vytočená. Pak mě to mrzí, aby si kolegové o mě nemysleli, 
že to nejsem schopná zvládnout, že odhalí mou neschopnost.  

55. R – No mrzí mě, že dám tu neschopnost najevo a že klesne v jejich očích moje autorita. 



56.  R – S nadřízeným nespokojená. U  kolegů – záleží na jednotlivých lidech, každý je jiný, ne že bych 
s nimi nevycházela, spíš tam něco chybí, nebo se bojím něco říct. Úplně spokojená nejsem, není tam 
ta důvěra, takže tak na půl.   

Rozhovor č. 4
Věk: 35 let
Pohlaví: muž
Velikost podniku: 600 zaměstnanců s pobočkou; 400 přímo 
Lokalita: Tábor 
Pracoviště – sklad a kancelář
Pracovní zařazení:  vedoucí manipulant, skladník

1. R – Většinou jsme v skladu, ale na papírování a vystavování dokladů máme svojí kancelář.
2. R – Spíš s kolegy.
3. R – Radši určitě s kolegy.
4. R -  Určitě zhoršila.

T – No a nestalo se Vám nikdy, že třeba jste při tom někoho lépe poznal, poznal jeho lepší stránky a 
vztahy to zlepšilo?
R – No spíš jsem je právě poznal v tom negativním světle. 
T – A nikdy jste někoho nepoznal v tom lepším?
R – No, vlastně vylepšilo i zhoršilo.

5. R – Jo určitě.
T – Tak nechtěl byste něco třeba změnit, nebo nemyslíte, že by se dalo něco zlepšit?
R – Tak určitě dalo zlepšovat.

6. R – 8,5 hodiny.
T – A máte stálou pracovní dobu?
R – Pracuju na směny.
T – A od kolika do kolika?
R – Ranní od 6 do půl 3 a odpolední od 2 do půl 10.
T – A vyhovuje Vám?
R – No moc ne. Spíš jenom tu ranní bych bral.

7.    R – No, u nás je to spíš tak, že celá ranní je náročnější a odpolední taková klidnější.
T – No spíš, jestli je spolupráce náročnější v některé části dne?
R – U nás je to takový nárazový, že někdy není práce a někdy je práce hrozně moc. Takže nějaký 
části dne tohle neovlivní. 

8.    R- To ani ne, tam se i hodně jako hledí na bezpečnost práce.
       T – Takže tam je všechno v pořádku, co se toho týká?
       R – Jo.
9. R – No, my to tam máme, abychom byli zastupitelní. No, když někdo nemůže nebo není, aby to 

nebylo znát na práci. To, co umím já, musí umět dalších 5 lidí. 
T – No a kdyby případně jste s něčím potřeboval pomoci, máte na koho se obrátit?
R - To jo, to jo. Ale já mám určitou práci, kterou potřebuju dělat a nemůžu jít za kolegou, ten má 
zase svojí, aby mi pomoh. Samozřejmě, když je nějakej velkej kamion, tak se sebereme všichni a 
jdem to udělat. 

10. R – Určitě, no.
11. R – No, podle toho, kdo co dělá..  

T – No  a když vezmete ten kolektiv kolem Vás?
R – No, spíš jsme tam chlapi, ale taky tam máme holky a ženský, na vstupní kontrole jsou  4.
T – A myslíte, že by to ovlivnilo nějak ty vztahy, pokud by to složení bylo jiné?
R – No jasně. 

12. R – Taky, no tam jsou odbory, no a třeba když jdeš do bazénu, tak oni ti to proplácej. Takovýhle věci  
tam jsou..  Třeba  když  jdeme  v sobotu  do  práce,  tak  máme  takovou  jako  dobrůtku  navíc,  třeba 
čokolády dostáváme. Je to sice těžká práce, náročná, pořád po tobě něco chtěji,  ale zase ti něco 
dají…Dávali třeba prášek na praní, mejdla,  každej rok na Vánoci ti dávají kolekci. 

13. R – Vyhovuje, mohli by přidat peníze, ale vyhovuje. 
14. R – No samozřejmě, nemůžu brát stejně jako nějakej manažer.

T – No, tak to nemyslím, spíše jak to vnímáte mezi sebou, mezi kolegy v kolektivu nebo vůči práci , 
kterou vykonáváte?
R – Hm, no my jinak to máme ve smlouvách zhruba všichni stejně.
T – Takže se dá říct, že to vnímáte spravedlivě?



R – Dá se říct, že jo. Mezi náma ve skladě, tam jsou ty peníze úplně stejný. 
15. R – Jo, to jo, i můj nadřízený. Určitě.

T - A pokud ano,  jak?
R – Slovně no, i třeba na prémiích. Přímo nadřízený, když jsme dělali něco venku, nebo v sobotu, tak 
nám na prémiích potom něco dal. 
T – Takže i finančně. 

16. R – No myslíte mistra, nebo pak máme šéfa logistiky no a pak ředitele celé společnosti v Čechách.
T – No, můžete zhodnotit všechny. 
R – No u mistra a u nás, tam se to dělá tak jako… to nejdůležitější jako první. Jo, když něco hoří, tak 
se všeho nechá a musí se udělat tohle. To nejdůležitější se hned dělá. Tak se dá říct, že ten mistr to 
řeší hned. 
T –  A vyhovuje Vám to?
R – No, nevyhovuje, ale to nezáleží na nás. My máme nějakého odběratele, zákazníka, tak prostě má 
požadavek, dneska na něco a třeba za hodinu se to úplně zase změní.  Takže u nás se stává, že přijede 
taxík a my to hned musíme naložit a ten okamžitě jede na letiště a hned to de pryč. To jsou takový 
nárazový věci. Takže spíš z tohohle vznikají takový problémy.
T – Takže ten mistr to vlastně ani nemůže řešit jinak?
R – No jistě, von to tak dostane za příkaz, tak se to musí udělat. 

17. R – No, jako můžu říct, že ze začátku jako dost jsme se o tom bavili, ale teď už je to taková apatie, že 
už prostě, už jenom kejváme na ty problémy… všechno je to takový…už někdy je to tak nesmyslný, 
že už o tom ani radši nepřemýšlíme. 

18. R – No, určitě. Právě oni chtějí, abysme jim každej měsíc dávali návrh na zlepšení. No, každej měsíc, 
aby tam někdo něco dal. No, určitě, když něco vymyslím, tam je nástěnka, tabule tak to tam dám, 
dostanu za to nějakou odměnu. No, takže myslím si, že tohle chtějí, aby se neustále něco zlepšovalo. 

19. R – No, když něco děláme všichni, dostaneme stejnou odměnu. 
20. R – No, tam je to slušný. 
21. R – No, určitě.

T – A myslíte si, že na to navazování kontaktů může mít vliv určitá jistota v zaměstnání? Jestli jí tedy 
máte?
R – No, když si jdeme někam sednout, tak se snažíme o tý práci nějak moc nebavit. Ani nějak jsem o 
tom nikdy nepřemýšlel, ani to snad ani neovlivňuje.

22. R – Je to muž, tomu je asi 44 let. 
 T – A vyhovuje Vám on sám i jeho řídící činnost?
 R – No, vyhovuje.
T – Ani mu není co vytknout?
R – No vytknout je, ale za to on nemůže. Oni na něj šlapou. On dostane vždycky nějakej příkaz a to 
on musí splnit. 

23. R – Částečně no. Mistr i já. 
24. R – No nevím, to jako nemůžu posoudit. No, já si myslim, že tady je to docela zajímavý. Že kdybych 

dělal někde v potravinách, že by to bylo horší. Na druhý straně vlastně i lepší, ale nemůžu posoudit. 
25. R -  No pořádá. 
26. R – No účastním se jich. Když tam jdu, tak určitě kvůli těm lidem. 
27. R – No pan ředitel má proslov, no a potom se pracovního už nic neřeší. 

T – Tak jen spíš na začátku se něco třeba zhodnotí a pak už volná zábava?
R – Jak je na tom firma a pak už nic. 

28. R – V přátelství. 
29. R – vynecháno- nenavazuje
30. R – Jako zrovna ten náš mistr, ten má přítelkyni u sebe jako sekretářku. No myslim si, že jako… jak 

bych to řek ….že když to soukromí netahají na to pracoviště, tak je to v pohodě. Když to neovlivní 
práci…

31. R – Tohleto je mi jedno. Je dobrá žena, je i dobrej muž.
T – Takže co se týká toho, s kým snadněji vycházíte, nezáleží na pohlaví ale spíš na tom, jaký kdo 
je?
R – Jo, určitě. 

32. R -  No jako, tam se to mění, lidi odcházejí hrozně rychle, ale jako u příjmu mu zaplatí papíry třeba 
na ještěrky a takovýhle ty stroje. Takže jako v začátku se učí, ale že by podnik jako na to dával…
T – No spíš, jestli je třeba k němu někdo přidělený?
R – No od toho je spíš ten mistr, ten mu vždycky vysvětlí, o co jde, k někomu ho teda dá, s kým jako 
je na směně, dvakrát, třikrát je s někým a pak už jede sám. 
T – Takže dá se říct, že nějaký zapracování na začátku tam je. 



R – Hm. 
33. R – To co potřebujou rychle udělat, o tom víme vždycky rychle. Ale takový ty věci, který nehořej …

to se dozvíme třeba dýl. 
T -  Takže, je to i spíše z hlediska těch zákazníků, kdy co chtějí odebírat  a jak dopředu to ohlásí?
R – Jo. 

34. R – No, tam spíš, kdo co ví, tak hned to každýmu poví. 
35. R – Vím, že kdo odchází, tomu nedělají problémy. 
36. R – No, já bych řek, že to první, temperament, mladistvé jednání…no to všechno. (kultura ostrých 

hochů) No pak i něco z ostatních. No u nás je to spíš všechno takový živelný. To, co hoří, tak honem 
honem. 

37. R – …No dost je ta depresivní. Hlavně to nic se nedá stihnout. 
38. R – No…spíš pesimisticky. No jako myslim, že všeobecně celej podnik je na tom teď špatně. Ale co 

se týká těch vztahů na pracovišti, tak ty jsou dobrý, je tam sranda. 
39.  R – No, já si myslím, že podnik se snaží k těm zákazníkům se chovat jako dobře nebo jako v tomhle 

směru, tím jak vystupuje na veřejnosti, tak to jo.
T – No a co se týká jeho chování k vám jako k zaměstnancům?
R – No, co se týče takových těch věcí, tak to on se o tebe jako postará, jo to jinde moc není. No ale 
takový ty chování, no někdy je to fakt hrozný, ale to někdy všude asi si myslim. Někdy je to lepší, 
někdy je to horší. 

40. R – Povýšili, ale že by se nějak změnili, to ne.
41. R – Ano, teď zase odchází ředitel podniku i šéf logistiky. Teď nemáme žádného. Ten z logistiky, že 

prý ztratil jako vizi do budoucna. 
42. R – Třeba nám navrhli, aby nám přidali, ale teď tam není nikdo, kdo by to odsouhlasil.
43. R – Máme ten autokratický…chtěl bych, pokud bych si moh vybrat demokratický. .. Jinak co se týká 

tohohle – byl to hasič. Ale zase řídil se dost podle zákazníka – všeho nechte, musí se teď dělat něco 
jiného, abysme stihli zakázky. Hodně to vychází ze zákazníka. 

44. R – No teď tam vlastně žádný není. Vedoucí logistiky už tam není 3 měsíce, furt se tam střídali, až se 
schválilo, že vedoucím logistiky bude ten, kdo je ředitelem. Teď teda není ani vedoucí logistiky ani 
ředitel. Ale jinak co se týče toho mistra, tak si myslim, že to dělá jak to jde. Má obtížnou pozici. 

45. R – Dochází, ale ani ne tak kvůli práci, nebo že bysme se tam nějak hádali, to ne. Tak jednou za půl  
roku se stane něco závažnějšího. 

46. R -  To záleží třeba na tom, že někdo v expedici to připraví špatně, tak je hádka kvůli tomu, můžu to 
být i já, ale ještě se mi to nestalo. Je to proto, protože kvůli chybě jednoho, potom všech nás 23 
nedostane prémie. 

47. R – Takže když už, je to teď spíše s kolegy, ale jak říkám, není to často a co se týče vedení, už někdy 
ani nepřemýšlíme, dostaneme příkaz a ten musíme udělat. 

48. R – To vyšumí. Kdyby to dělal pořád, to by bylo horší, ale když se to stane jednou, to se stane. 
49. R – Nejvíce mě tam naštvalo jednání, týkalo se to oddělení údržby. Vedoucí údržby vyhodil celé 

oddělení, aby si tam dosadil svoje lidi jako externí pracovníky. 
50. R -  Obecně ano, určitě se to dá, ale nemuselo to být hádkou, ale přímo mě se to nestalo. 
51. R – Možná ta údržba, ale přímo u nás ve skladu ne. 
52. R -  Někdy, jak je to nárazové, tak jo, únava je tam velká. Většinou to jsou pátky, to je nejhorší, 

protože tam se dělá v sobotu a musí se materiál na ten den navíc navést ještě v ten pátek.
53. R – Změnil, pokud bych mohl. Na ty pátky přijmout další pracovníky, ale to je zas politikou firmy. 

Dost často je tam někdo externě, pokaždé někdo jiný, takže furt pořádně neví, co má dělat a místo 
aby nám to pomohlo, trvá nám to ještě dýl. 

54. R –Ano, určitě, dost často, hlavně co se týká těch externích pracovníků, oni jak tam nejsou na furt, 
tak to neberou tak vážně a nedělají to tak dobře, jak by měli. 

55. R – No, tak s těma , co se známe to vyšumí a ty externí jsou většinou pokaždý furt jiný. . 
56. R – No, tak teď třeba jo. S kolegama, co jsou tam dýl – jinak vadí mi jak se k nám chovají ti externí. 

Je tam kluk, který je tam chvíli, pak jde pryč, přijde zase novej. Takhle jak se to střídá, je to furt 
dokola.  Nám to není  k ničemu.  Je potřeba,  aby tam někdo zůstal.  Ti,  co jsou tam dýl,  tak jsou 
v pohodě. Tady nikdy nevím, jak to bude zítra. Jinak, co se týká vedení – teď nemáme. Co tam byl 
před tím, byl to autokratický styl . To byl ten Francouz. Ještě před tím tam byl Němec, chtěl hlavně 
splnit, ale co přišel ten Francouz – to byl ten „hasič“, ten zas hlavně bere velké zakázky, ale že se to 
nevejde do skladu, neví a neřeší, taky pak na to nemá šičky a tohle vůbec neřeší, hlavně že bere velké 
zakázky. Jinak tam fungujou ty nástěnky, grafy, ale vyházel spoustu lidí, ale ty tam zase jsou, protože 
bez nich to nešlo, ale jsou tam teď externě a za více peněz. Špatný taky je, že český kluky vyhodily a 
teď je tam dost lidí externě  a jsou to převážně Slováci a tak. 



Rozhovor č. 5
Věk: 24 let
Pohlaví: žena
Velikost podniku: 1000 zaměstnanců jen na pobočce 
Lokalita: České Budějovice 
Pracoviště – kancelář, terén
Pracovní zařazení:  obchodní referent
1. R – Práci mám tak půl na půl, možná převládá ta práce v kanceláři, ale dost věcí vyřizuju v terénu.
2. R – Spíš spolupracuju se všema… že tam navazuje jeden na druhého.
3. R – No vyhovuje mi kolektiv.
4. R - No tak staly se mi oba dva případy. Že vlastně bylo to, v tom našem úzkým kolektivu, to vždycky 

vylepšilo, ale ty ženský, který jsou v těch kancelářích ostatních, tak když jsme s nima potřebovali 
jednat, tak kolikrát to pak bylo horší. 

5. R  –  Mě  to  takhle  vyhovuje,  jak  to  je.  Protože  každý navzájem si  vyjdeme  vstříc,  když  někdo 
potřebuje s něčím pomoct, tak mu ten druhej vždycky pomůže. Jo, že nikdy takhle nenechají někoho 
se v něčem jen tak koupat. Myslím si, že to je dobrý. 
T – A když ještě vezmete spolupráci s nadřízeným nebo nadřízenými, jestli jich máte několik?
R – No takhle. Já mám přímého nadřízeného na svém pracovišti, pak mám ještě nadřízeného jako 
vrchního, který je teda jakoby šéf tý mý šéfový, ale je i šéf celého toho kolektivu. 
T – A ještě kdybyste rozebrala jaké jsou ty vztahy a spolupráce s těmi nadřízenými?
R – Spolupráce s tou mojí šéfovou, ta je úplně v pohodě. A ten šéf druhej, to už není tak dobrý, to už 
je…ale tam zase hraje roli, že tyhle dva šéfové sobě konkurujou  a vlastně zarejvají sami do sebe a 
pak to spadá na nás. 
T – Takže vlastně ty problémy, které mají mezi sebou nebo nedořešené věci se potom odrážejí i na 
vás a pramení vám z toho další problémy.
R – Ano. 

6. R – Pravidelnou, ráno od 7 hodin do půl 4 a vyhovuje mi to. 
7.    R – No, u nás je to celej den v pohodě, akorát v odpoledních hodinách je to horší. 

T – Asi tedy také je znát ta únava?
R – No, to taky. Ale tam je spíš pak horší někoho sehnat. Když potřebuješ někoho na konzultaci. 
T – Takže dá se říci, že i ty vztahy ta denní doba ovlivňuje?
R – Určitě.

8.   R – No u nás k tomuhle bych spíš řekla nefunkčnost, stálá nefunkčnost tiskárny. Že pak slyšíš věci, 
který normálně neslyšíš. (smích)

       T – Ale to ty vztahy asi moc neovlivňuje, spíš tu práci?
       R – No vztahy mezi náma tam ne, ale vztahy k technikům, co to mají na starosti, ano. 

T – A dál, bezpečnost práce, hygienické podmínky nebo organizační podmínky, že třeba ten systém, 
co tam je není třeba provázaný, jak by měl být  a ta práce by se dala zorganizovat lépe?
R – No, to ani ne..Jo, ale co se dá říct, že ještě ovlivňuje, jestli se to teda dá řadit sem do toho - tak 
věk, věková hranice. 
T – Přímo sem to nepatří, ale stejně bychom se později o toto téma zajímali, tak klidně povídejte. To 
také samozřejmě může ty vztahy ovlivnit.
R – Takže vlastně šéfová je mladší než ženský, kterým ona jakoby šéfuje.  No a ony pak těžko 
zkousávají, že je to mladá holka a šéfuje jim a to je hodně velkej problém, se kterým se tam dost 
bojuje. Kdy oni dělají teda dost podrazy a různý sabotáže, s tím jsem se setkala i  já. Když jsem 
nastoupila, tak mě tam ta jedna paní měla prostě za mladou holku, která tam jakoby na tom místě, co 
tam dělám… a nemohla zkousnout, že jsem dostala asi nějakou lepší práci než ona a tím oni, když já 
jsem měla chodit třeba na spisovnu nebo pro poštu, tak oni mi dělali třeba takový naschvály, jako 
třeba dala si tu práci, ona je jinak lenivá, ale tady si tu práci dala, vylezla těch 50 schodů a došla tam 
přede mnou a když jsem tam šla já, tak mi povídá, že tam chodit nemusím, nebo klidně ať tam jdu, 
ale že  pro mě nic nemají. No a já tam došla, a když jsem se vrátila a ona na mě koukala a já říkám, 
dyť vy jste tam byla a ona, no vidíš, já jsem si na to vůbec nevzpomněla. Tak takovýhle blbosti oni 
tam dělali, když jsem tam byla ze začátku. No a pak říkali šéfový, jak je to možný, že já se o to  
nezajímám a nestarám, a že oni tam museli dojít. Takže tohle tam dělali.
T – No tak to jste měla ty začátky těžké. 
R – Tohle mě udělali čtyřikrát za sebou. Opravdu tam jsou můry. A pak dokonce to došlo tak , že se 
dostala i do peněz – normálně to nejde, to se nikdo nedostane, jenomže tahle má kamarádku támhle, 
tahle tady a pak se řešilo, že já mám o něco více peněz než ona, ale taky mám o polovinu více práce 
než ona.  No takže,  takhle to  tam vypadá.  Ona pak zas,  proč já  jsem dostala  odměnu a ona ne. 
Takovýhle věci prostě řeší. 



T – A to jsou tedy ty paní z toho úzkého kolektivu. 
R – Jo to jsou ony, jenomže tam je to tak, že my vlastně máme jakoby udělanou jednu část, to je asi 5 
kanceláří,  tam jsme my obchodní a  právní skupina a  pak je druhá strana a tam je  jenom právní 
skupina, ale to už jsou všechno ženský před důchodem a nebo starší, no kolem 50-sátky, no a ty, jak 
už jsou přes  chodbu, tak ty se berou, ale  to  si  dělají  samy, že to  tak chtějí,  tak ty  jsou jakoby 
odstrčený. A že vlastně nikoho nezajímají jejich problémy a nikdo se o ně nezajímá a potom oni jsou 
takovýhle. Stačí jedna chodba a už se berou jinak. A to ještě já mezi nima figuruju jako takej jako 
prostředník,  a  když je nějakej  problém, protože tam chodím dvakrát  denně, tak oni  vždycky mě 
vyšlou, ať řeknu tohle a zase když je nějakej problém, tak šup a vyřiď jim. No, takže v tomhle – 
výborný. 

9.  T – Jo a tohle už jsme vlastně říkaly, že vzájemná pomoc tam tedy, v tom úzkém kolektivu také je. 
R -  Ano, ano.  

10. R – Hm, mám.
11. R – Když vezmu jen tu naší část, tak je nás tam…pět, já, pak dvě holky 26 a 32, šéfová 30 a muž 40. 

Takže my jsem jako mladej kolektiv. Jinak tam jsou pak většínou lidi kolem tý 50-sátky. 
T – Takže to složení a věk, myslíte, že ovlivňuje ty vztahy?
R – Určitě. Je to tam neskutečná drbárna…(smích). Ale to, že se drbe neovlivňuje vůbec věk. To jako 
ne. 

12. R – No ne, mám, mám, když mám nějaký osobní ohodnocení, kdy můžu dostat odměnu, ale to je za 
dobře provedenou práci, ne za práci na víc. Tady se přesčasy neplatí. Ale pokud odvedu práci dobře, 
můžu být finančně odměněna. 
T – A to je jenom finančně. 
R – No možnost do kina, tam je, ale to dostáváme jako příspěvky. Jako, že já si můžu zažádat o 
příspěvek, třeba na dovolenou a buď mě schválí a nebo mě neschválí. 
T – A na čem to záleží?
R – No, to je kdy vlastně je ten odbor, a vlastně tam, když já si zažádám, třeba o příspěvek na 
rekreaci v zahraničí nebo i tady na tuzemskou, tak se to řídí jakoby, že mají takovou soupisku, kam 
se  jim přihlašují  různí  zaměstnanci  a  pak  se  prostě  sejde  komise  těch kompetentních  lidí,  který 
sednou a podívají se na to a pak třeba řeknou, tenhle ten příspěvek může dostat, ale pokud se přihlásí 
hodně pracovníků, co mají děti nebo tak, tak já ho nedostanu. Jako mají přednost rodiny s dětma. A 
potom ještě kdybych byla, máme nějakej organizační odbor nebo něco takovýho, tak kdybych byla 
v tom odboru, tak třeba mám právo na to  jít dvakrát do roka do kina nebo do divadla a tak a nechat si 
to proplatit. Nebo třeba, když jsou nějaký koncerty, tak já vlastně na to dostanu příspěvek. Nebo 
zájezdy na lyže. Mám levnější tenhle zájezd, když se přihlásím. 
T – Takže to je spíše jako takový sociální příspěvek ale není to za práci. 
R – Ano. 

13. R – Jo, v pohodě. 
14. R – No, já neví kolik kdo má, tak nevím.

T – Jo, tak to nemůžete posoudit.
R – Jo. Nemůžu to porovnat. 

15. R – Ano, ano. Finančně teda ne, nebo vlastně finančně v jednom případě jenom to bylo, když jsme 
měli velkej nápor. Ale jinak  kolikrát si mě pozve šéfová a řekneme mi, že se jí líbilo, jak jsem to 
udělala a řekne mi to na rovinu i třeba přede všemi. 
T-  A nadřízená i kolegové?
R – Ano. 

16. R – No, protože moje šéfová je právnička, tak jí to jde velice dobře. 
T – Řekne třeba všechny detaily, jak přesně co chce.
R – No přesně tak, pozve si mě na kobereček, řekne, jak to chce, s čím je spokojená, co mám změnit 
a většinou to mi říká za zavřenými dveřmi. 

17.  T – Tak a i komunikace probíhá dobře?
R – Přesně tak. 

18. R  –  Určitě,  dá  se  a  nemusím  ani  chodit  za  šéfovou.  Vymyslela  jsem zlepšovák,  teď  jsem  ho 
prezentovala před ní, no a měla velkou radost, no a říkala…rovnou se jako přišlo na problém, kdy 
něco nefunguje tak přesně, jak má  a jak se to dá udělat jinak.  

19. R – Nevím, to nevím.
20. R – No, asi jo. 
21. R – Hm.

T – A myslíte si, že na to navazování kontaktů může mít vliv určitá jistota v zaměstnání? Jestli jí tedy 
máte?



R – Jo, takhle. V tom kolektivu, ve kterém jsem – teď zrovna, není to úplně ideální, takže třeba 
s těma svýma kolegama přímo na pracovišti na kafe nejdu. Ale i kdyby se mělo stát cokoliv, tak mám 
tam pár lidí, v jiných odděleních, s kterýma chodím. Ať by to mělo jakkoliv ovlivnit třeba mě v práci. 
Kdy vlastně, nevím, jestli se to k tomu dá vázat nebo ne, ale třeba vím, že moji přímý kolegové 
nemají rádi určitou osobu, se kterou já hodně hodně dobře vycházím, a i to se jakoby odrazilo na 
tom, jak se mnou jednali. V určitou chvíli. Kdy oni toho člověka pomlouvali, já jsem se s ním bavila, 
já jsem ho měla ráda, řekla jsem jim, že s ním jdu na kafe, no a už se přede mnou jako přestaly 
povídat určitý věci, abych já náhodou někde něco neřekla. Takže takovýhle směr to třeba nabralo, 
jako když já jdu s někým na kafe. A s těma kolegama přímo na pracovišti to dost dobře nešlo. 
T – Takže myslíte, že ta jistota v zaměstnání to spíše neovlivní.
R – Ne, no přesně tak.  

22. R – Tak ta přímo nade mnou, tý je 30 let. A ten druhej je chlap a tomu je….pětapade. 
 T – No a jestli Vám vyhovuje on nebo ona jako člověk a potom jejich řídící činnost?
 R – No, takže přímá šéfová, ta mi vyhovuje prostě úplně celkově. S ní se dá vyjít úplně vždycky, za 
ní můžeš jít s jakýmkoli problémem. Ale ten druhej, ten moc s náma problémy neřeší. A ani ti moc 
neporadí, když za ním přijdeš.
T – Takže je jakoby výše a i dále od vás?
R – No to taky, i když by neměl být. Měl by být v přímém kontaktu s námi a vědět přesně, co my 
děláme. Ale on to neví, nezajímá se o to, a s ním teda v kontaktu, ani nějaký dobrý vztahy vůbec 
ne….No, my se ho spíš bojíme kdy a kde nám akorát něčím bude vyhrožovat, jo a přitom nemá páru, 
co se děje. 

23. R – No, odpovědnost…spíš si odpovídám já sama a částečně jakoby to spadá na tu mojí šéfovou, ale 
pokud by nastal nějakej velkej problém, tak to samozřejmě padne i na ní. Ale jinak jako odpovědnost 
mám já. 

24. R – Ježiš, to vůbec nevím, jak bych mohla srovnat. Já nevím, jsem v prvním zaměstnání, tak nemůžu 
porovnat. 

25. R -  Ano, pořádá. 
26. R – Ano. 

T – A účastníte se ráda?
R – Ano.
T – Protože se to tam vždycky tak rozjede….(smích)

27. R – Zábavnou.
T – Ani na začátku není žádný proslov nebo zhodnocení práce nebo tak?
R – Ne, přijde se a prostě volná zábava. A pak se dělají ještě nějaký, tajně. O těch nikdo neví.  Tak 
jako navíc…
T – Tak vlastně i sami stmelujete kolektiv.
R – No taky. 

28. R – V přátelství ano. V partnerství ne.  
29. R – vynecháno
30. R – Hm…jo, jo těch je tam hodně. No to jsou většinou ty starší lidi, co tam je třeba ženská – u nás a 

má za manžela náměstka. No a co já vím dál, tak je jich tam fakt hodně. 
T – No co si o tom myslíte?
R – No, já si myslím, že je to spíš horší než lepší. Že to není to, co by to mělo být.  

31. R – Myslím si, že na tomhle tom vůbec nezáleží, ani na věku, ani jestli je to chlap nebo ženská. Že 
prostě, jak na tebe působí ten člověk. I jak se chová i jak prezentuje sám sebe. 

32. R -  Určitě se mu hodně věnujou. Třeba mě se věnovali teda hodně. Půl roku určitě jsem měla někoho 
za sebou, kdo na mě dohlížel, koukal jak to dělám, sledoval jestli nedělám něco špatně, hodně mě 
jako kontrolovali. Ještě teď po roce, když si nejsem s něčím jistá, můžu vzít papíry, jít za šéfovou 
nebo za kýmkoli, kdo je u nás na pracovišti a všichni mi to zkontrolujou, řeknou jestli je to dobrý 
nebo špatný nebo jestli by něco předělali, prostě v pohodě. 

33. R – Já mám informace i navíc…(smích)
T -  Tedy informovanost probíhá, není tam nikde místo, kde by se třeba někde zadrhly?
R – Ano, přesně tak.. 

34. T – Tedy neinformovanost Vaše vztahy s někým asi nikdy nepoškodila, když to tam funguje takhle 
hladce?
R – To ne. 

35. R – Tady jde zas o to, o koho jde. O určitou osobu, jo. O to jestli byl fakt oblíbený nebo neoblíbený. 
Pokud je neoblíbený, tak se neděje vůbec nic, prostě odejde…
T – A je to teda takové neutrální?



R – No, neřekla bych. Taky ne, já bych řekla, že to je člověk od člověka jinak. Jsou tam takový, který 
odchází a dělají se jim oslavy a velký prostě… nakupujou se dary. No a pak jsou tam takový, že ještě 
než odejdou , tak už mu davají najevo, aby už vypadnul. Že ho tam nechtějí a ať už je pryč prostě. A 
pak jsou takový, který odejdou a vyšumí to a nic. 

36. R – No, tak v tom první asi vůbec nic. Tady – důraz má verbální komunikace. To určitě hodně. 
Zasedání,  dlouhá prozkoumávání problémů taky, důležitost  moci,  to by tam asi  taky mohlo být. 
Oblečení, setkala jsem se taky s tím, že je to důležitý. Že můžu říct, že když jsem chodila já ze 
začátku hodně často v riflích a sportovněji oblečená, tak za mnou přišla šéfová a jako ne, ne, ne, že to 
není zrovna nejlepší, protože jsem obchodní referent, jsem na právní a obchodní skupině a chodí tam 
lidi, který chodí z venku a protože se tam denně setkáváme s lidma zvenčí, takže jako hodně brala 
zřetel na to, že bych měla mít halenku. A nebo nemusím mít halenku, ale…společenský kalhoty. Já 
jsem si kvůli tomu musela nakoupit nový oblečení, abych vůbec působila. Ono někdy stačilo mít 
rifle, ale k tomu boty na podpatku, to už bylo ono…. No a jinak asi nic. (jízda na jistotu, mašličky)

37. R – …Určitě první ne, druhý taky ne, no dál taky ne. Ne, nic.
38. R  –  Pro mě určitě příjemná atmosféra. Dá se říct obecně, že se tam dá spolupracovat se všema. 
39.  R – No, jak podnik celek….no já určitě lidem vycházím vstříc…no, já bych asi ani nic neměnila. 

T – Tak se dá říct, že se identifikujete s podnikem?
R – No, já přemýšlím, co bych změnila…no snad ani nic. Takhle je to dobrý, jak je to teď. 

40. R – Ehm! Jo! Já si myslí, třeba jako mě ovlivnilo, jak jsem říkala, že je to ideální, tak zatím nikoho 
nepovýšili, ale nadhodilo se, že kolegyně s kanceláře bude dostávat ještě jinou práci a za to víc peněz 
a bude jakoby povýšena do vyšší platové třídy. No a už z toho vzniklo to, že ona teda jakoby mi 
začala dávat najevo, že…hrát si na šéfovou. Jakoby na mojí další šéfovou. Protože ona ví, že toho 
spoustu ještě nevím, nejsem tam tak dlouho, tak teďko – bylo to když jsme nikdo nebyli v práci, a 
ona mi volala, měla jsem s ní asi 45-minutový rozhovor, ona se teda jako připila – ale to dává občas 
najevo i v práci, ne jen po telefonu, že vlastně, já to nevím, tak třeba abych to nezkazila, no a teďko 
si začala hrát na šéfovou a to je to, co je teď kámen úrazu. Takže ovlivnilo. 
T –A dá se říct, že negativně. 
R – Hm. To začalo být něco. Začla mi říkat, buď ráda, kde seš, buď ráda, co děláš, buď ráda, co máš.  
Chovej se tak, jak jsi se chovala doteď, aby si měla jistotu, že mezi náma budeš. No mi tě tady 
chceme, ale nikdy nevíš, co se stane. No, prostě, doneslo se jí , že by mohla – a ještě nebyla – vejš a 
už na mě dělala bu bu bu. Jako síla. 

41.   T – Ne.
42. -vynecháno-
43. R – No, mě vyhovuje to, co mám teď.

T – Hm, tak koukněte tady na ty styly vedení, který to tak zhruba je. 
R – Ta šéfová jakoby sestává z těch dvou. Konzultativní – to znamená, že ona předkládá myšlenky, 
my doplňujeme, co bysme udělali jinak, co by mohlo bejt efektivnější. A demokratický – že vytváří 
systém podmínek pro spoluúčast podřízených při řešení problému. Takže jakoby se to prolíná. 
T – Tak to je opravdu příjemné v té práci pracovat. 
R – No já si myslím, že to je tím, kolik jí je. Že je mladší a vnímá to jinak. Ten věk na to má velkej  
vliv. 
T – Hm, dobře a ještě kdybyste se podívala na styly z praxe,  i když myslím, že z toho, co jste řekla 
se tam asi žádný projevovat nebude. 
R – Hm…no, současní nadřízení ne, ale věděla bych tam u nás o člověku, který kdyby byl šéf, tak by 
byl panikář. Všechno ve zmatku …. jo to je přesný….no ten cestovatel by se taky našel…No, takže 
moje šéfová ne, ale jinak by se tam někdo určitě našel. 

44. (to už zodpověděla – šéfka ano, šéf ne)
45. R – Tak jednou týdně. 
46. R -  Přímo mě? Jéžíš marja. Za ten rok, můžu říct tak 3-krát. 
47. R – S nadřízeným. Nebo takhle. Kolegové to donesou nadřízenýmu a ten to řeší se mnou. 
48. R – No ovlivní to určitě. A myslím si, že negativně. 

T – Protože oni třeba to vezmou, nejdou za Vámi a donesou to šéfce.
R – Přesně tak, úplně mě obejdou. A někdy to ani není problém, který bych vytvořila já, ale oni a 
mají strach, že by mohli za ten problém oni být jakoby trestaný. A přenesou to na mě. Třeba tam šlo 
o školení, kdy jsme byli den před tím slavit, všichni se opili a já s jednou kolegyní jsme jako jediný 
na tom školení byli. Byly to nesmysly, tam tomu přednášejícímu nebylo rozumět, dřepěla jsem tam a 
byla jsem pak domluvená se šéfovou, že si na hodinu odskočím, něco si vyřídím a vrátím se zpátky. 
A dopadlo to tak, že jsme přijeli  a do týdne jsem byla najednou u šéfový na koberečku a jak je 
možný, že já jsem nebyla na školení. Přitom jsme tam byla já sama s tou kolegyní. A zbytek byl 
opilej na pokojích. A ona se začala ptát, jak to že mě to nezajímá, proč mě to nezajímá a takhle. No já 



jsem koukala jak blázen, já říkala si, zrovna já, která tam byla. A do mě vjel takový vztek, že jsem 
řekla všechno, tak to je dobrý, já tam s kolegyní celou dobu byla, zbytek spal na pokojích, ta na mě 
vytřeštila oči, šéfová, a říkala, no to já jsem nevěděla. No, síla. Oni si totiž mysleli, že já to neřeknu, 
že já se budu bát, ježiš, abych nepřišla o místo. No ty mě tak naštvali, ta na mě koukala jako blázen a 
prostě já jsem říkala, vůbec nechápu, co je to napadlo. Protože tam se tohle školení jakoby obcházelo. 
Ona se šéfová zeptala, tak jo, jo, jo, všechno v pohodě, nic nového. A co ste dělali jinak a to už 
povídali.  No a  zase  školení  a  zase  to  začli  nějak obcházet.  My jsme vždycky nadhodili  nějaký 
problém, co se tam řešilo a oni nic. Oni jen kejvali, jo, jo,jo, to je pravda. Protože oni věděli nějaký 
věci od nás. No a potom se to takhle otočilo proti mě. 

49. R – No to je právě ono, já si myslím, že s tímhle – o tom školení, tam přišla ta jedna kolegyně, co s ní 
různý problémy jsou a tohleto právě u ní nemůžu zkousnout. Chtěla bych si s ní sednout a říct jí , že 
jestli teda má nějaký problémy se mnou, tak ať mi to řekne a nechodí s tím za šéfovou. No, to prostě 
ale u ní jsem to trochu cítila vždycky, lidi mi i  říkali,  ať si na ní dám pozor, ale myslím, že ta 
nedůvěra tam bude už pořád. 

50. R -  To asi ne. 
51. R – No to jako bylo. To bylo, to jsem říkala a ten začátek, jak mě různě obcházeli  a vymýšleli si tak 

to bylo ze začátku a to školení. 
52. R -  Bylo období, to jo. Ale jinak ne. No, jako není to pravidelný, spíš ne. Občas se stane. 
53. R – Vyhovuje, leda vyměnila bych kolegyni, jinak nic bych neměnila. Dobrý. 
54. R – Asi jo, to se mi stalo. 
55. R – No, spíš jsme si to vyříkali. A že to bylo tím stresem, jinak to nějak nepoškodilo ten vztah. 
56. R – Takže většinu bych neměnila, vztahy máme dobrý, jediný, ta kolegyně. 

T –Dá se říct, že to tam vlastně narušuje jedna konfliktní osoba, jinak je to dobrý?
R – Přesně tak. Ať jde o lidi zvenčí, nebo o lidi, který nejsou přímo od nás, ale co třeba…jsou jiného 
zaměření, takže se dá jakoby vyjít. No a teď jsem si vzpomněla ještě na konflikt. Tam je takovej…no 
starší pán, který mě má za mladou a hloupou a dává mi to neskutečně najevo. A ten je úplně na jiném 
oddělení a ten je teda hodně nepříjemnej. A s tím jsem se pohádala po telefonu, osobně, a pak teda…
dobře, dobře, dobře, už mě tak přestal brát, když jsem se za sebe postavila a fakt proti němu bojovala 
argumenty a důkazy. A to můžu říct, že bylo taky dost drsný. Něco po mně chtěl vyhledat a já tam 
v tom, co on dělal našla chybu. Četla jsem mu to do telefonu a on začal křičet, že neumím číst, že 
tohle by tam nikdy nenapsat a tak prostě. No tak jsem mu řekla, ať se podívá u sebe do papírů. No a 
pak to samozřejmě zjistil, ale nevolal mě, ale šéfový, že to teda popletl a že se mi omlouvá. Ale 
stejně na mě furt nasazoval . Byly ještě nějaký výstupy po telefonu, kdy na mě křičel, ale já mu řekla, 
že tímhle tónem se s ním bavit nebudu. No když se potkáváme, dělá jako že nic, ale já cítím, že si o 
mě myslí furt to samý, stačí mi, když ho vidím.
T –Takže celkově jste spokojená, jen pár konfliktních osob, co tam jsou dělá problémy. 
R – Ano, jinak celkově, opravdu jsem spokojená. 

Rozhovor č. 6
Věk: 20 let
Pohlaví: žena
Velikost podniku: 20 zaměstnanců na prodejně
Lokalita: České Budějovice 
Pracoviště – sklad, prodejna
Pracovní zařazení:  pokladní
1. R – Většinou jsem na kase, ale taky je třeba doplňovat nebo dělat různý i jiný věci, co je potřeba, 

takže někdy je to různý
2. R – Na tý kase sama, ale jinak i spolupracuju s ostatníma. 
3. R – Ráda si to dělám podle sebe, ale třeba když je tam zrovna kamarádka, se kterou se znám, jó a 

doplňujeme nebo děláme něco ve skladu, můžem u toho pokecat, je to uvolněnější, tak radši s ní. 
T – Takže i s někým, a co raději?
R – No záleží na tom s kým. Když je tam někdo s kým si rozumím, tak raději s ním, ale když ne, tak 
sama. 

4. R -  Ano určitě. Ta inventura když byla, tak jsme se tam jako i skamarádili. Pokecalo se tam. 
T – Tak se to tedy spíše vylepšilo?
R – Jo. 

5. R – No, myslím, že to je v mezích normy. Nějak tak. 
T – Tedy Vám to spíše vyhovuje nebo nevyhovuje a s nadřízenými nebo kolegy?
R – No jak co. Takhle celkově to říct nemůžu. Jde to. 

6. R – 8 hodin.



T – A od kolika do kolika?
R – Buď ráno od šest do dvou, nebo odpoledne od jedný do sedmi. 
T – Tedy pracujete i na směny?
R – No, na směny, dvousměnný provoz. 
T – A vyhovuje Vám to?
R – No tak to vstávání na ranní vůbec, ráno jsem jak praštěná. Ale ty odpolední taky nic moc, člověk 
dopoledne nic neudělá a vrátí se z práce večer….tak spíš nevyhovuje.
T – A čemu byste dala přednost?
R – No, aby to nebylo tak brzo a abych nemusela na odpolední…(smích)…to by tady nešlo. 

7.    R – No, po ránu je to nejhorší, když člověk v 5 hodin vstává….teď přijde a musí tam tahat ty krabice 
třeba s ovocem a tak. 
T – No a ty vztahy to taky ovlivní?
R – No vztahy ani ne, ale tu práci. 

8.   R- No vadil by mi malej prostor, ale to tam naštěstí není…..no z tý bezpečnosti, teď tam tek mrazák a 
furt  jsem měla mokrý ponožky, to bylo hrozný.
T – A ovlivnilo to třeba nějak vztahy na pracovišti, jestli to třeba někdo měl na starosti a neuklidil to 
a teď tam bylo to nebezpečí, že můžete uklouznout a něco si udělat?
R – No to tam musí dělat každej, prostě kdo to uvidí a má čas, tak to uklidí a musí se zavolat  
technici, aby to opravili. 
T – Aha. tak tohle tedy vztahy nijak neovlivnilo. 
R – To ne, spíš tu práci. 
T – No a organizační podmínky, že by mohly nějak ovlivnit nebo ovlivnily ty vztahy?
R – No, vadí mi tam, třeba máme mít půl hodiny na pauzu, na jídlo a vůbec to tam nedodržujou, 
nechali mě třeba sedět 8 hodin na kase. Prostě aniž bych si mohla dojít na jídlo. No a ještě tam na mě 
byli, jako když jsem se ozvala, tak na mě byli protivný. 

9. R – No, já tam nejsem dlouho, ale co takhle vidím, přijde mi, že ty lidi se tam tak jako pomlouvají, 
jeden druhého probírají, no přijde mi, že to tam není nic moc. Jo je tam taková jako….rivalita, že 
třeba mezi směnama, kdo je na jedný a na druhý a když někoho přendají jinam, tak tam nechce 
s těma lidma bejt. No a tak. Já jsem to před tím, jako ze začátku ani nevěděla, zdálo se to docela 
dobrý, až po čase to takhle vylezlo. Třeba ty mladý tam tak jako zneužívají, že musí chodit soboty 
neděle. Na odpolední furt je dávají a ty, co mají děti, tak je zvýhodňujou. Ale zase je to blbý vůči těm 
jako mladejm. 
T – No tak tam zase se spíše tedy snaží pomáhat rodinám.
R -  No, to jo, ale taky to není spravedlivý vůči nám. 

10. R – No, je tam někdo, takový ale ty nejlepší už vodešli, teď si docela rozumím z brigádnicema, ale 
zase úplně blízký mi nejsou.
T – Tak tedy blízké si nejste?
R – No bavíme se docela spolu .. ale jako blízký si nejsme.

11. R –  No, je tam víc ženských, vedoucí je chlap a pak v kolektivu tří chlapi.  
T – No  a myslíte, že to ovlivní vztahy tam, když je tam více žen?
R – No, určitě, ty chlapi jsou takový … přímější, ale záleží taky jak kdo.

12. R – Vůbec nic,  ani  třeba  když  se něco slaví,  tak si  to  musíme zaplatit.  Nebo třeba  když byla 
inventura, tak se tam zůstávalo nějak ještě dýl a oni třeba tenkrát – to mě překvapilo, že jsme tam 
zůstávali asi o 4 hodiny dýl a vedoucí řekl – vemte si pití, tak jsem myslela, že nám ho dá, no a on ho 
chtěl pak zaplatit. No trapný.
T – Takže vám to tedy nevyhovuje.
R – Ne, tam prostě není vůbec žádná motivace těch lidí. 

13. R – Nevyhovuje, hlavně malý peníze. Člověk by chtěl bejt aspoň nějak ohodnoceném. 
14. R – No, já do toho zase úplně tak nevidím, myslím, že máme asi přibližně tak nějak stejně, podle 

výkonu to určitě není. Někdo třeba se tam ulejvák a je za to ohodnocenej úplně stejně jako ten , kdo 
maká..
T – Tak to spíše vnímáte nespravedlivě?
R – Hm.

15. R – No, to jo, to zas jo chválej…
T-  I ten vedoucí?
R – No, ten taky.

16. R – Jo, to on je příjemnej, když se něco řeší, tak to on řekne co a jak a je docela dobrej, v tomhle. 
T – Takže to vyhovuje?
R - Jo, v tomhle jo. Tam třeba, když ty lidi něco štve, tak ani nejdou si stěžovat tomu personálnímu, 
jak se to tam má dělat, ale jdou k tomuhle. Takže tam s ním jako máme dobrej vztah. 



17. T – Takže komunikuje o problémech dobře – to jste už říkala. 
18. R – No, to vůbec, tam to musí být tak, jako ve všech ostatních. Vždycky nahoře vymysleji nějakou 

kravinu a furt se to musí předělávat a přendávat tam to zboží. Takže to vymyslí nějakej člověk, co to 
má jen v hlavě a vůbec si to nezkusí a pak to třeba nejde.
T – No a v něčem jiném, v nějaké jiné činnosti?
R – No tam pak už není nic moc, co řešit.Takže ne. 

19. R – No, právě. Vlastně oni si tam třeba zvykli, že já jako… třeba se vybaluje paleta, já makám a ta 
druhá zařadí 3 krabičky. Protože to byla známá někoho z vedení, tak jsme s tím ani nic nemohli dělat. 
T – Tak se Vám to tedy stalo.
R – Jo.
T – No a změnilo to pak nějak Váš vztah s tou osobou?
R – No koukala jsem na ní jako na ulejváka a říkala jsem si budu si hledět svýho. A nebudu dělat tak 
, abych se sedřela, budu dělat taky normálně. 

20. R – No, jo… i když za tu dobu, co tam jsem se tam asi třem lidem něco stalo jako úraz. Teď jeden 
marodil asi měsíc, spadla na něj celá paleta, jak to tam dělal tím … elektrickým vozíkem. Ten druhej 
kluk, na něj se taky svalila paleta a pak jednej holce, ta tam byla třetí den a jeden kluk jí tím vozíkem 
položil paletu na nohu..
T – A to může také být vlastně těmi pracovníky, pokud nejsou opatrní a nedodržují nějaké základní 
předpisy. 
R – No tam je to hlavně tím, že oni  s tím pořádně neumí, nemají k tomu pořádný zkoušky nic a 
pořádně neví, co s tím mají dělat. 
T – Aha, takže se dá říct , že tam chybí vlastně proškolení, aby se to pořádně naučili ovládat..
R – No, třeba mě řeknou, jdi támhle s elektrikou –no a já na to vůbec nechci šahat, neumím s tím, 
taky  bych  mohla  strhnout  nějakej  regál.  Já  se  toho bojím.  Jednou jsem to vzala  a  málem jsem 
probourala krám, protože mi to jelo jinam. 
T -. No a myslíte si, že třeba jste tam nervóznější, když víte, že se tam takové věci stávají a že to 
nějak ovlivňuje Vaše vztahy s ostatními?
R – Jako tady, co se týká toho ne. Nervózní jsme všichni , když má přijet ten regionální vedoucí, ale 
to s tím nesouvisí. Najednou hroznej zmatek, všichni tam na sebe řvou, no to je pak hrozný. 

21. R – No, navazuju.
T – A myslíte si, že na to navazování kontaktů může mít vliv určitá jistota v zaměstnání? Jestli jí tedy 
máte?
R – No, to já se sblížím s lidma všude. Tohle s tím nesouvisí. Záleží jestli je parta dobrá nebo ne, 
třeba co jsem byla předtím tam to bylo lepší, chodili jsme posedět, narozky jsme slavili a tak. Tady se 
spíš pomlouvá.

22.  R – Je to chlap, okolo osmatřiceti, čtyřiceti.. 
T – A vyhovuje Vám on sám i jeho řídící činnost?
R – Jo, jak jsem řikala, jeho tam mají docela rádi asi všichni, toho vedoucího. Takže dobrý. 

23. R – No, tohle se tam tak jako někdy přehazuje. Vedoucí to dostane nařízený, dá to někomu, ten to 
kvůli  něčemu dá zas  někomu jinýmu,  ten třeba pak mě,  protože jsem mezi  posledníma,  co tam 
nastoupili. Já třeba pořádně nevím jak, protože mě to ani nikdo nenaučí. 
T – Takže je to různé? To je pak ale i těžké, když by nastal problém, tak tam ani nikdo pořádně neví, 
kdo za to zodpovídá.
R – No, pak by to asi spadlo na toho vedoucího. Ale tohle je tam na nic. 

24. R - No určitě záleží, jak je ta práce třeba rozdělená. Tady třeba dělá každej všechno. Jinde je to třeba 
rozdělený, asi pak taky  stereotyp, tady je to, no není to tak nudný. 
T – Takže to berete jako zajímavější než jinde?
R – No, podle toho, kde se co dělá. Ale jinde to určitě taky může bejt zajímavější.  

25. R -  Jo, to jsou.  
26. R – Jo účastním se. I s těma lidma. 
27. R – Spíš zábavnou, ale to víte, furt drby, drby…
28. R – No, tak jakoby kamarádka tam je.

T – A v partnerství?
R – To ne. 

29. R – vynecháno- nenavazuje
30. R – Ne tam, nikdo takovej není.

T – No a obecně, co si o tom myslíte?
R – No, já myslím, že to nevadí. Tak jako…
T – Myslíte, když to třeba nezasahuje do práce?
R – No.



31. R – Záleží na tej povaze těch lidí. Jinak chlap nebo ženská –mě je to jedno. Kluci jsou tam taky 
v pohodě. 
T – Takže je to jedno.

32. R -  No to vůbec. Když tam teď přišel někdo novej, tak já mu vykládala, jak to tam chodí, ale mě to 
vlastně, když jsem nastupovala nikdo neřek, tam se k tomu nikdo nemá, tohle se neřeší. 

33. R – Určitě ne, určitě je tam blbá informovanost. Ten vedoucí sice všechno řekne, ale co se třeba 
netýká jeho, nebo co nového nám k něčemu říká, nebo se něco předělává, to je dobrý… ale když to 
nejde přes něj, jde o věci, co děláme bez něj, tak to je mizerný. 

34. R – No, já vím jak to tam chodí, nevím jestli se to dá takhle říct, ale tam si říká jen někdo a něco a já 
jsem to viděla hned na začátku, takže mě tyhle věci nepřekvapí…no ale možná proto se s nima taky – 
s většinou nijak moc nekamarádím, takže z tohohle hlediska, kdyby se to tak dalo brát, tak poškodilo. 

35. R – Zase, podle toho asi kdo odchází, ale já tam nejsem tak dlouho, nezažila jsem tady odchod, takže 
to vlastně ani nemůžu říct. 

36. R – No…tohle ne…to taky ne… no možná důležitost moci, ty ženský, kdo tam znamená víc a kdo 
míň ale jinak asi nic.
T – Ale to je jen ta jedna věc, ten zbytek z toho čtvrtého bodu už ne?
R – Ne, to už ne. 

37. R – No…to ani ne…možná jen ty pesimistické prognózy, strach, máloco lze ovlivnit… no to jo, jinak 
asi nic. (depresivní). 

38. R – No…s jednou holkou si docela pokecáme a jde to, vedoucí taky, ale ten zbytek vnímám jako 
takový drbny prostě no. Nijak si jich nevážím, nevím, jinde je to zas taky v něčem horší… vnímám to 
tak nějak něco příjemně, něco méně příjemně. 

39.  R – No, když vidím, co tam nahoře někdy vymejšlej, tak snad ani ne. Radši ne…
40. R – Nejsem tam tak dlouho, tohle se tam za mě nestalo. 
41. R – Ne, to taky ne. 
42. R – vynecháno
43. R – Vyhovoval…No asi ten konzultativní. Tam už je nástin, kostra, na který se dá stavět. 

T – No a jaký styl vedení má ten vedoucí?
R – No …. asi spíš ten autokratický, ale protože všechny věci on má vlastně taky dost rozkazem od 
vedení, takže ani on si nijak moc vybírat nemůže, takže je to tam spíš takhle daný. 
T – No a z těch stylů vedení v praxi?
R – Počkejte…No na toho našeho vedoucího se asi z tohohle nic nehodí…ne nic. 

44. R – No, dá se říct, že jo. On je sice…jak to říct – gej, ale v pohodě. Jak jsem říkala o všem mluví, 
když je nějakej problém, řekne to hned. Dá se říct, že dobrý. 

45. R – No, to určitě dochází. S vedoucím, to vůbec, jen s ostatními. To jsou prostě ty drbny a některý 
zas nechtějí nic moc dělat, takže a já se už nenechám, takže tam vznikají různý problémy hlavně 
kvůli tomu. 
T – No a přibližně jak často?
R – No počkejte… no několikrát do týdne, hlavně jak chodí zboží… tak dvakrát, třikrát, někdy i 
víckrát do týdne. 

46. R -  No některý, no někdy, podle práce, podle toho s kým jsem zrovna na směně a tak, prostě někdy, 
tak ve čtvrtině případů..nebo i míň. 

47. T – Tedy to jsem už řekli, že s kolegy. 
48. R – No, pamatuju si to. Já se nějak už smířila s tím jaký jsou tam lidi a už vím, co od nich mám 

čekat. Takže teď už mě to neovlivní…
T – A dříve, když jste je neznala, ovlivnilo Vás to?
R – No… to asi jo, díky tomu jsem si pak na ně udělala názor. 

49. R – Poškodil, no to je furt na takový jedný straně ty problémy. Ale nijak jako, že by hodně poškodil, 
to ne. Zase ale tam taky nemám tak blízký vztahy s někým, aby se něco mohlo poškodit … (smích)

50. R -  No, snad ani ne, teď si na nic nevzpomínám.
T – Klidně vzpomínejte, máme čas.
R – Hm….nic mě nenapadá, asi ne.  

51. R – No, to asi ne..ne to ne. 
52. R -  No to je jak kdy. Jak chodí lidi. Ale někdy mě na pokladně nechce nikdo vystřídat, člověk si ani 

nemůže pořádně dojít na záchod a najíst se. Ale to naštěstí není často, ale taky se to stává.
T – No a je to spíš tím vedením, že tam nikdo není, nebo zákazníky,  že to se nedá předvídat?
R – No ten vedoucí to má všechno nařízený, ale někdy i tak se snaží, když víme, že v určitou hodinu 
třeba určitý den se očekává větší nápor, snaží se ještě sehnat někoho nebo brigádníky. Ale to víte, ani 
se to nemůže povést vždy. 



53. R – No…dá se říct, že to jde. Hlavně bych změnila některý kolegyně…aby tam byla i nějaká třeba 
pomoc. 

54. R – No jo, to víte, určitě je to znát, když je toho hodně, člověk na záchod pořádně nemůže, to je na 
tom obličeji znát, to je jasný. I třeba na nějakou tu drbnu tam vyjedu, to jo. 

55. R – No, ono už je to takový jako zajetý, tyhle věci…ten den je to znát, pak je to zas jak předtím. My 
si tam moc blízký nejsme. 

56. R – No, celkově. S nadřízeným jo. S těma už – až na výjimky spíš ne…Prostě si moc nerozumíme. 
Určitě by se dělalo líp, kdyby sme si tam víc pomáhali  a byli k sobě vstřícnější.

Rozhovor č. 7
Věk: 22 let
Pohlaví: žena
Velikost podniku: 20 - 25 zaměstnanců + pobočka kde je 1 
Lokalita: Táborsko
Pracoviště – výrobní hala, kancelář
Pracovní zařazení:  pracovník ve výrobě a grafik na PC
1. R – No je to výrobní hala a místnůstka, kancelář, kde je počítač, tam vlastně taky někdy jsem
2. R – Samostatně,  spíše když obsluhuju nějaký stroj.  Ale  jinak se  to  týká…že pracujem třeba  ve 

dvojicích buď s kolegou a nebo nadřízeným
T – Tak se dá říct, že tak i tak.
R - Ano

3. R – Tak ono jak kdy, jak má člověk náladu, že jo. Ale s kolegama, člověk si sem tam něco řekne 
mezi prací. 
T – Takže záleží na situaci a náladě.
R – Jo., přesně tak.  

4. R -  Tak přímo s kolegama…tak ne. Ale s nadřízeným je teda občas problém. 
T – A v čem to je, nebo čím to je,  že se tam vyskytne ten problém?
R – Jakoby, jak třeba…něco řeknou…jak to vyzní…a už tak jako člověk nemá do tý práce už tak 
jako chuť. A o něco se jakoby snažit – potom, aby tam člověk něco vylepšil nebo tak…
T – Když vidíte, že oni to neocení.
R – No. 
T – Tedy spíše, když se jedná o spolupráci s tím nadřízeným, spíše to Vaše vztahy s ním zhoršuje?
R – Jo, tak. 

5. R – To bych změnila. Hlavně fakt to jednání, jednání nadřízených k nám.
T – A  v čem třeba? Aby byli třeba otevřenější nebo vstřícnější?...Nebo čím to je, že to není tak 
dobré, ta spolupráce?
R – Tak….Ehm…měl by být ten náš nadřízený – jako pro nás a i jako pro šéfy nad ním. Ale…no, on 
je ještě takovej mezičlánek, on jako řídí výrobu, teda nás. Vlastně potom se nám v práci stalo, že 
jednoho člověka z výroby chtěl dostat, zased si na něj  a pak se mu to podařilo.  Že třeba tímhle 
stylem, když to pak člověk vidí, jak to tam funguje…
T – Takže tohle je tedy ten problém, že ne každý se mu líbí a jedná s lidmi různě?
R – No, on prostě v jeden den má náladu dobrou, dělá srandičky a kdesi cosi, a druhej den přijde, a 
co tam dělám, jestli si prohlížím maily a tohle a prostě…
T – Je tedy náladový, a jedná třeba jak se mu to hodí?
R – No, jo.
T – Že třeba nemá úplně přímé jednání a stejné jednání se všemi pracovníky?
R – Přesně tak….Někdo je oblíbenější, někdo zase míň a .. potom vlastně dělá  jakoby rozdíly.

6. R – od 8 do půl 5. Pak vlastně, ještě taky když se jede na montáž, tak je to potom jiný, ale změnila  
bych to o hodinu, kdyby se to posunulo, dřív začínat, dřív pak končit, tak by to pak bylo fajn. 
T – Tedy od 7 do půl čtvrtý. 
R – Ano. 

7.    R – To zase ne. 
T – Neovlivňuje to nějak ty vztahy na pracovišti?
R – Vůbec. 

8.   R - No, to ani ne.
T – Nebo ty organizační.
R – No, tak to tam právě je. Tam právě ta organizace z hlediska toho přímého nadřízeného je špatná, 
protože my jak máme tu pracovní dobu od 8 do půl 5, tak on přijde ve 4, že tohle tohle tohle  se má 
dělat a ví to celej den a neřekne to. A pak tam třeba člověk  musí zůstat dýl a samozřejmě my tam 



máme služby, a ten kdo jí má, i když má něco domluveného ten člověk, naplánovaného, tak tam musí 
zůstat.
T – Hm, tedy organizačně nevyhovuje.
R – No, takže je organizačně neschopnej. 
T – Hm, tedy ovlivňuje to tedy vztahy s ním, a co mezi kolegy?
R – Mezi kolegama, to ne. To si vždycky vypomáháme, vždycky kdyby někdo nemoh, je tam za něj 
někdo jinej. Organizačně s kolegama se vždycky domluvíme. Nejde to jen s nadřízeným. 

9. T – Hm, tedy vzájemná pomoc mezi kolegy jste říkala, že je a co u toho nadřízeného?
R -  No, to jo, ale člověk to jakoby bere trošku jinak, že jako udělá to pro sebe pro svůj klid, že jde za 
ním, ale to je tak jako celý. 
T – Takže se to spíše nestává, nebo za ním spíše raději nechodíte?
R – Jako s něčím, když jako potřebuju, s čím jako neumím, třeba řezat na pile a ostatní pracujou a 
nemůžou, a já mu řeknu, že něco potřebuju uříznout, tak to zase jo, to udělá. 

10. R – Ano. Je to kolegyně, s kterou kamarádíme, vždycky si jdem povídat, hlavně o tom, co nás štve. 
No a pak vlastně s kolegou, ten je taky fajn…no a de fakto, my jsme tam mladej kolektiv, takže  tam 
jako v pohodě, to zase jo. 

11. R –  Tam je převaha chlapů, my jsme tam na výrobě 4 holky. 
T – No  a co se týká věku, tak spíš mladší. 
R – Mladší. 
T – Hm a kolik je vás tam na pracovišti, přímo s kým jste v kontaktu, celkem?
R – Tak těch 12, 13 lidí. 
T – Hm, takže z toho pak 4 holky a ovlivňuje to tam nějak ty vztahy, když je tam více mužů?
R – No asi jo,  je to takhle v pohodě, vyhovuje mi to. 

12. R – Tak tam je finanční odměna a za práci navíc, taky bývá, ale není to často, když už by něco, že 
třeba nějak stroj, a ten dělal nějakou neplechu a s tím se něco udělalo, jako zlepšilo, tak ten pak jako 
dostal odměnu za…no jak to říct.
T – No, že něco zlepšil, že přispěl k lepšímu chodu v podniku.
R – No. 
T – No a nějaký třeba přípěvek na rekreaci, dovolenou…?
R – Ne to ne. Jen peníze, buď nahoru nebo dolu.

13. R – Jako…asi jo.
14. R – Takhle, my tam máme mzdu nějakou, to nikdo neví kdo jakou, o tom se ani my mezi sebou nějak 

nebavíme,  neptáme, no a pak tam ještě máme hodnocení formou takové tabule, taková známkovací 
tabule de fakto, jsou tam kladný bodíky a záporný bodíky, ty kladný jsou finančně do nějaký míry a 
ty záporně taky zase jako finančně dolu. .
T – Hm, a je tam tedy hranice, která když se dovrší, tak je to zohledněno na penězích. 
R – No oni jsou dvoje vždy ohodnocení nižší a vyšší jak v kladném tak v záporném. 
T – No a kdo ty bodíky rozdává?
R – No, to právě může dávat šéfstvo a potom ty dva nadřízení, jeden teda pro tu výrobu a pak je nad 
ním další ten šéfuje nás a ještě tiskové oddělení. No a ty o tom rozhodují. 

15. R – Tak tuhle jsme byli třeba na montáži, tak když jsme byli v práci celej den a i na noční, taková 
dvacetčtyrka, tak když jsme odjížděli, tak jako řek, že děkuje, že…no že jsme to vydrželi a tak.. Tak 
to zase uznal…ale s rezervou. 
T – A kolegové?
R – No jasně, ty taky. Ty častěji. 

16. R – No…pro mě to řeší dost někdy hala bala, je dost zaměřenej třeba na jednu část na druhou část a 
na třetí třeba už ne. Prostě řeší jen něco. No a já třeba pracuju i na počítači a tam vlastně člověk 
dostane zakázku, ale nejdřív ji  dostane ten nadřízený a ten ji  má rozdělit.  A to bylo zrovna teď, 
zakázka tam ležela, byla přijatá, asi už tejden to tam leželo a on mi to nedal a zákazník potom volal,  
kdy to bude, já si pak tu zakázku musela najít sama, a on -  jeho to ani nezajímalo, no jemu to bylo 
prostě jedno, on vůbec neřešil to, že mi to měl jako předat a no, že já to tam u něj budu hledat, měl 
mi to prostě předat, tu zakázku jsem měla dělat já osobně,  ale jelikož jsem jí neměla v ruce, tak jako 
tušila jsem, protože taky jsem v kontaktu se zákazníky, ale bez zakázkového listu já de fakto nemůžu 
nic dělat. 
T – Dá se říct, že prostě je nedbalý?
R – No, on jako má toho víc, teď je tam dost práce, ale jakoby …. ten nad nim nadřízený, když tam 
tenhle není, tak ten všechno zvládá, všechno stíhá, s každým se baví normálně, každýmu řekne, kolik 
má práce a todle, aby šel když tak dělat něco jiného, nebo až to dodělá, ať jde támhle, támhle, má to 
prostě promyšlený, prostě funguje to. Ale jakmile je tam tenhle jeho vlastně podřízený pro tu výrobu, 



tak to neumí zkoordinovat, dle mého názoru je to prostě špatný a jestli se to nezlepší tak to bude 
špatný pořád. 

17. T – Takže komunikuje o problémech, spíš teda moc ne. 
R – No když už teda je problém, třeba u tý zakázky…
T – No, tak jak o tom vlastně komunikoval?
R – Nijak. Teď o tom nekomunikoval nijak, jsou teda zakázky, u kterých se jako rozpovídá moc a 
tady prostě nepředal informaci, která byla pro mě a potom na poslední chvíli se něco stíhá, což není 
dobré. A hlavně, když ještě, když odbočím, nebo jestli je to k tomu…
T – Určitě, povídejte. 
R – Právě že když nastane nějakej problém ještě i takhle s náma, který tam jsme jako…jak to říct…
T – Myslíte jako zaměstnanci…nebo tedy přímo jen pod tímhle nadřízeným pro výrobu?
R – Ano. No, no, no. Tak vlastně … že, co se týká problémů, co ho štve na nás, tak nám to neřekne, 
pak to ani neudělá a pak jde jakoby práskat.
T – Ještě tedy těm nadřízeným nad ním..
R – No. tomu zase jeho nadřízenýmu, co má víc těch sektorů…tak zase to si poví mezi sebou a pak 
teda se člověk občas diví, co se dozví na sebe. 
T – Takže vlastně nekomunikuje o tom s vámi,  ale  posílá nějaké informace výše..a  zvyšuje tam 
napětí a tak…?
R – Ano, dřív, když to porovnám s dřívějškem, všechno se v klidu stíhalo, na všechny byl spoleh, 
všechno se stíhalo v pohodě, ale postupem času se to tam mění jako v každý firmě, ale s tímhle 
člověkem, prostě na výrobu nestačí, nemá to prostě propracovaný, tak jak by měl, promyšlený ten 
den, co by se teda všechno mělo stihnout, měl by si to třeba psát..
T – Moc asi tedy neplánuje?
R – Ano a prostě ten člověk nad ním to má prostě suprově najetý, ví, kam šáhnout, kde co dlouho 
trvá. Ví prostě všechno. Tak v tomhle jsou tam ty rozdíly. Nebo, co se změnilo. 

18. R – No, taky, když třeba pak jde něco rychleji, že se třeba něco vymyslí, že … nějaká pomůcka s čím 
to jde rychleji, jo, tak to ano, ale to převážně už je tam vymyšlený. 
T – Hm, už je tam ten systém dost zajetý..
R – No, no, no tak ňák už…když na něco přijdem, můžeme to říct a může se to vyzkoušet a pak se to 
tak  může dělat. Pro zlepšení  třeba to, co se pak dostane do toho osobního ohodnocení,

19. R – No, peníze takhle to nevím. Ale ta tabule, ta je tam vyvěšená, tu vidíme všichni, ale jsou to 
v podstatě takový výkřiky do tmy…ta tabule.
T – No a myslíte si, že to hodnocení je spravedlivé, že opravdu zrcadlí ty výkony?
R – Podle mě ta tabule by vůbec tam neměla bejt, nehodnotí se tem úplně objektivně, tak jak by se 
mělo,  člověk … protože je  to jenom člověk a zároveň i  nadřízený tak prostě  vidí…každýho má 
zaškatulkovanýho jinak a prostě podle toho třeba i hodnotí.
T – Takže někdy se to tam i stane, nebo vnímáte to tak, že za stejnou práci, on to jakoby zhodnotí 
trochu jinak?
R – Ano, ano. 

20. R – No jako úraz…spíš jako - od strojů ani tak ne, ale spíš…používáme řezací nože, takže sem tam 
se stane, že se někdo řízne. 
T – A nešlo by to právě udělat nějak jinak, třeba pořídit na to speciální stroj, aby se tomu případnému 
zranění předešlo?
R – Jo, jasně, člověk musí být opatrnej…když se smekne nůž, člověk drží ještě pravítko, nebo to 
sjede po tom pravítku, když takhle člověk něco řeže, tak potom se něco stane. No a tahle práce 
zrovna nejde, není na to žádnej stroj, to se musí ručně. A tohlento se nedá ovlivnit, je to prostě na 
každým. 
T – Nejde to prostě dělat jinak?
R – No, nejde.

21. R – Ano, navazuju. No, ale proč ne, proč nejít s nima na kafe, i kdyby to byla nějaká krátkodobá 
práce, tak jako člověk může mít….
T – Tedy to záleží spíše na lidech, jací jsou?
R – No. Ňáká dýlka práce to neovlivní. 

22.  R – Je to vedoucí, teda do třiceti let.  
T – A vyhovuje Vám on sám i jeho řídící činnost?
R – Ne. 

23. R – No, my odpovídáme samozřejmě jemu a on zase vedení. . 
T – Hm.

24. R – No spíš jako je fajn, že třeba firma se rozvíjí , že člověk poznává jiný nový věci. 
T – Že  se i třeba učí nové věci, že ta firma nestagnuje…



R – Ano.
T – Tedy pro Vás je ta práce zajímavá tady.
R – Ano. 

25. R -  Ano pořádá.
26. R – Ano. Ráda ano. Ale máme to taky jako daný, že bysme měli.

T – Aha, tedy že není dobré, aby tam člověk chyběl. 
R – No, tak nějak. My bysme prostě měli prezentovat tu naší firmu. 
T – To jako řekne vedení?
R – Jo, vedení to řekne.  

27. R – Zábavnou.
T – A ani se tam třeba na začátku neřeší nic, co by se týkalo práce? Třeba zhodnocení podniku jako 
celku, jak si stojí třeba vůči konkurenci a tak?
R – Tak to tam taky bývá. Ono je to tam jakoby dva druhy. Jeden jako je zábavný, ten je většinou tak 
nějak před Vánocemi a ten druhý, to je takový….tam jsme jen ta vnitřní část firmy a tam se hodnotí 
jakoby ten rok, pochválí se, co bude nás čekat další rok..A člověk tak jako zase ví, co ho čeká a tak. 
T – Hm, takže i tyhle večírky – na ně chodíte ráda..?
R – Ano. 

28. R – V přátelství jo. V partnerství ne…Co je v domě, není pro mě. (smích)
29. R – vynecháno- nenavazuje
30. R – Máme tam taky zrovna – kolegyně s kolegou. Takže…

T – No a jak to vidíte? Je to dobré nebo to nějak ovlivňuje tu práci a vztahy tam?
R – Jako třeba oni jako pracovníci, když dělají spolu, tak jim to jde, ví co jak, jsou na to i školení, co 
dělají, tam problém není. Ale co si myslím já,  takhle vztahy na pracovišti…nebo jako já to ne. Já 
osobně bych to nechtěla. 

31. R – Tady zrovna to neovlivňuje, jak to je, tak záleží taky na tom jakej člověk je. Jestli se víc baví, 
míň baví
T – Ted spíše o tom otázka žena muž nerozhoduje?
R – To ne. 

32. R -  No, teď si nevzpomínám…
T – Když jste třeba nastoupila, tak jak to vypadalo, jestli Vám všechno vysvětlili nebo to nechali 
spíše na Vás, abyste si zjišťovala ty věci..?
R – No tak jako, když tam takhle přijde člověk , dostane jednoho pracovníka, který o tom ví, a třeba 
mu ten nový pomáhá s jeho prací a tím se to učí. Takže vlastně jo. Zaučuje ho a říká, jak to provádět 
nejlíp.

33. R – Informovanost hodně špatná. 
T – Od toho přímého nadřízeného ve výrobě?
R – No. 
T – No kdybyste zhodnotila třeba ty nadřízené ještě nad ním?
R – No s těma úplně nahoře se toho nic moc neřeší, spíš vůbec, řešíme to spíš s těmahle dvěma. A 
když to neví jeden, tak to ví třeba druhej. A teď zrovna nám měl tenhle na výrobě říct, že se něco 
nekoná, že něco nebude a pak někam odjel na montáž a nic neřek, teď nikdo ve výrobě to nevěděl a 
kdybych se nezeptala, tak by nás v tom prostě nechal. 
T – Tedy asi funguje jak, kdy?
R – Takže se to tam vlastně tak jako špitá a tak…

34. R – No, nevím…
T – No, že se Vám třeba něco nedoneslo a že třeba někdo z kolegů se rozčílil třeba na Vás…?
R – No, to ani ne. Tam se známe a nebudou se za něco osočovat na mě.

35. R – Tak jako třeba,  když jedna kolegyně šla na mateřskou, tak se jí koupil dárek, rozloučili jsme se 
s ní a tak, takže to jo. Nebo třeba, když někdo slaví narozeniny, tak se kupuje dárek, popřeje se, tak to 
jo. A jakoby, když někdo odchází….tak vlastně taky jsme se loučili a i od něho jsme dostali dáreček 
a jemu jsme taky koupili, takže jeho to hrozně překvapilo. Takže jo. 

36. R – No, asi…nic.
37. R – Tady…tady se pozastavím nad tím stálé sledování zaměstnanců podnikem (paranoidní), v práci 

jsem sledovaný vlastně furt… pak důraz na perfektnost (nátlaková), jo mělo by to být, to co od nás 
čekají vlastně perfektní, jako že bez chyb, zmetků, že jo. No a jinak jako ne. 

38. R – No mezi kolegama je to dobrý. No a celý podnik, jde to, mohlo by to být lepší, ale zase jsou 
podniky , kde je to horší, takže takovej zlatej střed. 

39.  R – Jako…hm….
T – Třeba jak se chová k zákazníkům, jakou má vizi,  jestli  jste hrdá, že zrovna pro tuhle firmu 
pracujete…?



R -  No, tam třeba to nejvyšší vedená nás vidí, ale dost z dálky, a pak přijdou, když něco potřebujou. 
No a podnik jako celek…no já to spíš nějak tak ani nepociťuju. 

40. R – No to je právě příklad toho přímého nadřízeného. On byl vlastně na stejné pozici jako my a 
jelikož…kolega, který tuto funkci zastával odcházel na jiné pracoviště, tak se musela volit nějaká 
náhrada a volila se tahle náhrada, která myslim si nebyla správná, že měli, když už, přijmout jiného 
člověka, který má zkušenosti s vedením lidí, aby to prostě fungovalo, takže tam se vlastně ten vztah 
změnil. Ano. 
T – Tedy k lepšímu nebo k horšímu?
R – K horšímu. 

41. T – Vlastně tenhle ano.
42. R – Za toho minulého to taky ze začátku moc nefungovalo,  ale  mluvil  s náma úplně na rovinu, 

v klidu a takže věděl co jak na nás, že za náma může přijít a my řeknem svý. Prostě věděl, nechoval 
se…
T – Nadřazeně…?
R – Ano, nechoval se prostě, že je nadřízený, prostě když jsme potřebovali pomoct, nebo rozdělil 
práci, řek co kdo ten den, nebo vyvěsil na nástěnku, co se bude dělat, prostě takovej předběžnej výpis 
a my sme si to mohli přečíst. Taky se to musel naučit, nikdy to nedělal…Tenhle se to moh taky 
naučit, ale…dle mého názoru teda mu to nejde, ani nechce, spíš je takovej….jak to říct….
T – Třeba, že nemá ani snahu..?
R – No tak snahu možná jo…ale ne jakoby….sám za sebe bejt pro ty výš postavený, aby byl v jejich 
očích nějak fajn a tak…to jo, ale pro nás, pro výrobu chce bejt opravdu ten šéf…
T – Aby měl ten respekt, to postavení…?
R – Ano, ano, přesně tak to chce, ale prostě jde na to podle mě špatným způsobem, už jen, co se týče 
toho  rozdělování  práce  a  té  komunikace,  tak  ne…Není  to  ono…Má ještě  hodně,  co  se  učit…si 
myslím.

43. R – No tady zase těžko říct. Tady jako vedoucí rozhoduje sám a my vlastně se na tom nepodílíme a 
pak už nám řeknou, že to takhle bude. 
T – Tedy nemáte moc možnost do toho mluvit, tak to je spíše ten příkazový, autokratický styl. 
R – No, tak…tak nějak. 
T – No a vyhovoval by Vám některý více?
R – No určitě, abysme se k tomu mohli taky vyjádřit, určitě. Ten demokratický by asi přímo v těhle 
podmínkách nešel, ale ten konzultativní by byl asi ideální.  

44. R – No Tak to už jste vlastně řekla, že nevyhovuje.
45. R – No, tak to tam dochází….samozřejmě….já nevim, mám nějakej konkrétně říkat…?

T – Určitě. A také jak často, jestli třeba jednou do týdne, do měsíce….?
R – Sem tam to je , no ale přesně, těžko říct…Tak nějak, jestli míníte i v té míře, že si řekneme, 
takhle to dělat nebudem, takhle je to lepší, jó taková výměna názorů…
T – Ano, takhle. 
R – Tak jako tohle se stane každej tejden. 

46. T – No, to jsem měla s nadřízeným, taky mám. Ale tak normálně, ne více než ostatní. 
47. T – Tedy spíše s nadřízeným.
48. R – No…u mě to ani tak nebylo…Tam třeba byl konflikt, že si nadřízený zasedl na pracovníka a ten 

pracovník na základě toho…vlastně už tam nepracuje. To bylo asi nejhorší.
T – To bude vlastně i v dalších otázkách, k tomu se dostaneme. 

49.  T – Takže to bylo to poškození vlastně toho jednoho pracovníka.
50. R -  No, mezi kolegama asi jo…Občas se tam něco takhle řeší a taky se pak na něco přijde, takže 

vlastně jo. 
51. R – No to bylo to jak jsem říkala, jak musel jeden pracovník odejít. Bylo to teda dohodou, ale za těch 

okolností….no. (bossing)
52. R -  Tak někdy je tam toho prostě hodně co na práci, člověk se nezastaví, pomalu ani na záchod si 

nedojde. A jakoby furt má co dělat. No a jsou dny, kdy je toho míň. 
T – A dá se říct, že někdy je to opravdu až nepřiměřený, že je toho opravdu přes míru?
R – No, je to takový nárazová, ale furt se to dá. 
T – Dá se to vždycky zvládnout..?
R – No.

53. R – Jó, dá se to. Jo, když je toho hodně a dá se říct, že i ostatní lidi ti pomůžou a fakt makají všichni a 
ví, že prostě za něčím jdem, že to musí bejt. No a je tam nějaká motivace, že po práci máš nějakej 
program, tak jedou jako draci.. Takže my si tam takhle všichni prostě vypomůžem.

54. R – Jo, taky. 
55. R – Né, to nějak my se tam už známe a nějak nás to neovlivní, pak si to vyřikáme a je to dobrý. 



56. R – S kolegama v pohodě. S nadřízeným, to už …no to není spokojenost. A s tím vyšším 
nadřízeným, taky jsou tam neshody, ale to je prostě fakt, tam je to o něčem jiném, toho beru jako 
nadřízeného, ten na to prostě má, že prostě má zkušenosti s vedením lidí, prostě tomu to jde. Jo tam 
je spokojenost. 

Rozhovor č. 8
Věk: 30 let
Pohlaví: žena
Velikost podniku: 12 zaměstnanců a z toho 3 společníci - majitelé
Lokalita: Praha
Pracoviště – kancelář
Pracovní zařazení:  koncipientka advokátní kanceláře
1. R – Pracujeme s kolegyní v jedné kanceláři. 
2. R – Asi oboje. Sama a i pro zaměstnavatele. Jakoby pod těmi příkazy. 
3. R – Asi podle situace. 
4. R -  Tak to my jsme takhle asi na ničem nedělali, ale že by zhoršila určitě ne.  

T – A vylepšila?
R – To, že si tak nějak poradíme, to možná jo. 
T – Tedy spíše se to jen vylepšilo. Hm.

5. R – Určitě, stoprocentně.
T – Vyhovuje?
R – Ne. Stoprocentně nevyhovuje. Myslim si, že celá ta organizace tam je špatná prostě. 
T – A čím to je? Co je tím důvodem?
R – Za prvý - jsou tam tři šéfové, takže nemají absolutně přehled co kdo jak dělá…Ty případy, které 
má každý přidělený, tak mají každý jinou váhu, každý je jinak pracný a prostě nikdo tam nemá 
přehled o tom kdo co jak dělá a tudíž na někoho se navalí jeden den toho strašně moc, zatímco druhý 
má sotva co dělat. Takže tohle tam vůbec není řešený. 
T – Tedy důvodem je ta organizace té práce?
R – Určitě. 

6. R – No tak teoreticky osm a půl hodiny včetně pauzy na oběd. Prakticky těch deset hodin.
T – A vyhovuje Vám to?
R – No ne. 

7.    R – Jakoby na pracovišti myslíte spolupráci na nějakým projektu nebo…?
T – No, jako když třeba něco děláte společně s někým, tak jestli spolupráci může ovlivnit určitá 
denní doba?
R – Ne, to asi ne. Je mi to jedno. 

8.    R - …fyzické podmínky – tak to by určitě ovlivnilo, ale to u nás není problémové. 
T – No a dále třeba bezpečností podmínky.
R -  Tak kolegyně zakopla na koberci a zlomila si nohu, ale to si myslím, že není špatným zajištěním 
bezpečnosti práce…No nevím, jestli to řešili nakonec jako pracovní úraz, ale prostě šla na záchod a 
na tom koberci si jí zlomila, ona je taková šikovná (smích)
T – Tedy by se dalo říct, že tyhle podmínky to asi taky neovlivňují, tedy u vás na firmě?
R – Ne. 
T – Potom, dále ty organizační podmínky?
R – No ty určitě ovlivňují ty vztahy. Ty mi nevyhovují. 

9. T – Ne, určitě se můžeme jít poradit, ale ne vždycky je to…je třeba…prostě to jako stihneme, ne 
vždycky jsou šéfové po ruce. Ale dá se. 

10. R – Úplně blízkého asi ne. Ale jako s kolegy si rozumíme. To jo. 
11. R –  No, já myslím, že ohledně pohlaví je to vyrovnaný. To si myslím, že jsme tak jako vyrovnaný. 

No a toho věku, tak koncipienti – my jsme mladší, po těch třicet a já teda těch třicet. A ti advokáti 
jsou nad tedy těch třicet, od těch dejme tomu pětatřiceti, čtyřiatřiceti výš. 
T – Tedy dá se říci, že je to docela mladý kolektiv?
R – Poměrně ano. 
T – A myslíte si, že to ovlivňuje ty vztahy tam, ten věk a to rozložení mužů a žen?
R –  No,  mladší  lidi,  asi  si  líp  rozumí  a  i,  jak  jsem četla,  se  doporučuje,  aby  ten  kolektiv  byl 
namíchaný a asi to něco má do sebe. 

12. R – Stane se to. Že když chtějí něco navíc, tak že dostaneme odměnu. Dost často ne. Stane se i že 
jsme pochválení, ale jak jsem říkala, tak je to i někdy že opravdu člověk dře jak blázen a nepřijde ani 
pochvala ani ohodnocení finanční, pak udělá nějakou hovadinu, kde má pocit, že je úplně jednoduchá 



a tam ho ještě pochválí a ještě dostane odměnu. Ale jako musím říct, že občas se to stane. Že tu 
odměnu dostaneme, ať už pochvalu nebo jako…třeba teď jsem jako měla odměnu.
T – Finanční?
R – Ano. 
T – A vyhovuje Vám tohle ohodnocení?
R – No tak jako mě to vyhovuje, ale jak říkám, ne vždycky to je adekvátní tomu výkonu, co jsem 
odvedla, že prostě si myslím, že bych mohla mít jak už odměnu, tak i pochvalu za něco jiného, co oni 
nevidí. A taky ty odměny jsou nebo nemají žádný systém nebo nejsou spravedlivé. Jo, že prostě 
někdo má nějaké spisy, kde třeba vymůže nějaký penízky, protože má více spisů exekutorských a 
dostane  odměnu a  jinej  tam dře  nad  jinými spisy a  tu  odměnu nedostane.  To samozřejmě není 
v pořádku. 

13. T – Tady jste vlastně odpověděla, že ten systém Vám nevyhovuje. 
14. T – A i tady jste vyjádřila, že se Vám to nezdá spravedlivé. 
15. R – Někdy jo. 

T – A to je tedy, jak jste říkala i finančně, někdy slovně?
R – Ano.

16. R – No, tak to jsou vždycky takové porady. Oni si nás obvykle takhle sezvou, tedy těch, kterých se to 
týká, jsou tři na nás, dlouze nám vysvětlují jaké jsou problémy, co je potřeba zlepšit a podobně. 
V podstatě to nemá jakoby žádný….nebo nevím, co je přesně účelem, k čemu směřují. Jenom asi, 
aby na nás udělali nějaký bu bu bu. No, tím to padne asi. A nějaké jakoby ucelené řešení asi tam 
z toho nevyvodíme. 
T – Takže to nemá asi takovou provázanost, aby se to třeba pak nějak zrealizovalo?
R – Ano. 

17.  R – Jo, jak oni zjistí nějaký ten problém, tak jakoby sjednají tu poradu nebo si tě pozvou…
T – Tedy to řeší okamžitě a komunikace probíhá v pohodě?
R – Jasně. Pokud si nevezmou tři jednoho, to je tam člověk potom jak na koberečku. 

18. R – Ne vždycky, ale můžu. 
T – Že třeba to navrhnete a oni to mohou a nemusí schválit?
R – Tak já spoustu věcí nedávám ke schválení, takže jakoby – jsou to moje spisy, takže si je vedu. A 
potom jsou některý ty hodně obtížný, kdy klient na něm hodně lpí a jedná se už o miliony a tam 
prostě oni navrhnou nějaký postup a řeknou, důvodem je to a to a prostě to tak chtějí, jo? A některý 
lidi si tam jako dělají svoje postupy. Jo, to jsou věci, který jako já mám na starosti, tak si je dělám 
svým způsobem.

19. R – Jo, jo. 
T – A to se týkalo toho, jak jste už tedy uváděla, že tam to berou jakoby na počet spisů a nezaobírají 
se tím, jak který z nich je náročný nebo to bylo ještě něco jiného?
R – No, třeba za stejnou práci, kterou děláme dostává někdo ty odměny nebo takhle…No je to v tom. 
Nebo vlastně dost často jsem měla víc práce než někteří jiní kolegové, ale ohodnocené to nebylo.   

20. R – Jo, my ostatní chodíme po koberci normálně….(smích)
21. R  - Nikdy jsem nad tím nepřemýšlela. A pravda je, že jsem jakoby celou tu dobu do nedávna brala, 

že tam chci zůstat, takže v tý situaci to bylo…nevím. Asi ne, asi spíš to neovlivní. 
T – No, taky může záležet na člověku, jak si s kým tam asi rozumíte?
R – No, vlastně teď ta nová holčina, taky tam je nově a víme, že tam nezůstane a zrovna včera jsem 
s ní šla na kafe. No, takže neovlivní. Tak jsme k tomu došly. (smích)

22.  R – Tak mám tři šéfy, dva jsou muži a jedna je žena. Každý je po jak profesionální tak lidský stránce 
samozřejmě jiný. Každého si vážím kvůli něčemu jinému, každý mě štve něčím jiným. A asi tak no. 
Dá se  s nimi spolupracovat s každým. 
T – A vlastně jde o to trochu je poznat a vědět kdo co jak chce?
R – Každý to chce trošičku jinak. 
T – Tedy jde o to zjistit jak a pak se dá s každým vyjít?
R – Ano. 

23. R – Tak my odpovídáme těm nadřízeným, ale konečnou odpovědnost nesou oni.  Já když udělám 
chybu a třeba špatně zažaluju, nebo třeba pozdě, že se to promlčí, tak pokud ten klient by přišel o 
peníze, tak se bude chtít hojit na kanceláři. A šéf půjde a seřve mě. (smích) Ale naštěstí se to ještě 
nestalo, ale asi tak by to probíhalo. 

24. R – Jo, to si myslím. To je jedna z těch věcí, kdy já si říkám a uvažovala jsem o tom, že bych šla 
jinam, tak tam by mi chyběla ta rozmanitost práce, to jako klobouk dolu, to co my děláme jakoby 
advokacie, tak si myslím, že zrovna je nejrozmanitější z jakýchkoli těch právnických oborů, protože 
když budeš dělat právníka v chemičce, tak z toho budeš specializovaná na ty smlouvy a tak, když 
budeš dělat v bance, tak tam bude bankovní charakter, ale ti advokáti, ti prostě musí reagovat na 



všechno. To je opravdu nejrozmanitější, tak to by mě asi – i přesto, že mě tam teď hodně věcí  štve – 
tak to by mně chybělo. To zase je pravda. 

25. R -  Občas. Jednou do roka jezdíme na tu Astru, před Vánoci jsme byli posedět a ..
T – A ta Astra to je co?
R – Jo, Astra to je, že jedeme na tři dny do hotýlku ve Špindlerově mlýně a kancelář nám platí 
ubytování a veškerý jídlo ještě třeba bowling nebo tak, když s nima hrajeme a chodíme na takový ty 
procházky. Pak vlastně jsme měli to posezení na ty Vánoce, pak jsme byli do sklípku – dva dny nám 
zaplatili taky ubytování, to zařizuje ten jeden šéf a tam se snaží stmelovat ten kolektiv a všechno jako 
organizuje. A na formule. On miluje formule, takže jezdíme na formule a zase to platí kancelář. A 
zase je to…
T – A to jezdíte každý rok?
R – No každý, to jezdíme na formule do Maďarska, už jsem byla dvakrát. 

26. R – Ano.
27. R – Ano, má to opravdu stmelovat kolektiv. 
28. R – Do určité míry asi ano. 

T – A v partnerství?
R – Ne, ne. 

29. R – vynecháno- nenavazuje
30. R – Měli jsme tam a vlastně máme do dneška a není s tím žádný problém. 

T – Tedy asi to tu práci vůbec neovlivní?
R – Ano, to v jaké oni jsou pozici, to nás nikdy neovlivňovalo a neovlivňuje, myslím si, že tohle 
nebyl problém, mohl by být, ale to co jsem zažila já, tak nebyl problém. 

31. R – Je to o člověku. 
32. R -  Určitě, ale většinu té práce samozřejmě zaučujeme my. 

T – Ano, takže nadřízení se v tom až tak neangažují, ale spíše ho přiřadí k vám.
R – Oni neřeknou, heleďte tady je holčina, naučte jí to. Ale taky jí přijdou představit a řeknou, buďte 
ji nápomocni, řeknou jí,  hele zkus si napsat tohle, tohle a ona za náma potom chodí, hele jak se 
počítají  úroky z prodlení,  hele prosim tě,  kde je  hlavičkovej papír,  hele  prosim tě,  jak si zjistím 
todlento, jakého exekutora mám dát, podle čeho se to vybírá, jak jsou ty lhůty na konkurz, a furt 
chodí s takovejma – a tím se to učí, ale to jí všecko říkáme my, ne šéfové, že jo. 

33. R – A tak někde byl…někdy se to zašvícne, ale musím říct, že celkem to jde. 
34. R – Nevybavím si nic. 

T – Takže spíš ne. 
35. R – Nikdy neudělali opravdu problém, i když mohli, vlastně vždycky podepsali dohodu, takže ten 

člověk mohl odejít dřív. Sice někdy ho nechali v trestu do poslední chvíle, jestli to podepíšou nebo 
ne, aby se chránili, aby to nezačal flákat, ale nikdy neudělali, že by to nepodepsali. A nedělali ani 
žádný pekle, to ne. 

36. R – No, asi ani jedno. 
37. R – No, to si taky myslím, že to není až tak hrozný. Některý věci mě tam štvou, ale až takhle to tam 

není. To bych jim křivdila. To určitě ne. 
38. R – No, myslím si – na to, že jsme docela velká advokátní kancelář, takže ta atmosféra  je tam  oproti  

jiným takhle velkým advokátním kancelářím – lepší. 
T –Takže je docela příjemná. 
R – Ano. 

39.  R – Ano, v podstatě do nedávna jsem to brala, že to všechno dělám proto, aby…všechno, co dělám 
tak tu kancelář prezentuje, takže jo. Beru to opravdu tak – ne, že šéfové pak, ať si to vyžehlí – ne,  já 
jsem součást toho celku. 

40. R – To asi ne, no to ne. Mě akorát naštvalo, že tomu jednomu kolegovi dali o tolik víc – přidáno, 
jenom protože si dupnul To mě naštvalo. Ale jako jinak..
T – Jinak je to dobré.
R – Ano. 

41. T – Ne, tam jsou nadřízení vlastně majitelé, takže ne. 
42. R – vynecháno.
43. R – Tak autokratický ne…. A myslím si, že tak u nás je tak jako kombinace toho konzultativního a 

demokratického…No a to mi celkem vyhovuje. Takže tam je v podstatě spoustu věcí, o  kterých si 
člověk rozhoduje sám. Když má třeba problém, tak zajde za šéfem a řekne, helejte mám ten a ten 
problém, myslím si, že by to mohlo být tak, jak to vidíte vy? A někdy je, že i z nějakého důvodu i 
řekne helejte já to chci takhle, udělejte mi to takhle, protože to tak pak z nějakého důvodu chce. 
T – A tady z těch stylů v praxi?
R – …To nic.



44. R – Něco mi vyhovuje. V podstatě já ty šéfy mám ráda, jen teď jsem na ně naštvaná trošičku kvůli 
něčemu a některý věci mi samozřejmě vadí, nějaký způsob tý organizace a že tam není ten pevnej 
řád…
T – No to jsou vlastně věci, o kterých už jste mluvila před tím, že každý nemá stejně práce, ty 
odměny také nemají žádný řád a podobně. 
R – Ano. Tak.

45. R – Výjimečně. Není to často. 
46. T –  To jako konflikty přímo?...  to asi ne. To, že jsem si řekla o přidání, to si myslím, že není 

konflikt. A jako, že bych měla přímo konflikt, to ne.   
47. R –  S nadřízenými.
48. R  –  No,  tam se  to  hned  řeší  a  neuvědomuju  si  ,  že  by  se  tam ještě  pak  po  určité  době  nějak 

projevilo….Ne. 
49.  T – No, tady vlastně jste žádný konflikt neměla, tak to vynecháme. 
50. R -  Jo, tak konflikt vyloženě ne, ale že jsem se třeba ozvala a o tom jsme si pak promluvili, to jo. 

T – A dá se říct, že se tím někdy vztah vylepšil?
R – No, když se vezme konflikt jako vyříkání si něčeho, tak to ano. Ano může to i zlepšit. 

51. R – No to vůbec, to tam není. 
52. R -  Ne. Mám toho tam někdy opravdu hodně. 

T – Jak často se to stává?
R – V průměru odhadem tak 2x do týdne.

53. T – Tak to Vám nejspíše nevyhovuje? To byste chtěla změnit?
R – Ano.

54. R – Ano.
55. R – Ne, to ne. To si pak vždycky vysvětlíme a projdeme proč to tak bylo a prostě si to vysvětlíme. 
56. R – Tak si myslím, že opravdu u nás na to jako, že já můžu porovnávat s jinými advokátními 

kancelářemi, tak u nás jsou ty vztahy hodně dobrý. Občas každý mě naštve, ale to mě naštve i vlastní 
mamka nebo přítel, ale musím říct, že jinak je to hodně dobrý. 

Rozhovor č. 9
Věk: 30 let
Pohlaví: muž
Velikost podniku: 25 + externí zaměstnanci, dohromady si 35 lidí
Lokalita: sídlo v Týně nad Vltavou, ale firma působí v Jižních, Středních, Západních a Severních 
Čechách
Pracoviště – terén, kancelář
Pracovní zařazení:  jednatel služeb
1. R – Já jsem víceméně něco jako obchodní zástupce, takže hodně  jezdím v autě, v kanceláři jsem 

minimálně. Tak jednou týdně jsem hodinu v kanceláři. 
2. R – Je to částečně  samostatná práce, ale nicméně jako firma jsme jako tým, takže si myslím, že sám 

jako… protože  jsme firma,  která  se  zaměřuje  na prodej  hlavně,  ale  spadá  tam:  prodej,  prodejní 
činnost, servis a tak dále a tak dále a to je prostě provázané a ta spolupráce je tam nutná. Já to beru 
prostě, říkám to všude, servisákům a všem, kluci uvědomte si, že jste tým, že když my nebudem 
prodávat, vy nebudete mít zas práci. Takže já jako sám působím jako prodejce, ale sám vlastně toho 
moc nezmůžu. Je to provázaný. 
T – Tedy spíše je to spolupráce?
R – Určitě, určitě, možná z větší části ano.  

3. R – Určitě ten kolektiv, to mi vyhovuje. 
4. R -  Určitě.   

T – A  obojí?
R – Ano. Mám to nějak rozvíjet nebo…? 
T –  No určitě.
R  –  Tak  zhoršilo,  samozřejmě  protože  –  že  jo  –  jsou  takový  situace  při  tý  práci  nebo  v tom 
pracovním todlectom že někdy…jestli to můžu říct, teď nemám slova…
T – V pohodě si to rozmyslete, máme čas.
R – Jó, jsou situace, kdy ty vztahy nejsou asi úplně všechny na jedničku a někdy naopak zase vše ok. 
Mě se jako firma, jak je,  líbí. Občas jsou problémy, občas si řeknem věci, no…zase na druhou stranu 
vím, že jsou různý možnosti posunu v tom kolektivu, trošku tomu pomoct, proto já třeba pravidelně 
kupuju servisákům uzený kolínka pěkně a přijedu a řeknu pánové tak se to nese, uzený teda pečený 
kolínka, no a tak. Taky jsem se třeba pohádal s naší účetní – a docela krutě jsme se pohádali, jó, 
ale…



T – No a třeba konkrétně  -   proč k tomu došlo, kde vlastně byl problém, že to ten vztah třeba 
zhoršilo? Bylo to třeba v informacích nebo..?
R – Určitě, určitě,  v tomhle to je. Je to v komunikaci. Jakmile člověk nekomunikuje, je to špatně.
T – Tedy hlavně v komunikaci a ještě něco dalšího by se našlo?
R – Já myslim, že ani ne. Určitě komunikace, je to o informacích a když člověk nějakou neměl, tak 
pak bylo něco špatně.
T – Takže dá se říct, jestli jsem to dobře pochopila, že ty vztahy ve spolupráci obecně přímo u Vás 
zhoršuje špatná komunikace a nedostatek informací?
R – Určitě, určitě. 

5. T – Tedy, co byste změnil – nejspíš tedy tu komunikaci,  jak jste uváděl teď, aby to fungovalo…?
R – Víceméně v podstatě, co byly vlastně problémy, tak vždycky problémy řešíme hned. Okamžitě 
řešíme problémy, ať už ve spolupráci se šéfem, nebo sami mezi sebou v tom  kolektivu. No a musím 
říct, že nejsme velká firma na to, abysme se před sebou nějakým způsobem schovávali nebo něco 
podobnýho…
T – Tedy kromě té komunikace ta spolupráce vyhovuje?
R – Tak, to bylo ojedinělý, v celku je to dobrý, vyhovuje.  

6. R – Pracovní dobu mám víceméně účetně..ehm… píšu si všude od sedmi třiceti do šestnácti nula 
nula, ale je pravda, že se kolikrát stane, že v sedum hodin ještě ležim v posteli a zas na druhou stranu 
jsem tady a dávám si kafe v jednu hodinu odpoledne a jdu domu. 
T – Jasně, takže jak kdy, dá se říct, že je to flexibilní…?
R – Jasně, jak je potřeba. No a další věc – soboty, neděle. Občas, když je výstava, tak dvakrát ročně 
jsem třeba, v něděli jedu pryč nebo todlecto. Ale zase já osobně jsem pánem svýho času, si myslím. 
Snažím se si ten čas uspořádat tak, aby mi to vyhovovalo. 
T – Tedy takhle vám ta pracovní doba vyhovuje?
R – Samozřejmě. 

7.   R – Já myslim, že to na to nemá vliv. I když je člověk dýl třeba unavenej, věci se řeší, spolupráce 
musí probíhat pořád a pořád.

8.    R – Ano, funkčně a prostorově řešený, to je špatně u nás. 
T – No a ovlivní Vám to třeba potom nějaké vztahy s někým na pracovišti?
R – Občas, občas, občas..Ale teď je to v řešení – je nás tam hodně – a to je problém.  Ale staví se 
nová hala, tam bude servis a todle všechno…
T – Ano a potom další podmínky – fyzické - osvětlení, barvy, prašnost, hluk, klima...?
R – No, občas jo, občas si tam vadíme se servisákama. Děláme si tam legraci, tak nějak hodně, 
hodně, hodně. Je to veselý pracoviště. 
T – Tak to je někdy i dobře, protože se tam uvolní trochu atmosféra, odlehčí se ten dennodenní stres 
a podobně..
R – Někdy až moc. 
T – No a ještě organizační podmínky?
R – Ano v podstatě, to jde ruku v ruce s tím, že se tam to všechno vytváří víceméně a říkám – je nás 
tam někdy hodně a je to náročný. 
T – Ale to se vlastně tedy už řeší…?
R – Ano, ale zase to právě není nějaký zásadní problém tohle, že by se to nedalo zvládnout, vůbec ne. 
T – Tedy de fakto tyhle problémy ovlivnily nějak některé ty vztahy tam s ostatními pracovníky. 
R – To ani ne. 

9. R – Maximální, maximální. Jakmile někdo něco potřebuje, tak se sejdem a řešíme to, prostě tým. 
10. R –  No tak přátele určitě a ehm…někoho ještě jako bližšího?

T – No blízkého, myslí se tím kamaráda, kamarádku.
R – No bližšího než přátele ne. Ale zase vím, že jsou tam teď dva manželské  páry na pracovišti. 
T – No, zrovna tyhle informace se budou potom tady taky dál hodit.

11.  R – No přibližně 90% chlapů. No a z toho celku 4 ženy. 
T – A myslíte si, že to nějak ovlivňuje ty vztahy?
R – No, já si myslím, že takhle je to super. Tam ženy zastávají takový ty pracovní místa papírování, 
administrativa a takový. No a dneska v podstatě si myslím, že žena do servisu není dobrá. Nemyslím 
to nějak špatně, teď je tam vlastně patnáct servisáků a v podstatě je to hlavně chlapská práce, jsou 
tam prostě těžší ty stroje. Tam si myslim, že je to potřeba. Samozřejmě žena, taky by to mohla dělat, 
ale někdy je prostě zapotřebí hrubá síla. No myslim, že takhle je to u nás optimální.  
T – Jasně a myslíte, že to složení pracovního kolektivu nějak ovlivňuje ty vztahy?
R – Určitě, určitě. 

12.  R – Takže, já v podstatě mám nějakej základní plat a pak prémie, nebo vlastně provize z prodeje, pak 
vlastně firemní auto, telefon a potom takový ty bonusy jako lázně, jednou ročně a tam to vlastně 



závisí na výsledcích, tam je to odstupňovaný procentama, buď pro dvě osoby zdarma nebo pro jednu 
zdarma nebo to firma hradí částečně třicet nebo pětatřicet procent ceny toho pobytu, prostě podle 
výsledků. A další věci jako jsou třeba lístky na hokej a tak. 

13. T – A vyhovuje Vám tohle ohodnocení?
R – Vyhovuje 

14. R -  No tak my jsme firma, kde jako víme kolik kdo má a …
T – Vnímáte to tedy spravedlivě?
R – Určitě, určitě.

15. R – Ano, ano. Nejvíce mě potěší můj šéf. Ano, maximálně mě potěší tím, že mi nepošle peníze za 
provizi, řekne, že je pošle a nepošle je. Tak to mě naštve, tak řikám Petře (smích)…Ne, ale nejvíc mě 
potěší, když mi řekne: Výborně, Josef, jako patří ti to, děkuju ti  moc. Normálně to člověka potěší 
úplně nejvíce, jo, pak položí ten telefon a… to je pocit. 

16. R – Já si myslim, že on nás dovede docela dobře srovnat, když je nějakej problém. 
T – Že ví, jak na to?
R – Ano, ví jak na to, určitě. 
T – To jste vlastně říkal, že u vás se všechno řeší hned – týká se to tedy i nadřízeného?
R – Musíme řešit všechno, říkám, jsme firma malá – relativně – a jakmile by byl nějaký problém a 
neřešil se, tak jako, já si myslím, že si to jako firma nemůžeme dovolit. 

17.  R – No, tady mám malinko výtku. Měli bysme se potkávat víc častěji osobně, protože komunikujeme 
mailama, telefonicky, komunikujeme přes prostředníky, no a není to úplně to pravý. To by se mělo 
zlepšit.   

18. R – Ano v maximální míře. Naopak chtějí další a další. Ani mě už nic nenapadá vždycky. 
T – To je příjemnej přístup, určitě. 
R – Určitě. 

19. R – No tak, stalo se to, ale víceméně jsme se nějakým způsobem domluvili vždycky. Že třeba máme 
nějaký  obchodní  případ  …ehm…s  kolegou  jedním nebo  druhým  a  pak  třeba  ta  provize  přijde 
jednomu, ale to se pak vždycky snažíme to nějak udělat, abysme byli jako na stejno.
T – A změnilo to pak ten vztah nějak?
R – Ne, vůbec ne. Oba víme jak to je, dohodli jsme se, nebylo to z naší strany.
T – Tedy vůbec to němělo nějaký dopad potom na váš vztah s tím kolegou?
R – To vůbec. Já jsem si to s ním vyřešil všechno hned, okamžitě a na přímo. 

20. T – No to vlastně u Vás asi nepadá moc na váhu – většinu času jste vlastně na cestě v autě nebo u 
zákazníků.
R – No tak mám tam airbagy – v autě -  poutám se pásem, mám tam lékárničku v autě, hasicí přístroj 
…(smích)
T – No, já si myslím, že vlastně vztahy tohle s nikým ovlivnit nejspíš nemůže…
R – Jo a jsem proškolen o bezpečnosti práce…(smích)

21. R  - No to jako, víte co, abych si podle práce vybíral lidi…
T – No, tady spíš se to myslí, jestli to ovlivní to, že s někým budete chtít třeba to přátelství navázat 
víc v závislosti na té jistotě práce?
R – No, já si myslím, že tohle nebo vlastně ani ta práce v tom nehraje roli. 
T – Vybíráte si spíše podle toho, jaký ten člověk je, jaký má charakter, jak si rozumíte?
R – Určitě.

22.  R – No muž a je o šest let starší než já. Takže 36. 
T – A vyhovuje Vám jako člověk a vyhovuje jeho řídící činnost?
R – Maximálně. No myslim si…takhle, když jsem ho viděl poprvé, tak jsme si myslím padli hodně 
do oka a jako opravdu..
T – …na tom záleží.
R – Hodně, hodně, hodně. Je to suprovej chlap.  

23. R – No tak samozřejmě mám zodpovědnost a no když je vlastně nějakej hodně velkej průšvih, tak je 
to na šéfovi potom, no ale samozřejmě potom je to i na mě. 
T – Tedy odpovídáte oba?
R – Odpovídáme oba, většinou. No jako naším nějakým cílem samozřejmě je – protože on je v tom 
žebříčku nejvejš – aby se k němu ty problémy nedostaly. 

24. R – No, jako nevim. Já – tohle vlastně už je třetí místo, kde od svýho mládí působím a jako myslím 
si, že jako já jsem tady maximálně spokojenej. 
T – Tedy Vám to přijde zajímavější než jinde?
R – No, ono je to těžký hodnotit, já jsem tady relativně krátce – tři roky a takže jako úplně nevim. 

25. R -  Takhle jednou ročně máme vždycky vánoční besídku a je to suprový. No a pak pravidelně jako 
se domlouváme, že třeba – jeden rok jsem dostal, no …domluvili jsme to právě tak, aby to bylo pro 



celou firmu – prasátko. Tak jsem přešel na firmu, řek jsem – Pánové, máte čas? – Máme prasátko. 
Tak jsme se sešli a suprový. No jinak taky jako zaměstnanci se někdy sejdeme, posedíme, popijeme 
tam a je to příjemný. 

26. T – Z toho tedy vyplývá, že se účastníte rád.
R – Určitě, určitě. To si nenechám ujít. .

27. T – Tyhle akce mají tedy náplň jen zábavnou?
R – No, to je spíš taková firemní večeře, no a zábava – s tím, že se tam sedí a povídá se u toho stolu, 
ani se netančí, sedí se. 

28. R – Takhle jako. Přátelství – přátele tam jako, jako co se týká jako pracovních vztahů, tak jsou tam 
dobrý lidi, ale jestli to jsou přátele…i když někteří možná jo. No v partnerství ne, protože ta firma je 
fakt taková malá (smích).

29. R – vynecháno- nenavazuje
30. R – No, já když to posoudím podle toho, co vidím na pracovišti, tak si myslím, že to problém není 

vůbec. Ale obecně si taky  myslím, že by to nemusel být problém, jako záleží taky na  pracovišti a na 
těch lidech. 

31. R – No pří týhle práce teda většinou jednám s muži, tak jako že i ta práce to předurčuje, ale  jsou tam 
samozřejmě i ženy, starší ženy a jestli je pro mě lepší… No já nevím.
T – Nebo Vám spíše záleží,  jaký ten člověk je? Jestli  Vám je sympatický? Jestli  si  při  jednání 
rozumíte a podobně?
R – Na tom člověku, určitě. No, mám takový zákazníky, se kterými má velice dobré vztahy, že jo… 
tak zase, tak i popovídáme a tak, ale zase jsou lidi, se kterými se nemusím vídat, nic, tak tam hodím 
ruku a pracuje se…
T -  Tedy záleží Vám spíše  na charakteru, sympatiích, …než na tom jestli je to muž nebo žena?
R - Určitě, určitě, ano, ano.

32. R -  V podstatě, nový pracovník je vždycky představen firmě, je představen každému zaměstnanci 
osobně, protože jsme malá firma, tak tam to asi není problém a já si myslím, že se m věnuje docela 
péče.  

33. R – Víceméně, víceméně – máme pravidelně 4x ročně velkou poradu – celková firma a  pak jednou 
za čtrnáct dní poradu jako obchodníci. Takže vlastně víceméně ty informace, co potřebujeme, tak 
vlastně pravidelně dostáváme. 
T – Ano, to je vlastně, co se týká obecně úkolů a tak – a když se jedná o každodenní práci, tak není 
tam třeba nějaký mezičlánek, který by tu komunikaci brzdil?
R – Ne, ne, vůbec ne. Občas se pozdrží informace, že třeba je nedostaneš v tu dobu, co je potřebuješ, 
tím pádem –  mezitím  problémy,  ale  dále  a  dále  se  to  pak  řeší.  Ale  většinou  se  to  nestává,  ta 
komunikace tam funguje. 

34. T – Tedy nějaká neinformovanost u Vás   vztahy asi ani nepoškodila?
R – Ne, to ne. 

35. R – No tohle jsem tam – jak říkám, jsem tam třetí rok a zažil jsem akorát odchod do důchodu – u 
kolegyně, jedné naší milé a to bylo normální. Ale jak říkám nemůžu to posoudit, nejsem tam tak 
dlouho. 

36. R – No to první… jako fakt, ale opravdu.  My jsme tam všichni mladší, sice jeden kolega je tam už 
30 let (smích)…
T – No o věk pracovníků v tomto případě úplně nejde, hlavní je, jak to jejich jednání působí. 
R -  Ano, ano. To první (kultura ostrých hochů)

37. R – No, vzhledem k tomu, co už jste říkal, nejspíše Vaší firmě žádná  nálada blízká těmto asi nebude, 
ale zkuste pročíst, jestli to tak je opravdu. 
T – No, ty jsou… Ale ne, u nás opravu nic. V tom bych ani pracovat nemoh (smích).

38. R – Já – velmi příjemně. 
39.   R  –  No,  my  jsme  ten  první  krůček  tý  firmy  k tomu  zákazníkovi,  jó,  a  podle  toho,  jak  se 

reprezentujeme, tak vypadá i ta firma u zákazníka. Jó a pak už je jedno  jestli příště jedu zase já nebo 
partner, už ten dojem je vytvořený a oni ví, že patříme k týdle firmě. A jak – to je hodně rozhodující. 
T – Tedy, vy jste vlastně ti, co vytvářejí chování firmy navenek, tak se asi  s firmou identifikujete?
R – Maximálně. 

40. R – No, tam se nic za tu dobu, co tam sem, nic nezměnilo. 
41. T – Ne, je to majitel té firmy…
42. R – vynecháno.
43. R – Hm, ten demokratický a ten mi vyhovuje maximálně. 

T – A pak ještě styly vedení v praxi – jestli se tam některý z nich třeba nevyskytuje?
R – Ne, ne, ne.

44. T – Současný nadřízený a jeho styl vedení Vám tedy asi vyhovuje?



R – Ano, ano. 
45. R – Normálně jednou denně (smích).

T – No podle toho, jak se na konflikt díváte – nemusí to být jen nějaká velká hádka, jak si myslí 
někteří lidé, ale jde vlastně o střet názorů. 
R – No, to je ono, co je to konflikt. Když i tyhle střety, tak jako párkrát týdně, ale to o nic vážného 
nejde. 

46. R –  No, to je ale otázka… No, když to odhadnu u sebe, tak jednou týdně, ale to jsou spíše ty věci 
pracovní, že se někde něco neudělá, nebo se udělá a špatně a tohleto…
T – A to se pak musí řešit.
R – Ano, ano. 

47. R – Se šéfem už skoro vůbec, s kolegy minimálně a se zákazníky většinou. Takže víceméně, když 
vznikne problém, první věc – na mě, protože já jsem s nimi jednal, já zařizoval …

48. R – Je to otázka… Někde ano, někde úplně, někde míň a záleží, co je to za zákazníka, kdo to je. Ano 
a taky, co to je za problém, kolikrát, že jo.  
T – Tedy někdy ano.
R – Hm…

49.  R – Myslíte pracovní vztah?
 T -  Ano.
R – No, tak že spolu nekomunikujeme vůbec. Vůbec – nevoláme si,  nepíšeme si a řešíme to tak, že 
to všechno vyřizuje kolega. 
T – Jako ten zákazník zůstal u Vaší firmy, ale…
R – Prostě, buďto tam jezdí kolega nebo  - já tam nejezdím, prostě tam nejezdí vůbec nikdo. De fakto 
se mnou nekomunikuje. 
T – Tedy konflikt to byl přímo Váš osobní a jedná teď ten zákazník s někým jiným. 
R – Ano, ano, ano. 

50. R -  Ano, určitě, určitě. Ale to je ve všem asi, nebo ne? Jo, já mám názor, někdo jinej má názor, no a 
pak z toho něco vzejde. Takže určitě, jen si teď na nic konkrétně nevzpomenu.  

51. R – Ani jedno ani druhé. 
52. R -  No, takový nárazový, no takhle, někdy toho je hodně, někdy toho je míň, no my to máme s tou 

pracovní dobou, je pravda že někdy lidi chtějí jet na chaty nebo domu, tam můžem řešit další věci, na 
počítači většinou…no někdy šéf do noci třeba svolá celou firmu, že je potřeba jet do Švédska, do 
Francie, do Itálie, jo, je toho někdy dost. 

53. T – Tedy to by se mělo změnit, nebo Vám to vyhovuje, jak to je?
R – Takhle, já myslim, že mi to takhle vyhovuje, ano vyhovuje.    

54. R – Ano, ano a mrzelo mě to potom. 
55. R  - Někdy ano, ale zase jsme si to potom vyřikali nějakým způsobem, takže jsme to srovnali. 
56. R – Nadřízený ano, kolegové ano, zákazníci…jak kdo, jak kdy, ale většinou jako, spíš já komunikuju 

s těma, co sme si řekli, tak ano…No. 

Rozhovor č. 10
Věk: 36 let
Pohlaví: muž
Velikost podniku: 60 zaměstnanců
Lokalita: sídlo Praha, místo působení po některých částech republiky
Pracoviště – stavby, interiéry
Pracovní zařazení:  vedoucí, šéfmontér 
1. R – No podle toho co se dělá, dělám na stavbě, takže i venku i ve vnitř, prostě stavby. 
2. R – Jak kdy, jak kde, ale spíš spolupráce. 

T – Hm, tedy převažuje spolupráce. 
3. R – Sám.
4. R -  Samozřejmě..   

T – Takže  obojí? A v čem to bylo?
R – No, že si vo těch lidech myslím, že jsou to větší blbci než jsem si myslel. 
T –  Myslíte to tak, že ty lidi poznáte lépe, jací jsou a tak a většinou je to k horšímu a že to záleží na 
tomhle?
R – Samozřejmě. 

5. R – Změnil bych lidi. 
T – Tedy nevyhovují ty lidi, jako jejich charaktery a tak?
R – Tak, v rámci možností, není to tak hrozný, ale vždycky se něco najde. Ještě jsem nezažil práci, 
aby mi všechno vyhovovalo. 



T – Ano, a tady konkrétně jsou to teda lidi. 
R – Určitě. 

6. R – Od šesti do půl třetí a vyhovuje mi.
7.    R – Mě to podle mě neovlivňuje a když to ovlivňuje někoho jinýho, tak se mu po ránu vyhýbám. 

T – Tedy někoho u Vás na pracovišti to ovlivňuje?
R – Někdy jo. 

8.    R – No alkohol, to vždycky tak jako ovlivní k lepšímu. 
T – To nemyslíte na pracovišti?
R – No na pracovišti se přece nepije – večer, po práci. V restauraci alkohol sbližuje lidské vztahy. 
T – Jo, myslíte, že tohle funguje?
R – Funguje to.
T – A když vezmeme podmínky na pracovišti,  já budu jmenovat a kdyby jste si myslel, že něco 
z toho ovlivňuje, tak mě zastavte.
R – Lidská blbost samozřejmě to ovlivňuje, že jo, nejvíc. 
T – Dobře a potom prostorové nebo funkční podmínky třeba?
R – To nechápu, co to je.
T – To je  například,  pokud někdo pracuje v příliš  malém prostoru,  nebo pokud by se to  týkalo 
kanceláří,  že  jsou  nějak  špatně  funkčně  řešeny,  že  třeba  skrze  jednu  se  prochází  do  další  a  ty 
pracovníky to courání ruší apod. Ale u Vás na té stavbě je to něco jiného.
R – To neovlivňuje.  
T – Dále fyzické podmínky, například osvětlení, barvy, prašnost, hluk, klima…?
R – No v tom dělám, takže jako…
T – A ty vztahy to neovlivní, že třeba jste pak nervóznější, hlava z toho bolí a pak jste na podřízené 
ostřejší?
R -  Já si to neuvědomuju, ale je to možný. 
T – Podmínky bezpečnosti práce?
R – To všechno dodržujeme. Všechny proškolím řádně, všichni to podepíšou a od tý doby mají 
smolíka. 
T – Tedy kdyby to někdo nedodržoval tak jak má,  myslíte, že by to ovlivnilo pracovní vztahy tam?
R – Určitě ne. 
T – A organizační podmínky, že třeba Váš nadřízený to nezorganizuje úplně všechno tak, jak Vám a 
kolegům to vyhovuje?
R – Tak každej má někoho nad sebou, ale když mistr, nebo můj vedoucí řekne, jak to mám dělat a 
vidím, že je to blbost, tak si to stejně udělám podle sebe a je to vyřešený. 
T – No tak Vám tam pak asi vznikají konflikty, ne?
R – Tak vono se tu už pak dál neřeší, když to projde, tak se to neřeší. 
T – Aha. 
R – Nesmí to bejt, to co udělám já, nesmí to bejt špatně, nesmí bejt žádný stížnosti, no a když nejsou, 
tak je to vyřešený. 
T – Hm, tedy a s tímto nadřízeným, co máš nad sebou, tak z hlediska jeho organizace, změnil byste 
něco, nebo Vám to vyhovuje?
R – Určitě  bych změnil, jeho bych vyměnil…Někdy. 
T – No a v čem to je, že Vám to ne vždy vyhovuje?
R – V komunikaci. Ten člověk – po ránu – dva dni v tejdnu, nelézt mu na oči. Ale odhadnout, kterej 
ten den to zrovna je. 
T – Aha tedy, špatná komunikace, neřekne, co se pořádně má dělat, a tak.
R – Jo. 

9. R – Vzájemná pomoc – to záleží při čem?
T – Hlavně při řešení pracovních úkolů a podobně.
R – Při řešení pracovních úkolů jsem ten poslední, kdo to řeší, takže většinou si musím poradit sám 
no. 
T – Takže tam není nikdo na koho byste se v případě potřeby obrátil?
R – No, já jsem se dostal do tak blbý pozice, že prostě jsem ten, většinou ten poslední. Bohužel. 
Momentálně. 
T – Tedy vzájemná pomoc tam není.
R – Zase to má spoustu výhod. Zase to dělá podle mě.

10. R –  Kamarádku bohužel ne…a jó kámošů, jó. 
11.  R – Samý chlapi, máme tam jednu uklízečku… a v kancelářích jsou, tak jako samozřejmě, jsem 

akciová společnost, takže … vono jako ty ženský tam jsou. 
T – Ale spíše tedy s nimi moc nepřijdete do kontaktu, přímo na pracovišti jsou jen muži. 



R – No poslední dobu jako s nima i přijdu do kontaktu. Voni jako když ti ukradnou auto, tak se 
s nima o tom musím bavit, protože jako tohle má na starosti většinou ženská. 
T – Hm a když to vezme jako celek, jaký je tam tedy poměr mužů a žen?
R – Maximálně tak pětina a krom těhle vyjímečnejch případů se s nima moc nevidim…No je nás 
prostě asi šedesát chlapů tam po stavbách a v těch kancelářích tak deset ženskejch. 
T – A myslíte, že to složení pracovního kolektivu nějak ovlivňuje ty vztahy tam?
R – Vztahy? No právě, že to neovlivňuje, když tam nejsou.
T – Ženy? Tak to tedy ten kolektiv to přece ovlivňuje?
R – No, kdyby tam byly, tak ano.

12.  R – Penězma.
T – A jen finančně? Nemáte  třeba lístky do fitt-centra, bazénu, příspěvky na rekreaci nebo tak?
R – Finančně a nechá se to přirovnat  k tomu, když na vojně člověka pochválili  před rozvinutou 
zástavou, jó jako když byl člověk hodně dobrej, tak i třeba před nastartovanou vejtřaskou, tak to je 
něco podobnýho. 
T – A jak to přesně myslíte?
R – Prostě penězma. Prostě chválení  a  úsměv ať si nechají  pro někoho jinýho, když mi dají do 
vejplaty pět tisíc, jsem spokojenej. 

13. T – Tedy Vám to hodnocení vyhovuje.
R – Úplně.

14. R -  Tak systém není spravedlivej nikde, nebyl jsem ještě ve firmě, kde byl systém spravedlivej. 
Nevěřím, že v ňáký firmě je to spravedlivý. Versus vzdělání, práce, co člověk odvádí, ať manuálně 
nebo prostě za stolem. Není to nikdy…je to vždycky o známech, o tom kdo se kam dřív přimotal a … 
nikdo mi to nevysvětlí, že je něco spravedlivýho.  

15. R – Když jsou prachy do vejplaty.
T – Tedy ústně Vás nikdo nepochválí?
R – Ústně – o to nestojím…
T – No a chválí Vás, nebo prokazují nějaké uznání?
R – Ne…Chválenej nejsem a je mi to úplně jedno. 
T – Vám tedy stačí jenom ta finanční odměna.
R – Jo…no a já když se nechám třikrát do roka vykrást auto-tak oni mě pak moc nechválej – ono se 
to tím smazává. Já mám zas spoustu jinejch problémů, který se jako mažou.  

16. R – Ráno deset minut a pak si je řešim sám, protože mi stejně nic neporadí. 
T – Dá třeba jako kázání, ale radu, nějaké podrobnější informace…?
R – Prostě vedoucí je od toho, aby ráno lidi zjebal, aby jako se snažili dělat víc a víc. No a pak už je 
to dobrý, že jo…No a zatím to funguje, já si nestěžuju. Jo, já tam funguju nějakej rok, tak to asi 
v sobě nějakej systém má, že je to možná i správnej přístup. 
T – No a tohle Vám tedy jako vyhovuje?
R – Ano…No a já mu moc po ránu nelezu na oči, takže..on to většinou nestihne, vono vodjedu 
z firmy dřív než von přijede. Jo, už jsem se naučil v tý firmě trochu proplouvat. 

17.  T – No a jak, když tedy nějakej problém je, tak si to tedy spíš řešíte sám? Nebo jak s  Vámi nadřízený 
o problému komunikuje?
R – Šéfovi to sdělim jako hotovou věc a svoje problémy si řešim prostě buď sám nebo…já nevim – 
zase se vrátím – když mi vykradli auto, nadřízenýmu jsem to sdělil, ale všechno jsem si musel v těch 
kancelářích vyřídit sám.
T – No a tohle Vám tedy vyhovuje nebo nevyhovuje?
R – No, tak první rok mi to nevyhovovalo a teď jsem si na to zvyk a docela jako, kdybych přišel do 
jiný práce, že by tam něco furt vokecával, chválil, furt něco řešil, tak by mě to asi štvalo…Takže mi 
to začalo vyhovovat. 

18. R – Samozřejmě. Ne možnost, ale musim si je realizovat sám.  
19. R – Já nevim, to je to, co jsem ze začátku říkal, že neexistuje spravedlnost.

T – A změnilo to pak ten vztah k tomu kolegovi, kterého se to týkalo?
R – No, tak já sem byl ohodnocenej líp než ostatní, tak sem tak jako byl zticha a rád. 
T – Aha, tak to tedy nezhoršilo ty vztahy z Vaší strany a co těch ostatním k Vám?
R – No, tak těm sem to neřikal.  
T – Takže byla by možnost, že by to poškodilo ty vztahy, kdyby to věděli.
R – Jenže oni to nevěděli. 

20. R – Samozřejmě. Oni jsou proškolený, já jsem proškoleném, pokaždý je taky proškolim, všechno mi 
podepíšou. Každej rok máme jednodenní školení a tam se všechno řeší, o Velikonocích a tam bude 
každej zase komplet proškolenej. 

21. R  - Já myslim, že vliv to nemá. Jako jistotu práce mám, ale vliv to nemá. 



22.  R – Tak já mám  šéfa a pak vlastně generálního ředitele. 
T – A kolik je jim let?
R – Padesát a generálnímu je dvaapadesát. 
T – A vyhovují Vám jako osobnost a vyhovuje Vám jejich řídící činnost?
R – Jeden ano, druhý ne. 
T – A který ano?
R – No ten první nade mnou ne a ten nejvyšší, ten nemá chybu. 
T – A čím Vám nevyhovuje?
R – No někdy se s ním nechá domluvit a někdy ne. 
T – Je náladový?
R – Náladovej. Někdy je supr a někdy je lepší se mu klidit. 

23. R – Většinou odpovědnost nese šéfmontér.
T – Takže Vy, ti co pracují pod Vámi tedy vůbec?
R – Ty pode mnou vůbec. 

24. R – Určitě. 
T – A čím to je?
R – Mě to baví prostě. Není to po každý to samý. Každej den někde jinde, mě to vyhovuje. 

25. R -  Ano, padesátiny, třicetiny, školení.
T – No spíše se tím myslí, různé večírky, nebo hrazená účast na nějakých akcích a podobně. 
R – No tam jsou to spíš ty narozeniny.

26. T – A účastníte se jich asi tedy?
R – Jak komu, když nechci, tak tam nejdu.
T – A jsou tam nějaký večírky nebo akce přímo firmy?
R – Taky jsou, předvánoční, vlastně silvestrovská, tam jsem byl, byla dobrovolně povinná, no ale 
kdyby tam člověk jít nechtěl, tak bych nešel. Ale já jsem tam šel rád. 

27. T – No když jsou to tyhle firemní, mají spíš zábavný nebo pracovní charakter?
R – Firma se řeší při školení, to je jednou za rok vždycky  A jinak se, víceméně, když  se sejde 30 
lidí, který dělají to samý, tak se stejně vo ničem jiným nemele. Ale tam se plácá jako voda. 
T – Ale oficiálně se tam už nic neřeší – pracovního. 
R – Ne. 

28. R – V přátelství ano, v partnerství – jelikož se cítím jako mezi těma normálníma, tak těch ženskejch 
je tam málo, takže ne. 

29. R – vynecháno- nenavazuje
30. R – Nevidim v tom problém. 
31. R – Jak s kym, jak kdy. 

T – Tedy je to u Vás spíše o tom charakteru a sympatiích?
R – O sympatiích. 

32. R -  To je samozřejmost, to je ze zákona, dneska už. 
T – Tady se to myslí spíš, jestli při přijmutí někoho nového je někdo třeba oficiálně určen, že ho do 
práce zasvětí, že na něj bude dohlížet a na koho se může ten pracovník obrátit?
R – Přijme se pracovník a do který party se dostane, tak šéfmontér si ho udělá k obrazu svému. 
Protože pak za tu jeho práci bude zodpovídat, tak si ho to pěkně naučí. Tady při tý práci je to nutnost.
R – Takže vlastně podnik prostřednictvím šéfmontérů se jim vlastně věnuje. 

33. R – Tak vono většinou je to takovej hokej, že se většinou řeší všechno na místě. Ale to je vliv prostě 
projektantů a tak. 
T – Tedy a co se týká toho, co firma vlastně může ovlivnit?
R – No vždycky samozřejmě že ne. 

34. R – Asi ne.
35. R – Nevim, nezažil jsem. 
36. R – Absolutně nedokážu na tohle odpovědět a z tohohle si vybrat. 

T – Dobře. 
37. R – Todle mi příde, že je věc jednotlivce. Pokud má někdo pesimistický nálady nebo pocit, že se to 

nedá stihnout, je to o jednotlivci. 
T – No, ale v některých firmách může panovat taková nálada v celém podniku. 
R – No, slušně řečeno, to mi přijde, že je pro takový firmy před krachem. 

38. R – Kladně samozřejmě. 
39.  R – Samozřejmě. Koho chleba jíš, toho píseň zpívej. 
40. R – Nejsem si vědom, ale vedoucí je vždycky vůl. Takže, co si o mě myslej ostatní, to je víceméně 

jejich věc. Ale nedostal jsem to najevo. 
T – Nijak to nevnímáte?



R – Nevnímám to. 
41. T – Ne.
42. R – vynecháno.
43. R – No, záleží zase co pro koho se dělá. Někdy je to od zákazníka daný a někdy se prostě jako nechá 

podle sebe.  
T – Tedy někdy ten autokratický a někdy až demokratický, že to můžete udělat naprosto podle sebe?
R – Záleží zase na charakteru práce. 

44. T – No a když zhodnotíte ty dva nadřízené, jestli Vám vyhovují a vyhovuje systém vedení
R – Ten nižší se chová pokaždý jinak. Jednou je to hasič a jednou je to mrtvej brouk. 
T – A ten generální ředitel?
R – S tim já nepřídu moc do styku. Toho nemůžu hodnotit. 
T – No vyhovuje Vám jak to je, nebo byste něco změnil?
R – Kromě tý náladovosti vyhovuje. Tak každej jsme ňákej. 

45. R – Každej den. 
T – To myslíte jako…
R – Žabomyší války vo ničom. Když spolu dva lidi dělaj, tak vždycky…pokud někdo tam bude jako 
přitakávat, tak tam nemá, co dělat.  

46. R –  No, i mimo mě se může něco řešit. 
T – Tedy ne všechny se týkají Vás, ale většina, což je zase dáno tím, že jste šéfmontér?
R – Jo.

47. R – Tak spíš s nadřízenými. No a s klienty, to je ímr vére. Všichni si myslej, že můžeme stihnout 
všechno, ihned nejpozději včera. Ten konflikt nastává často, ale to jsou konflikty řešitelný. 
T – Tedy spíše s tím nadřízeným?
R – Spíš s ňákym …spíš s cizíma firmama… s firmama, s kerejma se člověk podílí na určitý zakázce. 
To jdou jiný profese. 

48. R –  Vyšumí,  vyšumí.  To  je  prostě  normální  stav,  to  je  všude,  na  to  jsou lidi  zvyklý.  To musí 
vyšumět. 

49.  R – Hm…nijak…Neuvědomuju si. 
50. R -  Takovej konflikt jsem měl naposled na vojně, ale to už je hodně dávno. 
51. R – Ne.
52. R -  Někdy moc, někdy málo, to je prostě…to je život. Je to nárazový, někdy lítám jako blázen, 

někdy jako jsem docela v klidu. 
T – Je to asi i tím, že firma má různý zakázky, různý zákazníci a ti určují třeba kdy se co má dodělat  
a tak…?
R – Záleží  to  na klientech,  záleží  to  na  času,  prostě  za  jak dlouho se to  nechá stihnout.  Jak je 
připraveném materiál, jaký se tam sejdou lidi. To je jedno s druhym. 

53. R –  Momentálně mi to plně vyhovuje. 
54. R – Tak daleko to snad nedošlo, to by se z toho pak člověk moh zbláznit pak. 

T – Takže ani ne?
R – Ve chvíli, kdy toho mám moc, vypínam. Doufám, že ne, že to nějak neovlivnilo. 

55. T – Hm, tedy to jste říkal – neovlivnilo. 
56. R – Vnímám to velmi dobře, protože v práci, kde jsem byl před tím pět let – tam to bylo úplně šílený, 

s nadřízenejma, tam co člověk, to blbec a tady jsem docela spokojenej. 
T – Tedy i s nadřízenými i podřízenými?
R – Ano.
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