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1 Vstupni materialy, informace a zdroje dat
- Vlastni sbér dat — dotazniky
- Vyhodnoceni dat

- Literatura

o

a jiné zdroje:

BEDRNOVA, E.; JAROSOVA, E.; NOVY, I. a kol. ManaZerskd psychologie a sociologie Praha:
Management Press, 2012, 616 s. ISBN 978-80-7261-239-0.

BEDRNOVA, E.; NOVY, I. a kol. Psychologie a sociologie fizeni. Management Press, 2007, 798 s. ISBN
978-80-7261-169-0.

BEDRNOVA, E.; PAUKNEROVA, D. a kol. Management osobniho rozvoje. (Dusevni hygiena, sebefizeni a
efektivni Zivotni styl). Praha: Management Press, 2015, 413 s. ISBN 978-80-7261-381-6

BURYANEK, J. Interkulturni vzdéldvdni II. Praha: Clovék v tisni —spole¢nost pfi CT, o.p.s., 2005. 174 s.
ISBN 80-903510-5-0.

HAYESOVA, N. Zéklady socidini psychologie. Praha: Portdl, 2007.166 s. ISBN 978-80-7367-283-6.
NOVAK, J. Motivace generace Y. Praha, 2017. Diplomovd prdce, VSE.

PAUKNEROVA, D. a kol. Psychologie pro ekonomy a manaZery. Praha
https.//www.firemni-sociolog.cz/cz/uzitecne-informace/nastroje-pripadove-studie/559-konflikt-mezi-
tymy

https://www.monster.cz/rady-a-tipy/clanek/mezigeneracni-spory-pracoviste,
https://www.kmosek.com/generace-x-y-z-rozumite-generacim-cim-a-jak-je-oslovit/,
http://www.univerzita-online.cz/mng/zaklady-managementu/organizacni-struktura-podniku/
https://www.clovekvtisni.cz/media/publications/105/file/1367397604-metodika-cizinci-web.pdf
(Vietnamci, Mongolové a Ukrajinci v CR: Pracovni migrace, Zivotni podminky, kulturni specifika)
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3 Projednavané oblasti v priubéhu realizace tematickych setkani

Problematika mezigeneracnich interakci na pracovisti, véetné témat hledani nové rovnovahy, nové
socidlni strategie, hranice profesnich Sanci a a pozitivné hodnocené mladi.

Dale oblast vyuZiti pracovni seniority k urychleni adaptace novych pracovnikd na specifika provozu
(zejm. témata adaptace, pracovni role a pozice, mentoring).

Rovnéz se aktivita vénovala oblasti silné a slabé stranky rlznych systéma hierarchického
fizeni/komunikace v provozu — zde predevsim témata rozpéti organizace, prvky komunikace a
komunikacni bariéry.

Jednou z dalSich oblasti byla problematika pracovnich skupin (smén) — bottlenecks a mozné
pristupy k feseni, kde se expertni tym vénoval otdzkam socidlnich norem.

Oblast mozZnosti pracovni i socidlni adaptace pracovnikll z jinych kultur, zejm. stereotypy a
predsudky — se zvlastnim zamérenim na pracovniky z Ukrajiny.

4 Zapojeni cilové skupiny

Cilova skupina byla v ramci této aktivity zapojena nékolika zplsoby. Jednak se zastupci cilové
skupiny Ucastnili ve vétsiné pripadl jednani pracovnich skupin expertli, pficemz platforma se
snazila mit alespon dva zastupce na téchto jednanich. Snahou bylo mit, pokud to pracovni vytizeni
dovolilo, zastupce jak z oblasti rostlinné vyroby, tak z Zivocisné vyroby, aby byl pokryt SirSi zabér
profesnich aktivit.

Dalsim zpusobem zapojeni byly informacni seminarfe, na nichz se jednak vystupy z expertnich
jednani prezentovaly a zaroven se sbiraly i podnéty a zpétna vazba k doporucenim.

Posledni formou zapojeni cilové skupiny pak byla uc¢ast na dotaznikovém Setfeni a rozhovorli pro
pilotni ovéreni vysledkl projektu, kde se kromé zastupcl rostlinné i Zivocisné vyroby vyjadiovali i
zastupci managementu. Toto dotaznikové Setfeni bylo realizovano na vzorku zdstupcu cilové
skupiny z réiznych kraja CR a rovné? s odlinou strukturou vyrobniho zaméteni.



5 Klicové vysledky realizace

Naroky na adaptaci jsou v odvétvi zemédélstvi vyznamné. Ve své podstaté jde o obor spise
konzervativni, odvisly od pfirodnich podminek a po celd desetileti probihajici na zdkladé stejnych
zasad.

Samoziejmé trendy a technologie ovliviiuji podminky a vyvoj celého odvétvi. Kromé nutnosti
adaptovat se na nové technické a technologické vybaveni, je adaptace pracovnika ovlivnéna
socialni, generacni, kulturni strukturou tymu a organizacni strukturou organizace, ve které pracuje.

Zasadnim prvkem, ktery ovliviiuje efektivitu vykondvané prace a dlouhodobou stabilni vykonnost je
uroven komunikace. Kvalitu a styl uruje predevsim nadfizeny pracovnik, management ¢i vedeni.
Jak se dafi nového pracovnika usadit v jeho nové roli. Zda pracuje organizace se senioritou a
umoznuje starSim a zkusSenéjSim pracovnikim preddvat své zkusenosti mladsim vékem nebo
sluzebné.

Obé oblasti ve zminéném odvétvi prochazeji generacni obménou. Pristup organizace i jednotlivcl
ovliviiuji Uspéch integrace mladych ¢lentd tymu. A zaroven dustojné setrvani a nasledny odchod
generace predchdzejici. Klicové je porozuméni prioritdm pracovnim i potfebam osobnim u riznych
generaci, pficemz lze tyto generace a jejich pfistupy generalizovat dle formovani jejich postojl
v kontextu obdobi v némz se narodili a Zili:

a) Generace Baby Boomers (narozeni 1946-1964)

b) Generace X (narozeni 1965-1980)

c) Generace Y (narozeni 1981-1995)

d) Generace Z (narozeni 1996-2010)

Vyvoj trhu prace v mezinarodnim kontextu pfinasi jesté dalsi narok na adaptaci pracovnik( v
odvétvi. A tim je nutnost adaptace a komunikace s pracovniky z jinych kultur. Zde jsou kladeny
naroky predevSim na pfimé vedouci téchto pracovnikli, na jejich jazykovou vybavenost a
komunikacni a socidlni zralost. Jako zasadni aspekty podporujici dobrou vykonnost cizincl a stabilni
pusobeni v oboru rostlinné ¢i Zivocisné vyroby jsou povazovany respektujici nepredpojaté
komunikaéni ptistupy.

Smisené tymy z hlediska véku, kultury, pohlavi ¢i zkusenosti pfinasi mnoho prostoru pro vzajemné
porozuméni a klade ndroky na dovednost komunikace. Pfindsi vSak zarovenn moznost vzajemné
inspirace a zlepSovani.

Adaptace v oboru, ktery je svou podstatou v zasadé konzervativni a zdroven v prostoru
technologického vyvoje a projevlu globalizace svéta, je nelehka. Zasadni vliv maji primi vedouci a
jejich kompetence zvladat slozZité situace. Ti vSak mohou dobfe vykonavat svou naroénou praci,



jsou-li podporovani vedenim. A organizace mohou efektivné pfistupovat k podpore adaptability
svych pracovnikl tehdy, kdyZz maji dostatek zdroj a podpory z kompetentnich mist.
Efektivni komunikaci by dle respondentl ZivocisSné vyroby podpofily zmény v nasledujicich
oblastech:
e Forma komunikace — pomalejsi tempo, vétsi klid, fikat si vSe do oci
e Komunikace mezi spolupracovniky — prostor na domluvu mezi spolupracovniky, vyssi mira
stability pracovniku
e Komunikace s vedoucim — poskytovani vice informaci, usporadani porad, feseni problém{
vcas)
e DalSi aspekty — tolerance, slusné jednani, nizsi tlak na vykon

Také v této oblasti je zdsadni podporou moznost vzdélavani a osobniho rozvoje, predevsim v oblasti
komunikaénich dovednosti.

vewvys

Podrobnéjsi popis kontextu a vystupi z realizace jsou uvedeny v pfiloze této zpravy.

6 Vystupy z diskusi a prezentaci vysledki realizace

Podnéty od zastupcl cilové skupiny byly primarné shromazdovany zejména béhem diskusi na
expertni skupiné a v ramci ovérovani vystupll. Navzdory urcité heterogenité nazor( Ize konstatovat,
Ze cilova skupina shledala témata feSena v jednotlivych oblastech jako relevantni a vhodna pro dalsi
uchopeni, at uz na Urovni socialnich partnerd, nebo na Urovni podnikové. Zatimco pomérné Siroka
shoda byla nad proveditelnosti a vhodnosti doporuéeni a naslednych aktivit alokovanych pro
socialni partnery, nékteré navriené aktivity pro podnikovou uUroven byly pfijimany s uréitym
otaznikem, zejména z pohledu jejich realizace. Tento postoj vSak velmi zdlezel na tom, do jaké miry
uz v konkrétnim podniku sdanym aspektem pracuji a nékteré aktivity byly v minulosti
nastartovany/zavedeny. NiZe shrnuti nékterych postoji/vystup( z diskusi:

Rostlinna vyroba (zaméstnanci):
Pracovnici jsou na pracovisti celkové prevazné spokojeni, rezervy lze vidét v oblasti zadavani ukoll
od vedouciho a kontrolou ukold.
Vyssi Urovni pracovni spokojenosti by pomohlo zaméreni na nasledujici oblasti:

e Finanéni ohodnoceni

e Vedouci pracovnici

e KratSi pracovni doba
U otevrené otazky, co by podpofilo lepsi komunikaci na pracovisti, zminili respondenti pouze vyssi
miru tolerance a z formalniho hlediska nizsi tempo komunikace.

Zivo&idna vyroba (zaméstnanci):

Pracovnici jsou nespokojeni se spolupraci s cizinci na pracovisti, zadavanim ukol( od vedouciho,
kontrolou ukold od vedouciho a spolupraci mezi sménami.

Vyssi miru spokojenosti v praci by podpofilo zlepseni v nasledujicich oblastech



e Prace (klid na pracovisti, méné stresu spojeného s praci, méné prace a vice volna)

e Vedouci pracovnik (lepsi komunikace s vedouci, lep$i hodnoceni vedoucim, jasné zadavani
ukoll)

e Finance (lepsi financni ohodnoceni)

e Spolupracovnici (rozumni spolupracovnici, lepsi komunikace)

Efektivni komunikaci by podpofily zmény v nasledujicich oblastech:
e Forma komunikace — pomalejsi tempo, vétsi klid, fikat si vSe do oci
e Komunikace mezi spolupracovniky — prostor na domluvu mezi spolupracovniky, vyssi mira
stability pracovnikd
e Komunikace s vedoucim — poskytovani vice informaci, usporadani porad, feseni probléma
vcéas)

vy

Dalsi aspekty — tolerance, slusné jednani, nizsi tlak na vykon.

Management:

Nazory managementu a pracovniki se liSi votazce stresorll, které pracovnici nejCastéji resi.
Management je vnima vyrazné uzeji (v tlaku na vykon, potencialné pracovnich vztah). Pracovnici
uvadéji Sirsi spektrum stresorll — vztahové s kolegy, ale i nadfizenymi, vztahy v rodiné, zdravi,
financni stresory a dalsi.

V organizacich existuji ramcové popisy pracovnich mist, resp. poZzadovanych kompetenci. Bohuzel
vzhledem k omezené nabidce pracovnikd dotéenych pozic jsou vyuzivany omezené, resp. zuzeny na
ochotu pracovat a dodrzovat zakladni postupy.

Organizace nedisponuji pfipravenym adaptacnim procesem novych pracovnik(, zde identifikujeme
velky potencial rozvoje.

Hlavnimi divody odchodu pracovnikl je dosaZzeni dlichodového véku, ale i naro¢nost prace, vztahy
na pracovisti i lepsi nabidka prace.

Komunikaci by podpofilo vice prostoru a ¢asu na formovani a rozvoj vztahG a komunikace na
pracovisti, ale i zlepSeni situace na trhu prace a tim efektivnéjsi vybér pracovnika.
V ohledu reakce na zmény v¢. krizovych situaci se pfistup organizaci lisi.



7 Prijaté zaveéry pro projednavanou oblast, vyuziti v praxi

PROBLEMATIKA MEZIGENERACNICH INTERAKCI NA PRACOVISTI
V navaznosti na diskutované charakteristiky jednotlivych generaci byly ptijaty zavéry:

Motivace mladsich pracovnikid, u kterych je dulezity smysl, ale prace je méné bavi — prace na
stfednich Skolach i vysokych Skolach (napt. praxe v organizacich, prohlidky, apod.)

Socidlni partnefi

- ukazovat zemédélstvi jako moderni obor — SS a VS zemédélského zaméfeni — vyufZiti lidrd jako
vzoru pro studenty (jind forma propagace)

- negativni reklama — préce s medialnim obrazem zemédélstvi

- letaky: informovat o rozdilech v generacich a jejich specifikdch v pfistupu k praci a Zivotu (dUleZita
forma — jednoduché, napt. komiks)

Management organizaci
- Skoleni mékkych dovednosti (rozdily v komunikaci — moino i online formou, webinafe
apod.)
- Pfistup ,je normalni, Ze si nerozumime! Nehledej problém, hledej feseni!
- Presvédcit pracovniky, Ze je lepsi spolupracovat nez vytvaret a vyhleddvat konflikty
- Dny otevrenych dvefi (mozno i ve spolupraci se Svazem/odbory), besedy, exkurze apod.

Z pohledu dotazovany pracovnik( rostlinné a zivocisné vyroby i managementu firem jsou vztahy na
pracovisti jednou z pficin fluktuace zaméstnancll i faktorem, ktery negativné ovliviiuje pracovni
spokojenost.

VYUZITi PRACOVNI SENIORITY K URYCHLENi ADAPTACE NOVYCH PRACOVNIKU NA SPECIFIKA
PROVOZU

V ramci rostlinné vyroby dochazi napf. ke konfliktim o strojové vybaveni (nové, lepsi stroje), na
zakladé principu seniority by tyto méli dostat sluzebné starsi, ale jsou zde limity v technické
kompetenci starSich a obavy na jejich strané ze zvladdnuti novych technologii, v¢. obav ze ztraty
pozice (ztrapnéni pfi nezvladnuti, dotazovani se apod.)

Doporuceni: vyssi dliraz na zaskoleni seniornéjsich pracovnik(i (ze strany firmy, ale i ze strany
prodejce/vyrobce stroje).

Prevence — prlibézné doskolovani v novych technologiich pro vSechny pracovniky.



Socidlni partnefi: komunikace s distributory stroji a technologii (je jich na ¢eském trhu pouze

nékolik), aby kladli dliraz na komplexni zaskoleni pracovnik( s novou technikou.

Lze doporucit rovnéz ,srovndavaci kolecko” pro management firem od distributorli — vyssi mira

srovnatelnosti narokd na pracovniky a srovnani dodatec¢nych sluzeb a podpory.

Variantou je i vysilat vidy jednoho / dva pracovniky, ktefi pak provedou zaskoleni ostatnich (princip

ucici se organizace).

Zivocidna vyroba — pracovnici se miji v o¢ekavani, co je ,zemédélstvi“ a dochdzi k vysoké mire

fluktuace (vystfizlivéni v ocekavanich, zemédélstvi je prestupni stanice, nizké spoleCenské uznani

atp.)

Doporuceni:

radna diferenciace seniority — vérnostni bonusy pro seniorni pracovniky, ktefi jsou
kompetentni

ukazat jasnd ocekavani, realitu v zemédélstvi, zkusebni doba, vyzkouseni si toho, co prace
obnasi, coz ma vyznam jak pro nové prichozi, tak pro stavajici, ktefi jsou frustrovani vysokou
mirou fluktuace a neustalym zaucovanim novych spolupracovnik(

analyza odchodu (post exit rozhovory), mapovani zdsadnich dlvodi odchod

dliraz na proces adaptace — doladéni vstupnich procedur (ze zdkona povinnych) o dalsi
aspekty socialni i profesni adaptace (napf. stanoveni mentora)

Socidlni partnefi:

zlepseni obrazu zemédélstvi u verejnosti

pfiprava mentord (viz vyse): kritéria, co ma umét, co konkrétné délat (role organizaci i soc.
partner(l), podpora principu dobrovolnosti i podpora odménou, prestizi apod. Kdo by mél
byt mentor — kolega ne vedouci, neformalni role mentoru.

priprava skoleni Mentoring, Skoleni mékkych dovednosti

Organizace

snaha o ukotveni pracovnikl (napf. nabidka ubytovani v misté)

role bezprostfednich nadfizenych, prace s neformadlni autoritou

Z pohledu managementu v organizacich existuji ramcové popisy pracovnich mist, resp.

pozadovanych kompetenci. Bohuzel vzhledem k omezené nabidce pracovnikt dotéenych pozic jsou

vyuzZivany omezené, resp. zuzeny na ochotu pracovat a dodrzovat zakladni postupy.

Organizace nedisponuji ptipravenym adaptacnim procesem novych pracovnikd, zde identifikujeme

velky potencial rozvoje.



SILNE A SLABE STRANKY RUZNYCH SYSTEMU HIERARCHICKEHO RiZENi/KOMUNIKACE
V PROVOZU

Vychazime ze specifik komunikace v zemédélstvi, a to zejména ve formé komunikace (prevainé
osobni, chybéjici dalsi formy komunikace) a komunikacniho kontextu (ruchy prostfedi apod.)
Vyznamnou slozkou bariér komunikace je, mimo diskutovanou interkulturu, také droven vzdélani a
socialni status. Tyto bariéry jsou ¢astou pri¢inou nepochopeni a konfliktd.

Doporuceni:
- Vytvoreni pravidel komunikace
- Seznameni s nimi
- Revize pravidel

Je mozné vyuzit i situaéni leadership, kde diferencujeme podle vzdélani a motivace pracovnik(
pfistup k jejich vedeni (mira samostatnosti, direktivity, delegovani apod.) — vice v prezentaci.
Vedouci pracovnik musi vystupovat jako komunikaéni vzor (Skoleni) a ovérovat si pochopeni (napf.
pti zadavani ukoll)

Lze doporucit vyssi dliraz na rozvoj komunikacnich dovednosti na vSech urovnich vzdélavaci
soustavy.

Komunikace v rdmci organizace:
- Oficialni cesty informaci
- Neoficialni, mnohdy zkreslené predavanim
- Doporuceni je ve standardizaci procesu predavani informaci
- Pracovnici by méli védét, na koho se obratit (komu volat pfi problému, koho pozadat o
pomoc)

Lze fesit napf. jednoduchym letdkem typu: ,Co mam délat, kdyz...” nebo/i prehlednym
zvetrejnénim telefonickych a dalsi kontakt( v rGznych situacich.
Diskutovana i varianta, kdy si liniové a vyssi vedeni zkusi praci na pozicich pracovnik(li, coz pomuze
vysSimu pochopeni obsahu prace a tim mlzZe podpofit srozumitelnéjsi komunikaci.
Procesné lze doporucit jasné vymezeni (vyznamné to predchazi problémim v komunikaci) na vSech
urovnich:

-  Kompetence

- Pravomoci

- Odpovédnosti

Pravni doporuceni: prikladat popisy pracovnich mist ke smlouvam.



PROBLEMATIKA PRACOVNICH SKUPIN (SMEN)
Problém vychazi z kompetice a mnohdy presvédcéeni, Zze ,,my” jsme lepsi nez ,vy“ a my to déldame

spravné, coz je hlavni zdroj konflikt(.

Doporuceni pro organizace:

Nastaveni pravidel spoluprace: vhodné je dohodnout to mezi sménami navzdjem,
nestanovovat je direktivné

Objektivita (pravidla vyvéSena, pracovnici jsou snimi sezndmeni), nutnd bdaze pro
spravedlnost v feseni problém( a konfliktli mezi sménami i uvnitf nich

Ocenovat dodrzovani dohodnutych pravidel (dobré slovo, ocenéni, uznani, pochvala)
Podpora spoluprace (Zivot bude jednodussi, kdyZz budeme spolupracovat)

Prace s domnénkami — nepredpokladat, Ze je to jasné, druhd sména to vi, podpora oteviené
komunikace a domluvy

Role vedouciho smény: jasnd podpora spoluprdce ne kompetice (pUsobeni vyssiho
managementu na vedouci smén), vedouci jako vzor, pozitivni zpétnd vazba, nejen negativni

Doporuceni pro socialni partnery:

Podpora HR od Svazu, napt. externi experti k vybéru stfedniho managementu
Profesionalizace vybéru (napf. vytvoreni urcitého ,check-listu” pro vybér pracovniki do
zemédélstvi; urcitd forma kompetencniho profilu; diskutovany: motivovanost, energie,
odolnost vidi stresu, komunikativnost a respekt jako dlezité aspekty)

Pravni podpora od Svazu/odbord (smlouvy a dalsi pracovné pravni otazky, napt. sjednany
druh prace v zimé pro traktoristy apod.)

Nabidnout kurzy manazerského minima

MOZNOSTI PRACOVNI | SOCIALNi ADAPTACE PRACOVNIKU Z JINYCH KULTUR
Lze vychazet z nedlvéry kcizimu, kterd je vzemédélstvi vysokd a provazend generalizaci a

stereotypy. Souvisi s tim i bariéra v feseni nekomfortni situace na strané pracovnikli, ktetri maji

s pracovniky z jinych kultur spolupracovat. Vytvareji se socidlni bubliny, nedochazi ke spolupraci.

Casto pak i zahraniéni pracovnici odchézeji nebo se setkavaji s nepochopenim a jsou izolovani.

Doporuceni pro organizace:

Prostfednik v kulture — osoba, kterda mda vhled do obou kultur a je jazykové vybaven3,
idedlné dokaze i vysvétlit, pro¢ k nékterym situacim dochazi (maze byt napf. zahranicni
pracovnik s del$i zkuenosti v CR)

Nastaveni pravidel, kterd budou fungovat (nehodnotit, pravidla spoluprace dodrzovat), kdyz
nefunguji, vratit se o krok zpét. Nastavit pravidla dohodou, nikoli nafizenim (propisuje je
narodni, organizacni kultura se specifiky odvétvi)

Lze vyuzit i externi osobu, kterd neni zaujatd a dokaze pomoci spolupraci nastavit



- Sezdénnost — docasné pridéleni zahranicni pracovnici — poznani se i na jiné nez pouze
pracovni bazi (idedlné predem), Ize napf. neformdlné s obcCerstvenim, ukazkou narodnich
jidel apod. (aplikovatelné i na stalé pracovniky)

- Kurz jazyka jako benefit (ze napf. vyuZit lokalni studenty, ktefi mohou ucit nebo se
pracovnici u¢i navzajem)

- Informovanost, v éem se kulturné liSime (viz napt. grafy nize)

- Zaclenéni osob ze zahranici v prostredi a okoli organizace — akce i s rodinami, stabilizovat
pracovniky a zaclenit je do komunity

- VyuZiti i sdileni zkusenosti z jiného prostfedi (zemédélstvi na Ukrajiné, co se osvédcuje)

- ZvySeny monitoring situace v adaptaci zahranic¢nich pracovnikl ze strany organizace

Komplikace ve spolupraci s pracovniky s jinych kultur popisuji zejména pracovnici Zivocisné vyroby.

PodrobnéjSi popis kontextu, na jehoz zakladé byly realizovany expertni diskuse a dale
identifikovany vysSe popsana doporuceni, je uveden v priloze této zpravy.

8 Zavérec€né shrnuti realizace kliGové aktivity

Projekt identifikoval fadu oblasti, které z pohledu praxe v Zivocisné i rostlinné vyrobé je treba
uchopit, a to jak na urovni podnikové, tak na udrovni organizaci zastupujicich jak stranu
zaméstnaneckou, tak stranu zaméstnavatelskou. Rada aspektli na urovni podnikové je ui
v souCasnosti oSetfena, avSak mezi podniky jsou patrné rozdily v mite implementace nékterych
prvkli, coz vyplynulo i zdiskusi s cilovou skupinou. Vzhledem k vétSimu pfilivu zahranicnich
pracovnikl do sektoru v poslednich letech, je pravé oblast adaptace jinych kultur aspekt, ktery by si
do budoucna zaslouzil vétsi pozornost. Relativné slabou strankou na podnikové udrovni se jevi
tfeba se vice zabyvat problematikou pracovnich skupin/smén. Zejména v této oblasti vhimame
moznost intervence/aktivit socidlnich partner(, prostfednictvim pripravy osvétovych a vzdélavacich
nastroju, které by mohly byt na podnikové urovni vyuZivany. Tento aspekt se ale dle zjisténi
projektu netyka vyhradné této oblasti — v zadsadé se tahne napfi¢ tématy reSenymi v této klicové
aktivité. Mezi aspekty vnéjsich vlivi lze zvaZovat uUpravy vzdélavacich program( stfedniho a
vysokého odborného skolstvi, které by mohly Iépe ptipravit budouci pracovniky v zemédélstvi na
vyzvy identifikované projektem.



9 Priloha k zavérecné zpravé KA 02 (detailni kontext, identifikace
rozsahu diskutovanych témat):

Problematika mezigeneracnich interakci na pracovisti:

Generacni vztahy se v pokrocilejsim véku méni stejné tak v osobnim Zivoté jako na pracovisti. Déti
dospivaji a odchazeji, vlastni rodi¢e starnou. Clovék starne a méni nékteré zpdsoby traveni volného
Casu. V praci navic zacinaji dominovat mladsi nadfizeni a spolupracovnici, blizi se odchod do penze.
Starsi pracovnici maji vétsi zkusenosti, ¢asto ale pocituji obavy, Ze je prevalcuji ti mladsi, Ze
nebudou schopni pfizplsobit se zménam

Hledani nové rovnovahy

V pocatecnich letech pracovniho Zivota je centrem pozornosti rovnovdaha mezi profesni kariérou,
volnym ¢asem a zaloZenim rodiny. Hlavnim cilem je slucitelnost téchto slozek. V pozdéjSim véku se
Zivotni zdjmy a vyzvy méni. Od véku kolem C(Ctyficitky nebo nejpozdéji padesdtky jsou lidé
nevyhnutelné konfrontovani s tim, Ze nékteré pracovni i Zivotni plany se jim nepovedlo realizovat.
Jedinci se smituji s tim, Ze technologické zmény nebo nové predstavy managementu mohou ohrozit
jistotu jejich pracovniho mista. Ti, ktefi po léta Zili nezdravé, na sobé zacinaji pocitovat dusledky
tohoto Zivotniho stylu.

V pozdéjSim véku se vyrazné projevuji rlizné mezigeneracni vyzvy. Prvni se tykd predevsim Zen,
které s dospivanim déti ziskavaji vice prostoru a ¢asu, coz mizZe znamenat silnéjsi angazma v praci.
Pravé pro né proto jsou dllezité takové strategie personalni politiky, které umoznuji vyrazné kroky
v pozdéjsi fazi kariéry.

Zaroven musi Zeny, ale i muzi ¢astéji resit to, Ze je zacinaji vice potrebovat jejich vlastni stafi rodice.
To mUzZe byt zdrojem stfetu mezi pracovnim a osobnim Zivotem, a zejména v budoucnu to muze
mit zavazné socidlné - politické dopady.

Nové socidlni strategie

Po Ctyficitce dochazi k uspokojivému sladovani pracovniho a soukromého Zivota. Dosud Uspésné
socialni strategie zaloZené na fyzické atraktivité nebo zdatnosti je tfeba prehodnotit. Lidé prosté
stdrnou, coz se projevuje v nahledu na okoli a zkuSenostech a predevsim ve zplsobu jednani s
mladsimi spolupracovniky.

Jedinec, ktery vykondava vykonné ukoly, ¢asto byva predehnan mladSimi kolegy, obratnéjsimi v
komunikaci nebo taktice. V pozdéjsich letech pracovni kariéry v fadé funkci zacinaji prevladat
mladsi lidé a zazivame CastéjSi mezigeneracni zmény v podnikové hierarchii (mame mladsi $éfy).
Popularni strategie, jak se citit mladsi, sice pomahaji v kontaktech s vrstevniky, ale uz ne s mladsimi
generacemi, které vékovych a generacnich rozdili ¢asto cilené vyuZivaji k prosazovani svych
vlastnich profesnich zajm0. K vyvaZenosti pozdéjsich fazi pracovni kariéry patfi pfijeti a v idedlnim
pripadé oteviené a kreativni zachazeni s pribyvajicimi vékovymi a genera¢nimi rozdily, stejné jako

1 https://www.monster.cz/rady-a-tipy/clanek/mezigeneracni-spory-pracoviste, https://www.kmosek.com/generace-x-
y-z-rozumite-generacim-cim-a-jak-je-oslovit/, NOVAK, Jaroslav. Motivace generace Y. Praha, 2017. Diplomova prace,
VSE.
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poznani, Zze naSe pracovni zkuSenosti sice pro mladsi kolegy mohou byt zajimavé, ale ne pfilis
vyznamné.

Hranice profesnich sanci

Ve vysSim véku se rovnéZ ukazuji hranice vlastnich profesnich moznosti. Néktefi lidé pracovné
dosahli vseho, o co ve svém povolani usilovali. Jini lidé zase své planované kariéry nedosahli a musi
se zacit smifovat s tim, Ze je to tak. Jejich pracovni Zivot ke konci kariéry tak mUze byt poznamendn
pasivitou nebo zklamdanim a rezignovanym setrvavanim v dosavadnich strukturach.

Kdo povaZuje zménu za ohrozZeni, bude i ve vztahu ke generacni obméné ve firmé defenzivni.
Soucasti pozitivni vyvadzenosti poslednich pracovnich let je ale aktivni prace s generaéni zménou.
Znamena to vcas prfeddvat zodpovédnost mladsim a akceptovat pravidla nastupnictvi. Nebo se
muze Clovék stavét do role mentora mladsich kolegli a svych vysokych socidlnich a odbornych
kompetenci mliZze vyuZivat i tim zplUsobem, Ze se angaZuje ve prospéch mladych lidi, aniz by se
ovsem vnucoval. Zaroven se také sam dale uci.

To vSe samoziejmé vyZaduje efektivni komunikaci mezi rlznymi generacemi, otevienost v ni,
toleranci, vy$$i miru empatie a snahy o porozuméni a pfijeti.

Pozitivhé hodnocené mladi

Vékové stereotypy se vztahuji na mladé i staré, pficemz plati, Ze stereotypy, které se vztahuji ke
stari, jsou negativnéjsi nez ty spojené s mladim. Mladi je spole¢ensky hodnoceno pozitivné.
Negativni stereotypy vici mladym lidem obvykle primarné mifi na to, Ze "ta dnesSni mladez" se
chovd hlife, nez predchozi generace, nez "nase generace". Zajimavé pfitom je, Ze negativni
stereotypy vici mladym jako by platily spiSe obecné: ty mladé lidi, které zndame osobné, mame
zpravidla tendenci posuzovat pfizniveéji.

Oproti tomu stereotypy vici starSim lidem jsou silné negativni, protoze stafi je v soucasné dobé
Casto pocitovano jako negace charakteristik spojenych s mladim, které jsou vnimany pozitivné:
vykonnost, atraktivita, dynamicnost. Tyto stereotypy VvUci stari ¢asto prekvapivé prejimaji i starsi
lidé sami; pricemz se jim brani tim, Ze sami sebe za "staré" nepovazuji. Tim se od téchto stereotypt
distancuji, je samotné vSak nezpochybniuji.

Neddvna némecka studie ukazala zajimavy "dvojdilny" pohled mladych lidi na starsi generaci. Na
jedné strané je to idealizovany obraz laskavé a rozmazlujici "babicky" nebo "dédecka", na strané
druhé obraz "mladych penzistd", ktefi jsou v kondici a uZivaji si Zivota. | tento druhy typ starsich lidi
hodnoti mladd generace vcelku pozitivné, ovsem za predpokladu, Ze se nevmésuji do zalezitosti,
které mladi povazuji za svoji doménu.

Je ndpadné, Ze se muzi a Zeny nad 50 &asto subjektivné hodnoti jako mladsi, nez ve skute€nosti
jsou. To ve vnitropodnikovém prostredi vede k postupnému rozostrovani generacnich rozdilG shora
(mladsi lidé své starsi spolupracovniky hodnoti jako staré, zatimco oni sami sebe tak nevnimaji).
Madlokdy to sice vede vyloZzené k otevienym mezigeneracnim konfliktlim, protoZze mladi kolegové
jsou vétsinou pfilis zdvofili, nez aby oteviené upozoriiovali ty starSi na "chovani neodpovidajici
jejich véku". V dusledku toho pak vékové smisené tymy sice formalné pracuji dobre, mladi lidé se
ale pfilis nevyjadfuji a neformalni rozhovory probihaji oddélené podle véku. V kontaktu mezi
generacemi miZe dochazet ke komunika¢nim nedorozuménim, protoze starsi lidé kolikrat dobre
nerozuméji feovym obratidm a gestlm mladych. Stejné tak mladsi pracovnici ¢asto nechapou
zpUsob vyjadfovani, zdvofilostni obraty nebo Zebticky hodnot starSich generaci a jsou jim naprosto



cizi. Zda a do jaké miry bude kazdodenni mezigeneracni komunikace negativné ovlivnéna
stereotypy, zavisi také na vnitropodnikovych faktorech. Negativni stereotypy jsou tim ucinnéjsi, ¢im
méné osobni je tymova prace ve firmé. U dlouhodobé fungujicich tym0 spolupracovnikl rizného
véku by mél byt ponechdn dostateény prostor pro vzajemné neformalni hovory, podporovat
porozuméni, vénovat vyssi miru pozornosti feSeni konflikt(i ¢i izolaci jednotlivych generaci v rdmci
tymu a tim popreni tymové spoluprdce a moznosti obohaceni se navzajem.

V nasledujicim textu budou pfiblizeny nasledujici generace, jejich potreby, pfistupy k praci:

e) Generace Baby Boomers (narozeni 1946-1964)

f) Generace X (narozeni 1965-1980)
g) Generace Y (narozeni 1981-1995)

h) Generace Z (narozeni 1996-2010)

a) Generace Baby Boomers (narozeni 1946-1964)

Samotny pojem Baby Boom pochazi ze Spojenych statu. Jeji clenové maji kladny vztah k praci, a to
i po odchodu do dlichodu. Je pro né typické zlstat v jedné firmé cely Zivot. Prace jim poskytuje jak
financni prilepSeni, tak staly kontakt se spole¢nosti a sociadlni kontakt.

Vyznacuji se loajalnosti, oceriuji potiebu prace, jsou tymovymi hraci. Nevadi jim pFescasy. Rikd se o
nich, Ze pracuji, aby Zili. Jako zaméstnanci proto ¢asto byvaji workoholiky. Davaji pfednost osobni,
pfimé komunikaci a jsou to tymovi hraci. Maji radi ¢asta setkavani, kde mohou probirat nastalé
prekazky se svymi spolupracovniky a pro svou firmu pracuji velmi tvrdé a peclivé a preferuji kvalitu
nad kvantitou.

Zpétnou vazbu pfilis nevyzaduji, a pokud jim ji davate, je tfeba ji davat s respektem a obezfetné. vV
dnesni dobé je tfeba na tuto generaci Uplné nezapominat, protoze je stale jeji polovina ekonomicky
aktivni. V praci i Zivoté jsou optimisty a nejsou individualisté. SpiS pravé naopak, radi si pomahaiji,
spolupracuji spole¢né, ale pfi kritice je tfeba u nich vhodné volit slova, protoze si ji mohou vzit
velmi osobné.

b) Generace X (narozeni 1965-1980)

Vyrustali vice neZ predchozi generace ve financni, rodinné a spolec¢enské nejistoté.

Jednd se o prvni generaci, které méla oba pracujici rodice a roli pracujicich a zabezpecujicich rodinu
zastupovaly i Zeny.

V tomto obdobi také stoupala rozvodovost a mnoho z nich vyrUstalo v netplné rodiné. Tento faktor
vysvétluje jejich nezavislost, vynalézavost a prizplsobivy pFistup k praci.

Maiji podnikatelského ducha a jsou spiSe individualisté nez tymovi hraci, zastavajici postoj, ze
zadanou praci nejlépe odvedou oni sami spiSe nez ostatni. Na rozdil od generace Baby Boomers,
nemaji problém s prizplisobovanim se zménam.

Je to také prvni generace, kterd vyrustala a pracovala s pocitaci a nové technologie jim nejsou cizi a
pristupuji k nim jako k soucasti Zivota, jak pracovniho, tak soukromého. Protoze vyrustali v obdobi
plném technologickych zmén, a také v prostiedi, kde jiz ztracely na vaze tradi¢ni hodnoty, jako
rodina, loajalita a oddanost jednomu zaméstnavateli, neni pro né synonymem pro stabilitu a jistotu
vykondvané zaméstnani. SpiSe neZ zavedend a striktni pravidla a fizeni, preferuji mentoring ze
strany zkuSenéjsich.



c) GeneraceY (narozeni 1981-1995)

Do roku 2025 bude generace Y tvofit prevaznou ¢ast populace v produktivnim véku. Této generaci
se fika také Next Generation ¢i Milenidlové. Stejné jako predchozi generace i jedince z této
generace ovlivnila doba, ve které se narodili nebo ve které vyrustali. Z charakteristik Generace Y
vyplyva, Ze je tato generace je nejrozmanité;jsi generaci v historii.
Vyrlstali a dospivali v relativné klidnych spolecenskych podminkach. Generace Y byla a je
formovana globalizaci, novymi technologiemi a ekonomickymi zménami a neustdlym pfilivem
novych informaci. Tyto sily samoziejmé formovaly i predeslé generace, ale za Zivota Generace Y
jsou tyto zmény rychlejsi vzhledem k tomu, Ze ¢astym modelem jsou pracujici oba rodice nebo
pouze jeden rodi¢ v rodiné, touha rodicl vede ke snaze o zajisténi lepsi budoucnosti pro své
potomky a umoznéni svym détem ucastnit se vSech forem vyuky a aktivit. V dUsledku toho je
Generace Y povazovana za optimistickou a ma tendenci si myslet, Ze ji ceka lepsi budoucnost oproti
pfedchozim generacim. Jsou si sami sebou jisti, citi se byt ocenéni a toto ocenéni vyzZaduji.
Generace Y je velmi odlisna od predeslych generaci, a to zejména v mnoZstvi sebevédomi, kterym
oplyva.
Lidé generace Y mohou vzbuzovat dojem arogance, rozmazlenosti ¢i neodpovédnosti a lenosti,
postradaji smysl pro pracovni zavazky a pracovni etiku a maji neredlnd ocekdvani od svého
kariérniho vzestupu. Za vyvoje této generace prosel technologicky pokrok dynamickymi zménami a
diky tomu jsou ¢lenové Generace Y neustale ve spojeni s okolnim svétem (e-mail, internet sms,
atd.) a vytvareji virtudlni sité.
Co charakterizuje Generaci Y:

e PoZaduji vice volného ¢asu, nez jejich starsi kolegové.

e Chtéji, aby prdace rychle utekla, a také vyzaduiji vice dovolené a volného casu.
e Nejsou pfilis ochotni pracovat prescas.

e Sv(j vydélek planuji investovat do volno ¢asovych aktivit.

e Pro Generaci Y jsou penize pouze prostfedkem, nikoli smyslem prace.

e Nejvice si ceni dlouhodobého vzdélavani s naslednym ziskavanim zkusenosti z rGznych
oblasti, v nichZ jejich firma pusobi.

e Kladou dliraz na smysluplnost vykonavané prace a na moznost se poradit se zkusené;jSimi
kolegy.

e Usiluji o vyvazenost pracovniho a soukromého Zivota, o pracovni prostfedi s modernim
technickym vybavenim a o prostredi umoznujici otevienou komunikaci.

e 7Zména je béZznou soucasti jejich zivota.

Zména nemusi nutné znamenat odchod do jiné firmy, staci, kdyZz bude rdznorodd a zajimava
pracovni napli. Mnozi z této generace maji jiZ za sebou pracovni zkusSenost, kterou ziskali jako
studenti na rlznych pracovnich stazich ¢i pfi zaméstnanich pfi studiu, proto neni prekvapivé, ze
mnozi z nich jiz maji jasnou predstavu o svém budoucim smérovani a o budouci kariére.

Z aktualnich vyzkumi také vyplyva, Ze ve stupnici hodnot neni prace nize nez u predchozich
generaci, avSak lidé této generace si své zaméstnani vybiraji mnohem peclivéji.



Nejsou pro né dulezité jen penize, divaji se také, zda je prace k nééemu uzite¢na, zda ma smysl, co
se v praci naudi.

Stejné tak jako Generace X odkladda i Generace Y zaloZeni rodiny na pozdéji, ale co je rozdilné, ani
pak na kariéru nerezignuje a snazi se ji maximalné skloubit s rodinnym Zivotem. Z toho vyplyva
potfeba alternativnich pracovnich pomér(, jako jsou ¢astecné uvazky, sdileni mista nebo tfeba
home office.

Dalsi vybrané charakteristiky Generace Y:

Jsou pro né velmi dlleZité penézni prostfedky. Jsou silné ambiciézni a motivovani na penize,
postaveni a kariérni rast.

Jsou velice dobfe sezndmeni s nejnovéjSimi trendy v technologiich a také je aktivné
vyuzivaji.

Vice preferuji komunikaci po e-mailu a jinych platformach nez komunikaci osobni, maji také
radéji seminare a Skoleni online.

Dokazi bez problém( pracovat na vice ukolech soucasné.
Preferuji pracovisté v urbanizované lokalité s dobrou dopravni dostupnosti.

Preferuji atraktivni platovy balicek a pruznou pracovni dobu. Také preferuji moznost volnych
dnl navic pred penéznimi bonusy.

Jsou tymovi hrdci a chtéji pracovat v tymech a skupindch, davaji prednost interakci na
pracovisti.

Nemaiji radi tradi¢ni zplsoby pyramidového vedeni, které v soucasnych firmach previada.

o ’

Prikladaji velky vyznam rozmanitosti na pracovistich, jsou také vice tolerantni vici rdznym
nazortiim, kulturam a etnikdm a také vUci sexualni orientaci.

Praci povazuji za soucast svého Zivota.
Jsou vice informovani, neZ prfedchozi generace.

Maji radi okamzitou zpétnou vazbu od svych nadfizenych a usiluji o spolupraci se starSimi a
zkusenéjsimi kolegy.

Ke svému nadfizenému chtéji mit divéru a mit k nému pfirozeny respekt. Idedlni nadfizeny
je pro né kouc, mentor a pfitel spiSe nez nékdo, kdo jen Fidi.

Obvykl4 je netrpélivost. Cekani je pro né zbyteénou ztratou ¢asu.

Vyzaduiji dalsi vzdélavani, odpovédnost a stanoveni osobnich cil( od jejich zaméstnavatele.
Ocekavaiji spravedlivou a transparentni odménu.

Preferuji pozitivni a inspirujici firemni kulturu.

Chtéji nadrizeného, ktery bude otevreny a pristupny jejich nazordm.



Ocekavaji nadrizeného, ktery je dokdze usmérnit a sméfovat spravnym smérem a bude na
né mit pozitivni vliv.

Vzdy vyzaduji moznost se kdykoliv poradit se zkusenéjSimi kolegy.

Zadavani ukoll musi byt jasné, ale zaroven vyzaduji svobodu v rozhodovani, aby zadany ukol
mohli provést svym vlastnim zplsobem a jejich vlastnim tempem.

Maiji radi zmény a formu nejistoty, kterd je povzbuzuje k vy$simu vykonu v zaméstnani.

Work-life balance, svého volného ¢asu si velmi ceni a pfi vybéru zaméstnani pak preferuji
flexibilni pracovni dobu a alternativni pracovni poméry.

Nejsou pro né dlilezité pouze penize, divaji se také, zda je prace k nééemu uzitecna, zda ma
smysl, co se v praci nauci.

Snazi se maximadlné skloubit kariéru s rodinnym Zivotem, a i nadale ji budovat. Rodina pro né
neznamena omezeni v kariére.

d) Generace Z (narozeni 1996-2010)

Jednd se o nazev navrzeny pro generaci nastupujici po Generaci Y a nazev Generace Z je pouze
orientacni. Tato generace je stdle jeSté velmi mladd na to, aby bylo moZné sjednotit jeji
charakteristiku. V tuto chvili je jiz ale jasné, Ze hlavni doménou této generace budou informacni
technologie, které jsou s touto generaci spjaty jiz od narozeni. JiZz nyni |ze také fici, Ze tato generace
bude znacné ovlivnéna politickou situaci, kterd nastala po roce 2001 a s ni spjatymi zménami ve
spolecnosti.

Celkové lze shrnout, Ze i pres rozvirani generacnich nlZek v zemédélstvi Ize, pfi znalosti a
informovanosti o obecnych potrebdch téchto generaci, s podporou firmy a vedoucich pracovnikd,
vytvofit funkéni prostfedi spoluprace. Tyto generace nefunguji proti sobé, dokazi se velmi dobre
doplhovat, mnohdy je ale potfebna intervence nadfizenych tyto zajmy a pfistupy sladit. K tomu
mohou slouzit vySe jmenované potreby a charakteristiky jednotlivych generaci.



Vyuziti pracovni seniority k urychleni adaptace novych pracovnikii na specifika provozu

ADAPTACE?

Adaptace je obecné proces, ve kterém je clovék konfrontovan s pro néj novymi ndroky a
poZadavky, které na néj klade vnéjsi svét, okoli. Adaptaci Ize rovnéz popsat jako proces aktivniho
pfizpGsobovani se ¢lovéka Zivotnim podminkdm a jejich zm&nam. Clovék tyto podminky nepfijima
pasivné, snazi se je prizpGsobit svym potiebdm, zdjmlm, cillm ¢i hodnotam. V pracovnich
podminkach konkrétniho pracovniho zarazeni se projevuji i formuji pracovnikovi pracovni postoje.
S adaptaci Uzce souvisi pojmy adaptabilita, coZ je interindividualné odliSnd schopnost ¢lovéka
zvladat zmény vnéjsiho prostredi, souvisi s nervovou soustavou ¢lovéka a utvari se v procesu vyvoje
osobnosti. Vysledkem adaptaéniho procesu je pak stav nazyvany adaptovanost.

V procesu adaptace ¢lovéka na nové Zivotni (pracovni i jiné) podminky Ize sledovat nasledujici faze:

Faze pripravnd, kterd zahrnuje obdobi pred vlastni zménou. V rdmci této faze si clovék vytvari
urcité predstavy o tom, co ho c¢ekd, pfipravuje se na zvladnuti novych podminek. Pfedpokladem
uspéchu této faze je ocekavani zmény podminek a adekvatnost, pfimérenost predstavy jedince o
tom, jaké naroky a pozadavky na néj bude nova situace klast. DlleZitou casti je i usili, které ¢lovék
na zvladnuti nové situace vynalozi, v€. souboru jeho schopnosti a osobnostnich predpokladd.

Faze globalni orientace vstupuje do hry az s poc¢atkem zmény vnéjSich podminek. Podstatou je
aktivace psychické cinnosti jedince, jeho poznavacich i emocionalnich procesl. Je provazena napf.
narlstem vzruSeni, napéti, obav, coZz se mliZe navenek projevovat jako chaoti¢nost v jednani,
prechodné snizeni vykonnosti apod.

Faze védomého pretvareni vztahu jedince k novym podminkam. Tato faze se mlze projevovat ve
zméné postojl, sociadlnich vztaht, navykd, zptsobl ¢innosti apod.

Adaptovanost na nové podminky nebo pfi nelspéchu adaptacniho procesu rezignace/unik.
Proces adaptace probiha ve dvou zakladnich rovinach:
a) Pracovni adaptace — kdy dochazi k postupnému vyrovnavani souboru osobnich predpoklad
jedince s konkrétnimi pozadavky jeho pracovniho zafazeni.

b) Socialni adaptace — proces, pfi kterém se jedinec zaclerfiuje do struktury socidlnich vztaht
v pracovni skupiné i vcelém socidlnim systému dané organizace. K procesu socidlni
adaptace dochazi i v pfipadé, kdy pracovnik zméni zafazeni nebo postaveni v pracovni
skupiné.

Obé dvé slozky se vyznamné prolinaji, nelze je oddélit a Uspéch pracovni adaptace je podminén
zvladnutim obou slozek.

2 BEDRNOVA, E.; JAROSOVA, E.; NOVY, 1. a kol. ManaZerska psychologie a sociologie Praha: Management Press, 2012,
616 s. ISBN 978-80-7261-239-0
PAUKNEROVA, D. a kol. Psychologie pro ekonomy a manazery. Praha: Grada, 2006. 256 s. ISBN 80-247-1706.



Proces pracovni i socialni adaptace pracovnikl ma natolik zavainé dusledky pro stabilizaci
pracovnikli v organizaci, jejich vykon, spokojenost, Ze neni vhodné ponechat tento proces
samovolnému pribéhu, ale cilevédomé ho Ffidit.
Rizeni adaptacniho procesu vénuje pozornost dvéma aspektiim:

a) Pracovnikovi — jeho rozvoji, pracovni spokojenosti apod.

b) Podniku — identifikaci s praci, pracovni skupinou, organizaci, rychlému zvladnuti konkrétni
pracovni ¢innosti.

Adaptace v podminkach podniku je ovlivnéna jiz informacemi, které novy pracovnik ziskal pred
vstupem do pracovniho pomeéru. Idedlni je, pokud pracovnik pfedem ziska informace o podniku
(jeho kulture, ukolech, perspektivach, zasadach persondlni politiky, pracovnim reZimu, sménnosti
apod.). Dalsi soubor informaci by mél byt zaméren na vlastni praci, jeji napln, pracovni prostredi,
pracovni a financni perspektivu, rezim na pracovisti. Chybét by nemély rovnéz informace o
pracovni skupiné, jejich normach, zvyklostech, tradicich, strukture apod.

Po ndstupu do zaméstndni je pro pracovnika dllezité, aby se v novém prostiedi dokazal bez
problému orientovat, seznamil se s umisténim jednotlivych provozl, mél povédomi o navaznosti
jednotlivych provozu. A zaroven, aby mél co nejpresnéjsi predstavu o svém misté v organizaci a o
svém pracovnim zarazeni a o¢ekavaném vykonu.

Je béiné, ze pracovnik pocituje uréitou miru nejistoty a vita, pokud mu organizace v tomto obdobi
poda ,pomocnou ruku”.

V nékterych organizacich probihd proces fizené adaptace, kde Uzce spolupracuji vedouci pracovnici
a pracovnici personalnich utvarQ. V ramci tohoto procesu mUlze byt novému pracovnikovi pfidélen
tzv. garant ¢i mentor (viz dale), jeho ukolem je pomoci pracovnikovi v orientaci v novém pracovnim
i socialnim prostredi.

PRACOVNI ROLE A POZICE3

S procesem adaptace, ale i efektivniho fungovani pracovni skupiny, souvisi pojmy pracovni pozice a
role ve skupiné.
Pracovni pozice je objektivni pracovni postaveni v pracovni skupiné, odviji se od popisu vykonavané
prace, souhrnu prav a povinnosti, které skupina a organizace jednotlivci urcila.
Struktura pracovnich pozic se vidy odviji od obsahu a charakteru prace, vyuZivané technologie a
organizace.
Dynamickou stranku pracovniho zafazeni vyjadfuje tzv. pracovni role. Pracovni role je urdity ,idea
odvozeny z pfislusné pozice bez ohledu na konkrétniho pracovnika, ktery ji bude vykondvat. Zalezi
na managementu organizace, jaky prostor pak dava pro subjektivni realizaci jednotlivych
pracovnich roli.
Nase kulturni tradice jsou vytvareny spiSe vysSi mirou volnosti a davaji znacny prostor pro vlastni
ztvarnéni a osobni ptistup v jejich realizaci.
Zvladnuti pracovni role je ovlivnéno

e Subjektivni predstavou o pracovni roli — osobni hranice, co je spravné a co Spatné, vhodné,

nevhodné, vlastni pojeti vykondvané prace

Ill

e Predstavami a o¢ekdvanim spolupracovnikt

3 BEDRNOVA, E.; JAROSOVA, E.; NOVY, I. a kol. ManaZerska psychologie a sociologie Praha: Management Press, 2012,
616 s. ISBN 978-80-7261-239-0



e Predstavami a ocekavanim vedoucich pracovniki — jasné formulované poZadavky na
pracovnika v souladu s poZadavky prace apod.

e Predstavami o ocekavani vnéjsiho okoli, verejnosti, okoli

e Skutecnym zvladnutim pracovni role — nékdy mlze byt skute¢né jednani v rozporu s tim, jak
si pracovnik svou roli predstavuje.

Je zfejmé, Ze vyhovét mnohdy rozporuplnym ocekavanim i vlastnim predstavam je pomérné slozité,
a tak ne vSechny ocekavani byvaji naplnéna.

Proto je dllezité konfrontovat daného jedince za pomoci zpétné vazby s tim, jaka jsou ocekavani
okoli na vykon dané pozice.

Neni-li pracovnik schopen nebo ochoten zvladat sovou aktudlni pracovni roli, nem(zZe zastavat
danou pracovni pozici, ze které je tato role odvozena.

| vtéto oblasti miZe v procesu adaptace vyznamné pomoci mentor (garant), ktery mize nékterd
ocekavani vyjasnit a podpofit jejich vyladovani. Tim zvysi pravdépodobnost efektivni a Uspésné
adaptace, predchazi vyssi mire fluktuace, konflikt(i a nedorozuméni.

MENTORING*

Mentoring predstavuje urcitou formu uceni, kdy jedna osoba — mentor podporuje druhou osobu,
tzv. mentorovaného. Smyslem mentoringu je nejen podporovat druhé, ale fidit jejich uceni tak, aby
se v daném organizacnim prostfedi dobie orientovali, vyuzili svij potencidl, rozvinuli své schopnosti
a tim zlepsili sv{j vykon.
Mentoring je spojen nejen s procesem fizené adaptace (viz vySe), ale i s rozvojem pracovnikd,
kariérnim rdstem a organizacnimi zménami.
Soucdsti mentorovani je bezesporu predavani zkuSenosti, tim c¢asto mentorem byva starsi,
zkusenéjsi pracovnik.
Pro mentorovaného pak muze byt mentor uréitym rolovym modelem, tj. nékym, od koho se Ize
pozorovanim naucit zplsoby zvladani urcitych situaci, koho pozadat o radu, podporu.
Mentor by mél byt rovnéz zdrojem informaci, které jsou pro mentorovaného v procesu adaptace
zasadni.
Mentoring nemusi mit nutné pozitivni vliv pouze na mentorovaného, ale i na mentora, kdy muze
dochazet k ovlivnéni novymi napady, nazory a pohledy na fungovani.
Ukolem mentord byva:

e Nabizet podnétné napady

e Pomahat zvysit sebevédomi

e Podnécovat profesionalni chovani

e Konfrontovat negativni chovani a postoje
e Ucit prikladem

e Vysvétlovat fungovani organizace

4 BEDRNOVA, E.; JAROSOVA, E.; NOVY, I. a kol. ManaZerska psychologie a sociologie Praha: Management Press, 2012,
616 s. ISBN 978-80-7261-239-0



e Podporovat ve zvySovani vykonu

e Podporovat v kritickych momentech a situacich

e Nabizet odborné rady a rady z vlastnich zkusenosti
e Atp.

Mentoring tedy
e UmoiZnuje s nékym mluvit o jejich problémech, vyjasfiovat situace

e Poskytuje zpétnou vazbu

e Reflektuje presvédceni, chovani i emoce a podiva se na né z jiné perspektivy
e Provazi a podporuje pracovniky

e Podporuje reseni problém

Dllezité je poukazat na to, Ze vztah mentora a mentorovaného by mél vidy byt rovnocenny (nikoli
nadrazeny) a zaloZeny na dobrovolnosti a vzajemné divére.

Aby nedochazelo ke konfliktim zajm(, nemél by byt mentor nadfizeny ani nikdo v této hierarchické
linii.

Mentoring mUZe mit pozitivni vliv jak na ty, ktefi se ho Ucastni, tak na organizaci jako celek.

V rdmci vztahi starSich a mladsi pracovnik( je dllezité rovnéz zminit neformalni autoritu.

Neformalni autorita vyplyva nikoli nutné z pracovni pozice, ale ¢asto z mordlniho, subjektivniho
vhimani dané osoby, jejiho pristupu, zkusenosti, znalosti, zpGsobu vedeni lidi.

Neformalni autorita obvykle vznikd na zakladé delSi osobni zkusSenosti, ale i zprostfedkovanych
informaci a sdilenych zkuSenosti. Této cesty je jisté moziné vyuzit pravé v oblasti zemédélstvi, kdy
starSi zkuSeni, erudovani pracovnici mohou byt cennym aktivem pro firmu i jejich nové
zaméstnance.

Je nasnadé, Ze se mulzZe jednat o zminény mentoring a jeho Casto procesné formalni Upravu, ale i
viceméné volnou podporu novych pracovnikl pracovniky zkusenymi, s neformdlni autoritou, a to
s rlznou intenzitou i na rizné dlouhé obdobi.

DuleZitd je ochota obou stran se této podpory ucastnit, kdy jako bézné prekazky Ize zminit obavy ze
sdileni svych zkusenosti a tim potencidlni ztraty své pozice ve firmé, ¢asové zatéze apod. Na druhé
strané neochoty naslouchat, presvédcenosti o vlastni pravdé a spravnosti svych pfristupl Ci
neochoty se ucit a ménit své postupy.

Celkové lze shrnout, Ze za znaky pfimérené adaptovanosti ¢lovéka Ize povazovat:
e Zdravy pohled na Zivot
e Realisticky pfistup k novym podminkam
e QOdpovidajici pojimani sebe samého
e Realistické sebehodnoceni
e Socidlni a emocionalni zralost, sebekontrola a sebeakceptace
e Pfimérenou sebedlivéru.



Silné a slabé stranky riznych systému hierarchického rizeni/lkomunikace v provozu *

Organizacni struktura firmy vychazi z jejich potfeb organizovat svou cinnost. Organizacni struktura a
jeji vhodné utvareni vytvari potrebné predpoklady pro Zzadouci prabéh tizeni.
Optimalni rozpéti fizeni firmy je ovlivnéno maximalnim pocltem podfizenych, které je schopen
vedouci optimalné fidit. Na to ma vliv:

e Rychlost chapani a spoluprace s lidmi

e Druh asloZitost prace podfizenych
e Prostorové rozmisténi vedoucich a podtizenych

e Schopnosti podfizenych

Rozpéti organizace
Organizace s Uzkym rozpétim

Vyhody
e Tésna kontrola a vedeni

e Rychld komunikace mezi podfizenymi a vedoucimi

Nevyhody
e Tendence vedoucich pracovnik(i angaZovat se v praci podfizenych

e Vysoky pocet organizacnich Urovni mlze vytvaret prostfedni pro vyssi miru komunikacnich
sumd

e Vyssi naklady spojené s vyssim poctem organizacnich drovni.

5 http://www.univerzita-online.cz/mng/zaklady-managementu/organizacni-struktura-podniku/



Organizace se Sirokym rozpétim

Vyhody

Vedouci jsou nuceni delegovat pravomoci
Musi byt k dispozici jasna taktika

Podfizeni musi byt peclivé vybrani a manazefi musi byt kvalitni

Nevyhody

PtetiZzeni vedouci maji tendence k oddalovani rozhodnuti
Riziko, Ze vedouci ztrati prehled

Toto rozpéti vyZzaduje mimoradné kvalitni manazery

Typy organizacni struktury firmy

a)
b)
c)

d)

Funkcionalni
Divizionalni
Maticova

Projektova

Funkcionalni organizacni struktura
Funkcionalni struktura se hodi pro vyrobni podniky

Pracovnici se sdruzuji dle podobnosti tkoll, dovednosti nebo aktivit

Jednotlivi nadfizeni jsou vybaveni pravomoci a odpovédnosti pro specializovanou funkci
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Vyhody funkciondlniho usporadani
o Odborné prikazy od odbornikt

o Vedouci se mohou specializovat

Nevyhody funkcionalniho usporadani

©)

o

b)

K¥iZeni pravomoci (jednotlivych vazeb)

Podfizeni mohou byt pretizeni

Divizionalni organizacni struktura
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Diviziondlni struktura firmy vznikd vydélenim relativné samostatnych divizi, které jsou
rozdéleny podle druhu vyroby ¢i sluzby, geografického umisténi nebo typu zakaznika

Kazda divize ma svUj vlastni finanéni, technicky, provozni nebo obchodni usek

Odborné ¢innosti jsou rozdéleny mezi jednotlivé divize, pruzné a operativni jednani divizi

Vyhody divizionalni struktury

(0]

(0]

Oddélena vyroba v jednotlivych divizich

Divize se mohou specializovat

Nevyhody divizionalni struktury

o

o

c)

Rlst poctu oddéleni se stejnou orientaci

Jednotlivé divize mezi sebou soupefi

Maticova organizacni struktura firmy
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V maticové organizacni strukture se po skonceni projektu pracovnici vraci na sva stala mista
V tymu neni Zadna hierarchie, vSichni jsou si rovni

Projektl mlZe byt i vice

Spojuje prvky funkciondlni a divizionalni organizacni struktury, z nich vytvari matici

Kazdy pracovnik ma dva nadfizené (odborny vedouci a vedouci tymu)

Odborné tymy jsou tvoreny pracovniky nékolika utvard, vSichni se podileji na feSeni
jednotlivych kol

d) Projektova organizacni struktura

Je zaloZena na rlizném poctu projektd, kdy pracovnici mohou pracovat na jednom i vice z nich.

Pro komunikaci a spolupraci v ramci organizace je dllezZité rozliSovat:
a) Formalni organizaci

b) Neformadlni organizaci

a) Formalni organizace

Vyjadfuje organiza¢ni schéma, organizacni fad a popisy prace, ve formalni roviné fesi, kdo bude
komu odpovidat a jakym zplsobem se bude postupovat pfi plnéni jednotlivych ukola.

b) Neformalni organizace

Lidé vnaseji do své prace osobni potreby, motivy, o¢ekavani, zpisoby komunikace. Stykaji se i s
pracovniky z jinych organizaénich Gtvar(. Casté&ji se fidi spise radami lidi, kterych si vaZi, nez radami
svych nadfizenych.

Delegovani dava autoritu nizSim manazerim. Moc manaZera vyuzit své autority je dana ochotou
podfizenych tuto autoritu prijmout.

Prvky komunikace

Komunikacni proces lze popsat pomoci tfi zakladnich prvka:

1.

Komunikator — vysild zpravu, promitd do toho svoji osobnost, mlze volit rizné vhodné
komunikaéni prostfedky a miru jednoznaénosti sdéleni.

Komunikant — pfijima zpravu a rovnéz do vnimani promita svou osobnost a muzZe, ale i
nemusi zpravu pfijmout v té podobé, v jaké byla vyslana.

Komuniké — mGze byt sdéleni, zprava, pocit, mize byt ve verbalni, ale i neverbalni podobé a
muze ¢i nemusi byt ,Citelné”.

Z hlediska pribéhu komunikacniho procesu je dilezité:

e Neexistuje Zadny optimalni a nezkresleny pfenos informaci



e Obé strany komunikace se ovliviuji a vznikd mezi nimi vazba, ktera tento prenos
umoznuje a v mnoha ptipadech i deformuje na zakladé komunika¢niho Sumu.

Komunikaéni Sum a jeho velikost je zavisla na komunikujicich, jejich cilech, zdjmech, postaveni,
zkuSenostech i kvalifikaci.
V organizaci existuji riizné komunikacni kanaly:
e Vertikalni — seshora dold i zespodu nahoru. V organizacich s direktivnim fizenim prevlada
smér sestupny.

e Lateralni — mezi jednotlivymi Utvary, sménami.
e Diagonalni — mezi pracovniky a utvary napfic a na rliznych drovnich.

Pro fungovani organizace a komunikace v ni je stézejni role manazerd.

Komunikacni bariéry
V osobni i pracovni komunikaci se setkdavdme s rldznymi nedorozuménim. Tyto poruchy (Sumy,
bariéry) mohou byt:
Vnéjsi — napf. nadmérny hluk, vice lidi, horko nebo chladno apod.
Vnitini — fyzické a psychické faktory jako napf. ¢asovy stres, nemoc, emocionalni vyladéni apod.
Tyto faktory mohou pUsobit jak aktualné, tak dlouhodobé.
Faktory, které ovliviiuji komunikaci a mnohdy zpUsobuji bariéry v komunikaci:
e Kultura — kulturni odliSnosti se promitaji do podoby komunikace (napft. jeji otevienosti, ¢asu
apod.)

e Status — socialni zafazeni, resp. vliv nadfizenosti a podfizenosti

e Znalosti — rozdilna uroven znalosti a nepfizplisobeni komunikace znalostem druhé strany
(napt. pouzivani odbornych vyrazl, komplikovana mluva)

e Postoje — kladny nebo zaporny postoj k tématu komunikace
e Emoce — napf. emocionalné méné vyrovnani jedinci

e Komunika¢ni dovednosti — dovednosti kédovat a dekdédovat zpravu, dovednost davat
zpétnou vazbu, naslouchat, argumentovat

Pro obé pracovni pozice hraje vyznamnou roli komunikace a jejich navaznost na organizaci prace,
pracovni pravidla a zvyklosti. Prace péstitelll je vice samostatnd, zavisld na pochopeni dil¢ich
zadani, ktera jsou poté zpracovavana delsi dobu (zadani prace rano na celou sménu). U chovatelu je
zfejma vyssi zdvislost na organizaci prace vramci smény, mezi sménami i sdalSimi prvky
organizacni struktury (zootechnik, lékal, rostlinnd vyroba, apod.). Klade tak vétsi naroky na
komunikaci v tymu a nese tedy vétsi riziko neporozuméni ¢i komunikacénich Sumd.



Problematika pracovnich skupin (smén) — bottlenecks a mozné pfristupy k reseni

RGzné typy socialnich skupin v organizaci (pracovni skupiny nebo tymy) se vyznacuji svymi specifiky
a tim rovnéz naroky na jejich vedeni (v¢. komunikace a adaptace pracovnik().
Pozornost by vtomto sméru méla byt vénovana nasledujicim dimenzim:®
o Velikost skupiny — vytvari rozdilné naroky na fizeni komunikace a adaptace u malych a
velkych skupin

o Soudrinost skupiny — to, do jaké miry se pracovnici identifikuji se skupinou, vytvari
prostfedi pro komunikaci, komunika¢ni Sumy i rlznou miru obtiZznosti adaptace

o Flexibilita skupiny — mira ovlivnitelnosti spole¢né sdilenych postojl, hodnot a neformalnich
norem

o Uzavienost vs. otevienost skupiny — mira ochoty pfijimat nové ¢leny, podilet se na jejich
zauceni, adaptaci

o Polarizace skupiny — soulad ¢i nesoulad ¢lenl skupiny v orientaci na spolec¢ny cil. Pokud
vznikne ve skupiné velky nesoulad je evidentni vliv na vykon, komunikaci i adaptaci

o Stabilita skupiny — mira fluktuace a zmény sloZeni pracovni skupiny
o Intimita skupiny — mira osobnich, vnitfnich vzdjemnych vztah(i v rdmci skupiny

o Pritazlivost skupiny — je uréena atraktivnosti clenstvi, spole¢enskym uzndnim clenstvi ve
skupiné

o Participace ve skupiné — do jaké miry maji ¢lenové skupiny moznost podilet se na
rozhodovani, fungovani skupiny

o Autonomie ve skupiné — vyjadfuje miru volnosti, kterou maji ¢lenové skupiny ve svém
jednani v rdmci skupinové prace.

Lze doporucit, aby vSechny tyto faktory bral vedouci pracovnik v potaz a v jejich zavislosti volil styl
vedeni, komunikacni pfistup apod.

Socidlni normy

V rdmci pracovni skupiny vznikaji nepsana pravidla jejiho fungovani. Na jejich utvareni se podili jak
jeji jednotlivi ¢lenové, tak vedouci skupiny.

Socialni normy casto zahrnuji vymezeni pozadovaného vykonu, miru respektovani predpisu, vztah
k ostatnim pracovnim skupindm apod. Mimoradnou roli hraji v otazkach kooperace nebo
kompetice mezi ¢leny skupiny, ale i mezi skupinami navzajem.

Pro vedouciho pracovnika je pomérné jednoduché vytvorit prostiedi soupefeni (pomoci

odménovani, rivality apod.), naopak daleko slozitéjsi vytvorit prostiedi spoluprace, a to
dlouhodobé udrzet.

6 BEDRNOVA, E.; JAROSOVA, E.; NOVY, I. a kol. ManaZerska psychologie a sociologie Praha: Management Press, 2012,
616 s. ISBN 978-80-7261-239-0



V nasledujici tabulce je mozné najit porovnani norem spoluprdce a soupereni. Lze si vyloZit i jako
urcité doporuceni vedoucim pracovniklim, které aspekty socidlnich norem podporovat nebo

naopak utlumovat.

Citlivost je zvySena pro
Zkresleni vnimani
Snaha

Pojeti situace
Motivace

Vzajemny vztah
Interakce

Duvéra k druhému
Podeziravost

Pohotovost k

Co ma hodnotu
Vzajemna informovanost
Zptisob sdélovani

Zamér informovani

Vidéni problému
Opravnénost pozadavku
Vidéni obtizi

Snaha rozsah konfliktu
Snaha vidét vlastni silu
Maly vlastni ustupek je
vidén jako

Maly Gstupek druhé strany
je vidén

Délba prace

Orientace

MozZnosti/pfistupy  feseni
skupinami/jednotlivci®

o Oddélte spoustéce od prici

konfliktd

Spolupriace

Podobnost

Partner je vidén lepsi, nei je
Sejit se a shodnout se

Oba jsme na tom stejné
Chci své i tvé dobro

Pratelstvi
Kontakty, rozhovor, dialog

Velka

Neexistuje
Nabidnout pomoc
Spolecny zisk
Dobrd
Oteviené
odpovidani
Aby oba védéli, co potrebuji
veédéet

Oboustranné

Na obou stranach

Na obou stranach
Zmensovat, tlumit

Spi$ mensi, podcenovat se
Nepodstatny

dotazovani a

Jako projev dobré vile

Samozifejma
Jty“a,my”

(komunikacnich a

ny

Soupereni

Rozdilnost

Partner je vidén horsi, nez je
Rozejit se a zvyraznit
rozpory

Ja jsem na tom h{r

Chci jen své dobro, tobé nic
dobrého nepreji
Nepratelstvi

Ptfedstirany nezajem,
vyhybani se kontaktu
Nepatrnd — Zadna

BéZna

Kofistit z kazdé malickosti
Vlastni zisk

Spatna

Slidéni, predstirani,
maskovani

Aby se druhd strana
nedozvédéla nic
Jednostranné

Jen na vlastni strané

Jen na vlastni strané
ZvétSovat, stuprfiovat
Jasné vétsi, precenovat se
Nepftipustny

Nase velké vitézstvi

Nepfichazi v dvahu
Sebestfedna ,ja“’
mezi

adaptacnich  probléma)

Pozorujte a naslouchejte obéma tymUm. Vyslechnéte si vidy obé strany, ale méjte nachystané
konkrétni otazky na potencialni priciny. Sbirejte dikazy o pficinach. DoloZte si fakta k udalostem, o

7 Ktivohlavy, 1988 in BEDRNOVA, E.; JAROSOVA, E.; NOVY, I. a kol. Manazerska psychologie a sociologie Praha:
Management Press, 2012, 616 s. ISBN 978-80-7261-239-0
8 https://www.vlastnicesta.cz/clanky/jak-resit-konflikt-mezi-tymy/



kterych mluvi. Zaroven velmi dobre poslouchejte, jak své argumenty fikaji. Rozpoznejte, co je jen
domnénka, predstava nebo spoustéc jejich rozhorceni. Jaké vyjadreni, slovo, postoj nebo projev
spusti jejich negativni reakci. Téchto spoustécli je potieba pfi feseni se vyvarovat. Pfeci nechcete
zamérné nékomu Slapat na plyn jeho negativnich emoci.

o Udélejte si casovou osu konfliktu

Lidé se snadno nechaji zavést. V konfliktu se jim rozmlzi fakta a hlavné c¢asovd souslednost.
Zapomenou, co bylo prvni a co druhé. Co mohla byt pfi¢ina a co nasledek. Zapomenou také i to, Ze
se udalost stala pfed mésici a jiz se neopakovala. Souslednost hraje velmi dllezitou roli pfi odhaleni
pri¢in a také vinikd (nebo podnécovatelll konfliktd). VZdy si nakreslete ¢asovou osu a vsechny
udalosti do ni zakreslujte.

o Zapojte externiho moderatora

Je-li konflikt mezi tymy rozsahly, je vhodné zapojit externiho moderatora. Je to ¢lovék, ktery neznd
historii tym{, neni emocné zainteresovany do konfliktu. Zajima ho dobro véci.

Moderator, kdyZz bude pomahat lidem hledat feSeni, nechd naposledy ucastniky v klidu vysvétlit
jejich pohled (ma-li to smysl). Posili tak potfebu naslouchani a Iépe zainteresuje tymy do feseni.
IdedIni je moderator, ktery rozumi managementu, systému, psychologii a pripadné ma i néjaké
zkuSenosti z Vasi branze. Nemusi se mu tolik vysvétlovat a rychle chdpe souvislosti.

o Pripravte scénar k feseni

Cim vice lidi je zainteresovanych do konfliktu, tim vice nazord, tim vice komplikaci. Pfedem
pripravte na zakladé zjisténych faktl scénar reseni konfliktl. Tymovy konflikt vétSinou vyzaduje
postupné teseni. Hledani, co kterd strana je ochotna akceptovat. Ziskani spojenct apod. Peclivé
zvazite i Uéast nadfizeného manaZera nad obéma tymy. Je to vhodné predevSim ma-li manazer
pfirozenou autoritu a je obéma tymy respektovan. V urcité fazi feseni mlze byt také vhodné nechat
predstavit pridanou hodnotu a poslani jednotlivych tymd. To vSe zdvisi na stavu tymu, firmy,
kulture apod.

Dobré reSeni vyZzaduje kvalitni pripravu, a hlavné odliseni faktd od pocitli a emoci. Pocitejte s tim,
Ze kazdy konflikt vyZaduje pokazdé trochu jiny pfistup.

Dalsi vybrana doporuéeni pro vedouciho pracovnika:®
e \lyjasnéte si, Ze vasim spole¢nym cilem je nalézt rfeSeni.

e Miluvte o konkrétnich udalostech a chovani, které povaZujete za neakceptovatelné a
nepfijatelné.

e Nehledejte pri¢iny nebo viniky, ale oznamte, Ze v pfipadé opakovani, vyvodite jasné
disledky.

e Stanovte priority a body, v kterych je potfeba najit reseni.

e Jasné nastavte pozadavky na jednotlivé zicastnéné a postup, ktery od nich ocekavate.

% https://www.firemni-sociolog.cz/cz/uzitecne-informace/nastroje-pripadove-studie/559-konflikt-mezi-tymy



Konflikt je jedna z véci, které se vétsSina lidi snazi vyhnout nebo ¢eka, jak vSe dopadne. V roli
vedouciho musite naopak aktivné vystoupit a jednat. Na zucastnéné casto pUlsobi pomérné silné
emoce a situace se mize velmi snadno vyhrotit. Vasi Ulohou je udrzet raciondlni uvazovani u sebe i
svych podfizenych. A zaroven dat zucastnénym i jejich okoli najevo, Ze toto chovani neni
akceptovatelné.

MozZnosti pracovni i socialni adaptace pracovnikii z jinych kultur

Realitou soucasnosti a vyvoje pracovniho trhu je stale vétsi heterogenita pracovnich skupin a tyma
z hlediska narodnich kultur. V pracovnich skupindch a tymech se nyni ¢asto setkdavaji (i v odvétvich
a oblastech, kde to v minulosti nebylo bézné) pfislusnici rGiznych, ¢asto vice nez dvou, kultur.
V nékterych odvétvich k takovému sestavovani tymu pfistupuji zcela cilené, z divodu pestrosti
pohledu na véc a vyssi mife aplikovatelnosti vystupl tymu v rdznych kulturach, nékterd odvétvi
k této realité dospivaji postupné, ¢asto v dlsledku urcitych zmén na trhu prace.
V druhém pripadé lze odhadovat, Ze pripravenost vedoucich pracovnik(i, ¢lend tymud i celych
organizaci na specifika prace v mezindrodnich tymech a skupinach, je nizsi (mlze pfinaset i
neadekvatni zatéz pro vSechny zminéné strany).
V mezinarodnich pracovnich skupinach ¢i tymech c¢asto dochazi ke konfrontaci rtiznych kulturnich
specifik v riznych oblastech, napf.:

e V mite respektovani pravidel, norem, struktur.

e V zamérenosti na vécné nebo osobni stranky spoluprace.
e Ve zvyklostech oddélovani osobnich a pracovnich stranek.

e VodliSnosti komunikace, napf. explicitnosti ¢i implicitnosti, komunikacnim kontextu,
primosti ¢i neprimosti, o¢ekavanich.

e Ve zplisobech reSeni konfliktu, ndzorové konfrontaci.

e Ve stupni individualniho prosazovani nazoru, resp. potieby skupinového konsensu.
e Ve vnimani a nakladani s ¢asem.

e Apod.

Pro fungovani mezindrodnich tyma jsou dulezité ndsledujici predpoklady:
e Znalost jazyka, ve kterém bude spolecna komunikace probihat.

e Znalost kulturnich specifik ¢lend tymu.
e Jasné stanovovana a sdélena pravidla vzadjemné spoluprace a jejich striktni dodrzovani.
e Idealné vyssi stabilita pracovni skupiny (nizsi mira fluktuace).

Pro popis a porozuméni narodnimu kulturnimu prostiedi byvaji ¢asto vyuzivany nasledujici
kritéria:!?

10 BEDRNOVA, E.; JAROSOVA, E.; NOVY, I. a kol. Manazerska psychologie a sociologie Praha: Management Press, 2012,
616 s. ISBN 978-80-7261-239-0

11 Hofslede, 2001 in BEDRNOVA, E.; NOVY, I. a kol. Psychologie a sociologie fizeni. Management Press, 2007, 798 s. ISBN
978-80-7261-169-0.



VAl — snaha vyhnout se riziku a nejistoté (velka snaha snizit nejistotu — velka tolerance a rizikovost)
PDI — vzddlenost mocenskych pozic (nizka — vysoka)

IDV — mira individualismu, sila jednotlivce (individualismus — kolektivismus)

MSA — pfevaha maskulinnich, resp. femininnich hodnot (maskulinni — femininni)

Patd dimenze byla doplnéna po studiich asijskych kultur a predstavuje kratkodobou vs.
dlouhodobou orientaci.

Snaha vyhnout se riziku a nejistoté zuZuje prostor pro uvolnénéjsi atmosféru, omezuje rizikovéjsi
rozhodnuti a vice dba na systematicky, ¢asto pfisné organizovany a strukturovany ptistup k feseni
problému.

Rozpéti moci popisuje skutec¢nost, do jaké miry jsou tyto kultury ochotny akceptovat vyrazné
diferencované, pripadné nerovnomérné rozlozeni moci ve skupiné/organizaci. Ve spolec¢nostech
svysokou mirou tolerance mocenské distance je respektovdna znacna hierarchie, presné
definovana struktura pracovnich pozic a roli (viz vyse).

Individualismus predstavuje preferenci osobnich z3ajmu, potfeb, pristupli, naproti tomu
kolektivismus predpokldada uprednostiiovani pracovni skupiny, spole¢nych zajmu, cilG pred svymi
osobnimi.

Ve spolecnostech s pfevahou maskulinnich hodnot je upfednostiovdna rozhodnost, vykonnost,
uspéch, konkurence, naproti tomu femininni pfistupy preferuji vzajemné vztahy, solidaritu, péci,
spolupraci apod.

Vy3si miru narokl na vzajemnou spolupraci ¢len tymu/pracovni skupinu a jeji vedeni se objevuji u
kultur, které se v jednom ¢i vice kritériich vyznamné lisi.

V organizacich, kde se objevuji mezinarodni pracovni skupiny ¢i tymy je proto tfeba dbat na rozvoj
interkulturni kompetence vedoucich pracovnik(i. Neni dostacujici znat pouze jazyk, ale snazit se
poznat specifika danych kultur, porozumét jim a v mnohém je i respektovat.

V Uvahu je tfeba brat i miru interkulturni otevienosti Ceské republiky, kterd mQZe byt stéle
ovlivnéna lety nemoZnosti vycestovat a zaroven nemoZnosti se setkavat se SirSim spektrem
narodnosti a tim mensi zkusenosti s jinymi kulturami. Toto téma maze stéle hrat urditou roli zvlasté
v nékterych regionech a oblastech.

Stereotypy a predsudky

Stereotyp je vniman jako zevSeobecrujici minéni o urcitych skupinach ¢i jednotlivcich. Zahrnuje
zpUsoby vnimani, hodnoceni ¢i posuzovani a neni vysledkem zkusSenosti, je prebiran. Dochazi pfi
ném vidy k uréité generalizaci.*?

Predsudky jsou fixované, predem zformované postoje, které se projevuji bez ohledu na
individualitu nebo povahu daného objektu. PFedsudky mohou byt negativni, ale i pozitivni.*3

Bylo popsano pét stadii vyvoje predsudk(®*

1. Ocernovani — nepratelské reci, pomluvy apod.

2. lzolace — oddélovani dané skupiny od dominantni

3. Diskriminace — upirani nékterych prav

12 BURYANEK, J. Interkulturni vzdélavani Il. Praha: Clovék v tisni —spole¢nost pii CT, 0.p.s., 2005. 174 s. ISBN 80-903510-
5-0.

13 HAYESOVA, N. Zaklady socidlni psychologie. Praha: Portal, 2007.166 s. ISBN 978-80-7367-283-6.

14 Allport (1954) in HAYESOVA, N. Zaklady socialni psychologie. Praha: Portal, 2007.166 s. ISBN 978-80-7367-283-6.



4. Télesné napadeni — rlizné formy napadeni v(i¢i osobam, majetku apod.
5. Vyhlazovani — bezohledné nasili vici celé skupiné lidi.

Byt byla tato stadia popsana na etnickych skupinach, lze je v nékterych pfipadech sledovat i
mensich skupinach, organizacich. Zde je nezastupitelna role vedoucich pracovnikl vsech uUrovni
fizeni, kdy je tfeba jiz v zarodku prvni faze tyto projevy a zpUsoby chovani zastavit a striktné potirat.
Lze vymezit nékolik strategii, které mohou slouZit ke korekci pfedsudkd vaéi uréitym skupinam:*°
1. Obecna tematizace — diskuse, brainstorming, kdy zac¢iname ve skupiné nejdfive s predsudky,
které v dané skupiné pravdépodobné nejsou konfliktni, a postupné v diskusi prechazime
k obtiznéjsim.

2. Pohled zvenci — pohled oc¢ima jiné kultury na tu nasi, kdy jsou pfislusnici vétSinové skupiny
konfrontovani s predsudky smérem k nim.

3. Racionalizace a statistiky — pomoci vysledk( Ize pracovat s nékterymi mylnymi pfedpoklady
a tim bofit nékteré predsudky.

4. Pozitivni priklady — predstavit vyznamné osobnosti z jednotlivych mensin a nesklouznout
k vyjimkam potvrzujicim pravidlo. Lze vyuZit i pozitivni zkuSenosti z okoli.

Ukrajina'®

V odvétvi zemédélstvi se mizeme castéji potkat s etniky, ktera pochazeji ze zemi, s tradici v tomto
oboru a zéroveri ze zemi, kde je ekonomicka situace méné pFiznivd v porovnani s CR. Zatim
nejcetnéjsi a také v literature nejvice popsané je etnikum z Ukrajiny. Vzhledem k tomu, Ze pochazeji
ze zemi slovanské kulturni a jazykové oblasti, Ukrajinci v CR vétsinou netrpi nedostate¢nou
jazykovou kompetenci nebo neprekonatelnou odlisnosti zvykl ¢i tradici. V cizi zemi pro né ovsem
zGstavaji velmi vyznamné krajanské sité a socidlni vazby, predevsim v pocatecni fazi imigrace.

Diky svym zkuSenostem z rodné zemé (a casto také v dusledku napll legdlnich mechanismi
prichodu a zaméstnani v CR) Ukrajinci nékdy vstupuji na tzemi CR s pocitem neddvéry vici uraddim
a institucim, ¢asto také s povédomim toho, Ze nejsou pro mistni obyvatelstvo zrovna nejoblibené;si
skupinou pristéhovalc. Tato zvlastnost mize ponékud komplikovat praci s témito migranty, oviem
nejevi se jako nepiekonatelnd, protoze Ukrajinci v CR netvofi navenek uzavfenou komunitu.

Ceska republika je pro imigranty z Ukrajiny pomérné atraktivni destinaci. O ukrajinské migraci do
Ceské republiky se ¢asto hovofi jako o docasném neboli cirkulaénim sté&hovani za praci. Cast
ukrajinskych migrantt, ktefi jezdi za sezénnim docasnym vydélkem, by se podle ocekavani v
budoucnu chtéla spise vratit do zemé plvodu.

Ovsem plivodni zamér téchto pracovnich migranti se muize po delSich pracovnich zkusenostech v
Ceské republice vyrazné zménit. Jak ukazuji zkudenosti z jinych zemi, usazovani pracovnich
migrantU se v ¢ase postupné vyviji, jelikoZ po delSim pobytu vznikaji silnéjsi vazby k imigracni zemi a
naopak se ¢asto ztraceji intenzivni vazby v zemi pavodu.

15 BURYANEK, J. Interkulturni vzdélavani Il. Praha: Clovék v tisni —spole¢nost pii CT, 0.p.s., 2005. 174 s. ISBN 80-903510-
5-0.

16 Vietnamci, Mongolové a Ukrajinci v CR: Pracovni migrace, Zivotni podminky, kulturni specifika
https://www.clovekvtisni.cz/media/publications/105/file/1367397604-metodika-cizinci-web.pdf



Podobné i ceské vyzkumy naznacuji, Ze velkd ¢ast migrantl z Ukrajiny jiz dnes spojuje svou
budoucnost s touto zemi (Leontiyeva a Vojtkova 2007, Leontiyeva a Necasova 2009).

Lze shrnout, Ze obohaceni pracovnich skupin a tym{ o pracovniky z jinych kultur jisté pfinasi mnoho
vyhod (napf. doplnéni pracovnich sil v nékterych oborech a oblastech), ale ma jisté i své nevyhody
(jazykové ¢i kulturni a pracovni rozdily). V této situaci hraje vyznamnou roli organizace a vedouci
pracovnici, jejich otevienost, prdce s majoritnimi pracovniky, interkulturni pfiprava vedoucich
pracovniku, apod.

Doporuceni a ovéreni

Lze vychdazet z nedlvéry kcizimu, kterd je vzemédélstvi vysokd a provazend generalizaci a
stereotypy. Souvisi s tim i bariéra v feseni nekomfortni situace na strané pracovnikl, ktefi maji
s pracovniky z jinych kultur spolupracovat. Vytvareji se socidlni bubliny, nedochazi ke spolupraci.
Casto pak i zahraniéni pracovnici odchézeji nebo se setkavaji s nepochopenim a jsou izolovani.



