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1. UVOD

Pti bliz§im zkoumani jakéhokoliv subjektu zjistime, jakou roli hraji interpersonalni
vztahy. AC jim neni pfisuzovana zrovna prioritni role, znamenaji pro podnik vic, nez si
samotné vedeni podniku kolikrat uvédomuje. Pti sebelepsi praci a pracovnim zatazeni
nebude clovek schopen s nefunkénimi ¢i nekvalitnimi vztahy na pracovisti pracovat tak
kvalitng, jak by tomu bylo ve spravné fungujicim pracovnim prostiedi a kolektivu.
V nemalém procentu piipadli jsou pravé nefungujici interpersonalni vztahy pfi¢inou
odchodu kvalitnich pracovniki do jinych podnikil. Zaméstnanec tak radéji vyméni
vysoky post i vySsi platu za nizsi pracovni zafazeni s mensim platovym ohodnocenim,
ale bude v kolektivu pracovnikl spokojen a bude tak i 1épe odvadét svoji praci, jelikoz
nebude v neustalém stresu z prostredi, ve kterém ma vykovavat svoji funkei. Jisté¢ kazdy
z nas znd minimaln¢ jednoho c¢loveka, ktery byl tento krok nucen provést, jelikoz by
nezménénd situace meéla z dlouhodobého hlediska dopad jak na jeho praci, tak
pfedevsim na jeho osobnost. NaStésti se trend zacind obracet a stale vice podnikll a
firem si uvédomuje, Ze dosazeni prosperity, konkurenceschopnosti, neni pouze otazkou
ekonomické ¢i finan¢ni zdatnosti podniku, ale ze se musi soustiedit také na hlavni
otazku ,,persondlniho a interpersondlniho charakteru®.

Mezi lidmi, ktefi se schazeji k n&jaké spole¢né Cinnosti, se zacnou vytvaret nejen
urcité vice ¢i méné zadvazné zvyklosti, ale také urcité vzajemné vztahy. Zaméstnanci
mnohdy pfichazeji z riznych mist a dosud se neznali. Kazdy z nich se projevuje jinak a
postupem Casu se ncktetfi z nich stdvaji vice ¢i méné oblibenymi. Nékteti z nich se
chovaji zdrzenlivé a nendpadné, jini se naopak snazi zaujmout a ziskat viid¢i postaveni.
Mezi jednotlivei se zacnou vytvaret vztahy sympatii a antipatii ¢i lhostejnosti, nékteti
zaCnou byt oblibengjsi nez jini, nékteii se stanou neoblibenym. Za¢nou se vytvaret
sociometrické pozice, které vyjadiuji stupné vzajemné pfitazlivosti, odpudivosti C¢i
lhostejnosti jednéch viigi druhym. Cim vice lidi je pohromadg, tim vice ¢asu potiebuji
na vzajemné pusobeni a ovliviiovani. Pro vedouciho pracovnika ztéto skutecnosti
vyplyvé zavazna a zavazna povinnost toto vzajemné piisobeni usmériiovat. Cim vice lidi
musi spolupracovat , tim vétsi ¢asové naroky vyzaduje jejich vzajemna soucinnost i na
fidicim procesu. Vzajemné pusobeni se musi planovat, organizovat, koordinovat,

motivovat a kontrolovat.



Celosvétove uspeésné podniky vénuji stale vice usili na zlepSovani interpersondlnich
vztahll a odstranovani nedostatkil, coz se poté projevuje v jejich uspéchu. Zefektiviiuje
se ptedevs§im podnikova komunikace, jak v pracovnich tymech, tak v horizontalni sféte,
coz z dlouhodobého hlediska pfinasi trvald aktiva jak podniku, tak jeho okoli, zejména
na trhu. Od téchto firem se maji naSe rozvijejici se firmy co ucit, protoze pokud i ony
chtéji byt uspésné v konkurenci ostatnich a mit vyznamné postaveni na trhu, je potieba
stale vice integrovat nejnové¢jsi poznatky i do praktického Zivota. Oddalovani, prehliZzeni
¢1 podcenovani interpersonalnich problémil vede ke zbyte¢nému oslabovéani podniku a
postupné ztraté konkurenceschopnosti k okoli. Se zavadénim novych metod je spojena i
fada nepopularnich opatieni, kterd ovSem z dlouhodob¢jsiho hlediska budou nejen
nezbytnd, ale 1 kone¢nym ptinosem pro podnik. Dilezitou soucasti téchto opatfeni je
individualni uvédomeéni, zda nalezneme vili a odvahu k etickému chovani a zmirnovani
své jesitnosti a egoismu. Pfi sebeprospécharstvi, egocentrismu a neschopnosti vazit si
druhych lidi se tézko mtze utvoftit kvalitni a stabilni tym pracovniki, ktefi pracuji pro
rozkvét podniku a ne pouze pro vyzdvizeni své vlastni osoby. Ve skupinach se vztahy
mezi jednotlivei utvareji na principu vzajemnych sympatii a antipatii, které jsou dany
osobnimi rysy zacastnénych stran, shodou jejich zajmi, postoji a celou fadou Cinitela.
V tomto prostiedi vznika velmi mnoho neosobnich vazeb, v nichZ jeden druhého chape
pouze jako stroj dosazeni svych vlastnich cilii a tyto tendence nasledné¢ destabilizuji
vnitini strukturu interpersondlnich interakci dil¢ich skupin. Nebezpe¢i podcenovani
interpersonalnich vztahli v podniku a na jednotlivych pracovistich spoc¢iva predevSim
v tom, ze ekonomické ztraty zptisobené disharmonii vnitroskupinovych vazeb mohou
byt diky skryté povaze vlivu interpersonalnich vztahi pfisuzovany jinym faktortim.
Snahou o vyfeSeni a o nipravu domnélych faktorti poté pouze rostou ndklady a
prohlubovani ztraty, bez nasledného pozitivniho ekonomického ucinku.

Interpersonalni vztahy ov§em pro podnik nepiedstavuji pouze hrozbu, ale dokazi byt

predevsim velkym piinosem a ptilezitosti k neustalému rozvoji.



2. LITERARNI RESERSE
2.1 PREDMET PSYCHOLOGIE — OBECNE O PSYCHICE

Psychologie je véda, ktera zkouma psychiku ¢lovéka. Psychikou rozumime naSe
city, predstavy, myslenky, pfani a snahy, dobie zndmé kazdému ¢lovéku z jeho vlastni
zkuSenosti. K psychice rovnéz pocitdme zajmy a schopnosti ¢lovéka, jeho temperament
a charakter. Clovék je ¢lenem spole¢nosti, a proto maji na utvateni jeho psychickych
vlastnosti rozhodujici vliv spolecenské podminky zivota. Lidska psychika, védomi, se
vyviji pravé v zavislosti na podminkéch zivota a ¢innosti ve spolecnosti (Teplov, 1954).

Slovo ,,psychologie® je vytvofeno ze dvou feckych slov: ,,psyché* (duse) a ,,logos*
(slovo, uceni) a znamena ,,védu o dusi®.

Psychologie zkouma: psychické procesy (vnimdni, zapamatovani, mysleni, citéni,
volni rozhodovdni) a psychické vlastnosti osobnosti. Pfi nejobecnéjSim a
nejjednodussim tfidéni psychickych procest rozliSujeme tii stranky duSevniho Zivota,
které spolu t&sné souvisi: poznani, citéni a vili. Ukolem psychologie je zjistit zakony

psychickych procest, a tim je védecky vysvétlit (Nakonecny, 1997).

2.1.1 VYZNAM PSYCHOLOGIE

vvvvvv

jedno z prvnich mist zaujima psychologie.

Psychologie umoziiuje rozumét psychickému zivotu lidi. Proto ma velky vyznam
pro kazdou préci, kterd je spojena s plisobenim na lidi a ktera vyzaduje uméni rozumét
jejich psychickému stavu a chépat jejich individudlni zvlastnosti.

Studium psychologie nam pomahd, abychom se vyznali ve vlastnim psychickém
zivoté. Psychologie umoziuje porozumét sobé samému, znat své silné a slabé stranky.
A znat sebe je nutné pro sebevychovu, pro praci na sobé samém, chceme-li odstranovat
vlastni nedostatky a rozvijet vlastni schopnosti. Znat sebe je nezbytné rovnéz proto, aby
si clovék mohl uvédomeéle zvolit takové povolani a takovou praci, v niz by pfinesl co
nejvice uzitku vlasti a sam byl co nejvice spokojen.

Znalost psychologie pomaha spravné organizovat duSevni praci, zejména uceni

(Teplov, 1954)



2.2 PSYCHOLOGICKA CHARAKTERISTIKA OSOBNOSTI
- FAKTORY INTERPERSONALNICH VZTAHU

Nenajdeme dva lidi Gplné stejnych psychickych vlastnosti. Kazdy ¢lovek se lidi od

ostatnich mnoha zvlastnostmi, jejichz souhrn tvoti jeho osobnost (Teplov, 1954).

2.2.1 OSOBNOST

Osobnost je charakterizovana jako historicky a geograficky podminény jedinec
(tedy psycho-fyzickd organizace) s osobitym a jedineCnym Zivotnim slohem a jistym
socialnim mistem. Osobnost je syntézou toho, co je v ¢lovéku plivodniho a toho, co si
v socializa¢nim procesu osvojil. Vyspéla osobnost se vyznacuje tim, Ze je schopna
volby mezi riznymi socidlnimi hodnotami a Ze se takto realizuje. Osobnost je
definovana souhrnem vlastnosti, které jsou pro daného cloveéka ptiznivé, jsou
organizované do urcité¢ho celku a odrazeji se v jeho chovani. Jedna se o vlastnosti, které
jsou pro n¢ho typické, jsou zastoupeny v dostate¢né miie a odliSuji jej od ostatnich
jedincti.

Osobnost Clovéka charakterizuji jeho potieby, zajmy, zaliby, sklony, idealy,
schopnosti a nadani, temperament a charakter. VSechny vlastnosti jsou u clovéka

organicky spojené a tvofi jednotu.

Osobnostni znaky jsou ur¢ovany tifemi hlavnimi Ciniteli. Jsou to:
1. vrozené anatomicko-fyziologické ptredpoklady jedince

2. Zivotni prostiedi

3. systematické spole¢enskovychovné ptisobeni.

(Dlouh4, 1996)

Jako osobnost oznacujeme konkrétniho clovéka se vSemi jeho duSevnimi a
fyzickymi vlastnostmi. Je nositelem psychické a predmétné cCinnosti a soucasné i
spolecenskych vztaht.

Pfi poznévani osobnosti lze sledovat jednak hledisko vyvojové, kdy je tieba
ptihlédnout ptfedevsim ke skutecnosti, Ze jako osobnost se Cloveék nerodi, nybrz se
osobnosti postupné stava, a to v pomérné dlouhém casovém useku a za slozitého

spolupiisobeni celé tady vlivi. Dale je dilezité hledisko fungovani osobnosti, kde hraji



roli vnitini dispozice i aktualni projevy a kde relativni stalost uspotradanosti je pozadim
pro vnitini a vnéjsi dynamiku jednani ¢loveéka (Provaznik, 1997).

Psychické vlastnosti osobnosti jsou nejpodstatnéj$i a nejtrvalejsi psychické
zvlastnosti, které charakterizuji kazdého c¢lovéka na rozdil od ostatnich lidi.
K psychickym vlastnostem osobnosti patii zajmy a sklony, schopnosti, temperament a

charakter (Teplov, 1954).

Zakladni otdzky pfi studiu osobnosti se tykaji:
- moznosti ¢lovéka — sledujeme schopnosti, vlohy, dovednosti a védomosti
- snazeni ¢loveka — sledujeme zamétenost, tuzby, idealy a motivy
- stavu Cloveka - sledujeme zdkladni znaky clovéka a vlastnosti, které vyjadiuji

profil jeho osobnosti.

V pojeti soucasné psychologie je osobnost ovliviiovana jak ve své struktute, tak i ve
vyvoji jednak podminkami biologickymi, jako je dédi¢nost Zlazy s vnitini sekreci,
somatické vlastnosti a zdravotni stav, tak také socidlnimi, jako je prostfedi a vychova

(Dlouha, Pavli¢kova, 2001).

2.2.2 ZAIMY

Zajem je trvaly vztah Clovéka k uréitym predmétiim nebo jevim, ktery se projevuje
ve snaze poznat je a ovladat je. Pfispivaji podstatné k charakteristice osobnosti a maji
znacny vyznam v zivoté€ a ¢innosti ¢loveéka, nebo’t jej aktivizuji a povzbuzuji k ¢innosti.
Podle zaméfeni je délime na zajmy veédecké, umélecké, literarni, divadelni, technické,

sportovni a jiné. Zajmy ¢lovéka modeluji rtizné osobni vlastnosti (Dlouha, 1996).

2.2.3 SCHOPNOSTI, NADANI

Schopnosti byvaji charakterizovany jako pfedpoklady uspésného vykonavani urcité
¢innosti. Prostfednictvim ziskani védomosti a dovednosti se jednak utvareji, ale také
projevuji (Provaznik, 1997).

Schopnosti muizeme délit na: pohybové(motorické), smyslové(senzorické),

rozumové (kognitivni, intelektové) (Bedrnova, Novy, 1998).



2.2.4 TEMPERAMENT

Temperament je souhrn psychickych vlastnosti osobnosti, jez urcuji formalni pribeh
dusevnich déni a jednani clovéka. Temperament je projevem typu vyS$i nervové
¢innosti v chovani ¢loveka. Zahrnuje individualni zvlaStnosti osobnosti, tykajici se sily
a rychlosti pribéhu jeji psychické ¢innosti k emocionalni vzruSivosti, nalad a zptisobu
jejich zmén. Na temperamentu zélezi jak snadno vznikaji u ¢lovéka podnéty k jednéani a
zdali je dovede ovladat nebo zda jej strhuji. Je urovan: citovosti, citlivosti, naladovosti,
vyrazovosti (Kohoutek, Stépanik, 2000).

Z historického pohledu byl temperament zkouman a rozdélen jiz ve starém Recku.
Lékari Galénos a Hippokrates délili lidské povahy na Ctyfi zakladni typy podle
zakladnich tekutin v téle. Pfevaha krve vede k sangvinickému temperamentu, pfevaha
hlenu urcuje flegmatika, ptfevaha zluci cholerika a pfevaha ¢erné zlu¢i melancholika.

Sangvinik je ¢lovek ¢ily, dobromyslny, vesely, spoleCensky, viely, zivé reaguje,
snadno se nadchne, je optimista.

Flegmatik je pfevazné klidny, neda se snadno vyvést z miry, v extrému je lhostejny,
nete¢ny, nepodléhd naladam, je spiSe pomaly, ale spolehlivy.

Cholerik je ¢lovek drazdivy, vztekly, snadno reaguje nepiiméfené prudce, rozhnéva
se, ale jeho hnév nema dlouhého trvani.

Melancholik je nejmén¢ $tastny typ. Pfevlada u ného smutna nélada, je pesimistou,
pomaly, precitlively, Spatné ptizpsobivy (Dlouha, Pavlickova, 2001).

Dalsi teorie, vypracovana ruskym neurofyziologem I.P. Pavlovem je teorii typa
vys§i nervové Cinnosti. Pavlov ur¢il 4 hlavni kombinace, které zhruba odpovidaji
starofeckym typiim, rozdé€lené na dva zékladni:

L. Typ slaby: vyznacuje se malou intenzitou procesu podrazdéni i Gtlumu,
velmi snadno podléha rusivym vlivim, snadno upada v neuroticky stav, odpovida
starofeckému typu melancholika.

I1. Typ silny: vyznacuje se znacnou intenzitou procesu podrazdéni. Déli se dale
na:

a) typ silny vyrovnany — silny proces podrazdéni je vyvazen silnym procesim

utlumu. Tento typ se dale déli na:

aa) typ silny vyrovnany pohyblivy — proces podrazdéni je vyvazen ptiméiené silnym

procesem utlumu, reaguje rychle, pohotové, rychle stfidd oba procesy. Odpovida

starofeckému typu sangvinika.



ab) typ silny vyrovnany nepohyblivy — odpovidé starofeckému typu flegmatika,

reaguje pomalu v diisledku pomalého pohybu obou procest

b) typ silny nevyrovnany pohyblivy — silny proces podrazdéni neni vyvéazen

pfiméefené silnym procesem utlumu. Agresivni typ, odpovidajici feckému typu cholerika
(Kohoutek, Stépanik, 2000).

V praxi se nesetkdvame Casto s vyhranénymi typy, spiSe s typy smiSenymi. Kazdy
z uvedenych typt ma svoje klady, na kterych sebevychovnéd i vychovnd prace mize
navazat a odstranit nebo zmirnit zapory, chyby v rezimu dne i nefeSené konflikty, které
negativné piisobi na nervovou soustavu (Kohoutek, Stépanik, 2000).

Pavloviiv zak Hans J. Eysenek, jeden znevlivnéjSich soucasnych psychologl
osobnosti, pouziva jako zédkladni dimenze jeho systému pro popis osobnosti extroverzi a
neuroticismus.

Extroverze se vyznacuje druznosti, spoleCenskosti, optimismem, ale i jistou
nestalosti. Jeho protipdl — introvertni ¢lovék je pon¢kud samotaf, ma rad samotu, rad
¢te, ma rad ve vSem jisty tad, je sice ponckud pesimisticky, ale spolehlivy.
Neuroticismus je sklon k neurotickym symptomiim, jako je uzkostnost, neklid,
podrazdénost, malo sebedlvéery. Je to jista labilita nervové soustavy. Protipolem je

&lovek vyrovnany, majici sebediivéru, stabilni (Kohoutek, Stépanik, 2000).

2.2.5 EMOCE

Emoce lze povazovat za zvlastni dimenzi temperamentu. Zakladni temperamentova
dispozice, vzrusivost, je totiz znakem emoci. Emocionalita nebo emotivita je chdpana
jako citlivost vici situacim, které vzbuzuji emoce (Hoskovec, 1988).

Emocni inteligence je schopnost sdm sebe motivovat, piekonavat obtize a frustraci,
schopnost ovladat svoje pohnutky a odlozit uspokojeni na pozd¢jsi dobu, schopnost
ovladnout svoji naladu a zabrénit uzkosti a nervozité, schopnost ovliviiovat kvalitu
svého mysleni, schopnost vcitit se do situace druhého ¢loveka a ani v tézkych chvilich
neztracet nadéji.

Emocni inteligence je oznaCovana také jako interpersondlni inteligence nebo téz
inteligence mezilidskych vztaht. Rikd se o ni, Ze jejim jadrem jsou schopnosti
rozeznavat naladu, temperament, motivaci a potieby jinych lidi a odpovidajicim

zpisobem na né pak reagovat (Goleman, 1997).



Citové rozdily maji veliky vyznam pro psychologické charakterizovani clovéka.
Abychom porozuméli ¢loveéku, nestac¢i nam znat, jak mysli a jednd, musime téz védet,
jak citi.
obsah. Musime pochopit, zda ¢lovék miluje, nendvidi, umi se nadchnout, raduje se a
rozhoicuje zasadné ¢i ndhodné. Musime pochopit, zda city vyplyvaji z presvédceni,
které je projevem zakladni zamétenosti jeho osobnosti, ¢i zda jsou vyvolavany jeho
okamzitymi dojmy (Teplov, 1954).

Neverbalnimi prostiedky ¢itelné vyjadiime sedm zékladnich emoci. Jsou to Stésti,
piekvapeni, strach, smutek, hnév, znechuceni a emo¢ni zajem o néco. Zakladni emoce
jsou vétSinou jednoznacéné identifikovatelné ve vyrazu oblic¢eje. Byvaji vSak evidentni 1
»auditivné®: daji se rozpoznat z tonu i zabarveni hlasu i1 z dalSich paralingvistickych

signalii (Vybiral, 2000).

2.2.6 CHARAKTER

Charakter je souhrn psychickych vlastnosti osobnosti, které se zakladaji na
uvédomélych zéasadach a projevuji se v chovéni. Je projevem piesvédceni Cloveka a
vyplyva z jeho ndzoru (Dlouh4, 1996).

Jsou to vlastnosti, které jsou pro daného jednotlivce ptiznacné a které vtiskuji raz
celému jeho prozivani a jednani. Charakterové vlastnosti také urcuji miru souladu
jednani Clovéka s obecné piijimanymi mravnimi zasadami, zvyky a obyceji, které se
vyskytuji ve spole¢nosti (Provaznik, 1997).

Znalost charakteru umoznuje piedvidat, jak se Clovék pravdépodobné zachova
v urCité situaci, co od n¢ho lze ocekavat a jak bude plnit svéfené tkoly. Vlastnosti
neboli rysy charakteru jsou pomérné stalé vlastnosti osobnosti. Uplatiiuji se a projevuji
v chovéni a jednani. RozliSuji se ¢tyfi zdkladni skupiny charakterovych vlastnosti:

1. vlastnosti tykajici se idedlii, mravni vlastnosti,

2. pracovni vlastnosti,

3. spolecenské vlastnosti,

4. vlastnosti vyjadiujici vztah ¢lovéka k sobé samému

(Dlouha, Pavlickova, 2001).



2.2.7 INTELIGENCE

Inteligenci lze chapat jako obecnou schopnost psychického ptizplisobeni se ¢loveka
novym zivotnim podminkdm a ukolim. RozliSujeme inteligenci vrozenou a
enviromentalni (danou prostfedim), tj. kulturou, resp. vzdélanim v ramci urcité kultury

(Nakonec¢ny, 1997).

2.3 PSYCHIKA A CINNOST

Pokud clovek Zije, je néjak Cinny, projevuje aktivitu. Cely lidsky Zivot je vyplnén
¢innosti. V ¢innosti ¢lovéka nevznikaji jen psychické procesy, nybrz se vni také
utvareji psychické vlastnosti osobnosti.

Schopnosti ¢lovéka se projevuji v ¢innostech, schopnosti se v €innosti nejen
projevuji, ale také utvareji a rozvijeji. Rovnéz vlastnosti charakteru se utvareji pouze
v ¢innosti, v jednani. Zivot ¢lovéka, jeho prakticka &innost utvaii jeho dusevni profil.
Nevime-li, jak ¢lovek Zije a co déla, nikdy nepochopime, pro¢ u ného vznikly prave ty
nebo ony zajmy, pro¢ se rozvinuly ty nebo ony schopnosti, pro¢ se vytvofil ten nebo
onen charakter (Teplov, 1954).

Lidska cinnost je za normalnich podminek védomou c¢innosti. Uvédoméla ¢innost
predpokladad co nejuplnéjsi uvédomeéni obsahu, na ktery je zaméiena, jejich ukoli,
o¢ekavanych vysledkii a moznych nasledki a jejiho spole¢enského vyznamu. Cim lépe
¢loveék ovladd navyky souvisejici s danou Cinnosti, tim tvofiveji ji miize vykonavat.
v co nejdokonalej$im, nejsnadnéjSim a co nejvice zautomatizovaném vykonavani trvale
ustalenych operaci, které tvofi techniku Cinnosti. Tvofivost se projevuje tim, Ze dbame
zvlastnich podminek, Ze chipeme smysl novych tkold, snimiz jsme se dfive

nesetkavali, a Zze hleddme zptisoby, jak je splnit (Teplov, 1954).

2.3.1 POSTOIJE

Dulezitym aspektem vztahu ¢lovéka k ¢loveéku (komplexnéji ke svétu) je hodnoceni,
kter¢ je komplementarnim procesem poznavani, resp. je samo vysledkem
komplementarity poznavani a citéni. Mlze byt vyjadfovano slovy, ale miZze mit i

povahu neverbalizovaného vztahu (Nakonecny, 1995).



Postoje Clovéka byvaji vymezovany jako trvalé soustavy pozitivnich nebo
negativnich hodnoceni, emocionalniho citéni a tendenci jednat pro nebo proti vzhledem
ke spole¢nym objektim.

Postoj je pfipravenost zvlastnim zpisobem vnimat predmét a zvlastnim zptisobem
na n¢j reagovat. Postoje se ziskavaji v détstvi a mladi, fid¢eji v dospélosti, a jsou
relativné trvalé, nebot” se vétSinou samy utvrzuji (Schmidbauer, 1994).

Zakladni vlastnosti postojl:

l. Komplexnost — postoj ma kognitivni (hodnotici), emocionalni (citovou) a
konativni slozku

2. Konzistence — komponenty jsou soudrzné, vzajemné se podporuji, tj.
jsou konzistentni ¢i naopak inkonzistentni

3. Konsonance trsu spoji — mira, v niz se postoje k riznym skute¢nostem

vzajemné dopliuji, vytvareji urcité kategorie

4. Rezistence postoje viici zméné — odolnost postoji vuci zméne. Extrémni

(krajni) a centralni postoje jsou nejodolné€jsi vici vliviim plisobicim na jejich zménu

5. Intenzita postoje — kazdy postoj miize byt chapéan jako pozice v uréitém

kontinuu od extrémné kladného pfes neutralni az po extrémné zaporné hodnoceni

(Nakonec¢ny, 1997).

2.3.2 MOTIVACE A MOTIVY

Motiv lze definovat jako pohnutku chovdni — jedndni sméfujici k uspokojeni
potteby. Potieba je pocitovana jako nedostatek respektive prebytek, tedy jako naruseni
rovnovahy organismu.

Nasycenim potieby dochézi k obnoveni této rovnovahy. Zakladni rozdé€leni potieb
rozliSuje potieby primarni (biologické, biogenni) a sekundarni (socialni) (Kohoutek,
Stépanik, 2000).

V psychologii vSak existuji rizné vyznamy pojmu motiv: v uzSim slova smyslu
vyjadiuji motivy védomé zaméry ¢i védomé cile jednani, v $irSim smyslu vyjadiuji cile
chovani viibec, tj. i nevédomé ucely chovani (Nakonecny, 1995).

Motivy lze chapat jednak jako zdroje motivace, jednak také jako motivacni
vlastnosti. Kromé¢ toho, ze vyvolavaji ¢innost jedince, tj. jsou zdkladem dynamiky jeho
osobnosti, se bézné stavaji trvalej§imi osobnostnimi charakteristikami, zejména pokud

byvaji spontanné ¢i regulované uspokojovany opakované (Provaznik, 1997).
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Motivace je proces iniciovany vychozim motivacnim stavem, v jehoz obsahu se
odrazi néjaky deficit ve fyzické ¢i socialnim byti jedince, a sméfujici k odstranéni
tohoto deficitu, které je prozivano jako urcity druh uspokojeni (Nakonecny, 1995).

Maslow chape potiebu (jakozto zakladni formu motivu) jako podminku udrzovani
fyzického a dusSevniho zdravi. Mentalni obsah potieb reprezentuje posledni cile
(tj.psychologicky dale neanalyzované cile) lidského chovani, a proto se v terminech
potteb vysvétluje chovani clovéka. Potfeby jsou uspotfddany hierarchicky, a to
z hlediska naléhavosti, s jakou jsou prozivany jako vnitini tlaky k jednani (Nakonec¢ny,
1995).

Tento hierarchicky systém potieb je nasledujici:

1. Zakladni potfeby:

a) Fyziologické potieby (uspokojeni hladu, zizné€ apod.),
b) Potieby bezpeci (vystupuji v situacich vyvoldvajicich ztratu pocitu jistoty,
v situacich nebezpeci, ekonomického selhani),

2. Psychologické (psychosocialni) potieby:

a) Potfeba soundlezitosti a lasky (byt milovan druhymi, byt akceptovan a patfit
né¢komu),

b) Potfeba uznani (potieba vykonu, kompetence, respektu, divéry, ziskani
souhlasu),

3. Sebeaktualizaéni tendence, potieba seberealizace: Potfeba realizovat své

schopnosti (svij dusevni potencidl), osobniho rustu, kreativity apod. (Kohoutek,

Stépanik, 2000).

Vys§i potieby jsou prozivané pohnutky vystupujici teprve tehdy, kdyz jsou alespon
do jist¢ miry uspokojeny potieby nizs$i. Vyvojove nejvyssi potieba sebeaktualizase
vystupuje jen u mala lidi, kteti jsou dobie adjustovani a jsou uspokojeni ve svych
zakladnich a psychickych pottebach, vazi si sebe sama a respektuji své sebepojeti

(Nakonec¢ny, 1995).

2.3.3 VULE

Terminem ,,vile* oznacujeme tu stranku psychického Zivota, kterd se projevuje

v uvédomélém a cilevédomém jednani.
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Jednani vychazi z urcitych motivli a je zaméfeno k uréitym cilim. Motiv je to, co
podnécuje k jednani, cil je to, ¢eho se snazime svym jedndnim dosahnout (Teplov,
1954).

Vile je pak v psychologii chapéana jako duSevni schopnost a jsou ji pfisuzovany
predevsim tyto znaky: prosazovani individuality, rozhodovani se ve shod¢ s vlastnimi
intencemi, dosahovani védomeé vytycenych cilli, odolavani vnéjSimu tlaku, prekonavani
ptekazek, kontrola vlastni impulzivity. Volni proces je determinovan jako jakykoli jiny
psychicky proces, vyviji se jako kterakoli jind psychicka dispozice. Clovék se mize
vyskytnout v téchto situacich: 1. jedna na zakladé vné&jsiho tlaku (v této situaci chybi
pocit svobody jednani), 2. jedna na zaklad€ vnitiniho tlaku (v této situaci se miize

¢lovék domnivat, Ze jedna svobodné&) (Hyhlik, Nakonecny, 1973).

2.3.4 VEDOMI

Védomi je zvlastni stav mysli korespondujici s ur¢itym stavem mozku a s odrazem
vnitini 1 vngj$i skuteCnosti, kterd je jeho zdrojem. V psychologii se rozliSuje uvédomeéni
nééeho a védeéni o souvislostech nééeho snécim. Védomi je specificky lidsky
mySlenkovy odraz objektivni reality pomoci centralniho nervového systému. Védomi
zahrnuje celou psychologickou ¢innost ¢lovéka. (Hyhlik, Nakonecny, 1973).

Lidské védomi vzniklo jako vysledek piechodu od zvifeci existence k pracovni
¢innosti. K uspokojovani svych potieb se zvite prirod¢ prizpisobuje, kdezto ¢lovek ji
meéni. Praci charakterizuji predevSim dvé vlastnosti, které spolu tésné¢ souvisi: 1.
pouzivani a zhotovovani nastroji a 2. spoleCensky, kolektivni rdz pracovni Cinnosti

(Teplov, 1954).

2.3.5 SMYSL PRO POVINNOST

vvvvvv

jsou spjaty stim, jak Ccloveék prozivd svlj vztah kostatnim lidem, a zvlasté
k jednotlivym spolecenskym skupindm, ke svému narodu, ke své rodin¢ apod.
Zakladem smyslu pro povinnost je uvédomit si zajmy spolecenské skupiny, k niz
¢lovek patfi, a své povinnosti k této skupin€. Nestaci vsak, aby ¢lovek o téchto zajmech
a povinnostech pouze védél. Cisté rozumové, suché poznani toho, jak je tieba jednat,
nestac¢i, musi se pfemeénit v silny a hluboky prozitek. Ze smyslu pro povinnost vyriista

hodnoceni lidskych ¢ind jako dobrych nebo Spatnych. Hodnoceni vlastnich ¢inti jako
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dobrych nebo Spatnych, a to hodnoceni ne pouze rozumové, ale téz citové, nazyva se

svédomi (Teplov, 1954).

2.3.6 EGO (JASTVI)

S. Feshbach a B.Weiner (in Nakonec¢ny, 1999) rozliSuji dva vyznamy pojmu jastvi:

- _ego jako objekt: jedinec ¢ini sdm sebe objektem posuzovani a citéni

(sebehodnoceni a sebeciténi), vytvari si urCité sebepojeti (ptisuzuje si urcité vlastnosti, o
kterych se domniva, Ze je ma, a které by chtél mit, coz je rozdil mezi tzv. redlnym a

idealnim egem),

- ego jako Cinitel: ego je také ,,organizovana struktura nebo komponenta osobnosti*
a Cinitel motivace, kterd vyjadfuje tendenci k maximalizaci pocitli sebeucty Cci

sebeocenovani v pozitivnhim smyslu:

sebeocenovani = uspéch / naroky na sebe sama

Sebepozorovani a pozorovani druhych nejsou identickd; sebepozorovani ma
k dispozici vice informaci o vnitinich stavech, se sebou mame i1 vice zkuSenosti a

muzeme o sobé€ 1 vice pfedvidat, co u¢inime (Nakonecny, 1999).

2.4 SOCIALIZACE

Pro vznik skutecné lidské osobnosti je bezprostiedni stysk s druhymi lidmi, s jejich
chovanim a dale zafazeni jedince do struktury mezilidskych vztahii nutnym zdrojem
jejiho utvareni (Balcar, 1983).

Socializace je vysoce komplexni proces, zacinajici v novorozeneckém veku
v roding, pokracujici ve Skole a vzaméstnani, determinovany masmédii, ale i
prislusnosti k riznym skupinam pracovnim, zdjmovym a dalSim (Nakonecny, 1999).

Socializace vede k osvojeni si urcitych socidlnich roli, tj. zptisobli chovani, které
socialni okoli od jedince oc¢ekava z hlediska jeho véku, pohlavi a spoleCenského statusu
(Nakonec¢ny, 1999).

Za zakladni aspekty socializace lze pokladat nasledujici jevy: 1. Osvojeni
zéakladnich kulturnich navykt (stolovani, slusného chovani atd.). 2. Uzivani predméta
béZné denni potieby pfiméfené jejich funkei, tj. jako Gc€elnych néstroji. 3. Osvojeni

matefského jazyka a dalSich forem socialni komunikace. 4. Osvojeni zakladnich
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poznatki o piirod¢ a spolecnosti a zakladni Casoprostorové orientace. 5. Osvojeni
socidlnich roli pfiméfené¢ho véku a pohlavi. 6. Orientace v zakladnich spolecenskych
normach a hodnotach (co je spravné nebo nespravné, tj. co se smi nebo nesmi, co je
pravdivé a nepravdivé, spravedlivé a nespravedlivé atd.). 7. Postupny vyvoj
sebekontroly a volni regulace chovani, piechod od pfirozeného détského egoismu
k zakladiim prosocidlniho jednani. To je proces tzv. primarni socializace, ktery se

odehrava v obdobi pievdzné rodinné vychovy (Nakonecny, 1997).

Model socializace (Nakonecny, 1997):

Kulturni Rodinné a jiné Osobnost

vzorce chovani socialni systémy cloveka

2.4.1 SOCIALNI SKUPINY
Socialni skupinu tvofi urcity pocet lidi, ktefi se (zpravidla) vzéjemné znaji. Mezi
nimi dochazi k interakci (ke vzajemnému piisobeni), vytvareji se urcité vzajemné vztahy

a podobné ¢i shodné néazory, postoje, cile, hodnoty apod.

Skupiny primarni — jsou charakteristické zvlasté vyssi intimitou vztahtli jednotlivych
osob, soudrznosti plynouci ze vzijemnych citovych vazeb a Uzkym sepétim
jednotlivych roli ve skupin€. Typickou primarni skupinou je rodina, ktera uspokojuje
zakladni potfeby Clovéka (potieby biologické, potieby bezpeci a lasky).

Skupiny sekundarni — vznikaji nejcastéji jako vice ¢i méné nezbytné predpoklady

realizace ur€itych zajma, cilt, ukold apod., nikoliv na zaklad¢€ interpersonélnich vztaha.
I vtéchto skupinach, k nimz patii naptiklad skupina spoluzaka jedné tfidy, se vSak
mohou vytvofit trvalej§i mezilidské vztahy (Provaznik, 1997).

Pro vykonnost skupiny je diilezitd mira jeji soudrznosti a tato soudrznost skupiny
miZe byt vymezena vyrokem ,,tdhnout za jeden provaz*. Cim vice ¢lent skupiny ,,tdhne
za jeden provaz®, tim je produktivita skupiny vétSi. U pracovnich skupin je to
podminéno jesté integraci skupiny s cili podniku (Nakonecny, 1999).
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Vedle formalni struktury skupiny, ktera je dana pfislusSnym organiza¢nim fadem, se
vytvaii struktura neformalni, v niz dominuji populdrni, aktivni a akceptované osoby a
dale osoby zavislé, trpéné, mimostojici atd. Tyto sociometrické pozice souvisi
s povahou skupiny, s vlastnostmi osobnosti a s dalSimi proménnymi. L.F.Carter (in
Nakonecny, 1999) urcil nasledujici typy socialniho chovani ve skuping:

- egocentrické prosazovani se slouzici k dosahovani osobnich cilii; interakce ve
skupin€ slouzi témto jedincim k uspokojovéni egoistickych tendenci;

- chovéani zaméfené na podporu Cinnosti skupiny a dosahovéni skupinovych cili,
zalozené na identifikaci s nimi;

- chovani zaméfené na vytvaieni a udrzovani ptatelskych vztahi mezi Cleny

skupiny.

2.4.2 PRACOVNI SKUPINA A TYM

Pracovni skupiny, tak jak aktudln¢ existuji v déle fungujicich organizacich, jsou do
zna¢né miry ndhodné vzniklé. Nebyly totiz konstruovédny s cilem sestavit tym jako
optimalni skupinovou strukturu, ale formovany postupnym pfijimanim jednotlivych
pracovnikl k pInéni konkrétnich ukolii a pfirozenou obménou. Skupina byva tvotfena
osobami rizného véku, rizné praxe, kvalifikace a miry zkuSenosti, které mohou byt
povéfeny riznymi pracovnimi ukoly anebo se v rizné mife mohou podilet na plnéni
ukolu spolecného. I kdyz tym piinasi svym ¢Elenim naplnéni fady socidlnich potieb,
které¢ lze ziskat prostfednictvim skupiny, neni toto jeho cilem. Hlavnim cilem je
pracovni Ukol, pfedmét Cinnosti pracovni skupiny. Ten je ¢leny skupiny neformalné
pfijat za vlastni, zvnitinén, ptipadné reformulovan. Pracovni tym je podstaté idedlem o
jehoz formovani by mél manazer usilovat a vytvaret pro néj vSestranné podminky. Ke
znakim efektivni pracovni skupiny nalezi:

- uvolnénd, spiSe neformalni atmosféra,

- prostor k diskuzi, ktery je vyuzivan, diskuze se vztahuje k tkolu,

- pracovni ukol ¢lenové skupiny chapou a pfijimaji,

- pracovnici pfichazeji s vlastni iniciativou a podnéty,

- nesouhlas ¢i vyhrady nejsou manazerem potlaCovany, ale jsou piijimany jako
podnét k rozvaze,

- vétSina rozhodnuti ziskava vétSinovy souhlas, i kdyZ samotna vétSina neni pro

rozhodnuti divodem,
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- kritika je vécna a slusna, bez osobnich utokd,
- pracovnici svobodn¢ vyjadtuji vlastni minéni k problémuam,
- tkoly jsou jasné piidéleny,

- pracovnici maji silny pocit sounaleZitosti ke skuping (Kohoutek, Stépanik, 2000).

Kwvalitné pracujici pracovni skupina je potiebnéjSim a trvalejsSim vysledkem ¢innosti
kazdého fidiciho pracovnika, nez jen aktudlné¢ dosahovand vykonnost jednotlivych
pracovnikt ¥izenych. Uroven kooperace mezi pracovniky byvéa obvykle vysoka tam, kde
jsou mezi nimi cilevédomé vytvareny neformalni vztahy vzdjemnych sympatii,

vzajemné soudinnosti a vzajemné podpory (Stikar et al., 2000).

2.4.3 VYHODY TYMOVE PRACE

vvvvvv

. snadnéji se rozpozndvaji a odstranuji chyby,
. ucast na tvorbé rozhodnuti vede jednotlivce k identifikaci snimi a

motivuje ho k jeho realizaci,

. zvysuje se ochota k riziku, k neobvyklym fesenim a originalité,

. zmirnuji se extrémni nazory a feseni,

o rozliSuje se a prohlubuje vyuzivana informacni zakladna,

o tlak skupiny vyzaduje schopnost prosadit se a soucasné vytvari

dostate¢ny prostor pro sebeprosazeni jednotlivct,

o usnadiiuje koordinaci a celkovou organizaci prace,

o ma vychovny dopad na mladsi spolupracovniky,

o vytvaii stimulujici podminky pro rozvoj vSech ¢lent tymu,

. podmiiiuje vEtsi  ,,neformalni autoritu® rozhodnuti nez v ptipadé

rozdohovéani jednotlivce

(Bedrnova, Novy, 1998).

2.4.4 NEVYHODY TYMOVE PRACE

o iluze Uspésnosti, moznosti vysokého rizika a spolecné nezralosti, které
mohou vést k neredlnému optimismu v oblasti dosahovani cild,

o skupinovy tlak proti argumentim, které zpochybiiuji spolecnou iluzi,
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o presvédéeni o moralni opravnénosti tymem zvolenych zptsobti pracovniho

1 socialniho jedndni,

o stereotypni pohled na vnéjsi okoli ¢i jiné tymy,
o autocenzura vlastnich nazort a postoju,
o pfeceniovani jednoty vlastniho tymu (Bedrnova, Novy, 1998).

2.4.5 ROLE, SOCIALNI STATUS

Pojem role vyjadiuje ocekavani, které na jedince klade jeho socialni okoli z hlediska
urcité situace a z hlediska jeho zdkladnich charakteristik. Je to tedy néco vyzadovaného,
s ¢im se jedinec vice ¢i méné identifikuje, co mize pocitovat jako vnéjsi tlak ¢i
manipulovani, ale také jako néco prirozeného. Socializace sméfuje k vytvareni systému
individualnich roli, z nichz nékteré¢ jedinec bere jako pfirozené a jiné jako vice ¢i méné
vynucené. S realizaci roli souvisi konven¢ni ritudly, které se mohou fixovat jako
ptirozené navyky (Nakonecny, 1999).

Jedinec miize predstirat nejen ztotoznéni se s roli, ale i distancovani se od urcité
role, 1 kdyz ji piebira. Role aktivné vyjadiuje socidlni status jedince. Role je zakladni
element socializace a ,,znamena socialni determinismus a ufebni osnovu socializace

(Hoffman — in Nakonec¢ny, 1999).

2.5 STRUKTURA KOMUNIKACE VE SKUPINE

Dulezitym aspektem socialnich interakci je komunikace, ktera je zajiStovéana
vrozenymi reakcemi na zrakovou, sluchovou, dotykovou a cichovou stimulaci
(Nakone¢ny, 1999).

Interakce zahrnuje komunikaci, resp. je jejim dusledkem, a také ¢innost skupiny,
zalozend na piijimani a sdélovani informaci a na rozhodovani, predpoklad4d komunikaci
mezi ¢leny skupiny. Proto se ve skupindch vytvaii ur¢ita komunikacni sit, jejiz forma je
determinovana fadou Ciniteld, pfedev§im vSak zdkladnimi charakteristikami skupiny a
jejiho vedeni. Komunikace tak vystupuje jako podstatny aspekt systémového pojeti
zivota skupiny, procesti, které v ni probihaji, a struktury, kterd se vni vytvorila
(Nakonec¢ny, 1999).

Kazdé¢ kultute je vlastni urcity systém komunikace, ktery zahrnuje nejen jazyk, ale i
specifickd gesta a zplsoby chovani viibec. Komunikaci umoziuje systém vzajemné

sdilenych znakd, ktery tvofi nasledujici formy komunikace:
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- verbalni (mluvend a psana fe¢ v uz§im smyslu, tj.narodni jazyk),

- meta- nebo paralingvistické znaky (hlasova intonace, napf. ironické zbarveni

hlasu, jeho akcent a dalsi),

- nonverbalni: vyraz (mimika a kinetika, tzv. ,fe¢ téla“, ale i vokalizace, jako je
smich a plac); chovani (jednani, gesta, ale i napt. pohledy a dalsi).

K tomu se jesté poji komunikace prostiednictvim obrazii a symbolt.

Ze vztahového hlediska lze rozlisit jeSté dalSi formy komunikace: 1. intrapersonalni
(napt. ziskavani informaci z pocitace nebo z archivu), 2. interpersonalni (komunikace
mezi dvéma nebo vice osobami) a 3. masova komunikace (komunikace zprostiedkovana

masmédii, jako jsou rozhlas, televize, literatura, tisk) (Nakonecny, 1999).

Struktura komunikace je tvofena témito Ciniteli (H. D. Laswell — in Nakone¢ny, 1999):

1. kdo (komunikator)

2 fiké co (komuniké)

3. komu (komunikant, recipient)

4 ¢im (druh komunikace, napft. slova)

5. prostiednictvim jakého média (napi. mluvené fe¢i v pfimém fyzickém
kontaktu)

6. s jakym umyslem (intence, motivace)

7. s jakym ucelem

Verbalni komunikace je predevsim nastrojem sdélovani abstraktnich obsahti, kdezto

nonverbalni komunikace je nastrojem sdélovani situaci, emoci a snah. Dalsi rozdil pak
spociva zejména v tom, Ze prvni je umyslnd, druhd velmi ¢asto netimyslna (Nakonecny,

1999).

Ctyf1 hlavni funkce naseho komunikovani jsou:

1. informovat — ptfedat zpravu, doplnit jinou, ,,dit ve zndmost“, oznamit,
prohlasit... (informativni funkce),

2. instruovat — navést, zasvétit, naucit, dat recept... (instruktazni funkce),

3. presvédcit, aby adresat (po)zménil nézor — ziskat nékoho na svou stranu,
zmanipulovat, ovlivnit... (persuasivni funkce),

4. pobavit — rozveselit druhého, rozveselit sebe, rozptylit, ,,jen tak* si popovidat...

(funkce zabavni)
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(Vybiral, 2000).

Neverbdlni komunikace zahrnuje Sirokou oblast toho, co signalizujeme beze slov ¢i

spolu se slovy jako doprovod slovni komunikace. Neverbaln¢ komunikujeme:

o gesty, pohyby hlavou a dal§imi pohyby téla,

o postoji téla,

. vyrazy tvare (mimikou),

. pohledy o¢i,

o vzdalenosti a zaujimanim prostorovych pozic,

J télesnym kontaktem,

o tonem hlasu a dalSimi neverbalnimi aspekty feci,

o oblecenim, zdobnosti, fyzickymi a jinymi aspekty vlastniho zjevu (Vybiral,
2000).

Neverbalni komunikace vyuziva ¢lovek k tomu, aby:
- podpotil fec,

- nahradil fec,

- vyjadtil emoci, resp. ,,zvladl* prozitek emoce,

- vyjadtil interpersonalni postoj,

- uskutecnil sebevyjadieni — predstavil se (Vybiral, 2000).

Pii sdélovani informaci se vyskytuji komunikacni bariéry, které zptsobuji ztratu

informace nebo jeji vyznamovou deformaci (Nakonecny, 1999).

2.5.1 VNITROFIREMNI KOMUNIKACE

Termin vnitrofiremni komunikace zahrnuje jak wvnitrofiremni komunikaci,
uskuteciiovanou jednotlivymi zaméstnanci uvnitf firmy, a to jak slovni tak mimoslovni,
tak komunikacni vliv firemni kultury na v§echny zaméstnance firmy.

Komunikace uvnitt firmy, realizovana lidmi jako uc€astniky komunikace, muze
probihat mezi nadfizenymi a podfizenymi, mezi managementem a vlastniky, mezi
spolupracovniky, mezi jednotlivymi utvary ¢i organizacnimi jednotkami. Neni to vSak
jedina komunikace, ktera ve firmé probiha. K jednotlivym zaméstnanctim totiz ,,hovofi*

nejenom slova a pisemné dokumenty, ale 1 povést firmy, povést a Ciny vrcholového
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managementu i ostatnich ¢lenti vedeni firmy, firemni vize, strategie a cile firmy,
atmosféra ve firmé¢, know-how, uroven jednani se zédkazniky a s vefejnosti a vlastné
zcela vSe, co se ve firmé nebo i mimo ni déje, pokud to jakkoli s firmou souvisi.
Mimoslovni komunikace je totiz vyvojové starSi nez komunikace slovni, a proto je jeji
vliv na nés rozhodujici, at’ uz si to uvédomujeme nebo ne (Hlouskova, 1998).

Funguje-li systém vnitropodnikové komunikace, jsou pracovnici firmy dobie
informacné¢ a motivaéné propojeni. Kazdy pracovnik ma pro svoji praci dostatek
informaci, je k praci povzbuzovdn a ne nemotivovan, vi, co se od n¢ho ocekava, je
ochoten s ostatnimi ,,tdhnout za jeden provaz*.

Zékladni podminky pro fungovani vnitrofiremni komunikace je odpovidajici
organizace prace a jasna persondlni strategie firmy, kterd musi byt soucasti celkové
strategie a musi vychazet z firemni vize. Nejvyssi odpovédnost za Groven vnitrofiremni

komunikace ma vrcholové vedeni firmy (Hlouskova, 1998).

Nejveétsi problémy vnitropodnikové komunikace:

. zastarala organizace prace,

. hierarchicky rozhodovaci proces a pfili§ vysoka hierarchicka struktura,
° nedostate¢na otevienost komunikace,

. nedostatena snaha a zdjem pochopit svého komunika¢niho partnera,

o nedostatecny zpétnovazebni systém,

o ptevazné jednosmérna vnitrofiremni komunikace (HlouSkova, 1998).

2.5.2 KOMUNIKACE VE STRESU

Komunikace mlize byt zdrojem stresu, ale je zdroven stresem vyrazné ovliviiovana.
Zdroje stresu (stresory) mohou byt fyzické (hlad); psychické (komplex z tloustky);
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mentalni (touha pred¢it ostatni, ,,nestihani“ v daném case); socidlni (hrozba sankei,

ztraty zaméstnani, civilizacni stres) (Vybiral, 2000).

2.6 PRACOVNI ZATEZ

Zatéz organismu je vysledkem plisobeni fady Ciniteld. ZatéZ je mozno chapat jako
poruseni rovnovahy mezi vnitinim stavem systému a jeho vnéj$im okolim (prostiedim),
jez lze oznacit jako systém vnéjsi. Zatézovany systém muze byt chapan jako podsystém

dal§iho systému. Stupenn zatéZe je dan pfedevSim intenzitou piisobeni vnéjSich vlivl
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(vné&jsiho systému) a vlastnostmi (tj. vykonnosti ¢i kapacitou) systému zatézovaného.
Z4t¢z tedy vznika v dusledku nesouladu mezi pozadavky a podminkami na jedné strané

a vlastnostmi a stavem ¢lovéka na strané druhé (Stikar et al., 1996).

2.6.1 STRES

Slovo stres oznacuje jednak stav zatéze — zatéZovou situaci, jednak stav organismu,
individua, ktery se v této situaci ocitd a reaguje na ni adaptacnimi (pfizpiisobovacimi)
mechanismy. Stresova situace je pocitovana jako stav, kdy se kolem jedince utahuje
smycka, ocitd se pod silnym tlakem. Organismus ma naruSen bézny rovnovazny stav.

Stres je vyvolavam tzv. stresory. Ty mohou byt bud’ fyzikalni nebo psychické
(emociondlni), podle intenzity makrostresory ¢i mikrostresory a jsou pfi¢inami nejen
vnéjSimi, ale také vnitinimi. Zakladatel uceni o stresu a adaptaci na n¢j H Selye, rozlisil
tfi faze adapta¢niho syndromu na zatézové situaci:

1. poplachova reakce — Miize mit podobu Soku, v organismu se projevuji
vyrazné fyziologické zmény,

2. rezistentni stddium — Organismus se pfizpusobuje zaté¢zové situaci, snazi
se s ni vyrovnat. Vyrazné projevy z prvni faze ustupuji,

3. staddium vycerpani — pii pokracovani zatéze organismus neni jiz schopen

nadale stres uspésné zvladat.

U lidi se setkdme s reakci na stresovou situaci v podobé principu utok nebo uték.
Lidské ptizpiisobovaci mechanismy maji vice jemnéjSich podob a rozliSuji se zpravidla
na aktivni a pasivni operace.

o aktivni ptizptisobovaci mechanismy — vychazeji z toku jako odpovédi
na ohrozeni a maji vlastné podobu agrese proti agresi. U ¢lovéka mlize mit agrese
pomérné mnoho ,,tvari*.

o pasivni pfizpisobovaci mechanismy — vychazeji z inikové reakce a také
rizné formy uniku predstavuji. U cloveéka se setkdvame s vice podobami tnikového

mechanismu (Kohoutek, St&panik, 2000).

Uginky pracovniho stresu se projevuji ve tiech oblastech:
1) fyziologické poruchy - jsou to ptfedevsim, zmény krevniho tlaku, zvySeni

srdec¢niho tepu, obtize s dychanim, svalové napéti, diabetes mellitus,

21



2) emocionalni poruchy — projevuji se tuzkosti, depresemi, agresivitou, nizsi
sebejistotou, Spatnymi intelektualnimi funkcemi, zejména neschopnosti se koncentrovat,
rozhodovat se, nervozitou, podrdzdénim, precitlivélosti vici nadiizenym, pracovnim
neuspokojenim,

3) poruchy chovani — zahrnuji snizeni vykonnosti, pracovni absentismus, Urazy,
vyss$i uroven fluktuace, pozivani alkoholu a jinych navykovych drog, impulsivni

chovani, obtize v komunikaci (Mayerova, 1997).

Stres znamend vzdy vychyleni rovnovazného stavu organismu (homeostazy). Prilis
Casté zmeény anebo silné jednorazové podnéty kladou naroky na ptizpiisobeni individua.
Nadmérna stfedovost vede ve svych disledcich k onemocnéni organismu anebo
k ohrozeni onemocnénim. RozSifend je diagnostickd pomicka v podobé stupnice
hodnoceni socialniho pfizpiisobeni americkych lékaii Holmese a Raného. Stupnice
uvadi 41 negativnich, ale i pozitivnich Zivotnich udélosti hodnocenych body dle miry
prizptsobeni, které je nutno vynalozit k vyrovnani se s jednotlivymi situacemi. Popsané

udalosti se vztahuji k obdobi poslednich 12 mésicii Zivota.

Zivotni udalost: Body:
umrti partnera 100
rozvod 73
odluka 65
uveéznéni 63
umrti blizkého ¢lena rodiny 63
osobni zranéni nebo onemocnéni 53
snatek 50
propusténi z prace 47
usmifeni s partnerem 45
odchod do dichodu 45
zména zdravotniho stavu ¢lena rodiny 44
téhotenstvi 40
problémy v sexualnim zivoté 39
novy ¢len rodiny 39
zmeéna v zaméstnani 39
zmény ve finan¢ni situaci 38
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vice hadek s partnerem 35

vetsi hypotéka 32
propadnuti véci — zaruky ptjcky 30
zmeéna pracovni naplné 29
syn nebo dcera opousti domov 29
neshody s pfibuznymi manzela nebo manzelky 29
vynikajici osobni tispéch 28
zivotni partner nastupuje do zaméstnani nebo z néj odchazi 26
zahdjeni nebo ukonceni Skolni dochazky 26
zmeéna zivotnich podminek 25
ptfehodnoceni osobnich navyki 24
neshody s vedoucim 23
zména pracovni doby nebo podminek 20
zména bydliste 20
zména Skoly 20
zmeéna zpusobu traveni volného Casu 19
zmeéna v nabozenskych aktivitach 19
zmeéna ve spolecenskych aktivitach 18
mensi hypotéka nebo plijcka 17
zména doby spanku 16
zména v poctu rodinnych setkani 15
zmeéna stravovacich zvyklosti 15
dovolena 13
Vénoce 12
Mensi poruseni zékona 11

Dosazeni 300 a vice bodid v pribéhu jednoho roku znaéné€ zvySuje riziko
onemocnéni., 150 az 299 bodl snizuje riziko onemocnéni o 30%. Do 150 bodi je
pravdépodobnost onemocnéni nizka. Samoziejmée, ze subjektivni prozivani vysSe
uvedenych udélosti se mize individudlné lisit. Dilezité je i uvédomeéni, ze stresory

mohou byt i radostné udalosti (Kohoutek, Stépanik, 2000).
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2.6.2 FRUSTRACE

Nézev terminu frustrace pochdzi z latinského slova frustra, coz znamena marné, téz
zklamani po nesplnéné touze nebo piani. Frustrace vyjadiuje zvlastni situaci, v niz se
nachdzi motivovana osoba, ktera sméfuje k uréitému cili, ale jeji zacilené aktivity jsou
pritom n¢jakou prekazkou blokovany. Frustrace predstavuje neuspéch pii dosahovani

urcitého cile (Charvat, 1973).

Zacilené chovani motivovaného subjektu mize byt blokovano:
1. fyzickou ptekazkou nebo akci jiné osoby
2. konfliktnimi vlastnostmi osoby samé

3. nedostatkem cilovych objektt

Frustrace mizeme d¢lit na nékolik typt:

1. enviromentélni (jsou dané socialnim nebo fyzickym prostiedim)

2. personalni (vznikaji z neadekvatniho kladeni cilti vzhledem k vlastnim moZnostem a
schopnostem subjektu)

3. konfliktové (spocivaji v konfliktu spontannich a vnéjSich navozenych motivii)

Frustrace vznikaji pfedevs$im z rozport mezi:

1. egoismem a altruismem

2. potiebou a faktickymi moznostmi jejiho uspokojeni

3. teoretickou svobodou c¢lovéka a rtiznymi praktickymi

omezenimi (Hyhlik, Nakonecny, 1973)

Tezké a delsi dobu trvajici frustrace se nazyvaji deprivace (tj.stradani). Frustrovana
osoba reaguje vzdy specificky. Nejtypictéjsi reakce je agrese vii€i zdroji frustrace (vici
okoli, osobé&, roding, 1 vii¢i sob¢é = autoagrese). Jinou reakci je kompenzace, pfi niz si

osoba stanovuje nahradni cil a snazi se jej dosdhnout (Charvat, 1973).

Dalsi reakce jsou:

. racionalizace — nemoznost dosaZeni je omlouvana racionalni konstrukei
. bagatelizace — frustrovany cil je zlehcovan
o fantazie — dosazeni cile je pfeneseno do svéta piedstav
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. regrese — oziveni starych vzpominek nebo dusevnich zazitka z détstvi (pft.
chovéani jako dit¢)
o unikové reakce — osoba se snazi "opustit" danou situaci (Gtéchu hleda

napf. v alkoholu)

o identifikace — frustrovand osoba se ztotozni s osobou frustrujici popf.
jinou

o represe — potlaceni frustrovaného motivu (mtize vést k dusevnim
porucham)

(Hyhlik, Nakonecny, 1973).

Smyslem vSech téchto reakei je odstranéni uzkosti vzniklé z neuspéchu. V chovani
se mize frustrace projevovat riznymi zpusoby. Od hazeni vécmi, nadavani, napadani
osob, kritizovani az po vybuchy hnévu, uchyleni k matce, plac, "vysvétleni" podavané

sob¢ samému, fyzické symptomy, sny (Charvat, 1973).

Druhy frustrace:

1. primarni frustrace — tyka se vrozenych biologickych potieb

2. sekundarni frustrace — tyka se ziskanych psychogennich potteb

Zvlastni pripad predstavuje tzv. existencni frustrace (nedostatek zivotni perspektivy).
Bylo zjisténo, ze kolektivni frustrace jsou snesiteln€jsi nez individualni frustrace.
Odolnost ¢loveka vici frustraci se nazyva frustracni tolerance a u kazdého cloveéka je
jind. Zvl1asté déti se vyznacuji nizkou frustracni toleranci. Pojem frustrace vSak musime

odliSovat od pojmu stres (Charvat, 1973).

2.7 RESENI PRACOVNICH KONFLIKTU

Konflikt je socialnim procesem a obecné byva chapan jako boj, zdpas o hodnoty,
moc a zdroje. Jeho cilem 1 cilem oponentl je neutralizovat, postihnout nebo likvidovat
soupete. V konfliktnim chovani se uplatiiuji dva zékladni postupy, obrana a utok,
resp. obranna a uto¢nd agrese, tj. snaha poskodit druhého, s doprovodnym neptatelstvim
¢i nenavisti. Obrana slouzi nejen k odrazeni utoku partnera, ale také k ptipravé vlastniho
toku na n&j. Utok pak miize byt iniciativni nebo vyprovokovany a slouZi k zasazeni

uderu, jimz je néjaky psychicky zranujici akt, zasazeni partnera na nejcitlivéjSim misté,
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které ma za nasledek odvetu, a tim 1 zesileni konfliktu. Jedna konfliktni situace

produkuje druhou a konfliktni vztah se zesiluje (Nakone¢ny, 1999).

Zdroje a pfi¢iny konflikta

1. Objektivni protiklad zajmd, ktery je vSeobecny a vznika na zakladé
rozport mezi ¢etnosti lidskych potieb a omezenosti prostiedki jejich uspokojovani.
Zejména ve spolec¢nostech se specifickym typem struktury je nejcastéji formou
skupinového zdjmu specialni zajem a typem konfliktl boj, ktery dominuje ostatnim
spolecenskym zajmiim a ovliviluje jejich prub¢h a feSeni.

2. Konflikty vznikaji i ze samotné¢ho uspotfadani socialnich systému jako
struktur ziskanych nebo ptiznavanych pozic a roli, tj. institucionalizované nerovnosti a
monopolizace pozic a roli.

3. Predpoklady vzniku konfliktl jsou dany nejen v roviné objektivniho

rozporu zajmu, ale i v rovin¢ psychologické (Dlouha, 1998).

Pfi¢iny konflikta

1. Faktory konfliktli formalniho aspektu

a) Nedostate¢né, ramcové, nevhodné, slozité vymezeni formalnich ¢innosti,

b) Piilis slozity nebo naopak nedostatecny formalni pfenos informaci,

¢) Nedostatecnd informovanost c¢lentt kolektivu o povinnostech, pravech,
odpovédnosti, ucelu, ¢innosti, cilech,

d) Rozpory v organiza¢nich normach,

e) Zmény organizacnich norem, struktury podniku,

2. Faktory konfliktu neformdlniho aspektu mohou byt mezi skupinami, mezi
jedincem a skupinou a mezi jedinci navzajem

a) Rozpor mezi formalnim a neformélnim chovanim,

b) Rozpor mezi zajmem skupiny a podniku,

¢) Rivalita mezi skupinami,

d) Konflikt roli, ke kterému dochazi, je-li jedinec soucasné ptislusnikem vice
skupin a v kazdé se oc¢ekava jiny druh chovani,

3. Faktory konfliktti z jedincovy ¢innosti

a) Nedostate¢na adaptace, jiné¢ normy, hodnoty,

b) Druh temperamentu, kdy u cholerick¢ého temperamentu je vétSi moznost

prudsich reakci,
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c) Typ charakteru jako vztahu k praci, lidem, etickym hodnotdm i sdm sobég,

d) Konflikt mezi spole¢enskymi skupinami a spole¢enskymi normami,

e) Oblasti komunikace jak u vysilajiciho, tak u piijemce,

f) Deviantni chovani, odchylujici se od formalnich i neformélnich norem, napf.

vysoka agresivita (Kohoutek, Stépanik, 2000).

Narazi-li na sebe lidé s odliSnymi nézory a postoji, o¢ekavanimi a mocenskymi
potencialy, hodnotovymi pfedstavami a cili, pak se da stézi zabranit nesouhlasnému
chovani a nedorozuménim. Konflikty patfi mezi naprosto normalni pravodni jevy
nasSeho spolecného Zivota — v kazdodennim vSednim zivoté rodinném, ob¢anském atp.
stejn¢ jako na pracovisti. Natrvalo jim nelze uniknout. Pro lidi, vzdjemné na sebe
odkézané na pracovisti, jsou konflikty pevnou soucasti jejich bézného pracovniho dne.
Rozdily vzajmech a nazorech nejsou vSak casto tim vlastnim problémem.
Nejjednoduseji 1ze rozlisit nasledujici formy konflikt:

- Intrapersondlni (odehravaji se uvnitf ¢lovéka samotného, musi bojovat sdm se
sebou),

- Interpersondlni (kdyz si dvé osoby nebo vice vzdjemné nerozuméji a nevychazeji
spolu),

- konflikty ve skupinach nebo mezi nimi (hraji zde vedle osobnich aspektii roli

vétSinou také problémy specifické pro oddéleni nebo podnik) (Eberhard, 2003).

Kazdy konflikt je jiny. Pfesto vSak maji jisté spolecné vlastnosti. Je to tim, Ze
zpravidla je jaddrem konflikti neslucitelnost potieb, motivli, hodnot a cilt, ale jsou to
také rozpory kolem statusu, moci nebo pomér v rozdélovani. Socidlni vztahy na
pracovisti se stavaji obtiznymi také tehdy, kdyz spolu neladi hodnotové ptedstavy a
potieby spolupracovniki, jejich postoje a zptisoby chovani. Riizné osobnosti a jejich
vlastnosti — at” uz jsou nesméli nebo zase drzi — jsou nezfidka pfi¢inou fevnivosti a

sport (Eberhard, 2003).

Dalsi formy konfliktu

- k. neptimy — spolecenské subjekty usiluji soubézné o dosazeni cile, nezasahuji si
do ¢innosti a mnohdy o sob¢€ nevi (napft. ptfi konkurzu),
- k. ptimy — spolecenské subjekty vystupuji proti sobé, vzajemné si piekazeji,

omezuji se, nékdy usiluji o eliminaci soupefe,
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- k. potenciondlni — mtize vzniknout v systému existujici podminky, zde je mozno
vCasnym poznanim predejit aktualizaci,

- k. skute¢ny — otevieny je zndm i nezi€astnénym, je snadno poznatelny — latentni je
znam jen bezprostfednim ucastnikiim, pro ostatni je t¢zko poznatelny (Kohoutek,

Stépanik, 2000).

Konflikty mezi ¢leny skupiny se nemusi tykat skupinovych cili, miiZe jit o osobni
spory, které se skupiny viibec netykaji. Podle Fegera (in Nakone¢ny, 1999) pak existuji
nasledujici indikatory pro skupinovou solidaritu a konflikt:

- pocit sounalezitosti

- atraktivita

- kooperace

Zpusoby feseni konflikt

1. Spontanné, automaticky

a) dosazenim cile jednoho z ucastnikii

b) ustoupenim jednoho z ucastnikl

c) zanikem pficiny konfliktu

d) zménou postoji ucastnikli a jejich vzdjemnym ptizpisobenim chovani a
postojil

2. Jednanim ucastnikd konfliktu

a) uvédoménim si spolecenské skodlivosti konfliktu

b) pod tlakem vetejného minéni

c) vyjasnénim stanoviska

3. Zasahem spoleCenského objektu — fidicim pracovnikem, spoleCenskou
organizaci

a) piimy nebo nepitimy zasah

b) formalni nebo neformalni zasah

(Kohoutek, Stépanik, 2000)

vvvvvv

které ohrozuji fungovani téchto socidlnich celkt. Konflikty vSak mohou byt i pozitivni,
pokud je na obou strandch snaha fesit rozpory, které je vyvolaly. NefeSené konflikty

zato pusobi jako jakési socidlni koroze a vedou k postupnému rozpadu konfliktniho
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vztahu, kterému piedchazi jeho trvald destabilizace. Urcité rysy osobnosti, jako
neustupnost, UtoCnost (agresivita) a dalsi, vytvareji predpoklady pro interpersonalni
konflikty (Nakone¢ny, 1999).

Konflikty vnitini a vnéjsi se velmi asto prolinaji, jedny zapfi¢inuji druhé a naopak.
Je jisté, ze lidé vyrovnana, s minimem nefeSenych vnitinich konflikti mivaji zpravidla
méné stieth se svym okolim. Interpersonalni konflikty se naopak internalizuji
(zvnitifiuji) a vedou i ke konfliktim vnitinim. Interpersondlni konflikty mivaji Castéji
extroverti, k vnitinim inklinuji introverti.

Obdobné¢ jako plati u stresti a frustracnich situaci, miize mit také konflikt pozitivni
roli. Takovy konflikt oznacujeme jako mobilizujici. Velké mnozstvi konflikti nebo

vazny konflikt p¥inasi opaény, demobilizujici efekt (Kohoutek, Stépanik, 2000).

Mobbing

Jsou-li konflikty nasazovany naprosto cilené, ve snaze poskodit kolegy, fika se tomu
mobbing (z angl. ,,né¢koho piepadnout, napadnout, pustit se do n€koho, zahrnovat
vycitkami). Mnohdy napadd podlym zplsobem, a zdmérng€, skupina vice
spolupracovnikil néjakého neoblibeného kolegu v praci. Je-li takové chovani iniciovano
nebo akceptovani nadiizenym doty¢ného, nazyva se to bossing.

Mobbing se déje v Sedé zon€ mezi dovolenym a zakdzanym jednanim: Obét’ je svym
okolim ignorovana, jini ji kompromituji nebo zostuzuji a posmivaji se ji, systematicky
je odstfihnuta od informaci nebo jsou negovany jeji vykony. Nikoli na poslednim misté
jsou roz§ifovany povesti a pfimo klepy se zamérem poskodit osobnost obéti a jeji
privatni sféru (Eberhard, 2003).

Podle jedné z definic se mobbingem na pracovisti rozumi situace zatizena konflikty,

pfi nizZ je ptislusny ¢lovék jednou osobou nebo vice osobami napadan:

o systematicky

o nejméne jednou tydné

o a nejméné béhem jednoho souvislého ptlroku

. s cilem a/nebo efektem vylouceni ze spole¢né oblasti ¢innosti
o ptimo nebo nepiimo (Eberhard, 2003).
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2.8 VYROVNANI SE S PRACI A IDENTIFIKACE S PRACI

A ORGANIZACI
2.8.1 ADAPTACE NA PRACI

Pracovni adaptace je vyznamnou soucasti pribézného a celozivotniho procesu
vyrovnavani se ¢lovéka s podminkami své existence.

Adaptace a problémy s ni souvisejici jsou v ramci psychologie prace a organizace
pojednavany v urovni jednotlivce, skupiny a organizace.

Adaptace je synteticka kategorie, kterd je vhodna k postiZzeni riznych stranek vztahu
mezi pracovnikem a praci. Zahrnuje:

1)  Predpoklady ¢loveka zvladat naroky pracovni Cinnosti (adaptabilitu) — jedna
se o soubor schopnosti, dovednosti a zkuSenosti, které vytvari zddouci potencial a
umoznuji variabilitu chovani v jednotlivych situacich;

2)  Proces zvlddani narokl pracovni ¢innosti (adaptovani) — jeho prubéh muze
byt kratkodoby, ale také chronicky vlekly; tento proces ma charakter individualné
vniman¢ a prozivané zatéze;

3)  Vysledny stav (adaptovanost) — vyjadiuje dosazeny vysledek pribézného,
dil¢iho nebo celkového stavu vyrovnani se s praci; vtah mezi pracovnikem a praci se

postupné¢ stabilizuje a vznika ur€ity styl pracovniho jednani.

Pracovni adaptace je proces prubézné konfrontace mezi souborem specifickych

pozadavk, vyplyvajicich z daného pracovniho zatazeni.

Ptehled faktori ovliviiujici pracovni adaptaci:

- faktory objektivni — obsah a charakter prace, vnéjsi pracovni podminky, zptisob
vedeni pracovnikl, pracovni skupina, hodnoceni pracovnikli, odménovani pracovnikd,
pracovni rezim, organizace, socialni vybaveni,

- faktory subjektivni — odbornd pfipravenost, vykonova dispozice, osobni
vyhranénost, hodnotova orientace, postojové zaméfeni, motivacni vyladéni, zvladnuti

pracovni role.

2.8.2 IDENTIFIKACE S PRACT

Identifikace spraci vyjadiuje wurcitou uroven psychického vztahu cloveka

k vykonavané cinnosti. Identifikace s organizaci, zaméstnaneckd loajalita je postoj
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zaméstnancl k organizaci vyjadfeny chovanim, kterym pracovnik manifestuje sviyj

zajem podilet se na cilech a Gspé&sich organizace (Stikar et al., 2000).

2.8.3 PRACOVNI POSTOIJE

Postoje jsou nejcastéji charakterizovany jako relativné stalé psychické soustavy,
které vyjadiuji vztah ¢lovéka k svétu a jeho jednotlivym sloZzkdm; maji vyznamné misto
ve struktufe osobnosti. Jsou to hodnotici vztahy klidem, pfedmétim, jevim a
udalostem, které se nachdzeji v bezprosttednim okoli i ve vzdaleném prostredi clovéka.
Zahrnuji viechny komponenty psychiky: kognitivni, emocionélni a snahovou (Stikar et

al., 1996).

2.8.4 PRACOVNI SPOKOJENOST

Pocit uspokojeni nebo neuspokojeni vystupuje také v pracovni sféfe, ktera zaujima
znacnou ¢ast zivota dospélého ¢loveka. K pracovni €innosti, k vykonu profese ¢i funkce
se uzce vztahuji mnohé potieby, cile a ambice. Pracovnik vnima, proziva a vyhodnocuje
prubéh vykondvané ¢innosti, podminky v nichz se odehrava a vysledky své prace.

Spokojenost v praci je ovlivilovana znanym poctem faktorl, které v jisté
komplementarni podobé pfispivaji k celkové tirovni spokojenosti.

Vyznamnou skupinu faktor, které ovliviiuji pracovni spokojenost a jsou na
pracovnikovi nezavislé, tvoii faktory vnéjSi. Mezi né patii: finanéni ohodnoceni,
samotnd prace, pracovni postup, zpisob vedeni, pracovni skupina a pracovni podminky.

Dosavadni vyzkumy poukazuji na pozitivni vztahy mezi spokojenosti a stabilitou
pracovnikll v organizaci, a nespokojenosti ve vazb¢ na fluktuaci. Nespokojenost odrazi
ztratu zajmu o vykonavanou cCinnost, kterou pracovnik feSi odchodem z organizace

(Stikar et al., 2000).
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3. METODICKY POSTUP
3.1 OBSAH A CIL DIPLOMOVE PRACE

Cilem této diplomové prace nazvané : Interpersonalni vztahy na pracovisti®, je
detailni analyza interpersonalnich vztahii uvnitf jednotlivych pracovnich skupin
vybraného podniku. Pfedmétem analyzy interpersonalnich vztahli jsou vztahy a postoje,
které lidé zaujimaji k sobé&, ke svému okoli a v podniku.

Aby bylo mozné skute¢né¢ kvalitné prozkoumat interpersondlni vztahy uvnitf
jednotlivych skupin podniku, bylo zapotiebi hlubsi zkoumani a doplinkovych metod, coz
vyzadovalo dlouhodobéjsi zkoumani vybranych subjektl, proto jsem se rozhodla, po
domluvé s vedouci diplomové prace, zkoumat pouze jeden vybrany podnik, i kdyz
v zadani diplomové prace byla zminka o vicero podnicich. O to hloubéji jsem se
pokusila nahlédnout do interpersonalnich vztahti a vysvétlit pfi¢iny jednotlivych

vysledkd.

3.2 VYMEZENI ZKOUMANEHO SOUBORU

Pro provedeni zmapovani interpersondlnich vztahl byl zvolen pivovar Budé&jovicky
Budvar, n.p. se sidlem v Ceskych Budgjovicich.

Hlavnim kritériem, které rozhodlo o vybéru Budé&jovického Budvaru pro provedeni
analyzy interpersonalnich vztahi byl fakt, Ze se jedna o narodni podnik, svétozndmost a
kvalita znacky a ze se je prednim vyrobcem piva na celém svéteé. K vybéru tohoto
podniku ptispélo ovSem i Ze je zde provoz s vysokym stupném automatizace s mensimi
naroky na pracovni silu.

Narodni podnik Budé¢jovicky Budvar mé v souc¢asné dobé 673 zaméstnancu. Pro
ucely vyzkumu a porovnani vysledkd byl podnik rozdélen do nasledujicich 4 skupin

podle své funkéni struktury:

l. Top management

2. Stfedni management
3. Radovi zaméstnanci
4. Obchodni zastupci

Celkovy zkoumany soubor €inil 75 respondentt, kterym byl pfedlozen dotaznik.
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3.3 SBER DAT

Zakladnim ptredpokladem kazdého vyzkumu je ziskani piislusnych informaci o
zkoumaném souboru prostfednictvim jednotlivych pouzivanych technik. Tento proces

se nazyva sber dat.

3.3.1 POUZIVANE TECHNIKY SBERU DAT
3.3.1.1 DOTAZNIK

Dotaznik je specidlni metodou kladeni pisemné exponovanych otazek. Dotaznik
tvofi soubor otdzek, které jsou predkladany dotazovanym osobam (respondentiim).
Ukolem respondenta je odpovédst na dané otazky zakrtnutim jedné znékolika
nabidnutych alternativ odpovédi nebo volnym vepsanim odpovédi na urené misto.
Cilem této metody je hromadné ziskat subjektivni tdaje respondentd o vlastnich
postojich, nézorech, potfebach, motivech, zajmech, vztazich apod. Tato metoda
predpokladd ochotu respondenta ke spolupraci, upfimnost urcity stupenn citové a
rozumové zralosti. Zaroven je nutné dodrzovat urcité zakonitosti pii tvorbé dotazniku:

e dotaz musi byt formulovan tak, aby postihoval zkoumany predmét a musi

vyCerpavat podstatné symptomy, reakce, nazory apod.,

e za urcitych okolnosti (nenarusuje-li to sledovani souvislosti s vysledky jinych

metod) ma byt dotaznik anonymni,

e otdzka ma byt formulovédna kratce a pregnantné€, otazek nema byt pfili§ mnoho,

aby byla vyloucena tnava respondenta a pfipadny pokles motivace,

e z formulace otdzky musi byt vylouceny dvojsmyslné a sugestivni prvky,

e nemaji byt vyzadovany slozit¢ odpovédi (respondent nemd nad dotaznikem

stravit delsi dobu nez 30 minut).

3.3.1.2ROZHOVOR

Rozhovor je technikou sbéru dat, pfi niz jsou potfebné informace od respondenta
ziskavany prostrednictvim zamérné cilenych otazek, které jsou dotazovanym kladeny
verbalné tvaii v tvar. Dllezitou soucasti rozhovoru je tzv. filtr, ktery umoziiuje vyloucit
z dal§iho rozhovoru osoby s nedostate¢nou motivaci nebo nedostate¢n¢ informované,

které nemohou poskytnout hodnotné udaje. Zpravidla se rozhovory rozlisuji na:
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standardizované — otdzky jsou kladeny ve stejnych formulacich a ve stejném
potadi, tazatel se fidi planovanou strukturou rozhovoru a nesmi ménit rozhovor
v souvislost s tendencemi dotazovaného,

nestandardizované (t€Z nestrukturované) — zachovava se hlavni cil vyzkumu, ale
kladeni otazek se miize ménit, dotazovanym osobam se muize pfizpliisobovat

formulace otazek, jejich poradi apod.

Rozhovor ma dle Dosména in Nakonecny (1997) proti jinym metodam nasledujici

vyhody:

poskytuje komplexni pohled na zkoumanou skute¢nost, zejména na osobnost
zkoumaného; umoznuje nalézt daleko vice zasadnich souvislosti nez dotaznik —
tzn. Zasadnim zpiisobem prohlubuje vyzkum zejména po kvalitativni strance,
umoznuje odstranit chyby vzniklé tim, ze dotazovany neporozumél poloZzené
otazce; dale umoziuje polozit doplitujici otazky, byla-li odpovéd’ dotazovaného
nejasnd nebo je-li tieba zjisti jeji motivaci,

umoziiuje bezprostiedni a komplexni posouzeni validity vypovédi, popiipadé i

jeji ovéreni.

3.3.1.3 POZOROVANT{

Pozorovani je systematické sledovani znakt ur¢itého jevu, jejich registrace a potadi.

V zasad¢ jsou rozliSovany dva druhy pozorovani: 1. Pozorovéani vlastniho duSevniho

zivota (introspekce) a 2. Pozorovani dusevniho zivota druhych lidi (extrospekce), ktera

ma v komplexnim pojeti zkoumani interpersonalnich vztahi nejvétsi vyznam.

Pozorovéani musi byt:

objektivni — ptedpoklada vysokou odbornou aprobaci pozorovatele,

cilevédomé — predpokladé zamieni pozornosti na podstatné znaky,

dikladné a podrobné — ptfedpokladd maximalni rozpracovani podstatnych znaki,
pripravené a spojené s piedchozimi védomostmi o pozorovaném jevu,
systematické a planovité — predpoklada plan pozorovani, v némz je zahrnuto, co
bude pozorovéano a jak, dale ¢asovy plan, postup pozorovani, specidlni tkoly

pozorovatele apod.
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e spojené s aktivnim mySlenim — predpokladd vytvareni souvislosti mezi
pozorovanymi jevy,

e zakonceno slovnim zformulovanim vysledki (protokolem).

3.3.2 PRACOVNI POSTUP PRI SBERU DAT

Zkoumanému souboru byl nejdiive ptedlozen anonymni dotaznik, ktery slouzil
k ziskani zékladnich informaci o interpersondlnich vztazich uvnitf podniku vcetné
obecnych informaci pro identifikaci souboru.

Rozhovor se pak tykal pouze vybraného vzorku z celkového poctu respondentl a
jeho Ucelem bylo srovnani a propojeni informaci zdotazniku s redlnym
vnitropodnikovym modelem interpersondlnich vztahd. Soucasné beéhem celého
vyzkumu probihalo i1 pozorovani.

Cely pracovni postup byl systematicky koncipovan tak, aby doSlo ke vzajemnému
provazani vSech pouzitych technik sbéru dat s cilem maximalizace ptesnosti ziskanych

informaci.

3.4 ZPRACOVANI DAT
3.4.1 ZPRACOVANI DAT Z DOTAZNIKU

Identifikace zkoumaného souboru a analyza faktort, které ovlivituji interpersondlni
vztahy byla provedena na zakladé¢ odpovédi, které byly ziskdny prostfednictvim
dotazniku. Odpovédi respondentii byly vyhodnoceny procentudlnim zastoupenim do
tabulek, které slouzily jako podklady pro vyhotoveni jednotlivych grafii. Zpracovani
bylo provedeno popisnou a vztahovou analyzou.

Zkoumany vzorek respondenti nemusi nutné zcela odpovidat pfesnému (vékovému,
vzdélanostnimu, ndzorovému a dalSimu zkoumanému) slozeni vSech pracovnikl

v daném podniku.
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4. CHARAKTERISTIKA PODNIKU
4.1 HISTORIE BUDEJOVICKEHO BUDVARU

Piimym predchiidcem Budgjovického Budvaru byl Cesky akciovy pivovar, ktery
zalozili v roce 1895 cesti pravovareCnici (podnikatel¢) a ktery pfimo navazoval na
historickou tradici vafeni piva v Ceskych Budé&jovicich. V roce 1913 dosahl celkovy
vystav pivovaru 200140 hektolitrii a brzy byl lezak z Ceského akciového pivovaru
svétove prosluly.

V mezivalecném obdobi pivovar prosel rozsahlou modernizaci a elektrizaci. V roce
1922 byla vyvrtdna prvni artéskd studné s hloubkou 196,7 metrl, ke které piibyla
béhem casu dalsi s hloubkou skoro 300 metrii. Pivovar tak ziskal zdroj vysoce kvalitni
vody, ktera spoluvytvari vynikajici chutové vlastnosti origindlniho budéjovického
lezaku dodnes.

Od 20. let pivovar dobyval trhy vSech kontinentl, proto si také nechal registrovat
ochranné znamky ,,Cesky bud¢jovicky granat®, ,,Budweiser bier, ,,Budbrdu® a v roce
1930 ochrannou znamku ,,Budvar®, ktera se stala synonymem vysoké kvality a podle
které se pivovar v roce 1936 piejmenoval na Budvar — Cesky akciovy pivovar Ceské
Bud¢jovice.

Béhem druhé svétové valky byl pivovar pod nacistickou spravou a po jejim
skonCeni byl znarodnén. V roce 1967 byla vyclenéna ¢ast majetku JihoCeskych
pivovarli, narodniho podniku a zalozen samostatny pravni subjekt Budé&jovicky
Budvar, n. p. orientovany diky tradici, cennym ochrannym znamkam a kvalité piva na
export. K dal$imu rozvoji jak na domécim, tak na zahranic¢nich trzich doslo predevsim
po roce 1989, kdy se soucasnému managementu podafil vystav piva 1 213 miliont

hektolitrti, tedy téméf trojnasobek ptivodni produkce.

4.2 HOSPODARSKE VYSLEDKY

Budé&jovickému Budvaru se podatilo za poslednich 12 let téméft ztrojnasobit vystav
na soucasnych 1,2 mil. hl piva. Vynosy z prodeji po celém svété dosdhly témet
2,5 mld. K¢. Pivovar vytvofil za minuly rok ¢isty zisk v hodnoté téméf 200 mil. K¢ pii
soucasném poctu 673 zaméstnancd.

Budéjovicky Budvar dokdzal zvysit hodnotu vlastniho jméni podniku od roku 1993
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do roku 2002 vice nez 4-nasobné ze 750 miliont K¢ na 3,2 miliardy K¢&.”

4.3 EXPORTNI AKTIVITY

Budéjovicky Budvar je jednou z nejispésnéjSich Ceskych exportnich
potravinaiskych spole¢nosti. Kazdy &tvrty exportovany pillitr piva z Ceské republiky
pochazi z pivovaru Budéjovicky Budvar.

S exportem originalniho lezédku zacal Bud¢jovicky Budvar téméf ihned po svém
zalozeni. V dne$ni dob€ vyvazi Budéjovicky Budvar sviyj lezdk do téméf 60 zemi 5
svétadild. Mezi jeho nejvétsi trhy patii Némecko, Velkd Britanie, Slovensko,

Rakousko, Italie, Rusko, Francie, gpanélsko, Mad’arsko, Polsko.

4.4 DISTRIBUCE V CESKE REPUBLICE

Bud¢jovicky Budvar prodavda na domacim trhu asi tfi pétiny své rocni produkce.
Distribuci  zajistuje vlastnimi silami z osmi obchodnich stfedisek, kterda svym
umisténim rovnomérné pokryvaji celou Ceskou republiku. Sloganem podniku je ,,To
nejvzacnéjsi, co mame ...“. Dulezitym aspektem je fakt, Ze se jednd o narodni podnik a
ze jsou k vyrobé pouzity jen ty nejmodern¢jsi technologie, pfiCemz se vSak zaroven
uzkostlivé dba na dodrzovani tradicnich vyrobnich postupli, aby byla zachovana stale
stejnd, vysokd kvalita. Velky daraz je kladen na zrani (,leZeni*) piva, které u
prémiového originalniho lezdku dosahuje minimalné 90 dni, u specidlniho piva Bud
Super Strong az 200 dni. Budéjovické pivo se vyrabi z vyslechténé kultury kvasinek,

¢isté vody, zateckého chmele a moravského jeCmene.

4.5 OCENENI]

Pivovar Bud¢jovicky Budvar za své existence ziskal tadu ocenéni jak ze strany
konzumentt, tak pivovarskych odbornikti doma i v zahrani¢i. Mezi nejcennéjsi viibec

patii prvni zlatd medaile ze Svétové vystavy v Praze z roku 1896.
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5. VYSLEDKY
5.1 ZASTOUPENI TAZANYCH MUZU A ZEN V PODNIKU

Tabulka 1: Zastoupeni tdzanych muzl a zen v podniku podle profesniho rozdéleni (v %)

Top Stiredni Radovy Obchodni
management management zaméstnanec zastupce
Muzi 90 70 58,82 100
Zeny 10 30 41,18 0

Graf 1: Zastoupeni tdzanych muzii a Zen v podniku podle profesniho rozdéleni (v %)
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B Zeny

Top management Stfedni management Radovy Obchodni zastupce
zaméstnanec

Vysledky, diskuse:

Na zkoumaném souboru respondenttli, zastoupeném sty procenty, se nejvice podileji
muzi. Celych 100 % muzl tvofi skupinu Obchodnich zéstupcli (OZ). Vedouci pozice
v Top managementu (TM) podniku zastavaji pfevazné muzi a sice z 90,00 %. Skupinu
Stiedniho managementu (SM) tvoii muZi ze 70 % a Radovi zaméstnanci (RZ) jsou
zastoupeny z 58,82 % muzi a 41,18 % Zenami. Celkovy pomér respondentl je tvofen
66,67 % muzi a 33,33 % Zenami.

Ve sledované skupiné respondentli jednoznacné prevazuji muzi. Piesto je patrné

zvySujici se procento Zen, zafazenych ve vedoucich funkcich, tedy ve stfednim
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managementu. K t€émto novym trendim Zendm jist€ pomaha, Ze se snazi neptiklonovat
se pouze na stranu péce o rodinu, ale kombinuji praci s matefstvim. S rostoucim
dirazem na schopnosti tymové prace, zalozené na komunikaci a pfizplsobivosti, a
s ubytkem fyzicky namahavé prace, se zeny stdle vice vyrovnavaji muzim. Vytvateji
tak stale vétsi konkurenci na trhu prace pro muze v oblasti manazerskych a jinych
tfidicich posti. Ve vyrobnim tutvaru, ktery prevazné tvoii skupinu faddovych zaméstnanct
je sice ptevazujici procento muzl, ale hodnoty nejsou jiz tak rozdilné jako v ostatnich
pracovnich skupinach. S nastupem automatizované prace jsou zeny stile vice
zatazovany piimo do vyrobniho procesu, jelikoz na né jiz nejsou kladeny takové
naroky, co se fyzické zatéze tyCe. Ve skupiné obchodnich zastupcu, kterd je tvoiena
pouze muzi sehrava nejvétsi roli, Ze se jedna o firmu, zaméfenou na vyrobu piva, tudiz
povazovanou za Cisté muzskou zaleZitost. V ostatnich jihoceskych pivovarech je tento
trend zcela stejny, tedy obchodni zastupci jsou také pouze muzi. Ve sledovaném
podniku pusobila donedavna na pozici OZ i zena, kterd se ovSem také na této pozici
osvédcila. Po jejim odchodu na matefskou dovolenou byla jeji pozice ale nahrazena

opét muzem.

5.2 SLOZENI PRACOVNICH SKUPIN RESPONDENTU

Tabulka 2: Slozeni pracovnich skupin respondentti podle pohlavi (v %)

Top management +
Pievazné muzi 50 %
Stfedni management
. Zenami 1 muzi ve
Radovy zaméstnanec ‘ 25 %
stejném pomeru

Obchodni zastupce Pouze muzi 25%
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Graf 2: Diagram slozeni pracovnich skupin respondentti (v %) s uvedenim podilu muzii

a zen
25% O Top management + Stfedni
management Pfevazné muzi
@ Radovy zaméstnanec Zenami
50% i muzi ve steném pomeéru
0O Obchodni zastupce Pouze
muzi
Vysledky, diskuse:

Jak je patrné, v podniku ve vSech profesnich slozkach pievazuji muzi. Ve skupiné
respondentl tvoii skupinu Top managementu a Stfedniho managementu pfevazné muzi.
Skupina fadovych zaméstnancl je jako jedind tvofena muZzi i Zenami pfiblizné ve

stejném poméru. Skupina obchodnich zastupct je tvofena pouze muzi.

53 PRACOVNI ZARAZENI RESPONDENTU

Tabulka 3: Pracovni zatazeni respondenti (%)

Celkem %
To
P 4 5,33
management
Stiedni
10 13,33
management
Radovy
W 51 68
zaméstnanec
Obchodni
10 13,33
zastupce
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Graf 3:
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Vysledky, diskuse:

Na zkoumaném souboru respondentil, zastoupeném sty procenty, nese nejveétsi podil
skupina RZ (68 %), dale se o druhou pozici déli SM a OZ (oboji 13,33 %) a posledni
misto zaujima TM s 5,33 %.

Nejvétsi zastoupeni RZ odpovida vyrobni povaze zkoumaného podniku.

54 PRUMERNY VEK RESPONDENTU

Tabulka 4: Primérny vék respondentt (v letech)

Top Stfedni Radovy Obchodni
management management zaméstnanec zastupce
Muzi 43,66 42,71 31,93 31,3
Zeny 42 41,66 34,52 0
Celkovy
43,25 424 33 31,3
prumér
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Graf 4: Pramérny vek respondentt v riznych profesich podniku

O Muzi
m Zeny

0O Celkovy pramér

Top management Stredni Radovy Obchodni
management zaméstnanec zastupce

Vysledky, diskuse:
praméru dosahuji respondenti z fad OZ (31 let), nasleduji RZ (33 let) a vékové takika
vyrovnani jsou respondenti SM (42 let) a TM (43 let).

V Budéjovickém Budvaru byl celkovy primér zkoumanych respondentd 35 let
(ptesné 34,57 let). Tento vékovy primér je pro zpracovatelsky zdvod optimalni, nebot’
ukazuje jednak na dostatek pracovnikl, které maji praktické dlouhodobé zkusenosti
nezbytné pro udrZzeni vyborné kvality vyrobkl, a zaroven ukazuje na dostatek
pracovnikl niz§iho véku, ktefi se dokéazi rovnéz zaradit do technologicky narocného
vyrobniho procesu. DulezZité je, Ze ve vedoucich pozicich se nachdzeji vékové zralejsi
osoby, jelikoz tak mohou v praxi vyuzit jejich mnohaleté zkuSenosti a urc¢itou roli jisté
hraje i vékova autorita z pohledu podtizenych slozek podniku. Podniky investuji mladou
pracovni silu pfevdzné na pozice obchodnich zastupcl, kdy sazeji na flexibilitu,
napaditost a komunika¢ni schopnosti jedincti, dilezitych pro vytvéafeni obchodnich
vztaht, nezbytnych pro cely chod podniku. Nejinak je tomu i v piipadé¢ Bud¢jovického
Budvaru. Casovéa naro¢nost, nepravidelna pracovni doba a nezbytna mobilita v ramci
regionu klade na obchodni zastupce zvySené naroky. To je ziejmé ditvodem, proc

podnik na tyto pozice upiednostiuje muze.
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5.5 RODINNY STAV RESPONDENTU

Tabulka 5: Rodinny stav respondentt v jednotlivych profesich (v %)

Top Stiedni Radovy Obchodni

management  management  zameéstnanec zastupce
Svobodny(a) 0 0 7,84 70
Zenaty, vdana 75 80 78,43 30
Rozvedeny(a) 25 10 9,8 0
Ovdovély(a) 0 10 3,92 0

Graf 5: Rodinny stav respondentl v jednotlivych profesich (v %)
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Vysledky, diskuse:

Vétsina respondentli odpovédé€la na tuto otazku Zenaty, vdana a to ve skupiné TM
75 %, SM 80 % a RZ 78,43 %. Tento vysledek odpovida vékovému priméru, kdy se
snizovanim véku v jednotlivych skupinich respondentii se procenta téchto odpovédi
snizuji. Nejpatrnéjsi rozdil je vidét u skupiny OZ, kteti jsou ze 70 % svobodni, pfic¢emz

hlavni roli hraje taktéZ veék, ¢imz se potvrzuje 1 fakt, Ze mezi OZ neni nikdo rozvedeny
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¢i vdovec. Ve skupiné TM je Ctvrtina osob rozvedenych, coz je ale ponekud zkresleny
udaj, vznikly celkovym nizkym zastoupenim pracovnikii v této skupiné respondentti. Ve
skupiné SM a RZ je 10% rozvodovost, coz odpovida republikovému priméru. U 10 %
pracovnikli SM zemiel Zivotni partner, pficemz tato skutecnost byla zplsobena

civilizaéni chorobou.

5.6 NEJVYSSI DOSAZENE VZDELANI RESPONDENTU

Tabulka 6: Nejvyssi dosazené vzdélani respondentl (v %)

Top Stredni Radovy Obchodni

management management zaméstnanec zastupce
ZAkladni 0 0 15,69 0
SS (vyuéen) 0 0 54,9 0
SS (maturita) 25 80 29,41 70
VOS 0 0 0 20
VS 75 20 0 10

Graf 6: Nejvyssi dosazené vzdélani respondentt
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44



Vysledky, diskuse:

Celkové vysledky vzdélani respondenti ukazaly, Ze ze zkoumaného souboru ma
pouze 10,67 % respondentli ukoncené zakladni vzdélani, 77,33 % je vyuceno, 41,33 %
respondentti zakonCilo vzdéldni maturitni zkouskou, 8 % tdzanych dosdhlo
vysokoskolského vzdélani a 2,67 % dotazovanych dostudovalo na Vyssi odborné skole,
kdy toto nizké procentuelni zastoupeni je zptsobeno pozdé&j§im zatazenim VOS do
$kolského systému CR.

Ve skupiné¢ TM je vysokoskolsky vzdélano 75 % respondentd a 25 % respondentl
ma vzdélani sttedoskolské. Ve SM je jiz podil vysokoskolsky vzdélanych osob nizsi a
sice 20 % a nasledné 80 % respondentt je stfedoskolsky vzdélanych. Ve skupiné RZ je
nejvetsi procento respondentit (54,9 %) vyucenych, 29,41 % proslo stfedni Skolou
s maturitou a 15,69 % dotazovanych ma jen zakladni vzdélani.

Struktura vzdélanosti v jednotlivych usecich odpovidd narokiim, které jsou na
respondenty v jejich pracovnich pozicich kladeny. Pro Top managery pracujici
v narodnim podniku Budvar je vysokosSkolské a stfedoSkolské vzdélani nezbytnym
pomocnikem pii kazdodennim feSeni narocnych ukolli manaZzerské praxe. Povaha prace
SM vyzaduje nejméné stredoskolské vzdélani. Pro profese ve vyrobni sféte, zamétené
predevS§im na manudlni praci neni vzdélani az tak podstatné jako praxe sama. Tu
ziskava pracovnik na konkrétnim pracovisti pro svém zafazeni na pracovni pozici, kdy
je zauCen a toto zauceni plné postacuje pro kvalitni plnéni pracovnich ukold. U
obchodnich zastupcti je postaCujici stfedoskolské vzdélani, které doda predevSim
vSeobecny ptehled, pficemz hlavni prioritou jsou zde komunika¢ni a dalsi schopnosti,
jak jiz bylo zminéno vyse. Pouze feditel OZ je vysokoskolsky vzdélany, coz je pouze
plusem vzhledem k jeho pozici a celkovému zatazeni v hierarchii podniku.

Jelikoz si vedeni podniku uvédomuje stile velkou jazykovou bariéru, nejen pfi
komunikaci se zahrani¢nimi partnery, maji vSichni zaméstnanci moznost navstévovat

kurzy anglického a némeckého jazyka, poradané piimo v budovée podniku.
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5.7 POCET ODPRACOVANYCH LET V PODNIKU

Tabulka 7: Po¢et odpracovanych let v podniku (v %)

Top Sttedni Radovy Obchodni
Roky
management  management  zaméstnanec zastupce
méné nez 1 0 0 1,96 20
1-4 0 10 3,92 50
5-9 25 80 17,65 30
10-14 50 10 54,9 0
vice jak 15 25 0 21,57 0

Graf 7: Pocet odpracovanych let v podniku
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Vysledky, diskuse:

Vysledky ukézaly, ze z celkového poctu dotazovanych, nejvétsi procento (41,33 %)

pracuje v podniku 10-14 let, dale nasleduje nejvétsi zastoupeni (28 %) dotazovanych ve
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skupiné 5-9 let, nasledn¢ se umistilo rozmezi 1-4 roky s 10,67 %, 4 % dotadzanych
v podniku pracuje krat$i dobu nez jeden rok a nad 15 let je zde zaméstnano pouhé 1,33
% dotazovanych.

Co se jednotlivych skupin ty&e, nejvétsi podil ze skupiny 10-14 let zaujimaji RZ,
tedy 54,9 %, poté s 50 % TM, SM s 10 % a z OZ v podniku nepracuje nikdo déle jak 9
let. Je chvalyhodné, Ze podnik v nejvétsi mife spoléha na jiz provéiené zaméstnance a
neni zde velka fluktuace pracujicich, jako tomu byva v ostatnich obdobnych podnicich.
Pro automatizované ovladani pracovniho procesu v faddch RZ je tato skute¢nost velice
dilezitd. Neni zapotiebi tak Casté zaskolovani novych pracovnich sil a i zaméstnanci
pracujici v obdobnych pozicich kratsi dobu, maji jistotu maximalni odborné
zpusobilosti zkuSenéjSich pracovnikli. Vysoké procento zaméstnanct (21,57 %) ztad
RZ piisobi v podniku déle nez 15 let, kdy je jasné znatelna sounaleZitost s podnikem a
osobni vztah, ktery je rozhodné pro préaci v jakémkoliv zaméstnani velice dilezity.
Podnik se tak mtize pochlubit opravdovymi odborniky na danou problematiku, jelikoz
veskeré dovednosti se zlepSuji a ziskavaji pouze praxi a osobni zkuSenosti v dané
pozici. Niz§i procenta zastavaji dotazovani RZ pracujici v podniku do &tyi let.
V rozmezi 1-4 roky jsou tomu z RZ 3,92 % a méné neZ jeden rok zde pracuje 1,96 %
tazanych. Pii hlub§im zkoumani je taktéz patrné, ze velka cast zaméstnanci zde zacala
pracovat ihned po ukonceni svého nejvySe dosazené¢ho vzdélani. Snizenim fluktuace
zaméstnancl se také prohlubuje soundleZitost s podnikem a ptedevSim interpersondlni
vztahy uvnitf pracovnich skupin a tvofi se tak skute¢né kvalitni a uceleny pracovni
kolektiv.

V SM je fluktuace zaméstnancii jiz vétsi. VEétSina z dotazovanych (80 %) v podniku
pracuje v rozmezi 5-9 let. Toto je zpisobeno neustdlou inovaci a nutnou ptizpisobivosti
zaméstnancli k technickym novinkdm a odolnosti vici stresu. Nasledujicich 10 %
zaméstnanci SM pracuje v podniku v rozmezi 1-4 roky, kdy se jedna o nejmladsiho
pracovnika SM s nastupem na pozici ithned po ukonceni vysokoskolského studia.

Co se skupiny OZ tyce, 30 % dotazovanych v podniku pracuje v rozmezi 5-9 let,
coz je pro tuto pozici uctyhodna doba, jelikoz ve srovnani s pracovniky stejného
zafazeni v ostatnich srovnatelnych firmach je fluktuace zaméstnanci daleko vyssi.
Polovina dotazovanych OZ pracuje v podniku v rozmezi 1-4 let a 20 % zde pracuje
méné nez jeden rok. Tyto vysledky jsou zplisobeny Castym stiidanim pracovniki na této
pozici, jelikoz vyZaduje neustdlou pohotovost, flexibilitu a skute¢né velkou odolnost

pracovnikl viici stresové zatézi, kterou nejsou vSichni schopni zvladat a setrvat v pozici.
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5.8 SPOKOJENOST S MEZILIDSKYMI  VZTAHY
V PRACOVNIM KOLEKTIVU

Tabulka 8: Spokojenost s mezilidskymi vztahy v pracovnim kolektivu (v %)

Top Stedni Radovy Obchodni
management  management  zameéstnanec zastupce
Zcela
10 10 25,49 20
spokojen(a)
SpiSe
90 60 62,75 70
spokojen(a)
SpiSe
0 30 11,76 10
nespokojen(a)
Zcela
0 0 0 0
nespokojen(a)

Graf 8: Spokojenost s mezilidskymi vztahy v pracovnim kolektivu

O Zcela spokojen(a)

B SpisSe spokojen(a)
O Spise nespokojen(a)

O Zcela nespokojen(a)

Top Stredni Radovy Obchodni
management management zaméstnanec zastupce
Vysledky, diskuse:

V dotazu na spokojenost s mezilidskymi vztahy v pracovnim kolektivu respondentli
bylo zcelkového poctu 100 % zcela spokojeno 22,67 % dotazovanych a spiSe
spokojeno 64 %. SpiSe nespokojenych respondentti bylo 13,33 % a moznost ,,zcela

nespokojen(a)” s mezilidskymi vztahy v pracovnim kolektivu, neuvedl zadny
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dotazovany. Tyto vysledky, pii kterych bylo zjisténo, ze vice jak tfi Ctvrtiny
dotazovanych (86,67 %) jsou s interpersonalnimi vztahy uvnitt jejich pracovnich skupin
spokojeny, ukazuji na fakt, Ze v podniku vladne podle v§eho pratelské klima, kdy si jsou
spolupracovnici ndpomocni a mohou se jeden na druhého spolehnout.

V TM je s interpersonalnimi vztahy spiSe spokojeno celych 90 % dotazovanych,
zbylych 10 % je zcela spokojeno. V SM zvolilo odpovéd’ zcela spokojen(a) 10 %, spiSe
spokojen(a) 60 % a zde uvedlo zatim nejvétsi procento osob (30 %) mozZnost spise
nespokojen(a). Tento fakt je zplisoben tim, Ze v uvedenych pozicich pracuje mnozstvi
osob, které jsou zde zaméstnany pouze krat$i dobu, tudiZ nemohlo byt zatim vytvofeno
kvalitni pracovni klima. Z RZ uvedlo celych 25,49 % osob mozZnost zcela spokojen(a) a
62,75 % spiSe spokojen(a). Pouze 11,76 % je se vztahy spiSe nespokojeno. Velmi
ptiznivé vysledky poukazuji opét na soudrznost této sorty zaméstnanci a malou
persondlni fluktuaci. Co se OZ tyce, 20 % dotazovanych zvolilo za vyhovujici moznost
zcela spokojen, moznost spise spokojen uvedlo 70 % OZ a jen 10 % je se vztahy spise
nespokojeno. I tato ¢isla jsou velice pfizniva a 1 pies spiSe individualni ptistup k praci u
této skupiny zaméstnancii panuje velice pfizniva atmosféra.

Naprosta absence odpovédi ,,zcela nespokojen(a)* s mezilidskymi vztahy uvniti
kolektivu je maximalné¢ uspokojivd a tento fakt je potvrzenim dulezitosti
interpersonalnich vztahli na pracovistich. Kdo je se vztahy na pracovisti nespokojen,
z vlastni iniciativy ukonéi pracovni pomér, kvili pfetrvavajicimu stresu a

neuspokojujicimu stavu, kdy je pro lidi spiSe utrpenim do prace chodit.
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59 HODNOCENI POTREB, KTERE MAJI BYT
USPOKOJOVANY PRACI

Tabulka 9: Hodnoceni potieb, které maji byt uspokojovany praci (v %)

Top Stiedni Radovy Obchodni

management  management  zameéstnanec zastupce

Seberealizace 25 10 5,88 20
Uspokojeni z prace 50 20 11,76 30
Kontakt s lidmi 0 10 13,73 20

Jistota zaméstnani

25 40 45,1 20

a vydélku
VySe vydélku 0 20 23,53 10
Jiné 0 0 0 0

Graf 9: Hodnoceni potieb, které¢ maji byt uspokojovany praci
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Vysledky, diskuse:

Pro nejvétsi procento (40 %) dotazovanych ze zkoumaného souboru je

0Z 20 %). Jiz o néco nizsi vyznam ma pro respondenty vySe vydélku (celkem 20 % -
TM sice 0 %, ale skupina SM se 40 % a RZ s 23,53 % vy§i dorovnava, u OZ 20 %).
Ptiblizné stejny vyznam ma pro respondenty uspokojeni z prace (celkem 17,33 % - TM
50 %, SM 20 %, RZ 11,76 % a OZ 30 %). Uspokojeni potfeby kontaktu s lidmi od své
prace zada 13,33 % osob ( SM 10 %, 13,73 % RZ a 20 % 0Z) a jen pro 9,33 %
respondentil je dilleZita potieba seberealizace (TM 25 %, SM 10 %, RZ 5.88 % a z OZ
20 %).

Zjisténi, ze takika polovina respondentii davé prednost jistoté zaméstnani a vydélku
neni nikterak zarazejici. Na druhém misté¢ vySe vydélku s tim taktéz souvisi, jelikoz
primarni je dle respondentl dok4zat finan¢né zajistit sebe a rodinu. VétSina respondentt
si je rovnéz védoma faktu, Ze vzhledem k jejich kvalifikaci, vzdélani a vysSimu véku,
by obtizné nachazeli jiné uplatnéni na trhu prace s vydélkem vyS§im nez doposud. O
moznosti seberealizace na celé fadé mist v podiizenych slozkach lze jen velmi tézko
hovotit, nebot’ prace je zpravidla monotonni a seberealizaci zaméstnancii mnohdy i
vylucuje. Jinak jiz seberealizaci vnimaji clenové managementu, pro néz je tato potieba
pracovniho zafazeni moznost socialni interakce a v ptipad€ naplnéni této potieby pak na

n¢ interakce piisobi jako vyznamné motivace.
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5.10 HODNOCENI FAKTORU, KTERE JSOU
NEJDULEZITEJSI VE VZTAHU K DRUHYM LIDEM

vvvvvv

(v %)

Top Stredni Radovy Obchodni
management  management  zaméstnanec zastupce
Slusnost 25 30 17,65 30
Poctivost 25 20 15,69 10
Ochota
0 10 9,8 20
pomoci
Otevienost 0 0 1,96 10
Pracovitost 25 10 31,37 10
Uprimnost 25 20 21,57 20
Jiné 0 10 1,96 0
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Graf 10: Hodnoceni faktort, které jsou nejdulezitéjsi ve vztahu k druhym lidem (v %)
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Vysledky, diskuse:

Z celkového hodnoceni si zaméstnanci Budéjovického Budvaru na druhych nejvice
vazi pracovitosti (25,33 %) , slusnosti (21,33 %) a uptimnosti (21,33 %). Vyznamnou
pozici zastava také poctivost (16 %) a ochota pomoci (10,67 %). Nejméné cenénou
vlastnosti je otevienost (2,67 %) spolu se skromnosti a zkusenosti (2,67 %).

Ze se na prvni pfi¢ce umistila pravé pracovitost velkou mérou ovlivnila piedeviim
skupina RZ, coZ je samoziejmé vzhledem k jejich zatazeni v provozu pochopitelné.
Slusnost a uptfimnost se ceni v kazd¢ skupiné a ptestoze je maly rozdil mezi otevienosti
a upfimnosti, otevienost ziskala nejniz8i pozici. V obou piipadech se jedna o piimé
projeveni postoje vii¢i druhé osobé€, véci, nazoru, situaci apod. Bohuzel, pokud tak
ucinime, Casto zjistime, Ze o upfimnost ¢i otevienost paradoxné vlastné nikdo nestoji.
Ochota pomoci souvisi se sluSnosti a utvaienim dobrych mezilidskych vztaht na

pracovisti.
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5.11 RESPONDENTOVO HODNOCENI, CEHO SI DLE JEHO
NAZORU NA NEM LIDE NEJVICE CENI

Tabulka 11: Respondentovo hodnoceni, ¢eho si dle jeho ndzoru na ném lidé nejvice ceni
(v %)

™ SM RM (0Y4
Slus$nost 10 8,33 14,29 17,39
Poctivost 20 20,83 10 17,39
Ochota
naslouchat, 30 29,17 24,29 30,43
pomoci
Otevienost 10 8,33 14,29 8,7
Pracovitost 20 16,67 14,29 13,04
Uprimnost 10 12,5 20 8.7
Jiné 0 4,17 2,86 4,35
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Graf 11: Respondentovo hodnoceni, ¢eho si dle jeho nazoru na ném lidé nejvice ceni
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Vysledky, diskuse:

Respondenti se celkové domnivaji, Ze si na nich ostatni lidé nejvice vazi ochoty
naslouchat (26,77 %). Se zna¢nymi rozdily jiz pak zatadili postupné uptimnost (15,75
%), pracovitosti (14,96 %), stejnou duileZitost pfiradili sluSnosti a poctivosti (po 14,17
%), na pifedposledni pficce se umistila otevienost (11,81 %) a s 3,15 % skoncily
odpovédi jako nevim ¢i neposoudim. Respondenti vétSinou volili z vice moznosti
odpovédi. Situace v jednotlivych skupinach pracovnikl je patrna z tabulky 10 a grafu
10.

Respondenti si na ostatnich nejvice vazi pracovitosti, avSak sami ji v celkovém
souctu nabizeji ostatnim az na tfeti pozici za ochotou naslouchat a upfimnosti. S velkym
naskokem pievladla mezi preferovanymi vlastnostmi ochota naslouchat, ktera se ceni
v jakémkoliv kolektivu a nejen v pracovni sféfe. Z této ochoty vyplyva nasledné
porozuméni a ochota poskytnuti pomoci. Nezbytnost téchto vlastnosti si kazdy uvédomi
nejen v tizivych Zivotnich situacich, nybrz i v kazdodennim zivoté, kdy si clovek
potiebuje s nékym popovidat ¢i chce vyslechnout né¢i nazor na véc, aby zvazil své
stanovisko i z pohledu druhé strany.

Upiimnost je cenéna jak u samotnych respondentt, tak i z jejich pohledu, kdy ji u
ostatnich lidi velice ocenuji. Ukazuje to na fakt, Ze respondenti jsou vyrovnani lidé,
ktefi si radéji vyslechnou n€kdy krutou pravdu, misto toho, aby byli uchlacholeni
nepravdivym tvrzenim. Poctivost a slusnost je cenéna taktéz z obou stran. Lidé si jich

velmi ceni na ostatnich, ale nabizeji je okoli az na 4. mist¢.
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5.12 HODNOCENI RESPONDENTOVA NAZORU, JAKOU
POZICI ZASTAVA V KOLEKTIVU

Tabulka 12: Hodnoceni respondentova nazoru, jakou pozici zastava v kolektivu (v %)

Top Sttedni Radovy Obchodni
management  management  zameéstnanec zastupce
Popularni
0 0 1,96 0
osoba
Oblibena
50 60 70,59 80
osoba
Prijimana
50 40 23,53 20
osoba
Trpéna osoba 0 0 0 0
Mimostojici
0 0 3,92 0
osoba

Graf 12: Hodnoceni respondentova nazoru, jakou pozici zastava v kolektivu
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Vysledky, diskuse:

69,33 % ze vSech dotazovanych uvedlo, Ze se citi byt v kolektivu oblibenou osobou.
Za ptijimanou osobu se povazuje 26,67 % vsech respondentli. Za mimostojici osobu se
povazuji 2,67 % dotazovanych a 1,33 % tazanych se povaZuje pfimo za populdrni
osobu.

Z Top managementu se lidé povazuji z poloviny za oblibené osoby a z druhé
poloviny za osoby pfijimané. Tyto vysledky jsou vzhledem k vedoucim funkcim velice
pozitivni, nebot’ Castym aspektem u vedoucich pozic byva jejich neoblibenost
kolektivem a podfizenymi, zplsobena jejich pfiliSnou nadiazenosti a egoismem. Tento
fakt se zde ocividné neprojevil, coz ukazuje na komunikaci mezi jednotlivymi tseky
podniku na vysoké Girovni a bez zbytecné arogance. Ze stfredniho managementu se 60 %
osob povazuje za oblibenou osobu, zbylych 40 % za osobu pfijimanou. I tato statistika
je znakem ocividné piijemnych interpersonalnich vztahti. Z fadovych zaméstnanct se
70,59 % citi byt osobou oblibenou v kolektivu a 23,53 % osobou pfijimanou. 3,92 % je
osobou mimostojici, kdy se zde opét vyskytuje aspekt, Ze novi zaméstnanci se zatim
zcela nezatadili do kolektivu. 1,96 % RZ jsou osoby popularni. Jsou povazovany za
vtipalky a bavice kolektivu. Skupina obchodnich zastupcti je z 80 % tvofena osobami
oblibenymi, z20 % osobami pfijimanymi. Fakt, ze se nikdo nepovazuje za osobu

v kolektivu trpénou je znamkou uptimnych a srdecnych vztahli ve slozce respondentt.
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5.13 HODNOCENI TOHO, JAK REPSONDENTI REAGUII,
MAJI-LI PRIPOMINKY K PRACI SPOLUPRACOVNIKA

Tabulka 13: Hodnoceni toho, jak respondenti reaguji, maji-li pfipominky k praci

spolupracovnika (v %)

Top Stedni Radovy Obchodni
management  management zaméstnanec zastupce
Vysvétli chybu a
75 80 56,86 70
co ma zménit
D4 najevo v ¢em
25 20 39,22 30
déla chybu
Nic neda najevo 0 0 3,92 0

Graf 13: Hodnoceni toho, jak respondenti reaguji, maji-li pfipominky k praci

spolupracovnika
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Vysledky, diskuse:

Pfi hodnoceni reakci respondentli na nespravné pocinani spolupracovnika uvedlo
62,67 % tazanych, ze dotyénému vysvétli, kde chybuje a co ma zménit. 34,67 %
dotazanych da spolupracovnikovi najevo v ¢em déla chybu, pouhd 2,67 % nedaji nic

najevo.
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V jednotlivych skupinach se k problémiim stavéli zaméstnanci takto: vysvétli chybu
a co ma zménit 75 % TM, 80 % SM, 56,86 % RZ, 70 % OZ. Da najevo v ¢em déla
chybu 25 % TM, 20 % SM, 39,22 % RZ, 30 % OZ. Zbylé 3,92 % RZ neda
spolupracovnikovi nic najevo. Pii dilezitosti podniku, jakou mé pivovar Budvar je
nezbytné, aby kazdy zaméstnanec presné vedél, co jeho pozice obnasi a jaky ukol ma
vykonavat. Proto 1 jasné vyjadieni nesouhlasu s vykonavanou praci, kvalitou prace, ¢i
jakymikoliv jinymi chybovymi aspekty je nezbytné feSit v€as a uvédomit doty¢ného o

tom, jak spravné praci vykonavat.

5.14 HODNOCENI DULEZITYCH ASPEKTU PRO PRACI
VEDOUCIHO PRACOVNIKA

Tabulka 14: Hodnoceni diilezitych aspektti pro praci vedouciho pracovnika (v %)

Top Stredni Radovy Obchodni
management management zaméstnanec zastupce
Organizacni a Fidici
33,33 30 26,32 31,03
schopnosti
Poctivost, Cestnost,
16,67 13,33 21,05 10,34
svédomitost
Schopnost prizpisobit
P priep 0 6,67 4,61 3,45
se
Odborna pripravenost 8,33 16,67 11,18 20,69
Rodinné zazemi 0 0 1,32 0
Schopnost prosadit se 25 6,67 5,26 10,34
Samostatnost 0 3,33 7,24 6,9
Schopnost vazit si
16,67 23,33 23,03 17,24

ostatnich lidi
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Graf 14: Hodnoceni dulezitych aspektt pro praci vedouciho pracovnika
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Vysledky, diskuse:

Nejvice respondentil (26,98 %) z celkového poctu zastava nazor, Ze pro vykondvani
funkce vedouciho pracovnika jsou primarni organizac¢ni a fidici schopnosti. Vyznamnou
pozici (21,86 %) zastava schopnost vazit si druhych lidi. Dale pak (18,14 %) musi byt
poctivych, ¢estnych a svédomitych. Odborna ptipravenost obsadila 4. pficku s 13,49 %.
Nasleduje schopnost prosadit se (7,44 %), samostatnost (6,51 %) a schopnost
prizptisobit se (4,65 %). Jako nejméné podstatny aspekt (0,93 %) pro vykonavani
funkce vedouciho pracovnika je podle respondentl rodinné zazemi. Respondenti méli
moznost zvolit aZ tfi aspekty ze vSech osmi moznosti.
pfedevsim organizac¢ni a fidici schopnosti (33,33 %), dale pak schopnost prosadit se (25
%) a na treti pfiCcku stavi zaroven schopnost vazit si ostatnich lidi a poctivost,
svédomitost a Cestnost (oboji po 16,67 procentech). Odbornd piipravenost se u nich
umistila az na posledni pfic¢ce s 8,33 %. Obdobné nazory zastava i SM, kdy organiza¢ni
a fidici schopnosti upiednostituje 30 % dotazovanych, schopnost vazit si druhych
dalsich 23,33 %, odbornd ptipravenost je v této skupiné dulezitda pro 16,67 %
dotazovanych. Nasleduji poctivost, Cestnost a svédomitost se 13,33 % a zbylé pricky
obsadily schopnost pfizpilisobit se a schopnost prosadit se (ob& po 6,67 %). Na posledni
aspekt samostatnost ptipada 3,33 % z fad SM. Pozoruhodné je, Ze rovnéz zaméstnanci
v podiizenych slozkach povazuji u vedeni organizacni a fidici schopnosti za
nejdilezité)si (26,32 %). Mezi timto aspektem a duleZitosti schopnosti vazit si druhych

lidi (23,03 %) jiZ ale neni vyraznéjsi skok jako u predeslych skupin, kdy timto gestem
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davaji podfizeni zaméstnanci nepiimo najevo vedeni, ze pro vykon své prace potiebuji
stimul ve form¢ ucty ze strany nadiizenych. I z fad obchodnich zastupcii se nejvice
dotazovanych (31,03 %) piiklani pfedev§im na stranu organizacnich a fidicich
schopnosti, pro tuto slozku (jako jediné) je na druhém misté nejpodstatnéjsi pro vykon
vedouci funkce odborna ptipravenost (20,69 %). I zde pocituji zaméstnanci dalezitost
schopnosti vazit si druhych lidi (17,24 %). Tento aspekt se umistil na pfednich pozicich
u vSech slozek a ukazuje na fakt, ze pro tvorbu kvalitnich interpersonalnich vztahi na
pracovisti je zapotiebi nejen ucta ze strany podtizenych vii€i nadfizenym slozkam, ktera
je Casto brana automaticky, ale také ze sami podtizeni pracovnici potfebuji mit tuto Gctu

opétovanou od vedoucich pracovniki.

5.15a HODNOCENI TOHO, ZDA SE RESPONDENTI
SCHAZEJI SE SVYMI SPOLUPRACOVNIKY I PO
PRACOVNI DOBE

Tabulka 15a: Hodnoceni toho, zda se respondenti schézeji se svymi spolupracovniky i

po pracovni dobé (v %)

Muzi Zeny
ANO 64 76
NE 36 24

Graf 15a: Hodnoceni toho, zda se respondenti schézeji se svymi spolupracovniky i po

pracovni dobé
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Vysledky, diskuse:
Z celkového poctu respondentii se se svymi spolupracovniky schazi i mimo
pracovni dobu 68 % zaméstnancii. Z toho 64 % tvoii muzi a 76 % je zen. Otdzka bude

podrobnéji rozebrana v nasledujici diskusi.

5.15b HODNOCENI TOHO, ZDA SE RESPONDENTI
SCHAZEJI SE SVYMI SPOLUPRACOVNIKY I PO
PRACOVNI DOBE

Tabulka 15b: Hodnoceni toho, zda se respondenti schazeji se svymi spolupracovniky i

po pracovni dobé (v %)

Top Stedni Radovy Obchodni

management  management  zaméstnanec zastupce
ANO 75 80 64,71 70
NE 25 20 35,29 30

Graf 15b: Hodnoceni toho, zda se respondenti schéazeji se svymi spolupracovniky i po

pracovni dobé
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Vysledky, diskuse:

Vétsina respondentti odpoveédéla, ze se schazi se spolupracovniky z podniku i po
pracovni dobé (celkem 64 % - TM 75 %, SM 80 %, RZ 64,71 % a OZ 70 %) a 32 %
odpovédéla, ze se v mimopracovni dobé s nikym ze zdvodu neschazi (TM 25 %, dale
SM 20 %, RZ 35,29 %, OZ 30 %).

Pokud existuji v urcité formalni skupiné pozitivni socidlni vazby ¢lenti, potom maji
tito Clenové piirozenou tendenci pokracovat v socidlnich interakci i na neformalni
urovni. Vysledky prokazuji, Ze interpersondlni vztahy mezi zaméstnanci Budéjovického
Budvaru jsou na velmi dobré urovni, nebot’ takika 2/3 dotazovanych pokracuji
v socidlnich interakcich 1 mimo stanovenou pracovni dobu a na zdkladé¢ svého

svobodného rozhodnuti tak travi se svymi kolegy ¢i spolupracovniky sviij volny cas.

5.16 ANALYZA TOHO, S JAKYMI SPOLUPRACOVNIKY
SE RESPONDENTI SCHAZEJI MIMO PRACOVNI DOBU

Tabulka 16: Analyza toho, s jakymi spolupracovniky se respondenti schazeji mimo

pracovni dobu (v %)

™ SM RZ (0Y4

S pracovniky z
P y 50 15,38 0 10

vedeni zavodu

S pracovniky
33,33 61,54 80,49 70

obdobného zaiazeni

S pracovniky z

16,67 23,08 19,51 20

jinych ¢éasti podniku
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Graf 16: Analyza toho, sjakymi spolupracovniky se respondenti schazeji mimo

pracovni dobu
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Vysledky, diskuse:

Vedouci pracovnici se v nejvétsi mife schazeji mimo pracovni dobu se svymi
nejbliz§imi spolupracovniky (50 %), s pracovniky ze stfedniho managementu se styka
33,33 % TM a s pracovniky v podfizenych sloZkach podniku a OZ se schazi 16,67 %
zamé&stnancl z vedoucich pozic. Pracovnici SM se s nadfizenymi schéazi z 15,38 %,
61,54 % SM se nejcastéji setkdva se spolupracovniky s obdobnou funkei, kterou sami
vykonavaji a 23,08 % se setkava s fadovymi zaméstnanci a OZ. Radovi zaméstnanci se
schazeji v nejvetsi mife (80,49 %) se zaméstnanci z obdobného zatazeni a 19,51 % se
setkava s OZ a jinych ¢asti podniku. Skupina OZ se setkava s pracovniky vedeni zavodu
v 10 %, 70 % z nich se vida predevs§im s dalSimi obchodnimi zastupci a se zaméstnanci
z ostatnich ¢asti podniku se schazi 20 % zaméstnanci OZ. Respondenti Casto uvadeli
vice moznosti odpovédi.

Respondenti vstupuji do mimopracovnich socialnich interakci se spolupracovniky,
s nimiz travi nejvétsi cast pracovni doby, tedy s lidmi, které maji moznost dostate¢né

dobfe poznat.
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5.17 VYHODNOCENI TOHO, KDE SE RESPONDENTI
SCHAZEJI SE SVYMI SPOLUPRACOVNIKY

Tabulka 17: Vyhodnoceni toho, kde se respondenti schazeji se svymi spolupracovniky

(v %)

Top Stredni Radovy Obchodni
management  management  zaméstnanec zastupce
Doma 0 0 15,15 0
Sportovni
66,67 62,5 21,21 57,14
zarizeni
Kulturni
0 0 9,09 0
zarizeni
Restaurace 33,33 25 45,45 42,86
Jinde 0 12,5 9,09 0

Graf 17: Vyhodnoceni toho, kde se respondenti schazeji se svymi spolupracovniky
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Vysledky, diskuse:

Nejcastéji se pracovnici Budéjovického Budvaru schazeji se svymi spolupracovniky
mimo pracovni dobu v restauracich (celkem 41,18 % - TM 33,33 %, SM 25 %, RZ
45,45 %, OZ 42,86 %). Dale pak ve sportovnich zafizenich (celkem 35,29 % - TM
66,67 %, SM 62,50 %, RZ 21,21 % OZ 57,14 %). Posledni tfi moznosti jsou velmi
vyrovnané a sice moznost schazeni se doma oznacilo 9,8 % (15,15 % RZ), 7,84 % se
schazi jinde (SM 12,5 % a RZ 9,09 %) a 5,88 % respondentt (9,09 % RZ) se schazi
v kulturnich zatizenich.

Z vysledkii je ziejmé, Ze zaméstnanci pro sva setkani voli nejradéji restauracni
zafizeni, ktera jsou pro né¢ mistem nejvhodnéj$iho pokracovani v socidlnich interakcich.
Je to ziejm& z toho divodu, Ze restauracni zafizeni jsou pro né neutrdlni pidou a
umoziuji setkani si sjinymi lidmi, ktefi nejsou pouze zaméstnanci Budéjovického
Budvaru.

Za sportem vyrazeji respondenti se spolupracovniky pfedevsim na tenis, nohejbal,
fotbal a golf, dale pak do posilovny. Zeny uvadgji asto plavani, spinning a
aerobik.Vhodnym prostfedim pro mimopracovni setkdvani zaméstnanct je 1 klidné
prostiedi domacnosti. To jiz neni neutrdlni piidou a ke vzdjemnym setkani dochézi
vétSinou skuteéné pti uzkych socialnich vazbach mezi jednotlivci. Respondenti, ktefi se
se spolupracovniky schéazi jinde uvedli nejcastéji saunu, ptirodu, nakupy. V zasadé
vétSinou nemd misto setkdvani na interpersondlni vztahy vyrazny vliv, dalezité je

pfedevsim vzajemni uspokojeni se setkdni.
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5.18 CO JE DUVODEM SETKAVANI RESPONDENTU SE
SVYMI SPOLUPRACOVNIKY

Tabulka 18: Co je diivodem setkavani respondentil se svymi spolupracovniky (v%)

Top Stredni Radovy Obchodni
management  management  zaméstnanec zastupce
Spole¢né zajmy 66,67 50 27,27 57,14
Projednavani
0 0 3,03 0
pracov. zaleZitosti
Piatelstvi 33,33 50 69,7 42,86
Spolecenska
0 0 0 0
povinnost
Jiné diivody 0 0 0 0

Graf 18: Co je divodem setkdvani respondentti se svymi spolupracovniky
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Vysledky, diskuse:

Pro 60,78 % ze vSech respondentli je diivodem jejich spole¢ného setkdvani se
zaméstnanci zavodu ptatelstvi (TM 33,33 %, SM 50 %, RZ 69,70 %, OZ 42,86 %), pro
celych 37,25 % viech dotazanych jsou to spole¢né zajmy (TM 66,67 %, SM 50 %, RZ
27,27 %, OZ 57,14 %). Pro 1,96 % (3,03 % RZ) ze vsech respondentl je divodem
setkavani projednavani pracovnich problémil. Zadny z dotazanych nechape setkavani se
spolupracovniky jako spolecenskou povinnost.

Pratelstvi a spolecné zajmy jsou schopny vytvaret velmi piiznivé interpersondlni
vazby dlouhodobého a trvalého charakteru. Mohou byt pfinosem, jak pro pracovni
proces, tak pro soukromy zivot. Zaméstnanci, ktefi mezi sebou udrzuji mimopracovni
kontakty z divodu pratelstvi nebo spole¢nych zajmi jsou pro podnik velkym piinosem,

nebot zpravidla pozitivné ovliviuji i vztah k vykondvané praci.

5.19 PORADA PODNIK SPOLECENSKE AKCE PRO
ZAMESTNANCE?

Tabulka 19: Potada podnik spolecenské akce pro zaméestnance? (v %)

pocet %
ANO 72 96
NE 3 4

Graf 19: Potada podnik spolecenské akce pro zaméstnance?

4%

o ANO
m NE

96%
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Vysledky, diskuse:

Nérodni podnik Budé&jovicky Budvar pofada kazdoroéné v Ceskych Budgjovicich
ples pro zaméstnance a priznivece Budé&jovického Budvaru. Pofadany jsou i dalsi
spoleCenské akce jak pro zaméstnance, tak i pro Sirokou vefejnost. O potradani téchto
akei je informovano 96 % zaméstnancti, pouhd 4 % nemad o téchto akcich ponéti. Tato
mensina pracuje v podniku kratkou dobu a nepochézi z Budéjovického kraje, proto se
doposud o spolecenské akce nezajimala. Neinformovanost tedy neni zplisobena malym

propagovanim spolecenskych akci ¢i nezdjmem zaméstnancti o tyto akce.

5.20 HODNOCENI TOHO, ZDA SE ZAMESTNANCI
ZUCASTNUJI SPOLECENSKYCH AKCi PORADANYCH
PODNIKEM?

Tabulka 20: Hodnoceni toho, zda se zaméstnanci zucastiiuji spoleCenskych akci

pofadanych podnikem (v %)

Ano, pravidelné 33,33
Ano, obc¢as 56
Ne 10,67

Graf 20: Hodnoceni toho, zda se zaméstnanci zucastiuji spolecenskych akci potadanych

podnikem
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B Ano, ob¢as
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Vysledky, diskuse:

Celych 89,33 9% zaméstnancli se ucastni spolecenskych akci potfaddanych
Budéjovickym Budvarem. Z tohoto poctu 33,33 % pravidelné a 56 % alespon obcas.
10,67 % respondentil se akci neucastni.

Obecné se plesy Bud¢jovického Budvaru té$i nemalému zajmu jak ze strany
vefejnosti, tak ze strany zaméstnanci. Jedna se zde nejen o projeveni naklonnosti
k podniku, ale zaroveii o dukaz urcité prestize zacastnénych. Zaméstnanci maji moznost
zakoupit si vstupenky difive nez se dostanou do prodeje, coz je pro né vyhodou
vzhledem k brzké nedostupnosti téchto listkil z divodu obsazeni vSech mist v sale.

Zéaporna odpoveéd’ u navstévy spolecenskych akei byla Casto zplisobena faktem, ze
zaméstnanci musi druhy den po plese nastoupit rano do prace, divodem je také
vzdalenost a Spatné dopravni spojeni z mist bydli§t€ zaméstnancli do mista konani
plesu.

Plesy Budé¢jovického Budvaru se tedy jevi jako velmi ptizniva a vhodna moznost

spolecenského setkavani.

521 TYPY SPOLECENSKYCH AKCi PORADANYCH
PODNIKEM, KTERE BY ZAMESTNANCI UVITALI

Tabulka 21: Typy spolecenskych akci potadanych podnikem, které by zaméstnanci

uvitali (v %)

Zajezdy 47,22

Spole¢na posezeni pri hudbé 27,78
Navstéva kin, divadel 12,5
Jiné 9,72

Zadné 2,78
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Graf 21: Typy spolecenskych akei pofadanych podnikem, které by zaméstnanci uvitali
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46% B Spole¢na posezeni pfi hudbé
0O Navstéva kin, divadel

OJiné

B Zadné

Vysledky, diskuse:

Nejvétsi procento pracovnikl (47,22 %) by uvitalo od svého podniku pofadéani
zéjezda. 27,78 % dotazanych by uvitalo spolecenska posezeni pii hudbé, 12,50 % by se
rado setkavalo pti navstéve kin ¢i divadel, 9,72 % by od svého podniku uvitalo potfaddani
sportovnich akci, moZnosti vyuzit lazenskych sluzeb ¢i exkurze. Zbylad 2,78 % se
nezajima o zadnou spoleCenskou akci, kterd by byla eventualné poradéna jejich
podnikem.

Co se tyCe nejcCastejsi odpoveédi a sice porddani zajezdl, tuto moznost uvadély
vSechny skupiny respondentli. Nemusi se jednat pouze o zahrani¢ni zdjezdy a dotované
vylety mimo republiku, ale také navstévy celorepublikové zajimavych a vyznamnych
mist, dale zajezdy na hory a do lazenskych a plaveckych center. 9,72 % uvad¢lo jako
dal$i moznosti jesté rizné vystavy a navstévy hlavniho mésta za ucelem jak kulturnim,
tak nakupnim. PoZzadavky zaméstnancl k vyuziti jejich volného ¢asu by mélo vedeni
podniku zvazit, vzhledem k tomu, Ze by kolektiv zaméstnanct spolu s jejich rodinami

mohli travit spole¢né vice volného Casu a tak podpofit mimopracovni socidlni interakce.
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5.22 HODNOCENI VLIVU SPOLECENSKYCH SETKANI NA
MEZILIDSKE VZTAHY

Tabulka 22: Hodnoceni vlivu spolecenskych setkani na mezilidské vztahy (v %)

Mezilidské vztahy zlepSuji 88
Mezilidské vztahy zhorSuji 6,67
NedokaZe posoudit 4

Nemaji na mezilidské 156
vztahy vliv ’

Graf 22: Hodnoceni vlivu spolecenskych setkdni na mezilidské vztahy

7% 1% 4% O Mezilidské vztahy zlepSuji
B Mezilidské vztahy zhorSuji

0O Nemaji na mezilidské vztahy
viiv

0O Nedokaze posoudit
88%

Vysledky, diskuse:

Nejvetsi cast dotazanych (88 %) se domniva, ze spolecna setkdni pracovnikit mimo
pracovni dobu mezilidské vztahy zlepsuji. 6,67 % si mysli, ze tato setkani vztahy mezi
zaméstnanci zhorSuji. Jako divod uvedli dotazovani pfemiru alkoholu, kdy jde
spoleCenské vychovéani Casto stranou a dal$im divodem se jevi fakt, ze se pfi
soukromych setkanich zaméstnanci 1épe poznaji a ud€laji si na druhého Cloveéka jiny

pohled, nez méli doposud ze zaméstnani a tento pohled se ¢asto méni k hor§imu. Pouze
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1,33 % respondentti predpoklada, ze spolecenska setkani nemaji na mezilidské vztahy
vliv a 4 % dotazanych tento vliv nedokaze posoudit.

Vétsina dotazovanych si tedy velice dobfe uvédomuje ptiznivy vliv spoleCenskych
setkdni na jejich mezilidské vztahy v podniku a vliv téchto setkdni na utvareni

kvalitniho a pfiznivého pracovniho prostredi, ve kterém travi vétsinu svého dne.

5.23 HODNOCENI TOHO, JAK RESPONDENTI RESI
PRACOVNI PROBLEMY

Tabulka 23: Hodnoceni toho, jak respondenti fesi pracovni problémy (v %)

™ SM RZ 0z
Prosadi za ka’zdou cenu 25 30 9,8 10
sviij nazor
Nz:lr)ldne’ sviij nazor a 75 70 76,47 80
zvazim nazory ostatnich
ReSeni pracovnich 0 0 13,73 10

problémii se netcastni

Graf 23: : Hodnoceni toho, jak respondenti fesi pracovni problémy
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Vysledky, diskuse:

V priméru 76 % dotazovanych (75 % TM, 70 % SM, 76,47 % RZ, 80 % 0Z)
uvedlo moznost, pfi které nabidnou pii pracovnich problémech spolupracovnikiim sviij
nazor, ale také zvazi nazory ostatnich. 13,33 % (25 % TM, 30 % SM, 9,8 % RZ, 10 %
0Z) se snazi prosadit si pfi pracovnich problémech sviij nazor za kazdou cenu a zbylych
10,67 % (13,73 % RZ, 10 % OZ) respondenttl se rad&ji feSeni pracovnich problémi
neucastni.

Uvazlivé a tolerantné jednaji tii Ctvrtiny TM, kdy nejenze piednesou svilj vlastni
nazor, ale zaroven vyslechnou ostatni zucastnéné. Jsou si védomi toho, Ze feSeni
pracovnich problémii je nedilnou soucasti pracovniho procesu a bez oboustranné
komunikace by bylo feSeni problémi neefektivni a zbytecné. Snaha vétSiny
zaméstnancl nabidnout své nazory a zaroven zvazit nazory ostatnich lidi je pro podnik
neuvédomélym pifinosem. Na druhou stranu sobecké prosazovani svych nazord, at’ uz
jsou jakékoli, nebo naopak naprostd neucast na feseni problémi v podniku neptispiva ke
kvalitnimu feSeni pracovnich problémi ani ke zlepSeni klimatu v jednotlivych

pracovnich skupinach.

5.24 HODNOCENI ZVLADANI NAVALU EMOCI

Tabulka 24: Hodnoceni zvladani navalti emoci (v %)

™ SM RZ oz
Své emoce dava okoli
25 20 31,37 20
najevo
Své emoce dava najevo jen
nejbliz§im 75 60 43,14 70
spolupracovnikiim
Své emoce pred okolim
0 10 21,57 10
skryva
Emocné stabilni, navaly
0 10 3,92 0

emoci nezna
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Graf 24: Hodnoceni zvladani navald emoci
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Vysledky, diskuse:

Vétsina respondentl v ptipadé, Ze zaziva navaly emoci, tyto emoce dava najevo
nejbliz§im spolupracovnikim (celkem 50,67 % - TM 75 %, SM 60 %, RZ 43,14 %, OZ
70 %). Ttetina respondentl (28 %) dava své emoce zietelné najevo (TM 25 %, SM 20
%, RZ 31,37 % a OZ 20 %). Své emoce pied okolim skryva 17,33 % (SM 10 %, RZ
21,57 % a OZ 10 %). Za emocn¢ stabilni se pokladaji z celkového poctu pouhd 4 %
respondentil a sice 10 % SM a 3,92 % RZ.

Zivot kazdého jedince je protkan mnozstvim emoci. Emo¢né reagujeme na
jakoukoliv udalost, mensiho 1 vétSiho vyznamu, kterd nas v Zivoté potka. Reagujeme na
interni a externi podnéty. Za optimdlni stav je oznaCovdna tzv. emocni stabilita
(vyrovnanost). Je to stav, kdy osoba pln¢ vnima podnéty, ale jeji reakce na tyto podnéty
nespadaji do extrémut. Emocni stabilita je taktéZ povazovana za zaklad dobrého zdravi,
nebot’ v pfipadé negativnich emoci dochazi v organismu k vyplavovani latek pro
organismus toxickych, exorfinli. Bohuzel emoce je mnohdy tézko ovladnout, coz je
patrné i z vysledkd dotazovanych. Casto pak byvaji negativni projevy emoci prenaseny

na nejblizsi okoli, coz ma nejhorsi dopad na socialni interakce.

75



5.25 ANALYZA, JAK RESPONDENTI HODNOTI TY,
S NIMIZ SE SETKAVAJI

Tabulka 25: Analyza toho, jak respondenti hodnoti ty, s nimiz se setkavaji (v %)

™ SM RZ 0oz
Kazdého okamzité zaradi do
0 20 11,76 10
skupiny "dobry"-"Spatny"
Prebira hodnoceni od jinych
0 0 5,88 0
lidi
Hodnoti pribézné na zakladé
100 80 82,35 90

dlouhodobéjSich zkuSenosti

Graf 25: Analyza toho, jak respondenti hodnoti ty, s nimiz se setkavaji
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20%
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Vysledky, diskuse:

Naprosta vétsina (84 %) ze vSech respondentll odpovédela, ze ostatni osoby, s nimiz
se setkavaji, hodnoti pribézné na zakladé dlouhodobéjsich zkusenosti (TM 100 %, SM
80 %, RZ 82,35 %, OZ 90 %). Okamzit& zafadi &lovéka do skupiny ,,dobry* - ,$patny*
12 % dotazovanych (SM 20 %, 11,76 % RZ, 10 % OZ) a pouze 4 % osob (5,88 % RZ)

prebird hodnoceni od jinych lidi.
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Dulezitym zjisténim v této analyze je fakt, Ze naprosta vétSina osob nedéla ukvapené
zavery, co se hodnoceni tyce a neda na prvni dojem. Nejprve se musi detailné sezndmit
s nezndmym c¢lovékem a postupné si o ném ud€ld obrazek. Pozitivni taktéz je, Ze si
respondenti ve vSech slozkdch uvédomuji, ze kvality a slabé stranky kazdého ¢loveka se
projevi teprve v prubéhu ¢asu na zaklad¢ situaci, které bude muset doty¢na osoba fesit.
Tyto vysledky ukazuji na dobry zéklad pro efektivné fungujici mezilidské vztahy.
Schopnost zatradit nového jedince okamzité do urcité postojové skupiny nebo snaha
piebirat postoje od jinych ¢lenli skupiny by totizZ mohla zplsobit strnulost socialnich

vazeb a vytvofit prostiedi plné unahlenych zavéra.

5.26 HODNOCENI TOHO, ZDA SE RESPONDENTI TESI DO
PRACE

Tabulka 26: Hodnoceni toho, zda se respondenti t€si do prace (v %)

ANO 80
NE 20

Graf 26: Hodnoceni toho, zda se respondenti t&si do prace

OANO
BNE
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Vysledky, diskuse:

Do zaméstnani se v pfevazné vétsing roku tési 80 % respondenttl, zbylych 20 % se
netési. Tato otazka byla polozena jako oteviena, a tak méli pracovnici moznost vyjadfit
je kontakt slidmi zjejich pracovni skupin, dobry kolektiv a fakt, Ze zaméstnani
povazuji za pravidelnou souc¢ast svého zivota, ktera jim dodava stabilni pracovni rytmus
a prace je bavi. Zbylych 20 % respondentt, kteti se do pracovniho procesu net&si uvedlo
jako diivod navaly pracovnich problémt, nechut k brzkému vstavani a celkovou
vyCerpanost ze zameéstnani. Objevily se téz odpovédi typu stereotypnost prace,
nepiijemné dojizdéni, ranni a odpoledni dopravni problémy a pfiliSna narocnost prace.
Diulezitym faktem je, Ze nejcastéjsi divod téSicich se respondentli je dobry kolektiv a
dobré vztahy na pracovisti. Pfi zapornych odpovédich se neobjevily jako divody
interpersonalni vztahy ¢i klima na pracovisti, vyslo najevo, Ze se respondenti netési do

prace zcela z jinych diivodd, coz je opét kladnym znakem.

5.27 ANALYZA TOHO, KOMU SE RESPONDENTI SVERI,
POKUD MAJi PROBLEM

Tabulka 27: Analyza toho, komu se respondenti svéti, pokud maji problém (v %)

™ SM RZ oz
Nejbliz§im
0 10 11,76 0
spolupracovnikiim
Priteli - pFitelkyni 25 20 25,49 70
Clenu rodiny 75 70 58,82 30
Odbornikovi v oboru,
0 0 1,96 0
jehoZz se problém tyka
Jiné osobé 0 0 1,96 0
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Graf 27: Analyza toho, komu se respondenti sveti, pokud maji problém
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Vysledky, diskuse:

Z vysledkii vyplyva, ze nadpolovicni vétSina (57,33 %) se svéfuje se svymi
osobnimi problémy nejbliz§im rodinnym piislusnikim (TM 75 %, SM 70 %, RZ 58,82
%, OZ 30 %). 30,67 % by fesilo problém s pfitelem ¢i ptitelkyni (TM 25 %, SM 20 %,
RZ 2549 %, OZ 70 %). Pomoc od spolupracovnikii otekava pouhych 9,33 %
dotazovanych (10 % SM, 11,76 % RZ). Odbornika by vyhledalo jen 1,33 %
respondentil a sice z fad RZ (1,96 %) a stejné procento RZ by se nesvéfilo nikomu.

Nejveétsi duvéie se tési rodinni piislusnici, coz je s ohledem na divéru a znalost
druhého logické. Nejcastéji to byvaji manzelé a manzelky, dale potom sourozenci,
pfipadné dcery a synové (v neuplnych rodinach). Toto Cislo je také ovlivnéno rodinnym
stavem respondentil, ktefi jsou vétSinoveé zenati ¢i vdané. U svobodnych potom
pirevazuje coby davérnik pritel ¢i pritelkyné. Tato moznost se tyka predevSim
svobodnych OZ. I pfes nizké procento osob, které by se svéfili spolupracovnikiim je
mozno poukédzat na pratelské vztahy mezi ¢leny tymu. Odbornikovi by se svétilo
skute¢né nizké procento a to pouze v pripade, Ze by Slo jiz o velmi zavazny problém, se
kterym by si doty¢ni nevéd¢€li rady. Stejné Casta je i odpovéd’ respondenttl, ktefi své

problémy nejcastéji fesi uzaviené, jelikoz nejlépe diveéiuji sami sobé.
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5.28 CHOVANI ZAMESTNANCU PRI KONFLIKTU

Tabulka 28: Chovani zaméstnancii pii konfliktu (v %)

™ SM RZ 0oz

Snaha o smir i pfes nezdjem
25 20 23,53 10

druhé strany
Pristoupi na mir pouze v

75 80 76,47 90

pripadé zajmu druhé strany

V Zadném pripadé nepristoupi
prip Y p 0 0 0

na smir

Graf 28: Chovani zaméstnanct pii konfliktu
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Vysledky, diskuse:

Pti tfeSeni osobnich konflikti se 78,67 % respondentli snazi feSit smir pouze
v ptipadé zajmu druhé strany (TM 75 %, SM 80 %, RZ 76,47 %, OZ 90 %). Takika
¢tvrtina dotdzanych se bude snazit o smir i1 pies nezajem druhé strany (celkem 21,33 % -
T™ 25 %, SM 20 %, RZ 23,53 % a OZ 10 %). Odpovéd ,v Zadném piipadé

nepfistoupim na mir* neuvedl nikdo z dotazovanych.
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Ziskan¢ vysledky svédci o velmi dobré snasenlivosti zaméstnancii a to jak
v soukromém zivot¢, tak i v pracovnim prostiedi. Dokonce se skoro ¢tvrtina z nich bude
snazit o smir i pfes nezdjem druhé strany, coz je obdivuhodné. Velmi dobte plsobi
absence posledni odpovédi, kdy by osoba nebyla ochotna pfistoupit na smir v zddném
pripad€. Zda se, ze v konfliktnich situacich se dotazovani nevyzivaji a radi vSe navraceji
do klidného stavu. Absence konfliktnich osob je pro interpersonalni vztahy nesmirné

dulezita, jelikoz 1 menSina konfliktnich lidi dokaZe narus$it harmonii celého tymu.

5.29 ANALYZA CHOVANI[ RESPONDENTA, POKUD HO
NEKDO CITELNE URAZI

Tabulka 29: Analyza chovani respondenta, pokud ho nékdo citelné urazi (v %)

™ SM RZ 0oz
Okamzité odpusti a zapomene na to 0 0 1,96 0
Za néjaky ¢as odpusti a zapomene
1 P P 0 10 3,92 10
na to
Za néjaky cas odpusti, ale bude si to
0 20 25,49 20
dlouho pamatovat
Pokud se omluvi, odpusti 100 60 58,82 70
Je to neodpustitelné, bude si to
0 10 7,84 0
dlouho pamatovat
Je to neodpustitelné, pri nejblizsi
0 0 1,96 0

prileZitosti oplati
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Graf 29: Analyza chovani respondenta, pokud ho n¢kdo citelné urazi
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Vysledky, diskuse:

V ptipadé citelné urazky 62,67 % dotazanych agresorovi urazku po omluvé odpusti
(TM 100 %, SM 60 %, RZ 58,82 %, 70 % 0Z). 22,67 % respondentit (SM 20 %, RZ
25,49 %, OZ 20 %) za n&jaky ¢as urazku odpusti, ale budou si ji dlouho pamatovat. 6,67
% (10 % SM, 7,84 % RZ) nedokaZe urdzku na cti odpustit a uchova si ji dlouho
v paméti. 5,33 % dotazanych (10% SM, 3,92% RZ, 10% OZ) za n&jaky ¢as urazku
odpusti a zapomene na celou udalost. Zbyla procenta byla shodné ptidélena moznostem
,,okamzit¢ odpusti a zapomene na urazku® (celkem 1,33 % - 1,96 % RZ) a ,je to
neodpustitelné, pii nejblizsi prileZitosti urazku oplati* (celkem 1,33 % - 1,96 % RZ).

Vysledky této Casti potvrzuji platnost vysledkt, které se tykaly obecného feSeni
konfliktnich situaci. Pfidavnym prvkem je zde skute¢nost, jak bude respondent
s konfliktem nakladat po uzavieni formalniho smiru. Pfi citelnych urdzkach se konflikt
uklada hluboko do paméti a ovliviiuje v budoucnu postoj ,,0béti* vici agresorovi. Toto
se muze projevovat jako nediivéra, neschopnost ¢i nezdjem navazat s agresorem blizsi
kontakt. V ptipadé¢ opakovanych ¢i vyraznych socidlnich konflikth mohou byt tyto
nadale docasnym ¢i trvalym zdrojem novych konfliktd. Piijjemnym zjisténim je, ze
zaméstnanci dokézi ve velké vétSin€ piipadi citelné urdzky odpoustét a zapominat,
v nékterych piipadech dokonce i okamzité. Toto je nezbytnym piedpokladem pro

utvafeni a udrzeni kvalitnich mezilidskych vztahii na pracovistich.
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5.30 NEJDULEZITEJSI FAKTORY, KTERE JSOU PODLE
RESPONDENTU PREKAZKOU V MEZILIDSKYCH
VZTAZICH

Tabulka 30: Nejdilezitéjsi faktory, které jsou podle respondentli piekazkou

v mezilidskych vztazich (v %)

%

Penize 31,34

Sobectvi 12,69

Hloupost 10,45
Pomlouvani 9,7
Neuprimnost 8,96
Zavist 7,46
Nediivéra 3,73
Komunikace 2,99
Lhostejnost 2,24
Arogance 2,24
JeSitnost 1,49
Ctizadostivost 1,49
Netolerance 1,49
Egoismus 1,49
Rychlost doby 0,75
Rozdilnost povah 0,75
Neprizpusobivost 0,75
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Graf 30: Nejdulezitéjsi faktory, které jsou podle respondentti ptekazkou v mezilidskych

vztazich
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Vysledky, diskuse:

Jednoznacné prvni pozici v prekdzkach v mezilidskych vztazich zaujimaji penize.
Tento problém uvedlo 31,34 9% respondenti. Je to klasickd reakce na lidskou
chamtivost a materidlnost. Souvisi i se sobectvim uvedeném hned na druhém misté
s 12,69 %. Ze lidé mysli pouze na sebe se stalo, bohuzel, dennim chlebem kazdého
z nés, kdy ndm mnozi davaji jasn€ najevo svoji sebestiednost a jednaji pouze ve sviij
prospéch. Jedno souvisi s druhym a druhé se tfetim. Hloupost je ,,nemoc*, kterou jsou
néktefi jedinci ,,obdarovani®, aniz by si to sami uvédomovali. Tuto variantu zvolilo za
nejhorsi 10,45 % tdzanych. Pomlouvanim si mnozi chtéji dokézat, Ze oni jsou ti nejlepsi
a ze to tak citi 1 jejich okoli. Shazovanim druhych lidi se snazi dostat se na nejvyssi
pozice v oblibenosti okoli, pficemz nevidi jednoduchost své osoby. Neuptimnost uvedlo
8,96 %, coz pouze potvrzuje hodnoceni z tabulky 9, které vlastnosti si respondenti u
ostatnich nejvice ceni, kdy se upiimnost objevila na druhém misté. Je jasné, ze
nalhavani neupfednostiiuje Zadny z nas. Zavist (7,46 %) je typickou, nechvalné znamou
Ceskou vlastnosti. Souvisi nejen s materidlnem, ale s jakoukoliv i1 neuchopitelnou

zélezitosti, kdy lze zavidét 1 vzdélani, dovednosti a vlastné cokoliv, co se doty¢nému
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pravé nedostavd. Tézko vymanit zavist z mezilidskych vztahti. Nejveétsi zavistivei se
sami nezmohou na dosazeni redlnych hodnot, jelikoz je pro né¢ pohodinéjsi pouze

zavidét a ospravedlnuji se, Ze jim néco nebylo ddno osudem.
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6. DISKUSE

Dil¢i diskuse k vysledkiim jsou pro piehlednost uvedeny u jednotlivych tabulek a
grafli, vztahujicich se pfimo ke zjisfovanému faktoru. Cilem této kapitoly je tedy
zaméfit se na komplexni popis a shrnuti jednotlivych ziskanych vysledki, rozdélenych
do pfislusnych skupin, v nichZz bylo mapovani interpersonalnich vztaht v ndrodnim
podniku Budéjovicky Budvar provadéno.

Z celkovych vysledkl jednotlivych zkoumanych skupin vyplynul velmi dobry vztah
pracovnikl k lidem a celkové prevazujici spokojenost s mezilidskymi vztahy uvnitt
podniku.

Prostfednictvim vnitroskupinového vyzkumu bylo zjiSténo, ze pracovnici z vedeni
podniku jsou spokojeni se svou praci predevsim diky uspokojeni potieby seberealizace
a jistoty zaméstnani a vydelku. Naopak v minimalnim procentu je pro n¢ dulezitd vyse
vydélku. Odlisné ale dopadla skupina fadovych zaméstnanct, ktefi pro své uspokojeni
sice potfebuji také jistotu zaméstnani a vydélku, ale hraje pro né€ jiz velmi podstatnou
roli vyse jejich vydélku. U obchodnich zastupci byly jednotlivé faktory viceméné
vyrovnany. Pfevazujici spokojenost s mezilidskymi vztahy na pracovisti dokazuje i fakt,
Ze se pfevazna Cast zaméstnancli (68 %) schazi se svymi spolupracovniky i mimo
pracovni dobu, k ¢emuz je motivuje pouto pratelstvi (60,78 %) a z 37,25 % jsou to
spole¢né zajmy. I co se vztahli mezi jednotlivymi skupinami a zafazenimi tyce, obstali
zamestnanci velmi dobfe, jelikoz nehledi na zatazeni a podfizenost ¢i nadfizenost svych
zaméstnancl, ale schdzeji se se zaméstnanci z jakéhokoliv postu. Neplati tedy strach
znaruSeni autority vedoucich pracovnikd, zpiisobeny pozitivnimi vztahy mezi
jednotlivymi skupinami. 89,33 % dotazovanych se za ucelem prohloubeni
interpersonalnich vztahii ucastni spoleCenskych akci poradanych podnikem. Kromé
téchto akci potddanych podnikem, coZz zahrnuje predevS§im plesy, by zaméstnanci
navrhovali ze 47,22 % potadani podnikovych zajezdl a dalsi kulturni a sportovni akce.
Zajem na mimopodnikovém setkavani se spolupracovniky zhodnotilo 88 %
dotazovanych jako pozitivni pfinos pro interpersondlni vztahy. Uvazlivé a tolerantni
jednaji pifi konfliktech prokézalo 76 % dotazovanych zaméstnancl a i pfi emo¢nim
navalu prokdzala polovina respondent blizky vztah k jejich spolupracovnikiim, faktem,
ze pii né&jaké emocni nestabilit¢ se svétuji pravé jim. Spolupracovniky respondenti

hodnoti pfedev§im na zaklad€ dlouholetych zkuSenosti (84 %) a objevi-li se né&jaky
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pracovni problém ¢i konflikt, maji pracovnici skuteény zdjem na jeho vyfeSeni a
vysvétleni celé situace.

Kvalitni interpersonalni vztahy se také projevily na faktu, Ze se celych 80 %
respondentl té8i do préce, pticemz zaporné odpovédi byly zpisobeny jinymi faktory,
nez interpersondlnimi vztahy ¢i z divodu Spatného pracovniho kolektivu. Pracovnici
tedy, jak je patrné, maji skuteCny zajem na vytvafeni vzajemnych spolecnych
interpersondlnich vazeb.

Jak jiz bylo zminéno v uvodu této prace, celosveétové proslulé podniky se veénuji
mezilidskym vztahtim s vétsi intenzitou nez podniky ptsobici pouze na regionalnim ¢i
republikovém trhu. Jak je patrné, 1 narodni podnik Budé&jovicky Budvar si je dobie
védom mimotradné dileZitosti svého postaveni na celosvétovém trhu, proto i on dba
zvySenou meérou pravé na kvalitni interpersondlni vztahy pracovnikii. Z nemalé casti

totiZ jsou i tyto vztahy pfi¢inou naskoku pied konkurenci.
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7. ZAVER

Cilem této diplomové prace bylo mapovani interpersonalnich vztahti uvnitf
pracovnich skupin narodniho podniku Budéjovicky Budvar. Vyzkum byl zaméfen na
strukturu existujicich interpersondlnich vazeb spolecné se zjistovanim faktort, které se
rozhodujicim zpiisobem podili na utvareni socidlnich interakci u skupiny zkoumanych
respondentt.

V Budégjovickém Budvaru byl zjistén primérny veék respondentit 35 let, pficemz
u obchodnich zastupct (31 let). Zhruba stejné starou v€kovou kategorii predstavuji
zastupci zaméstnanci ve vyrobé (33 let). Vékovy prumér muzi a Zen podle pracovniho
zafazeni je takika shodny, pouze ve vyrobé je prevazujici procento starSich zen a
mladSich muzt. Ve Spickovém a stfednim managementu pievazuji muzi nad zenami,
zatimco skupina obchodnich zéastupct je tvofena vyhradné muzi. Pfiblizné stejny podil
obou pohlavi je u pracovnikli ve vyrobé. Diky pokrocilym technologiim a zvySené
automatizaci vyrobniho procesu nejsou na zeny kladeny tak vysoké fyzické naroky, coz
umoziuje jejich relativné vyssi zastoupeni pfimo ve vyrobé€. S timto faktem souvisi téz
vy$si podil stfedoskolsky vzdélanych zaméstnanct ve vyrobé€. Pracovnici se zdkladnim
vzdélanim predstavuji jen Sestinu z celkového poctu dotazovanych fadovych
zaméstnanci. Casova naro¢nost, nepravidelnd pracovni doba a nezbytna mobilita v
ramci regionu klade zejména na obchodni zastupce zvySené naroky. To je ziejmé
divodem, pro¢ podnik na tyto pozice uptfednostiiuje muze. Nizky vék a celkové
pozadavky na ¢innost obchodnich zastupct se odrazi ve skutecnosti, Ze tito pracovnici
jsou v pfevazné mire svobodni (pouze 30% zenatych). Se vzrlstajici trovni fidici
¢innosti roste podil vysokoskolsky kvalifikovanych zaméstnancii. Zatimco u stiedniho
managementu pievazuji jeSté absolventi stfednich Skol, na urovni Spickového
managementu jednozna¢né¢ pievazuji vysokoSkolsky vzdé€lani pracovnici. Je
chvalyhodné, ze podnik v nejvétsi mife spoléha na jiz provérené zaméstnance a neni zde
velka fluktuace pracujicich, jako tomu byva v ostatnich obdobnych podnicich. Vysoké
procento zaméstnancti z fad RZ piisobi v podniku déle nez 15 let, kdy je jasné znatelna
sounalezitost s podnikem a osobni vztah, ktery je rozhodné pro préci v jakémkoliv
zaméstnani velice dulezity. Podnik se tak mtize pochlubit opravdovymi odborniky na

danou problematiku, jelikoz veskeré dovednosti se zlepSuji a ziskavaji pouze praxi a
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osobni zkuSenosti v dané pozici. Snizenim fluktuace zaméstnanci se také prohlubuje
sounalezitost s podnikem a piedevsim interpersonalni vztahy uvniti pracovnich skupin a
tvoii se tak skute¢né kvalitni a uceleny pracovni kolektiv. Vysledky, pii kterych bylo
zjisténo, ze vice jak tii Ctvrtiny dotazovanych jsou s interpersonalnimi vztahy uvnitt
jejich pracovnich skupin spokojeny, ukazuji na fakt, ze v podniku vladne podle vseho
pratelské klima, kdy si jsou spolupracovnici ndpomocni a mohou se jeden na druhého
spolehnout.

Ptizniva vékova a vzdélanostni skladba zaméstnancti svéd¢i jednak o atraktivnosti
profesi, ale i dobré persondlni praci podnikového managementu. Je patrné, ze podnik
sazi na flexibilitu obchodnich zastupcli a na druhé strané na dlouholeté zkuSenosti a
odborné znalosti pracovnikll ve vedoucich pozicich.

Ze zminénych vysledkt vyplynulo, Ze interpersonalni vztahy v narodnim podniku
Bud¢jovicky Budvar se vyznacuji pfevazné vyvazenou a konstruktivni povahou, kteréd
ma vyznamny dopad na socidlni stabilitu pracovniho prostiedi. Celkovy obraz vysledki
ukazuje, Ze neexistuje pfima souvislost mezi kvalitou mezilidskych vztahii a pohlavim,
veékem, vzdélanim ¢i pracovnim zafazenim zkoumanych osob. Vysledky jasné ukazuji
na lidskou emocionalitu jako zdroj kvality, hloubky a struktury mezilidskych vztahd,
pricemz ostatni faktory pouze vytvaieji prostiedi a podminky pro jednotlivé psychické
reakce nebo z téchto reakci pfimo vznikaji. Vysledky dotaznikového zkoumani, které
bylo doplnéno pozorovanim a rozhovory s nékterymi respondenty, hovoii v naprosté
vétSiné o kladnych pracovnich i1 osobnich socidlnich vazbach. Velkou roli v téchto
vazbach hraji samoziejme 1 vrozené vlastnosti temperamentu ve spojeni s celozivotnim
procesem socializace. Pii nepfiznivé zivotni situaci se respondenti Casto sveiuji a
vyhledavaji pomoc u svych ptatel, pficemz vyznamnym zjisténim je, Ze Cast téchto
uzsich ptatelskych vazeb zaméstnancti Bud¢jovického Budvaru je vytvarena
s pracovniky podniku nebo ptimo se spolupracovniky z pracovni skupiny. Vyzkum se
v otazce vytvareni postojit vii€i ostatnim lidem zaméfil i na analyzu zékladniho pocitu,
s nimz zkoumané osoby vstupuji do socidlnich interakci, které ptedstavuji podstatnou
soucast utvareni a existence interpersondlnich vztahti. Vysledky poté ukézaly, Ze
respondenti nedaji v naprosté vétSin€ na prvni dojem ¢i prebirani nadzor od ostatnich,
ale sami si utvafi nazor na okoli dlouhodobégjSim pozorovanim a pozndvanim. Na
zaklad¢ vysledkli dotazniku lze také vysledovat ndvaznost kladnych pracovnich i
osobnich socialnich vazeb na schopnost zkoumanych osob zvladat individualni emoc¢ni

extrémy s regulovanym dopadem na okoli. Tato schopnost vétSiny tazanych osob se
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navenek projevuje spolecnym feSenim pracovnich problémi, feSenim osobnich
konfliktl smirem i za nepfiznivych externich podminek a schopnosti odpoustét.

V kolektivu je spokojenost a pohoda jednou zhlavnich otdzek pro vzrlstajici
kolektivni ¢innost a soudrznost, coz se projevuje na hospodateni celé skupiny, potazmo
celého podniku. Je velkou piednosti kazdého uspésného podniku tyto interpersondlni
vztahy sledovat a vytvafet podminky pro maximdalni spokojenost, kterd se projevi
zvySovanim vykonti pracovnich kolektivii.

Pro narodni podnik Budé¢jovicky Budvar je tedy nesmirné dualezit¢é nadale
pokracovat v tomto zavedeném trendu socialnich interakci pracovnikl a personalniho
useku. K dalSimu zkvalitnéni interpersonalnich vztahii v podniku by jisté¢ vedlo i
pofadani dalSich typi spolecenskych akci pro zaméstnance, predevsim pak zajezdu, jak
vyplynulo z dotaznikového Setieni.

I ptes o€ividné harmonické mezilidské vztahy zaméstnanctu je tfeba nepodcenovat
neustdlou moznost vzniku konfliktnich situaci, které mohou mit, v piipad¢ nezdjmu na
jejich vyfeseni, neblahy dopad na podnik.

Je na mist¢ téz nepodcenovat dopad rostoucich vnéjsich politickych a ekonomickych
tlak® na podnik a zaméstnance a pfislibit jim nadéle jistotu zaméstnani i pii piipadné
zméné vlastnika podniku. Tyto stresové situace, které mohou dopadat na vSechny
pracovniky, by mohly zpusobit odliv kvalitnich pracovnika do jinych podniki, prave

kviili obavam ze ztraty zaméestnani.
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8. SUMMARY

The submitted Diploma Thesis maps in a detail way the interpersonal relationships
in Czech national enterprise Bud¢jovicky Budvar. A socio-economical survey was
performed using the questionaires where the individual working groups were supplied
with 30 questions related to the common information on responding subjects, their
professional activities at the enterprise and querries directly targeted to interpersonal
relationships. The investigated respondents were, for purpose of the study, divided into
4 groups: top management, mid management, ordinary employes and business
representatives. Based on the summary tables, graphs and discussions the results were
evaluated to find the representative answers and appropriate reasons of respondents’
motivations.

Of the above mentioned data a conclussion could be drawn that in the interpersonal
relations at the national enterprise Bud¢jovicky Budvar are characterised mostly by
balanced and constructive attitudes, which have a far implicated impact on social
stability of the working atmosphere. The global picture of the results shows that there is
no direct relation among the quality of interpersonal relations and gender, age,
qualification or working possition of responding individuals. Obtained results explicitly
indicate the human emotionality to be the real source of quality, depth and structure of
interpersonal relations and the other factors only form an environment and conditions
for individual mental reactions or are directly derived of these reactions. Results of the
questionaire survey, which was supplemented with the observations and
communications to some of respondents document, to a great deal, the possitive
professional and individual social bonds. Great role in these bonds play, with no doubt,
also the innate characteristics of temperament in connection with a lifelong process of
socialisation.

In a team, the satisfaction and well-being represent one of the main aspects for
increasing of the team work and cohesiveness, what reflects in economical behaviour of
the whole group or entire enterprise. It is of a great advantage of any enterprise to study
these interpersonal relations and based on it to create conditions for a maximal

satisfaction which then expresses in enhanced effectivness of working teams.
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10. PRILOHY

l.
2.

DOTAZNIK
OBRAZOVA PRILOHA
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DOTAZNIK

Interpersonalni vztahy na pracovisti

1. Jste
o muz
O Zena

N

. Uved’te, prosim, Vas vék: ......... let

3. Vas rodinny stav
o svobodny(4)
o Zenaty, vdana
o rozvedeny(a)
o vdovec(vdova)
. VaSe nejvyssi dosazené vzdélani:
o zékladni
oSS bez maturity (vyuden/a)
oSS s maturitou
o vysokoskolské

E°N

9]

. Kolik let jiz pracujete v podniku?
o mén¢ nez rok

1 az 4 roky

5az9let

10 az 14 let

15 avice let

0O O O O

[=))

. Na jaké pozici ve firmé pracujete?
o Top management
o Stifedni management
o Radovy zaméstnanec
o Jiné, uvedte jaké.......cccoeeviiiriiiiieie e,

<

. Jste spojen(a) s mezilidskymi vztahy ve vaSem pracovnim kolektivu?
o zcela spokojen(a)
o spiSe spokojen(a)
o spiSe nespokojen(a)
o zcela nespokojen(a)

=)

. Uspokojeni jaké poti‘eby je pro Vas v praci nejdiileZzitéjsi?
o Potieba seberealizace

Uspokojeni z prace

Uspokojeni z kontaktu z lidmi

Jistota zaméstnani a vydélku

Vyse vydélku

Jiné, prosim, uved’te.......cccceevveeriieecieeeieeee.

0O O O O O
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9. Ceho si na lidech nejvice vazite?
o slusnost
poctivost
ochota pomoci
otevienost
pracovitost
upfimnost
Jiné, prosim, uvedte........cocceeviiniiiiienieeeeee,

O O O O O O

10. Ceho si na Vs lidé podle Vaseho nazoru nejvice ceni?
o sluSnost

o poctivost

o ochota naslouchat, pomoci

o otevienost

o pracovitost

upfimnost

O

11. Mate-li pripominky k praci Vaseho spolupracovnika(ce) ve Vasi pracovni
skupiné:

o vysvétlim mu(ji), v ¢em déla chybu a co by mél(a) zméenit

o déam mu(ji) najevo, v ¢em déla chybu

o nic nefeknu ani nedam najevo

12. Co je podle Vas duleZité pro praci vedouciho pracovnika? Uved’te, prosim,
maximalné 3 mozZnosti:
o organizacni a fidici schopnosti
poctivost, Cestnost, svédomitost
schopnost ptizplisobit se
odbornd ptipravenost
rodinné zazemi
schopnost prosadit se
samostatnost
schopnost vazit si ostatnich lidi

0O O O O O O O

13. Skupina v niZ pracujete, je tvoiena:
O pouze muZi

prevazné muzi

Zenami i muZzi ve stejném poméru

prevazné zenami

pouze Zenami

OO O O O

14. Schazite se s kymkoliv z Vaseho zaméstnani i po pracovni dobé?
o ano — pokracujte otazkou 14
o ne — pokracujte otazkou 17

15. Pirevazné se schazite mimo pracovni dobu:
o s pracovniky z vedeni zavodu
o s pracovniky nejblize Vasemu zatazeni
o s pracovniky z jinych ¢asti podniku
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16. Kde se nejcastéji konaji VaSe spole¢na setkani mimo pracovni dobu?
o doma

ve sportovnich zatizenich

v kulturnich zatizenich (kino, divadlo...)

o
o
o v restauraci
o

17. Co je diivodem VaSeho setkavani s lidmi z Vaseho podniku mimo pracovni
dobu:

o spolecné zajmy

o projedndvani pracovnich problému

o pratelstvi

o spolecenska povinnost

o

o ne — pokracujte otazkou 19

19. Zicastiujete se spoleCenskych akcei pro zaméstnance poradanych Vasim
podnikem?

o ano, pravidelné

o ano, obcas

20. Jaké spolecenské akce by podle Vas zaméstnanci uvitali?
o zajezdy

navstévy kin, divadel

spolecna posezeni pi1 hudbé

0O O O O

Zadné

21. Jaky vliv maji podle Vaseho nizoru spole¢na setkani spolupracovniki
mimo pracovni dobu na mezilidské vztahy?
o mezilidské vztahy zlepsu;ji
o mezilidské vztahy zhorsuji
o nemaji na mezilidské vztahy vliv
o nedokéazu posoudit

v W’

22. Jak resite pracovni problémy?
o snazim se za kazdych okolnosti prosadit svilj nazor
o nabidnu svilj ndzor a zvazim nazory ostatnich
o feSeni pracovnich problémi se rad¢ji nezucastiuji
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23. Jak se vyporadavate s navaly emoci (radost, vztek, nadSeni, sebelitost
apod.)?
o své emoce davam okoli najevo
o své emoce davam najevo jen nejbliz§im spolupracovnikiim ¢i osobé, ktera
emoci vyvolala
o své emoce pied okolim skryvam
o jsem emoc¢né stabilni, navaly nadSeni, vzteku ¢i jinych emoci nezndm

24. Jak hodnotite lidi, se kterymi se setkavate?
o kazdého okamzité zatadim do skupiny ,,dobry* — ,,Spatny*
o ptebirdm hodnoceni od jinych lidi
o hodnotim pribézné na zakladé dlouhodobéjsich zkuSenosti

25. TéSite se do prace?
o ano

26. Trapi-li Vas néjaky problém, komu jste ochoten(na) ho svérit?
o nejbliz§im spolupracovnikiim
priteli — ptitelkyni

0O O O O

27. Jakou pozici dle svého nazoru zastavate ve Vasem kolektivu?
o popularni osoba

oblibené osoba

piijimana osoba

trpéna osoba

mimostojici osoba

o O O O

28. Jak se zachovate, dostanete-li se s nékym do konfliktu?
o budu se snazit o smir i pfes nezdjem druhé strany
o pristoupim na smir pouze v piipad¢ z4jmu druhé strany

o v zadném piipad¢ nepfistoupim na smir

29. Jak se zachovate, pokud Vas nékdo citelné urazi?

okamzité¢ mu to odpustim a zapomenu na to

za n¢jaky ¢as mu to odpustim a zapomenu na to

za néjaky ¢as mu to odpustim, ale budu si to dlouho pamatovat
pokud se mi omluvi, odpustim mu to

je to neodpustitelné, budu si to dlouho pamatovat

je to neodpustitelné, pii nejblizsi piilezitosti mu to oplatim

O O O O O O

30. Co je podle Vas nejvétsi prekazkou v mezilidskych vztazich?
Prosim, VyPiSte:...........ccooviiiiiieie e

VSechny udaje budou pouzity pouze do diplomové prace Interpersondlni vztahy na

pracovisti, ZF JCU 2007, Provozné podnikatelsky obor. Dékuji za spoluprdci.
Ivana Rakouska
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Obrazek 1: Vecerni pohled na novou budovu Budéjovického Budvaru.

Obrazek 2: Artéské studné
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Obrazek 4: Varna
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Obrazek 5: Lezacké sklepy

Yo Goudvar

Obrazek 6: Logo Budéjovického Budvaru
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Obrazek 8: Stac¢irna lahvi
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