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Anotace

Tato bakalafska prace se zabyvd mezilidskymi vztahy a konflikty na pracovisti.
Analyzuje soucasnou situaci ve spolecnosti XX. Zabyva se vznikem konflikta a jejich
feSeni. Teoreticka ¢ast prace popisuje mezilidské vztahy a jejich vyznam na pracovisti.
Zabyva se také komunikaci mezi lidmi. Popisuje co je to konflikt, jaké jsou druhy

konfliktu a jejich pfic¢iny vzniku.

Prakticka Cast je zaméfena na konkrétni podnik a analyzuje vztahy na tomto
pracovisti. Metodou prazkumu k zjisténi vztahl, byl podany dotaznik. Na zakladé¢,
kterého jsem vyhodnotila zavér svych stanovenych hypotéz a navrhla mozny zpusob

feSeni konfliktnich situaci.
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Annotation

The bachelor thesis is focused on interpersonal relationships and conflicts in the

workplace.

Thesis is analyzing the current situation in the company XX. It deals with the
emergence of conflicts and their solutions.The theoretical section describes the
interpersonal relatonships and their meaning in the workplace. It also shows the
communication between people.lt is describing what is the conflict, what kinds and

their reasons.

The practical part is focused on the particular company and analyzes the
relationships in the workplace. Exploration method to determine relationships was a
questionnaire. Based on this questionnaire | analyzed the conclusion of the hypotheses

and suggest a way of resolving conflict situation.
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UvVOD

Jiz od pradavna je Cloveék clenem néjaké skupiny. Od pravéké doby, kdy se lidé
shlukovali do skupin a tlup, diky které méli i vétsi Sanci k preziti a naptiklad 1 k
rozmnozovani. Je to jeden ze zakladnich lidskych jevi, ktery tu je a stale bude, jen se

obménuje styl a chovani jedinct, co se doby a vyvoje tyce.

Zaclenéni jedince do skupiny zaéind jiz od narozeni, kdy vstupujeme na svét
automaticky s predvybérem skupiny neboli rodiny. Tato rodina nas formuje, utvari nasi
bytost, vychovava nas a vytvafi ndm urcity pohled na svét. Bylo by velice obtizné
prozivat tyto rané zkuSenosti jako jedinec samostatné. OvSem 1 takové piipady existuji.

a4

| toto se velice odrazi na bezpecnosti ¢loveka a schopnosti samotného preziti.

Dnesni doba je velice vyspéla a co se tyce shlukovani a ziti ve skuping, Cas jde s
dobou velice rychle. Tim se tak zvySuje narok na vyvoj a na celkové moznosti a
schopnosti jedince. Dnes pfevaznou vétSinu Casu travime v zaméstnani. A proto je
velice dulezité, zda pracujeme v kolektivu a v jakém. Pfeci jenom dlouhy ¢as Vv praci
straveny s ostatnimi kolegy dokaze lidskou psychiku ovliviiovat a pietvaret. Pracovni
skupinu, ve které bude Clovék pracovat, si sam vybrat nemizeme. Byva to nejcastéji

uréeno predem.

Na zaklad¢ procesu adaptace vznikaji vazby mezi lidmi a pracovniky, kterym se fika
mezilidské vztahy. A pravé mezilidské vztahy jsou jednou z nejdulezitéjSich aspektu,
které nas nejvice ovliviuji, jelikoZ jsme s kolegy ve styku po delsi dobu naseho Ziti a

traveni pracovniho Casu.

Nejidealnéjsim piipadem mezilidskych vztahli na pracovisti je harmonické souZiti a
smysl pro pochopeni kazdého jedince. Ne kazdy ¢lovék dokaze vyjit s ostatnimi lidmi

zcela bez problému a bez konfliktu. Lidé jsou velice riznorodi.

Riiznorodost neni nic Spatného. Naopak stejnost a primérnost nebyva tak lakava. Na
zaklad¢ odlisnosti jedincti piipadaji obcasné konflikty a mezilidské vztahy se tak stavaji

vvvvv

pfichazi na fadu management a vedeni, které nejen tidi firmu ze strany produktivity, ale



1 ze strany sledovani a stardni se o vztahy mezi zaméstnanci. Samoziejm¢, ze kazdé
vedeni by mélo byt vstficné a umét naslouchat zaméstnanciim, protoze se muze stat, ze
vztahy ve skupin¢ sice jsou bez konfliktd, ale vztahy mezi podiizenymi a nadiizenymi

jsou casto velkou propadlinou mezi nimi.

Pravé proto se toto téma nabizelo ke zpracovani bakalatské prace. Vyznam
mezilidskych vztahii na pracovisti je velice dulezity aspekt zivota jak pracovniho, tak
soukromého. Od této skutecnosti se odviji cely vyznam psychiky jedince. Spokojeny
zaméstnanec je hlavni alfou a omegou nejenom uspésného chodu firmy, ale 1 uspéchem
dobrych vztahi a pratelské atmosféry ve spolecnosti a vedeni kvalitniho Zivota nejen v

zaméstnani.

Cilem této prace je analyzovat soucasnou situaci a zpusob feSeni konfliktl ve
spole¢nosti XX, navrhnout doporuceni ke zlepSeni souc¢asného stavu v této spole¢nosti a

dale predstavit mozna feSeni jak vzniku konfliktnich situaci predchazet.

Teoreticka ¢ast prace se bude zabyvat v prvni kapitole obecné mezilidskymi vztahy
a konkrétné vztahy na pracovisti. Zaméii se také na komunikaci mezi spolupracovniky.
Vysvétli se pojem ,,socialni percepce™ a rozdéli druhy skupin lidi a jejich motivaci.

Druhé kapitola vymezi pojem ,,konflikt* obecné, ale také se zamé&fi na typy pracovnich

konflikti. Cim jsou konflikty vyvolany a jak je spravné fesit.

V praktické ¢asti prace bude predstaven podnik, ve kterém bude vyuzita
dotaznikovd metoda prizkumu. Touto metodou se pokusim zjistit, jaké jsou vztahy
mezi spolupracovniky ve spolecnosti a zda se vyskytuji konflikty mezi kolegy. A na

zéklad¢ vyhodnoceni dotazniku budou zodpovézeny dotazy na stanovené hypotézy.
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TEORETICKA CAST

1 MEZILIDSKE VZTAHY A JEJICH VYZNAM

Zabyvame-li se ¢lovékem a lidskou spolecnosti z jakychkoliv uhlt pohledu, tak
vzdy dojdeme k zavéru, ze po celou dobu evolu¢niho vyvoje a historie jsme v siti
vztaht s ostatnimi lidmi. Jiz od vzniku prvnich kultur je nezbytnou potiebou, abychom
prezili, Zzivot ve skupiné.

Filozof Aristotel tvrdil, Ze &lovek je ,,tvor politikon“*

, tedy clovek spolecensky.
Podle ného, ten kdo nemutze zit ve spolecnosti lidi nebo dokonce spolec¢nost lidi

nepotiebuje, neni soucasti obce. Je bud’ divoké zvife, nebo sam buh.

Lidstvo od pradavnych dob vynik4 ptedevSim silnymi a trvalymi vztahy napftic¢
jejimi Cleny. Mezilidské chovani mizeme vnimat jako adaptivni celek. Pokud by
chybéla intenzivni, pozitivni a oboustranna vazba mezi ¢leny skupiny, nemohl by pak

ptezit zadny jedinec, a uz viibec ne lidsky druh.?

Kazdy clovék potiebuje komunikaci, kazdy cloveék potiebuje obcas byt v dané
situaci ¢i okamziku s nékym druhym, mit nékoho pro sebe. Velmi Casto takova situace
nastane, kdyZ pocitujeme v sob&é napéti, nespokojenost. Mame potiebu se nékomu
vypovidat, poradit se ¢i svéfit. At uz chceme s tim druhym sdilet radost ¢i smutek.
Nebo méame potiebu tomu druhému pifedat informace, ¢i instrukce. Pravé proto
potiebujeme druhé lidi a vzajemné vztahy mezi sebou, aby ndm mohli poskytnout

n¢jakou podporu ¢i pomoc v okamziku, kdy ji potfebujeme.3

Americky psycholog definoval hierarchie lidskych potieb tzv. Maslowovu

pyramidu, do které spada i naSe socialni potieba. Je prokazané, pokud je uspokojena u

! BEDNAR, V. a kolektiv. Socidlni vztahy v organizaci a jejich management. 1.vyd. Praha: Grada
Publishing, 2013, s. 17. ISBN 978-80-247-4211-3.

2 BEDNAR, V. a kolektiv. Socidlni vztahy v organizaci a jejich management. 1.vyd. Praha: Grada
Publishing, 2013, Tamtéz, s. 17. ISBN 978-80-247-4211-3.

® BEDNAR, V. a kolektiv. Socidlni vztahy v organizaci a jejich management. 1.vyd. Praha: Grada
Publishing, 2013, Tamtéz, s. 17. ISBN 978-80-247-4211-3.
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Clovéka zékladni biologicka potteba, tak se automaticky postupuje v pyramidé o tad

vyse. Tam se dostaneme pravé k potfebam mit smysluplné vztahy k blizkym lidem.*

Obrézek 1: Maslowova pyramida lidskych potieb

Potieby
seberealizace:
nalézt sebenapinéni
a realizovat
vlastni potencial

Estetické potreby:
potreby symetrie, fadu a krasy

Kognitivni potreby:
potfeby védét, rozumét a zkoumat

Potreby uznani:

potreby dosahnout uspéchu, byt kompetentni,
ziskat souhlas a uznani

Potreby sounalezitosti a lasky:
potfeby druzit se s ostatnimi, byt pfijiman a nékam patfit

Potreby bezpeci: citit se zabezpecen a mimo nebezpeci \

/ Fyziologickeé potreby: hlad, Zizen apod. \

Zdroj: Filozofie usp&chu, [online], cit. 2016-05-01°

* BEDNAR, V. a kolektiv, Socidlni vztahy v organizaci a jejich management. 1.vyd. Praha: Grada
Publishing, 2013, s. 161. ISBN 978-80-247-4211-3.

® Filozofie usp&chu.: Maslowova pyramida potieb [online]. [cit. 2016-05-01]. Dostupné z:
http://www.filosofie-uspechu.cz/maslowova-pyramida-lidskych-potreb/

12



1.1 CLOVEK - BYTOST SPOLECENSKA

wNase pracovni chovani ovliviuji druzi lidé, ale zaroven i my sami ovliviiujeme
ostatni osoby, s nimiz prichazime do bezprostredniho i zprostiedkovaného kontaktu.*®
Druhymi lidmi jsou vétSinou nasi spolupracovnici, zakaznici, obchodni partnefi ¢i
odborni poradci. Mezi lidmi panuje vzajemné plisobeni a kazdy ¢lovek je ovliviiovan

druhymi lidmi a svym jednanim ptsobi i na chovani téch druh}'/ch.7

Clovéka povaZzujeme za bytost spolecenskou. Jeho osobnost se utvafi piisobenim
socialnich vlivii na néj. Tyto vlivy jsou socidlné stimulujici situace. Mizeme je rozd¢lit

do dvou zakladnich skupin:®

o Primé piisobeni druhych lidi — jednotlivec, socidlnich skupin, vztahii a
cinnosti, v ramci jednotlivych skupin i vztahii mezi skupinami,

o Pusobeni produktii lidské spolecnosti — materialni a nematerialni kultury.“9

Jakdkoliv ¢innost cloveka, je-li to 1 Cinnost pracovni, se bere jako cinnost
spolecenska. Probiha totiz ve spolecenskych podminkach, ve vztazich k druhym lidem a
Vv interakci s nimi. A socialni podminky se odrazeji v ¢innosti clovéka a zaroven jedinec

coon e 7 s 1o 1
ovliviiuje své socidlni okoli. 0

® PAUKNEROVA, D. a kolektiv. Psychologie pro ekonomy a manaZery. 3. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2012, s. 194. ISBN 978-80-247-3809-3.

" PAUKNEROVA, D. a kolektiv. Psychologie pro ekonomy a manazery. 3. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2012, Tamtéz, s. 194. ISBN 978-80-247-3809-3.

8 PAUKNEROVA, D. a kolektiv. Psychologie pro ekonomy a manazery. 3. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2012, Tamtéz, s. 194. ISBN 978-80-247-3809-3.

® PAUKNEROVA, D. a kolektiv. Psychologie pro ekonomy a manazery. 3. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2012, Tamtéz, s. 194. ISBN 978-80-247-3809-3.

19 PAUKNEROVA, D. a kolektiv. Psychologie pro ekonomy a manazery. 3. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2012, Tamtéz, s. 194. ISBN 978-80-247-3809-3.

13



1.2 MEZILIDSKE VZTAHY NA PRACOVISTI

Zabyvame-li se mezilidskymi vztahy na pracovisti, musime se potom zamyslet nad
jejich pravym vyznamem a hodnotou. V potaz bereme nejen psychosocialni stranku
véci, ale musime se zamyslet i nad hodnotou casu, ktery stradvime v pracovnim
prostiedi. S vét§i nadsazkou mizeme Zivot ¢loveka rozdélit do tretin, kdy jednu tietinu
zivota prospime, druhou tfetinu zivota ¢loveék vénuje praci a zbylou tretinu vénujeme

soukromému zivotu.

Ptevaznou c¢ast naseho produktivniho zivota trdvime v pracovnim procesu.
Vzhledem k tomu se mizeme také zamyslet, jaky vztah k samotné praci jedinec ma.
Nebo jestli ¢loveék vykonava praci, kterd ho bavi ¢i napliiuje. Tyto zasadni body

ovliviiuyji vSe ostatni, co je s interpersonalnimi vztahy spojeno.

Samotna prace je vlastné u jedince jednim ze zékladnich piliid smyslu lidského
zivota. Rozviji nasi osobnost. Je vétSinou hlavnim prostiedkem materidlniho
uspokojeni, ale 1 socidlnich a psychologickych potieb. Pro né¢koho prace dokonce byva
smyslem zivota. Pro jiného je to naptiklad duSevni uspokojeni, protoze se mu dostava

uznani ¢i naplnéni socialnich potieb byt ve spolecnosti jinych lidi.

Pro clovéka je tedy velmi dulezité patiit do skupiny, protoze jsme tvorové
spolecensti. Miru socidlnich potieb ma kazdy znas jinou, pro né&které mizZe byt
vyraznym smyslem Zivota a pro jiné to prioritou byt nemusi. To, jaké socialni vazby si
Vv zaméstnani vytvotfime, jaky postoj k tomu mame a jak to celkové piijimédme, mé pak

, o “ . <ops o 11
velky vliv na naSi spokojenost v zaméstnani.

., Vyznam socialnich vztahii na pracovisti je dan predevsim tim, zZe prdave V téchto

, . L C 2
vztazich dochdzi k uspokojeni socialnich potreb clovéeka.

I BEDNAR, V. a kolektiv. Socidlni vztahy v organizaci a jejich management. 1.vyd. Praha: Grada
Publishing, 2013, s. 162. ISBN 978-80-247-4211-3.

2 PAUKNEROVA, D. a kolektiv. Psychologie pro ekonomy a manazery. 3. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2012, s. 194. ISBN 978-80-247-3809-3.
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K témto socidlnim potfebam patii zejména:

o | Potreba socialniho kontaktu,

o Potreba poskytovat a prijimat pomoc,

e Potreba nékoho oviadat, nekomu se podrizovat,

o Potreba byt prijiman, nalezet k urcité skupiné lidl,

o Potreba nalézat osoby blizké viastni hodnotové orientaci,

e Potieba socidlnich jistot.“*

Vztahy na pracovisti tedy délime na vztahy formalni a neformalni.

wFormadlni vitahy vyplyvaji z organizacni struktury socialnich utvari. Ve vztahu ke
konkrétnimu jedinci jsou predem dany a jsou vymezeny urcitymi organizacnimi
normami a pravidly (organizacni a pracovni rad podniku). «14

Jedinec do nich vstupuje z externiho prostfedi, postupem ¢asu se stava jejich
soucasti. Nékteré platné normy a pravidla pfijme, nékterd je schopen tolerovat a jiné

zase muze odmitnout. Osvojenim téchto pravidel a norem je Casto spojen proces

adaptace.

Adaptace piedstavuje v pracovnim procesu etapu socializace, komunikace a
vytvofeni vztahli na pracoviSti. Na zékladé svych potieb a sympatii zac¢ind clovek
komunikovat. S n€kym vice, s nékym ov§em mén¢ nebo dokonce nékterym jedinctim se
uplné vyhyba ¢i je ignoruje. Tento zplsob oznacujeme jako ,,sit’ neformdlnich
vztahii“*® V ramci toho se také sezndmime s pracovnim prostfedim, s podnikem a

s lidmi v ném. Tento proces miizeme nazvat ,,networking*.*®

B PAUKNEROVA, D. a kolektiv. Psychologie pro ekonomy a manazery. 3. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2012, s. 194. ISBN 978-80-247-3809-3.

Y PAUKNEROVA, D. a kolektiv. Psychologie pro ekonomy a manaZery. 3. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2012, Tamtéz, s. 194. ISBN 978-80-247-3809-3.

> PAUKNEROVA, D. a kolektiv. Psychologie pro ekonomy a manaZery. 3. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2012, Tamtéz, s. 194. ISBN 978-80-247-3809-3.

® PAUKNEROVA, D. a kolektiv. Psychologie pro ekonomy a manazery. 3. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2012, Tamtéz, s. 194. ISBN 978-80-247-3809-3.
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Co se tyce vztahll na pracovisti, miZzeme si vymezit z hlediska socialni psychologie
prace nékolik typt socidlnich vztaht, které¢ se u ¢lovéka rozviji v ramci zaclenéni do

jednotlivych socialnich skupin. Miizou to byt naptiklad:

e Vztahy vzdjemnych naroka,

o Vztahy vzajemné odpovédnosti,
o Vztahy vzajemné spoluprace,

e Vztahy vzajemné pomoci,

e Vztahy konkurence.« *’

A v8ak nejcastéjsim zpusobem vidime vztahy ve svém zaméstnani, jako vztahy:

e ,.mezi vedoucimi a vedenymi pracovniky,

e mezi spolupracovniky na stejné urovni socidlnich pozic.“18

1.2.1 JAK SE TVORI VZTAHY NA PRACOVISTI

Vztahy v organizaci vznikaji vétSinou dvéma zpusoby. Prvni vztah vznika soub&zné
s organizacni strukturou. Tento vztah vznikd v prib&hu vytvafeni napf. nového
oddéleni, Useku nebo pifi vzniku nového tymu ve firm¢. Lidé sice prichazeji
s predchozimi zkuSenostmi ¢i vztahy, nicméné je tu stale prostor, kde mohou vytvofit

o, , ] 1
jiny, novy pracovni vztah.'®

Vice ¢astym mechanismem vzniku vztahu v organizaci je jejich neustilé znovu

vytvareni, které probiha neustale a je to dusledek jakékoliv zmény v organizaci.

" PAUKNEROVA, D. a kolektiv. Psychologie pro ekonomy a manaZery. 3. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2012, s. 194. ISBN 978-80-247-3809-3.

8 PAUKNEROVA, D. a kolektiv. Psychologie pro ekonomy a manaZery. 3. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2012, Tamtéz, s. 194. ISBN 978-80-247-3809-3.

Y BEDNAR, V. a kolektiv. Socidlni vztahy v organizaci a jejich management. 1.vyd. Praha: Grada
Publishing, 2013, s. 32. ISBN 978-80-247-4211-3.
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V kazdé organizaci, v kazdém pracovnim kolektivu jsou urcité typy udalosti, které maji

na vztahy vzdy dilezity vliv.?
Mezi n¢ napiiklad patii:

e Prichod nového kolegy nebo naopak jeho odchod,

o Vymeéna nadrizeného (zvlasté primého nadrizeného),

o Zasah do firemni kultury spolecnosti, at' uz provedeny managementem, ci
vynuceny okolnostmi,

o \yraznejsi zmena dynamiky prace (narist nebo ubytek zakazek, at’ uz wvici
VNitrnimu, ¢i vnéjsimu zakaznikovi),

. cor o . . . y o 21
o \lyraznéjsi zmena nalady jednotlivych zaméstnanci.

Jesté jednim zajimavym a i celkem diilezitym poznatkem je, jak vzniké vztah, kdyz
si kolektiv vytvoii tzv. ,neformdlniho viidce “. % Je to jedna z prvnich véci, kterou
zaméstnanec udéld ve svém novém zaméstnani. At uz to udéld védomé ¢i nevédomé.
Neformalni vidce pro né&j totiz predstavuje jakysi orientacni bod, pomoc nebo
informacéni zdroj, ktery bude nové ptichozi pottebovat. Tim mezi nimi vznikd novy
vztah. MiZe to byt i podobné v kolektivu, kde jesté nebyl ur¢eny lidr a skupina ho zvoli

Sama.

% BEDNAR, V. a kolektiv. Socidini vztahy v organizaci a jejich management. 1.vyd. Praha: Grada
Publishing, 2013, s. 33. ISBN 978-80-247-4211-3.

2l BEDNAR, V. a kolektiv. Socidini vztahy v organizaci a jejich management. 1.vyd. Praha: Grada
Publishing, 2013, Tamtéz, s. 33. ISBN 978-80-247-4211-3.

? BEDNAR, V. a kolektiv. Socidini vztahy v organizaci a jejich management. 1.vyd. Praha: Grada
Publishing, 2013, Tamtéz, s. 33. ISBN 978-80-247-4211-3.
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Ve firm¢ déle vznika celé fada vztahli mezi zaméstnanci. Mezi hlavni sméry patfi:

a) Vztah mezi nadfizenymi a podfizenymi

Vzdy v sobé ukryva prvek dominance — nadfizeny je autoritou vuci podiizenému,
ktery je vici této autorité alesponn formalné submisivni. Jedna se tedy o vztah z podstaty

véci asymetricky.”®

b) Vztah mezi podiizenymi navzajem

Na rozdil od ptfedchoziho ptipadu jsou vztahy mezi podifizenymi navzajem vétSinou
z podstaty symetrické. Jsme na tom vice méné¢ stejné.

Plati, ze kdyZ uz je néco déla asymetrickymi, je to vztah k $éfovi. Podfizeni maji
spole¢ny zajem. Jejich vztahy jsou bud’ kooperativni - zalozené na spolupraci, nebo

o . v ‘v - 24
kompetetivni - zaloZené na soutéZeni o spole¢ny zdroj.

€) Vztah mezi nadiizenymi

Vztahy mezi nadfizenymi jsou velice Casto odlisné od téch mezi podifizenymi.
Pfi¢inou je to, Ze management nenese odpovédnost pouze za svou vlastni praci, ale téz

r v 7 . vevr v r soee 2
za své podfizené. Jsou komplikovan&jsi, nez kterékoli jiné. >

d) Vztah firma — zdkaznik

Je zékladem celého podnikdni a mé svou osobni a socidlni rovinu. Tato rovina se
muze zasadnim zplsobem podilet na naSem fungovéni, na nasi schopnosti pfinaset

ptidanou hodnotu.?®

e) Vztah majitelé — management

2 BEDNAR, V. a kolektiv. Socidini vztahy v organizaci a jejich management. 1.vyd. Praha: Grada
Publishing, 2013, s. 20. ISBN 978-80-247-4211-3.

% BEDNAR, V. a kolektiv. Socidlni vztahy v organizaci a jejich management. 1.vyd. Praha: Grada
Publishing, 2013, Tamtéz, s. 20. ISBN 978-80-247-4211-3.

» BEDNAR, V. a kolektiv. Socidlni vztahy v organizaci a jejich management. 1.vyd. Praha: Grada
Publishing, 2013, Tamtéz, s. 20. ISBN 978-80-247-4211-3.

% BEDNAR, V. a kolektiv. Socidlni vztahy v organizaci a jejich management. 1.vyd. Praha: Grada
Publishing, 2013, s. 22. ISBN 978-80-247-4211-3.
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vvvvv

aby splnoval jejich pozadavky a fidil firmu dle jejich pfani. Management je vykonnou

rukou majitelti spole¢nosti. Jeho praci je dé€lat to, co majitelé pfikéii.27

1.3 SOCILNI INTERAKCE

Vztahy mezi lidmi a vzajemné vazby mezi nimi vznikaji a jsou vytvareny formou
socialnich interakci. Interakce je vzajemné piisobeni jedné osoby ¢i skupiny na druhou
osobu ¢i skupinu. Jde o jakoukoliv formu setkdni mezi jedinci. K socidlni interakci
dochazi vSude kolem nas. NasSe chovani utvaii a strukturuje interakce s jinymi lidmi, do

niZ vstupujeme.

Zakladni rozdéleni socialni interakce je na neverbalni a verbalni interakci. Pfi
neverbalni interakci Casto pouzivame gesta, vyraz tvafe ¢i pohyb téla. Nase gesta a
vyraz tvare podporuje to, co fikdme. Pouzivame je nevédomky a Casto je nedokazeme
ovlivnit. Verbalni interakce je slovni komunikace, kterou vyuZivame neustale, bud’

Yy r v ¥ ... 28
V bézném Zivot¢ anebo na pracovisti.

wSocidlnich interakci je velké mnozZstvi a probihaji za riznych podminek. Pro

zdkladni rozcélenéni miizeme pouzit tato kritéria:

e Druhy socialnich interakci dle subjektii v interakci:

o Jedinec versus jedinec (tzv. dyadicka interakce),
o Jedinec versus skupina,

o Skupina versus skupina,

2 BEDNAR, V. a kolektiv. Socidlni vztahy v organizaci a jejich management. 1.vyd. Praha: Grada
Publishing, 2013, s. 22. ISBN 978-80-247-4211-3.

% BEDNAR, V. a kolektiv. Socidini vztahy v organizaci a jejich management. 1.vyd. Praha: Grada
Publishing, 2013, s. 162. ISBN 978-80-247-4211-3.
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e Dle proximity:

o Prima interakce — dochazi ke vzajemnému kontaktu tvari v tvar mezi
ucastniky,

o Neprima interakce — K té dochazi, pokud je zprostiedkovana treti
stranou ¢i za pomoci jinych komunikacnich kanalii (informacni

technologie, média, mluvci...).

e Dle motivace
o Zamérna interakce — ucastnici vstupuji do interakce s jasnym cilem
ovliviiovat, motivovat atd.,
o Nezameérnd interakce — probiha prirozenym zpiisobem v kazdodennim

kontaktu s okolim. %

K zakladnim formam socialni interakce také patii kooperace nebo konflikty mezi

lidmi, o kterych se jesté budu zminovat.

1.4 KOMUNIKACE

vvvvvvvvvv

komunikace. Nase komunika¢ni dovednosti ovliviiuji jak soukromy, tak i profesionalni
zivot. Komunikace je tedy nezbytnym zikladem vSech socidlnich interakci. Zakladni
pravidlo tedy je, Ze neni mozné nekomunikovat. Clovék je neustale v kontaktu s okolim
a Vvkazdém okamziku snim uréitym zptsobem komunikuje — at’ uz védomé ¢i
nevédomé. Dokonce i vokamziku, kdy se zamérné¢ stranime a snazime se

nekomunikovat, tak tim svému okoli také néco sdéluj eme. >

* BEDNAR, V. a kolektiv. Socidlni vztahy v organizaci a jejich management. 1.vyd. Praha: Grada
Publishing, 2013, s. 163. ISBN 978-80-247-4211-3.

% BEDNAR, V. a kolektiv. Socidlni vztahy v organizaci a jejich management. 1.vyd. Praha: Grada
Publishing, 2013, Tamtéz, s. 163. ISBN 978-80-247-4211-3.

20



Mezilidska komunikace je vysilani a pfijimani verbalnich a neverbalnich sdé¢leni

mezi dvéma nebo vice lidmi. Je to tedy vyména informaci. Tyto informace mizeme

pfenaset riznymi zpisoby komunikace.*

Slovo komunikace mé ale vice vyznamu. V humanitnich védach je to pro nas

dorozumivani, nejcastéjsim zpsobem je to lidska fec¢ ¢i pismo. Komunikaci mtizeme

rozdélit:

a)

b)

Podle prostiredku komunikace:

«32

., Verbalni komunikace* ™ — slovni komunikace, tedy slovem ¢i pismem,

¢33

wNeverbalni komunikace*™ — dorozumivani beze slov (napf. mimika,

haptika, gestikulace atd.),

«34

., Vizualni komunikace* ™" — komunikace pomoci vizuélnich prostredkd.

Podle charakteristiky:
wIntrapersonalni komunikace*>® — vnitini komunikace jednoho cloveéka

v myslenkéch,

<36

wInterpersonalni komunikace*™” — vzajemna komunikace mezi dvéma a vice

lidmi,

«37

wWkupinova komunikace*™" — specificky pifipad interpersondlni komunikace

V socialni skuping,

> PAUKNEROVA, D. a kolektiv. Psychologie pro ekonomy a manaZery. 3.vyd. Praha: Grada
Publishing, 2012, s. 108. ISBN 978-80-247-3809-3.

*> PAUKNEROVA, D. a kolektiv. Psychologie pro ekonomy a manaZery. 3. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2012, Tamtéz, s. 108. ISBN 978-80-247-3809-3.

¥ PAUKNEROVA, D. a kolektiv. Psychologie pro ekonomy a manaZery. 3. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2012, Tamtéz, s. 108. ISBN 978-80-247-3809-3.

¥ PAUKNEROVA, D. a kolektiv. Psychologie pro ekonomy a manaZery. 3. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2012, Tamtéz, s. 108. ISBN 978-80-247-3809-3.

% JOSEPH, A. DeVito. Zdklady mezilidské komunikace. 6. V'yd. Praha: Grada Publishing, 2008, s.
28. ISNB 978-80-247-2018-0.

% JOSEPH, A. DeVito. Zdklady mezilidské komunikace. 6. \Vyd. Praha: Grada Publishing, 2008,
Tamtéz, s. 28. ISNB 978-80-247-2018-0.
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<38

o Masova komunikace*™" — jednosmérnd komunikace k vétSimu poctu osob

(napt. televize, rozhlas, tisk).

Kvalita a uroven komunikace vzdy ovliviiuje vykonnost a efektivitu prace Vv
zaméstnani. A malokdo si uvédomuje dopad, na ktery ma vliv socidlni klima na firemni
kulturu. Jak jsem jiz zminovala, prumérny ¢loveék stravi velkou ¢ast svého

produktivniho zivota praci.

V zaméstnani se nam dostava uspokojeni jak finan¢niho a produktivniho, tak ale 1
potieb po vzajemné interakci a komunikaci. Casto se stava, Ze je z rozliénych divodi
komunikace na pracovisti naruSend. V disledku toho, pak u ¢lovéka dochazi ke
zhorSeni pracovniho vykonu, vznik stresu a neuspokojeni potieb. Dochazi pak ke

spiralovému efektu a komunikace mezi pracovniky se nadale zhorsuje.

Jednou z pfi¢in zhorSené komunikace na pracovisti muze byt nedostate¢na
informovanost a zkuSenost vedoucich pracovnikii. Mize napiiklad chybét motivace.
Nebo jsou nejasné stanovend pravidla a nomy k dosazeni cile spolecnosti. Dalsi
pri¢inou Spatné komunikace, mize byt soupefeni mezi zaméstnanci. Kdy pracovni

prostiedi vnimaji jako neptatelské a snazi se za kazdou cenu na ukor druhych prosadit.

141 KOMUNIKACE V PRACOVNIM POSTREDI

Zpusob predavani a piijeti informaci zavisi na osobnostnich vlastnostech ticastnikti a
na jejich vzajemném funk¢énim a spolecenském vztahu. Velké osobni a funk¢ni rozdily

komunikac¢ni proces ztéZuji.

* BEDNAR, V. a kolektiv. Socidlni vztahy v organizaci a jejich management. 1.vyd. Praha: Grada
Publishing, 2013, s. 166. ISBN 978-80-247-4211-3.

*® BEDNAR, V. a kolektiv. Socidlni vztahy v organizaci a jejich management. 1.vyd. Praha: Grada
Publishing, 2013, Tamtéz, s. 166. ISBN 978-80-247-4211-3.
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Komunikace v organizaci slouzi k upeviiovani spoluprace na zakladé vzajemného
porozuméni. Je uzivana k pfekonavani rozport v nazorech a postojich, k vysvétlovani

nejasnosti a cirkulaci informaci, ndmétt a napadit mezi zaméstnanci firmy.

Vymezeni piislusnych komunikacnich cest v podniku je ukolem organiza¢niho fadu,

ktery v podstate stanovuje:

o ,,Co ma byt sdéleno,

o Kdo ma sdéleni pripravit,

e Kdo ma sdéleni prijimat,

o Jak ma byt sdéleni predavano,

o Jak ma byt kontrolovan vysledek.“39

Uroven informovanosti a vymény informaci je zavisla na ¢innosti vedoucich a jejich

pristupu k vedeni lidi.

Efektivni zpétna vazba by méla byt podavand tak, aby zaméstnanci pomahala ve
zlepsovani kvality a nestala se osobnim utokem. Nem¢la by se tedy proto tykat pfimo

osobnosti zaméstnance, spiSe by méla byt zamétena na jeho praci.

V socialni komunikaci se Casto setkdvame s nejrizn€j$Simi druhy problémi a
nedostatkll. Patfi mezi n€ naptiklad Sumy ¢i ruSeni v komunikacnim procesu. Tyto
poruchy mohou byt vn¢j$i a vnitini, momentalni a dlouhodob¢j$i. Mezi né¢ miize patfit
napiiklad nadmérny hluk, nepohodIné sezeni, cizi osoba v mistnosti, vysoké teplotni

rozdily (horko ¢i chladno) ¢i blikajici svétlo.*

¥ PAUKNEROVA, D. a kolektiv. Psychologie pro ekonomy a manazery. 3. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2012, s. 204. ISBN 978-80-247-3809-3.

“© PAUKNEROVA, D. a kolektiv. Psychologie pro ekonomy a manazery. 3. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2012, s. 205. ISBN 978-80-247-3809-3.
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1.4.2 KOMUNIKACE MEZI MUZI A ZENAMI

Studie ukazuji, ze neexistuje zadny typicky zensky nebo muzsky styl rozhovoru,
nebot’ pii rozhovorech, jichz se U€astni pouze zeny, resp. muzi, mluvi Zeny, resp. muzi
jinak nez pti smiSenych diskuzich. A vsSak se setkavdme s rozdilnymi pfistupy, kdy
muze nastat problém. Mnoho muzi ma sklony spiSe k tvrzeni nez ke kladeni otazek,
hledaji tak konfrontaci. Zeny naopak rad&ji spolupracuji, podporuji druhého, délaji spise

navrhy a kladou vice otazek.*

Ale to samo o sob¢ nevypovida nic o tom, kdo je lepsi, ¢i horsi. Deborah Tannen
chtéla naptiklad dokazat, ze zeny jsou Castéji pieruSovany ve skupindch Zzen nez ve
smiSenych skupinach. Piesnéji zjistila, ze ve skupinidch Zen se rozhovory Ccasto
ptekryvaji, protoZze se ucastnice navzdjem popohdnéji prostiednictvim svych

rwvo 42
komentara.

Ve smiSenych skupindch vSak od toho Zeny upoustéji, protoze je muzi Castéji
prerusuji. Tim se také vysvétluje, pro¢ jsou prispévky muzii v priméru dvakrat tak
dlouhé nez Zen. MluvEéim se ale mohou stat jak muzi, tak Zeny. A nezavisle na pohlavi

jsou tedy nasledujici body:43

e |, Nadrizeni mluvi a komunikuji vice nez zaméstnanci.

o Kdo ma moc, casto urcuje téma.

;. , ;. 44
o  Kdo mluvi jako prvni, stanovi téma rozhovoru.*

4 BASU, A., FAUST, L. Uméni uspésné komunikace. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2013, s. 38.
ISBN 978-80-247-5032-3.

“2 BASU, A., FAUST, L. Uméni iispésné komunikace. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2013,
Tamtéz, s. 38. ISBN 978-80-247-5032-3.

* HERTZER, K.. Rétorika v zaméstndni, jak presvédcit v kazdé situaci. 1 vyd. Praha: Grada
Publishing, 2006, s. 96. ISBN 80-247-1799-9.

* HERTZER, K.. Rétorika v zaméstndni, jak presvédcit v kazdé situaci. 1 vyd. Praha: Grada
Publishing, 2006, Tamtéz, s. 96. ISBN 80-247-1799-9.
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1.5 SOCIALNIi PERCEPCE

Socialni percepce je socialni vnimani, tedy jak vnimame ostatni osoby.

,»Je to proces, ve kterém jedinec usuzuje z vnéjsich projevit druhého jedince na jeho
vnitini psychické charakteristiky, aby mohl lépe reagovat na jeho chovani. Nejednd se

r oy ;o J 7«45
tedy o pouhé pozorovani toho, co vnimame, ale také o hodnoceni.*

Do tohoto procesu vstupuje osobnost, ktera sleduje jedince. U kazdého ¢lovéka jsou
odlisné zkusenosti, které nasbiral béhem svého zivota. Ty maji vliv na to, jak vnimame
a hodnotime vn¢j$i déni okolo nds. Nase piedstavy o druhych lidech, které jsou
vytvotené na zakladé naseho vnimani, pozorovani, uvazovani, maji potom velky a
specificky vliv na nase chovani a postoj k nim. Pro mezilidské vztahy je tedy velmi

vyznamné to, jak na sebe vzajemné plisobime a jak se vnimame, nez jaky opravdu jsme.

wSocialni percepce do urcité miry podléha jistym zakonitostem, které ji jako proces
ovliviiuji. Lidé maji tendenci zpracovdavat a vyhodnocovat informace v jasnych

kategoriich, schématech, ale i stereolypech.“46

Jsou to jednoduchd pravidla, ¢i intuitivni strategie pro efektivnéjsi rozhodovani
v okamziku, kdy nemame dostatek casu ¢i informaci. Pokud danou situaci efektivné
neanalyzujeme, potom vyuzivame nevédomou tendenci rychle a efektivné hodnotit tzv.
mentalnimi zkratkami nebo-li heuristiky. Heuristiky maji za ukol se rychle zorientovat
vV daném socidlnim prostfedi. Ale tato rychla opatfeni ¢asto mivaji vyskyt chybovosti,

coz ma vliv na kvalitu samotného vnimani. Mezi tyto heuristiky fadime napiiklad:

e Halo efekt — posuzovani podle celkového dojmu, kterym na nas urcity
jedinec zapusobil,

o Efekt primarnosti — je to efekt prvniho dojmu, vnimani diivéjSich

informaci nez téch pozd¢jSich,

“ BEDNAR, V. a kolektiv. Socidlni vztahy v organizaci a jejich management. 1.vyd. Praha: Grada
Publishing, 2013, s. 164. ISBN 978-80-247-4211-3.

*® BEDNAR, V. a kolektiv. Socidlni vztahy v organizaci a jejich management. 1.vyd. Praha: Grada
Publishing, 2013, Tamtéz, s. 164. ISBN 978-80-247-4211-3.
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e Efekt novosti — vliv na vnimani maji nejnovéjsi a aktualni informace,
o [Efekt svatozare — neadekvatni, vylepSené¢ hodnoceni jedince, které je dané

popularitou osoby a vytvaii se z nepodlozenych néazord.*’

1.6  SKUPINA

,Podle zdkladnich definic je skupina soubor dvou a vice lidi, kteri jsou ve vzdjemné
interakci, vyznacujicich se urcitymi charakteristikami a uvédomujicich si spolecnou
Jjednotu. Clenové skupiny sdili spolecné normy, vzdjemné ocekdvani i spolecné
vykondvané ¢innosti.“*®

Do ur¢ité miry je skupina pro své Cleny socialnim mikrosvétem. Interakéni styl
kazdého jejiho Clena se v ni projevuje bez ohledu na vlivy vedeni. Motivace jedince,
jeho vztah k lidem, vztah k pracovni ¢innosti i osobni nastaveni se projevuje v téchto
socialnich interakcich. Kdyz analyzujeme skupinu, tak zakladnim prvkem, jimz se
zabyvame, je jednotlivec jako jeji ¢len. Mezi €leny skupiny a skupinou probihd jemna a
dynamicka vyména. Abychom vyuzili socidlni mikrosvét skupiny k pozitivnimu

ovlivnéni, musime znat jeji leny, druhy skupin a jeji dynamiku a strukturu.*®

1.6.1 DRUHY SKUPIN

V daleko vétsi mife je dnes pracovni prostiedi nastaveno na praci ve skupin€, nez
v diivéjSich dobach. Samostatnou pozici, kterd je organizatné vyclenéna, ma dnes
daleko mensi procento lidi. Existence ve skupin€é dnes hraje velkou roli v pracovnim

procesu.

“ BEDNAR, V. a kolektiv. Socidlni vztahy v organizaci a jejich management. 1.vyd. Praha: Grada
Publishing, 2013, s. 164. ISBN 978-80-247-4211-3.

“ BEDNAR, V. a kolektiv. Socidini vztahy v organizaci a jejich management. 1.vyd. Praha: Grada
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Pokud budeme rozebirat skupiny v zaméstnani, médme na mysli pfedev§im dva
druhy. Jsou tedy skupiny neformélni, které vznikaji pfirozenou cestou a skupiny
formalni, které vznikly za né&jakym ucelem, napiiklad za dosazenim pracovniho cile.
Kazdy pracovnik miize byt ¢lenem né¢jaké skupiny, které se vytvaii v ramci pracovniho
kolektivu. Vznikaji tedy ucelové vytvofené skupiny tymi, které vytvari pracovni

T e p T . v . B0
prostiedi a do jisté miry jedince ovliviuje.

Ugelové vytvotené pracovni skupiny, se od ostatnich odliduji nékolika body. Prvnim
je definovatelné cClenstvi, které vznikd jednoznacné specifikovanym ukolem, nebo
zatazenim do skupiny. DalSim krokem je sounalezitost ve skupin€, uvédomeéni si, Ze
tvofime jeden celek. K tomu ndm samoziejm¢ pomahd komunikace a kooperace pro
dosazeni cila ¢i splnéni ukol. Rozviji se vzdjemnd soucinnost, kterd umoziuje rozvoj
komunikace. A aby tyto skupiny pracovaly efektivné, musi se sjednotit. Jedinec tedy
musi docasné potlacit své vlastni cile a ambice, v prospéch a v zajmu skupiny. Udrzet

y , . VR 1
soudrznost pracovnich skupin umoznuji tii faktory:5

a) ,,Fyzickad blizkost*>?

Je to vzajemny kontakt mezi Cleny skupiny, nejen fyzicka pfitomnost osoby.
Nejsme-li v uzkém kontaktu, nebo v kontaktu po telefonu ¢i na jiném
spojeni, snizuje se pak vzajemné plisobeni funkce a ma to vliv na skupinu.

b) ,,Pocet c¢lenii skupiny“53

Je to celkové mnozstvi pracovnikil v tymu ¢i ve skuping. VétSinou plati, ¢im

vetsi je pocet Clenti ve skuping, tim vétsi je vliv na jeji Cleny. Pak ovSem

% BEDNAR, V. a kolektiv. Socidlni vztahy v organizaci a jejich management. 1.vyd. Praha: Grada
Publishing, 2013, s. 169. ISBN 978-80-247-4211-3.
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Publishing, 2013, Tamtéz s.199. ISBN 978-80-247-4211-3.
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neplati pfiméa umeéra, protoze od jist¢ho poctu lidi ve skupiné klesa jeji vliv i
efektivnost.
c) ,Dilezitost skupiny***
Nebo-li sila skupiny. Zahrnuje vyznamnost skupiny pro samotné Cleny
skupiny i pro jeji okoli. Pro jednotlivce muze byt dulezitost skupiny

ovlivnéna i vzajemnymi vztahy, které ve skupiné muze mit.

Vsechny tyto faktory mizeme do jist¢ miry ovlivnit a pfipravit dobré startovaci

podminky pro pracovni skupiny.

1.6.2 VEDENI A MOTIVACE SKUPIN

Vedeni definujeme jako motivovani a ovliviiovani aktivit podiizenych zaméstnanci.
Vedouci, ktery chce dosdhnout cile, musi nejdiive pfimét podfizené¢ k vyvinuti
nalezitého usili a jejich Usili usmérnovat. Teorie motivace pak vysvétluji, jak jsou
uspokojovany potieby lidi a co se v lidech déje pfed druhym zahédjenim prace a béhem
&innosti v prib&hu motivovani.”

Casto se snazime vysvétlit chovani lidi na zakladé jednoho motivu. To viak miize
byt zavadgjici. Byva to obvykle nc¢kolik motivili, které se na spusténi akce podileji.
Motivem donaSeni na spolupracovniky miize byt soucasné¢ snaha ziskat vyhody u
nadfizenych, zavist a negativni postoj vi€i koleglim i pozitivni potfeba branit firmu
pfed poskozovanim. Jiné motivy mohou ptlisobit v opaéném sméru - v nasem piipadé

muze jit tfeba o pravdépodobné zhorSeni vztahu ke spolupracovnikf1m.56

¥ BEDNAR, V. a kolektiv. Socidlni vztahy v organizaci a jejich management. 1.vyd. Praha: Grada
Publishing, 2013, s. 169. ISBN 978-80-247-4211-3.
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1.6.3 MOTIVACE PRACOVNIHO JEDNANI A PRACOVNI SPOKOJENOSTI

wMotivace predstavuje soubor vnitinich hnacich sil cloveka, které ho urcitym
smeérem zaméruji, aktivizuji a vzniklou aktivitu udrzuji. Navenek se tyto sily projevuji

v . ’ : oy . rowve . 57
V podobé motivovaného jednani (motivované cinnosti).*

V organizaci ma motivace vyznam v Souvislosti s podanim pracovniho vykonu a
celkového vykonu pracovnika, proto v této souvislosti hovoiime o motivaci pracovniho
jednani. Vykonnost ¢lovéka neni jen pracovni zpusobilost, ale také ochota praci

vykonavat, a to je jeho pracovni motivaci.*®

Nekteti 1idé maji tendenci podavat vysoké pracovni vykony neustale, zatim co jini

tuto tendenci nemaji a je potteba aby je vedouci tymu dokdzali spravné motivovat.

wAbychom mohli lidi vhodné motivovat, méli bychom porozumét charakteristickym

o ... . , . . 59
rysum jejich osobnosti a podivat se na né novym zpiisobem.*

Nedilnou soucasti vedeni je zaméfeni se na vztahy. Dlraz na mezilidské vztahy,

pratelstvi, vzajemnou divéru, respekt a pozitivni vazby mezi vedenim a zaméstnanci.
Typické jednani vedouciho pracovnika by tedy mélo obsahovat tyto body:

e | Najde si ¢as k vyslechnuti svého podrizeného pracovnika.

e Vychazi jim vstiic, aby se mu s nimi lépe pracovalo.

o Chvali své podrizené za jejich uspéchy a vykonané cile.

e Nasloucha svym podrizenym pracovnikum i ostatnim kolegiim.

o . 60
e Dadva svym podrizenym prostor.*

" PAUKNEROVA, D. a kolektiv. Psychologie pro ekonomy a manazery. 3. vyd. Praha: Grada
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2 KONFLIKTY

Kdyz se tekne slovo konflikt, kazdy z nds si pod timto slovem ptedstavi néjakou
negativni konkrétni situaci. At uz je to hadka v rodinném prostiedi, hadka se svym
nadfizenym v zaméstnani, ¢i pfi feSeni osobnich zalezitosti kdekoliv v socidlnim

prostiedi.

Slovo konflikt je z latinského jazyka piekladano, jako stfet nebo srazka. DneSni
spoleCnost si pod tim piedstavuje stiet, spor, nedorozuméni ¢i hadku. S tim se také
pocitové poji vetSinou negativni emoce. Lidé konflikty prozivaji s napétim, tzkosti,
bezmoci, nebo dokonce az agresi. Existuji ovSem konflikty, které v lidech naopak

.y v 7 o« . o« ve 1
vyvolaji uvolnéni, aktivizaci & dokonce radost.®

Je to vlastné€ naroc¢na zivotni situace, kterd v lidech vyvolava stresovou reakci. Je to
proces, pii kterém se jedinec nebo skupina jedincti domnivé, Ze ostatni jednaji nebo
budou jednat protichidné. I kdyz je tedy konflikt vniman jako negativni, tak pfii

specifickém nastaveni mivéa naopak pozitivni efekty.®

Pokud je ¢lovék nucen volit z n¢kolika moznosti pouze jednu, tak i to mizeme
vnimat jako konfliktni situaci. A jako pfedmétem takového konfliktu mohou byt
potteby, zajmy, cile ¢i ukoly, které chceme realizovat. Ne vzdy je nutné rozliSovat
pfiCiny a odliSnosti, jako Spatné ¢i dobré. Je mnohem uZitenéjsi je vnimat jako podnét

ke konstruktivnimu dialogu.63

Konflikty knasemu zivotu zkratka neodmyslitelné patii, protoze nam casto
pomahaji fesit situace, v nich se dostavame do interakce se svym okolim. I v pracovnim
prostiedi, skuping ¢i tymu diive nebo pozd¢ji dojde ke konfliktim, které je nutné fesit.

Dlouho netfeSené konflikty vyvolaji nevratné zmény, které trvale narusi vykon pracovni

8 BEDNAR, V. a kolektiv. Socidini vztahy v organizaci a jejich management. 1.vyd. Praha: Grada
Publishing, 2013, s. 175. ISBN 978-80-247-4211-3.
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skupiny, jeji vztahy a fungovani. A proto by jsme je méli brat jako pfilezitost, u které
muzeme dosahnout novych shod a soulad v mezilidskych vztazich i v naSem osobnim

rozvoji.

2.1 DRUHY KONFLIKTU, JEJICH VZNIK A PRICINY

Zabyvame-li se pii¢inou a spouStécim mechanismem konfliktl, pak dospéjeme
k zavéru, ze zakladnim prvkem je odliSnost. A proto se konflikty déli do nékolika

druhu:

o | Intrapersondlni konflikty
Rozpory, které se odehravaji v ramci jednoho clovéka. Osobni, vnitini
konflikt. Castéji se vyskytuje u introverti.

o Interpersondalni konflikty
Rozpory, k nimz dochdzi mezi dvéema a vice lidmi. Sklon pro tyto typy
konfliktit maji predevsim extroverti, kteri davaji vyraznéji najevo svoje
postoje a nazory.

o  Skupinové konflikty
Rozpory, které existuji v ramci jedné skupiny lidi. Pokud se napriklad
pracovni skupina nemiize shodnout na postupu pro dosazeni cile.

o Meziskupinové konflikty

. v , . . B4
Rozpory mezi dvéma a vice skupinami.*

Vrwe

Vznik a pri¢iny konflikti

Kdyz si polozime otazku, kdo nebo co je vlastné spoustééem konfliktli, nebo proc¢

vibec vznikaji. Dokdzeme si na ni odpoveédét?

Pro teSeni konfliktu, je dobré znat jeho divod, kde vznikl. SpoustéCem konfliktd,

aniz bychom si to uvédomovali, mize byt cokoliv, co nam jako c¢lovéku n&jakym

% BEDNAR, V. a kolektiv. Socidlni vztahy v organizaci a jejich management. 1.vyd. Praha: Grada
Publishing, 2013, s. 188. ISBN 978-80-247-4211-3.
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zptisobem vadi. Neni nam to sympatické a mame na to jiny ndzor, nebo tomu jinak

. . y . 65
chapeme a vnimame, nez druzi.

Mize to byt vas piimi nadfizeny, silny hluk, pfiliS§ navonénd osoba, arogantni
jednani, Cervena barva, St¢kot psa. Miize to byt tedy cokoliv, co vV nas nabudi konfliktni

reakci.®®
Spousteéce konflikta:

o Situace (horko, zima, mnoho hluku, malo zdrojuii k dispozici, ndrocny
proces, izolace, nedostatek nebo prebytek informaci),

o Lidé (neprijemnd osoba, moc lidi v okoli, diametrdlné odlisné osobnosti,
lobbistické skupiny),

e NaSe ,,ja“ (aktudlni nalada, nas zdravotni stav, osobni emocionalita, stres,

strach, obavy, temperament).“®’

Spoustéce lze také zastavit, aby ke konfliktu nedosSlo. Napiiklad ptfevedenim

pozornosti na jiné téma, prekvapenim, humorem ¢i oddechovou pauzou.

)

Jakmile se ale n€kolik spoustéct v ¢lovéku nahromadi, za¢ina se v ¢lovéku hromadit

1 napéti, které potiebuje ¢lovek uvolnit. Konflikt prechdzi do eskala¢ni faze.

V eskalaéni fazi u ¢lovéka stoupa adrenalin a jeho organismus se piipravuje k akci.
Clovek je drazdivéjsi, ale je stale zachovana racionalita. Zasahovat ve fazi eskalace,

abychom situaci uklidnili, je uZ naro¢n¢j$i, musi totiz byt vyladéno chovani a

% MEDLIKOVA, O. Jak resit konflikty s podiizenymi. 1.vyd. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 24.
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vyjadirovani. Pfedpoklada se racionélni chovani, alesponi jedné strany. A musime pocitat

’ v ro1z v ’ s~ . . roos . v.r 68
S tim, ze trva déle, nez se druha strana dokéaze uklidnit a zmirnit svoje napéti.

Jakym zpiisobem muzeme zasahnout ve fazi eskalace? Muzeme si jednoduse situaci
vysvétlit, vizualné ji znazornit (obrazkem, schématem, materialy). Zasdhnout se taky da
Casovym posunem, napiiklad Ze se k situaci vratite za 20 minut. Nebo do konfliktu

e . o 69
zaséhne jina osoba, nas kolega i expert.

Pokud se ovSem nepodaii eskalacni fazi konfliktu zmirnit nebo do ni zasdhnout,
nastava pak emocionalni zatméni. Racionalita je u Clovéka vyrazn¢ potlacend, nebo neni
vibec. Ob¢ strany konfliktu se dostavaji do stavu boje. Tato faze konfliktu se nazyva
vrchol konfliktu. Opét i v této fazi existuji moznosti, jak zasahnout. A to napiiklad
odchodem z mista stietu, opét odkladem v ¢ase. Nebo také dohodou o nedohod¢, kde se
ucastnici dohodnou na tom, ze se dohodnout nemohou. Pak navrhnou, ze se véci ujme

nékdo jiny. Nebo do konfliktu zase vstoupi tieti osoba.”

Po této fazi, kdy konflikt vyvrcholi, ptichazi tzv. uklidnéni. Je to uvolnéni, ztiSeni
konfliktu a probihd rekapitulace situace. Zklidnéni konfliktu je u ¢lovéka doprovazeno
svalovym uvolnénim. Je to ale jen kratkodobé, protoze v organismu je stile vysoka
hladina stresovych hormoni. Clovék je stale podrazdény. V této &asti jednani je potieba
si davat velky pozor. Sta¢i neopatrné pozndmka nebo nevhodnd mimika a mtize se vratit
predchozi faze. V této fazi také mizeme zasahovat napiiklad zjednodusenou mluvou.

Postupnym zépisem, vizualizaci, hlidanim chovani a posunem v ¢ase.”

Posledni faze je postkonfliktni stav, kdy si racionalné¢ promitdime svoje chovani a

chovani toho druhého. Nebo se dokonce dostavi vyc€itky. Tento stav je vhodny pro

% MEDLIKOVA, O. Jak Fesit konflikty s podiizenymi. 1.vyd. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 24.
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zpétnou vazbu, nebo pro predchazeni konfliktnim situacim. Je to ndstroj pro rist a

sebezdokonaleni pfi feseni konflikti.”

Konflikty maji tedy pfi¢inu a nasledek. Zasahovat muZeme na obou trovnich, ale

pouze na urovni pfic¢iny je zasah dlouhodobé smysluplny.
Ptic¢iny konfliktu mohou byt:

o | Aktudlni situace — bolest, casovy tlak, teplo, hluk, malo spanku,

e Nedostatek c¢i nadbytek informaci,

e Vztahy — kvalita ¢i kvantita,

e Osobni nastaveni — rozdilné osobni tempo, temperament, mira akceptace,
e Dovednosti v jedndni s lidmi — neznalost zakonitosti a procesi,

e Prostredi — nedostatek nebo prebytek podneétii,

v v , ., 73
e Emoce — hluboce zakorenéné nezpracované emoce, zejména strach.*

211 STRES

Kdyz se jedinec dostane do situace, ktera je pro né¢ho neunosna nebo se ocitne delsi
dobu pod nadmémé silnym tlakem, pak u néj vznika stres. Je to v okamziku, kdy se
danému stavu nelze vyhnout. Nejpodstatnéjsi je u ¢lovéka pii vzniku stresu, jak danou
situaci vnima a hodnoti. Kazdy ¢lovék vnima a hodnoti situaci odliSnym zplsobem.

Odlisné je 1 proZivani situace u kazdého jedince.

U lidi se stres projevuje Sirokou Skélou reakci. MlZe to byt napéti, pocity tzkosti,

nejistota, nervozita, socialnim stazenim, ztratou chuti k jidlu, vy€erpani, agresivitou,

2 MEDLIKOVA, O. Jak resit konflikty s podFizenymi. 1.vyd. Praha: Grada Bublishing, 2007, s. 25.
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vysokym ¢i nizkym tlakem, koZznimi problémy atd. Pokud tento stav trva del$i dobu a

roor J r v oy . 1z TN TR 74
neustava, dochézi k celkovému vycerpani organismu a vznika tzv. civiliza¢ni choroba.

Malé mnozstvi stresu je nékdy pro ¢loveéka i1 prospésné, nékdy dokonce az zdravé.

Rozlisuji se tedy dva zakladni druhy stresu, a to:

e , Eustres<”

Je to pozitivni stres, ktery u Clovéka vyvolava vyssi aktivacni troven.
Dokéze zrychlit vnimani a podporuje jedince k dosazeni vysSich vykond.
Jeho pozitivni dopady se bézné uvadéji pii sportovnich vykonech. Je to
vlastné motivacéni faktor.

o ,Distres

Tento druh stresu, vyvolava v jedinci nadmérnou psychickou z4téz, ktera na

néj pusobi utlumoveé. Ma velmi vyrazny a negativni vliv na jeho osobu. Jak

jsem jiz uvadéla, dlouhodobé ptisobeni tohoto stresu miize zpusobit vyrazné

zdravotni i psychické poskozeni ¢loveka.

2.2 TYPY PRACOVNICH KONFLIKTU

Pracovni konflikt feSime mezi jednotlivymi pracovniky, nebo mezi pracovnimi
skupinami. Mezi ty zakladni typy patfi: osobni konflikt, meziskupinové konflikty a
mobbing.

e Osobni konflikt — probihd mezi dvéma jedinci, je obsahové vécny a
emocionalni. Nejcastéjsi konfliktni situace mezi pracovniky naptiklad jsou:
jeden pracovnik si stézuje na vykonanou praci druhého, pracovnici se

dohaduji o spravném vykladu néjakého predpisu, st€Zuji si na naroky a

" BEDNAR, V. a kolektiv. Socidlni vztahy v organizaci a jejich management. 1.vyd. Praha: Grada
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pozadavky toho druhého, pocit diskriminace nebo velmi Castym je spor o
7

neshodé pii odmétiovéani.”
Meziskupinové konflikty — tyto konflikty na pracovisti vznikaji na zakladée
tii predpokladii. Je to frustrace, jsou to pozorovatelné¢ rozdily mezi
skupinami a existence skupinové identifikace. Konflikty mezi skupinami,
maji podobny pribéh jako konflikty osobni. A n€kdy jsou naopak piinosné a

prosp&né. Dochazi totiz k v&tsi soudrznosti a spolupréaci tymu.”

Mobbing — je dalsi typ konfliktu. Nékdy také nazyvany psychicky teror na
pracoviSti. Jedna se o dlouhodobou zalezitost. Je to cileny uUtok na
konkrétniho pracovnika. Tento typ pracovniho teroru probihd neustile a
utoky na postizeného se opakuji jednou tydné, nejméné po dobu pul roku.
Utoky mobbingu miize provadét jedna osoba nebo i vice pracovnikil. Tento
typ konfliktu z nejvétsi Casti probiha u pracovniku stejné postavenych
v zam&stnani. Je to vystréeni z kolektivu, kdy je postizeny vystaveny

, o, 7
velkému socidlnimu stresu.”

2.3 REAKCE NA KONFLIKTY

Reakce na konflikt jsou podminéné fadou faktort (stres, zkusenosti, postoj Kk situaci,

vnimani jeji zdvaznosti a to zda bude do konfliktu zasahovat dal§i osoba). Lidé si

Vv pritbéhu socializace vytvoii rizné zplsoby feSeni a reakci na konflikty. MiZeme tedy

" CAKRT, M. Konflikty v fizeni a Fizeni konflikni. 1.vyd. Praha: Management Press, 2000, s. 40.
ISNB 80-85943-81-6.

® CAKRT, M. Konflikty v fizeni a Fizeni konflikni. 1.vyd. Praha: Management Press, 2000, s. 45.
ISNB 80-85943-81-6.

" HUBEROVA, B. Psychicky teror na pracovisti. 1. vyd. Praha: Neografie, 1995, s. 11. ISNB 80-

85186-62-4.
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vychézet z typologie zakladnich fyziologickych reakci. Je to napiiklad: agrese, unik,

pasivita.®’

Agrese
Nebo-li jinak nazyvana konfrontani reakce, se nejCastéji vyskytuje u
dominantnich jedincti. Maji vétsi potiebu zvitézit, nez zachovat vztah. Nebo

takto reaguji lidé, kteii se citi byt ohrozeni.®!

Unik

Jedinec se vyhyba konfliktu anebo jej popird. Ustupuje ze svych nazort a
postoji, aby konflikt zazehnal nebo v ném nepokracoval. To ovSem vede
k odsunuti problematické situace, a s nejvétsi pravdépodobnosti zpusobi

. , , . ;o . 82
eskalaci, nebo navraceni konfliktni situace.

Pasivita
Je to popirani konfliktu. Mize se popirat samotna existence konfliktu, nebo
jedinci odmitaji reagovat ¢i feSit konflikt. V kratkodobém case piinasi

jedinci ulevu, ale z hlediska dlouhodobého je to pouze zhorSeni situace.®

2.4 RESENI KONFLIKTU

Primérnim prostiedkem pifedchazeni konfliktim je komunikace. Konflikt byva

zpusoben popiranim potieb jinych lidi. Pro jeho GspéSné vyfeseni je nutné tyto potieby

uspokojit.

Ale ne v kazdém piipadé je to mozné. Ob¢é strany by méli pfistoupit na

8 BEDNAR, V. a kolektiv. Socidlni vztahy v organizaci a jejich management. 1.vyd. Praha: Grada
Publishing, 2013, s. 189. ISBN 978-80-247-4211-3.

81 BEDNAR, V. a kolektiv. Socidlni vztahy v organizaci a jejich management. 1.vyd. Praha: Grada
Publishing, 2013, s. 188. ISBN 978-80-247-4211-3.

8 BEDNAR, V. a kolektiv. Socidlni vztahy v organizaci a jejich management. 1.vyd. Praha: Grada
Publishing, 2013, Tamtéz, s. 188. ISBN 978-80-247-4211-3.

% BEDNAR, V. a kolektiv. Socidilni vztahy v organizaci a jejich management. 1.vyd. Praha: Grada
Publishing, 2013, Tamtéz, s. 188. ISBN 978-80-247-4211-3.
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kompromis. Je tedy za potiebi oboustranné vile, kooperace, motivace, poctivé mysleni
a vzajemny respekt. Sance k vyfeSeni konfliktu klesaji, pokud strany zastavaji

protichtidna stanoviska, z nichz nehodlaji ustoupit.84

Pii teSeni konfliktnich situaci je dulezité dodrzovat zékladni pravidla, ktera zvysSuji

pravdépodobnost pozitivniho vysledku:

Kazdy ma pravo prezentovat svlij nazor.
Vyslechnuti ndzoru druhych.
Lidé nemuseji mit stejné nazory jako my.

DodrZeni zésad — nekficet, neurdzet, neignorovat druhého.
85

AN N NN

Cilem neni vyhra, ale kompromis.

Dale rozliSujeme tfi zptsoby feSeni konflikti:
1) Autoritativni
Autoritativni feSeni konfliktd jsou zaloZena na sile, vlivu a moci, kterou néktera
ze zucastnénych stran disponuje. Jde o rozhodnuti autoritou, neboli silou. Sporné
strany komunikuji pfimo, pfiCemz strana, kterd disponuje vétsi silou, rozhodne

konflikt ve svijj prospéch.86

2) Alternativni

Alternativni feSeni konflikth poskytuji konfliktnim strandm svobodnou moZnost
rozhodnout se, zda a jakym zpusobem se dohodnou. V tomto pfipad¢ je
management feseni konflikti plné¢ v kompetenci spornych stran, maji moznost

ovliviiovat pribéh konfliktu a zasahovat do feseni.®’

8 MCCONNON, S. a M. Jak Fesit konflikty na pracovisti. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2009, s.
51. ISNB 978-80-247-3003-5.

% BEDNAR, V. a kolektiv. Socidlni vztahy v organizaci a jejich management. 1.vyd. Praha: Grada
Publishing, 2013, s. 188. ISBN 978-80-247-4211-3.

8 SLAMENIK, I. Socidlni psychologie II, 2. vyd. Praha: Grada Publishing, 2008, s. 310. ISBN 978-
80-247-1428-8.

¥ SLAMENIK, 1. Socidlni psychologie II, 2. vyd. Praha: Grada Publishing, 2008, Tamtéz, s. 310.
ISBN 978-80-247-1428-8.
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3) Intervence tietich stran
Konflikty casto prertstaji do dlouhotrvajicich, finanén¢ a materialné naro¢nych
bojt, ze kterych zadna ze zGcastnénych stran neprofituje. S pomoci tieti strany

se napomahaji fesit konflikty, které sporné strany jinak nedokazi fesit.®
Kroky nebo body, které by mély byt dodrzovany pfi feSeni konfliktnich situacich:

e, ReSeni ve Vhodnou dobu a na spravném miste,
e Pristupovat k jednani s chladnou hlavou,

e KazZda strana ma odpovidajici prostor,

e Kazda strana ma prdvo na odlisny ndzor,

e Hledejte kompromis, ne vitézstvi,

. o 89
e Snazte se aktivné naslouchat partnerovi.*

2.4.1 RESENI KONFLIKTU V ROLI MANAZERA

P1i teSeni konflikth rozdélujeme dvé zédkladni role. Jednou je iniciator, druhou je
odptrce. Iniciator je ten, ktery se snazi konflikt fesit. Miize to byt i ¢lovek, kterého se
konflikt tyka, tedy ucastnik konfliktu. Nebo to muize byt neptimi ucastnik konfliktu,
naptiklad vedouci skupiny, ktery o konfliktu vi a chce spor mezi pracovniky urovnat.
Odptrce konflikty fesit nechce, nema potiebu. Je to dané bud’ tim, Ze situaci nevnima
jako spor. Boji se, Ze spor prohraje. Nebo naopak ma pocit vyhry a proto feSeni sporu,

je pro n¢j ztrata asu.”

8 SLAMENIK, I. Socidlni psychologie II, 2. vyd. Praha: Grada Publishing, 2008, s. 310. ISBN 978-
80-247-1428-8.

8 BEDNAR, V. a kolektiv. Socidini vztahy v organizaci a jejich management. 1.vyd. Praha: Grada
Publishing, 2013, s. 189. ISBN 978-80-247-4211-3.

% CAKRT, M. Konflikty v Fizeni a Fizeni konfliktii. 1.vyd. Praha: Management Press, 2000, s. 88.
ISNB 80-85943-81-6.
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Pokud manazer nepatii do prvni ani do druhé role, pak je Casto feSitelem vzniklé
situace na pracovisti. Savi se tedy do role tfeti, kde ma na vybér tfi moznosti, jak

problém Vyfeéit.g1

a) Arbitraz — manazer zaujal roli soudce. Jedna se o velmi rychly proces, kde se

manaZer rozhodne podle toho, kdo porusil jasné dana pravidla, predpisy &i pokyny.*

b) Delegace — manazer odmita situaci feSit. V tomto piipad¢, pfenechava vyfeseni
konfliktu na samotnych ucastnicich situace. Deleguje je k tomu, aby spor vyiesili sami.
To oviem neni vzdy efektivnim feSenim konfliktu. Ucastnici nemusi mit dostatek
zkuSenosti, aby konflikt vyfesili. A vétSinou se konfliktni situace uklidni jen na né&jaky

Gas a pozdg&ji se znovu objevi, mnohdy i v horsim podani.”

C) Zprostiredkovani — manazer zaujme roli pomocnika pii konfliktu. Tedy pomaha
spor fesit, radi a kontroluje situaci. Chce, aby Ucastnici sami nasli feSeni. Ma vliv na
kone¢ny zptisob feSeni. Tento zpusob feSeni konfliktu je netucinngjsi a ma dlouhodobé

nasledky.**

%t CAKRT, M. Konflikty v Fizeni a Fizeni konflikni. 1.vyd. Praha: Management Press, 2000, s. 88.
ISNB 80-85943-81-6.

% CAKRT, M. Konflikty v #izeni a Fizeni konflikui. 1.vyd. Praha: Management Press, 2000, Tamtéz,
s. 88. ISNB 80-85943-81-6.

% CAKRT, M. Konflikty v #izeni a Fizeni konflikni. 1.vyd. Praha: Management Press, 2000, Tamtéz,
s. 88. ISNB 80-85943-81-6.

% CAKRT, M. Konflikty v fizeni a izeni konflikti. 1.vyd. Praha: Management Press, 2000, Tamtéz,
s. 88. ISNB 80-85943-81-6.
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3 PECE O ZAMESTNANCE

vvvvvv

Péce o =zaméstnance dnes patii k nejdilezitéjsi soucasti personalniho a
manazerského fizeni kazdého zaméstnavatele. Je totiz omyl se domnivat, Zze péce o

zamestnance je vyhradné€ oblast benefit ¢i odménovani.

Poradenskd péCe o pracovniky se tykd organizace prace a fizeni, technického
zafizeni, charakteru prace, pracovniho prostfedi, jednotlivych pracovnikli a vyuziti
jejich vlastnosti v ramci vykonnosti. Je to naplnéni pocitu Stésti a zivotni spokojenosti
zaméstnancll v pracovnim prostiedi. Zaméfuje se na prizpusobivost, sebedivéru,

adaptaci a vyrovnanost emocionélnich vztahi na pracovisti.”

Poradenska péce o pracovniky slouzi také k adaptaci pracovnikd. Slouzi také
K provizornim G¢elim pro naro¢né profese a pro pracovniky, ktefi jsou neustale ve
stresu. To jsou naptiklad vedouci pracovnici, ktefi jsou mnohdy odkézani fesit rtizné
situace a konflikty. Poradenstvi slouzi také jedincim, ktefi se 1iSi svymi znaky od
ostatnich. Mize tedy jit o zeny po matefské dovolené, etnické menSiny nebo
zameéstnanci se zménou pracovni schopnosti. Zkratka ¢as od ¢asu potiebuje poradenstvi

kazdy.%

U vétSiny firem se poradenskou péci o zaméstnance zabyva personalista, ktery se
také zabyva firemni filozofii nebo kulturou spole¢nosti. Jeho ukolem je dosahnout
jakési rovnovahy, aby vSechny strany tymi, pracovnikll a kolegu se v zaméstnani citili

dobie. Aby na pracovisti nevznikaly konflikty a stresové situace.”’

% PAUKNEROVA, D. a kolektiv. Psychologie pro ekonomy a manaZery. 3. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2012, s. 240. ISBN 978-80-247-3809-3.

% PAUKNEROVA, D. a kolektiv. Psychologie pro ekonomy a manazery. 3. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2012, s. 241. ISBN 978-80-247-3809-3.

% PAUKNEROVA, D. a kolektiv. Psychologie pro ekonomy a manazery. 3. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2012, Tamtéz, s. 241. ISBN 978-80-247-3809-3.
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Péc¢i o zaméstnance miizeme pojmout z hlediska legislativy, kde se déli do dvou
rovin na péci povinnou a péci dobrovolnou. Péce povinna je ddna legislativou. Jsou to
pracovni podminky, odborné rozvoje, stravovani, dodrzovani pracovni doby.
Dodrzovani pracovnich podminek pro specifické skupiny zaméstnanci. Je to také ze

strany zaméstnavatele zajisténi bezpetnosti prace a zajisténi zdravotnich prohlidek.*®

Co se tyCe péce dobrovolné, je to péce nad ramec legislativnich predpist. Jsou to
samoziejm¢ ruazné zameéstnanecké vyhody, benefity a sluzby tykajici se pracovniho
zivota zameéstnancil. Jsou to napiiklad 1 rizné ptispévky na pojiSténi, poskytovani
uvéri. Ale do této oblasti také muzeme zafadit rtizné programy a aktivity pro
zaméstnance. Mize to byt program pro budovani vztahii tymu na pracovisti, ktery
zname pod nazvem Teambuilding. Slouzi k vytvareni dobré atmosféry a klimatu ve
firm¢ a ke stmeleni tymu. Je to prosazovani etickych postupli ve vztahu k jedincim

napfi¢ firmou.%

3.1 ATMOSFERA A KLIMA VE FIRME

Filozofie, vize a hodnoty podniku jsou vnitini nastaveni firmy a byvaji velmi
specifické. Aby firma dosahla zdravého vnitiniho nastaveni vici zaméstnancim a

panovaly ve firmé dobré mezilidské vztahy, je potfeba dodrzovat tyto prvky:

e Sounalezitost zaméstnancu s firmou,

e (itelna ucta k lidem a jejich préci,

e Posilovany pocit uspechu ze zvladnutelnych tkolt,

e Podpora osobniho a profesionédlniho ristu zaméstnanct,
e Péce o fyzické podminky v pracovnim prostiedi,

e Ocenéni a odména za vykon zaméstnanctl.

% KOUBEK, J. Persondlni prace v malych a stiednich firmach. 4. vyd. Praha: Gtada Publishing,
2011, s.211. ISNB 978-80-247-3823-9.

% KOUBEK, J. Persondlni prace v malych a stiednich firmdach. 4. vyd. Praha: Gtada Publishing,
2011, Tamtéz, s.211. ISNB 978-80-247-3823-9.

42



Atmosféru na pracovisti mize také ovlivnit pracovni klima. Jak jsem jiz zminovala,

muze to byt osvétleni, teplota, viing, zvuky a hluky, barevna kombinace na pracovisti a

T cvox 100
uspotradani pracoviste.

190 MCCONNON, S. a M. Jak Fesit konflikty na pracovisti. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2009, s.
117. ISNB 978-80-247-3003-5.
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PRAKTICKA CAST

4 PREDSTAVENI PODNIKU

V zafi 2012 byly v Praze oteviené dvé nové pobocky zahrani¢ni sité klinik estetické
mediciny spole¢nosti XX. Tato spole¢nost ma sit’ svych pobocek po celém svéte. Jedna
se o Sesté pracovisté ve Stfedni Evropé, které nabizi komplexni sluzby v oblasti
estetické mediciny, vyzivy vcetn¢ poradenstvi, kosmetiky, masazi, moderni

stomatologie a ortodoncie.

Jeji prednosti je pfedev§im spojeni modernich technologii a kvalifikovaného tymu
piednich odbornikii s dlouholetou praxi a zahrani¢nimi zkuSenostmi. Pfindsi svétove
ovéfené a nadstandardni metody, diky kterym patii k svétové Spicce v estetické

medicing.

Klinika XX se specializuje na problémy, které¢ bézn¢ fesi plasticka chirurgie. Tato
spolenost pouzivd neinvazivni metodu, bez drastick¢ého zasahu do organismu.
Spolecnost se tedy ve zkratce fe€eno vénuje na jedné pobocce problematice estetické

dermatologie a na druhé pobocce se vénuji stomatologii a ortodoncii.

Predmét podnikani

e Sluzby, obchod, prodej — esteticka dermatologie
e Zdravotnictvi, socidlni zafizeni a sluzby — plastickd, estetickd medicina,

stomatologie, dentalni hygiena, ortodoncie.

Podet zaméstnancu

e 85 zaméstnanct (V soucasné situace na pobocce) — z toho je 1 zaméstnanec
na pozici feditele, 1 zamé&stnanec je na pozici personalisty, 1 zamé&stnanec je
na pozici asistenta feditele, 8 zaméstnancii je na vedoucich pozicich
ptislusného oddéleni, 4 zaméstnanci jsou asistenti vedoucich odd¢leni, 14
Iékart, 46 oSetiujicich zdravotnich sester, 4 recepéni a 6 uklizejicich

pracovnikd.
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4.1 DUVOD VYBERU SPOLECNOSTI , XX

Pro vypracovani bakaldiské prace byl zvolen podnik, ktery ziistava anonymni
Z osobnich diivodu. Proto pifi zpracovani praktické Casti prace, je vzdy pouzit nazev

spole¢nosti ,, XX

Dtvodem, pro¢ byl vybran pravé tento podnik, je velmi dobry vztah s moji
kamaradkou, kterad u této spolecnosti pracovala. Jako zdravotni sestra u spole¢nosti XX
pusobila od samého zacatku vzniku. Kdy byla v zaméstnani velice spokojena a nadsena,
z dynamické a jist¢ i fyzicky narocné prace. Pfiblizné po dvou letech ptisobeni ve
spolecnosti na ni byla vidét pozorovatelna zména v chovani, ktera ji dost ovliviiovala, i
jeji osobni zivot. Na dotaz zda je spokojena ve svém zaméstnani, se oteviené svéfila.
Jeji chovani a demotivace byla pfedev§im zavinéna Spatnymi vztahy v Kolektivu,
napjatou atmosférou a zménou vedeni podniku, kdy zacala vazn¢ uvazovat o ukoncéeni

pracovniho poméru.

Vzhledem k této situaci, jsem vyuzila moznost v této spole¢nosti provést priuzkum,

pro zpracovani zavérecné prace.

4.2 SOUCASNA SITUACE V PODNIKU

. Od zacatku pusobeni podniku, byly vztahy a komunikace uvniti firmy dobré,
panovala klidna ndlada a pracovalo se prevazné bez stresu. Zaméstnanci chodili do

“«

prace radi a s radosti pracovali.” - uvadi nejmenovany zameéstnanec firmy, ktery

pracuje ve spolecnosti jiz od zacatku zaloZeni pobocky v Praze.

Béhem dvou let se zacaly vyskytovat rizné zmény. Pfelom zmény v chovani mezi
firmou a zaméstnanci a zaméstnanci mezi sebou nastal zacatkem roku 2014, kdy se

zmeénilo vedeni spole¢nosti.

Zacaly se objevovat negativni reakce na pracovisti. Zmeény prichazely v podobé

riznych zakazi a piikazt od vedoucich pracovniki. Tyto krize byly velkym podnétem
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ke zhorSeni se celkové vnitini atmosféry na klinice. Se zhorSujici se atmosférou

stoupala i nejistota zaméstnancu, jak se situace bude vyvijet dal.

Tak jako vSude jinde, i v této spolednosti byl znat projev finanéni krize. Cast&ji se
zaCaly objevovat momenty, kdy se pracovnici piestavali bavit mezi sebou. Bylo to
prevazné z diitvodu nainstalovani kamerového systému do celého komplexu spolecnosti
- od ordinaci po chodby nevyjimaje. Na pracovisti byla pocitovana napjata situace.
Pracovnici pracovali pod tlakem. A ¢asto vznikaly situace, které pak vrcholily konflikty

mezi spolupracovniky.

Zkracovaly se pracovni Gvazky a snizovaly platy. Doslo i k fluktuaci zaméstnancd.
Ptidavaly se vice povinnosti na jednotlivé pozice, zaméstnanci museli zastavat praci
puvodné pro dvé pracovni pozice. Tato opatieni se zakonit¢ podepsala na veskeré
vztahy na pracovisti. Vedeni spolecnosti nedostatecné komunikovalo s podfizenymi.
Ptrenosovy kanal informaci mezi nadfizenymi a podfizenymi mél spoustu mezer.
Zaméstnanci se nedokazali ztotoznit s firemni kulturou a cile firmy byly takika

netransparentni.

Tyto vSechny informace byly zjiStétny od nékolika dal§ich anonymnich
zamé&stnanct, ktefi byli ochotni o nastalych zménach v podniku mluvit. Ekonomicka
situace se ve spolecnosti nyni zlepSuje. Mezilidské vztahy na pracovisti jsou zcela

pozménéné a zameéstnanci se neustale snazi o stmeleni vztahti mezi sebou.
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5 METODY PRUZKUMU

5.1 CILE PRUZKUMU

Vzhledem Kk nyné&jsi situaci bylo cilem prizkumu zjistit, jaké jsou pii¢iny vzniku
konfliktti ve spolecnosti XX. A jaké jsou vztahy na pracovisti mezi spolupracovniky.
Vysledky prizkumu, pak poslouzily pro tvorbu navrhd, jak zlepsit situaci v podniku
XX. A jak preventivné piedejit konfliktnim situacim. V této ¢asti prizkumu jsem si

stanovila 3 hypotézy, na zaklad¢ kterych jsem provedla vyhodnoceni.

52 METODA PRUZKUMU

Pfi sbéru dat, byla pouzita statistickd metoda. Prizkum prob¢hl ve spolecnosti XX
vV obdobi od 19.1.2016 — 19.2.2016 pomoci dotazniku. Dotaznikového prizkumu se
zucastnily obé dvé pobocky v Praze. Dotaznik obsahoval tii oblasti z problematiky
mezilidskych vztahit a konfliktd. Byl zaméfen na okruh otazek: vztahy mezi

zaméstnanci, informovanost zameéstnanci a konflikty na pracovisti.

V dotazniku byly zvolené takové otazky, aby zavérecné vyhodnoceni bylo co
nejefektivnéj$i. Respondenti méli na vybér z nckolika mozZnosti a vzdy vybirali
moznost, kterd jim nejvice vyhovovala. Respondenti byli osloveni osobné. VSechny
otazky v dotazniku byly uzaviené. Celkem bylo ptedlozeno 85 dotaznikii. Navratnost

dotaznikd byla ispé$na na 92%, tedy 78 respondentli dotaznik vyplnilo.

Osloveni respondenti byli muzi i zeny ve véku od 18 do 65 let. Dotaznik obsahuje
celkem 21 otazek s vice moznostmi odpovédi. Vysledky feSeni jsou graficky

znazorneny.

47



5.3 STANOVENE HYPOTEZY

Hypotéza ¢. 1.. Vzhledem ke zvolenému vybéru této firmy se domnivam, ze
zamestnanci nejsou spokojeni ve svém zaméstnani a na pracovisti prevlada spise

nepiatelska atmosféra.

Hypotéza €. 2.: Predpokladam, Ze se na pracovisti budou vyskytovat spise konflikty
pracovni a jejich pfi¢inou je zifejmé nedostatek informaci, které by mély vést

k efektivnim vykoniim ¢innosti.

Hypotéza ¢. 3.: Mou dalsi hypotézou je, ze vétSina respondentti se dostala do

konfliktu se svym kolegou a snazi se vznikly problém vyfesit sami.
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6 RRUZKUM

6.1 VYSLEDKY DOTAZNIKU

V prvni ¢asti dotazniku jsem se zaméfila na otdzky tykajicich se vztahii mezi

zamestnanci na pracovisti ve spolecnosti XX.

1. Jaké je VaSe pohlavi?
a) Muz
b) Zena

Graf ¢. 1-Pohlavi respondentii

Vysledek

B Mui HZena

Zdroj: autor prace, 2016 (vlastni priizkum)

Vyhodnoceni otazky €. 1: Dotaznik vyplnilo celkem 24% muzt (19 respondentil) a

76% zen (59 respondentil). Z tohoto grafu vidime, Ze ve spolecnosti pracuje vice zen.
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2. Do jaké vékové kategorie spadate?

a) 18 — 30 let
b) 31 — 45 let
C) 46 — 65 let

Graf ¢. 2 -Vékova kategorie

Vysledek

m18-30let m31-45let m46-65let

Zdroj: autor prace, 2016 (vlastni priizkum)

Vyhodnoceni otazky ¢&. 2: Z grafu vyplyva — 47% (37 respondentt) je ve véku 18 —
30 let, 44% (34 respondentil) je ve véku 31 — 45 let a 9% (7 respondentt) je ve véku 46
— 65 let. Z tohoto grafu vidime, ze ve spole¢nosti pracuji jak lidé v dospivajicim véku,

tak 1 lidé mladého véku a procentualni rozdéleni je téméf stejné.
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3. Jak jste spokojen/a ve svém pracovnim zarizeni?
a) Spokojen/a
b) Primérné

c) Nespokojen/a

Graf ¢. 3 — Spokojenost v zarizeni

Vysledek

M Spokojen/a M Primérné m Nespokojen/a

Zdroj: autor prace, 2016 (vlastni priizkum)

Vyhodnoceni otiazky ¢. 3: Na otazku celkové spokojenosti ve spole¢nosti XX
odpovidalo 19% (15 respondentil). Nejvétsi mnozstvi, 48% (34 respondentil)

odpovédeélo, ze jsou spokojeni pruimérné. A 33% (26 respondentt) spokojeni nejsou.

51




4. Jaka je atmosféra na vaSem pracovisti v sou¢asné dobé?
a) Pratelska — v podniku panuje dobra a pozitivni nalada

b) Neptatelskd — v podniku je napjata situace

Graf ¢. 4 — Atmosféra na pracovisti

Vysledek

M Pratelska atmosféra W Nepratelska atmosféra

Zdroj: autor prace, 2016 (vlastni priizkum)

Vyhodnoceni otazky ¢. 4: Na dotaz jaka je atmosféra na pracovisti ve spolecnosti
XX odpovidalo 36% (20 respondentil), Ze je atmosféra pratelska a v podniku panuje
dobra a pozitivni nalada. OvSem vétsi procentudlni mnozstvi zamé&stnanct, tedy 64%

(50 respondentil) odpovéde€lo negativné.

To by tedy mohlo odpovidat popisu situace v podniku XX, kterou sem jiz uvadéla
pii popisu soucasné situace ve spolecnosti XX. Z tohoto grafu je tedy evidentni, ze ve

spolecnosti nejsou piili§ dobré vztahy mezi spolupracovniky.
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5. Miate pocit, Ze jste soucasti vaSeho kolektivu?

a) Ano
b) Ne

Graf ¢. 5 — Soucast kolektivu

Vysledek

HAno HNe

Zdroj: autor prace, 2016 (vlastni priizkum)

Vyhodnoceni otazky ¢. 5: Zda jsou spolupracovnici soucasti svého kolektivu 67%
(52 respondentit) odpovédélo kladné, tedy ze maji pocit sounalezitosti s kolektivem. A
zbylych 33% (26 respondentdl) maji pocit, ze nejsou soucasti svého kolektivu. Coz tedy

zéasadné ovliviiuje chovani a vztahy jedince v zaméstnani.

53



6. Rozumite si se svymi kolegy na pracovisti?

a) Ano — vzdy
b) Obcas — ne vzdy
c) Ne — nikdy

Graf ¢. 6 — Porozuméni s kolegy

Vysledek

B Ano HEObcas M Ne

Zdroj: autor prace, 2016 (vlastni priizkum)

Vyhodnoceni otazky €. 6: Na otazku zda si rozumi pracovnik se svymi kolegy,
odpovédélo 22% (17respondent) kladné, tedy Ze si rozumi se svymi kolegy. Nejvice
respondentt, tedy 61% (48 respondentil) vSak odpovidalo, Ze si rozumi s kolegy jen
obcas. Z toho také vyplyva, Ze vztahy mezi nimi nemusi byt pratelské a v n€kterych
ptipadech mtze vznikat konflikt. A 17% (13 respondentli) odpovédélo zaporné, tedy Ze

si téméf nikdy nerozumi s kolegy.
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7. Mate pocit soupeieni mezi Vami a kolegy v zaméstnani?

a) Ano
b) Ne

Graf ¢. 7 — Souperivost v zaméstnani

Vysledek

HAno HNe

Zdroj: autor prace, 2016 (vlastni priizkum)

Vyhodnoceni otazky €. 7: Ze 78 respondentu odpovédélo 72% (56 respondentil), ze
maji pocit soupeteni mezi nimi a kolegy v zaméstnani. A 28% (22 respondentll) nemaji

pocit soupefivosti.

Jak jsem jiz uvadéla v teoretické casti, soupefivost V kolektivu mutze castokrat
ovlivnit mezilidské vztahy a mnohdy zavinit spor mezi kolegy, ktery pak muize vést

k dlouhodobému konfliktu.
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8. Schazite se s kolegy i ve svém volném ¢ase mimo zaméstnani?

a) Ano — casto (jednou az 2 krat do tydne)
b) Obcas - (zhruba jednou za 2 mésic)
c) Ne — nikdy

Graf ¢. 8 — Volny ¢as s kolegy

Vysledek

B Ano HEObcas M Ne

Zdroj: autor prace, 2016 (vlastni priizkum)

Vyhodnoceni otazKky ¢. 8: Tato otazka byla polozena cilené, abych zjistila, zda se
spolupracovnici schazi i mimo zaméstnani. Jelikoz to mnohdy mize prospivat vztahu na

pracovisti, ale také to miize mit opac¢né nasledky.

Zda tedy travi i volny cas skolegy, odpovidalo 11% (9 respondentl) kladné.
Schazeji se tedy jednou ¢i dvakrat do tydne. Coz miZe naznacovat, ze mezi kolegy
panuje kamaradsky vztah, ktery zfejmé maji i v zaméstnani. Méné Casto, tedy jednou za
dva mésice se sejde 22% (17 respondentil). Coz také mlze podporovat nasledné dobry
vztah v zaméstnani. OvSem vice jak polovina spolupracovniku zadny kontakt ve svém

volném Case nenavazuje, je to 67% (52 respondenti).
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9. Porada pro Vas zaméstnavatel néjaké spolecenské, kulturni nebo
teambuildingové akce, pro stmeleni kolektivu?

a) Ano — zhruba jednou za mésic
b) Obcas — zhruba jednou nebo dvakrat za rok

c) Ne — nikdy

Graf ¢. 9 — Spolecenské, kulturni a teambuildingové akce

Vysledek

B Ano EObcas mNe

Zdroj: autor prace, 2016 (vlastni prizkum)

Vyhodnoceni otazky ¢. 9: Z grafu miizeme vidét, ze 9% (7 respondentd) ma tu
moznost se zucastnit spolecenskych, kulturnich a teambuildingovych akci, které
stmeluji kolektiv. Nejvétsi pocet 83% (65 respondentil) odpoveédélo, Ze pro né
zamé&stnavatel jednou az dvakrat za rok uspotfada teambuilding. CoZ svéd¢i o tom, Ze
spole¢nost ma zajem a chce docilit toho, aby v zaméstnani byly dobré mezilidské
vztahy. A 8% (6 respondentli) odpovédélo, ze pro né neni k dispozici zadna takova

akce.
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10. Mite mozZnost se vyjadrit, pokud s nééim nesouhlasite v zaméstnani?

a) Ano
b) Ne

Graf ¢. 10 — MoZnost se vyjadrit

Vysledek

HAno HNe

Zdroj: autor prace, 2016 (vlastni priizkum)

Vyhodnoceni otazky €. 10: Pievazna vétsina, a to 78% (61 respondentil) nemaji

moznost Se ve spolecnosti XX vyjadiit. A 22% (17 respondentl) tu moZnost maji.
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Druhd c¢éast dotazniku je zaméfend na informovanost zaméstnanci. Zda jsou
dostate¢n¢ informovani o vykonu zadanych ukolii od svych kolegli a nadfizenych. Je to
dalezitd soucast pracovniho procesu, které je potieba vénovat dostatek pozornosti.
Veasnym informovanim zaméstnancli a poskytovanim potiebnych informaci pro né,
muzeme mnohdy predejit situacim, které by mohly vyvolat spory vedouci az ke

konfliktnim situacim.

11. Rozumite ikoliim, které jsou Vam na pracovisti zadany?
a) Ano - vzdy
b) Obcas
c) Ne — nikdy

Graf ¢. 11 — Porozuméni zadaného ukolu

Vysledek

B Ano-vidy M Obcas ® Ne - nikdy

Zdroj: autor prace, 2016 (vlastni priizkum)

Vyhodnoceni otazky €. 11: VétSina zaméstnanci, tedy 74% (58 respondenti)
rozumi zadanému ukolu, ktery ma vykonavat. DalSich 18% (14 respondentll) pouze
obcas porozumi zadanému ukolu a zbylych 8% (6 respondentli) neporozumi zadanému

ukolu, ktery maji vykonavat.
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Nejvice respondentd odpovidalo kladné. Z toho plyne, Zze by méli piedejit situacim,

které by mohli vyvolat nedorozuméni a ptejit v konfliktni situaci.

12. Jste dostatecné informovani od svych nadiizenych o tikolech, které Vas
cekaji?

a) Ano — vzdy
b) Obcas
c) Ne — nikdy

Graf ¢&. 12 — Informovanost od nadfizenych

Vysledek

B Ano-vidy BObcas m Ne-nikdy

Zdroj: autor prace, 2016 (vlastni priizkum)

Vyhodnoceni otazky ¢. 12: Informace od svych nadfizenych pfijima 65% (51
respondentll). Ne vzdy informovanych je 18% (14 respondentll). A témét nikdy nejsou

informovani od svych nadfizenych 17% (13 respondenttt).

Ptevazna cast respondentll tedy dostava informace od svych nadfizenych, ale je
potieba se zaméfit na zbylou ¢ast respondentti. Na ty, ktefi maji pocit nedostatecné

informovanosti od svych nadfizenych. Tedy vice zapracovat na komunikaci s nimi.
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13. Jsou Vam informace ohledné pIlnéni ukolu predavany véas?

a) Ano — vzdy
b) Obcas
c) Ne — nikdy

Graf ¢. 13 — Véasné predani informaci

Vyledek

H Ano-vidy MObcdas M ne-nikdy

Zdroj: autor prace, 2016 (vlastni priizkum)

Vyhodnoceni otazky €. 13: VEasné predani informaci vnima 50% (39 respondentit).
Nasledujicich 41% (32 respondentll) vnima piedavani informaci ne vzdy vcas. A
posledni skupina, kterou tvoifi 9% (13 respondentl) odpovidala zaporné, tedy Zze

nedostavaji informace od svych nadfizenych vcas.
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14. Je podle Vias néjaky zaméstnanec zvyhodnény pri zadavani ukoli od
vedoucich?
a) Ano — vzdy
b) Obcas
c) Ne — nikdy

Graf ¢. 14 — Zvyhodnéni pii zadavani pracovnich ukoli

Vysledek

B Ano-vidy M Obcas ® Ne - nikdy

Zdroj: autor prace, 2016 (vlastni priizkum)

Vyhodnoceni otazKky €. 14: Na otazku zvyhodnéni jinych pracovnikl pii zadavani
ukolll vedoucimi, odpovidala prevaznd vétSina 88% (70 respondentll) zapornym
zpusobem. Tedy nemaji pocit, ze by vedouci zvyhodiovali jejich kolegy, pti zadavani
ukolti. Ovsem 5% (4 respondenti) se domnivaji o opaku. A zbylych 7% (6 respondentil)
si mysli, Ze obcas jsou jini kolegové oproti nim zvyhodnéni od vedoucich pti zadavani

urcitych ukolu.

Ztohoto grafu muzeme tedy posoudit, Zze by se nemélo jednat o Zadnou
diskriminac¢ni zélezitost, kterd by se ve spolecnosti XX mohla vyskytovat. Zaroven by

to nemuselo vést ke konfliktnim sporiim mezi kolegy.
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Tteti a posledni ¢ast dotaznikového Setieni je zamétena na vyskyt konfliktt

vV zaméstnani. Zda se tedy viibec vyskytuji ve spolecnosti XX.

15. Vyskytuji se na vaSem pracoviSti konfliktni situace?

a) Ano — neustale
b) Obcas
c) Ne — nikdy

Graf ¢. 15 — Vyskyt konflikti na pracovisti

Vysledek

B Ano - neustadle mObcas ® Ne - nikdy

Zdroj: autor prace, 2016 (vlastni priizkum)

Vyhodnoceni otazky ¢. 15: Vice jak polovina, tedy 60% (47 respondentt)
odpovédélo, Ze se na pracovisti ve spole¢nosti XX setkdva s vyskytem konfliktnich
situaci. Obcasny vyskyt konfliktnich situaci zaznamenalo 27% (21 respondentli). A

13% (10 respondentil) nezaznamenali zadny vyskyt konfliktnich situaci na svém
pracovisti.
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16. Dostal/a jste se ve spole¢nosti XX uZ nékdy do konfliktni situace se svym
kolegou, nadfizenym ¢i podrizenym?
a) Ano
b) Ne

Graf ¢. 16 — Konflikt s kolegou, nadfizenym ¢i podiizenym

Vysledek

HAno HNe

Zdroj: autor prace, 2016 (vlastni priizkum)

Vyhodnoceni otiazky ¢. 16: Do konfliktu se svym kolegou, nadfizenym ¢i
podiizenym se jiz dostalo 69% (54 respondentil), 31% (24 respondentd) se nikdy do

konfliktu nedostalo.
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17. Vznikaji na VaSem pracovisti konflikty spiSe jednotlivc nebo skupin?

a) Jednotlivcl
b) Skupin

Graf ¢. 17 — Konflikty jednotlivet a skupin

Vysledek

M Jednotlived  ® Skupin

Zdroj: autor prace, 2016 (vlastni priizkum)

Vyhodnoceni otazky €. 17: Na otazku zda vznikaji konflikty spisSe u jednotlivct ¢i
skupin, odpovidalo s pfevahou 74% (58 respondentil), ze konflikty se vyskytuji u
jedinct. Zbylych 26% (20 respondentil) tvrdi, Ze konflikty ve spole¢nosti XX vznikaji

mezi skupinami.
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18. Konflikty, které na pracovisti vznikaji, se tykaji spiSe osobnich nebo
pracovnich zaleZitosti?
a) Osobni

b) Pracovni

Graf ¢. 18 — Konflikty osobni ¢i pracovni

Vysledek

W Osobni zaleZitosti M Pracovni zaleZitosti

Zdroj: autor prace, 2016 (vlastni priizkum)
Vyhodnoceni otazky €. 18: 92% (72respondentt) uvadi, ze konflikty, které na

pracoviSti fe$i, jsou pracovniho charakteru. Konflikty, které se tykaji osobnich

zalezitosti, fesi 8% (6 respondenti).
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19. Jak feSite vzniklé konflikty na pracovisti?
a) Konflikt fesim ja
b) Konflikt fesi vedouci pracovnik
) Netesim konflikt

Graf & 19 — ReSeni konflikti

Vysledek

H Konflikt feSim ja  ® Konflikt fesi vedouci = NereSim konflikt

Zdroj: autor prace, 2016 (vlastni priizkum)

Vyhodnoceni otazky €. 19: Samostatné fesit vznikly konflikt na pracovisti se snazi
69% (54 respondentd). 26% (20 respondentil) pfenechava tfeSeni konfliktu na svych

vedoucich. A 5% (4 respondenti) konflikt viibec nefesi.

Z tohoto grafu miZeme usoudit, Ze zamé&stnanci se snazi byt samostatni v feSeni
pracovnich konfliktd. A snazi se je pfevazné vyfeSit sami mezi sebou, popiipade se
obrati na vedouci pracovniky, aby konflikt vyfesil. Zbyvajici pracovnici bud’ konflikt

nechtéji fesit, nebo zadné konflikty nemaji.
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20. Dokazete rozpoznat zacatek konfliktu?

a) Ano
b) Obcas
c) Ne

Graf ¢. 20 — Rozpoznani konfliktu

Vysledek

B Ano HEObcas M Ne

Zdroj: autor prace, 2016 (vlastni priizkum)

Vyhodnoceni otazky ¢. 20.: Ze 78 respondentt, jich 58% (45 respondentti) dokaze
rozpoznat, kdy vznika konflikt mezi spolupracovniky. DalSich 29% (23 respondentit)

vznik konfliktu ne vzdy pozna a 13% (10 respondentli) vznik konfliktu nerozpozna.

Prevazna vétsina respondentt tedy umi odhadnout vznik situace, kdy dojde ke stietu
mezi jedinci, ¢i skupinou. Coz povazuji za dobré znameni, Zze by mohli konfliktu
zamezit nebo uplné predejit a to pokud se budou drzet navodd, které jsem zminovala

V teoretické Casti prace.
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21. KdyZ nastane konfliktni situace, snaZite se ji urovnat nebo néjak
VyrFesit?
a) Ano — vzdy

b) Obcas
c) Ne — nikdy

Graf ¢&. 21 — Snaha vyfresit konflikt

Vysledek

B Ano-vidy ™ Obcas ® Ne - nikdy

Zdroj: autor prace, 2016 (vlastni priizkum)

Vyhodnoceni otiazky ¢. 21.: Snahu vyfeSit konflikt na pracovisti ma 51% (40
respondentli). Ne vzdy ma snahu vytesit konflikt 37% (29 respondenti) a 12% (9

respondentll) nemd zajem o vyteseni sporu.
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6.2 VYHODNOCENI HYPOTEZ

Hypotéza ¢. 1.: Vzhledem ke zvolenému vybéru této firmy se domnivam, ze
zamestnanci nejsou spokojeni ve svém zaméstnani a na pracovisti prevlada spise

nepiatelska atmosféra.

Vyhodnoceni hypotézy ¢. 1.: Tvrzeni hypotézy ¢. 1. se potvrdilo odpovédi na

otazku €. 4. ,, Jaka je atmosféra na vasem pracovisti v sou¢asné dob&?*

Vice jak polovina, tedy 64% - 50 respondenti odpovédélo, Ze na pracovisti je spiSe
nepratelska atmosféra. Zbylych 36% - 20 respondentl odpovidalo, Ze na pracovisti je
pratelska atmosféra. Vysledky potvrzuji, ze ve spole¢nosti XX, nejsou prilis dobré
mezilidské vztahy. Coz by mohlo vést ke vzniku riznych sporti a konfliktl mezi

spolupracovniky.

Hypotéza €. 2.: Predpokladem je, ze se na pracovisti budou vyskytovat spise
konflikty pracovni a jejich pfi¢inou je zfejm¢e nedostatek informaci, které by meély vést

k efektivnim vykontim pracovnich ¢innosti.

Vyhodnoceni hypotézy ¢. 2.: Otazka ¢. 18.: ,Konflikty, které na pracovisti
vznikaji, se tykaji spiSe osobnich nebo pracovnich zalezitosti?“ potvrzuje hypotézu ¢.
2. Jelikoz 92% - 72 respondentll odpovidalo, Ze konflikty jsou ohledn€ pracovnich
zalezitosti. A pouhych 8% - 6 respondentii odpovédélo, ze konflikty maji osobni

charakter.

Nepotvrdilo se ovSem, zda jsou zplsobeny pfi¢inou nedostatku informaci. Jelikoz
vétSina respondentli odpovidalo na otdzku ¢. 12. a 13., Ze jsou dostate¢né¢ a vcas
informovani pfi vykonavani svych pracovnich tikold. To nasvédcuje tomu, Ze konflikty
vznikaji spiSe pii nedorozuméni mezi pracovniky na stejné pozici, nez ze strany

vedoucich pracovnik.
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Hypotéza ¢. 3.: Predpokladem dal$i hypotézy je, ze vétSina respondentd se dostava

do konfliktu se svym kolegou a snazi se vznikly problém vytesit pomoci vedouciho.

Vyhodnoceni hypotézy ¢. 3.: Tvrzeni hypotézy se nepotvrdilo, pii zodpovézeni
otazky ¢. 19: ,,Jak tesite vzniklé konflikty na pracovisti?“. Jelikoz vétSina respondentd,
tedy 69% - 54 respondentl, se pokousi feSit vznikly problém sami, bez pomoci
vedoucich. S pomoci vedoucich, fesi konflikt 26% - 20 respondentt a zbylych 5% - 4

respondenti konflikt nijak netesi.

6.3 VYHODNOCENI SITUACE PLYNOUCI Z VYSLEDKU
DOTAZNIKU

Jak je jiz uvedeno, dotaznik obsahoval 21 otazek, které byly rozdéleny do 3 okruhti
a byl anonymni. Vyplnéni a vyhodnoceni dotaznikii, byla nejdillezitéjsi cast prizkumu.

Jelikoz nékteré otazky byly polozeny zamérng, ke zjisténi nynéjsi situace v podniku.
Prvni okruh otazek

Prvni okruh otazek byl zaméfen na vztahy mezi zaméstnanci na pracovisti
spole¢nosti XX. Z této ¢asti dotazniku vyplyva, Zze v podniku pracuje vice zen. Vékova
kategorii zaméstnanct ptrevazuje od 18 do 45 let. Coz se povazuje za mladou populaci.
Z toho by mohlo vyplyvat, Ze lidé, ktefi jsou star$i, by mohli mit mensi vyskyt
konfliktd, diky jejich Zivotnim zkuSenostem, které mohli béhem let zamé&stnani ziskat.
A naopak mladi lidé se dostavaji do konfliktnich situaci Castéji, protoZe pravé nemaji

dostatek zkuSenosti, jak situaci fesit nebo jak se ji vyhnout.

Na spokojenost v podniku a na to, jakd tam panuje celkova atmosféra, respondenti
odpovidali pfevazné zaporné. Z toho plyne, Ze v podniku nejsou velmi dobré vztahy
mezi zaméstnanci. V podniku totiz pievazuje dle respondentl napjatd atmosféra, ktera
casto vede ke Spatné komunikaci mezi kolegy, nadfizenymi a podtizenymi pracovniky. I
ptesto vétSina respondentii odpovidala, ze jsou soucasti svého kolektivu. Coz vypovida

tomu, ze se pracovnici dé€li spiSe na skupiny, které jsou jako kolektiv stmeleni.
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Co povazuji za zaporny poznatek z dotazniku, je Ze se zaméestnanci nemaji moznost
se vyjadfit, pokud s n€cim nesouhlasi. V dnesni dob¢ se jiz vétSina podnikii snazi
vyuzivat trendy moderni personalistiky. A praveé takové podniky v ramci fizeni lidskych
zdroji dbaji na to, aby zaméstnanci méli moznost se vyjadfit. Pfipominky zaméstnanct
a jejich napady a navrhy na zlepSeni mohou totiz mnohdy pomoci podniku k jeho

prosperite.

Zaporny poznatek je také to, ze zaméstnavatel pro vétSinu zaméstnancii neporada
zadné teambuildingové akce, které¢ by mohly pomoci kolektivu a vytvofit v ném
soudrznost. VétSina dotazanych respondentl V otdzce ¢. 9 odpovidala na dopliujici
odpovéd, Ze se Gcastni pouze jednou za rok vano¢niho vecirku, ktery jim zaméstnavatel
pfipravi. Tudiz ve spoleCnosti neprobihaji z4dné kulturni, spolecenské a
teambuildingové akce, které by se snazili podpofit praci v kolektivu, dobré vztahy a

pfijemnou atmosféru.
Druhy okruh otazek

Druhy okruh dotazniku obsahoval otdzky tykajici se piijmi informaci. Zda jsou
zameéstnanci dostateéné informovani o vykonu zadanych tkold od svych kolegl a
nadfizenych. Jak je jiz uvedeno, komunikace a pfijem informaci, je velice dilezitym
procesem, bez které¢ho by podnik nemohl plnit své stanovené cile. Proces predavani
informaci je velmi dilezity, spravné a v€asné predani informaci, mtize mnohdy zabranit

vzniku konfliktu na pracovisti.

V predavani informaci mezi zaméstnanci nevidim zadny problém. Z vyplnénych
otazek v dotazniku plyne, Ze vétSina zaméstnanci jsou dostatetn¢ informovani.
Dostatecné rozumi ukoliim, které jim jsou zadany. Informace jsou na pracovisti
pfevazné pfedavany vcas. Z téchto odpovédi vyplyva, Ze Spatnd atmosféra a konflikty

na pracovisti ve spolecnosti XX nevznikaji chybou pfedavani informaci.
Treti okruh otazek

Tteti a posledni ¢ast dotazniku byla zamétena na vyskyt konflikt. Zda se konflikty

protoze nékteré odpovédi byly konkrétni.
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Na otazku zda se konflikty vyskytuji, odpovidala vétSina respondentli souhlasem.
Nejvice respondentd také uvedlo, ze se jiz dostalo do konfliktu s kolegou. VétSinou se

jedna o konflikt jednotlivct, ktery je pracovniho charakteru.

Pokud se tedy do konfliktu zaméstnanci dostanou, tak dle vysledkli se pievazna
vétSina snazi vyteSit situaci sami mezi sebou. A nevyhledavaji pomoc nadiizeného.
Zaméstnanci se tedy snazi byt samostatni v feSeni konflikti. Ale ne vzdy se situace
muze vyiesit. Je zde riziko, Ze by se konflikt nemusel dofesit a odlozil by se na pozd¢jsi

dobu. Coz by pozdéji mohlo vyvolat mnohem horsi a hlubsi konflikt.
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7 NAVRHY A OPATRENI

Jednim z hlavnich aspektt vedeni lidi, a to at’ uz jde o jejich motivaci, vykonnost ¢i
vztahy mezi spolupracovniky, je spravné vedena komunikace napiic¢ celé spolecnosti.
Kazdy pracovni tym, nezavisle na jeho velikosti, musi mit spravné nastavené

komunika¢ni kanaly.

Pokud dojde knespravnému fungovani ¢i dokonce Kk preruSeni téchto kanald,
nastavaji Casto situace, mezi které patfi napiiklad neporozumeéni, neinformovanost ¢i

dokonce az konflikt.

Kazda pracovni skupina ¢ tym jsou fizeni vedenim managementu. Casto se stava,
ze samotni manazefi se do konfliktnich situaci nechtéji poustét, natoz je fesit. Hlavnim
divodem je obava a strach ze selhani ¢i neporozuméni. Z jist¢ho hlediska je na
manazerovi, jak se konfliktni situace budou v jeho tymu fesit. Vedeni skupiny bylo od
praddvna ukladéno jedinci, ktery se mél v takovychto situacich dokéazat postarat o
celkovou spokojenost vSech ¢lent. V jistém slova smyslu, naptiklad i z konfliktni
situace se toho d4 spoustu vyt&Zit. Resenim konfliktni situace se da vyg&istit vzduch na

pracovisti, ale také zjistit pravy nazor na situaci o¢ima zaméstnance.

Tato uloha, ktera je dana do Ukonli manazera, vSak neni opravdu lehka. Pomérné
Casto se setkdvame s tim, ze jedinci, ktefi vedou pracovni skupinu, zdaleka nejsou
pfipraveni na obtizné mezilidské vztahy. Spole¢nost jde neustale kupiedu a sni i
rychlost a dynamicnost vztahti. Proto by se m¢l kazdy manazer a celkové vedeni
spolecnosti vice zaméfit na spokojenost a celkovou harmonii vztahii vSech
spolupracovnikll. Celistvost a semknutost lidi na pracovisti je hlavnim aspektem dobie
fungujici a prosperujici spole¢nosti. Pokud budou mit ¢lenové tymu pocit, Ze jsou
Vv zaméstnani jako doma, pocit'uji stabilitu a vyborné si rozumi s kolegy. Tehdy bude
mit spoleénost nesmirnou vyhodu a z celkového hlediska bude vysoce konkurence

schopna. Jednim z hlavnich, podcenovanych témat je diikladné proskoleni manazera.
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7.1 SKOLENI MANAGEMENTU

Hlavni podminkou je, aby se manazer v konfliktni situaci vzdy dobie zorientoval a
pochopil vSechny aspekty, které vedou ke konkrétnimu konfliktu. Z hlediska feSeni
konfliktu ma hned nékolik moZznosti:

a) Mize vstoupit do role, kdy vyslechne konfliktni strany a rozhodne se, jak bude

situaci fesit dal. V ptipad¢, ze vyslechne ob¢ strany a po té podé rozhodnuti, je

toto rozhodnuti pro ob¢ strany zdvazné.

b) Jednou z dalsich moznosti je ta, ze bude vystupovat v roli prostiednika.
Nerozhoduje o feseni, ale vede ucastniky tohoto konfliktu ke vzajemné a
dobrovolné dohodé, poptipadé zajist'uje porozumeéni a zprostiedkovava

komunikaci mezi nimi.

c) V piipad¢ konfliktu vice stran ¢i tymu, pomaha, aby se lidé navzajem slySeli a
dohodli. Opét vystupuje v roli prostfednika. Snazi se docilit toho, aby se

vSechny strany pfiméfené dohodly.

V kazdém ptipad¢ se predpoklada kompetentnost manazera a schopnost rozhodovat
se a feSit problémy. Jedna z dal§ich variant, prevazné ve vétSich spolecnostech, je

nechat se vyskolit a vytrénovat specidlné zaméfenymi kouci a specialisty.
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ZAVER

Mezilidské vztahy na pracovisti jsou osobni vazby, které vznikaji v prabchu
adaptace mezi jednotlivymi pracovniky ¢i pracovniky a jejich nadiizenymi. Kvalita
vztahll na pracovisti je velmi dilezitd, jak pro pracovni vykon a produktivitu préce, ale 1

pro celkovou spokojenost zaméstnancti.

Kazdy c¢lovek se v pribéhu svého zivota setkava s riznymi typy lidi, a bud’ s nimi
vychazi, nebo nikoliv. Casto jsme piekvapeni, Ze reaguji jinak, nez jsme zvykli. Rozdily
mezi lidmi, jako je narodnost, kultura, pohlavi, v€k jedince, nazory a hodnoty, pak
urcuji naSe chovani. Kazdy ¢lovék ma také jiné schopnosti, dovednosti a talent. Tyto
rozdily jsou pro lidstvo charakteristické, umoznuji pokrok a ptispivaji k dynamickému
vyvoji svéta. Zaroven si také musime uvédomit, ze tyto rozdily zplsobuji mezi lidmi

konflikty. A kazdy z nas se nejspiSe v osobnim i pracovnim zivot¢ jiz s konflikty setkal.

Cilem prace bylo analyzovat soucasnou situaci a zpusob feSeni konflikti ve
spolecnosti XX. Navrhnout doporuceni ke zlepseni soucasného stavu v této spolecnosti
a dale predstavit mozna feSeni jak vzniku konfliktnich situaci predchazet. Na zacatku
této prace byly stanovené hypotézy, které byly vyhodnoceny na zdkladé vyplnéného

dotazniku.

Teoreticka ¢ast prace byla rozdélena do tfech kapitol. Prvni kapitola byla zamétena
na mezilidské vztahy, jejich vyznam, vztahy na pracovisti, ale pfedevSim se vénuje
komunikaci mezi lidmi. ProtoZe Casto vznikly konflikt mezi lidmi plyne z jejich
komunikace. Druha kapitola se vénovala konfliktim. V této ¢asti teorie bylo dulezité
zminit vznik a pfi¢iny konfliktd, jaké jsou pracovni konflikty a jejich mozné feSeni.
Posledni ¢ast teoretické prace se zaméfila na atmosféru a klima ve firm¢, které by

mohlo pomoci zamezit vzniku konflikt.

V praktické €asti prace byl predstaven nejmenovany podnik, ve kterém se za urcité
obdobi zhorSily pracovni vztahy spolupracovnikli, a nastavaly konfliktni situace.
V prvni kapitole byla popsana soucasnd situace v podniku. Pfi prizkumu a celkovém
zhodnoceni situace byl vyuzit dotaznik. Na zdkladé¢ vyhodnoceného dotazniku bylo

mozné odpovédet na stanovené hypotézy.
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Prvni stanovend hypotéza se potvrdila. Vice jak polovina tdzanych respondenti

potvrdila, Ze na pracovisti pfevazuje neptatelska atmosféra.

Druhé hypotéza se zaméiila na vyskyt pracovnich konflikt, které by mohly byt
Pfevazna vétSina respondentli odpovidala na vyskyt pracovnich konfliktd, nez vyskyt
konfliktd osobniho charakteru. Nepotvrdila ovsem to, ze by vyskyt pracovnich konfliktd
mohl byt zapfi¢inény nedostatkem informaci u pracovnikii. V tomto piipadé by mély
byt navrzeny zpusoby zjisténi vzniku pracovnich konflikti. Aby se jim dalo piedejit. Pii
tomto Setfeni by musel byt pouzit konkrétnéjsi dotaznik. Nebo by musely byt vedeny
individudlni rozhovory se zaméstnanci, aby se Zzjistila pficina vyskytu pracovnich

konfliktu.

Ptedpokladem posledni hypotézy bylo, ze vétSina zaméstnancl se snazi vznikly
problém na pracovisti vyfesit pomoci vedouciho. Tato hypotéza se nepotvrdila. Vétsina
spolupracovniku odpovidala, zZe problémovou situaci se snazi vyresit sami mezi sebou a
nevyhledavaji pomoc svého nadiizeného. Takto feSeny konflikt, ale nemusi vzdy zarucit

ukonéeni konfliktu.

Proto v posledni Casti prace bylo navrhnuto, aby kazdy vedouci zaméstnanec
pozoroval svoji skupinu pracovniki a byl jeji soucasti. Vhodné by bylo jednou za Cas
s kazdym pracovnikem provést individudlni sezeni a zaméfit se na vyskyt konfliktt.
Dulezité je také, aby vedouci zamé&stnanci uméli fesit vznik konfliktu. Znali zpisoby,
jak by mohli zabranit jejich vzniku. Uméli pfedvidat vznik téchto situaci. A piedavali

informace v¢as svym podfizenym i nadfizenym.

Celkové posileni dobrych vztahi na pracovisti by mohly podpofit spolecenskeé,
kulturni a teambuildigové akce, které v této firmé jsou postradany. Zaméstnavatel mize
tyto akce usporadat sam za pomoci svych vedoucich kolegli. Nebo se dnes miize obratit
na rizné firmy, které se zabyvaji anima¢nimi programy ke stmeleni tymut a dokonce uci
spolupracovniky fteSit problémy na pracovisti. Tyto zplsoby by jisté ptispely

k vytvoreni dobr¢ a pratelské atmosféry této spolecnosti.
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Priloha A — Dotaznik

DOTAZNIK

MEZILIDSKE VZTAHY A KONFLIKTY NA PRACOVISTI

1.0kruh otazek — Vztahy mezi zaméstnanci na pracovisti

1. Jaké je VaSe pohlavi?
a) Muz
b) Zena

2. Do jaké vékové kategorie spadate?

a) 18 — 30 let
b) 31 — 45 let
C) 46 — 65 let

3. Jak jste spokojen/a ve svém pracovnim zarizeni?
a) Spokojen/a
b) Primérné

c¢) Nespokojen/a

4. Jaka je atmosféra na vaSem pracovisti v souc¢asné dobé?
a) Ptatelska — v podniku panuje dobra a pozitivni nalada

b) Nepftatelska — v podniku je napjaté situace

5. Mate pocit, Ze jste soucasti vasSeho kolektivu?
a) Ano
b) Ne

6. Rozumite si se svymi kolegy na pracovisti?
a) Ano — vzdy
b) Obcas — ne vzdy
c) Ne — nikdy



7. Mate pocit soupereni mezi Vami a kolegy v zaméstnani?
a) Ano
b) Ne

8. Schazite se s kolegy i ve svém volném ¢ase mimo zaméstnani?
a) Ano — Casto (jednou az 2 krat do tydne)
b) Obcas - (zhruba jednou za 2 mésic)
c) Ne — nikdy

9. Porada pro Vas zaméstnavatel néjaké spole¢enské, kulturni nebo
teambuildingové akce, pro stmeleni kolektivu?
a) Ano — zhruba jednou za mésic

b) Obcas — zhruba jednou nebo dvakrat za rok
c) Ne — nikdy
10. Mite mozZnost se vyjadrit, pokud s nééim nesouhlasite v zaméstnani?

a) Ano
b) Ne

2. Okruh otazek — Informovanost zaméstnancu

11. Rozumite ukolim, které jsou Vam na pracovisti zadany?
a) Ano - vzdy
b) Obcas
c) Ne — nikdy

12. Jste dostate¢né informovani od svych nadiizenych o ikolech, které Vas
cekaji?
a) Ano — vzdy
b) Obcas
c) Ne — nikdy



13.

14.

Jsou Vam informace ohledné pInéni tikoli predavany véas?
a) Ano — vzdy

b) Obcas

c) Ne — nikdy

Je podle Vias néjaky zaméstnanec zvyhodnény pri zadavani ukoli od
vedoucich?

a) Ano — vzdy

b) Obcas

c) Ne — nikdy

3.0krzh otazek — Vyskyt konfliktd na pracovisti

15.

16.

17.

18.

Vyskytuji se na vaSem pracovisti konfliktni situace?
a) Ano — neustale

b) Obcas

c) Ne — nikdy

Dostal/a jste se ve spole¢nosti XX uz nékdy do konfliktni situace se svym
kolegou, nadfizenym ¢i podfizenym?

a) Ano

b) Ne

Vznikaji na VaSem pracovisti konflikty spiSe jednotlived nebo skupin?
a) Jednotlivct
b) Skupin

Konflikty, které na pracovisti vznikaji, se tykaji spiSe osobnich nebo
pracovnich zaleZitosti?
a) Osobni

b) Pracovni



19.

20.

21.

Jak FeSite vzniklé konflikty na pracovisti?
a) Konflikt fesim ja

b) Konflikt #esi vedouci pracovnik

c¢) Netesim konflikt

DokaZete rozpoznat zacatek konfliktu?
a) Ano

b) Obcas

c) Ne

KdyzZ nastane konfliktni situace, snaZite se ji urovnat nebo néjak vyresit?
a) Ano — vzdy

b) Obcas

c) Ne — nikdy
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