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Anotace

Bakalaiska prace se zabyva mezilidskymi vztahy na pracovisti. Teoreticka ¢ast
definuje dalezité pojmy, které souvisi se zaméstnaneckymi vztahy.

Cilem vyzkumu je zjistit u vybraného vzorku respondenti jaké jsou jejich pracovni
vztahy, jaké maji povédomi o mobbingu na pracovisti, zmapovat nadzory na jejich pracovni
podminky a zjistit jejich celkovou spokojenost na jejich pracovisti.

Vyzkumnym vzorkem jsou zaméstnanci Nemocnice Na Homolce rizného
pracovniho zafazeni. Metodou vyzkumu je dotaznik. Vysledky vyzkumu jsou

vyhodnoceny pomoci tabulek a grafi.

Klicové pojmy

bossing, konflikty na pracovisti, mobbing, pracovni spokojenost, fizeni lidskych zdroj,

fizeni zaméstnaneckého vztahu, socialni klima na pracovisti, zaméstnanecky vztah



Annotation

This bachelor thesis concerns with interpersonal relationships at workplace. The
theoretical part defines basic terms, which relates with occupational relationships.

The aim of the research is to find out on selected sample of respondents what their
occupational relationships are, what awareness of mobbing they have, map their opinions
on occupational conditions and to find out their overall happiness at their workplace.

The researched sample is group of employers of the hospital Na Homolce with
different work positions. The research method is questionnaire. The results of the research

are evaluated using tables and graphs.

Key words:

bossing, workplace conflicts, mobbing, occupational contentment, human sources
management, occupational relationship management, occupational relationships, social

climate at workplace
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UvoD

Téma bakalatské prace jsou mezilidské vztahy na pracovisti. Pracovisté je totiz
V posledni dobé nasim druhym domovem. Travime zde mnoho hodin, dni, tydna i roku.
Nase spolupracovniky ¢asem jmenujeme prateli, travime s nimi 1 dovolené, sdilime své
soukromé zazitky a mozna jesté vice, mozna vétSinu svych soukromych zazitkli zazivame
praveé s nimi.

Autorka prace je zamé&stnana tficet let ve zdravotnictvi v Nemocnici Na Homolce.
Pracuje na radiologickém oddéleni jako stanicni sestra. K této vedouci praci nepatii pouze
zajiStovat bezproblémovy chod oddéleni, ale 1 sledovani vztaht na pracovisti, fizeni
lidskych zdrojti a feSeni konflikth mezi zaméstnanci. Proto si autorka prace za téma
bakalarské prace zvolila Mezilidské vztahy na pracovisti (socidlni klima, socidlni vztahy
na pracovisti). Bakalarska préce je rozdélena na teoretickou a vyzkumnou ¢ast.

Teoretickd €ast je rozdélena do Sesti hlavnich kapitol a jejim cilem je vymezit
a definovat pojmy, které souvisi s mezilidskymi vztahy.

Prvni kapitola definuje pojem zaméstnanecky vztah, co je zdkladem
zaméstnaneckych vztahdi, prvky zaméstnaneckych vztahii a vyznam téchto vztaht
na pracovisti.

Jak uZ bylo zminéno vyse, autorka prace pracuje ve vedouci pozici, k jeji praci tedy
mimo jiné patii 1 fizeni lidskych zdrojt, o kterém pojedndva druha kapitola. Obsahem této
kapitoly je definice fizeni lidskych zdroji, tkoly fizeni lidskych zdroji a fizeni
zamé&stnaneckého vztahu.

Zaméstnanecké vztahy ovliviiuji socialni klima na pracovisti. Proto nasleduje
kapitola o socialnim klimatu, ktera je zaméfena na posuzovani klimatu v organizaci.

Dalsi kapitola je zaméfena na konflikty na pracovisti, které maji mnohdy
zanasledek nepfiznivé socialni klima na pracovisti. Tato ¢ast rozdéluje konflikty
na pracovisti, zminuje pficiny konfliktt, jak k nim pfistupovat a jak je v praxi fesit.

Nasledujici dilezitou kapitolou je mobbing, bossing. Sikana na pracovisti je velmi
zavazny problém, ktery je v dneSni dob& mnohdy spolecnosti odmitdn. Obsahem této
kapitoly je definice pojmli mobbing, bossing, dale pfiCiny, projevy a disledky mobbingu.
Jsou zde také popsany obéti a pachatelé mobbingu, reakce na mobbing a jak se mobbingu

branit.



Teoretickou ¢ast prace uzavira kapitola o pracovni spokojenosti, kterd navazuje
nadvé predchozi kapitoly, konflikty na pracovisti i mobbing ovliviluji pracovni
spokojenost.

Vyzkumna ¢ast bakalaiské prace je realizovana v Nemocnici Na Homolce, jsou
zjistovany nazory na mezilidské vztahy na pracovisti, povédomi o mobbingu na pracovisti
a pracovni spokojenost. Informace jsou ziskdvany od zaméstnanci nemocnice riizného
pracovniho zarazeni (I¢kafi, farmaceuti, zdravotni sestry a asistenti, ostatni odborni
zdravotnici, pracovnici (ce) sanitarni sluzby, pracovnici (ce) v oblasti sluzeb).

Cilem vyzkumu je zjistit u vybraného vzorku respondenti jaké jsou jejich pracovni
vztahy, jaké maji povédomi o mobbingu na pracovisti, zmapovat ndzory na jejich pracovni
podminky a zjistit jejich celkovou spokojenost na jejich pracovisti.

Autorka prace si za metodu Setfeni zvolila dotaznik, ktery se sklada z 27 otazek
rozdélenych do 5 okruhii: 1. okruh se tyka pohlavi, v€ku, délky pracovniho poméru
a pracovniho zafazeni, 2. okruh se zajima o mezilidské vztahy na pracovisti, 3. okruh
je vénovan mobbingu na pracovisti, 4. okruh se zabyva motivaci k praci a organizaci prace,
5. okruh se tyka pracovnich podminek a celkové spokojenosti s praci.

Vysledky dotaznikli jsou vyhodnoceny pomoci tabulek a grafi. Ke kazdé otazce

je pfifazena tabulka s celkovymi vysledky.



1 ZAMESTNANECKY VZTAH

Zameéstnanecky vztah je termin charakterizujici vzajemné spojeni, které existuje
jak mezi zamé&stnavateli a zamé&stnanci, tak i mezi pracovniky na pracovisti. Lze fici, Ze jde
o jakousi paralelu piibuzenského vztahu. ,,Terminy ,, zaméstnanci‘ a ,,pracovnici* byvaji
Unas v podstaté povazovany za synonyma. Ve skutecnosti tomu tak neni, nebot
zameéstnanci — tedy lidé pracujici v organizaci na zakladeé pracovni smlouvy — tvori jen cast
pracovniku organizace. Pracovniky organizace jsou i lidé, kteri v ni nebo pro ni pracuji
i na zakladé jiné smlouvy nebo dohody, napriklad manazerské smlouvy, leasingové
smlouvy, dohody o provedeni prdace nebo pracovni ¢innosti apod. S tendencemi K flexibilite
organizaci se snizuje podil zaméstnancii na celkovém poctu pracovnikit organizaci. Pritom
i na pracovniky, kteri nejsou zaméstnanci, se vztahuji v podstaté vSechny predpisy a tési
se V podstaté vsem praviim, jako je tomu v pripadeé zaméstnancu, vietné toho, Ze se
na né vztahuji i pracovni podminky dohodnuté s odbory, a v souvislosti s procesem
tzv. harmonizace pracovnich podminek riznych kategorii pracovnikii, ktera je zakotvena
i ve smérnicich Evropské unie, i vétsina tzv. zaméstnaneckych vyhod. V této souvislosti
by asi bylo spravnéjsi pouzivat misto terminu ,,zaméstnanecky vztah“ termin ,,vztah

‘

S pracovnikem *“ ¢i ,,pracovni vztah*, popripade , pracovni pomér*, protoze jde o vztah
civztahy s kazdym pracovnikem ve vyse uvedeném smyslu. Termin ,,zaméstnanecky vztah*
se vSak stale vice pouziva i v Sirsim vyznamu oznacujicim individualni nebo kolektivni
v . r . ((1

vztah se vSemi pracovniky organizace.

Zaméstnanecké vztahy mohou mit individudlni nebo kolektivni rozmeér.
Individualni rozmér se vztahuje K individualnim smlouvam a oc¢ekavanim, kolektivni
rozmér se tykd vztahli mezi managementem a odbory, sdruzenimi pracovniki nebo také

¢leny spole¢nych konzultativnich instituci, jako jsou podnikové rady.

Zaklad zaméstnaneckého vztahu

Vychodiskem tohoto vztahu je to, Ze se zaméstnanec zavaze zaméstnavateli
poskytovat své dovednosti a Usili a za to mu zaméstnavatel poskytuje mzdu. Tento vztah
je zalozen na zakonem piedepsané pracovni smlouvé. Tato smlouva mize byt pisemna,

Vv ptipad¢ neexistujici pisemné smlouvy to ale neznamena, ze neexistuji zadné smluvni

L AMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 2007. s. 193
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vztahy. | vtomto ptipadé maji zaméstnanci i zaméstnavatelé urcitad prava a povinnosti
vyplyvajici ze zdkona. K povinnostem zaméstnavatele patii vyplacet zaméstnanciim mzdu,
zajistovat bezpecnost na pracovisti, k zaméstnanci pristupovat v dobré vife a nedélat nic,
co by podryvalo davéryhodnost zameéstnaneckého vztahu. I zaméstnanec ma své
povinnosti a to: poslusnost, schopnost, ¢estnost a loajalitu.

V souvislosti se zaméstnaneckym vztahem je dulezité mit na paméti,
7e je to obvykle zaméstnavatel, kdo ma moc diktovat podminky smlouvy, pokud nejsou
stanoveny kolektivnim vyjednavanim. Krom jedincii po kterych je znacna poptavka, maji

zameéstnanci jen malo moznosti ménit podminky smlouvy, které ur¢i zaméstnavatel.

,,Macneil (1985) a Rousseau a Wade-Benzoni (1994)rozlisuji dva typy smluv,
definujicich zaméstnanecky vztah:

o Transakcéni smlouvy, které maji dobre popsané podminky vymény mezi
obéma stranami; tyto podminky jsou obvykle vyjadreny v penézich. Mivaji
omezené trvani a byvaji v nich specifikovany pozadavky na vykon.

o Relacni smlouvy, které obsahuji obecnéjsi ustanoveni za pouZiti
abstraktnéjsich terminii a byvaji uzavirany na dobu neurcitou. Pozadavky
na vykon spojené stimto trvalym zaméstnanim jsou neuplné nebo

vl s o2
neurcite. “

Zameéstnanecky vztah je také mozné vyjadfit v podobé psychologické smlouvy,
ktera ma podle Guzza a Noonana (1994) kvality obou pfedchozich smluv. Psychologicka
smlouva je pojem, ktery vyjadiuje nazor, Ze ve své nejzdkladngjSi podobé
je zaméstnanecky vztah tvofen kombinaci pfesvédCeni zaméstnance a jeho zaméstnavatele

tykajici se toho, co jeden od druhého ocekava.

2 AMSTRONG, M. Rizent lidskych zdrojii. 2007. s. 195
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Vyznam pojeti zaméstnaneckého vztahu

Pojeti tohoto vztahu je velmi vyznamné pro personalisty, protoze se jim fidi
mnohé, ¢eho si musi byt organizace védoma pii utvaieni a uplatiovani personalnich
procesu, politiky a procedur. To vSe je tfeba zvazovat z hlediska toho, jak piispéji nebo
nepfisp&ji k podpofe produktivniho zamé&stnaneckého vztahu viech zagastnénych stran.®

Vztahy mezi zaméstnanci tvofi vSechny oblasti personalniho fizeni, které¢ zahrnuje
vztahy s pracovniky a to piimé nebo realizované prostiednictvim kolektivnich smluv
Vv organizacich, kde se uznéavaji odbory. Mezilidské vztahy na pracovisti se obecné tykaji
fizeni pracovniho vztahu.

Vztahy mezi zaméstnanci se tykaji dohody o podminkéach a lhitdch zaméstnani
a otazek, které souviseji se zaméstnanim. Tyto vztahy se nemuseji nutné fidit kolektivni
smlouvou nebo kolektivnimi pfedpisy. Zaméstnanecké vztahy se tykaji SirSiho spektra
pracovniho vztahu nez kolektivni pracovni vztahy, které se vétSinou pokladaji za zalezitost
vyjednavani mezi vedenim podniku a odbory. Tato definice zaméstnaneckych vztahii
je 8irsi a poukazuje na odklon od kolektivismu a posun k individualismu, pokud se jedna
0 zpusob, kterym zaméstnavatelé organizuji své vztahy k pracovnikiim. Tento posun byl
urychlen vzrlstajicim dirazem na vylucné opravnéni vedeni podniku, které vyplyva
z filozofie tizeni lidskych zdroji, usilujici o dosaZeni konkurenceschopnosti pomoci
vykonngjSich organizaci. Dale je zminény posun dan masivni restrukturalizaci primyslu
v osmdesatych letech, novym pohledem na trzni hospodéfstvi a volné podnikani a také
legislativou tykajici se odbort.

Zaméstnanecké vztahy v praxi zahrnuji formalni procesy, postupy a komunikacni
kanaly. Je velice dulezité si uvédomit, Ze tyto vztahy jsou realizovany hlavné pti bézném

neformalnim styku liniovych manazert a vedoucich tymi s pracovniky.

Prvky zaméstnaneckych vztahi
Do zaméstnaneckych vztahl patii:
e praxe organizace V oblasti zaméstnavani lidi, formalni a neformalni
politika;

e praxe i politika zapojovani lidi do pracovniho poméru a komunikace lidj;

¥ AMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 2007.
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e vytvafeni, uplatiovani a projednavani formadlnich systému, postupt
a pravidel pro kolektivni vyjednavani a vyfizovani sporl, fizeni otazek
zaméstnavani;

e formalni 1 neformdlni procesy, které probihaji jako neustalé interakce
na jedné strané mezi manazery, vedoucimi tymil, mistry a na stran¢ druhé
mezi piedstaviteli pracovnikii a jednotlivei. K vzdjemné interakci muize
dochazet na zaklad¢ formalnich dohod, ale Castéji se tidi zvyklostmi a praxi
a probihaji prostfedi dlouhodobé budovanych vztaht;

e politika a filosofie hlavnich ucastniki kolektivnich pracovnich vztaht
tj. vlady, vedeni podnikd, a odbord;

e mnoho stran, znichz kazda ma jiné role. Mezi né patii: stat, vedeni
podniku, organizace zaméstnavatelli, odbory, jednotlivi manazefi a mistii,
personalisté, predstavitelé pracovnikll a pracovnici;

e pravni ramec;

e struktury kolektivniho vyjednavani, které byly vytvofeny, aby se v praxi

mohl uplatnit formalni systém.

Zaméstnanecké vztahy jako soustava pravidel

Tyto vztahy lze povaZovat za systém nebo za sit’ pravidel, které¢ reguluji
zaméstnavani lidi a zpasob, jakym se lidé chovaji. Systémova teorie kolektivnich
pracovnich vztahl, kterou formuloval Dunlop (1958), fik4, Ze tlohou tohoto systému
je vytvafet smérnice a proceduralni pravidla, kterymi se Vv procesu kolektivniho
vyjednavani urci, kolik bude rozdé€leno, kdo se tohoto procesu zucastiuje a jaké budou
vztahy mezi zuacastnénymi stranami.* ,,Podle Dunlopa maji vystupy systému formu:
Smérnic a zasad hierarchie vizeni; pravidel pro jakoukoliv hierarchii mezi pracovniky;
predpisu, rozhodnuti, usneseni nebo narizeni stdtnich organii; pravidel a rozhodnuti
specializovanych instituci vytvorenych hierarchiemi Fizeni a pracovnikii; usporadani
tkajicich se kolektivniho vyjednavani a obyceju a tradic na pracovisti a v pracovni

. v K(5
komunité.

* AMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 2007
> AMSTRONG, M. Rizent lidskych zdrojii. 2007. s. 614
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Tento systém je vyjadien formdlnim nebo neformalnim zplsobem: v pravnich
ptredpisech a statutarnich ustanovenich, v odbornych pravidlech a smérnicich, v rozhod¢ich
rozhodnutich, v kolektivnich smlouvach, ve spolecenskych konvencich, v rozhodnutich
vedeni podniku a v praxi. Pravidla mohou byt definovdna a tvofit uceleny soubor,
ale mohou byt také netplna a umoznovat volny vyklad. V podniku mohou mit pravidla
na zfeteli pouze definici daného stavu, ktery je obéma stranami uzndvan za normu
a od néhoz jsou mozné odchylky jen na zakladé dohody. V tomto smyslu je systém
kolektivnich pracovnich vztahl systémem normativnim, kde na normu muzeme nahlizet
jako na pravidlo, standard nebo vzor pro postup, tato norma je vSeobecné akceptovana
nebo je dohodnuta jako zékladna, z niz ob¢ strany vychazeji a fidi se ji.

Systémova teorie ale nebere dostatecné v uvahu rozdéleni moci mezi vedeni
podniku a odbory ani vliv statu. Dale také dostatecné nevysvétluje roli jednotlivce

v kolektivnich pracovnich vztazich.®

Vyznam zaméstnaneckych vztahii na pracovisti

Praveé v téchto vztazich dochazi k uspokojovani socialnich potieb ¢loveka.

K témto potfebam patfi:

e potieba socidlniho kontaktu;

e potieba socidlnich jistot;

e potieba byt pfijiman, akceptovan a nalezet k urcité skupiné lidi;

e potieba nalézt osoby, které jsou blizké vlastni hodnotové orientaci;
e potieba poskytovat a pfijimat pomoc.

Z tohoto hlediska miizeme vztahy na pracovisti d€lit na formélni a neformalni.
Vztahy formalni vyplyvaji zorganiza¢ni struktury socidlnich utvarl. Ve vztahu
ke konkrétnimu jedinci jsou tyto vztahy pfedem dany a jsou vymezeny organiza¢nimi
pravidly a normami tj. pracovni a organiza¢ni fad podniku. Do formalnich vztaht vstupuje
jedinec zvenku, postupné se stava jejich soucasti, nékteré¢ z platnych pravidel a norem
akceptuje, toleruje nebo je mize odmitat.

Na zéklad¢ svych potieb a pocitl zac¢ind ¢lov€k s nékterymi lidmi komunikovat
vice, jinym se vyhyba nebo je i cilen¢ ignoruje. Tak si Clov€k vytvari sit’ neformalnich

kontaktii a vztaht a identifikuje se s pracovistém, podnikem a lidmi v ndm.’

® AMSTRONG, M. Rizent lidskych zdrojii.2007.
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2 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

., Rizent lidskych zdrojii je nejen novy ndzev, ale také nova koncepce personalistiky,
vyjadrujici jeji nové postaveni v systému rizeni organizace. Je to zdaroven oblast Fizeni,
ktera na sebe v rozvinutych zemich upoutava stale vetsi pozornost.

Nase personalistika behem poslednich desetileti ztratila kontakt s vyvojem ve svéteé.
Navic vsak doslo, bohuzel, i k tomu, Ze bylo odvrzeno a zapomenuto témer vse, co v teto
oblasti existovalo v nasich prednich podnicich pred valkou, kdy ceska personalistika
patrila ke svétové Spicce.

Nové ekonomické podminky vytvareji i potiebu novych metod a nového pristupu
K Fizeni lidskych zdrojui, protoZe pravé v lidskych zdrojich, v racionalnim hospodarenim
S nimi, v jejich formovani a motivovdani ¢i v péci o né, lze nalézt kli¢ k prosperiteé

jednotlivich podnikii i celé spolecnosti. “®

Rizeni lidskych zdroji — definice
Strategicky, logicky promySleny pfistup kfizeni toho nejdilezitéjsiho,
co organizace maji a to lidi, ktefi v organizaci pracuji a pfispivaji k dosazeni cill
organizace. Rizeni lidskych zdroji miéizeme podle Streye (1989) povazovat za soubor
vzajemné propojenych politik vychazejicich z urcité ideologie a filozofie. Dale uvadi,
Ze existuji Ctyfi aspekty, které tvoii smysluplnou verzi fizeni lidskych zdrojt a to:
e specificka konstalace predpokladl a presvédcenti;
e strategické podnéty, které poskytuji informace pro rozhodovéani o fizeni
lidi;
e zikladni, hlavni role liniovych manazera;
e spoléhani na soustavu ,,pak®, které slouzi k formovani zaméstnaneckych

vztahu.

"PAUKNEROVA, D. a kol. Psychologie pro ekonomy a manazery. 2006,
8 KOUBEK, J. Rizent lidskych zdrojii. Zaklady moderni personalistiky. 1997. s. 9
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Systém lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdrojui funguje na zékladé systému lidskych zdroji, které jsou

navzajem logickym zptisobem propojeny. Mezi tyto systémy patfi:

filozofie lidskych zdroji, ktera popisuje kliCové hodnoty a zakladni
principy uplatiiované v fizeni lidi;

strategie lidskych zdrojt, kterd definuje smér, jimz chce fizeni lidskych
zdroj jit;

politika lidskych zdroji — uvadi zasady, které definuji, jak by mély byt
uplatiiovany a realizovany v jednotlivych oblastech fizeni lidskych zdrojiil
hodnoty, principy a strategie;

procesy Vv oblasti lidskych zdroju, které obsahuji formalni postupy a metody
pouzivané k uskute¢novani strategickych plant a politik lidskych zdroji;
praxe V oblasti lidskych zdroji, kterd zahrnuje neformalni pfiistupy
pouzivané pii fizeni lidi;

programy V oblasti lidskych zdroji, které umoznuji, aby byla politika,

strategie a praxe v oblasti lidskych zdroja realizovéana podle planu.’

® AMSTRONG, M. Rizent lidskych zdrojii.2007.
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2.1 Ukoly Fizeni lidskych zdroji

V nejobecné€j$im pojeti je tikolem fizeni lidskych zdroju slouzit tomu, aby podnik
byl vykonny a aby se jeho vykon stile zlepsoval. Tento ukol je mozné splnit pouze
neustalym zlepSovanim a vyuzivanim vSech zdroji, kterymi podnik disponuje. Témito
zdroji jsou:

e materidlnich zdroje;
e finan¢nich zdroje;
e lidské zdroje.

Rizeni lidskych zdrojii je, jak uz bylo feteno, zaméfeno hlavné na neustalé
zlepsovani vyuziti a neustaly rozvoj pracovnich schopnosti lidskych zdroji, ale jelikoz
lidské zdroje rozhoduji i o vyuzivani materialnich a finan¢nich zdrojl, tak fizeni lidskych

zdroju zprostiedkované rozhoduje i o zlepSovani vyuziti zbyvajicich zdroji organizace.

Pokud bychom méli popsat hlavni ukoly Fizeni lidskych zdroji méné obecné,
dosli bychom na zaklad¢ stavajici praxe k zavéru, zZe toto fizeni musi byt zaméteno na:

,a) Vytvareni dynamického souladu mezi poctem a strukturou pracovnich mist
a poctem a strukturou pracovnikii v podniku tak, aby v kazdém okamzZiku pozadavkiim
kazdého pracovniho mista v maximalni mire odpovidaly pracovni schopnosti pracovnika
zarazeného na toto pracovni misto a aby na promeénlivost pozadavkii pracovnich mist
S urcitym predstihem reagoval proces rozvoje pracovnich schopnosti pracovnikii podniku.
Jinak receno, znamena to usilovat o zarazovani sprdavného clovéka na sprdavné misto
asnazit se o to, aby tento clovek byl neustdile pripraven prizpusobovat se ménicim
pozZadavkiim pracovniho mista.

b) Optimalni vyuzivani pracovnich sil v podniku, tj. predevsim optimalni vyuzivani

fondu pracovni doby a optimalni vyuzivani pracovnich schopnosti (kvalifikace)

pracovnikui.

¢) Formovani tymii, efektivniho stylu vedeni lidi a zdravych mezilidskych vztahii

v podniku (tato orientace se prosazuje v Onom skutecné nejmodernéjsim pojeti

Fizeni lidskych zdroju a v literature se zatim prilis nezdiiraziuje).

d) Persondlni a socidalni rozvoj pracovnikii podniku, tedy rozvoj jejich pracovnich

schopnosti a socialnich vlastnosti, rozvoj jejich pracovni kariéry, smérujici
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K vnitrnimu uspokojeni z vykondavané prdace, ke sblizeni ¢i dokonce ke ztotoznéni
individuadlnich a podnikovych zdajmu i k uspokojovani a rozvijeni materialnich
a nematerialnich socidlnich potieb pracovnikii. V této souvislosti je treba zduraznit

I nezbytnost vytvdreni priznivych pracovnich a Zivotnich podminek pro pracovniky.

Zatimco prvni tri ukoly sleduji predevsim zajmy samotného podniku, ctvrty ukol

respektuje opravnéné zajmy jedince - zaméstnance. Odradzi zkusSenost, Ze bez naleZité péce

o persondalni a socialni rozvoj pracovnikit neni mozné uspokojive plnit predchozi tii ukoly

podnikového Fizent lidskych zdroju.

V zajmu plnéni téchto hlavnich ukolii a dosaZeni vytyCenych cilii v oblasti

lidskych zdrojit musi podnikové Fizeni lidskych zdroji zejména:

1. Zajistovat, aby organizace dodriovala vsechny zakony v oblasti prdce,
zamestnavani lidi a lidskych prav.

2. Provadet analyzu pracovnich mist za ucelem stanoveni specifickych potieb
organizace v oblasti prace (jde vlastné o zjistovani povahy pracovnich ukolu
a pracovnich podminek a z nich vyplhvajicich pozadavkii na pracovni silu a jeji
pracovni schopnosti).

3. Prognozovat (predvidat) a planovat potiebu pracovnich sil nezbytnou k tomu,
aby organizace dosahla svych cilil.

4. Zpracovavat a realizovat plany smérujici k pokryti této potieby pracovnich sil
aV této souvislosti provadet priizkumy trhu prdce a zajimat se o populacni vyvoj
a hodnotové orientace lidi.

5. Ziskavat pracovniky potiebné pro plnéni ukoli organizace.

6. Vybirat a najimat pracovniky Z uchazecu o praci.

7. Rozmistovat pracovniky tak, aby byly optimdlné vyuzity jejich pracovni
schopnosti  ku prospéchu organizace i ke zvyseni spokojenosti samotnych
pracovnikui.

8. Orientovat a vzdeélavat pracovniky organizace tak, aby byli pripraveni zvladnout
nejen nové pozadavky svého stavajicitho pracovniho mista, ale i pripraveni
na zmeénu svého pracovniho zarazeni v ramci podniku, aby tedy byli flexibilni.

9. Vytvaret a realizovat programy rizeni a rozvoje organizace prdce.
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10. Vytvaret a prosazovat vhodné systémy hodnoceni pracovniho vykonu
Jjednotlivych pracovnikit a jejich postojii k praci (pracovniho chovani)

11. Zajistovat agendu penzionovani a propousteni pracovnikii.

12. Pomahat zaméstnancum pri zpracovani a realizaci planii jejich kariéry, planii
jejich persondlniho a socidlniho rozvoje.

13. Motivovat pracovniky a vytvaret a realizovat systémy odménovani pracovnikii.
14. Hrat roli zprostiedkovatele mezi organizaci a odbory.

15. Vytvaret systéemy projednavani disciplinarnich zaleZitosti a stiznosti
a zajistovat jejich fungovani.

16. Vytvaret a prosazovat programy, tykajici se bezpecnosti a ochrany zdravi
pracovniku pri praci.

17. Vytvaret a realizovat systémy podnikové socidlni prdce.

18. Pomahat zaméstnanciim pri reSeni osobnich problémii, které by mohly ovlivnit
pracovni vykon.

19. Vytvaret a zajistovat fungovani systému komunikace se zaméstnanci.

20. Zajistovat fungovani persondlniho informacniho systému, porizovat,
aktualizovat a wuchovavat dokumenty tykajici se jednotlivych pracovnikii,
zpracovavat prislusné statistiky a analyzy, v neposledni radé pak zjistovat ndzory

. v o ry roo . . ’ roov oo 010
a postoje zaméstnancu k aktualnim problémum i podnikovym zamérum “.

Y KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Ziklady moderni personalistiky.1997. s. 14 — 16.
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2.2 Rizeni zaméstnaneckého vztah

Dynamické a obvykle nejasnd povaha zaméstnaneckého vztahu zvysuje obtiznost
jeho ftizeni. To je vyostfovano jesté tim, ze tuto oblast ovliviluje velké mnozstvi faktori
jako: kultura organizace, klima davéry, styl fizeni, hodnoty uznavané vrcholovym
managementem, soucinnost a vzdjemné ovlivilovani mezi pracovniky a liniovymi
manazery a dale persondlni politika a praxe podniku.

Posledni faktor persondlni politika a praxe je velmi dalezitd. Persondlni Cinnosti
siln¢ ovliviluji povahu zaméstnaneckého vztahu. Tyto Cinnosti se tikaji vSech stranek
personalni prace. Velmi dilezité je také to, jak se s lidmi zachazi v oblastech, jako
je ziskavani, hodnoceni, povySovani, vyvoj Kkariéry, disciplinarni fizeni, feSeni
nadbytecnosti a odménovani, zapojovani, spoluodpovédnost a participace a projednavani
stiznosti. Zamé&stnanecky vztah ovliviiuje také to, jak se od lidi z4da, aby vykonavali svou
praci, jakym zptisobem se vyjadiuji a sd€luji ocekavani, ktera se tykaji pracovniho vykonu,
jak je prace organizovana a jak jsou lidé fizeni.

Zpusoby, jakymi mohou personalisté piispét k pozitivnimu a produktivhimu
zaméstnaneckému vztahu:

e bcéhem rozhovord, které se uskuteciiuji v pribéhu ziskdvani a vybéru
pracovnikll prezentovat ptfiznivé 1 nepfiznivé stranky prace
realistickym zplsobem;

e Vprogramech orientace pracovnikl je dilezité informovani novych
zaméstnancli o persondlni politice a persondlni praxi organizace,
0 jejich zakladnich hodnotich, o normach vykonu, které jsou
ocekadvany v takovych oblastech, jako je kvalita a sluzba
zakaznikovi, a zdlraziiovani pozadavkl flexibility;

e vydavat a aktualizovat pfirucky pracovnika, které slouzi
K upeviiovani a osvézovani toho, co bylo zaméstnancim feceno
béhem procesu orientace;

e podporovat zavadéni a pouzivani planli rozvoje osobnosti, které
ukazuji, jak lze dosdhnout lepsiho vykonu a to hlavné pomoci

sebevzd¢€lavani;
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pouzivat programy vzdélavani a rozvoje pracovnikli a rozvoje
manazeri z davodu podpory =zakladnich hodnot organizace
a definovani o¢ekavani v oblasti pracovniho vykonu;

dosahnout toho, aby manazefi a vedouci tyma pochopili svou roli
v fizeni zaméstnaneckého vztahu a to pomoci vzdélavani téchto
pracovniki;

povzbuzovat maximalni mnozstvi kontaktl na jedné strané mezi
manazery a vedoucimi tymii a na stran¢ druhé mezi ¢leny jejich
tymil a to za Ucelem dosazeni vzajemného pochopeni ocekavani
druhé strany a zabezpeceni oboustranné komunikace;

uplatiiovat vSeobecnou politiku prihlednosti, to zabezpecuje,
ze ve vsech zalezitostech, které se jich tykaji, budou zaméstnanci
veédét co se déje, proc se to déje a jaky dopad to bude mit;

vytvaret takové persondlni procedury, které, jako je projednavani
stiznosti, uplatiovani politiky stejnych pfilezitosti, disciplinarni
fizeni, povySovani a propousténi zdivodu nadbytecnosti,
a zabezpe€ovani toho, aby tyto procedury byly uplatiiovany slusné
a zasadove;

vytvafet  personalni  politiku v hlavnich  oblastech, jako
je zaméstnavani lidi, odménovani a vztahy s pracovniky, rozvoj,
a také informovéani o této politice;

zabezpecCit, aby systém odménovani byl vytvafen a pouzivan tak,
aby byl spravedlivy, uspokojivy a disledny;

poskytovat rady a doporuceni, které se tykaji postupd, procesi
a zalezitosti v oblasti vztahli se zaméstnanci a to tak, aby byly

prohlubovany a upeviiovany dobré kolektivni vztahy.

Tyto zplsoby fizeni zaméstnaneckého vztahu se tykaji vSech aspektl fizeni lidi.

Ale je velice dllezité mit na paméti, Ze jde o nepfetrZity proces. Jednoduse se da fici,

ze efektivni fizeni zaméstnaneckého vztahu znamend zabezpeCovat vyznavani hodnot

a Vv zachazeni se vSemi aspekty zaméstnavani lidi pouZzivat prithledny, poctivy a disledny
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3 SOCIALNI KLIMA NA PRACOVISTI

Socialnim klimatem muzeme oznacit uroven a kvalitu interpersondlnich vztaht
na pracovisti a to s ohledem na chovani ¢lenit skupiny, ktefi maji né€jaky spole¢ny ukol,
jehoz splnéni predpoklada jejich spolupraci. Socialni klima je z vnéjSiho pohledu déno
soustavou formalnich to je uréenych postupii jednani, jako jsou provozni ptedpisy, postupy
a pravidla a rozd€lenim jednotlivych funkci (nadfizeni, podfizeni, jejich pravomoci
a odpovédnost). Socialni klima je dale také dano urcitymi “nepsanymi normami” postoji
a chovéni, které pracovni kolektiv postupem casu pfijal za své a jejich nedodrZzovani
¢iodmitani je pro tento kolektiv nezadouci. Z hlediska interpersondlnich vztahu,
tj. zpusobl komunikace, postojt, motivace, aspirace a dalSich osobnostnich rysti ma velky
vliv na socialni klima “socialni ¢i emo¢ni inteligence” jednotlivct. Tou se rozumi mimo
jiné schopnost racionalné zvladnout vlastnich emoce, jako napf. strach, hnév, tzkost,
agrese apod., dale empatie k emo¢nim projeviim ostatnich osob a samoziejmé také uméni
jednat s lidmi, tzn. jak spravné ptredchazet konfliktim, jaké zpisoby komunikace volit,
jak lidem naslouchat apod. Kvalita socialniho klimatu ma také velky vyznam v bezpe¢nosti
prace, napt. v tom, jaky je postoj k dodrzovani ptislusnych piedpisii. Nezadouci socialni
klima mohou také vyvolat socialné nepfizpisobivi jedinci, napf. agresivni osoby, lidé
psychopaticti, neurotici, coz muze mit za nasledek vznik mimofadnych udalosti,
primyslovych havarii, kdy je nutné tyto situace rychle a racionalné zvladnout
a to je zavislé na spolupraci vSech ¢lenti. NaruSené socialni klima se pak mize projevit

i v celkové pracovni nespokojenosti, coZ pracovnici neradi piiznavaji.'*

»INa utvareni a charakter socialniho klimatu piisobi 7ada faktoru. Jsou to socidlni
normy a zpuisoby jejich prosazovani, mira uspésnosti pracovni skupiny v pnéni pracovnich
ukolti, postaveni, jaké zaujima pracovni skupina v socialnim systému celé organizace
(celého podniku), zpiisob vedeni lidi v organizaci, 0sobni zvldstnosti jednotlivych
pracovniku, zejména vsak prevladajici zpusob pristupu vedouciho k celé pracovni skupiné

I K jednotlivym jejim clenum — styl Fizeni. Vyznamnou roli zde maji také osobnostni rysy

http://www.bozpinfo.cz/win/knihovna-
bozp/citarna/tematicke _prilohy/ergonomie/ergonomie4.html [online]. [cit. 2011-11-05]
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pracovnikii, jako jsou dominance ¢i submitivita, neprdatelsky postoj, ¢i naopak laskavost,

pratelsky postoj a pristup k lidem, sebejistota apod.

«12

Posuzovani socialniho klimatu v organizaci

Nastroje hodnoceni klimatu podniku se snazi hodnotit podnik podle ukazateld,

které jsou povazovany za ukazatele popisujici zplsob vnimani klimatu organizace.

Socialni klima organizace Ize posuzovat pomoci riznych dotazniki, naptiklad toho, ktery

vytvoril Litwin a Stringer (1968), tento dotaznik se zabyva osmi oblastmi:

1.

Struktura — pocity tykajici se omezeni a svobody kondni a miry formalnosti
nebo neformalnosti v pracovni atmosfére.

Odpovednost — pocity tykajici se divery, kterou dana osoba dostava
k vykondavani vyznamné prdce.

Riziko — pocity rizikového a narocného postaveni v daném pracovnim mistée
a vorganizaci; tomu odpovidajici duraz na  podstupovaini
pravdépodobného rizika nebo na ,, hrani na jistotu .

Srdecnost — existence pratelskych a neformalnich spolecenskych skupin.
Podpora a pomoc — vrimand uzitecnost manazeri a spolupracovnikii,
duraz (nebo nedostatek diirazu) na vzdajemnou pomoc a podporu.

Normy — vnimany vyznam implicitnich nebo explicitnich cilii a norem
vwkonu; duraz na dobrou praci; podnétnost predstavovand osobnimi
a tymovymi cili.

Konflikt — pocit, Ze manazeri a ostatni pracovnici chtéji slyset odlisné
nazory, duraz spise na zverejnovani problémii nez na jejich zastirani nebo
ignorovani.

Identita — pocit, zZe patrite k podniku, Ze jste cenény clen pracovniho

l)}mu‘ ((13

2 PAUKNEROVA, D. a kol. Psychologie pro ekonomy a manazery. 2008. s. 200.
3 AMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 2007. s. 264.
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4 KONFLIKTY NA PRACOVISTI

Konflikty na pracovisti mlizeme chapat jako pii¢inu i vysledek neptiznivého
socidlniho klimatu. Spole¢nym znakem téchto konflikt je existence nefeSenych rozport
mezi jednotlivymi zaméstnanci ¢i pracovnimi skupinami. Konflikt je situace, v niz se jedna
strana snazi dosahnout urcitého cile, zatimco strana druhd se ji v tom snazi zabranit, jinak
feceno konflikt pfedstavuje situaci, kdy se ob¢ strany snazi dosahnout téhoz cile, kterého

muiZe ale dosahnout pouze jedna z nich.*

., Konfliktem je kazdy ndzorovy rozpor, stret protichiidnych tendenci. V tomto
smyslu nelze proti nim nic namitat, nebot’ pouze rozpor vede k diskusi, ktera je podkladem
novych myslenek a napadii. Bohuzel tomu tak neni u vSech konfliktnich situaci, jak si zde
blize ukazeme. Jednim z hlavnich kriterii konfliktii je jejich trvani. Dlouhodobé konflikty
jsou neproduktivai, jsou ukazatelem nezdravych pomérii na pracovisti, nutné vedou
ke zhorseni mezilidskych vztahii a otravuji tim mezilidské klima pracovisté. Dlouhodobé
konflikty jsou soucasné ditkazem Spatného managementu, ktery je nedovede zavcas resit,

coz je jednim z jeho zakladnich tikoli. <t

Rozdéleni konflikti na pracovisti

Podle ucelnosti konflikti je obecné rozdélujeme do dvou skupin:

e Mobilizujici konflikty

Maji na pracovisté pozitivni vliv, protoZze vedou k rozvoji €innosti a jejimu
zkvalitnéni. Obvykle se jednd o prosazovani novych pracovnich metod, reorganizaci
pracovisté¢ nebo vybér novych materialnich zdroji, dodavatell nebo odbytist. VyteSeni
téchto konfliktli zalezi na schopnostech vedouciho manazera, jeho rozhledu, odbornych
znalostech, schopnostech, vlivu na spolupracovniky a vSeobecné duvéfe i autorité.
Na takovy konflikt se musi dikladné pfipravit, vést pifedchozi porady se svymi
kompetentnimi spolupracovniky a samotné konfliktni jednani vést klidné, vécné,

bez osobnich invektiv a emoci, v souladu s nezbytnymi psychologickymi piedpoklady

“PAUKNEROVA, D. a kol. Psychologie pro ekonomy a manazery. 2008.
' http://www.personall.cz/Konflikty%20na%20pracovi%9Ati.html [online]. [cit. 2011-11-25]
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vedouciho pracovnika. Pro tyto konflikty je charakteristicka jejich kratkodobost. Problém
je nutno vyiesit pokud mozno co nejdiive a zddna strana by neméla odchazet z jednani
S pocitem porazky nebo Spatného feSeni. Nazory opozicnich stran by mély byt

vV zavéreCném feseni alespoii Castecné zohlednény.

¢ Konflikty destruktivni

Tento druh konflikti je chdpan jako negativni projev at' jiz jednotlivce,
managementu nebo celého pracovisté. V destruktivni konflikt mtize prertst i mobilizujici
konflikt, neni-li v€as a Uspésné vyieSen. Tyto konflikty maji negativni vliv na socidlni
klima, nevedou k feSeni problémi a casto jsou jen vysledkem osobnich Sarvatek
jednotlivych pracovnikt nebo pracovnich skupin. U destruktivniho konfliktu komunikace
Casto nerespektuje zaddnd pravidla, vSe je dobré k pokofeni druhého a domnélé vyhfte.
Ukolem managementu je tyto problémy co nejrychleji odstranit a to za pouziti veskerych
dostupnych pravomoci, 1 za cenu doc¢asné nevyhodnosti pro provoz pracoviste.

Redeni destruktivnich problém@ je mnohem obtizngj§i nez u mobilizujicich
konflikt, uz tim, ze k nim vedou nezdravé poméry na pracovisti a Casto i negativni
perspektivy. Jedna se pfedev§im o pracovni nespokojenost zameéstnanctl, socialni nejistota,
negativni charakterové i profesni vlastnosti managementu, Spatné mezilidské vztahy
a hlavn¢ pocit nespravedlnosti a to jak v hodnoceni odbornych kvalit a zasluh, jako i jeho
ohodnocovani. Ke vzniku konfliktd casto ptispivaji konfliktni osobnosti. K tém patii
zejména: neurotici, hysterici, labilni, naladovi a vztahovaéni jedinci, agresivni, dominantni

jedinci a egocentrici, dale také nevyrovnani, disharmonicti a psychopati¢ti jedinci.

Konflikti se nelze nikdy vyhnout uplné. Dilezitd je piredevSim prevence
konfliktnich zdroju a situaci ze strany managementu. Existuje fada doporuceni a pfistupt,
jak fesit konfliktni situace, jejichz vybér je jednim z dillezitych hodnoticich faktort kvalit
manazera. Mezi dilezita opatfeni fadime preventivni rozmistovani pracovniki nejen podle
jejich odbornych, ale i charakterovych a psychologickych vlastnosti. Dale je dilezité
vytvafet vyvadzené pracovnich skupiny, tymy, vedené k orientaci na soundleZitost
ke skupin€, k loajalit¢ k podniku a zajmu o jeji ekonomické vysledky a celkovou
prosperitu a k hrdosti na svoji firmu. Obtize pfi feSeni této problematiky vznikaji tam,

kde pticinou konfliktd je sam nadfizeny, ktery maze konflikty vyvolavat svoji pfehnanou

25



direktivnosti, Spatnymi osobnimi vlastnostmi, neodbornosti, agresivitou a nevyrovnanosti,
pfecefiovanim sebe a podcenovadnim ostatnich, vnitini nejistotou, nespravedlivym

hodnocenim a odménovanim jednotlivct 1 pracovnich skupin.

Z hlediska FeSeni konflikti je diileZité zminit jeSté jedno rozdéleni konflikti

a to na vnitini a vnéjsi.
e Vnitini konflikty

Tyto konflikty jsou také nazyvany intrapsychické nebo intrapersonélni. Odehravaji
se v osobnosti pracovnika. Zde se stfetavaji se bud’ pozitivni hodnoty, pohnutky a cile -
apetence, nebo ziporné hodnoty - averze. Nejméné zdvaznym a i V Zivoté béznym
konfliktem je stfed dvou kladnych hodnot (apetence - apetence), jedinec si vybira
z n¢kolika pro ného pfiznivych moznosti a voli tu hodnotu, kterou povazuje pro sebe
za nejvyhodngjsi. Vazngjsim vnitinim konfliktem, je stfet pozitivni a negativni hodnoty
(ambivalence), zde se rozhodujeme napiiklad mezi povinnosti a zabavou nebo odkladani

nepiijemnych, ale nezbytnych tkolt.

e Vnéjsi konflikty
Tyto konflikty nazyvame také interpersonalni, jde o konflikty mezi osobami. Podle
rozdilného feSeni dé€lime na ty, které se odehravaji mezi dvéma osobami, mezi jedincem
a skupinou a na konflikty mezi skupinami. Pokud selze prevence, je manazer postaven
pred tkol tyto konflikty fesit efektivné a uc¢eln€. Snazsi je pochopitelné feseni konfliktd

mezi dvéma osobami nez mezi pracovnimi skupinami.

Vnitini a vnéjsi konflikty se ¢asto prolinaji, to je dulezité¢ si uvédomit. Jedny
mohou zapficinovat nebo pifimo prechazet v druhé. Na jedné strané je nutné nezapominat,
ze celkova politicko - socidlni situace ve staté¢ ma také vliv na konfliktnost v celé
spolecnosti, tedy i na pracovistich. Na druhé stran¢ je zde také faktor individualni
osobnosti. Je logické, Ze vyrovnani lidé s minimem vnitinich konfliktG maji i méné
konfliktd s okolim, tedy interpersonalnich konfliktd. Interpersondlni konflikty mayji

4

ale vlivi na psychiku jedince, a tedy se zvnitifiuji. Obecné se da fici, Ze interpersonalni
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konflikty mivaji cCastéji extroverti, zatim co k vnitfnim konfliktim dochazi hlavné

. , 16
U mtrovertu.

Piic¢iny konflikti
R. Kreitner, A. Kinicky popsali nejcastéjsi pticiny konfliktt a to:
e rozpor osobnosti nebo hodnotovych systému;
e nejasné nebo piekryvajici se hranice prace;
e soupefeni o omezené zdroje;
e nespravna komunikace;
e vzijemna zavislost ukoli;
e piiliSna sloZitost organizace;
e pokyny a pravidla, ktera jsou neadekvatni nebo nejasna;
e nesplnitelné terminy, casovy tlak;
e kolektivni rozhodovani;
¢ neuspokojena ocekavani;

e predchazejici konflikt, ktery byl nevyfeSeny nebo potlaceny.

Piistup ke konfliktiim

Tradi¢ni pristup — vychazi z toho, ze konflikty snizuji hlavné efektivitu prace
a vytvareji negativni klima na pracovisti. Proto byly konflikty povazovany za momenty,
které jsou ruSivé a je nutné se jim vyhybat a eliminovat je.

Pluralisticky pristup — vychazi znazoru, Ze bez konflikth neni moZné tadu
problémi vyfesit. Konflikty jsou pokladany za prvotni jev pokroku. Vyjasnovani
odliSnych nazori je potiebné a pfirozené, protoze pii ném dochézi k optimalnimu fesSeni
problémil.

Na jedné stran¢ by v dne$ni dobé neustalych dynamickych zmén bezkonfliktni
pracoviSté bylo ohroZeno nepruznosti, neménnosti a ignorovanim poZadavki prostiedi.
Alena strané druhé pfiliSnd koncentrace a intenzita konflikth ma uréité negativni
disledky.’

S timto nadzorem autorka prace souhlasi a ptiklani se K pluralistickému pfistupu.

1 http://www.personall.cz/Konflikty%20na%20pracovi%9Ati.html [online]. [cit. 2011-11-25]
Y SULER, O. 5 roli manazera a jak je profesiondiné zviddnout.Dotisk 1. vydani. 2008
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4.1 Jak resit konflikty v praxi

Hotovy ndvod na feSeni konfliktl se nalézt nedad. Podle praktickych zkuSenosti

byva vétSinou nejobtiznéjsi prvni krok.

Postupové kroky

Prvnim krokem je navazani kontaktu spornych stran. Cely postup feseni je popsan
V nasledujicim praktickém, skute¢ném piikladé.

NavazZte kontakt

., Predstavte si, ze za Vami do personalniho prijde manzelka jistého pracovnika
azada o zastani, protoze se domnivd, Ze je to VasSe povinnost zabyvat se reSenim
konfliktnich pripadii. A trva na tom velmi vehementné. Jeji manzel - pracovnik vasi firmy
anavic utvaru, ktery spada do kompetence personalniho useku, se pry az prilis casto
zdrzuje po pracovni dobé a se zdkazniky nebo spolupracovniky ,,vypije sklenicku“. Bylo
to pry také minuly tyden, po vyplaté a on domii prinesl asi polovinu toho, co obvykle bere.
Jeho manzelka rozhorcené Zada napravu, protoZe pry takto to dal nejde.

Vy jako personalista vite, Ze se jednd o pracovnika, ktery je znam jako dobry
odbornik se slusnymi pracovnimi vysledky. U firmy je zaméstnan asi tri roky.

Mate nyni zdsadné dvé moznosti. Prvni je manzelku pracovnika odmitnout
S poukazem na to, Ze tento konflikt se tyka vyhradné bezprostiedniho nadrizeného
dotyéného pracovnika a at se tedy obrdti na ného nebo - a to je druha mozZnost -
vyslechnout ji a s pomoci zminéného nadrizeného se snazit tento konflikt posoudit. Prvni
moznost je snazsi, mozna i teoreticky ,,Cistsi“. Ponechate problém tam, kde vznikl a jeho
Feseni (potencialni) zustane v povolanych rukdach. Udélate-li to, je velice pravdépodobné,
Ze si vyslouzite povest toho, kdo nechce s lidmi mit neprijemnosti a ti se vam budou, drive
nebo pozdeji, vyhybat. Je nebezpeci, zZe personadlni utvar ztrati autoritu a lidé jej budou
povazovat za ,,zbytecny ourad pro vstupni a vystupni razitka“. To by jisté nebylo dobré.
Vzdyt personalisté jsou v podniku od toho, aby pracovali s lidmi a mezi lidmi. Proto

do toho a prvni krok je pred nami «18

Bhttp://www.hrexpert.cz/firemni-komunikace-a-kultura/vyklady/uspesne-reseni-konfliktu-na-
pracovisti.html [online]. [cit. 2011-12-04]

28


http://www.hrexpert.cz/firemni-komunikace-a-kultura/vyklady/uspesne-reseni-konfliktu-na-%20pracovisti.html
http://www.hrexpert.cz/firemni-komunikace-a-kultura/vyklady/uspesne-reseni-konfliktu-na-%20pracovisti.html

Otupte ostii

Resime-li konflikt, pak je pro tento krok zasadni uldmat hroty, otupit ostii
konfliktu.

Doporucuje se zacit jednani zalezitostmi, o nichz je velmi pravdépodobné,
Ze Se nazory, zajmy a postoje rozpornych stran shodnou. To pomahd ke zklidnéni,
navozuje ochotu dohodnout se. Mnohdy se uz piipravena ostra slova zadrhnou a nejdou
po takovém uvodu snadno z UGst.

V piipadé¢ ptikladu, ktery je uveden vysSe to znamena dotyCnou pfivitat, posadit,
nabidnout i sklenku mineralky, ujistit, Ze jste radi, Ze se obraci pravé na Vas. Nezavazné
pohovoiime o pracovnich vysledcich oblasti, kde manzel stéZovatelky pracuje. Pokud
pouzijeme spravnou taktiku, nemusime v této fazi volat k jedndni ani nadfizené¢ho
pracovnika.

Vysvétlete vzajemna stanoviska

V této fazi je dulezité¢ vysvétlovani, objasiovani argumenti obou stran. Zkuseny
tesitel konfliktl nejprve vyzve druhou stranu a sdm hovofi az poté, co ji vyslechne.
Mnohdy mléet znamena (az na vyjimky) mit ,,navrch®. Ten kdo mluvi je v nevyhodé,
protoze ma druhou stranu presvédcovat.

V nasem ptipadé se zachovame takto - prvni nechame mluvit stézovatelku.
To je vyhodné proto, abychom si mohli o celé zalezitosti udé¢lat ptredstavu. Do jejiho
projevu nezasahujeme, nepierusujeme jej (pokud nemluvi pfili§ dlouho od véci), dale jej
nedoprovazime povzdechy, mimikou ¢i gesty, jimiz bychom chtéli vyjadrit sviy ptipadny
nesouhlas. Uplng se vyhneme sarkasmu a ironii.

,,SteZovatelka z naseho pripadu nam vlastné svij predmeét konfliktu sdélila vzapéti
po svém prichodu. Nyni ji vyzveme, aby nékteré informace upresnila, aby déj podrobneji
vypovedela. Dovime se, Ze manzel prichdzi kazdou stredu, a to vice jak posledniho pul roku
domu kolem desaté vecer. Nebyva pry prave strizlivy a nyni jiZz asi trikrat za sebou
MU chybéla urcita suma penéz, kterou den pred tim rozhodné mél. Na manzelciny protesty
odpovida vcelku klidne asi v tom smyslu, Ze chce-li si upeviiovat u firmy pozici a ziskavat
dalsi osobni kontakty, néco ho to stat musi a plat ma podle jeho mineni na to dost slusny.
Takovéto zdiivodneni vzbudilo u manzelky rozhorceni a nesouhlas a nyni si prisla stéZzovat

a zjistit, zda je to u firmy obvykla praxe.
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Zasah personalisty

Dalsi faze postupu resent konfliktu je na personalistovi. Nyni by mél zhodnotit stav
konfliktu, tak jak jej vidi a zdivodnit proc. Vystiihd se polemiky. Nereaguje napr. takto:
,Tikate, Ze Vas manzel chodi domu a neni strizlivy, protoze ho tady k tomu nutime.
Ale to prece vitbec neni pravda! On tu pit nemusi, to je pouze Vase predstava!* Takova
sdeleni nesouhlasu jsou nejen predcasna, ale hlavné netaktickd, protoze nic neresi. Nas
partner musi z nasich slov pochopit jisty nebo i zasadnéjsi nesouhlas. Nic nebrani takove
odpovedi: , nékdy jsou pracovni dny nasich lidi - a zvlasté téch, kteri se pro firmu plné
angazuji - opravdu vypjaté. Nebudeme si zastirat, Ze cas od casu se pri jedndnich i néco
upije. Ale nikdo na naSe pracovniky nenaléha ani jim nedoporucuje podobny postup.
Je to jen a jen véc jejich ukdaznénosti, zda vypiji jednu sklenku, pét nebo viibec nic. Kazdy
Z nasich lidi je dospély, kvalifikovany pracovnik. Souhlasim s Vami, Ze nejste srozuména
S jeho jedndnim tak, jak jej popisujete.

Fakta a informace

Nyni se musime, vedle popisu situace, ktery jiz zname, soustredit na zdroje, priciny
a mozné pristupy k reseni konfliktu. SnaZime se vychdzet z faktii a ovérenych informaci.
Ne pouze z vykladu partnera. Na nas mnoho zaleZi, jak pristoupime k ovéreni situace,
napr. jak dovedeme vhodné formulovat otazky na nas protéjsek.

V nasem pripadeé se dotazeme stézovatelky, zda se presvédcila nebo zda si ovérila,
Ze ditvodem pozdnich prichodu je skutecné ,, prescasova prdace” manzela, anebo zda
se cestou z kancelare jeste ,,nékde zastavi“. Snazime se dopatrat toho, zda se napr. manzel
nesveril s nejakymi starostmi nebo potizemi ¢i pracovnimi neshodami, které by eventualné
mohl kompenzovat popijenim.

Nazor partnera konfliktu

Ve treti fazi reseni konfliktu se snazime ziskat nazor opacné strany na mozné nebo
moznd FeSeni. Bude treba si pohovorit i s manzelem. Z toho rozhovoru miire vyplynout
| mnoho neocekavaného. Budme na to pripraveni. Napr. se dovime i informace jiného
druhu.

V nasem pripade vyslo najevo, Ze prakticky - az na sporadické vyjimky - vitbec
neslo o piti v prdci, ale o posezeni s kolegy z pracovisté v utulné blizké vinarnicce.
Probirali vétsinou sice pracovni otdzky, ale zejména probirali moznosti zapojeni

se do sportovniho zZivota, resp. do vedeni jisté méstské sportovni télovychovné jednoty.
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V této casti rozhovoru, zejména zjistime-li zdvazné okolnosti tykajici se napr.
zvySené konzumace alkoholickych napojii na pracovisti, bychom meéli dosti rezolutné, avsak
klidne, vyjadrit nazor na podobné jednani. Vzdy musime ,, hdjit barvy zaméstnavatele “.
Pokud se cely konflikt odehrdava vyhradné ve volném case a jde na , osobni konto*
pracovnika, je na misté jej , presunout do domdaci polohy*. I tak je vsak prinejmensim
moralni povinnosti personalisty dat pracovnikovi jasné najevo pochybnost o spravnosti
takového pocinani.

V pripadeé nasi stézZovatelky je tato faze reseni konfliktu de facto pokracovanim
rozhovoru na puvodni téma s overenim dalsich dodatecnych informaci. Personalista
zhodnoti stav vyvoje celé zalezitosti tak, jak jej vidi a zditvodni proc. Vysvetli, ze hovoril
S manzelem (nemusi uvadet, Ze si informace ovéroval a kde, pozdéji miize vyslovit zminku
0 tom, Ze si tyto informace overil, avSak zachovava miceni kde) a zZe mu durazné doporucil
se takového jednani, pokud by zasahovalo do pracovni doby, vystiihat. Doda, ze mu dal
také najevo sviij nesouhlas s jeho jednanim i pokud by se odehravalo v jeho soukromi
avolném case.

Personalista opét , nekaze* stezovatelce napr.: , ovéril jsem si to, co jste
mi uvadela, ale ono je to dost jinak méla jste si to vSechno lépe prosetrit*. Je to zbytecné
a véci samé to neposlouzi.

Volba taktiky

Dalsi postup je v zdasadé mozny dvoji. ZaleZi také na case, ktery miizeme resSeni
konfliktu venovat. Netisni-li nas néjaky termin, vyplaci se tehdy, kdyz nedochdzi
ke shodnym stanoviskiim, udélat prestavku v jedndni. Neméla by byt kratsi jak dvé hodiny
(za kratsi dobu si nikdo pravdépodobné nestaci ani nic rozmyslet znovu) a zditvodnit
Ji miiZeme napr. potrebou opatreni si jesté dalsich informaci. Idedlni je, miizeme-li odrocit
rozhovor na dalsi den. Pak je mozné se k tématu sporu opéet vrdtit a trpelivé se snazit
argumentovat ve prospéch reseni, které chceme dosahnout.

Nemame-li dostatek casu, opakujeme vicekrat svoje stanovisko (s oblibou nazyvané
asertivni jednani) a snazime se alespon o castecné sblizeni ndazorii a blizsi pochopeni jeden
druhého. Nedojde-li kK nému a je-li to v zajmu veci, musime vyuzit k reseni konfliktu
| formalni autority, napr. pokynu, jak bude véc vyresena, pripadné i prikazu.

V nami popisovaném pripade doslo k pomérné kompromisnimu reseni. Stezovatelka

uznala, ze je podstata konfliktu nekde jinde nez v praci, ale soucasné trvala na tom,
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Ze | mimopracovni, osobni Zivot ¢loveka je povinnosti zajmu zaméstnavatele. Zdiraznila,
ze Ji jde o podporu zaméstnavatele, aby se i on zasadil o manzeliv , obrat k lepSimu*.
Personalista souhlasil, ale soucasné doporucil, aby hlavni péci o volny cas manzela
prevzala stézovatelka. Dalsi kroky musi udélat predevsim oba manzelé spolecne. «19

Znalost typu lidi

Pro personalisty je uzite¢né znat typy lidi. Kdo je kdo z jejich zaméstnancu.
Je dobré védét kdo je na konflikty nachylny, ptitahuji ho, nebo kdo je k nim téméf nete¢ny.
Uved'me tento poznatek na praktickém piikladu, ktery nam pomuze takové typy
pracovnikt rozpoznat podle jejich reakce a chovani.

., Jste vedouci treba jen malického oddéleni nebo ani jim pro danou situaci byt
nemusite. Jdete kolem pootevienych dveri jedné kanceldre a neni na vas na chodbu videt.
V tom zaslechnete za dvermi, jak vas pritomni pracovnici pomlouvaji, kritizuji nebo néco
nelichotivého si o vas sdéluji. Jak zareagujete? «20

Prakticky existuji tfi mozné zpusoby:

1. Vstoupite a zeptate se, pro¢ Vas kritizuji ¢i pomlouvaji, checete védét, kdo s tim
zacal, prosté vstoupite doprostied situace a pocitate s tim, ze nejspi§ vznikne konflikt.
| za tu cenu chcete mit jasno, chcete si to vytikat.

2. Zapamatovat si nebo poznamenat kritiku vici vasi osobé (zdstat pritom skryt)
atyto informace pouzit, az se to bude hodit. Nechcete piimo vyvolat konflikt, ale jste
na ngj v blizké budoucnosti pfipraveni.

3. Prejit takovou zalezitost velkorysym mavnutim ruky. Podobnych ,,drbi‘“ uz bylo
a jeSté bude. Tim se nebudete otravovat. Neda se fici, ktery z téchto postupti je lepsi. Ani
jeden z postupti nelze pokladat za vzorovy. Jsou to jen mozné ukazky reagovani riznych

typti lidi. Sami se zamyslete nad tim, jak byste v podobné situaci jednali.?*

Bhttp://www.hrexpert.cz/firemni-komunikace-a-kultura/vyklady/uspesne-reseni-konfliktu-na-
pracovisti.html [online]. [cit. 2011-12-04]

Lhttp://www.hrexpert.cz/firemni-komunikace-a-kultura/vyklady/uspesne-reseni-konfliktu-na-
pracovisti.html [online]. [cit. 2011-12-04]

Zhttp://www.hrexpert.cz/firemni-komunikace-a-kultura/vyklady/uspesne-reseni-konfliktu-na-
pracovisti.html [online]. [cit. 2011-12-04]
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5 MOBBING, BOSSING

, Mobbing je v nasi spolecnosti jednohlasne odmitan jako neZadouci zlo
V pracovnim Zivote, kterého je treba se zbavit. Proto také séfové reaguji bud nechapave,
nebo odmitave, az rozhorcené, na otdzku, zda se v oblasti jejich odpovédnosti nevyskytuji
naznaky mobbingu:
o Nevzpomindam si, Ze bych nekdy kolem sebe pozoroval ndznaky mobbingu.
o K mobbingu dochazi, ale v jinych firmdach. U mé je to zatim v tomto ohledu
Vv poradku.
o S mobbingem nemadam zkusenosti. U nas vladne dobra atmosféra, kterd
brani podobnym ,,vystrelkim".
e Nékdy je to u nas dost drsné, ale nechybi srdecnost. Umél bych zabranit
tomu, kdyby nékdo z mych lidi zacal Sikanovat druhého.
e No to by bylo, aby néjaky zaméstnanec v mé pobocce byl vyloucen z tymu
a likvidovan. Dokud tu velim ja, udusim néco takového uz Vv zarodku.
Témer zadny nadrizeny neprizna mobbingové aktivity v okruhu své pusobnosti.
Kdyby poctivé uvedl, Ze v jeho firmé piimo pred jeho ocima dochazi K Sikanovaini
zaméstnancii, nebo dokonce Ze osobne své podrizené Sikanuje, mohl by nezaujaty
pozorovatel vazné zpochybnit jeho Fidici SChopnosti. Proto neudivuje, zZe se problém zvany
mobbing striktne zamlcuje. VZdyt kdo z vedoucich pracovnikii by se chtél ocitnout pod
palbou kritiky? “??

Definice mobbingu

»Druh rafinované Sikany na pracovisti. Samotny pojem mobbing ma zaklad
V anglictiné (mob = hromadné napadnout, dotirat) a pouziva se také v etologii (zavedl
ho Konrad Lorenz), kde popisuje chovani zvirat, kdy si zvifeci spolecenstvi (napr. stado)
brani své uzemi pred vetrelcem tim, Ze na néj jako celek utoci. V samotnych anglicky

mluvicich zemich se pro oznaceni Sikany na pracovisti uzZiva pojmu emotional abuse

2 KRATZ, H., J. Mobbing, jak ho rozpoznat a jak mu celit. 2005. s. 11
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(emocni tyrani, emocni Spatné zachdzeni). U nas se miuzZeme setkat i s oznacenim teror

na pracovisti nebo psychoteror. <%

Hovoiime-li o mobbingu je také dileZité se zminit o bossingu.
Bossing - je pravym opakem mobbingu — zde nejsou Sikanovani zaméstnanci mezi

sebou, ale zaméstnanci svym nadfizenym.

Co vede nadiizeného k bossingu:
e strach o vlastni pozici;
e strach z vytvofeni opozice;
e hnév na organizaci a tlak shora;

o . . o 24
e negativni osobni vlastnosti vedouciho.

O mobbingu se hovoti az tehdy, kdyZ se na n€kterou osobu na pracovisti utoci
systematicky a dlouhodobé. Za mobbing, Sikanu na pracovisti se povazuje az takové
nepiijemné chovani, které se opakuje nejméné jednou tydné a nejméné po dobu pul roku,

a je zjevné nepiijemné ¢i diskriminacni.

Nejéastéjsi projevy mobbingu:
e zesméSnovani zaméstnance pied ostatnimi zaméstnanci ¢i zadkazniky;
e zabranovani pfistupu k informacim;
e slovni urdzky, nemistné Zerty;
e piehnana kontrola prace;
e zadavani ukold, které jsou pfili§ obtiZzné ¢i nesplnitelné;
e vyhrozovani napi. vypoveédi;
e kritické porovnavani s jinymi zaméstnanci pred ostatnimi;
e emocni tyrani, naschvaly.
Do tohoto vyctu se zaroveil miiZze fadit pojem sexudlni obtéZovani. Sexudlni
obtéZovani zapada do koncepce mobbingu, ale je natolik specifické, Ze ho vétSina autort

od pojmu mobbing odd€luje.

% http://cs.wikipedia.org/wiki/Mobbing [online]. [cit. 2011.12.12]
2 http://www.asistentka.cz/node/7367 [online]. [cit. 2011.12.27]
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Cim se mobbing lii od samotné Sikany? Hlavné se jedna o specifické prostiedi —
protoze je skrytéjsi a rafinovanéjsi. Mobbingem dnes trpi v rtizné podob¢ piiblizn¢ 4-8 %

vSech zaméstnanca.

Obéti mobbingu

Nelze jednoznacné fici, ktefi zaméstnanci trpi mobbingem vice ¢i méné, piesto
ale jsou ve vétsim nebezpeci lidé, kteti se né&jak odliSuji od ostatnich. Vice ohrozeni jsou
novi zaméstnanci, ktefi vstupuji jiz do zavedenych pracovnich vztahti. Obzvlast kdyz
jenovy zaméstnanec vzdé¢langjsi, mladsi, prubojnéjsi, nebo naopak méné pribojny,
¢i pokud pfichazi na misto oblibeného pfedchiidce. Déle jsou vice ohrozeni mobbingem
lidé, ktefi jsou né¢im napadni, jako napft. lidé s télesnym postiZzenim, cizinci, lidé s jinym
piizvukem, s vadou feci, lidé vyrazné osklivi ¢i vyrazné hezci. DalSim typem, ktery je vice
ohroZen je ¢lovék osamoceny. Casto k tomu dochdzi u ¢isté muzskych & &isté Zenskych
kolektivi, ve kterych se objevi jedna Zena ¢i jeden muz. Mezi dal$i ohroZenou skupinu
patii paradoxné¢ lidé uspésni. PovySeni uspéSného zaméstnance miize v ostatnich vyvolat

zavist a touhu ubliZit mu.

Pachatelé mobbingu

Stejné jako nejde mluvit o typické obéti mobbingu, nejde mluvit ani o typickém
pachateli mobbingu. Casto samotny pachatel nepovazuje svoje chovani jako mobbing,
miva pocit, Ze byl k takovému chovani dohnan okolnostmi. Ptesto lze rozliSit tf1 typy
pachateld mobbingu. Nejpiimé&jsi cestou jdou samotni strujci. Vymysleji zpusoby,
jak obét’ terorizovat, znepfijemnit zivot. Toto znepiijemnovani zafind Casto nevinné,
ale postupem casu se stava pro obét tvrd$im a bolestn€jsim. Dalsim typem pachatele
mobbingu je ,,nahodny pachatel. Ten se vétSinou objevi v néjakém konfliktu, ktery
ptreroste v trvaly spor. Pokud nahodny pachatel pokrac¢uje dlouhodobé v terorizovani
druhého, vznika mobbing. Spoluucastnici jsou ,,nevinnymi* aktéry mobbingu, mohou byt
aktivni — nepfijemnymi poznamkami pfispivaji k mobbingu, nebo pasivni — mobbingu
si nev§imaji, protoze se jich pfimo netyka, ale svoji necinnosti umoziuji pokracovani

teroru.
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Cast&ji se mobbing objevuje u téhoZ pohlavi — Zeny mobbuji Zeny, muzi muze.
Také se ukazuje, ze Zeny pouzivaji jiné metody mobbingu nez muzi. U Zen je typické
posmivani, $tvani za zady obéti, Casta Kkritika, neustalé pierusovani fe¢i obé&ti. U muzu

je to ignorovani kolegy, neustalé upozoriovani na slabé stranky obéti, vyhrozovani.

Casté p¥i¢iny mobbingu
Pro¢ vlastné nékteti zaméstnanci sahaji k mobbingu? Nejéastéjsi pii¢inou je strach
samotné¢ho mobbujiciho zaméstnance. Ten miize pramenit z pocitu ohroZeni prace jako
takové, z pocitu ohrozeni vlastni 0soby, oblibenosti v tymu. Tomuto pocitu jisté také
nahrava i obecnd mira nezaméstnanosti a nastaveni trzni ekonomiky.
Dalsi ptic¢inou mobbingu muize byt také negativni socialni klima na pracovisti,
které je Casto spojené se Spatnou firemni kulturou.
Faze mobbingu
Mobbing prochazi podobnymi fazemi jako Sikana. Pavel Beno (2002) oznacuje tii
zakladni faze, kterymi proces mobbingu prochazi:
1. schvalnosti, konflikty, pomlouvani, zadrZzovani informaci, zde jesté nejde
0 planovité chovani;
2. nasleduje prechod k systematické psychické Sikang, ¢innosti jsou planované
a vykonavané za ucelem poskodit druhého;
3. dalsi fazi je konkrétni napadani a toky, obviflovani, pracovni pietéZovani,
obét’ mobbingu je pfed vedenim oznafena za ,.Cernou ovci®, coZ vede
k dalsim kiivdam a zaroven mobbing dostava podporu od vedeni.
V téchto tfech fazich je poSkozovana struktura osobnosti mobbovaného, vytykané

chovani se miZze jesté prohlubovat.

Casté disledky mobbingu
e snizené sebehodnoceni;
e pocity vlastni nedostatecnosti;
e rizné typy psychosomatickych onemocnéni.
e mobbing mize zaméstnance dohnat az k odchodu z prace, trvalé invalidité

.. oy « 1k 25
¢i dokonce k suicidiu (sebevrazdg).

% http://www.prohuman.cz/mobbing%E2%80%93sikana-na-pracovisti [online]. [cit. 2011-12-19]

36


http://www.prohuman.cz/mobbing%E2%80%93sikana-na-pracovisti

,»Reakce na mobbing

Obet trpi, o tom neni pochyb. Jednak tim, zZe je obéti a jednak i tim, Ze se nedokadze
branit. Dochdzi u ni ke zméndm postoje k prdci, ztrdaté motivace, zajmu, socidlni izolaci
atim i schopnosti spolupracovat. Reakce obéti prochdzeji nékolika fazemi. Pokud
se vystaveni mobbingu vcas ukonci, napr. odchodem obéti anebo zdasahem nadrizeného
V jeji prospéch, nemusi viemi etapami nutné projit.

1. faze: zpocatku si obét' nic neuvedomuje. Po urcité dobé zacind vmnimat,
Ze Se néco déje, ale nespojuje to se svoji osobou. Drobné konflikty bere jako ndhodné,
nevidi v nich umysl.

2. faze: obet jiz pozndva, zZe se nejednd o ndhodu, ale zacne hledat vinu v sobé
(napr. nezapadl/a jsem do nového prostiedi, musim se vice snazit, nécim je asi drazdim).

3. faze: nyni je jiz obéti jasné, Ze konflikty a napjatd situace nejsou nahodné,
ale stdle jeste nejedna. Vaha s tim, aby se svérila, ma strach, jestli si to nevymysli nebo
nepribarvuje. Nechce se zesmésnit nebo vypadat vztahovacné. Naradzky bere na lehkou
vahu, mysli si, Ze se v§e casem srovnd.

4. faze: obét rozpoznava, zZe aktivity jsou zamérené primo na ni a rozhodné nejsou
nahodné. Opakované patra po logickych diivodech mobberova chovani, ale protoze
je nenachazi, sili v ni pocity nejistoty. Boji se nékomu svérit, protoze se takové situace daji
obtizné popsat. Ale i kdyz to udéla, nikdo ji neveri anebo radi obéti: ,,mél/a by ses chovat
jinak*, ,,pro¢ ho drazdis“, ,jednds s nim Spatné“ anebo , prilévds olej do ohne*.
S narustajicimi konflikty zacind ¢im dal vice podléhat psychickému zmatku.

5. faze: kdyz si obet agresi uvédomi v plné sile, prijde Sok. Citi se podvedena,
osamocena, uzkost jde ruku v ruce s bolesti. Obét je neustile ve strehu, cim dal vice
se obdva mobberovych reakci.

6. faze: obéet je paralyzovana a pred agresorem ,,utika“ do nemoci, k navykovym

latkam a nékdy se bohuzel pokusi i o sebevrazdu. «26

Jak se branit mobbingu?
Podobné jako v jinych oblastech patologického chovéni je zde dilezitd primarni,

sekundarni a tercialni prevence.

®http://osha.europa.eu/fop/czech-republic/cs/publications/files/Mobbing_final.pdf ~[online]. [cit.
2011-12-22]
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NejpiinosnéjSi je prevence primarni. Pokud bude napracovisti péstovana
firemni kultura a podporovano pozitivni socialni klima, pak se mobbing tézko ujme.
V primarni prevenci hraje velkou roli i pfesné rozdé¢leni ukold v praci a kontrolovani
vysledki prace. Sikana na pracovisti se spise objevi, kdyz jsou ukoly nepiesné definovany
a nepiimo delegovany.

V oblasti sekundarni prevence je tieba v€as zamezit mozny vznik mobbingu.
Ze strany obéti je tfeba konflikt identifikovat a rozkryt, nenechavat konflikt skryty.
Cim pozdgji se konflikt fesi, tim mtze mit horsi disledky. Také je dobré zajistit si okolo
sebe kolegy, ktefi budou na mé strané, ktefi se mé¢ mohou zastat. V rizikovych situacich
nejednat s pachatelem mobingu o samoté, nenechat se vyprovokovat k agresivni reakci.
Pokud se mobbing stane nesnesitelnym, je tieba kontaktovat nékterou z organizaci, které
se zabyvaji ochranou prav zameéstnancu.

Vedouci by se mél vpfipadé odhaleni pocinajictho mobbingu zaméfit
na nasledujici:

e pojmenovat konflikt vznikly na jeho oddé€leni, oteviené mluvit o mobbingu;

e zpracovat vznikly konflikt a snazit se ho feSit se samotnymi aktéry
konfliktu, zaroven také vhodné informovat dalSi zaméstnance o dané
situaci,

e urovnat konflikt a hlavné kontrolovat, zda se neobjevuje ve skryté forme
dal;

e podporovat pozitivni socialni klima na pracovisti, snazit se podpofit

tymovou praci.

Supervizni vedeni tymu je dalSi zpisob, ktery miZe eliminovat mobbing.
V oblasti primarni prevence muze tym pod vedenim supervizora odhalovat konfliktni
vztahy, vydélovani se z tymu ¢i vydélovani n€koho jiného z tymu. V pfipadé,
Ze se spolecné fesi jiz zasazeni mobbingem je prace supervizora i samotné skupiny t&ézsi.
V tomto piipadé je dulezité vést skupinu tak, aby byly vhodné oSetieny obéti mobbingu.
Zaroven je tfeba pracovat na ,,uzdravovani“ tymu jako celku. V nékterych organizacich
je supervizor vniman spiSe negativné, jako nékdo, kdo pozoruje a kontroluje praci.

Je na vedoucim presveédcit zaméstnance o pozitivnim vlivu supervize na spole¢nou praci.
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Supervizor mize fungovat bud’ jako mediator a zaroven jako nestranny pozorovatel
socialnich interakci ve skupiné.

wZa nejdilefitéjsi bod v obrané pied mobbingem povaZuji kooperaci
zaméstnancu a vhodné vedeni vedouciho tymu. Z pozice kolegit je nutné neprehliZet

, . ve v . ee v v gur v v v . 72l
drobné projevy Sikany a vyporddat se s nimi jesté diive, nez se skutecné objevi.

2" http://www.prohuman.cz/mobbing%E2%80%93sikana-na-pracovisti [online]. [cit. 2011-12-19]
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6 PRACOVNI SPOKOJENOST

"Bavi mne to, co délam? Proc to délam? Jsem spokojen ve svém zaméstnani? Jsou
spokojeni mi podrizeni? S ¢im ano, s ¢im ne? Co je pricinou mé (jejich) nespokojenosti
(spokojenosti) v praci? Co ji ovliviuje a do jaké miry? Da se s tim néco delat? A kdo?
Moji nadrizeni? Podrizeni? Spolupracovnici? Ja sam? A kdy? A jak? Pomoci ceho?

Otazky, které by si mel cas od casu polozit (a zodpovedet) kazdy zaméstnanec,

dvakrat castéji pak kazdy zaméstnanec ve vedouci funkci.28

Pracovni spokojenost je vyznamny motivacni Cinitel. Ovliviiuje pracovni vykony
jedince i skupiny. Je dilezita pii rozvijeni interpersonalnich vztaht, které vznikaji
pfi spoleéné ¢innosti. Pochopeni podstaty pracovni spokojenosti a ovladnuti nastroji
pro jeji dosahovani, umoziluje efektivni vyuzivani lidského potencialu ve vSech sférach

lidské ¢innosti.

Pracovni spokojenost jako psychologicky problém
Pokud chceme pochopit slozitou problematiku pracovni spokojenosti tak, abychom
poznatky o ni mohli aplikovat do konkrétnich podminek pracovni ¢innosti, je nutné zminit

specifika psychologického piistupu k problematice pracovni spokojenosti.

»Jak tedy miZeme chapat pracovni spokojenost

Pracovni spokojenost chapeme jako vnitini psychicky stav, jako pocit jedince,
odrazejici miru a kvalitu saturovani, tedy uspokojovani jeho potieb pri ¢innosti (pracovni),
kterou vykondva. Je soucasti celkového pocitu Zivotni spokojenosti. Spokojenost v prdci
je mnohorozmérny socialni jev, ktery zahrnuje aspekty psychologické, ekonomické,
sociologické, pravni, organizacni, pedagogické a zdravotni.

Celkova spokojenost s praci zahrnuje riizné "dilci" spokojenosti. Mezi obéma
existuje zavislost - celkova spokojenost ovliviiuje, a dost zdsadné urcuje uroven
spokojenosti s jednotlivymi faktory prdce. Spokojenost s dilcimi faktory prdace a pracovisté

prispiva k celkové spokojenosti. Ukazuje se, Ze lidé s vysokou mirou nespokojenosti maji

Bhttp://www.branavzdelani.estranky.cz/clanky/clanky/pracovni-spokojenost---mnohorozmerny-
pojem.html [online]. [cit. 2011-12-08]
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vyraznéjsi tendence byt nespokojenéjsi i s jednotlivymi strankami prdce, jsou mnohem
kritictéjsi pri jejich posuzovani. «29

Pocit pracovniho uspokojeni je pocit individudlni, a je tieba k nému podle toho
pristupovat a hodnotit ho. Individualni je i soubor potieb, jejichz uspokojeni je podminkou
k dosazeni pocitu pracovni spokojenosti u konkrétniho jedince. Mezi tyto potieby patii
nejcastéji: potfeba uznani, potfeba sebeuplatnéni, potieba socidlniho kontaktu, potieba
stimulace, informovanosti, znalosti a porozuméni a potieba jistoty. Je prokazano,
Ze je uzka souvislost mezi pracovni spokojenosti a celkovou Zivotni spokojenosti.
Pracovnik si do prace pfinasi svij celkovy pocit zivotniho uspokojeni nebo neuspokojeni,
ktery je naopak ovliviiovan spokojenosti nebo nespokojenosti v praci. Lidé, ktefi jsou
nespokojeni s praci, byvaji obvykle nespokojeni i se situaci v roding, se svym zivotem.
Rizné vyzkumu ukéazaly, Ze spokojeni pracovnici zdlraznuji predevsim Cinitele tykajici
se prace samé, kdezto nespokojeni vyzdvihuji spiSe okolnosti kolem prace. Pracovni
uspokojeni mohou zajistit pouze slozky tzv. vnitini motivace, tzn. podnécovani radosti
Z prace, tvurciho piistupu k praci.

Pracovni spokojenost je cilovy, Zadouci stav. Jeji dosahovani je neustalym
procesem uspokojovani jednéch a utvateni dalSich potieb.

Celkova spokojenost i nespokojenost je vysledkem souhry jednotlivych
uspokojeni a frustraci. Clovék mize byt spokojen splatem, s pracovnim zafazenim,
ale nemusi byt spokojen s nadfizenymi, se socialnim prostiedim apod. Také je tieba rozlisit
spokojenost s praci a spokojenost se zaméstnanim. Protoze ¢lovék mize byt spokojen
se svym povolanim, ale s konkrétni pracovni situaci vSak nikoli.

KazZdy ¢lovék usiluje hlavné o jistotu, a to nejen materialni ¢i finanéni,
Vyzkumna zjisténi i praktické poznatky ale dokazuji, ze samotné financni zajisténi je jen
jednim z prosttedkit k dosahovani pracovni spokojenosti, samo o sobé nezajisti
spokojenost pracovnika. Zajimava prace, kterda umoziiuje vyuzivat pracovnikovi jeho
schopnosti, dovednosti, zkusenosti, vlidné zachazeni, které stimuluje zptisob komunikace
ve skupiné¢ a dalSi "nehmotné" faktory nejde nahradit penézi. Praxe také dokazuje,

ze s urcitou vysi platu kon¢i pisobnost iniciativy pracovnika.

Phttp://www.branavzdelani.estranky.cz/clanky/clanky/pracovni-spokojenost---mnohorozmerny-
pojem.html [online]. [cit. 2011-12-08]
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Pracovni spokojenost také souvisi s motivaéni sférou jedince. Predstavuje
obtizn¢ méfitelnou slozku vykonu jedince ¢i skupiny.

Mezi hlavni faktory, které ovliviiuji pracovni spokojenost, patii predevsim: druh
vykonavané prace, meziosobni vztahy, osobnost pracovnika, konkrétni podminky, v nichz
se ¢innost realizuje.

Pracovni vykon je vysledkem piisobeni motivacnich sil, schopnosti ¢lovéka
a kvality pracovnich podminek. Pokud chybi schopnosti je i velka snaha po vykonu
neucinna a naopak ani mimofadné schopnosti nejsou zarukou vysokého vykonu, chybi-li
motivace.

Pracovni spokojenost se samoziejmé odrazi i v chovani a postojich pracovnika jako
pracovni vykonnost a pracovni ochota.

Postoje k praci

e Obecné postoje

Postoje k dil¢im aspektim pracovniho procesu a k podminkdm s nim spojenym.

Obecny postoj k praci je také oznaCovan jako vztah k praci, vyjadiuje, jak jedinec hodnoti

pracovni ¢innost vzhledem k sob¢ ik celé spole¢nosti, a dale jaké misto zaujima prace

rrrrr

r

e UZSi postoje
Tykaji se vztahll k jednotlivym druhim prace a k okolnostem, pfi nichZ prace
probiha. Postoje v pracovni oblasti maji spole¢né to, ze ovliviiuji vykon pracovnika,

I vztahy na pracovisti.

Na formovani postoje k praci ma vliv zivotni historie kazdého jedince, socialni
prostfedi, osobni vlastnosti, vychova, vzdélani, stafi, pohlavi, zdravotni stav, spolecenské

postaveni, dosavadni pracovni zkuSenosti, vlivy pracovni skupiny.

Co povaZujeme za znamky kladné postoje k praci?
e obecna pfipravenost, ochota pracovat bez apriorniho posuzovani;
e vykonavani pracovni ¢innosti bez otazek typu "co za t0?",
e ochota podilet se na Cinnosti skupiny, spolupracovat;
e znalost a realizace skupinovych cili;

e dlvéra v bezprostfedniho nadiizeného.
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Co ovliviiuje pracovni spokojenost?
e profesionalni ¢innost;
e interpersonalni vztahy;
e osobnost pracovnika;

e konkrétni podminky, v nichz se ¢innost realizuje.

» Vztah clovéka k praci je specifickym odrazem jeho aktudlnich interakci
se skutecnosti.

Kazdy jedinec vmnimd, uvédomuje si, utvari si citovy vztah (zaujimd postoj)
K cinnosti, ostatnim jedincum ve skupiné, konkrétnim podminkdam. Subjektivni proZitek
pusobeni cinnosti, vztahii a konkrétnich podminek aktivizuje psychiku jedince, ten
se rozhoduje a jedna (vykondava Ccinnost). O svém vykonu ziskava zpétnou vazbu.
V podminkach spolecné cinnosti, ktera je pro bezpecnostni, vojensky vykon priznacnd,
cinnost jedince nemiize byt zamérena pouze k vykonani pracovmniho ukolu, k poddni
urcitého vykonu (jak je tomu u individualnich cinnosti), ale musi soucasné brat v uvahu
soucinnost, spolupraci ¢i pouhou pritomnost dalSich osob, které na "jeho" vykonu néjakym
zpusobem participuji (v krajnim pripade mohou cinnost komplikovat, vykon sniZovat,
marit). O tom, Ze konfliktni, napjaté interpersondlni vztahy ve skupiné se "podepisi"”
na pracovni spokojenosti ¢lenii skupiny, asi neni tieba diskutovat.

V' organizovanych skupinach (pracovnich skupindach, tymech) je nutno - kromé
vztahu se cleny skupiny, participujicimi na cinnosti jedince - brat v uvahu i viiv
mechanismu skupinové dynamiky, jako je zpusob komunikace ve skupiné, skupinova
koheze, stupen rozvinutosti skupiny aj., které ovliviji formovani interpersondlnich vztahi
ve skupine. Vsechny tyto (a dalsi) socidlni vazby, vznikajici mezi pracovnikem a jeho
nejblizsim socialnim prostredim primo ¢i zprostiedkované ovliviiuji utvareni pocitu

, : . oo 30
pracovni spokojenosti ¢lena pracovniho tymu. *

Ohttp://www.branavzdelani.estranky.cz/clanky/clanky/pracovni-spokojenost---mnohorozmerny-
pojem.html [online]. [cit. 2011-12-08]

43


http://www.branavzdelani.estranky.cz/clanky/clanky/pracovni-spokojenost---mnohorozmerny-%20pojem.html
http://www.branavzdelani.estranky.cz/clanky/clanky/pracovni-spokojenost---mnohorozmerny-%20pojem.html

6.1 Faktory ovliviiujici pracovni spokojenost

1. faktory, které souvisejici s vlastni pracovni ¢innosti

e objekt a cil Cinnosti, jeji vysledek, jeji zaClenéni v systému cinnosti
V organizaci;

e spolecenské ocenéni (spolecensky status) vykonavané prace;

e charakter ¢innosti;

e ohodnoceni prace.

2. faktory, které souviseji s interpersonalnimi vztahy v pracovni skupiné

e vztahy v pracovni skupiné trvalejSiho razu nebo vztahy, které¢ jsou zalozeny
pouze na emocionalni pfitazlivosti ¢lent;

e jaké vztahy v pracovni skupiné pievladaji - kooperace, soutézeni nebo
soupeieni;

e zpusob komunikace ve skupin¢;

e styl vedeni skupiny;

e pozice jedince ve skuping;

e jakd je zameéfenost skupiny a jak tato zamé&fenost koreluje s individualni

zamé&fenosti pracovnika.

3. faktory, které souviseji s osobnosti pracovnika

e jaka je dominujici zaméfenost pracovnika, které hodnoty preferuje;

e jaky je prevladajici ptistup pracovnika k ostatnim lidem,;

e jakeé tendence k feSeni pfevladaji u pracovnika v situacich psychické zatéze;
e jaka je adaptabilita pracovnika,

e jaka je jeho emocionalni stabilita.
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4. faktory, které souviseji s konkrétnimi podminkami, v nichZ pracovni
¢innost probiha

e konkrétni fyzikdlni, casové, organizacni, materidlni a dalsi
podminky, jako napf. sménnost, nemoznost dodrzet pravidelnost
prace a odpocinku;

e vyssi Cetnost vyskytu problémovych ¢i konfliktnich situaci;

e nebezpeci ohrozeni zdravi, zivota,;

e nutnost utajovat informace;

e pracovnim zafazeni,

e rizikovost vykondvané ¢innosti;

slozitost pracovnich zafizeni;

ne vzdy odpovidajici materidlni podminky, apod.

,, Ovliviiovani pracovni spokojenosti

Pocit pracovni spokojenosti je zalezitost individudlni a subjektivni, a zalezi proto
na aktivité kazdého jednotlivce, co pro sviij pocit pracovni spokojenosti chce udeélat a déla.
Jeho okoli (vedouci pracovnik) mu pak k tomu muze vytvaret lepsi ¢i horsi podminky.
Vytvareni podminek pro pracovni spokojenost podrizenych by mélo byt soucasti ridici
cinnosti vedoucich pracovnikii na v§ech urovnich. I kdyz univerzalni navod, ¢im ovliviiovat
pracovni spokojenost pracovnikii, nelze nabidnout, praktické zkusenosti i vyzkumy ukazuji,
Ze nezastupitelnou roli pri ovliviiovani pracovni spokojenosti jednotliveu i skupin
ma komunikace. Komunikovat, aktivné naslouchat, snaZit se porozumet, umét poskytovat
objektivni a vcéasnou zpétnou vazbu - jsou dovednosti, bez nichz lze pocit pracovni
spokojenosti (a to u vedeného i vedouciho pracovnika) dosahnout jen opravdu stézi.

Pracovni motivace je ovlivnéna, tak jak uvadi literatura riznymi technikami.

JAK: stimulovat, ukolovat, hodnotit, poskytovat zpétnou vazbu, odménovat,
asertivné komunikovat, zainteresovavat cleny skupiny na Feseni probléemu, vytvaret
efektivni pracovni tymy apod. I kdyz ucinnost téchto doporuceni je v praxi (Castokrdt
zahranicni) overena, jejich vyuzivani v Fidici praxi (bez hlubsiho psychologického
"zazemi") obvykle prindsi sice rychly, avsak vétsinou kratkodoby efekt. Jejich vyuzivini

(byt' v dobré vire) se mize zménit v nastroje manipulace s podrizenymi.
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Z ceho prameni obliba jejich vyuzivani? To, Ze jsou obvykle psany srozumitelnou
formou, s jednoznacnymi doporucenimi zpiisobem "kdyz“...“tak". A co hlavné, umoznuji
kazdému vedoucimu pracovnikovi zustat ukryty za roli Séfa. Dosud totiz v Fadach
vedoucich pracovnikii pretrvava hluboce zakorenény ndzor, Ze projevi-li se Séf jako
autenticka osobnost, ochotny naslouchat, akceptovat a pozitivné prijimat druhého clovéeka

’ . J ’ . . 1y v 31
bez podminek a etiketovani, znamend to jeho profesionalni sebevrazdu.

#http://www.branavzdelani.estranky.cz/clanky/clanky/pracovni-spokojenost---mnohorozmerny-
pojem.html [online]. [cit. 2011-12-08]
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7 POPIS VYZKUMU

Vyzkum je realizovan v Nemocnici Na Homolce, jsou zjistovany nézory
na mezilidské vztahy na pracovisti, povédomi o mobbingu na pracovisti a pracovni
spokojenost. Informace jsou ziskdvany od zaméstnancii nemocnice rizného pracovniho
zatazeni (lékafi, farmaceuti, zdravotni sestry a asistenti, ostatni odborni zdravotnici,

pracovnici(ce) sanitarni sluzby, pracovnici(ce) v oblasti sluzeb).

Cilem vyzkumu je zjistit u vybraného vzorku respondenti jaké jsou jejich pracovni
vztahy, jaké maji povédomi o mobbingu na pracovisti, zmapovat nazory na jejich pracovni
podminky a zjistit jejich celkovou spokojenost na jejich pracovisti.

Autorka prace si za vyzkumny vzorek zvolila zaméstnance Nemocnice
Na Homolce, celkem 120 zaméstnancu (respondentit).

Struktura respondenti podle pracovniho zafazeni:

e [Lékari-21
Lékarky - 9
e Farmaceuti - 3
Farmaceutky - 6
e Zdravotni sestry (muzi), zdravotni asistenti — 8
Zdravotni sestry (Zeny), zdravotni asistentky — 17
e Ostatni odborni zdravotnici (muzi) napi. RTG asistenti, laboranti — 22
Ostatni odborni zdravotnici (Zeny) 18
e Sanitafi — 6
Sanitarky - 6

e Pracovnice v oblasti sluzeb — 4

7.1 Stanoveni hypotéz
Hypotéza ¢. 1: Vztahy na pracoviSti mezi spolupracovniky jsou pouze pracovni,

na svého piimého nadiizeného se mohou zaméstnanci spolehnout.

Hypotéza €. 2: VEtsi procento respondentll mé dostatek informaci o mobbingu.
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7.2 Metoda vyzkumného Setieni:

Za metodu vyzkumného Setfeni byl zvolen dotaznik s uzavienymi alternativnimi
otazkami (ano — ne) a vybérovymi otazkami (vybér z navrzenych alternativ), v dotazniku
je také jedna polouzaviena otazka.

Dotaznik je velmi Casto volend metoda Setieni, autorka prace ve zminované
nemocnici pracuje, je tedy v kontaktu s ostatnimi zaméstnanci nemocnice, coz je vyhodou.

Dotaznik ma své vyhody i nevyhody.

Za vyhody dotazniku autorka prace povazuje: jednoducha administrace, anonymita,
respondent se mize lépe soustfedit a hlavné ziskani informaci od velkého poctu
respondentl v relativné kratké dobg.

Na druhou stranu je mozné, Ze respondent Spatné pochopi otdzku nebo nemusi

odpovidat pravdive.

Ukolem respondenttl je zde odpovédét na otazky zaskrtnutim jedné odpovédi nebo
volnou odpovédi na uréené misto. Cilem dotazniku je vyzkum nézort respondenti.

Dotaznik se sklada celkem z 26 otazek.

Otazky v dotazniku jsou rozdéleny do péti okruhi:
1. okruh se tyka véku, délky pracovniho poméru a pracovniho zafazeni
(otazka ¢. 1 —4);
2. okruh se zajima o mezilidské vztahy na pracovisti (otazka ¢. 5 — 9);
3. okruh je vénovan mobbingu na pracovisti (otazka ¢. 10 — 16);
4. okruh se zabyva motivaci k praci a organizaci prace (otazka ¢. 17 — 21);
5. okruh se tyka pracovnich podminek a celkové spokojenosti s praci
(otazka ¢. 22 — 27).

Celkem bylo rozdano 180 dotazniki. Vraceno bylo 120 vyplnénych dotaznikd.

Celkova navratnost je tedy 66,7 %.
Vysledky dotaznikli jsou vyhodnoceny pomoci tabulek a grafi. Ke kazdé otazce

je ptifazena tabulka a graf s celkovymi vysledky.
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7.3 Vysledky dotaznikového Setieni

Tab. 1: Pohlavi?

Pocet respondentli Vyjadieni v %
Zeny 60 50
Muzi 60 50
Graf ¢&. 1: % vyhodnoceni dané otazky
m Zeny
H Muizi
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Tab. 2: Vékova skupina?

Pocet respondentil Vyjadieni v %
Méné nez 25 let 21 17,5
25— 45 let 62 51,7
46 a vice let 37 30,8

Graf €. 2: % vyhodnoceni dané otazky

B Méné nez 25 let

W 25-45 |et

1 46 a vice let
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Tab. 3: Jak dlouho jste zaméstnan (a) v této nemocnici?

Pocet respondentt Vyjadieni v %
Méné nez 5 let 36 30,0
5-20 let 62 51,7
Vice nez 20 let 22 18,3

Graf ¢. 3: % vyhodnoceni dané otazky

B Méné nez 5 let

m5-20let

M Vice nez 20 let
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Tab. 4: Jaké je VaSe pracovni zaiazeni ve zdravotnictvi?

Pocet respondentt Vyjadieni v %
Lékari, 1ékarky 30 25,0
Farmaceuti, farmaceutky 9 7,5
fg;?;fr?ttini sestry, zdravotni o5 20,8
Ostatni odborni zdravotnici 40 33,3
Sanitafi, sanitarky 12 10,0
Oblast sluzeb 4 3,4

Graf ¢. 4: % vyhodnoceni dané otazky

3,4%

m Lékafi, lékarky
B Farmaceuti, farmaceutky

B Zdravotni sestry,
zdravotni asistenti

B Ostatni odborni
zdravotnici

M Sanitafri, sanitarky

52



Tab. 5: Vztahy s Va$im pfimym nadfizenym jsou?

Pocet respondenti Vyjadieni v %
Pratelské 55 45,8
Pouze pracovni 62 51,7
Konfliktni 3 2,5
Velmi neptatelské 0 0,0

Graf ¢. 5: % vyhodnoceni dané otazky

2,5% 0,0%

B Pratelské
B Pouze pracovni
= Konfliktni

B Velmi nepratelské
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Tab. 6: MiiZete se v piipadé potieby obratit kdykoliv na svého nadrizeného a spolehnout se na néj?

Pocet respondentt Vyjadieni v %
Ano 104 86,7
Ne 16 13,3
Graf ¢. 6: % vyhodnoceni dané otazky
B Ano
H Ne
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Tab. 7: Vztahy s VaSimi ostatnimi kolegy na pracovisti jsou?

Pocet respondenti Vyjadteni v %
Pratelské 88 73,4
Pouze pracovni 25 20,8
Konfliktni 7 5,8
Velmi nepratelské 0 0,0

Graf ¢. 7: % vyhodnoceni dané otazky

0,0%

H Pratelské
B Pouze pracovni
= Konfliktni

B Velmi nepratelské
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Tab. 8: Jsou Vasi spolupracovnici ochotni Vam v pripadé potieby pomoci pri praci?

Pocet respondenti Vyjadieni v %
Ano 97 80,8
Ne 23 19,2
Graf ¢. 8: % vyhodnoceni dané otazky
H Ano
H Ne
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Tab. 9: DokaZe Vas pracovni kolektiv dobi‘e spolupracovat?

Pocet respondentl Vyjadieni v %
Ano 101 84,2
Ne 19 15,8

Graf ¢. 9: % vyhodnoceni dané otazky

m Ano

H Ne
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Tab. 10: Mate ve svém pracovisti zkusenosti s mobbingem?

Pocet respondenti Vyjadteni v %
Ano 27 22,5
Ne 93 77,5

Graf ¢. 10: % vyhodnoceni dané otazky

m Ano

B Ne
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Tab. 11: Bylo ubliZovano piimo Vam? Jak ¢asto?

Pocet respondentt Vyjadieni v %
Nikdy 105 87,5
Jednou 5 4,1
Méng¢ Casto 8 6,7
1x tydné 2 1,7
Témér denné 0 0,0
Graf. ¢. 11: % vyhodnoceni dané otazky
4,1% 17% ___0,0%
H Nikdy
M Jednou

I Méné casto
N 1x tydné

B Témér denné

59




Tab. 12: Sly3el (a) jste nékdy od svych kolegi, Ze by jim nebo nékomu ve VaSem okoli bylo ubliZovano?

Pocet respondentt Vyjadieni v %
Ano 52 43,3
Ne 68 56,7

Graf ¢. 12: % vyhodnoceni dané otazky

m Ano

H Ne
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Tab. 13: Pokusil (a) jste se osobé, které bylo ubliZovano pomoci?

Pocet respondentti | Vyjadreni v %
O nécem takovém jsem ve svém okoli neslysel(a) 68 56,7
Ano 21 17,5
Ne 31 25,8

Graf €. 13: % vyhodnoceni dané otazky

B O nécem takovém
jsem ve svém okoli
neslysel(a)

H Ano

" Ne

61




Tab. 14: Myslite si, Ze mate dostatek informaci o mobbingu?

Pocet respondentt Vyjadieni v %
Ano 70 58,3
Ne 50 41,7
Graf ¢. 14: % vyhodnoceni dané otazky
H Ano
H Ne
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Tab. 15: Za jaky problém povaZujete v sou¢asné dobé mobbing?

Pocet respondentt Vyjadteni v %
Velmi vazny 77 64,2
Banalni 10 8,3
Nepodstatny 11 9,2
Nevim 22 18,3

Graf ¢. 15: % vyhodnoceni dané otazky

H Velmi vazny
H Banalni
@ Nepodstatny

B Nevim
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Tab. 16: Jste ve svém zaméstnani spokojen (a) s motivaci k praci?

Pocet respondentt Vyjadieni v %
Ur¢ité ano 21 17,5
SpiSe ano 53 44,2
Spise ne 39 32,5
Ur¢ité ne 7 5,8

Graf ¢. 16: % vyhodnoceni dané otazky

m Urcité ano
M SpiSe ano
1 SpisSe ne

B Urcité ne

64



Tab. 17: Podporuje a motivuje Vas zaméstnavatel dalsi vzdélavani, rozsiieni kvalifikace?

Pocet respondentt Vyjadieni v %
Ano 99 82,5
Ne 21 17,5
Graf ¢. 17: % vyhodnoceni dané otazky
H Ano
H Ne

65




Tab. 18: Je pro Vas finan¢ni ohodnoceni dostateénou motivaci k praci?

Pocet respondentt Vyjadfeni v %
Ur¢ité ano 29 24,2
Spise ano 62 51,7
Spise ne 25 20,8
Urcité ne 4 3,3

Graf ¢. 18: % vyhodnoceni dané otiazky

3,3%

H Urcité ano
B Spise ano
[ SpiSe ne

M Urcité ne
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Tab. 19: Jste spokojen (a) s Vasi pracovni dobou? (pFichody, prestavky, odchody)

Pocet respondentt Vyjadieni v %
Urc¢ité ano 34 28,3
SpisSe ano 78 65,0
Spise ne 8 6,7
Urcité ne 0 0,0

Graf ¢. 19: % vyhodnoceni dané otiazky

0,0%

m Urcité ano
B Spise ano
I SpisSe ne

m Urcité ne
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Tab. 20: Mate dostatek ¢asu na kvalitni vykon prace?

Pocet respondentt Vyjadieni v %
Ano 101 84,2
Ne 19 15,8
Graf ¢. 20: % vyhodnoceni dané otazky
H Ano
H Ne
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Tab. 21: Myslite si, Ze maji muZi a Zeny ve VaSem zaméstnani stejné pracovni

podminky?
Pocet respondentt Vyjadieni v %
Ano 84 70,0
Ne 36 30,0

Graf €. 21: % vyhodnoceni dané otazky

m Ano

B Ne
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Tab. 22: Setkal (a) jste se nékdy diskriminaci na pracovisti?

Pocet respondentt Vyjadieni v %
Ano 46 38,3
Ne 74 61,7
Graf €. 22: % vyhodnoceni dané otazky
B Ano
H Ne
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Tab. 23: Myslite si, Ze pracovni podminky, jako svétlo, teplo, vzduch... jsou na VaSem pracovisti
idealni?

Pocet respondentt Vyjadfeni v %
Ano 79 65,8
Ne 41 34,2

Graf €. 23: % vyhodnoceni dané otazky

H Ano

M Ne
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Tab. 24: Pracovni zatéZ je pro Vas?

Pocet respondentli Vyjadieni v %
Nenaroc¢na 29 24,2
Naroc¢na, ale zvladnutelna 88 73,3
Tézko zvladnutelna 3 2,5

Graf ¢. 24: % vyhodnoceni dané otazky

2,5%

B Nenarocna

m Narocnj, ale
zvladnutelna

I Tézko zvladnutelna
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Tab. 25: Je pro Vas Vase priace zajimava?

Pocet respondentt Vyjadieni v %
Ano 94 78,3
Ne 26 21,7
Graf ¢. 25: % vyhodnoceni dané otazky
H Ano
H Ne
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Tab. 26: Jste spokojeni se zaméstnaneckymi vyhodami?

Pocet respondentt Vyjadieni v %
Ur¢ité ano 9 75
Spise ano 39 32,5
Spise ne 59 49,2
Ur¢ité ne 13 10,8

Graf ¢. 26: % vyhodnoceni dané otazky

m Urcité ano
B Spise ano
[ Spise ne

m Urcité ne
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Tab. 27: Kdyz zvazite v§echny okolnosti, jste celkové spokojen(a) se svou praci?

Pocet respondentt Vyjadieni v %
Urcité ano 26 21,7
Spise ano 66 55,0
Spise ne 28 23,3
Urcité ne 0 0,0

Graf ¢. 27: % vyhodnoceni dané otiazky

0,0%

m Urcité ano
B SpiSe ano
[ SpiSe ne

Ml Urdité ne
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7.4 Shrnuti vyzkumu

Cilem vyzkumu bylo zjistit u vybraného vzorku respondentl, jaké jsou jejich
pracovni vztahy, jaké maji povédomi o mobbingu na pracovisti, zmapovat ndzory na jejich

pracovni podminky a zjistit jejich celkovou spokojenost na jejich pracovisti.

Pro vyzkum si autorka prace vybrala dotaznikové Setieni. Dotaznik se sklada
z uzavienych alternativnich a vybérovych otazek. Zminény dotaznik autorka rozdala
zam&stnancim Nemocnice Na Homolce riizného pracovniho zatfazeni. Celkem bylo
rozdano 180 dotazniki, vyplnénych dotaznikl se autorce vratilo 120. Celkova névratnost
byla 66,7 %. Vysledky dotaznik( jsou vyhodnoceny pomoci tabulek a grafii. Ke kazdé

otazce je ptifazena tabulka a graf s celkovymi vysledky.

Dotaznik obsahuje celkem 27 otazek a je rozdélen do péti okruh:
1. okruh se tyka, pohlavi, véku, délky pracovniho poméru a pracovniho
zatazeni (otazka ¢. 1 —4);
2. okruh se zajima o mezilidské vztahy na pracovisti (otazka ¢. 5 —9);
3. okruh je vénovan mobbingu na pracovisti (otazka ¢. 10 — 16);
4. okruh se zabyva motivaci k praci a organizaci prace (otazka ¢. 17 — 21);
5. okruh se tyka pracovnich podminek a celkové spokojenosti s praci
(otazka ¢. 22 — 27).

1. okruh otazek:

Pohlavi

Polovina respondenti jsou Zeny a druhé polovina muzi.

Vékova skupina

Nejvétsi podil respondenti je ve véku 25 — 45 let, celkem 51, 7 %
(62 respondentit).

Délka pracovniho poméru

Nejvétsi procento respondentd 51,7 % (62 dotazovanych) je v Nemocnici

Na Homolce zaméstnano 5 — 20 let.
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Pracovni zarazeni
Nejvice respondentli pracuje jako ostatni odborni zdravotnici 33,3 % (40
respondentll). Velké zastoupeni maji také 1¢kaii, 1ékatky 25 % (30 respondentll) a dale

zdravotni sestry, zdravotni asistenti, asistentky 20,8 % (25 respondenti).

2. okruh otazek

Vztahy s pfimym nad¥izenym

51,7 % (62) respondentll ma se svym nadiizenym pouze pracovni vztah a 45, 8 %
(55) respondentti ma pratelsky vztah se svym nadfizenym. Na svého nadfizeného se mize
kdykoliv obratit a spolehnout se na n&j 86, 7 % (104) respondentd.

Tyto vysledky potvrzuji 2. ¢ast hypotézy ¢ 1: Vztahy na pracovisti mezi
spolupracovniky jsou pouze pracovni, nasvého piFimého nadfizeného se mohou
zaméstnanci spolehnout.

Vztahy s ostatnimi kolegy

Vztahy na pracovisti s ostatnimi kolegy oznacilo 73,4 % (88) respondentl
za pratelské. Tyto vysledky vyvraci 1. ¢ast hypotézy €. 1: Vztahy na pracovisti mezi
spolupracovniky jsou pouze pracovni, nasvého piimého nadfizeného se mohou
zameéstnanci spolehnout.

80,8 % respondentd uvedlo, Ze ostatni spolupracovnici jsou v pifipadé potieby

ochotni pfi praci pomoci.

3. okruh otazek

Mobbing

V tomto vyzkumu se ukézalo, ze 77,3 % (93) respondentii nema zadné zkuSenosti
S mobbingem. 56,7 % (68) respondentt nikdy neslyselo od svych kolegl, ze by jim nebo
nékomu jinému bylo ublizovano. Naopak 43,3 % (52) respondentii od svych kolegl
0 mobbingu slySelo a z toho se 40,4 % (21) respondentli pokusilo osob¢, které bylo
ublizovano pomoci. Autorka se domniva, Ze vzhledem k souCasné lhostejnosti, ktera
je v dnesni dob¢ zjevna, jde o pomérn€ uspokojivy vysledek v tomto vyzkumu.

Informovanost o mobbingu

Vice nez polovina respondenti 58,3 % (70 dotazanych) se domniva,

Ze je 0 mobbingu dostatecné informovana. Tyto vysledky vyvraci hypotézu ¢. 2: VEtsi
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procento respondentii ma dostatek informaci o mobbingu. Je tento vysledek vyzkumu
uspokojivy? Piesto, ze vétsi procento respondentd je dostate¢né informovano o mobbingu,
stdle zbyva 41,7 %, 50 respondentl, ktefi o tomto problému nejsou dostate¢né
informovéni. Tento vysledek vyzkumu je podle autorky prace alarmujici. Autorka
se domniva, Ze by se tomuto problému mélo vénovat vice pozornosti. Ve velkém mnozstvi
Skoleni, seminafi, konferenci, by se mohlo toto téma objevit.

Za velmi vazny problém povazuje mobbing 64,2 % (77) respondentii.

4. okruh otazek

Pracovni motivace

Z vyzkumu vyplyva, Zze s motivaci Kpraci je 44,2 % (53) respondentli spise
spokojeno a 32,2 % (39) respondentli spiSe nespokojeno.

Podpora a motivace od zaméstnavatele ke vzdélavani, rozsirovani kvalifikace

82,5 % (99) respondentii odpovédélo, ze jejich zaméstnavatel podporuje a motivuje
dalsi vzdelavani a rozsifovani kvalifikace.

Finanéni ohodnoceni

Na otazku, jestli finan¢ni ohodnoceni dostatecné¢ motivuje dotdzané k praci,
odpovédéelo 51,7 % (62) respondentil spiSe ano. Odpoveéd’ urcité ano oznacilo 24,2 % (29)
respondentt.

Organizace prace — pracovni doba, dostatek ¢asu na kvalitni vykon prace

Se svou pracovni dobou je spiSe spokojeno 65,0 % (78) respondentil, urcité
spokojeno je s pracovni dobou 28,3 % (34) respondent.

Na kvalitni vykon prace ma dostatek ¢asu 84, 2 % (101) respondentd.

5. okruh otazek

Nazor na pracovni podminky muzi a Zen.

70,0 % (84) respondentti se domniva, Ze v jejich zaméstnani maji muzi a zeny
stejné pracovni podminky.

Diskriminace na pracovisti

S diskriminaci na pracovisti se 61,7 % (74) respondentti nikdy nesetkalo.

Pracovni podminky (svétlo, teplo, vzduch...)
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65,8 % (79) respondentli povazuje pracovni podminky, jako je svétlo, teplo,
vzduch... za idedlni.

Pracovni zatéz

Pro 73,3 % (88) respondentli je pracovni zatéZ narocnd, ale zvladnutelna, pouze
2,5 % (3) respondentti, uvedlo, ze je pro n¢ pracovni zat€z té¢zko zvladnutelnd. Zbytek
respondentt 24,2 % (29) povazuje svou praci za nenaro¢nou.

Zajimavost prace

Prace je zajimava pro 78,3 % (94) respondentli

Zaméstnanecké vyhody

49,2 % (59) respondenti uvedlo, Ze je se zaméstnaneckymi vyhodami spise
nespokojeno, 10,8 % (13) respondent je urcité nespokojeno. Nejcastéji dotazovani
uvadeli, absenci piispévku na penzijni ptipojiSténi a ptispévku na vzdélavani.

Celkova spokojenost s praci

Po zvazeni vSech okolnosti uvedlo 55,0 % (66) respondentd, ze je se svou praci

spiSe spokojeno, 21,7% (26) respondentil je urcité spokojeno.

7.5 Doporuceni

Piesto, ze hypotéza ¢. 2 (VétSi procento respondentit ma dostatek informaci
0 mobbingu) byla potvrzena (58,3% respondentd se domniva, ze je dostate¢né
informovéana o mobbingu), se autorka domniva, Ze zbyvajici procento nedostatecné
informovanych respondentli (41,7%) je vysoké. Doporucovala by tedy napf. zaméfit

nekterd Skoleni, seminafe, konference pravé na téma mobbing na pracovisti.
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ZAVER

Mezilidské vztahy na pracovisti logicky vznikaji v souvislosti s vykonavanim
préace. ,,Pfi jakémkoliv kontaktu jednoho clovéka s jinym, pfi jakékoliv lidské cinnosti
se mezi lidmi vytvareji vztahy, které mohou mit Sirokou skalu kvality, od vylozené
pozitivnich az k vyloZen¢ negativnim vztahtim.“* Mezilidské vztahy na pracovisti mohou
mit také formalni i neformalni charakter. Mezilidské vztahy ptisobi nejenom na ¢innost
pracovisté, ale také na socialni klima podniku. Cilem této prace bylo zjistit, jaké
pozadavky na pracovni podminky, mezilidské vztahy, komunikaci ¢i nadfizeného ma
primérny zaméstnanec a jak moc ho ovliviluje okoli. Prace byla zaloZzena
na kvantitativnim vyzkumu (resp. dotaznikovém Setient).

Tématem predkladané bakalafské prace jsou Mezilidské vztahy na pracovisti
(socialni klima, socidlni vztahy na pracovisti). Autorka préace si toto téma vybrala proto,
ze pracuje jako stanicni sestra v Nemocnici Na Homolce na radiologickém oddéleni.
Jetedy kazdodenné ve vztahu s ostatnimi zaméstnanci, sleduje vztahy mezi nimi
a vzhledem k jeji fidici pozici musi také fesit konflikty mezi zaméstnanci.

Zminéna bakalétska prace je rozdélena na teoretickou a vyzkumnou ¢ast.

Teoreticka cast obsahuje Sest hlavnich kapitol a jejim cilem bylo vymezit
a definovat pojmy, které souvisi s mezilidskymi vztahy. Prvni kapitola popisuje
zamestnanecky vztah, jeho zaklad, prvky a vyznam tohoto vztahu na pracovisti. Nasleduje
kapitola o fizeni lidskych zdrojii, ta zmifluje ukoly fizeni lidskych zdroji a fizeni
zamé&stnaneckého vztahu. Socidlni klima na pracovisti je dalSi samostatnou kapitolou,
ktera je zaméfena na posuzovani klimatu v organizaci. Dale jsou zafazeny konflikty
na pracovisti, které samoziejmé& ovlivituji socialni klima na pracovisti. Prace pokracuje
kapitolou o mobbingu, bossingu. Konflikty na pracovisti, mobbing, bossing ovliviuji
pracovni spokojenost, kterd je zminéna v posledni kapitole.

Vyzkumna ¢ast této bakalarské prace byla realizovana v Nemocnici Na Homolce,
byly zjistovany ndzory na mezilidské vztahy na pracovisti, povédomi o mobbingu
napracovisti a pracovni spokojenost. Informace byly ziskdvany od zaméstnanci

nemocnice razného pracovniho zatazeni (1ékafi, farmaceuti, zdravotni sestry a asistenti,

% KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Praha, 1997: 281.
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ostatni odborni zdravotnici, pracovnici(ce) sanitarni sluzby, pracovnici(ce) Vv oblasti
sluzeb).

Cilem vyzkumu bylo zjistit u vybraného vzorku respondentd, jaké jsou jejich
pracovni vztahy, jaké maji povédomi o mobbingu na pracovisti, zmapovat nazory na jejich
pracovni podminky a zjistit jejich celkovou spokojenost na jejich pracovisti.

Za metodu vyzkumného Setfeni byl zvolen dotaznik s uzavienymi alternativnimi
otazkami (ano — ne) a vybérovymi otazkami (vybér z navrzenych alternativ), v dotazniku
jetaké jedna polozaviena otazka. Dotaznik se sklada celkem z 27 otazek. Otazky
Vv dotazniku autorka rozdélila do péti okruhd: 1. Okruh — pohlavi, vek, délka pracovniho
poméru a pracovni zafazeni, 2. okruh - mezilidské vztahy na pracovisti, 3. Okruh —
mobbing na pracovisti, 4. Okruh - motivace K praci a organizace prace, 5. Okruh —
pracovni podminky a celkové spokojenost s praci.

Vysledky dotaznikového Setieni byly vyhodnoceny pomoci tabulek a grafu,
ze kterych Ize napft. vycist: Celkové jsou dotdzani zaméstnanci Nemocnice Na Homolce
se svou praci spokojeni, vztahy na pracovisti s ostatnimi kolegy jsou pratelské a vEtsi Cast
respondentt se nikdy nesetkala s mobbingem.

Z vyzkumu je patrné, ze vztahy na daném pracovisti jsou velice pozitivni, coZ vede
k dobré pracovni atmosféte.

Studium oboru MR-lidskych zdrojti se promitlo do teoretické i praktické &asti.
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PRILOHY

Priloha A — Dotaznik

1. Pohlavi
a) muz
b) Zena
2. Vékova skupina?
a) méné nez 25 let

b) 25-—45 let
C) 46 avice let

3. Jak dlouho jste zaméstnan (a) v této nemocnici?
a) méné nez 5 let
b) 5-20 let
c) vice nez 20 let

4. Jaké je Vase pracovni zafazeni ve zdravotnictvi
a) lékafi
b) farmaceuti
C) zdravotni sestry, zdravotni asistenti
d) ostatni odborni zdravotnici
e) ostatni odborni pracovnici
f) oblast sluzeb
g) délnici

5. Vztahy s Vasim pfimym nadfizenym jsou?

a) pratelské

b) pouze pracovni
¢) konfliktni

d) velmi nepratelské

6. Muzete se v ptipadé potieby obratit kdykoliv na svého nadfizeného a spolehnout se na
néj?

a) ano

b) ne



7. Vztahy s Vasimi ostatnimi kolegy na pracovisti jsou?

a) pratelské

b) pouze pracovni
c) konfliktni

d) velmi neptatelské

8. Jsou Vasi spolupracovnici ochotni Vam v ptipad¢ potieby pomoci pfi praci?
a) ano
b) ne

9. Dokaze Vas pracovni kolektiv dobfe spolupracovat?
a) ano
b) ne

10. Mate ve svém pracovisti zkuSenosti s mobbingem (Sikana na pracovisti)?
a) ano
b) ne

11. Bylo ubliZovéano ptimo Vam? Jak casto?

a) nikdy

b) jednou

C) méng Casto
d) 1xtydné
e) téméf denné

12. Slysel (a) jste nékdy od svych kolegi, ze by jim nebo nékomu ve Vasem okoli bylo
ublizovano?

a) ano

b) ne
13. Pokusil (a) jste se osobé&, které bylo ublizovano pomoci?

a) o nécem takovém jsem ve svém okoli neslysel (a)
b) ano
C) ne

14. Myslite si, Ze mate dostatek informaci o mobbing?

a) ano
b) ne



15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

Za jaky problém povazujete v souc¢asné dob¢é mobbing?

a) velmi vazny

b) banalni

C) nepodstatny

d) nevim

Jste ve svém zaméstnani spokojen (a) s motivaci k praci?

a) urcité ano

b) spise ano

C) spiSe ne

d) urcité ne

Podporuje a motivuje Vas§ zaméstnavatel dalsi vzdélavani, rozsiteni kvalifikace?
a) ano

b) ne

Je pro Vas finanéni ohodnoceni dostatecnou motivaci k praci?

a) urcité ano

b) spise ano

C) spiSe ne

d) urcité ne

Jste spokojen a) s Vasi pracovni dobou? (pfichody, piestavky, odchody)
a) urcité ano

b) spise ano

C) spiSe ne

d) urcité ne

Mate dostatek ¢asu na kvalitni vykon prace?

a) ano

b) ne

Myslite si, Ze maji muzi a Zeny ve VaSem zamestnani stejné pracovni podminky?
a) ano

b) ne

Setkal (a) jste se nékdy s diskriminaci na pracovisti?

a) ano
b) ne



23. Myslite si, ze pracovni podminky, jako svétlo, teplo, vzduch... jsou na Vasem
pracovisti idedlni?

a) ano
b) ne

24. Pracovni zatéz je pro Vas?

a) nenarocna
b) naroc¢na, ale zvladnutelna
€) tézko zvladnutelna

25. Je pro Vas vaSe prace zajimava?

a) ano
b) ne

26. Jste spokojeni se zaméstnaneckymi vyhodami?

a) urcité ano
b) spise ano
C) spiSe ne
d) urcité ne
Co byste si predstavoval (8) JINAK?........ccocveiieieiieiece e

27. Kdyz zvazite vSechny okolnosti, jste celkové spokojen (a) se svou praci?

a) urcité ano
b) spise ano
C) spiSe ne

d) urcité ne



Priloha B — Vize Nemocnice Na Homolce

Vize Nemocnice Na Homolce

Patfime mezi nejmodernéjsi evropské nemocnice

Nabizime nejmoderné;si 1é¢ebné postupy

Jsme profesiondlové a zajiStujeme kvalitni zdravotni péci ve vSech oborech.
Poskytujeme rychlé a pro pacienta nejméné zatézujici postupy pii urceni nemoci a jeji
efektivni 16¢bé. Pisobime v celé Ceské republice v oborech vyuzivajicich unikatni metody
a techniky, zejména v kardiovaskuladrnim programu a neuroprogramu. Usilujeme o ziskani
prestiznich akreditaci a certifikaci, které nam =zajisti pevné misto v evropském
zdravotnictvi.

Mame spokojené klienty

Pfistupujeme s uctou ke klientovi — zvySujeme tak prestiz na$i nemocnice.
Uvédomujeme si ve vSech situacich, ze slouzime klientovi. Uspokojujeme nejnarocnéjsi
pozadavky klienta na evropské ¢i svétové urovni. Uplatiiujeme vzdy vysoky standard
chovani a partnersky vztah ke klientovi

Jsme pratelskou nemocnici

Prispivame kvalitou své prace k podstatnému zvySeni kvality zivota naSich
pacientdi. Spolupracujeme ochotné a vstficné jak uvnitf nemocnice, tak s domacimi
a zahrani¢nimi centry. Pfedavdme radi a v plném rozsahu své poznatky a zkuSenosti,
zapojujeme se aktivné do vyukové a védeckovyzkumné ¢innosti. Potfeby naSich klientd,
partnerli a zaméstnanci napliiujeme diky dlouhodobé ekonomické stabilité

Podporujeme své zaméstnance a zaméstnanci podporuji nas

Stavime svoji budoucnost na osobnim rozvoji zaméstnancti — je to zakladni zdroj
vysoké efektivnosti nemocnice. Vyzdvihujeme vstiicné a korektni mezilidské vztahy.
Ocenujeme loajalitu zaméstnanci k nasim spoleCnym cilim. Respektujeme kodex
zaméestnancl nemocnice, dodrzujeme a rozvijime standardy chovani zaméstnanct
nemochnice.

Dostupné na: <http://www.homolka.cz/cs-CZ/0-nas/vize-nemocnice.htm|>


http://www.homolka.cz/common/files/Vize_nnh.pdf

Piiloha C — Fotografie z pracovisté RDG
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Dostupné na: <http://www.homolka.cz/cs-CZ/oddeleni/radiodiagnosticke-oddeleni- rdg.html>
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