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UvVOoD

Mnoho firem si dnes uvédomuje, jak vyznamnym faktorem jsou mezilidské vztahy
na pracovisti. Je to dalezity ukazatel, ktery mavliv mimo jiné ina spokojenost
zaméstnancl. DneS jetoijeden z parametrt, naktery lakaji firmy své budouci
zamé&stnance. V dnes$ni dob¢ je praxe takova, ze Sinejen firmy vybiraji zaméstnance,

ale i zaméstnanci Si vybiraji svého zaméstnavatele.

Cilem bakalaiské prace je zhodnoceni mezilidskych vztahi na konkrétnim pracovisti
pojistovny. Zkoumd, jaky vliv maji mezilidské vztahy na spokojenost zaméstnanct,
atmosféru na pracovisti nebo kooperaci mezi zaméstnanci. Impulsem pro vybér tohoto
tématu byla zména mého pracovniho zafazeni. Dostala jsem moznost vést tym lidi.
Je to oblast, kterd mé¢ hodné zajima. Zaméstnanci pojistoven jsou vystaveni velkému
tlaku ze strany vedeni, protoze jejich pracovni vysledky jsou konfrontovany
S mési¢nimi arocnimi plany. Vyhodnoceni probihd pribézné a pro nékteré jedince
muze byt velmi stresujici. Jejich pracovni uspéSnost muize nasledn¢ ovliviiovat

mezilidské vztahy na pracovisti.

Teoreticka ¢ast prace vychazi z vyvoje sociologie organizace. Ukazuje, jak probihaly
jednotlivé etapy vyvoje a jak na né€ nahlizeli vyznamni sociologové. Dalsi ¢ast prace
se vénuje Cloveéku v organizaci, rozvoji a vyznamu mezilidskych vztaht, komunikaci

a negativnim jevim v mezilidskych vztazich.

V empirické ¢asti analyzuji data ziskand z dotaznikového Setfeni uskute¢néného
na vybraném pracovisti pojistovny. Cilem vyzkumného Setfeni je posouzeni
mezilidskych vztaht v oblasti komunikace a spoluprace mezi jednotlivymi zaméstnanci.
Na zakladé¢ vysledki  vyzkumu jsou prezentovany postoje  zaméstnancil

K interpersonalnim vztahtim a jejich vlivu na spokojenost zaméstnanct.



1 VYVOJ NAZORU NA MEZILIDSKE VZTAHY V ORGANIZACI

1.1 Organizace

Slovo organizace ma v ¢eském jazyce mnoho vyznami. Muzeme ho chapat napiiklad
jako uspotadani, slozeni, strukturu, tad, systém, instituci apod. Ze sociologického
hlediska neexistuje zadna jednotnad definice. Pojem organizace miize byt mimo jiné
oznaceni pro organizovanou formalni skupinu lidi, ktera ma spole¢né cile a motivaci,
méfi vlastni vykonnost a je vymezena vuci okolnimu prostiedi. ,, Vsechny formalni
organizace vznikaji jako pokusy 0 reSeni téhoz problému: jak zajistit koordinaci
spolecné akce veétsiho poctu lidi ajeji stdlost, kterd by byla nezavisla na ndahodné
vymené konkrétnich osob* (Keller, 2007, s. 10). Pokud dle Nakone¢ného (2005, s. 11)
chté&ji lidé dosahnout urcitého cile, je potieba dalsich lidi, kteti se organizuji do uréitych
socialnich celkt, které pak funguji jako prostiedky k dosahovani uréitych cila.
Nejdulezitéjsim faktorem fungovani organizaci jsou zaméstnanci. Brooks uvadi,
7e ,,organizace Se skladd z jednotliveu, kteri jsou wurcitym zpiisobem ¢i formou
zorganizovani tak, aby dosdhli wurcitych cili. Jednotlivci jsou proto zdkladnim

stavebnim materialem umoznujicim fungovani organizace* (Brooks, 2003, s. 12).

Problematice organizaci se také vénoval izraelsko-americky sociolog A. Etzioni, ktery
uvadi, Ze, organizace jsou socidlni jednotky (nebo lidska seskupeni, zamérné

konstruované a rekonstruované k dosazeni specifickych cilu* (Etzioni, 1964, s. 3).

Podle ného Ize za charakteristické znaky organizace povazovat:

= d¢€lbu prace, moci a komunikaéni odpovédnost, délbu, ktera neni nahodna nebo
bezdééné uspotfadana, nybrz uvazené planovana tak, abybylo dosazeno
specifickych cild;

= piitomnost jednoho nebo vice center moci, ktera kontroluji ¢innost organizace
asmétuji ji k jejim cilim, kontinuitné sleduji ¢innost organizace a V piipadé
nutnosti reformuji jeji strukturu,

= provadéji rekombinaci  persondlu  jeho nahrazovanim, vylucovanim

a ptid€lovanim tkolt.
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2 ETAPY VYVOJE SOCIOLOGIE ORGANIZACE

Dle Novotné (2008, s. 28) se intenzivni hledani znakd organizace odehralo zafatkem
20. stoleti, kdy nastala v dusledku industrializace a urbanizace nova socialni situace.
Lidé méli potiebu se zaclenit do formalnich organizaci. ,,Po velkou cast 20. stoleti
prave velké formalni organizace zajistovaly socialni, ekonomickou | kulturni reprodukci
spolecnosti vychodniho |1 zdpadniho bloku* (Keller, 2007, s.8). Ve druhé poloviné
20. stoleti ozna¢ili Kritici organizaci za instituci, ktera lidi zbavuje samostatnosti,
svobody nebo nezavislosti, ale za to jim dava jistotu vy$siho zajisténi. Velké zmény
Vv organizacich nastaly ke konci 20. stoleti, kdy doslo k rozvoji novych informacénich

technologii.

Vyvoj paradigmat sociologie organizace miizeme rozd¢lit na nasledujici obdobi.

2.1 Klasické obdobi

Hlavnimi pfedstaviteli jsou Taylor, Weber a Fayol. Jak uvadi Keller (2007, s.12),
Vv klasickém obdobi probihalo studium organizace v teoretické a technické linii.
Teoreticka linie se zabyva celkovou logikou fungovani organizaci. Hleda spole¢né rysy
U riznych typli organizaci. Z této linie vznikla ,,sociologie organizace®. Technicka linie
reSi technické otazky, jez maji pomoci k chodu organizaci, odstranuje piekazky
ve vyrobnich procesech asnazi seconejvice zefektivnit fungovani organizaci.
Z technické linie studia organizaci pozdéji vzeSel management nebo tzv. manaZerismus.

Tento obor se zabyva planovanim, organizovanim, motivaci a kontrolou ¢innosti.

Mezi nejvyznamnéj$i sociology, ktefi se zabyvali problematikou formélnich organizaci,
patii Max Weber. Analyzoval organizované jednani, ze kterého vychazi sociologické
teorie zabyvajici se organizaci. Lidské jednani d€li naucelové raciondlni, hodnotove
racionalni, tradi¢ni a afektivni jednani. Ve svém nedokonceném dile Wirtschaft und
Gessellschaft studuje zpusoby, prostfednictvim nichz jsou lidé hromadné organizovani
za ucelem dosazeni specifickych cili. ,, Vychozim Weberovym presvédcenim je, Ze kazdy
zpiisob organizace lidi je zaloZzen na nerovném postaveni sdruzenych jednotlivcii.
V ramci své typologie panstvi zkouma pak vztahy nadviady a podrizeni, jimiz
je mocenska nerovnost v ruznych historickych a kulturnich souvislostech vyjadrovana“
(Keller, 2007, s. 19). Weber rozlisuje tfi typy legitimniho panstvi, které Urban (2011,

S. 55) popsal nasledovné:
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Tradi¢ni panstvi

V tradi¢nim panstvi je legitimita moci odvozovana z minulosti, ze zvyklosti.

Charismatické panstvi

V charismatickém panstvi ziskava jedinec moc na zakladé svych vlastnosti, které okoli

povazuje za vyjimecné.

Legalné racionalni panstvi

V legaln¢ racionalnim panstvi je legitimita moci odvozena z viry v pravidla, jez jsou

zavazna pro vsechny.

Hlavnim znakem vSech panstvi je hierarchicky ¢lenéna mocenska struktura. Jednotlivé
typy panstvi se lisi stylem, jimz je moc rozdélena mezi vladnouci a ovladané. Model
legalniho panstvi povazuje za nejlepsi zpisob k fizeni organizace. Dle Webera dochazi
V legdlnim panstvi k uplatnéni racionality byrokratické organizace. ,, Max Weber
spatroval v historickém vyvoji 0d tradicniho k legdalnimu panstvi vyrazny pokrok:
od zavislosti na zvili cloveka k podrizeni obecnym principiim, 0od emoci k racionalité

(Novotna, 2008, s.31). V byrokratické organizaci jsou jasn¢ dany elementy,

prostfednictvim kterych je dosazeno vytéeného cile.

2.2 Studium ,,human relations*

Hlavnimi pfedstaviteli hnuti ,,human relations* jsou Mayo a Dickson. Hnuti ,,human
relations* zdlraznovalo vyznam socidlnich vztaht a socialniho klimatu v pracovnim

prostiedi. Za zékladni cile hnuti ,,human relations* povazuje W.H. Staehle nésledujici:

= vetsi zdlraznéni Cloveka, a to prfedevsim jako €lena skupiny oproti produktivité
a vykonu,

= vétsi uspokojeni lidskych asocialnich potfeb oproti cilim organizace
a materidlnich pobidek;

= uznani iracionalniho, emocionalniho chovani i neformalnich vztahu;

= snaha 0 vyrovnani moci, interné prostiednictvim participativniho vedeni, externé
posilenim odbort.

Jiz Elton Mayo se ve svém vyzkumu zabyval tim, Ze mezilidské vztahy maji zasadni

vliv navykonnost pracovnikli v organizaci. Byl c¢lenem tymu, ktery od roku
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1925 provadél experimenty v Hawthornském zavod¢é spole¢nosti Western Electric
Company. Ze zacatku vychazely vyzkumy ztechnické linie, zkoumaly reakce
zamé&stnancl na zhorSeni pracovnich podminek. Vyzkumnici dosli k zavéru, ze vykon
pracovni skupiny neni ovlivhén zménou technickych parametri na pracovisti,
ale skute¢nosti, ze v pribéhu pokusu dochazelo v puvodné formalni pracovni skupiné

ke vzniku neformalnich vztaha.

Ve formaln¢ vytvorenych pracovnich skupindch dochézelo v ramci interakci mezi
jednotlivymi ¢leny ke vzniku novych skupinovych norem. Dodrzovani nebo porusovani
téchto norem mélo vliv na vysi socialni pozice jednotlivych ¢lenti pracovni skupiny.
pozici, nez aby porusili neformalni pravidla této skupiny a na zakladé toho ziskali vyssi
finan¢ni ohodnoceni. Elton Mayo ztoho vyvodil, Ze ,, lidé se nechovaji jako prisné
raciondlné uvazujici ekonomicti aktéri, ale jako komplexni bytosti nadané pestrou
Skalou motivaci @ hodnot. Ridi se nejen rozumovou iivahou, aleisvymi pocity
a sympatiemi. Nechovaji Se jako izolovani jednotlivci, nybrz jako clenové skupiny,

pro kterou jsou schopni obétovat, | mnohé ze svého sebezajmu** (Keller, 2007, s. 33).

Skola lidskych vztahti vyznamné ovlivnila sociologii organizace a poukézala na vyznam

socialnich vztahti na efektivitu organizace.

2.3 Organizacni psychologie

Predstavitelé jsou Argyris a Likert. Organiza¢ni psychologie vychdzi z novych teorii
lidské motivace. Klade ddraz nanové styly fizeni. Je zde pfedpoklad 0 souladu cilt
aktér se zaméry organizace. Likert hovofii 0 tom, Ze je potieba pfehodnotit pozadavky,

které jsou kladeny na manaZzery.

Nejvétsim Likertovym piinosem je rozliSeni &ty styld managementu, které jsou

obménou jednoduché dichotomie McGregora. Likert rozliSuje nésledujici styly fizeni:

Styl exploata¢né autoritativni

,Moc i Fizeni zde piisobi jenV jednom sméru, odshora dolii. Casté byvd pouzivini
tresti. Naproti tomu komunikace mezi nadrizenymi a podrizenymi je chudd, tymova

prace neexistuje. Celkova produktivita techto organizaci byva slaba.

13



Styl benevolentné autoritativni

Tento styl rizeni dava jiz urcitou prileZitost podrizenym konzultovat své probléemy

S vedenim. Kromé pokut zna systém 1 kategorii odmen. Produktivita v ném byvd jiz vyssi.

Styl konzultativni

Zde jsou cile stanovoviny a prikazy vydaviny po predchozi diskusi s podiizenymi.
Komunikace probiha tedy jiz obéma sméry. Neni odmitina tymova spoluprdce.
Zaméstnanci Se mohou cdastecné podilet na procesu rozhodovani. Produktivita v téchto

organizacich byva dobra.

Styl participativni

Tento styl Fizeni umoznuje plné se ztotoznit s organizaci a jejimi cili. Vedle obousmérné
komunikace mezi Fidicimi a podrizenymi existuje navic také komunikace laterarni. Jsou

‘“

pouzivany riznorodé prostiedky motivace, pravidlem byva vysoka produktivita

(Keller, 2007, s. 37-38).

Jiny pfistup k motivaci zaméstnanci mel Herzberg. Na zdklad¢ své studie rozliSuje dva
typy faktori pracovni motivace: vnéjsi (hygienické vlivy) a vnitini (motivatory).
Stépanik (2010, s.63) uvadi, Ze hygienické vlivy se tykaji podminek, za kterych
zameéstnanec praci vykonava. Jednéd se naptiklad o dodrzovéani hygieny a bezpecnosti
prace, platové podminky, pracovni prostiedi nebo mezilidské vztahy. Motiva¢ni uc¢inek
neni dlouhodoby, postupem Casu se vytraci. Hygienické faktory nemaji z dlouhodobého
hlediska vliv navykon, ale ovliviiuji spokojenost ¢i nespokojenost zaméstnance.
Naopak motivatorem je vztah pracovnika Kk vykonavané praci. Naptiklad jak je prace
zajimava, jak je ocenénd nebo jaké piinasi moznosti osobniho aodborného rozvoje.

Tyto faktory vedou KklepSim pracovnim vysledkim aucinek motivace byva
dlouhodoby.

2.4 Paradigma omezené racionality

Hlavnimi piedstaviteli jsou Merton, Simon nebo March. Zékladni teze Simona vychazi
z toho, ze lidé v praktickém Zzivoté nehledaji optimalni feSeni problému, ale spokoji
se s prvnim uspokojivym feSenim. Podle Simona existuje celd tfada piekazek, které

omezuji stupent rozumnosti lidského jednani:
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= Lidé nemohou znat vSechny dusledky svého jednani,

= Lidé maji omezenou piedstavivost ohledné budouciho vyvoje vlastnich hodnot;

= Lidé si nedokazi pfedstavit vSechny alternativy svého jednani.
Simon aplikoval své teze na teorii organizace. ,, Chdpe organizace jako uméle vytvorené
struktury, které jsou komponovany tak, aby usnadnovaly rozhodovani ¢lenii organizace,

a tim umoznily Fesit 1 vysoce komplexni problémy *“ (Keller, 2007, s. 44).

Simon uvadi, Ze jednotlivé znaky, které se traduji od dob Maxe Webera, vedou

Kk jedinému cili, kterym je snizovat zatéz svych ¢lenu pii rozhodovani:

= Délba prace soustieduje rozhodovani jednotlivce na dil¢i aspekt feSeného
problému;

= QObecné normy a predpisy zbavuji nutnosti rozhodovat 0 problému krok
za krokem;

= Hiearchie limituji oblast rozhodovani ve vertikalni roving;

= Komunikace umoznuje tok informaci nutnych k rozhodovani.

Simonova teorie omezené racionality je namifena proti modelu ,,homo economicus®.

2.5 Ekonomické paradigma

Predstavitelé ekonomického paradigmatu jsou Downs a Tullock. Ekonomické
paradigma je zaméfeno na organizace netrzniho typu. Obohacuje koncept omezené
racionality o makrosocialni pohled tim, ze analyzuje odlisnosti mezi fungovanim trzné
orientovanych subjektli a procesy probihajicimi v netrZznim prostfedi komplexnich
organizaci. Organizace, které nejsou napojeny na trzni sektor a neposkytuji své sluzby
nebo produkty, nemaji moznost ocenit své vystupy vzhledem k nakladtim, za které byly
vytvofeny jejich vstupy. Jak fika Downs, tyto organizace netrzniho typu nelze
ze spolecnosti odstranit. ,, Organizace zajistuji vykon téch aktivit, jejichz dopady mivaji
podobu rozsahlych externalit, at jiz pozitivnich, anebo negativnich. JelikoZ soukromé
firmy maji prirozenou tendenci sledovat pouze svézisky a své ndaklady, je obtizné
vystacit s nimi v situacich, kdy zisky ¢i ndaklady pro druhé prevazuji nad zisky a ndklady
viastnimi“ (Keller, 2007, s. 107). Dle Kellera (2007, s. 107) je proto nezbytné udrzet
v ¢innosti organizace netrzni povahy. Nanetrznich principech funguji napiiklad
organizace zajist'ujici zdravotni péci pro nemajetné, zakladni miru vzdélanosti populace

nebo slouzi k redistribuci neptimych piijma v podobé zajisténi v dobe nezaméstnanosti.

15



2.6 Paradigma strukturné funkcionalni

Predstaviteli jsou Parsons a Selznick. ,, Podle zakladatele strukturniho funkcionalismu
Talcotta Parsonse se formdlni organizace odlisuji od jinych socidlnich utvarii
predevsim svou orientaci na dosazeni specifického cile. Od tohoto urcujiciho kritéria
se pak odvozuje jak jejich vnitrni struktura, tak také vztah k vnejsimu prostredi* (Keller,
2007, s. 68). Z pohledu strukturalniho funkcionalismu |ze nahlizet na organizaci jako
na celek, ktery je sloZzen z ¢asti, tyjsou ve vzajemnych vztazich aplni viéi sobé

navzajem a vuci celku urc¢itou funkci.

Selznick ,,chdpe organizaci jako kooperativni systémy slozené z individui, kterd jsou
Ve vzdjemné interakci a zdaroven Se orientuji Nnaobecné normy formdlniho systému
koordinace. Konkrétni struktura je tedy vysledkem vzdjemného oviiviiovani formalnich
a neformalnich aspektit organizace. Tato struktura jako celek zdaroven reaguje na vlivy

prichazejici z vnejsiho prostredi“ (Keller, 2007, s. 69).

2.7 Kontingen¢ni pristup

Kontingen¢ni pfistup Se prosazuje piiblizné od devadesatych let 20. stoleti a uplatiiuje
se v organizacich dodnes. Hlavnim pfedstavitelem tohoto ptistupu je Michel Crozier.
., Kontingencni pristup managementu chdpe organizaci asituaci jako jedinecnou
a je nutné hledat pro dany stav odpovidajici zpiisoby Fizeni* (Subrt, 2014, s. 285).
Jiz neplati jednotné postupy, ale v riznych situacich v organizaci se mohou osvédcit
jak nové, tak staré postupy. Na moderni organizace jiz nelze pohlizet jako na relativné
uzavieny celek. Chod organizaci je ovlivnén vnéj$im prostfedim. Jde 0 nasledujici

kvalitativni zmény:

= Globalizuje se ekonomika a dochazi k nartistu nadnarodnich spole¢nosti;

» Demografické zmény jako starnuti populace nebo migrace pracovnich sil;

= VyuZivani novych organizacnich forem a technologii;

= VyuZivani flexibilni formy zaméstnani.
.,V konecném vysledku znamena kontingencni pristup zvySeni narokit na vykon
manazerské prace. Daleko vice miize byt uplatiiovana jejich invence, ale zvysuje se také
jejich odpovédnost a psychicka zatez. Kontingencni pristup znamena odmitani krajnosti

V manazerskych postupech, protoze soustiedeni Se najednu byt podstatnou stranku

16



fungovani organizace vede v konecném disledku k selhdni organizace (Subrt, 2014,

S. 286).
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3 SHRNUTI VYVOJE NAZORU NA MEZILIDSKE VZTAHY
V ORGANIZACI

Na zaklad¢ popisu hlavnich paradigmat mlzeme konstatovat, ze Se postupné hledaji
cesty, jak optimalizovat vztahy mezi zamé&stnanci a nadfizenymi od direktivniho stylu
fizeni k riznym stylim vedeni lidi. Lidstéjsi pfistup k pracovnikiim je velkym pfinosem
do teorie organizace. Jak uvadi Brooks (2003, s. 126), Taylorovy principy se pouzivaji
dodnes v mnoha organizacich. Bay (2000, s. 9) uvadi, ze vysoky stupenn délby prace
a pfisnd hierarchickd organizace fizeni dlouhy Cas fungovaly. U vétSich vyrobnich
podniki se d€lba prace natolik zdokonalila, ze se z firem staly velké, nepohyblivé
a rozsédhlé hierarchicky ¢lenéné podniky. DneSni firmy se snazi mit plossi hierarchickou

strukturu a prosazovat tymovou koncepci.

Neni jednoduché fici, které pojeti je pro firmy to spravné. Zalezi na mnoha faktorech.
Je potieba prozkoumat vyhody védeckého ftizeni a pod vlivem teorie lidskych vztahd
zvazit lidsky faktor v fizeni organizace. Pro uspé$né fungovani organizace Si
je dalezité uvédomit, ze organizace jsou komplexni sociotechnické systémy a ze mezi

socialnimi a technickymi subsystémy existuje komplexni vztah.
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4 CLOVEK YV ORGANIZACI

Dle Bedrnové akol. (2007, s.46) jsou lidé nositeli veSkeré aktivity, produktivity
| prosperity organizace. Pracuji v organizaci jako jednotlivci, ¢astéji vSak svou pracovni

¢innost vykonavaji seskupeni do urcitych celkt, pracovnich skupin ¢i tymd.

V zaméstnani travime prevaznou cCast produktivniho zivota. Pro vétsinu lidi je prace
hlavnim smyslem Zivota. Pro nékteré je, prostredkem k uspokojeni materialnich,
socidlnich 1 psychologickych potieb. Pro jiné se miiZze naopak jednat 0 uspokojeni
duSevni, tim Ze MU poskytuje uzndni ci naplneni socialni potreby byt mezi lidmi*“
(Bednai a kol., 2013, s. 162). Kazdy z nas ma svoji miru socialnich potteb. Pro mnohé
mohou byt socialni vazby v zaméstnani zdsadnim faktorem, ktery ovlivituje celkovou
spokojenost v pracovnim procesu. Lidé jsou dilezitym akli¢ovym ¢initelem, ktery
rozhoduje o tGspéchu organizace. V dnesni dobé ma vétSina organizaci jako hlavni
prioritu rozvoj a upeviiovani mezilidskych vztaht. Uvédomuji si, ze 1lidé jsou dulezitym

kapitalem spolecnosti.

4.1 Sociidlni skupina

Pracovni kolektiv je riznoroda socialni skupina, ktera se sklada z lidi rizného véku,
schopnosti, temperamentu, zkuSenosti nebo zajmi. Mezi jednotlivymi €Eleny skupiny
se formuji urité vztahy, které nasledné ovliviiuji veSkeré déni na pracovisti. Je velmi
dulezité, aby méla kazda socialni skupina své pevné uspofadani, svij cil, zptsob
komunikace a pravidla, ktera ji zajisti spravnou funk¢nost.

v

Dle Bedrnové a kol. (2007, s. 112) oplyva sociologicka teorie nejrozmanitéjSimi kritérii,
ktera vedou ke klasifikaci socidlnich skupin. V oblasti managementu lze vyuzit

klasifikaci vytvotenou na zakladé nésledujicich kritérii:

= velikost skupiny;

= typ vazby spojujici ¢leny skupiny;
= stupen stalosti vnitini vazby;

= charakter Clenstvi ve skuping;

= typ solidarity ¢lent skupiny;

= vyznam skupinové vazby pro vysvétleni chovani jedince. (Wiatr, 1968).
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4.2 Pracovni skupina a pracovni tym

Pojmy pracovni skupina a tym se velmi ¢asto zaménuji. Dle Dédina, Odchazel (2007,
S.84) vsobé pojem pracovni skupina zahrnuje pojem tymu. Z toho Ize odvodit
jednoduchou myslenku, podle které kazdy tym predstavuje soucasné pracovni skupinu,

ale pfitom pracovni skupina nepfedstavuje automaticky pracovni tym.

Dle Brookse (2003, s. 70) se vétsina pracovni ¢innosti odehrava ve skupinach a k tomu
je zapotiebi urcity stupen koordinace Vv ramci fizeni skupinové prace. Je velmi dilezité,
aby si organizace byly védomy dulezitosti pracovnich skupin atymu a aby dokéazaly

pochopit procesy, které v nich probihaji.

4.3 Pracovni skupina

Definovat pracovni skupinu miizeme nésledujicim zptisobem: ,,jedna se 0 skupinu lidi,
kteri jsou spolu spojeni do pracovniho celku ndplini prdce, priniz jSOU na sobé zavisli

pracovni hierarchii nebo pracovnim cilem** (Zahradkova, 2005, s. 20).

Zakladni znaky pracovni skupiny, které uvadi Bedrnova a kol. (2007, s. 117):

= spolecné cile, které oddéluji skupinu od okoli;

= gpolecna ¢innost, S jejiz pomoci sméfuje skupina k realizaci téchto cilt;

= vnitini struktura pracovnich pozic a rolj;

= Casté vzajemné osobni kontakty mezi spolupracovniky;

= gspolecné pracoviste;

= v&domi pfislusnosti ke skuping.
Dle Bednate akol. (2013, s.182) jevkazdé pracovni skupiné dulezita kromé
individualni prace jednotlivcd také vzajemna interakce, umoznujici jejich souslednost
a koordinaci. Kazdy zaméstnanec nese odpovédnost za svij individualni vykon a podle
toho je také hodnocen. Vnima sebe jako individualitu, ktera sleduje svij vlastni cil.
To mze mit vliv i na mezilidské vztahy v pracovni skupiné. Mezi zaméstnanci mize
vzniknout konkuren¢ni prostfedi. Konkurence v ramci pracovni skupiny muze zvysit
vykonnost celé pracovni skupiny, ale nadruhé stran¢ muze mit negativni vliv

na mezilidské vztahy v rdmci skupiny.

Zamgéstnanci v pracovni skupiné maji jasné specifikovanou pracovni ¢innost a mensi

moznost seberealizace a moznost néco zménit, ovlivnit. ,, Celkové pracovni vysledky
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a jejich hodnoceni pracovnici nevnimaji jako jejich vlastni uispéch. Nehodnoti je jako
Jejich spolecné cile a uspéchy. Neciti Se propojeni s pripadnymi vyhrami ¢i prohrami.
(Bednai a kol, 2013, s. 183). Zaméstnanci pracuji v kolektivu, ale zaroven plni kazdy

sam sv¢ pracovni cile.

4.4 Pracovni tym

Slovo tym je ¢asto pouzivany pojem. ,,Jednd Se 0 typ pracovni skupiny, ktera presahuje
béznou formu spoluprace a vazeb standardni pracovni skupiny. V tymu oproti skupiné
¢lenové pracuji a koordinuji svoji cinnost za ucelem dosazeni spolecného cile‘ (Bednat

a kol. 2013, s. 183).

V pracovnim tymu jsou jasn¢ vymezené pozice arole, které mezi S sebou kooperuji.
Pracovni tym maé pfesné¢ vymezeny cil, kterého dosdhnou pouze na zidklad¢ vzajemné
spoluprace. V tymu jsou jasné stanovené formy komunikace, organizace a koordinace
¢innosti. Kazdy ¢len tymu zna svoji hodnotu a pfinos k dosazeni vysledku. Spole¢né

vnimaji své uspéchy a netispéchy, které je motivuji k dalsim ¢innostem.

Zahradkova (2005, s. 19) charakterizuje tym nésledujicimi rysy:

= Casové omezeny projekt;

= pocet ¢lent byva sedm az devét;

* rovnopravné postaveni jednotlivc;

= vlastni a vSemi respektovand pravidla,

= jasn€ vymezené role a odpovédnost;

= gspolecny cil a spole¢na vile cile dosdhnout;

= efektivni komunikace a feSeni konflikta;

= schopnost hodnotit proces prace;

= dlvéra a otevienost mezi ¢leny tymu.
Pracovni tymy a skupiny jsou nedilnou soucasti organizace. NezaleZzi na poctu ¢lent,
ale jak jsou lidé schopni efektivné spolupracovat azda se dokazou navzajem
respektovat. Pracovni tymy askupiny lze pfirovnat k zivému organismu, ktery
se postupem Casu vyviji. Jednotlivi ¢lenové ovliviiuji svoji vzajemnou interakci celou

skupinu, skupina naopak ovliviuje jednotlivé ¢leny.
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5 PRACOVNI ROLE A POZICE

Kazda skupina ma svoji organizacni strukturu a kazdy ¢len ma ve skupiné svoji pozici

a urcitou roli. ,, Pozice specifikuje iikoly, ¢innosti a povinnosti daného jedince, ale i jeho

prava. Naopak roli je ve skupiné myslena spise charakteristika spontanniho chovani,

jez dany clen zastava*“ (Bednaf a kol., 2013, s. 172).

Na koncept roli poukazal Belbin v roce 1970. Zaméfil se na praci ve skupiné a na to,

€O zpuisobuje jeji uspesnost. Upozornil, ze rozdil mezi ispéchem a netspéchem skupiny

zavisi

hlavné nanastaveném chovani jejich c¢lenti. Zacal se podrobnéji zajimat

0 chovani ve skupin¢ a diky tomu identifikoval devét zékladnich vzort tymovych roli.

Jeho roz¢lenéni bylo nékolikrat doplnéno, ale stale se vychazi z jeho konceptu.

Belbin rozdélil a charakterizoval tymové role nasledovné:

Mentalni

1)

2)

3)

Akéni

1)

Inovator: kreativni, neortodoxni, generujici nové myslenky a podnéty.
Je idealni do skupiny, kdyz je potfeba nalézt nové inovativni feSeni problémd.
Naopak muze mit problémy s komunikaci v piipadé, Ze je vyrazné upnuty
na problematiku;

Analytik: osobnostné spiSe strategicky a piemyslivy typ. Muze mit vyssi
ocekavani. Dobii pozorovatelé, ktefi sleduji, cose déje vtymu. Pfinéseji
nestrannost a Sirsi rozhled pti hledani feSeni. Mohou tlumit skupinu v pfiliSném
entusiasmu a mit problémy s inspiraci sebe a ostatnich;

Specialista: iniciativni a cilevédomi ¢lenové skupiny, ktefi budou celek
zasobovat informacemi na zéklad€ své odbornosti. Pfinasi skupin€ novou troven

koncentrace na problém, ovSem pouze v uzké oblasti. Jiné zietele a pohledy

mohou podcenovat.

Dotahova¢: predevsim perfekcionisté, ktefi vSe radé€ji nékolikrat provétuji. Sami
si nastavuji vysi cile astandardy narozdil od celé skupiny. Skupinu mohou
frustrovat  zvySenym naléhanim nakvalitu apfiliSnym soustfedénim

se na detaily;
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2)

3)

Realizator: svédomity a peclivy ¢len, jenz vyuziva napadi a myslenek svych
kolegti a privadi je k zivotu. Maji vysokou loajalitu viéi skupiné, coz je dobie
motivuje. Mohou byt oproti ostatnim méné flexibilni predevsim, kdyz se upnou
na n¢jakou myslenku;

Usmérnovac: jsou vysoce zaméfeni na vysledek. Jsou schopni celou skupinu
tlacit do vykonu, aby dosahla vytéeného cile. Pfedev§sim extrovertni jedinci,
ktefi radi povzbuzuji ostatni a pomahaji celku piekonavat piekazky. Pfi hledani

feSeni mohou byt agresivni.

Socialni

Vyhledava¢ zdroji: vyrazni extroverti, kteti na pocatku feseni problému dokazi
motivovat celou skupinu. Po odeznéni prvotniho nadseni jiZ jejich zajem opada
amize byt problematické je motivovat. Jsou zaméfeni predev§im mimo
skupinu, kde hledaji kontakty, moZnosti a varianty feSent;

Tymovy pracovnik: mirni, vstficni a pracoviti jedinci. Nemaji radi konflikty.
Jsou dobti diplomaté, ktefi dokazi udrzovat skupinu v chodu a harmonii.
Vzhledem ke svému nastaveni mohou byt v nékterych situacich nerozhodni;
Koordinator: Vhodni kandidati na vedeni nebo zastupujici vedeni skupiny.
Maji schopnost vidét véci v §irSim méfitku. Jsou vétSinou sebejisti a pisobi
na ostatni stabilnim dojmem. Doké&zi odhadovat schopnosti ostatnich c¢lent
ve skupin€¢ a pracovat s nimi. Pomaéhaji skupiné pfiirozhodovani aumoZiiuji
ji soustiedit se na své tkoly. Nékdy mohou pusobit manipulativné nebo dojmem,
ze Si usnadnuji praci. (Bednat a kol., 2013, s. 172-173).

Kazdy tspésny tym by mél obsahovat co nejvice roli. Rozdéleni a pomér roli ma vliv

na uspéch pii plnéni tkolt. N&které role pomahaji optimalizovat mezilidské vztahy, jiné

jsou dulezité pii plnéni ukoll. Kazdy ¢len tymu nezaujiméa pouze jednu roli. VétSinou

zastava vice roli soucasné aty se mohou pribézné¢ ménit podle pozadovaného cile.

To je charakteristické pro mensi tymy. Kolajova uvadi, Ze,,s vyjimkou jistych typii

osobnosti je vetsina lidi do znacné miry zavisla na vztazich s ostatnimi a okolim. Pravé

pocit soudrznosti a spoluprdce mize mnohym prindset vyrazné uspokojeni na urovni

pozitivnitho emocniho vyladeéni, které sezcela jiste promitne nejen do vykonu

jednotlivce, ale i celého tymu. “ (Kolajova, 2006, s. 38).

23



Uspé$nost tymu zavisi, kromé jiného, na osobnosti manaZera, ktery tym vede. Dobry
manazer by mél mit odbornou kvalifikaci, socialni a metodickou zptsobilost. Manazer
by mél také védeét, jaké lidi mavtymu. Naptiklad lze vyuzit jiz zminovany test
na uréeni tymovych roli dle Belbina. Je to jeden z nastroju, ktery pomuize manazerovi
navodit diky znalosti charakteru jednotlivych tymovych roli pozitivni atmosféru
na pracovisti a umozni tymu fungovat efektivné. V praxi by byl Belbiniv test vhodnym
nastrojem pii vybéru zaméstnancu, je Skoda, Ze se nevyuziva. Jak uvadi Fairweather
(2009, s.38), motivujici manaZer umi navazovat vztahy Se svymi podiizenymi,
ma dobré komunika¢ni dovednosti a umi aktivné naslouchat lidem. Tyto schopnosti
pomuzou manazerum pochopit atmosféru na pracovisti. Atmosféru na pracovisti
a mezilidské vztahy ovliviuji vSichni ¢lenové tymu, zejména by to m¢l byt nadiizeny —

manazer, ktery bude udrzovat na pracovisti pozitivni socidlni klima.
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6 FIREMNIi KULTURA

Kazda organizace, spole¢nost nebo firma ma svtj kulturni systém, ktery lze nazvat
vyrazem podnikova nebo organiza¢ni kultura. Jesté Cast&ji Se setkavame s pojmem
firemni kultura. Firemni kultura je souborem vzorci jednani, norem, hodnot nebo
zvyklosti, které jsou uplatiovany ve firm¢. Jak uvadi Bednai akol. (2013, s. 38),
vSechny tyto prvky davaji vzniknout jedine¢nému prostiedi kazdé organizace.

Ovliviuji, jak se lidé citi, jaké vztahy v organizaci panuji nebo Se utvaieji.

V literatufe se mizeme setkat svelkym mnozstvim riznych odbornych ¢i méné
odbornych definic firemni kultury. Pfeifer, Umlaufova (1993, s. 19) shrnuli firemni
kulturu do nasledujici definice ,, Kultura firmy je souhrn predstav, pristupii a hodnot
Ve firmé v§eobecné sdilenych a relativné dlouhodobé udrzovanych. “ Dalsi pojeti firemni
kultury pfedstavuji autorky Zdrazilovd, Khelerova. Ty definuji firemni kulturu jako
., soubor hodnot, které sdili vétsina zaméstnancii; CO je povazovdano za plus a minus,
jak firma ajeji zaméstnanci piisobi navenek; jaké jsou mezi zaméstnanci vztahy,
napr. jak probiha komunikacni proces ajakym zpiisobem Se rozhoduje, jaké klima

panuje ve firmé* (Zdrazilova, Khelerova, 1994, s. 232).

6.1 Determinanty firemni kultury

»Na tvorbu podnikové kultury piisobi nejriiznéjsi vlivy, z nichz jsou casto zminovany
zejména vyvojové stadium rozvoje podniku, pozice natrhu ajeho hospoddrsky uspéch.
Duilezitym faktorem je téz obor (branze) cinnosti firmy, mistni (narodni) prostredi,
ve kterém Se podnik pohybuje. Velky vyznam Se téz pripisuje socidalnim vazbam uvniti
podniku, mezi viastniky, managementem a zaméstnanci* (Sigut, 2004, s. 15). Dalsi
faktory, které ovliviiuji firemni kulturu, 1ze rozdélit na vn&jsi a vnitini vlivy. Vngjsi
vlivy jsou ty, které maji kofeny mimo firmu, a vnitini vlivy vychazeji ptimo z firmy.

v

Pfeifer, Umlaufova (1993, s. 29) rozsitili determinanty na dalsi kategorie.
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Tabulka 1: Determinanty firemni kultury

Hmotné determinanty Nehmotné determinanty
majetek firmy zajmy vlastnikl
uroven strojniho vybaveni Z4jmy managementu
z4jmy zaméstnancii
Minulé determinanty Soucasné determinanty
historie firmy pouzivané struktury a procesy
dé&jiny naroda legislativa
Ovlivnitelné determinanty Neovlivnitelné determinanty
uroven vzdelanosti zaméstnancu stafi firmy
pravni forma firmy narodni mentalita
Determinanty brzdici shodu vzité Determinanty podporujici tuto shodu

a strategicky potiebné kultury firmy

setrvacnost vzité kultury kvalitni fidici impulsy

Zdroj: Pfeifer, Umlaufova, 1993, s. 29

Firemni kultura nemtze byt dnes podcenovana. Je to jeden z faktort, podle kterého
si zamé&stnanec vybira zaméstnavatele. Spravné nastavena firemni kultura je kli¢em
k aspéchu firmy, aleinastrojem k motivaci jednotlivych zaméstnancu. Je velmi

dilezité, aby se zaméstnanci ztotoznili s firemni kulturou.
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7 MEZILIDSKE VZTAHY A JEJICH VYZNAM NA PRACOVISTI

Na rozvoj a kultivaci mezilidskych vztahii na pracovisti ma velky vliv eticky kodex,
ktery je soucasti firemni kultury. Ustanoveni etického kodexu pomaha prosazovat etické
chovani, celkové zlepSovat prostfedi v ramci spolecnosti. Eticky kodex lze definovat
jako ,,soubor pravidel, kterymi se hodla firma vidit ve vztahu ke svym konkurentiim,
dodavatelum a zdkaznikum a pravidel jednani vlastniku, manazeru azaméstnancii
V ramci firmy. (Mazak, 2010, s. 85). Musi byt zpracovan tak, aby byl lidem blizky,

proto by mél byt tvofen zameéstnanci.

Budovani a rozvoj mezilidskych vztahti na pracovisti by mély patfit mezi hlavni priority
vSech pracovniku jak na pozici vedoucich zaméstnanct, tak i podiizenych. Je to jeden

z dulezitych faktort, ktery ma vliv na uspésny chod firmy.

7.1 Mezilidské vztahy

Na pracovisti se miizeme setkat s riznymi skupinami vztahi. Bednaf akol. (2013,

S. 20-22) €leni vztahy nasledujicim zplsobem:

» ,Vztah mezi nadfizenymi a podfizenymi: nadiizeny je autoritou vici
podrizenému, ktery je vici této autorité alespon formdlné submisivni.
Vyznamnym prvkem tohoto typu vztahu nékdy je, Ze jednotlivi ucastnici maji
0 sobé nestejné mnoZstvi informact,

= Vztahy mezi podfizenymi navzajem: podiizeni maji spolecny zdjem. Jejich
vztahy jsou bud kooperativni — zaloZené na spoluprdci, nebo kompetetivni —
zaloZené na soutéZeni 0 spolecny zdroj;

* Vztahy mezi nadiizenymi: jejich vztahy jsou od tech mezi podrizenymi velice
casto odlisné. Pricinou je 10, Ze management nenese zodpovédnost pouze za SVoU
viastni praci, ale téz za své podrizené;

* Vztahy mezi zaméstnanci spolecnosti a vyznamnymi cizinci: U vztahii mezi
lidmi v rdmci jednoho celku miizeme snadno nabyt dojmu, Ze je mame zcela
pod kontrolou. Ve skutecnosti ale napriklad na nase podrizené piisobi efekt,

ktery prichazi zvenci a 0 jehoz existenci nemame Zadné tusent,
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= Vztah firma — zakaznik: tento vztah je bezesporu zdakladem celého podnikani,
celé existence, at’ jde 0 vyrobni spolecnost, organizaci piisobici Ve sluzbdach nebo
treba urad,
= Vztah majitelé — management: majitelé firem jsou jejich suverény, kteri
Si najimaji management proto, aby spliioval jejich pozadavky, Fidil firmu
dle jejich prani. Tento vztah se promita zasadné do Zivota firmy, oviliviuje jeji
efektivitu, schopnost inovovat, ale v konecném dusledku 1 vykonnost a odolnost
proti nepriznivym vnéjsim viiviim “ (Bednar a kol, 2013, s. 20-22).
To, jak funguji mezilidské vztahy napracovisti, Se odrazi na pracovnim klimatu
a nasledné i na spokojenosti zaméstnanct. Pokud se na pracovisti vyskytuji patologické
jevy, muze to negativné ovlivnit i mezilidské vztahy. Vyznam mezilidskych vztaht
na pracovisti popisuje ve své publikaci Smid, ktery uvadi, ze ,,za socidlni klima podniku
Ize povazovat vzdjemné vztahy mezi pracovniky. Kazda lidska cinnost, md-li byt
spolecensky uzZitecna a prospésnd, predpoklada jistou pracovni pohodu. Prace
vykondavana N podminkach nepriznivych pro pracovni vykon byva obvykle malo
kvalitni. “ (Smid, 1985, s. 68). Jak uvadi Bednai (2013, s. 19), vztahy mezi zaméstnanci

jsou velmi dulezité. Méli bychom jim vénovat velkou pozornost a aktivné je péstovat.

7.2 Typy mezilidskych vztahii na pracovisti

Otazce mezilidskych vztahti na pracovisti se na po¢atku minulého stoleti vénoval Elton
faktorti, které ovlivituji a zvySuji pracovni vykon, poméhaji uspokojovat nase socidlni
potieby. Pracovni skupiny jsou vétSinou nehomogenni. LiSi se vékem, pohlavim,
pracovnim zafazenim, délkou praxe nebo naptiklad vzdélanim. ,,To vse piisobi na to,
jak se rozvijeji vztahy, v jaké mire prevazuji vztahy formalni nad neformdlnimi, anebo
neformalni nad formdalnimi. Neformdlni vztahy obvykle prekryvaji strukturu vztahi

formalnich* (Mikulastik, 2015, s. 274).

Formalni vztahy na pracovisti Ize charakterizovat jako vztahy, které jsou vymezeny
neosobnimi pravidly. Maji ¢asto podobu néjaké predpisu nebo kodexu. Formalni vztahy
jsou ovlivnény organiza¢ni strukturou a firemni kulturou. Tyto vztahy se nejcasté&ji

vyskytuji mezi nadfizenymi a podiizenymi.

Neformalni vztahy jsou vice zaloZzené naosobnim a pratelském ptistupu. Vznikaji

avyvijeji seinterakci mezi lidmi. Nejcastéji se vyskytuji mezi spolupracovniky
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na stejné urovni. Brooks definuje neformalni skupinu jako ,,seskupeni jednotlivcii,
Z nichz se stane skupina, kdyz se mezi ¢leny vytvori vzdajemné zavislosti, kdyz vzajemné
ovliviji své chovani a prispivaji k vzajemnému napliovani svych potieb “(Brooks,

2003, s. 79).

Dédina, Odchazel (2007, s. 137) uvedli porovnani formalnich a neformélnich vztaha

do tabulky:

Tabulka 2: Porovnani formdlnich a neformdlnich vztahi

Formalni vztahy Neformalni vztahy
Struktura:
. pavod . planované . spontanni
o racionalita ) racionalni ) emocionalni
o charakteristika o stabilni o dynamicka
Terminologie pozice prace role
zisk, pfipadné sluzba spolec-

Cile nosti uspokojeni ¢lend

Vliv
. zaklad . pozice . osobnost
. typ . autorita . moc
o smér o shora dolii o zdola nahoru

Kontrolni mechanizmus pohrtizka vypovédi socialni sankce
Komunikace
kanaly . formalni kanaly . neformalni kanaly
. sité . dobie definované, | e definované jen zhruba,
sledujici formalni linie prolinaji komunikaéni kanaly

Vyjadfeni organiza¢ni struk-

tury Organiza¢ni diagram sociogram

Ostatni

. prijati jednotlivci . vSichni jednotlivci . pouze akceptovatelni
. mezilidské vztahy . dany popisem prace . vznikaji spontanné
. vybér lidra . vybran organizaci . vysledek dohody
. podminka interakce . plnéni povinnosti . osobni vlastnosti
. podminka pFijeti . loajalita . soudrznost

Zdroj: Dédina, Odchdzel, 2007, s. 137)

Bednat a kol. (2013, s. 17-18) dopliuje jesté vztah lidi o téeti pojem, ato o vztahy
realné. Redlné vztahy jsou tvofeny prinikem formélnich aneformalnich vztaha.
V pievazujici mife je tvofi hlavné samotni zaméstnanci, stejné jako jejich nadfizeni.
Realné vztahy jsou podminény prostfedim, aktualnimi problémy i souvislostmi.

Kromé formaélnich, neformdlnich nebo redlnych vztahli se v organizaci setkdvame
s dalsim rozdélenim mezilidskych vztahti. Ty lze dale délit na horizontalni a vertikalni.

Vertikalni vztahy lze definovat mezi nadfizenymi a podfizenymi. Hlavnim znakem

je hierarchie pozic. Horizontalni vztahy jsou mezi lidmi na stejné nebo podobné urovni.
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Komunikace na pracovisti

., Komunikace v podniku slouzi k upeviiovani spoluprdace na zaklade vzdajemného
porozumeéni. Je uzivana k prekonavani rozporii v nazorech a postojich, K vysvetlovani
nejasnosti  a cirkulaci informaci, namétii andpadu mezi pracovniky podniku
(Pauknerova, 2006, s. 207). Spravna komunikace mezi kolegy je stéZejni prvek, ktery
nam pomaha secitit vpraci l1épe. Komunikace akomunikaéni dovednosti jsou
nezbytnymi  nastroji  pro firemni  kulturu. Komunikace ma mnoho funkci.

Prostfednictvim komunikace feSime problémy, délime se 0 nové poznatky, nachdzime

nové napady, ale komunikace hlavn¢ propojuje lidi.

Podle Mikulastika (2010, s.118) slouzi komunikace k péti zakladnim funkcim

Vv organizaci.

= Ukolova pracovni funkce: hlavnim znakem je dvousmérna komunikace mezi
nadiizenym a podiizenym, kterd zaruci, ze kol bude proveden kvalitn¢
a efektivné;
= Socialné podporujici funkce: zaméstnanci jsou pratelsti, pracuji v harmonické
organizaci;
= Motiva¢ni funkce: kromé platu lze zaméstnance motivovat i stimulovat
prostiednictvim komunikace;
» Integra¢ni funkce: prozameéstnance je dulezité, ze nalezi kurCité skuping.
Je pro né dilezité Gicastnit Se naptiklad spole¢nych porad;
= Inovaéni funkce: lidé jsou spokojeni, kdyZz maji prostor pro inovaci.
Tak, jak rozdélujeme mezilidské vztahy ve firmé na formalni a neformalni, rozdélujeme
I komunikaci. Formalni komunikace vyplyva z organizacni struktury. Neformalni
komunikace probihd nazdkladé osobnich kontaktli, sympatii a antipatii mezi

pracovniky.

7.3 Formy komunikace na pracovisti

Dobfe fungujici vnitrofiremni komunikace je klicovym bodem, jenz vede Kk uspé$nému
rozvoji firmy. Dle Hlouskové (1998, s.9) vnimame pouze slovni a pisemnou
komunikaci. Obé vSak pienaSeji pfiblizn€ 10 % informacnich a motivacnich prvkd.
Mnohem vétsi ¢ast komunikace je tvofena mimoslovni komunikaci, kterd zahrnuje

chovani nadtizenych pracovnikii a ostatnich kolegt, ale také systémem firemni kultury.
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Mimoslovni komunikace je vyvojové starSi nez komunikace slovni, proto je jeji vliv
mnohem vyraznéj$i, nez Si uvédomujeme.

Nejcastéji se setkdvame s osobni, pisemnou a elektronickou komunikaci. Pro mezilidské
vztahy v pracovnim kolektivu je nejefektivnéjsi komunikace ,tvari v tvai“. Ma mnoho
vyhod. Interakce probiha obousmérné, ihned mame zpétnou vazbu. V piipadé
nedorozuméni nebo nepochopeni lze vse rovnou vysvétlit. Miizeme okamzité reagovat
na otazky druhé strany. Osobni komunikace je podpofena neverbalni komunikaci.
Zgest amimiky muzeme odvodit, zdaje druhé strané komunikace piijemna
uchylujeme k pisemné, respektive elektronické, komunikaci. Pro sdélovani rozsahlych
informaci, jako jsou napfiklad nové smérnice nebo nafizeni, vyuzivame pisemnou
popiipadé elektronickou formu. Vyhodou je, Ze si ptijemce zvoli vhodny ¢as k pieéteni.
Mizeme komunikovat s lidmi, at’ uz jsou kdekoliv. , Nepritomnost fyzické interakce
a prislusnych verbalnich a nonverbalnich signalii poskozuje kvalitu komunikace.
Az 70% vyznamu zpravy je odvozeno od nonverbalnich signadlii. Také dojde ke ztrate
synergie osobni komunikace “ (Brooks, 2003, s. 98).

7.4 Naslouchani

Zakladem uspésné komunikace mezi lidmi je schopnost vzajemné si naslouchat. ,, Lidé
slysi, ale nenaslouchaji. Obecné Feceno sluch prijima zvuky nikoliv informace.

Naslouchat znamena pouzit mozek, aby detekoval pravy vyznam vyréenych slov*(Sue,

2008, s. 83).

Dle Sue (2008, s. 88-91) mizeme naslouchani rozdé€lit do t¥i Grovni.

= Treti tirovein naslouchani: vénujeme pozornost pouze sami sob&. Cekame,
az druhy pfestane hovofit a budeme mit moznost sdélit svému protéjsku svoji
pravdu. Poslouchame pasivné anedavame druhé strané Zadnou odpovéd:.
FaleSnou pozornost ddvame na védomi pouze nepatrnym kyvnutim hlavy;

* Druha droven naslouchani: naslouchame pouze kvili ziskani logickych
souvislosti. Pfinaslouchani jsme emociondlné nestranni. Skutecny obsah feci
vnimdme  pouze z¢asti.  Vdruhych  vyvolavdame  faleSny  pocit,
ze jim naslouchame. Slova slySime, ale nedavame si je do kontextu. Nase

netrpélivost brani dobré a smysluplné konverzaci,
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= Prvni uroven naslouchani: naslouchdme druhému se zdjmem. Dokazeme

pochopit obsah sdéleni, a proto miizeme bezprostiedné reagovat. Pouzivame
otevienou fec téla. Jsme ohleduplni a vénujeme druhému skutecnou pozornost.

Spatné naslouchani mtize za velké mnozstvi konfliktt v mezilidskych vztazich. Aktivni

naslouchani se Ize nau¢it a muze pomoci zlep$it komunikaci a mezilidské vztahy

V pracovnim i osobnim Zivoté.

7.5 Efektivni komunikace na pracovisti

Komunikace je kli¢ovou kompetenci manaZert a méla by ji byt vénovana dostate¢na
pozornost. Uméni dobie komunikovat je velmi dulezité, protoze zijeme Ve spolecnosti
obklopeni lidmi. Dle Sperandia (2005, s.13) schopny avykonny pracovnik, ktery
se bude vyhybat ostatnim lidem na pracovisti, bude ochuzen 0 vSechno, ¢im nas
mezilidské vztahy obohacuji. ,, Tendence dosdahnout c0 nejlepsiho vykonu, ktera byla
vV modé jeste pred nékolika lety, ustupuje zlidsteni vztahii v pracovnim prostiedi

(Sperandio, 2005, s. 14).

Spravné zasady komunikace patii mezi zakladni pilite ovliviiujici dobrou atmosféru
na pracovisti. Jak jiz bylo feceno, lidé davaji ptednost pracovisti, kde jsou harmonické
vztahy a vladne pozitivni atmosféra.

Sperandio (2005, s. 15 — 26) popisuje postupy a vlastnosti efektivni komunikace, které

nam pomohou dosahnout pozitivni atmosféry na pracovisti:

Sebeduvéra

Clovék by nemél podcetiovat své schopnosti a mél by si véfit. Mnoho lidi ma strach
ze selhani. Je naprosto piirozené, ze Si obCas nevime rady a potiebujeme pomoc
od ostatnich spolupracovniki. Obecné plati, Ze kolegové zadost 0 pomoc neodmitnou.

V budoucnu se miize stat, ze oni budou v pozici, kdy budou potiebovat poradit.

Smysl pro humor

Smysl pro humor pomaha napracovisti vytvofit uvolnénou atmosféru. Nekteré
vyzkumy ukéazaly, Ze ma humor na pracovisti pozitivni vliv napracovni moralku,

vyrazné posiluje soudrznost kolektivu a pfispiva ke zlepseni vzajemné komunikace.
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Prijimani kritiky
Piijmout kritiku je nékdy velmi obtizné. Proudrzeni dobrych mezilidskych vztahi

na pracovisti je dilezité komunikovat s autorem kritiky. Nékdy je zamérem kritiky

pomoci néco zlepsit, nikoliv ublizit a zranit.

Naslouchani

Naslouchani je velmi dilezité v mezilidské komunikaci na pracovisti. Pii komunikaci
s kolegy je potfeba vnimat to, co fikaji. Tim se vyhneme nedorozumeéni a nepochopeni,

naopak se mizeme dozvédét mnoho véci.

Porozuméni

Kazdy mame jiny pohled na véc. Je dulezité naucit se pfijimat rozdilné postoje a nazory
druhych. Pochopeni druhych pomize prohloubit a zkvalitnit mezilidské vztahy

na pracovisti.

Sdileni

Sdileni zkuSenosti, znalosti a dovednosti s ostatnimi kolegy urcité pomize k upevnéni

vztahtl na pracovisti.

Soudrznost

Tymova prace akomunikace pomaha ke zkvalitnéni mezilidskych vztaht. Lidem

se Iépe pracuje, pokud védi, Ze jsou soucasti semknutého kolektivu.

Komunikace je dulezitym prvkem, ktery pomaha budovat vztahy mezi zaméstnanci
anadfizenymi imezi zaméstnanci navzajem. Pokud je komunikace mezi lidmi
na pracovisti Spatna, muze tovést knedorozuméni anasledné i ke konfliktim.

Komunikace je prostiedkem, ktery pomaha rozvijet moznosti a schopnosti lidi.

Dulezitou roli hraje diivéra mezi manazerem a jeho podiizenym. Néktefi manazefi jdou
cestou divéry adelegovani. Zaméstnancim zadaji ukol anechdvaji na samotném
zaméstnanci, jakym zpusobem Sidany tkol zprocesuje. Pro manazera je dulezity

vysledek.
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8 NEGATIVNIJEVY V MEZILIDSKYCH VZTAZICH
NA PRACOVISTI

S negativnimi jevy v mezilidskych vztazich se setkdvame at uz Vv osobnim, tak i
pracovnim zivoté. Kazdy c¢loveék je osobnost, ktera ma své nazory, preferuje jiné
hodnoty a kazda ma jiné povahové vlastnosti. Kazda osoba je jedine¢né individuum.
Tomuze mit zanasledek, Ze dojde vramci interakce mezi jednotlivymi osobami
Kk naruseni socialniho klimatu na pracovisti. TO Se projevi v atmosféfe na pracovisti

a hlavné na vzajemnych mezilidskych vztazich.

Potladeni negativnich vztahti na pracovisti je dnes prioritou Vv mnoha firmach
a spolec¢nostech. Spole¢nosti mnohdy investuji mnoho c¢asu anemalé financni
prostiedky na odhaleni pfi¢in anasledné¢ feSeni negativnich jevl v mezilidskych

vztazich.

8.1 Konflikt

., Kazdy clovek, bezohledu nato, kdo tojenebo KkdezZije, se prisvém kontaktu
S ostatnimi lidmi pravdépodobné dostane do néjakého konfliktu, at je to jen maly spor
nebo hadka na ostii noze* (Shay a Margaret McConnon, 2009, s. 16). Vyskyt konfliktt
na pracovisti je zcela ptfirozena véc. Je to doprovodny jev, ktery vznika ze vzajemné
interakce lidi. Odstranit konflikty na pracovisti neni zcela mozné. Musime piijmout
jejich existenci anaucit se je zvladat. Dle McConnoovych (2009, s. 40-41) mize mit
konflikt negativni i pozitivni G¢inek. Konflikt ma pozitivni G¢inek pouze tehdy, pokud
je jeho vysledkem posileni vztahu a divéry, vétsi ochota splnit potieby druhého ¢loveéka
nebo ziskani Sir§iho pohledu na problém. O negativnim ucinku mluvime, kdyZ konflikt

zvysuje frustraci, posiluje negativni pocity a neptatelstvi, ma na vztah destruktivni vliv.

Zpisoby reSeni konflikti

O tom, zda bude interpersonalni konflikt vyfeSen, rozhoduje zpusob, jakym k nému
ucastnici konfliktu pfistupuji. Plaminek (2009, s.27-30) nékteré zakladni techniky
feSeni konfliktu rozlisil podle dvou kli¢ovych parametri ato, do jaké miry Gcastnici
konfliktu rozhoduji 0 vysledku a o zptisobu feSeni. Plaminek popisuje nésledujici

zplisoby feseni konflikti:
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= Pasivita;

= Delegace;

= Nahoda;

= Mediace a facilitace;

= Vyjednavani a projednévani,

* Nasili.

nahoda vyjednavani
ANO
nasili projednavani
Kontroluji u¢astnici
proces reSeni konfliktu?
delegace mediace
NE
pasivita facilitace
NE ANO

Kontroluji aastnici
vysledek reseni konfliktu?

Obrdazek 1: Metodické menu reseni konfliktii

Zdroj: Plaminek (2009, s. 28)

Z vySe uvedené tabulky vyplyva, ze nazakladé vyjednavani a projednavani mohou
ucastnici nejlépe kontrolovat proces feSeni, ale i vysledek feseni konfliktu. Jde 0 idealni

zpusob feSeni konflikta.

8.2 Mobbing

Jedna se o0 pojem, ktery neni pro spole¢nost novy. Jiz v minulosti toto oznaceni pouzil
rakousky etolog Konrad Lorenz. V soucasné dobé¢ je problematice mobbingu vénovano
¢im dal vice pozornosti, protoze se dotykd kazdého z nas. Existuje mnoho definic
mobbingu, ale dle Bednate a kol. (2013, s. 180) se vSechny shodnou v tom, ze se jedna
0 systematicky, opakovany psychicky utok na konkrétni osobu. Cilem takového chovani
je ponizit ob&t prostiednictvim urdazek apomluv. Diky témto utokim dochazi

k vytvofeni atmosféry nepfetrzitétho psychického teroru. Obét je zatlaCena
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do beznadéjné situace, kdy zlstava naprosto bezbranna. Spousté¢em mobbingu byva
konflikt; jeto vétsinou jedna osoba, ktera vede a cilevédomé motivuje ostatni
k destruktivnimu jednani viaci obéti. S timto problémem Se nejCastéji setkavame
Vv organizacich, které maji Spatné¢ nastavené procesy komunikace ¢i organizace prace

a Spatnou firemni kulturu.

Dle Huberové (1993, s. 21) jsou nejcastéji mobbingem ohrozeny osoby:

= Osamocené — tyto osoby jsou snadnym teréem soustfedéného utoku. Typickym
piikladem je, kdyZ Zena pracuje v ryze muzském kolektivu, a naopak;

»  Ndpadné —tyto osoby se od ostatnich odliSuji néjakym znakem. Mohou byt
oznaceny I za outsidery. Setkavaji se s tim naptiklad lidé s t€lesnym postizenim
nebo jinou vadou. Dale jsou to napiiklad cizinci nebo osoby s jinym dialektem.
a vyc¢lenovan z kolektivu;

= Uspés§né — jsou to osoby, které jsou odertiovany diky svému uspdchu zavistivymi
kolegy, musi ¢elit riznym pomluvam a intrikém,;

= Nové —V osob¢, ktera piijde do nového kolektivu, mizou ostatni vidét hrozbu.
U ostatnich kolegii to mize vyvolat zavist a obavu, Ze Se nova pracovni sila

muze prezentovat nécim, o oni nedokazou.

Faze mobbingu

Huberova (1993, s. 35) rozdéluje mobbingovy proces do ¢tyt fazi. Na zacatku prvni faze
je konflikt. Pokud se nepodafti konflikt urovnat nebo vyfesit, pfechazi do druhé faze.
Zde uz nastupuje psychicky teror. Obét’ ¢eli v pravidelnych intervalech riznym utokim.
V prubéhu této faze se psychicky a fyzicky stav obéti zhorSuje. Ve tieti fazi dochazi
k tomu, Ze se pfipad stava oficialnim. Diive nebo pozdéji bude mobbing odhalen.
Malokdy se obéti podafi dokazat, ze je to ona, ktera musi Celit ptikofi. V této fazi musi
mnohdy strpét dalsi kiivdy a ponizeni. Posledni fazi je vylouceni. Ten, kdo si prodélal
cely proces mobbingu od zacatku az do konce, je nakonci psychicky i fyzicky

vycerpan.
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8.3 Bossing

U bossingu se jedna o specificky druh mobbingu, kdy nadfizeny Sikanuje podiizeného.
Huberova (1993, s.94) uvadi, Zesejedna 0 mobbing snerovnymi prostiedky.
Nadfizeny miize vyuzit svého postaveni a zneuziva svoji moc. Zakladem psychického
teroru od nadtizeného je zpravidla neteSeny konflikt. ,, Nejcastéjsimi pricinami, které

mohou vyvolat nebezpecny boj 0 moc, jSou:

* /név na organizaci;

= tlak shora;

= touha po moci;

»  osobni divody;

= strach;

= strach ze ztraty kontroly;

= strach z prevahy;

» strach z nevyslovenych myslenek* (Huberova, 1993, s. 98-100).
O bossingu se piili§ nemluvi, protoZze Sikanovany ma strach 0 své pracovni misto nebo
se boji toho, ze mu nebudou ostatni vétit. Malokdo dokdze bossingu celit. Pokud Sikana
pfesahne tnosnou mez, Sikanovany pracovnik vétsinou odchazi z organizace. Obrana
proti Sikané je velmi psychicky naro¢na. Zaméstnanec muze vyuzit | zakonnych

prostiedki.

Mnoho zaméstnavatelli se snazi Sikan€é predchazet napiiklad vytvofenim wvnitinich
predpistt a pravidel, ktera upravuji zasady, hodnoty a pravidla etiky achovani

na pracovisti.

8.4 Sexualni obtéZovani

., Sexualni obtézovani je urcity proces, Kdy Si (nejen) vedouci pracovnik vynucuje néjaké
rozhodnuti  kontaktem, protisluzbou V sexualni oblasti. V soucasnosti V ceskych
podminkach se sexualni obtéZovani na pracovisti da spisSe tusit nez radné evidovat.
Je také nutné Siuvedomit, ZeV nasi kulture e Fada fyzickych kontaktii tolerovina
a nejsou uvadeny jako priklad této cinnosti” (Pauknerova, 2012, s.248). Sexudlni
obtézovani je v Ceské republice zakazano legislativou. Je to jev, o kterém se opét piilis

nemluvi, ale na pracoviStich se vyskytuje Ccastéji, nez Si vefejnost mysli. Sexualni
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obtéZovani se pomérné slozité¢ prokazuje. Nejcastéji je obéti Zena, ale neni vyloucena
I opacna situace.
Kiizkova akol. (2006, s.11) shrnula dilezité aspekty sexualniho obtézovani

do nasledujicich bodu:

je chapano jako projev sexualni piitazlivosti, ale primarn¢ jde 0 uplatnéni moci;

jde 0 nepatficné uziti moci, ktera obét sexualniho obtéZzovani degraduje

a izoluje;

jelikoz je pachatelem vétSinou muz, je tfeba vnimat sexualni obtéZovani jako
skutec¢nost, ktera odrazi postoj muzi k Zenam ve spolecnosti;
= sexualni obtéZzovani se vyskytuje v mnoha formach, nelze ho konkrétné
definovat, nebot’ jde primarné 0 vnimani urcitého chovani obéti.
Vétsina organizaci Si dnes uvédomuje dulezitost pozitivniho pracovniho prostiedi
a vzajemného respektu mezi muZzem a zenou azavadi do svych vnitinich etickych

norem organizace i tuto problematiku.
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9 DILCI ZAVER

V teoretické Casti jsem charakterizovala etapy vyvoje sociologie organizace ato,
jak na vyvoj organizaci nahlizi jednotlivi sociologové. V dalsi ¢asti se jiz vénuji lidem
v organizaci a mezilidskym vztahtim. Mezilidské vztahy na pracovisti ovlivituje mnoho
faktorti a aspektd. At uz jeto firemni kultura, forma komunikace mezi zaméstnanci

a nadiizenymi nebo negativni jevy v mezilidskych vztazich.

Mezilidské vztahy v organizaci jsou zakladnim kamenem dobfe fungujici firmy.
Je to hlavni kapital, ktery organizace ma. Mnoho organizaci proto klade velky diraz
na mezilidské vztahy mezi zaméstnanci. Pozitivni vztahy na pracovisti by mély byt
vyznamnym faktorem, ktery bude ovliviiovat spokojenost zaméstnancu. ,, Vyplyvd
to ze skutecnosti, Ze pracovni cinnost ma jiz Sama 0 sobé spolecensky charakter, lidé
Ji nevykondvaji sami, nybrz vzdy se uplatiuje urcita forma spoluprace s druhymi lidmi.
Spolupracovnici jsou Si obvykle navzajem zdrojem mnoha podnéti, jez svym rozsahem
casto 1 znacné prekracuji potreby pracovniho procesu, neformalni mezilidské vztahy,

interakce a komunikace “ (Pauknerova a kol, 2006, s. 184).
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10 PRUZKUM MEZILIDSKYCH VZTAHU NA PRACOVISTI

10.1 Predstaveni spolecnosti Kooperativa pojistovna a.s., Vienna Insurance

Group

Kooperativa pojistovna puisobi v Ceské republice jiz 25 let. V soucasné dobé je druhou
nejvetsi pojistovnou na ceském trhu. Je ¢lenem spolecnosti Vienna Insurance Group,
ktera plsobi v 25 zemich stfedni a vychodni Evropy. Hlavnim znakem Kooperativy
pojistovny, a.s., VIG je jeji univerzalnost. V ramci svych produktd nabizi jak pojisténi
obcanskych produktii, jako je pojisténi majetku, motorovych vozidel a Zivotni pojisténi,

tak pojisténi drobnych podnikatel véetné velkych firem a spole¢nosti.

10.2 Piedstaveni regionu Pardubice Agentury Vychodni Cechy

Spole¢nost Kooperativa pojistovna, a.s., Vienna Insurance Group je rozdélena

na 8 Agentur:

= Agentura Stiedni Cechy;

= Agentura Zapadni Cechy;

= Agentura Severni Cechy;

= Agentura Jizni Cechy;

= Agentura Jizni Morava,

= Agentura Severni Morava;

= Agentura Vychodni Cechy.
Region Pardubice je soucasti Agentury Vychodni Cechy. Sklada se ze &tyi kancelafi.
Prvni dvé kancelafe jsou v Pardubicich. Jedna se o kancelare typu K1. Dalsi kancelar
je v Prelouc¢i aHolicich. Jsou tomensi kancelafe typu K2.Navsech kancelafich

je klientiim poskytovan stejny klientsky servis.

Struktura pracovnich pozic regionu Pardubice:

= Regiondlni feditel,

=  Vedouci obchodni skupiny;
= Disponent obchodu;

= PojiStovaci poradce senior;

= Pojistovaci poradce junior;
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= Pfepazkovy pracovnik;

= Asistent disponenta obchodu;

* Administrativni pracovnik.
Dale jsou soucasti regionu Pardubice lidé v podnikatelské vizi, ktefi nejsou zaméstnanci
Kooperativy pojistovny, a.s., VIG, ale mohou v ramci Podnikatelské vize podnikat

pod hlavickou pojistovny.

10.3 Cil vyzkumu

Cilem vyzkumného Setieni je zjistit vliv mezilidskych vztahti na spokojenost
zamé&stnancll na konkrétnim pracovisti. Prostfednictvim vyzkumu zjistuji, jaka
je atmosféra na konkrétnim pracovisti. Zda lze konstatovat, ze pievladaji pratelské, nebo
naopak disharmonické vztahy, dale pak jak setyto vztahy odrazi na spokojenosti
zaméstnancl. Provedeny prizkum poukazuje na problémova mista a na zaklad¢ toho

Ize navrhnout feseni.

10.4 Metoda a technika vyzkumu

Prostfednictvim dotazniku vlastni konstrukce zkoumame tii oblasti:

1) Socialni klima: Tato oblast byla zaméfena na atmosféru a spokojenost
zaméstnancll na pracovisti,

2) Negativni jevy na pracovisti: Prostfednictvim této ¢asti dotazniku se zjist'ovalo,
zda se na pracovisti vyskytuji negativni jevy, dale které negativni jevy
prevladayji;

3) Udaje 0 pracovnim zafazeni dileitych personalii: V posledni &asti dotazniku

respondenti vyplnili informace o0 sobé¢ a své pracovni pozici.

V dotazniku byly pouzity uzaviené a oteviené otazky. Respondenti méli moznost vybrat
si na Ctyistupnové Skale: ano, spis ano, spise ne, ne. Tato $kala ndm umozni vyjadrit
miru souhlasu ¢inesouhlasu respondentti. V prvni adruhé ¢asti dotazniku méli
respondenti prostor pro pisemné ptipominky nebo dopliujici poznamky. VétSina
respondentl této moznosti nevyuzila. V posledni ¢asti dotazniku byly otdzky souvisejici

s realnymi a faktografickymi udaji o respondentech.

41



10.5 Zvolené hypotézy
Pfi tvofeni hypotéz jsem se fidila ,,zlatymi pravidly hypotézy“. Gavora (2010, S. 67)

popisuje tato pravidla nasledovné:

1) Hypotéza je tvrzeni. Vyjadfuje se oznamovaci vétou. Nakonci vyzkumu
musime toto tvrzeni pfijmout, nebo vyvratit;

2) Hypotéza vyjadiuje vztah mezi dvéma proménnymi;

3) Hypotéza se musi dat testovat (empiricky zkoumat). Jeji proménné se musi dat

meéfit nebo kategorizovat.

Po prostudovani pfislusné literatury vztahujici Se K tématu mezilidskych vztahi
a vyuziti svych osobnich zkuSenosti z pracovniho prostfedi jsem se rozhodla stanovit

nasledujici hypotézy:

H1: Vice jak 50 % dotazovanych je spokojeno s mezilidskymi vztahy na pracovisti.

K této hypotéze se vztahuji otazky ¢islo: 1, 2,4, 5,9, 12.

VH1: VétSina dotazanych se domniva, Ze pFiznivou atmosféru na pracovisti ovliv-

nuji zaméstnanci aktivné sami.

K této hypotéze se vztahuji otazky ¢islo: 6, 7, 8, 14.

H2: Vice jak 50 % dotazovanych se domniva, Ze konflikty na pracovisti negativné

ovliviiuji mezilidské vztahy.

K této hypotéze se vztahuji otazky ¢islo: 16, 17, 18, 22, 24, 26, 27, 28, 29.

H3: Méné jak 50 % lidi se setkalo s riznymi formami Sikany.

K této hypotéze se vztahuji otazky ¢islo: 19, 20, 21, 23, 25.

H4: Zaméstnanci s praxi vice jak 10 let vnimaji atmosféru jako méné piatelskou.

K této hypotéze se vztahuje otazka ,,Délka zaméstnani v Kooperativé pojistovné, a.s.,
VIG* a cast otazek vztahujicich se k socialnimu klimatu na pracovisti (otazka ¢islo 1, 3,

4,5,9, 13).
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HS: Zaméstnanci zarazeni v obchodnich skupinach jsou spokojenéjsi s atmosférou

na pracovisti nez zaméstnanci nezaiazeni do obchodni skupiny.

K této hypotéze se vztahuje otdzka ,Jste soucasti obchodni skupiny* a ¢ast otazek

vztahujicich se k socialnimu klimatu na pracovisti (otazka ¢islo 1, 2, 4, 5, 9, 10, 11, 13).

10.6 Vyzkumny vzorek

Celkem bylo zaméstnancim regionu Pardubice v mésicich lednu az bfeznu
2017 rozeslano 37 dotaznikii. Dotaznikové Setfeni bylo provadénou pouze mezi
zamé&stnanci v ramci regionu Pardubice. Kolegy z Podnikatelské vize jsem do vyzkumu
nezahrnula, protoze by jejich hodnoceni mohlo byt zkreslené. S ostatnimi kolegy
se setkavaji pouze vramci Skoleni nebo formalnich ¢ineformalnich akci. Nejsou

soucasti bézného chodu kancelafi.

Cast dotaznikii byla pfedana osobné&. Osobni piedani jsem zvolila u zamé&stnanci, ktefi
maji své pracovni misto v Pardubicich. Zaméstnancim z Holic a Pfelouce jsem
dotazniky odeslala elektronickou formou. Pfiosobnim i elektronickém ptedani
dotaznikli jsem respondenty instruovala, jak maji dotaznik vyplnit. Dale jsem
je upozornila, ze dotazniky jsou anonymni. Vyplnéné dotazniky shromazdovala
asistentka nebo mi je mohli zaméstnanci naskenovat a zaslat elektronicky, popiipadé
predat osobné. Z celkového poctu rozdanych dotazniki se mi jich vratilo celkem
35. Zadny dotaznik jsem nemusela vyfadit z divodu chybného nebo netiplného

vyplnéni.

Podrobnéjsi informace 0 vyzkumném vzorku

Tabulka 3: Charakteristika respondentii dle pohlavi

celkem Muzi Zeny

Region Pardubice 35 13 22

Zdroj: dotaznikové Setreni

43




30
20
10

0

Pohlavi

22

B muzi

HZeny

muzi Zeny

Graf 1: Pohlavi respondentii vyzkumného vzorku

Tabulka 4: Charakteristika respondentii dle véku

Zdroj: dotaznikové Setrent

celkem 20-30 31-40 41-50 51-60 61 a vice
Region Pardubi- 35 7 8 14 5 1
ce
Zdroj: dotaznikové Setieni
vek
15 14
10 : 8 m 20-30
5 m 31-40
57 = 41-50
1
0 - m51-60
O O O O (@ 61 a vice
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DY Y oY ,»'b&
©

Graf 2: Veék respondentii vyzkumného vzorku
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Tabulka 5: Charakteristika respondentit dle pracovniho zarazeni

POPO-ptepazka
Region Pardu- | celkem | POPO VOS Administrativa

bice
35 21 8 3 3

Zdroj: dotaznikové Setreni

pracovni zarazeni
30
20 m POPO
10 ;IE. 3 3 B POPO prepdzka
0 — T mvos
QOQO QOQO % 'b&&(\\c’ B administrativa

Graf 3: Pracovni zafazeni respondentii

Zdroj: dotaznikové Setreni

Tabulka 6: Charakteristika respondentii dle zarazeni do pracovnich skupin

Region Pardubi- | celkem | Zatazen v ramci obchod- | Nezafazen v ramci
ce ni skupiny obchodni skupiny
35 24 11

Zdroj: dotaznikové Setreni

Soucast obchodni
skupiny

50 24
11 = ANO
of N e
ANO NE

Graf 4: Zarazeni respondentii do obchodni skupiny

Zdroj: dotaznikové Setrent
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Tabulka 7: Charakteristika respondentii dle délky zaméstnani

Region Par- | celkem | do 12 mésict 12- 2- | 5-10let | 10-15let | 15 let
dubice 24 mésict | 5 let a vice
35 4 3 7 11 3 7

Zdroj: dotaznikové Setreni

Délka zameéstnani

m do 12 mésict

W 12-24 mésicl

W 2-5 let

W 5-10 let
m 10-15 let

15 let a vice

Graf 5: Délka zaméstnani respondentii v Kooperativé pojistovné, a.s., VIG

Zdroj: dotaznikové Setreni

Z charakteristiky vyzkumného vzorku vyplyva, Zevregionu Pardubice je vétsi
zastoupeni Zen a pievazuje stiedni generace. VéEtSina respondentt je v piimé obchodni
sluzbé a je soucasti obchodni skupiny. Dle délky zaméstnani prevazuji sluzebné starsi
respondenti. V interpretaci vysledkd vyzkumu budu dale pracovat s daty tykajicimi
se zafazeni do obchodnich skupin a dale s daty, ktera setykaji délky zaméstnani
v Kooperativé pojistovné, a.s., VIG. Ostatni udaje 0 respondentech slouzi k utvoieni

piedstavy 0 zkoumaném vzorku.

10.7 Interpretace vysledkii vyzkumu

Udaje ziskané prostiednictvim dotaznikd budou slouzit k analyze mezilidskych vztaht
na pracovisti. Ze zpracovanych vysledkii budou potvrzeny, nebo vyvraceny stanovené

hypotézy.
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Prvni ¢ast dotazniku se zabyva tim, jak vnimaji respondenti socialni klima na pracovisti.
Cilem je zjistit, jaka je atmosféra na pracovisti a zda jsou lidé spokojeni s mezilidskymi

vztahy na pracovisti.

1. Spolupracuje se Vam dobi‘e s kolegy?

7 W r o
7 zafazeni respondentii do
6 obchodnich skupin
H Do 12 mésicl 15

5 / 15 M zarazen do
. 4 m 12-24 mésic . 0s

3 3 3
3 W 2-5 let 10 . M nezarazen
5 I 2 2 m5-10 let 5 do OS

i il
1 I I = 10-15 let O 00
00000¢| 000000 )

0 M 15 let a vice § § é(» é()

ANO SPISE SPISE NE ) Q

ANO NE S

Graf 6: Spoluprdce s kolegy

Zdroj: dotaznikové Setreni

Na tuto otazku odpovédelo 32 respondenti kladné. Ztoho 14 respondenti uvedlo,
Ze spise ano, a 18 respondenti odpovédélo, Ze ano. Kladné odpovidali hlavné sluzebné
mlads$i zaméstnanci. Zbyvajici tii respondenti uvedli, Ze spiSe ne. Ti respondenti,
ktefi odpoveédéli zaporn€, jsou sluzebné nejstar$i a nejsou soucasti zadné obchodni
skupiny. Nemusi to nutné znamenat, Ze SiSkolegy nerozumi, ale maji jiz takové

zkuSenosti a znalosti, Ze nepotiebuji spolupracovat s ostatnimi kolegy.
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2. Miizete se na kolegy obratit s Zadosti 0 pomoc?

O R N WA UIOON®

zafazeni respondentii do

& do 12 mésic obchodnich skupin

20 ¥
B 12-24 mésic

15
W 2-5 let

10 M zafazen do
W 5-10 let 5 3 oS

0 00
H 10-15 let 0 M nezafazen
W 15 let a vice O QO é{’ QQ’ do 0S
chov @v
S

Graf 7: Pomoc od kolegii

Zdroj: dotaznikové Setreni

Otazka ¢islo dvé méla zjistit, dojaké miry se mohou kolegové spolehnout jeden
na druhého, zda se mohou kdykoliv obratit 0 pomoc nebo o radu. Z odpovédi vyplyva,
ze 33 respondentl  se mize nasvé kolegy obratit s zadosti 0 pomoc. Pouze
dva respondenti uvedli, ze spiSe ne. Zaporné odpovédéli kolegové, ktefi jsou ve firmé
vice jak 15 let, tudiz jsou to spiSe oni, na které se ostatni obraceji s zadosti 0 pomoc
nebo radu, protoze maji nejvice zkusSenosti. Pfevazna vétsina téch, ktefi odpovedéEli ano,

je soucasti obchodni skupiny a ma moznost v§e konzultovat se svym vedoucim.

3. Citite rivalitu mezi kolegy?

zatazeni respondentti do

obchodnich skupin
B do 12 mésicl
H 12-24 mésicl
W 2-5 let Y
M zarazen do
W 5-10 let (0N
W 10-15 let M nezarazen

do OS

m 15 let avice

ANO SPISE SPISE NE
ANO NE

Graf 8: Rivalita mezi kolegy

Zdroj: dotaznikové Setreni
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Na tuto otazku odpovédélo 19 respondentll zaporné a 16 respondentti kladné. Cekala
jsem, ze u kladnych odpovédi budou pievazovat kolegové, kteti pracuji ve firmé vice
jak 10 let, ale bylo jich pouze 6. Dle odpovédi rivalitu mezi kolegy vnimaji jak sluzebné
mladsi kolegové, tak tisluzebné star$i. Muze to byt ovlivnéno riznymi soutéZemi
a motivacemi, které jsou v pribéhu roku vyhlaSovany avVv nichz chce kazdy uspét.
Nepirekvapilo me, Ze vice respondentli, ktefi jsou soucasti obchodni skupiny,
odpovédélo zaporné. Divodem je to, ze se ¢asteCné podileji na spoleénych vysledcich,

protoze jsou vyhodnocovany i jednotlivé obchodni skupiny.

4. Rozumite se se svymi kolegy?

8
8 zafazeni respondentti do
’ ‘i obchodnich skupin
6 B do 12 mésicd
5 W 12-24 mésicl
4 m 2-5 let
3 > > 3 ¢ M zafazen do
2 2 W 5-10 let oS
2
1 It H 10-15 let H nezafazen
(00000} 000000 , do OS
0 m 15 let a vice

ANO SPISE SPISE NE
ANO NE

Graf 9: Porozuméni si s kolegy

Zdroj: dotaznikové Setreni

Se svymi kolegy Si na pracovisti rozumi vétSina respondentt. Pouze tii respondenti
uvedli, Ze spiSe ne. Opét sejedna o kolegy, ktefi jsou Vv organizaci vice jak 15 let.
Nepiekvapilo mé&, Zeti, co odpovédéli zaporné, nejsou soucasti obchodni skupiny.

Z téchto odpovedi lze usuzovat, ze na pracovisti prevladaji pratelské vztahy.
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5. Jste spokojen(a) se vztahy na pracovisti?

11 9 , o
12 zafazeni respondentti do
10 obchodnich skupin
H do 12 mésicd
8 20 7
6 B 12-24 mésicl
15
H2-5 let
4 10 ¢ M zafazen do
2 5-10 let s 3 os
00
0 M 10-15 let 0 M nezafazen
M 15 let a vice Y§O ?5&0 é@ QQ’ do 05
Q¥ &
“% Q\
S °

Graf 10: Spokojenost mezi kolegy

Zdroj: dotaznikové Setreni

Z otazky cislo 4 vyplynulo, zZe je na vybraném pracovisti pratelska atmosféra. Otazka
¢islo 5 to potvrzuje. Celkem 30 respondentti odpovédélo kladné a zbyvajicich 5 uvedlo,
Ze spise nejsou spokojeni Se vztahy na pracovisti. Opét se jedna o kolegy, ktefi jsou
ve firm¢ vice jak 10 let. Potvrdilo seito, ze pifatelské vztahy funguji iV ramci
obchodnich skupin. Pratelskd atmosféra na pracovisti umoziuje efektivni komunikaci

a pomaha ke vzajemné spolupraci.

6. Mate na pracovisti dostatek klidu a soukromi?

6
6 zafazeni respondentl do
5 obchodnich skupin
M do 12 mésicd
4 B 12-24 mésicd
3 H2-5 let .
I I M zafazen do
2 . W 5-10 let oS
Al IEl:
1 m 10-15 let M nezafazen
0 I : I W 15 let a vice do 0s
ANO SPISE SPISE NE
ANO NE

Graf 11: Pracovni prostiedi
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Na tuto otdzku odpovédélo 12 respondentli zaporné a 23 respondentli kladné. Zaporné
odpoveédéli spise sluzebné starsi kolegové. Vétsina z nich se déli o kancelaf s ostatnimi
kolegy, cozproné muze byt omezujici piischiizkach nebo telefonovani. Neékteti
kancelare jsou opravdu malé. VétSina poradcii v ramci obchodnich skupin odpovédéla,
ze vnima své pracovisté¢ jako klidné s dostateénym soukromim. Je to také mozna
ovlivnéno tim, Ze jsou zvykli komunikovat s ostatnimi kolegy anevnimaji to jako

naru$eni klidu a soukromi.

U této otazky jsem ocekavala vice zapornych odpovédi. Vysledky ale koresponduji
s piedchozimi otazkami, kdy respondenti uvedli, zejsou spokojeni se vztahy

na pracovisti a rozumi Si S ostatnimi kolegy.

7. Jsou pro Vas dobré vztahy na pracovisti dilezité?

11 v , o
12 zafazeni respondentti do
10 obchodnich skupin
B do 12 mésicl
8 .. | 25 22
6 W 12-24 meésicu 20
m2-5 let 15
4 10 9 M zafazen do
) B 5-10 let 5 3 0S
0 M 10-15 let 0 M nezafazen
m 15 let a vice %O %O éb %@ do 0S
R NS
‘j\c){() Q\
5 S

Graf 12: Vztahy mezi kolegy

Zdroj: dotaznikové Setrent

Na tuto otazku odpovédélo kladné 34 respondentd. Je patrné, ze je dulezité mit dobré

vztahy na pracovisti, ze je to dulezity aspekt pro celkovou spokojenost v zaméstnani.

51



8. Schazite se s kolegy i mimo zaméstnani?

8 zafazeni respondentt do
7 obchodnich skupin
6 B do 12 mésicl 15
15
5 W 12-24 mésich
4 W 2-5 let 10 )
3 5 M zafazen do
W 5-10 let 5 (0N
) 11
1 M 10-15 let 0 M nezafazen
0 W 15 let a vice ?§0 ?§O @%Q’ QQ’ do 05
ANO SPISE SPISE  NE &P
ANO NE S °

Graf 13: Trdaveni volného casu s kolegy

Zdroj: dotaznikové Setrent
Z vysledku je ziejmé, ze se pirevazna ¢ast kolegli schazi i mimo zaméstnani. Je to urcité
ovlivnéno itim, Ze na pracovisti prevladaji neformalni vztahy. Jak vyplyva z grafu,
tak pouze dva respondenti jasné¢ odpovédéli, Ze se neschdzi s ostatnimi kolegy mimo
zaméstnani. DalSich 7 respondentii odpovédeélo, Ze spiSe ne. Dlivodem jejich odpovédi
muze byt, Ze dobrovolné nevyhledavaji kontakt mimo pracovisté, ale mohou

se s ostatnimi potkat na n¢jakych formalnich akcich pofadanych zaméstnavatelem.

9. Jste spokojen(a) s atmosférou na pracovisti?

11 v r o
12 zafazeni respondentti do
10 obchodnich skupin
B do 12 mésich 19
8
20
6 c W 12-24 mésicl
15
W 2-5 let
“ T 2 10 . . M zafazen do
4 W 5-10 let
2 oo € 5 gl IT ol s
0 - m 10-15 let 0 M nezafazen
@O Yvéo JQ)%@ %Q’ m 15 let a vice O O L ¥ do 05
& & ST
%Q\ S %Qx (§

Graf 14: Atmosféra na pracovisti

Zdroj: dotaznikové Setreni

52



Na tuto otazku bylo 32 kladnych odpovédi a pouze tii zaporné. U této otazky jsem
ocekavala vice negativnich odpovédi, ale nepfekvapilo mé, ze s atmosférou
na pracovisti nejsou spokojeni zaméstnanci, kteti pracuji ve firmé vice jak 10 let. Dobra
atmosféra je i v ramci obchodnich skupin, protoze kromé jednoho vSichni odpovédéli
kladné. Pozitivni atmosféra napracovisti mavliv inadobré pracovni vysledky

a je pro zameéstnance jisté motivujicim faktorem.

10. Citite se byt soucasti kolektivau?

7 zafazeni respondentll do

6 obchodnich skupin

5 W do 12 mésica 15

4 B 12-24 mésicl

3 W25 let .

2 M zafazen do
1 W 5-10 let oS

0 W 10-15 let M nezafazen

W 15 let a vice do 0S

Graf 15: Zaclenéni do kolektivu

Zdroj: dotaznikové Setient

Prevazna vétSina respondentt odpovédela, Ze se citi byt soucasti kolektivu. Kladnég jich
odpovédélo 31 a zéporn€ pouze 4. Vysledky maji pfimou souvislost s predchozimi
odpovéd'mi a potvrzuji, ze v regionu Pardubice je pozitivni atmosféra a na pracovisti

se vyskytuji neformalni vztahy.
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11. Funguje ve vasem kolektivu tymova spoluprace?

6 zafazeni respondentd do
5 obchodnich skupin

W do 12 mésict

15 13

4 .

M 12-24 mésicu
3 m2-5 let 10 77 .

M zarazen do
2 M 5-10 let 5 11 0S
1 M 10-15 let 0 M nezafazen
0 m 15 let a vice Y§O @O ({?@ Q@ do 0S
ANO SPIiSE SPISE NE & &
ANO NE S 9

Graf 16: Tymovd spoluprdce

Zdroj: dotaznikové Setreni

Na otazku, zda funguje v kolektivu tymova spoluprace, odpovédélo 8 respondenti
zaporn¢ a 27 respondentit odpovédélo kladné. Prace pojistovaciho poradce je specificka
vitom, Zemd kazdynastavené sv¢individualni plény azajejich plnéni nese
odpovédnost. Jina situace je uobchodnich skupin. Tam mohou jednotlivi poradci
pocitovat spoluodpovédnost za vysledky celé skupiny. Velky vliv natymovou
spolupraci ma i manazer, ktery dokaze své lidi motivovat a efektivné komunikovat.
Pifevaha kladnych odpovédi je odlidi, ktefi jsou soucasti obchodnich skupin,

coz znamena, ze V ramci skupin funguje tymova spoluprace.
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12. Maji mezilidské vztahy vliv na Vasi spokojenost v zaméstnani?

8 zafazeni respondentti do

! obchodnich skupin

6 H do 12 mésich

5

4 B 12-24 mésicd

3 m2-5 let

) M zafazen do
1 W 5-10 let oS

0 H 10-15 let H nezafazen

m 15 let a vice do 0S

Graf 17: Mezilidské vztahy a spokojenost

Zdroj: dotaznikové Setreni

Na tuto otazku byla jednoznac¢né ptevaha kladnych odpovédi. Pouze dva respondenti
se vyjadrili zaporné. Tuto odpovéd’ oznacili kolegové, ktefi jsou ve spolecnosti déle
jak 15 let a nejsou soucasti zadné obchodni skupiny. Muze to znamenat, ze ke své praci
nepotiebuji navazovat zadné pratelské kontakty a jsou spiSe individualisté, ktefi Si plni
pouze své zadané pracovni tkoly. Z vysledku je patrné, Ze dobré vztahy na pracovisti

jsou pro zaméstnance velmi dilezité a maji vliv na jejich spokojenost.

13. Vnimate atmosféru na pracovisti jako pratelskou?

10 10 W r o
zafazeni respondentii do
obchodnich skupin
W do 12 mésict
25 2%
W 12-24 mésicl
m2-5 let .
M zarazen do
W 5-10 let oS
m 10-15 let H nezafazen

m 15 let a vice do 0S

Graf 18: Prdtelskd atmosféra mezi kolegy

Zdroj: dotaznikové Setreni
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Pratelskou atmosféru napracovisti vnima 32 respondentd, pouze 3 respondenti
se vyjadfili, Ze atmosféru na pracovisti nevnimaji jako pftatelskou. Z grafu cislo
18 je ziejmé, Ze to jsou zaméstnanci sluzebné starsi a nejsou soucasti obchodni skupiny.
Pokud je na pracovisti pratelska atmosféra, je mnohem mensi pravdépodobnost vzniku
konflikti. Prace v pratelské atmosféfe je pro zaméstnance také méné stresujici.

V piipad¢ problémi nemaji obavu obratit se na své kolegy s zadosti o radu nebo pomoc.

14. Domnivate se, Ze jsou firemni akce prinosem prorozvoj mezilidskych

vztahu?
6 6 . .
zafazeni respondent( do
5 . obchodnich skupin
B do 12 mésicl 1 11
4 . 12
W 12-24 mésicl 10
3 W 2-5 let 8
2 6 M zatazen do
2 M 5-10 let 4 oS
1 2
1 —— m10-15 let 0 M nezarazen
0 I : . m15letavice do OS
ANO SPISE SPISE NE
ANO NE

Graf 19: Firemni akce a mezilidské vztahy

Zdroj: dotaznikové zpracovani

Na tuto otdzku odpovédélo 32 respondentli kladné a pouze 3 respondenti nevnimaji
firemni akce jako pfinos. Pronové kolegy jeto moznost, jak poznat ostatni
zamestnance, S nimiz nemaji moznost denn¢ spolupracovat. V rdmci regionu Pardubice
jsou zaméstnanci rozmisténi na ¢tyfech obchodnich mistech, proto pro nekteré
je to jedina moznost, jak poznat své kolegy. Zdravé mezilidské vztahy jsou klicovym

nastrojem k uspéchu firmy.
15. Prostor pro pripominky nebo dopliiujici poznamky.

Prostor v tomto bod¢ vyuzil pouze jeden respondent. Ten uvedl dopliujici poznamku
k otazce cislo 14.Poznamenal, ze pouze akce regionalniho rozsahu jsou pfinosem
pro rozvoj mezilidskych vztahti, nikoli hromadné akce potfadané pro vSechny

zaméstnance Agentury Vychodni Cechy.
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Druha ¢ast dotazniku zjiStuje, zda se na pracovisti vyskytuji negativni jevy jako
napiiklad konflikty nebo S$ikana, dale jak tyto negativni jevy ovliviuji mezilidské

vztahy na pracovisti.

16. NaruSuji atmosféru na pracovisti konflikty?

7 zafazeni respondentli do
6 obchodnich skupin

B do 12 mésicl
5 15 13
A M 12-24 mésicl

10

m 2-5let
3 5 55 5 M zarazen do
5 5-10 let 5 11, 0s
1 m 10-15 let 0 M nezafazen
0 m 15 let a vice %O %0 %‘9 §© do OS5

P T
&
ANO NE & °

Graf 20: Viiv konfliktit na atmosféru na pracovisti

Zdroj: dotaznikové Setreni

Z grafu ¢islo 20 vyplyva, ze 28 respondentii souhlasi, ze konflikty na pracovisti narusuji
atmosféru. Zbyvajicich 7 respondentii zastdvd nazor, ze konflikty atmosféru
na pracovisti nenaruSuji. Z vysledku vyplyva, Ze konflikty na pracovisti jsou

zamé&stnanci vnimany negativné.

17. Jsou na pracovisti béZnym jevem pomluvy?

m 15 let a vice do OS

7 zafazeni respondentd do
6 obchodnich skupin
s M do 12 mésicl 15
4 W 12-24 mésicd
25 et
3 M zafazen do
) W 5-10 let (0N
1 H 10-15 let H nezafazen
0

ANO SPISE SPISE NE
ANO NE

Graf 21: Pomluvy na pracovisti

Zdroj: dotaznikové Setreni
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Kladné odpovédélo 14 respondentti a 21 respondentli zastava nazor, ze se pomluvy
na pracovisti bézné nevyskytuji. Ze zapornych odpovédi je 15 respondentti soucasti
obchodni skupiny. Pouze dva respondenti uvedli jednozna¢nou odpovéd ano. Dalsich

12 respondentt se priklonilo k odpovédi spise ano.

18. Jsou konflikty napracovis§ti vyznamnym problémem v pracovnim

kolektivu?
6 - 6
zafazeni respondentl do
5 - L. obchodnich skupin
4 4 W do 12 mésicl 10
4 - . | 10
3 3 W 12-24 mésicu 8
3 1 m 2-5 let 6 5
2 2 4 M zarazen do
2 A W 5-10 let oS
1 1 2
1 - M 10-15 let 0 M nezafazen
0 - _ —mlL |[ m 15 let a vice do 0s
ANO SPISE SPISE NE
ANO NE

Graf 22: Konflikty na pracovisti

Zdroj: dotaznikové Setrent

U otazky ¢islo 18 odpovédélo 22 respondentii, ze konflikty jsou vyznamnym
problémem na pracovisti, zbyvajicich 13 respondentii Si to nemysli. Ptrekvapilo mé,
ze 9 respondentdl, kteti odpovédeli zdporné, je soucasti obchodni skupiny. Divodem
mize byt to, ze vmalé skupiné se konflikty rychle vyfesi a zaméstnanci je nemusi
vnimat jako velky problém. Urc¢ité zalezi i namanazerovi, jak se k pfipadnému

konfliktu v pracovnim kolektivu postavi.
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19. Myslite si, Ze se ve vasem zaméstnani vyskytuje Sikana?

OFRL NWRAULIONOO

B do 12 mésicl
B 12-24mésicd
m2-5 let

M 5-10 let

M 10-15 let

m 15 let a vice

zatazeni respondentd do
obchodnich skupin

M zarazen do
oS

M nezarazen
do OS

Graf 23: Sikana na pracovisti

Zdroj: dotaznikové Setreni

20. Vyskytuje se na pracovisti Sikana ze strany kolegt?

10

10

B do 12 mésicl
B 12-24 mésicl
M 2-5let

H 5-10 let

m 10-15 let

m 15 let a vice

25
20
15
10

zafazeni respondentti do
obchodnich skupin
23
M zafazen do
4 0s
00 00 1t
M nezarazen
do OS
LD s
H%Q/ Q\
S °

Graf 24: Vyskyt Sikany na pracovisti
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21. Vyskytuje se na pracovisti Sikana ze strany nadiizenych?

m 15 let a vice do O3

9 zafazeni respondentd do
8 obchodnich skupin
7 B do 12 mésicl
6 W 12-24 mésici
5
W 2-5 let
4 W zafazen do
3 H5-10 let oS
i W 10-15 let M nezarazen
0

ANO SPISE SPISE NE
ANO NE

Graf 25: Sikana ze strany nadiizenych

Zdroj: dotaznikové Setreni

Z grafa cislo 23, 24 a 25 vyplyva, ze se nikdo z dotazovanych respondenti nesetkal
na soucasném pracovisti Se Sikanou jak ze strany kolegt, tak ze strany nadfizenych

a ani s jinym typem S$ikany.

22. Snazite se vyhybat konfliktnim situacim?

7 zafazeni respondentt do
6 obchodnich skupin
B do 12 mésicl
5 20 17
B 12-24 mésicl
4 15
3 25 let 10 M zafazen do
) M 5-10 let 5 0s
1 m 10-15 let 0 M nezafazen
0 M 15 let a vice @0 @0 Q)%@ %Q’ do 0S
ANO SPISE SPISE NE & ¥
ANO NE S °

Graf 26: Konfliktni situace

Zdroj: dotaznikové Setreni

Na otazku ¢islo 22 odpovédélo 34 respondenti kladné. Pouze jeden respondent oznacil
odpoveéd’ spise ne. Tento respondent pracuje Ve firm¢ vice jak 15 let a nepatii do zadné

obchodni skupiny.
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23.V pripadé, Ze se setkate s negativnim jevem na pracovisti (napf. Sikana,

sexualni obtéZovani, diskriminace, atd.), vite na koho se obratit?

10
10 zafazeni respondentd do
3 obchodnich skupin
H do 12 mésicd 18
6 20
B 12-24 mésicl
15
4 -
W25 let 10 M zafazen do
2 m 5-10 let 5 4 4 0s
00
0 m 10-15 let 0 B Nezafazen
M 15 let a vice %O éo é@ é@ do OS
LR RS2
‘{c‘)@ Q\
5y S

Graf 27: Reseni negativnich jevii na pracovisti

Zdroj: dotaznikové Setient

Z vysledku vyplyva, Ze 30 dotazovanych respondentii vi, na koho se obrati v pfipadé
vyskytu Sikany, sexudlniho obtézovéani nebo dalSich negativnich jevl. Zbyvajicich
5 respondentt oznacilo odpovéd’ spiSe ne. Z grafu je patrné, ze se jedna spise 0 sluzebné
mladsi kolegy, ktefi nemusi mit jesté¢ k ostatnim kolegim davéru. Véiim, ze kdyby
se s touto situaci setkali, ur¢ité¢ by nasli osobu, ktera by jim pomohla problém vyfesit.
Jelikoz jsou 4 respondenti soucasti obchodni skupiny, mohou vse sdélit manazerovi

obchodni skupiny, ktery mize podniknout ptislusné kroky.
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24. Byly by pro Vas problémové mezilidské

k odchodu ze zaméstnani?

vztahy na pracovisti diivodem

5
4 m do 12 mésici
v s _o© 12
3 B 12-24 mesicu 10
8
m2-5 let
2 © 6
m5-10 let 4
2
1 ® 10-15 let 0

M 15 let a vice

ANO SPISE SPISE NE
ANO NE

5 Y
3 M zafazen do
0s
M nezafazen
do OS
Nad ?*ﬁ%‘(»
<‘G§’ QI\’
S 9

zafazeni respondentti do
obchodnich skupin
12

Graf 28: Viiv mezilidskych vztahii na odchod ze zaméstndani

Zdroj: dotaznikové Setient

Na otdzku c¢islo 24 odpovédélo 28 respondentidl, ze problémové mezilidské vztahy

by byly divodem k jejich odchodu ze zaméstnanti,

7 respondentll oznacilo odpovéd’

spiSe ne. Ztoho je patrné, ze dobré mezilidské vztahy jsou pro lidi velmi dulezité

a manazefi by méli vénovat velkou pozornost kultivovani vztahiit mezi zaméstnanci.

25. Znate vyznam slova bossing a mobbing?

9

8

7 M do 12 mésic

6 20
W 12-24 mésicu

5 15

4 m2-5 let 10

3 W 5-10 let 5

2  10-15 let 0

1

0

m 15 let a vice

ANO SPISE SPiSE NE
ANO NE

zafazeni respondentt do
obchodnich skupin

M zafazen do
oS

H nezarazen
do OS

Graf 29: Vyznam slova bossing a mobbing

Zdroj: dotaznikové Setreni

Z vyzkumu vyplyva, Ze ptevaznd vétsSina dotazovanych tvrdi, Ze znd vyznam slova

bossing a mobbing. Z 35 dotazovanych odpovédelo 27 kladné a 8 zaporné.
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26. Mate s nékym na pracovisti dlouhodobé spory?

3 zafazeni respondentt do
8 Lo obchodnic(gl skupin
7 m do 12 mésicl 2
20

6 B 12-24 mésicl
S 15
4 25 let 10 W zafazen do

W 5-10 let 5 (0N
3 0
2 M 10-15 let 0 M nezafazen
1 m 15 let a vice %O %0 %Q’ Q@ do OS
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0 - - ‘J\%@ (§\
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Graf 30: Spory mezi kolegy na pracovisti

Zdroj: dotaznikové Setreni

Na otazku ¢islo 26 odpovédélo 32 respondentl, Ze S nikym zadné dlouhodobé spory
nemaji. Pouze tiirespondenti sevyjadfili kladné. Z grafu vyplyva, Ze se jedna
0 sluzebn¢ starSi kolegy. Vétsina respondentu, ktera odpovédéla zaporné, je soucasti
obchodni skupiny. To potvrzuje, Zeivramci obchodnich skupin nedochazi

ke konfliktim.

27. Pokud se Vam nelibi chovani kolegi, eknete mu to?

5 zafazeni respondentt do
4 L obchodnich skupin
M do 12 mésica
3 1 11
m12.24 10
2 m 25 let 8 5
6 M zafazen do
1 m5-10 let 4 oS
2
0 M 10-15 let 0 W nezafazen

m 15 let a vice do 0S

Graf 31: Nevhodné chovani kolegii

Zdroj: dotaznikové Setreni

Z dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze 27 respondentu by se v pfipadé nevhodného

chovani kolegy ozvalo. Zbyvajicich 8 respondentti odpovédelo, Ze by se spise neozvali.
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Z grafu je vidét, ze respondenti zatfazeni do obchodnich skupin Se neboji upozornit
kolegu na nevhodné chovani. Tuto skutecnost mohou ovlivnit i neformalni vztahy, které

jsou v regionu Pardubice.

28. Dostavate se ¢asto do sporu s kolegy?

6 zatazeni respondentti do
5 obchdonich skupin
B do 12 mésicd 14
4 15
3 B 12-24 mésich 10
5 w25 let 10
M zafazen do
1 W 5-10 let 5 1 0s
00 O
0 m 10-15 let 0 M nezafazen
m 15 a vice %0 %O :é" :%@ do 0s
Y"&@Y'Q‘{;ﬁ)
K °

Graf 32: Spory s kolegy

Zdroj: dotaznikové Setreni

Z vyzkumu vyplyva, ze se 34 respondentii nedostava ¢asto do sporu s kolegy. Pouze
jeden odpovédél, Ze spise ano. Bezkonfliktni vztahy funguji jak v ramci obchodnich

skupin, tak i mimo né.

29. Celil jste nékdy nekolegialnimu chovani?

zatazeni respondentii do
obchodnich skupin
H do 12 mésicd 10
10

W 12-24 mésicd 3 |

O O
H2-5 let 6 M

4 M zafazen do

M 5-10 let 5 oS
m 10-15 let 0 M nezafazen
W 15 let a vice §O @Q %Q’ é{’ do 05

Q¥ &

S Q\
S °

Graf 33: Nekolegidlni chovini

Zdroj: dotaznikové Setreni
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Nekolegidlnimu chovani celilo 12 zaméstnancii  a zbyvajicich 23 respondentt
odpovédélo zaporné. U této otazky mé prekvapil maly pocet kladnych odpovédi.

Ocekavala jsem, ze kladné odpovi vice zaméstnanc.
30. Prostor pro pripominky nebo dopliiujici poznamky

Z 35 respondentt tuto kolonku vyplnili 4 respondenti. VSichni se shodli na tom, Ze ¢elili
nekolegialnimu jednani, které se tykalo pfepracovani pojistnych smluv bez jakékoliv

ptedchozi dohody s piivodnim ziskatelem.

10.8 Ovéreni hypotéz

Na zacatku vyzkumu jsem stanovila hypotézy, které budou nazidkladé dotazniku

potvrzeny, nebo vyvraceny.

Hypotézy:

= HI: Vice jak50 % dotazovanych je spokojeno s mezilidskymi vztahy
na pracovisti,
= VHI1: Vétsina dotazovanych se domniva, Ze pfiznivou atmosféru na pracovisti
ovliviiuji zaméstnanci aktivné sami.
Z vysledku Setieni vyplyva, Ze je pfevazna ¢ast zaméstnanct spokojena s mezilidskymi
vztahy napracovisti. Shoduji se natom, Ze sejim dobfe spolupracuje s kolegy
a kdykoliv se mohou nasvého kolegu obratit szadosti 0 pomoc. Zaméstnanci
se vyjadfili, Ze jsou pro né mezilidské vztahy dulezité a maji vliv na jejich spokojenost.
Zaméstnanci jsou spokojeni s atmosférou na pracovisti. Vétsina zaméstnancii se schazi
I mimo zameéstnani. Socialni klima na pracovisti je vnimano jako pozitivni. Hypotézy

H1 a VH1 jsou potvrzeny.

= H2: Vice jak50 % dotazovanych se domniva, Zze konflikty na pracovisti
negativné ovliviiuji mezilidské vztahy.

Z odpoveédi vyplyva, ze konflikty na pracovisti naruSuji atmosféru a mohou byt

vyznamnym problémem ovlivitujicim atmosféru na pracovisti. VétSina dotazovanych

zamé&stnancu Se konfliktim a konfliktnim situacim vyhyba. Pokud by se na pracovisti

objevovaly konflikty ve vétsi mitfe, byl by to pro vétsinu dotazovanych i divod

ke zméné¢ zaméstnani. Zaméstnanci aktivné nevyhledavaji konflikty s kolegy.

V piipadé, ze néjaky konflikt nastane, jeihned vyfeSen. Tyka se to napiiklad
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prepojistovani smluv. Pokud tato situace nastane, je vSe ihned feSeno pies regionalniho

feditele nebo manazera obchodni skupiny. Hypotéza H2 je potvrzena.

= H3: Mén¢ jak 50 % lidi se setkalo s riznymi formami Sikany.
Z dotazovanych zaméstnancti se nikdo na soucasném pracovisti nesetkal se Sikanou
jak ze strany kolegt, tak ze strany nadfizenych. Dale vétSina z nich odpovédéla,
ze pokud by se setkali se sikanou, vi, nakoho se maji obratit. Dale bylo v ramci
dotaznikového Setfeni zjiStovano, zdaznaji zaméstnanci vyznam slova bossing

a mobbing. Vétsina z nich odpovédéla, ze ano. Hypotéza H3 je potvrzena.

= H4: Zaméstnanci s praxi vice jak 10 let vnimaji atmosféru na pracovisti jako
mén¢ pratelskou.

V dobé dotaznikového Setfeni bylo na pracovisti 10 zaméstnancti, ktefi pracuji

ve spolecnosti  vice jak 10 let. Naotazky tykajici se vztahl, spoluprace, rivality

ze strany kolegi a atmosféry na pracovisti byly hlavné negativni odpovédi od kolegi,

ktefi jsou ve firm¢ vice jak 10 let. Jsou to lidé, ktefi sizaroky vybudovali urcité

postaveni Ve firmé amaji rozsahlé portfolio klientd. Od ostatnich kolegi mohou

pocit'ovat napiiklad zavist. Hypotéza H4 je potvrzena.

= HS5: Zaméstnanci zafazeni v obchodnich skupinich jsou spokojengjsi

s atmosférou na pracovisti nez zaméstnanci nezatrazeni do obchodni skupiny.
Z 35 dotazovanych bylo 24 zaméstnanci soucasti obchodni skupiny. Z dotazniku
vyplyva, Ze se zaméstnancim v rdmci obchodnich skupin dobfe spolupracuje
s ostatnimi kolegy. Mohou se kdykoliv obratit na kolegy sradou o pomoc. Jsou
spokojeni vice sevztahy napracovisti nez kolegové, ktefi nejsou v obchodnich
skupinach. Vétsina z nich se citi jako soucast tymu, kde funguje tymova spoluprace,

celkove vnimaji atmosféru na pracovisti jako pratelskou. Hypotéza H5 je potvrzena.
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11 ZAVER VYZKUMNEHO SETRENI

Vyzkumny vzorek je maly, protoZze mé jako manazerku zajimalo, jak funguji vztahy
namém pracovisti. Vysledky vyzkumu ukazuji nato, zejsou ve firmé nastaveny
procesy, které monitoruji mezilidské vztahy jak mezi manazery a jejich podfizenymi,
tak mezi samotnymi podtizenymi. Pro vétS§inu zaméstnanci jsou mezilidské vztahy
dilezitym faktorem pro jejich spokojenost. Dulezitou roli hraje iinterni komunikace
mezi jednotlivymi zaméstnanci. NedostateCna komunikace miize ovlivnit mezilidské
vztahy a zpusobit konfliktni situace. Odstranéni komunikacnich bariér by mélo byt
prioritou regionalnich fediteld a manazer obchodnich skupin. Zde by bylo dobré

vstupovat vice do rozvoje komunika¢nich dovednosti.

Dostate¢na pozornost je vénovana irozvoji firemni kultury. Zaméstnanci dokazi
rozpoznat rozdil mezi negativnimi a pozitivhimi hodnotami, ty se poté promitaji

do jejich pracovni moralky a také do jejich sounaleZitosti s firmou.

Vysledky vyzkumného Setfeni nelze zobecnovat nacelou Kooperativu. Je to sonda,
ktera slouzi klep$i orientaci, jak prohlubovat mezilidské vztahy nakonkrétnim

pracovisti.
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ZAVER

Téma mé bakalarské prace je ,,mezilidské vztahy jako aspekt spokojenosti zaméstnancii
Vv pojistovné“. Cilem prace je zjistit, jak zaméstnanci vnimaji mezilidské vztahy
na pracovisti, jaky vliv maji tyto vztahy na jejich spokojenost. Zda dokazi rozpoznat
negativni jevy, které se mohou na pracovisti vyskytovat, jak témto negativnim jevim
predchazet. Daéle chci poskytnout kolegiim na manazerskych pozicich objektivni
a konkrétni obraz 0 pracovni atmosféie na konkrétnim pracovisti. Vysledky prace

mohou slouzit k optimalizaci rozhodovacich procest a i vybéru novych zaméstnanci.

Toto téma jsem si vybrala z n€kolika divodi. Hlavnim diivodem bylo, ze jsem piesla
na pozici manazera obchodni skupiny a bylo pro mé¢ dulezité, aby byly v ramci mého
tymu dobré mezilidské vztahy. Fungovala spoluprace mezi kolegy a nevznikaly
konfliktni situace. Zaroven mé zajimalo, jak vnimaji ostatni kolegové socialni klima

na pracovisti a zda jsou spokojeni se vztahy na pracovisti.

Vztahy se odrazi na atmosféfe na pracovisti, ale maji dopad i mimo organizaci. Firmy
by se mély zaméfit na fungovani formalnich a neformalnich vztaht. Spravné fungovani
vztahii ovliviiuje atmosféru na pracovisti a je klicem ktomu, aby byla organizace

uspésna. Dobré mezilidské vztahy v organizaci jsou soucasti firemni kultury.

V kazdé organizaci se muzeme setkat iskonflikty. V ramci pracovniho kolektivu
je to nezadouci jev. Velmi zalezi natom, jak je konflikt feSen z pohledu zaméstnancii,
ale i z pohledu vedeni organizace. Pokud by organizace konflikty nefesila, mohou

pozdéji vyustit v patologicke jevy.

Dotaznikové Setieni bylo provadéno mezi zaméstnanci pojistovny v regionu Pardubice.
Pfed vytvotfenim dotaznikll jsem Si stanovila pracovni hypotézy, které jsem na zakladé
vyplnénych dotazniku vyhodnotila. Byla jsem ptekvapena zdjmem ze strany kolegt,
kteti chtéli védét, jak dopadl muj vyzkum. Z odpovédi vyplyva, ze zaméstnanci jsou
spokojeni s mezilidskymi vztahy na pracovisti. V piipadé potfeby mohou druhého
kolegu pozadat oradu nebo pomoc. Jako zasadni problém, ktery naruSuje vztahy
na pracovisti, vnimam piepojistovani smluv bez pfedchozi dohody s kolegou. Pokazdé
nemusi jit o tmysl toho druhého poskodit. Mnoho nedorozuméni by se vysvétlilo,
kdyby poradci mezi sebou komunikovali. To, ze poradci mezi sebou tak necini, se mi

jevi jako problém, ktery ovliviiuje atmosféru na pracovisti. Pfekazka neni v tom, ze jsou
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Spatn¢ nastaveny komunika¢ni kanaly. Moznosti, jak komunikovat, mame mnoho. Vse
je spiSe o0 etickém kodexu. Existuje jak kodex etiky Vv pojistovnictvi, tak pravidla
etického chovani v Kooperativé, kterd jsou soucasti firemni kultury. Kazdy zaméstnanec

by mél byt s t¢émito dokumenty seznamen a hlavn¢ se jimi fidit.

Pozitivni atmosféru na pracovisti vnimaji spise sluzebn¢ mladsi zaméstnanci. Divodem
muze byt, Ze maji k sobé blizko i veékoveé amaji spolecné zajmy. VétSina novacku
do dvou let je ve vékovém rozmezi 20 az 35 let. Na druhou stranu se zase nékdy huie
adaptuji do stavajiciho kolektivu sluzebné starSich zaméstnanct. To, Ze jsou pozitivni
mezilidské vztahy na pracovisti velmi dulezité, vyplyva iz toho, ze by Spatné vztahy

na pracovisti byly i divodem ke zméné zaméstnani.

Vysledky dotaznikového Setfeni pro mé byly uzite¢né, protoze mi mohou v budoucnu
pomoci pii vedeni a komunikaci slidmi vramci regionu Pardubice. Z vyzkumu
vyplynulo, Ze v regionu Pardubice neni v oblasti mezilidskych vztaht zadny zéasadni
problém a dil¢i problémy se mohou vyfesit v ramci pracovniho kolektivu, naptiklad
efektivni komunikaci. Ukazuje se, ze ze strany manazerd je soustavné vénovana
pozornost pravidelnému hodnoceni, zpétnym vazbadm a prosttedkim prohlubujicim
firemni kulturu. Coz miZze byt ze strany zaméstnancti vnimano kladné v tom smyslu,
ze se maji v pfipad¢ problémi na koho obratit. Na druhé stran¢ jsou zaméstnanci
pod velkym tlakem, protoze jsou neustale ze strany nadfizenych hodnoceni a jejich
vysledky jsou srovnavany s ostatnimi. Z vyzkumu vyplynulo, Ze vztahy v horizontalni i

vertikalni dimenzi jsou zaméstnanci daného pracovisté vnimany pozitivné.
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SEZNAM PRILOH

Piiloha A Dotaznik



Priloha A Dotaznik

Dobry den,

chtéla bych Vas poprosit 0 vyplnéni piedlozeného dotazniku, ktery je podkladem
pro zpracovani bakalaiské prace s ndzvem ,,Mezilidské vztahy jako aspekt spokojenosti
zamestnancl v pojisStovne“. Kiizkem, prosim, oznacte odpovéd’, se kterou nejvice

souhlasite.

Dotaznik je zcela anonymni a ziskana data budou pouzita pouze pro ucely zpracovani

bakalarské prace. Pfedem Vam dékuji za Vasi ochotu a spolupraci.
Dékuji.
Gabriela Jechova

3. ro¢nik (obor: Socidlni komunikace v neziskovém sektoru)

cislo Otazka Ne SpiSe ne SpiSe Ano
ano
Socialni klima
1. Spolupracuje se Vam dobie
s kolegy?
2. Muzete se na kolegy obratit

s zadosti 0 pomoc?

3. Citite rivalitu ze strany kolegt?

4. Rozumite si se svymi kolegy?

5. Jste spokojen(a) se vztahy
na pracovisti?

6. | Mate na pracovisti dostatek klidu
a soukromi?

7. Jsou pro vas dobré vztahy

na pracovisti dilezité?
8. Schazite se s kolegy i mimo za-
méstnani?

9. Jste spokojen(a) s atmosférou

na pracovisti?

10. Citite se byt soucasti kolektivu?

11. Funguje ve vasem kolektivu ty-
mova spoluprace?

12. Maji mezilidské vztahy vliv
na vasi spokojenost v zaméstnani?
13. | Vnimate atmosféru na pracovisti
jako pratelskou?
14. Domnivate se, Ze jsou firemni

akce ptinosem pro rozvoj mezilid-
skych vztaht?




15.

Prostor pro ptipominky nebo dopliujici poznamky:

Cislo

Otazka

Ne

SpiSe ne

SpiSe ano

Ano

Negativni jevy na pracovisti

16.

Narusuji atmosféru
na pracovisti konflikty?

17.

Jsou na pracovisti béznym
jevem pomluvy?

18.

Jsou konflikty na pracovisti
vyznamnym problémem
Vv pracovnim kolektivu?

19.

Myslite si, Ze Se ve vasSem
zaméstnani vyskytuje Sikana?

20.

Vyskytuje se na pracovisti
Sikana ze strany kolegli?

21.

Vyskytuje se na pracovisti
Sikana ze strany nadtizenych?

22.

Snazite se vyhybat konflikt-
nim situacim?

23.

V piipadé¢, ze se setkate
S negativhim jevem
na pracovisti (napf. Sikana,
sexualni obtézovani, diskrimi-
nace atd.), vite na koho
se obratit?

24,

Byly by pro vas problémové
mezilidské vztahy
na pracovisti divodem
k odchodu ze zaméstnani?

25.

Znate vyznam slova bossing
a mobbing?

26.

Mate s nékym na pracovisti
dlouhodobé spory?

27.

Pokud se vam nelibi chovéni
kolegt, feknete mu to?

28.

Dostavate se ¢asto do sporu
s kolegy?

29.

Celil(a) jste n&kdy nekolegial-
nimu chovani? Nize muzete
specifikovat o jaké nekolegi-

alni chovani §lo.

30.

Prostor pro ptipominky nebo dopliujici poznamky:




Pohlavi: O muz Orena
VEk: Q20-30 Q3140 (O1-50 C1-60
Délka zaméstnani vV Koopeativé pojist'ovné, a.s., VIG:

O do 12 mésicu

QO 12— 24 mésicu

O 2-5let
O 5-10let
O 10-15Ilet

O 15 letavice

Jaké je vaSe pracovni zaiazeni:
o POPO

O POPO - ptepazka
o VOS
C administrativa

Jste soucasti obchodni skupiny:

O ANO

O NE

€a vice



