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Anotace

Bakalarska prace se zabyva problematikou komunikace a mezilidskych vztaht na
pracovisti a vénuje se vlivu komunikace na vytvareni vztaht v ramci pracovni skupiny.
Rozebira formy interpersonalni komunikace, popisuje prostfedky efektivni komunikace
a navrhuje zpusoby, jak prfekonat komunikacni bariéry. Zabyva se také negativnimi
jevy, které mohou v pracovnich vztazich nastat a jejich vlivem na socialni klima na
pracovisti. Prace obsahuje teoretickou a praktickou &ast. V teoretické &asti jsou
definovany zakladni pomy, které s komunikaci a mezilidskymi vztahy na pracovisti
souviseji. V praktické ¢asti je provedeno dotaznikové 3etieni, které zjistuje nazor
respondentd na pusobeni komunikace na pracovni vztahy. Prace podava celkovy

pohled na vzajemny vliv komunikace a mezilidskych vztah(l na pracovisti.
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Annotation

This bachelor thesis deals with communications and interpersonal relationships in
the workplace and focuses on the influence of communication on relationship building
within the working group. It discusses the forms and methods of interpersonal
communication, and suggests ways to overcome communication barriers. It also
discusses the negative issues that may arise in labor relations and their influence on
the social climate in the workplace. The work includes a theoretical and a practical part.
Basic concepts that are related to communication and interpersonal relations in the
workplace are defined in the theoretical part. The practical part includes a survey and
its analysis of the opinions of respondents on the effect of communication on labor
relations. The work gives an overall view of the mutual influence of communication and

relationships between employees in the workplace.
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UvoD

Clovék nezije sam, ale je provazan se svym okolim. Dobré mezilidské vztahy
jsou proto pro kazdého velmi dulezité a procesy komunikace je vyznamné ovliviuiji.
Tato bakalafska prace se zabyva otazkami vlivu komunikace na vztahy mezi lidmi
v pracovnim prostiedi.

Mezi lidmi na pracovisti probiha komunikace, at uz ve verbalni €i neverbalni
podobé, téméf neustale. Uz tim, ze spolu lidé béhem pracovni doby sdileji spoleCny
prostor, jsou nuceni spolu komunikovat. Komunikace se tak vyznamnym zpusobem
podili na jejich vzajemnych vztazich. Pokud si lidé dobfe rozuméji, pak spolu také
dobfe vychazeji. Nevznikaji mezi nimi Zaddna nedorozuméni nebo konflikty. Pozitivni
atmosféra se pak odrazi i na jejich pracovnim vykonu, nedochazi k chybovosti nebo
absencim zaméstnancl z dudvodu stresu nebo kvuli rdznym psychosomatickym
onemocnénim. Organizace, které si dulezitost vlivu komunikace na pracovni vztahy
uvédomuji, se snazi vytvafet na pracoviStich takové podminky, které pozitivni
komunikaci a dobré vztahy mezi lidmi podporu;ji.

Cilem prace je analyzovat a zhodnotit oblast interni komunikace v ramci
pracovnich vztahl, nalézt pfiCiny problematické komunikace a ovéfit souvztaznost
komunikace a mezilidskych vztah( na pracovisti a zjistit, jak tyto aspekty ovlivAuji
spokojenost lidi v zaméstnani.

Téma bylo zvoleno proto, ze mezilidské vztahy v praci vyznamnym zpusobem
ovlivauji zivot kazdého Clovéka, at uz pfimo — jako fadového pracovnika, manazera
nebo majitele urcité spolecnosti, nebo nepfimo — jako rodinného pfislusnika nékoho,
kdo je zapojen do pracovniho procesu a pfinasi si pocity z prace do osobniho Zivota.

Komunikace mezi lidmi na pracovisti probiha kazdy den. Své postoje a nazory
lidé Casto vyjadfuji i beze slov, a aniz by chtéli, pohledem nebo gestem feknou vic nez
mnoha slovy. Kazdy, kdo chce byt pfi jednani s ostatnimi lidmi efektivni, by se mél o
poznatky z oblasti mezilidskych vztaht a komunikace zajimat a aktivné je vyuzivat.

Uméni jednat s lidmi se vyrazné odrazi v zivoté kazdého clovéka, mize ho
usnadnit, nebo naopak zkomplikovat. Je tedy velmi dllezité umét s ostatnimi
komunikovat tak, aby sdélované informace spravné pochopili. Vzajemné porozuméni je
podstatné nejen pfi jednani s kolegy na pracovni urovni, ale i pfi rozhovorech s prateli
nebo v rodiné.

Schopnost komunikace neznamena jen umét se jasné, zfetelné a srozumitelné

vyjadfovat a spravné argumentovat, ale také dobfe naslouchat, rozumét osobnim



pohnutkam téch, s nimiz hovofime, deSifrovat jejich feC téla, chapat jejich motivaci.
Nékdo umi komunikovat se svym okolim snadno a pfirozené&, pro druhého je to velka
prekazka a cestu k druhym hleda obtizné. Nikomu v8ak neni lhostejné, jak jej druzi
vhimaji — zda jej hodnoti kladné a ocefuji jeho schopnosti, nebo si v§imaji pfedevsim
jeho nedostatk(l a jejich nazor je z toho divodu negativni. Usp&$na komunikace je
dovednost a jako takovou se ji Ize nauit a pravidelnym tréninkem i zlepSit.

Bakalarska prace se vénuje otazce mezilidskych vztahi na pracovisti a
komunikaci mezi pracovniky. V teoretické €asti vychazi ze studia odborné literatury a
definuje zakladni pojmy, které s problematikou komunikace v ramci pracovnich vztah(
souviseji. Prace obsahuje také praktickou €ast, ktera byla realizovana prostfednictvim
dotaznikoveého Setfeni.

Prvni kapitola teoretické €asti popisuje zakladni pojmy v oblasti komunikace.
Zabyva se vyvojem komunikace, komunika&nim procesem a faktory, které komunikaci
mezi lidmi ovliviuji. Druha kapitola se vénuje zakladnim druhdm a formam
interpersonalni komunikace. Treti kapitola se zabyva mezilidskymi vztahy na pracovisti
a zplUsobem, jakym komunikace na pracovisti probiha. Zaroven charakterizuje socialni
skupiny, pozice a role na pracovisti. Ctvrta kapitola se vénuje efektivni komunikaci;
popisuje asertivni jednani, aktivni naslouchani, strategii vyjednavani a dalsi. Pata
kapitola se zabyva negativnimi jevy, ke kterym na nékterych pracovistich dochazi.
Popisuje konflikty mezi lidmi, projevy mobbingu a bossingu. Zarovern se zabyva tim, jak
témto nezadoucim jevim predchazet, nebo jak postupovat, pokud se objevi. Sesta
kapitola obsahuje shrnuti v8ech kapitol teoretické Casti prace.

Prakticka ¢ast je zpracovana na zakladé dotaznikového Setieni, které se vénuje
konkrétnim aspektiim komunikace a mezilidskych vztahl na pracovisti a zjiStuje nazory
respondentl na tyto otazky. Vysledky prlzkumu jsou obsazeny v celkovém shrnuti,
které potvrzuje Ci vyvraci pracovni hypotézy. Zavér popisuje, co bylo cilem prace,
potvrzuje vyznamny vliv komunikace na mezilidské vztahy na pracovisti a formuluje

pfinos této prace.
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TEORETICKA CAST

1 KOMUNIKACE

Hlavnim smyslem mezilidské komunikace je sdélit nékomu néjakou informaci,
nazor &i myslenku. USelem m(ze byt i snaha piesv&déit druhého o spravnosti svych
postojl a ziskat jej na svou stranu. Lidé, ktefi uméji dobfe komunikovat s druhymi,
dokazou snadno vytvaret pozitivni mezilidské vztahy a je u nich vySSi
pravdépodobnost, Ze budou UspésSni v praci a spokojeni v osobnim zZivoté.

Potfeba lidi komunikovat je pfirozena. Kazdy ma vSak jinou potfebu tykajici se
intenzity komunikace. Néktefi lidé potrfebuji byt v kontaktu s dalSimi lidmi ¢asto, jini
komunikaci s ostatnimi nevyhledavaji. Potfeba komunikovat je ovlivnéna také
zaméstnanim. Lidé, ktefi jsou cely den v kontaktu s lidmi, si potfebuji od komunikace
odpocinout. Ti, ktefi kontakt s druhymi béhem dne postradaiji, si chtéji naopak po praci

popovidat.

1.1 Vymezeni pojmu

Pojem komunikace je odvozen z latinského ,communicare® - sdilet, radit se a
od ,communis“ — spole¢ny. Podle Koti et al. (2013, s. 107) ,je v latinském slovniku pro
pojem communicare uvadeén latinsky ekvivalent participace, tj. spolupodilet se s nékym
na né¢em, spolutcéastnit se néceho.”

V souCasné dobé je vSak definice komunikace mnohem Sir§i a v odborné
literatufe se lze setkat s rlznymi definicemi komunikace. VétSina autor se vSak
shodne na tom, Zze komunikace pfedstavuje proces vymeény informaci a mezilidska
komunikace je vyménou informaci mezi jedinci lidského druhu.

Jak uvadi Vybiral (2009, s. 25): ,Definice mezilidského komunikovani, ktera by
obsahovala vSechny jeho aspekty (kognitivni, filozofické, socialni, lingvistické, kulturni)
neni mozna.*

Podle Nakone¢ného (1997, s. 69) je funkci komunikace ,,dorozumivani se jako
pfedpoklad souZiti a vzajemné zavislosti. Proto kazdy systém komunikace vyZaduje
obecné chapani znakd, které pouziva, a je ve své podstaté spoleéné sdilenym
systémem vyznamu téchto znak( (napf. gest pouZzivanych v uréitém kulturnim

prostredi nebo slov néjakého konkrétniho jazyka).“

11



Podobné vnimaji komunikace také autofi Palmer a Weaver (2000, s. 80), podle
kterych ,komunikace je procesem tvorby spole¢ného chéapéani a interpretovani
mySlenek, nazort a pociti mezi dvéma a vice jednotlivci.”

Mikulastik (2010, s. 15) uvadi: ,Komunikace patfi k zakladnim Zivotnim
potfebam lidi a zvirat. Je to silny potencial umoZriujici pfezit, byt uspésny, prosadit se,
porozumét i pomahat jinym. Je to nejCastéjsi aktivita Clovéka. Komunikace je
zakladnim nastrojem interakéni aktivity, podle néhoZz si délame predstavu o sobé
samém i o jinych. Pomoci komunikace ziskavame i pfedavame informace, popisujeme,
vysvétlujeme, vyjadfujeme pocity, nalady, jsme schopni vést jiné lidi, mizeme je
ovlivriovat a nechat se ovlivriovat, vytvaret i ni¢it vztahy.“

Na zakladé uvedenych definic Ize dovodit, ze komunikace pfedstavuje zakladni
formu kontaktu mezi lidmi a je podstatou mezilidskych vztah(l. Komunikace je proces,
béhem néhoz dochazi k pfenosu informaci mezi mluvéim, tedy zdrojem ¢&i autorem
sdéleni a pfijemcem informaci. Smyslem procesu je nejen sdileni informaci, ale také
vzajemné dorozumivani, pochopeni a ovliviiovani.

Jak uvadi Borg (2013, s. 11): ,Schopnost presvédcit druhé je mozna vibec

vvvvvv

kdo dosahne uspéchu a kdo nikoli.“

1.2 Vyvoj komunikace

Kazdy zivy tvor si béhem svého vyvoje osvojil urcity zpusob komunikace. Na
rozdil od zvifat, ktera spolu komunikuji pfedevSim prostfednictvim zvukl, pachu &i
postojl, hlavnim znakem lidské komunikace je fe€ a pismo.

Vyvoj lidské komunikace je uzce svazan s vyvojem Clovéka jako druhu. Prvni
zminky o existenci lidské fe€i jsou znamy z doby pfiblizné deset tisic let pf. n. I
NejstarSi dochované pisemné zpravy jsou datovany do roku Ctyfi tisice let pf. n. I.

Lidska komunikace prochazi stalym vyvojem. Méni se podle potfeb Clovéka,
odrazi zmény v lidském vnimani a postojich, reflektuje veSkeré zmény v Zivoté ¢lovéka.
Vyvoj komunikace a pouzivanych komunikacnich prostfedkl se stale zrychluje.
Podobu a uroven komunikace ovliviiuji ve stale vétSi mife technologie jako internet,
mobilni telefony, elektronicka posta, komunikace prostfednictvim socialnich siti a dalSi.

Podle Mikulastika (2010, s. 18): ,Komunikace ma svou minulost, pritomnost i
budoucnost, a to ve dvojim smyslu: v kontextovém a v historickém. V kontextovém to

znamena, ze komunikujici je ovliviiovan tim, co se délo pfed komunikaci, i tim, co bude
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nasledovat, co je olekavano. V historickém vyznamu souvisi s vyvojem c¢lovéka od

formam reagovani na stimuly, aZ tyto formy prerostou do symbolické podoby, ktera

mnohem jemnéji umoZriuje diferenciaci v reagovani.“

1.3 Komunikaéni proces

Komunikuji-li spolu dva lidé, probiha mezi nimi konkrétni déj, kterému se fika
komunikacni proces. V ramci komunika¢niho procesu probiha pfenos informaci od
jednoho ¢lovéka k druhému, pficemz toho, kdo informaci vysila, oznadujeme jako
sdélovatele, neboli komunikatora a toho, kdo informaci pfijima, nazyvame pfijemcem
neboli komunikantem.

Komunikaéni proces probiha mezi komunikatorem a komunikantem
prostfednictvim tzv. komuniké, kdy jednotlivé slozky komunikaéniho aktu Ize popsat
takto:

¢ Komunikator je ten, kdo informaci vysila a komunikaci zahajuje.
¢ Komunikant je pfijemce sdéleni (adresat, posluchac).
e Komuniké je informace €i zprava, kterou si komunikujici pfedavaji.

o Komunikaéni kanal je trasa, po niz informace probihaji.

Komuniké

Komunikator Komunikant

Komunikaéni kanal
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Herold Lasswell vytvofil komunikaéni schéma, které pouziva pét W:
¢ Who? — Kdo pfedava sdéleni? - Komunikator.
e What? — Co se piedava? - Sdéleni, komuniké.
¢ Whom? — Jak probiha pfenos informaci? — Komunikaénim kanalem.
e In Which? — Komu je sdéleni uréeno? — Posluchadi, komunikantovi.
e What? — S jakym efektem? — Efektivita.

Nejpresnéji popisuje schéma interpersonalni komunikace DeVito, podle néhoz
probiha komunikaéni proces v jakémsi kolobéhu, kdy sdéleni pfichazi ze zdroje,
prochazi komunikacnimi kanaly, kde na né plsobi rizné Sumy, které jej rusi. PFijemce
poskytuje zdroji informace zpétnou vazbu — své sdéleni, ¢imz se sam stava zdrojem a
zdroj informace se naopak stava pfijemcem tohoto sdéleni.

Probiha-li komunikacni proces spravné, znamena to, Ze se zamér
komunikujiciho shoduje s jeho cilem a ten, komu je sdéleni urCeno, je spravné
pochopi.

Nemusi tomu tak byt vzdy. Dlvodem je, ze informace nebyla sdélena jasné a
srozumitelné, pfijemce sdéleni je zaujaty nécim jinym a nesoustfedi se na informace,
nebo kazdy z u€astnikd rozhovoru vnima obsah sdéleni a vyznam slov jinak. Ma-li tedy
byt komunikace efektivni, je tfeba se vyjadfovat tak, aby adresat sdéleni informaci
dobfe rozumél.

V procesu komunikace je proto velmi dulezita zpétna vazba, coz je reakce na
informaci, ktera vypovida o tom, jak bylo sdéleni pfijato a pochopeno. Zpétna vazba je

dilezitym aspektem porozumeéni komunikujicich stran.

1.4 Funkce a cile komunikace

Komunikace, jako spojovaci ¢lanek mezi lidmi plni nékolik funkci. Jak uvadi
Vybiral (2009, str. 31): ,,Komunikace ma 5 hlavnich funkci:

Informacni - s cilem informovat,
Instruktazni - s cilem instruovat,
Persuazivni - s cilem presvédcit,
Vyjednavaci - s cilem vyjednat;
Zabavni - s cilem pobavit.“
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Informovat — znamena predat informaci jedné nebo vice osobam, pfi¢emz ten,
kdo informaci poskytuje, mnohdy neCeka na zpétnou vazbu, pouze informaci pfeda.
Jedna se napfiklad o tiskové prohlaseni meédiim, projev pfi zahajeni firemni akce,
sdéleni zaméstnanciim apod.

Instruovat — jde o poskytnuti navodu, jak postupovat pfi ur€ité Cinnosti. Zde je
zpétna vazba podminkou efektivni komunikace. Jen tak se lze pfesvédcit, Ze pFijemce
sdéleni porozumél a je schopen podle néj jednat.

Presvédcéit — uCelem je zménit nazor protistrany, argumentovat ve prospéch
urc€itého subjektu €i urcitého feSeni. Zde hraje zpétna vazba opét velmi dudlezitou roli,
protoze ovliviiuje dalSi vyvoj komunikace. PfesvédCujeme-li druhou stranu o nécem,
chceme si byt jisti, Ze naSe argumentace je efektivni a pini svuj cil.

Vyjednat — znamena jednat o né&jaké budouci Cinnosti, napfiklad o vzajemné
spolupraci, pficemz jde o to, vyjednat vzajemné vyhodné podminky a dohodnout se na
nich. Pfi vyjednavani se bez zpétné vazby nelze obejit.

Pobavit — cilem je rozptylit posluchace, odvést jejich mysl od v8ednich starosti,

snizit napéti ve skupiné apod. Zpétnou vazbou je smich, mimika &i gesta posluchacu.

1.5 Faktory ovliviujici komunikaci

Existuje fada faktort, které vyznamné ovlivriuji to, zda pfijemce sdéleni spravné
pochopi. K zakladnim patfi:

e Zivotni zku$enost zuc€astnénych, jejich znalosti, nazory, postoje,
hodnoty, které zastavaji, socioekonomicky status a aktualni psychicky
stav.

e Znalost jazyka, ve kterém komunikace probihd, znalost terminologie,
pfipadné znalost specifickych vyrazl, pouzivanych v urcitém oboru.

e VIliv kultury a prostiedi, ve kterém zucastnéni vyrastali, ve kterém Ziji
¢i pracuji.

Ma-Ii byt komunikace efektivni, je nutné, aby sdélovatel jiz pfi kddovani zpravy
myslel na osobu, které je informace ur€ena a nesoustfedil se pouze na média, jejichz
prostfednictvim ji pfedava. Je nutné myslet nejen na obsah sdéleni, ale i na osobu
pfilemce — na jeho zkuSenosti, znalosti, momentalni psychické rozpolozeni apod.
DalSim faktorem je, s jakym cilem do komunikace vstupujeme: Zda chceme néco

vyjednat, nékoho pFesvédcit, informovat nebo pobavit. Je také potfeba spravné zvolit
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zpusob komunikace (verbalni, neverbalni) i média, kterymi zpravu pfijemci pfedame

(osobni rozhovor, telefonat, e-mailova zprava, dopis).

1.6 Motivace ke komunikaci

Komunikace je Clovéku pfirozena a pfi kontaktu s ostatnimi lidmi k ni nachazi

fadu duavodu. Vybiral (2000, s. 24) klasifikuje druhy motivace ke komunikaci

nasledovné:

,Kognitivni motivace — potfeba se vyjadrit, sdélit néco svému okoli. Chceme,
aby byl komunikacCni partner obohacen o nase myS$lenky, aby se néco nového
dozvédél. Vyraz kognitivni znamena poznavaci, souvisejici s poznanim — proto
— kognitivni motivace ke komunikaci odpovida sémantické naplini vyrazu.
SdruZovaci motivace — potfeba navazovat nové vztahy a kontakty
prostfednictvim komunikace, potfeba sounalezitosti, potieba ,nékam patfit*
prostrednictvim realizované komunikace.

Sebepotvrzovaci motivace — potfebujeme komunikovat a tim budovat svou
identitu a své ,ja“ To modelujeme podle naSich reakci v komunikacnich
situacich, jimz jsme vystaveni a podobné.

Adaptacni motivace — prizplisobujeme se okoli, signalizujeme svou socialni roli,
kterou bud’ naplriujeme, nebo toto odmitame rolové stereotypy — nenaplriujeme
oCekavani spolecnosti.

Presilova motivace — potfeba predvést se pred ostatnimi, vyniknout.
Existencialni motivace — slouzi k udrzovani psychického zdravi. Hlavnim rysem
je pocit nutnosti komunikovat. PFi nenaplnéni existencialni motivace ke
komunikaci dochazi k psychické nepohodé, depresivnim staviim apod.
PoZitkafska motivace — komunikujeme, abychom se zabavili, rozptylili,
nemysleli na starosti, odpocinuli si. Pro komunikanta je radosti, kdyz muze
komunikovat. Jini autofi pravé tuto motivaci shrnuji pod jednoduché a
zprofanované slovo konverzace.

Zvlastnim druhem motivace je potfeba néco zamluvit, odvést pozornost od

néjakého choulostivého tématu apod.*
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2 FORMY A DRUHY KOMUNIKACE

Odborna literatura popisuje formy a druhy komunikace z mnoha rdznych
pohledu, podle raznych hledisek a charakteristik.

Podle Nakonec&ného (1997, s. 69) ,spolu spolecensky Zijici lidé a socialni
ZivoCichové komunikuji, tj. sdéluji si urCité informace, které jim usnadriuji orientaci
v Zivotnim prostfedi a vzajemné interakce. Fungovani spolecnosti, spoleenstvi a
socialnich vztahu vibec komunikaci pfedpoklada. Proto riizné druhy socialné Zijicich
ZivoCicht vyvinuly ruzné specifické formy komunikace. Typicky lidskou formou
komunikace je mluvena a psana rec, resp. jeji narodni forma, jazyk, ktery se patrné
vyvinul z jednoduché vokalizace v podminkach vzajemného souZiti, které kromé jiného
vyZadovalo délbu prace a diferenciaci socialnich roli. Zvifata komunikuji pomoci
dotyku, pachu, neartikulovanych zvukt a dalSich podnétd. U ¢loveka ma komunikativni

funkci také jednani, vyraz, gesta a rtzné systémy symbolt a signald.”

2.1 Zakladni formy komunikace

Verbalni komunikace - komunikace slovy, feci, vyuzitim jazyka v jeho mluvené
nebo psané podobé. Kvalitu verbalni komunikace ovliviuje slovni zasoba a schopnost
jasné formulovat myslenky.

Paraverbalni komunikace - tvofi pfechod mezi komunikaci verbalni a
neverbalni, kdy nejde tolik o to, co se fika, ale jak se to fika. Vyznam sdéleni se vytvafi
kladenim ddrazu na urcita slova nebo formulace, ztiSenim nebo zesilenim hlasu,
zrychlenim nebo zpomalenim fedi, intonaci apod.

Neverbalni komunikace — byva oznaCovana také jako fec téla.

Hlavnimi prostfedky neverbalni komunikace jsou:

e mimika - vyraz obli¢eje, o¢ni kontakt;

e gestika — pohyby, které doprovazeji nebo nahrazuji slovni projev;

e haptika - kontakt hmatem, napf. podani ruky, poplacani po zadech, ale
také objeti, drzeni se za ruce apod. hapticky kontakt byva ovlivnén
kulturou, ze které dany jedinec pochazi;

e proxemika — vztah mezi u€astniky komunikace je vyjadien vzdalenosti
mezi nimi. Teorie proxemiky rozliSuje Ctyfi zakladni zény: intimni zéna

(vzdalenost mezi komunikujicimi do 60 cm), osobni zéna (vzdalenost 60
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— 120 cm), spoleCenska zona (vzdalenost 1,2 — 2,5 m), vefejna zéna
(pfiblizné od 3 m). Tyto vzdalenosti jsou pouze orientaCni, protoze
stanoveni proxemickych zén zalezi na temperamentu jedince,
narodnosti apod.;

e kinezika — pohyby téla a jejich koordinace v socialni interakci;

e posturologie — jde o sdélovani prostfednictvim fyzického postoje
¢lovéka nebo pohybu jednotlivych &asti téla (napf. naklonénim hlavy pfi
naslouchani).

Metakomunikace — tyka se vztahu mezi verbalni a neverbalni komunikaci, a to
ve smyslu, Ze komunikujici sdéluje svymi slovy néco jiného, nez ve skutecnosti mysili,
neboli verbalné fika néco jiného, nez vyjadfuje neverbalné. Napf. vedouci pochvali
podfizeného pracovnika, ale odménu jako jinému pracovnikovi mu neda, nebo: zet
sdéli tchyni, jak je rad, Ze pfijela na navstévu, ale potéSené se pfi tom netvafi, nebo
ucitel chvali Zaka, ale jedniCku mu neda. Takové situace vzbuzuji v pfijemci informace
rozporuplné pocity, které pfedstavuji psychickou zatéz, jez muze vést az k chorobnym
psychickym pfiznakiim nebo k porucham chovani.

Helus (2011, s. 239) k témto zakladnim druhim komunikace dopliuje jesté
komunikaci podpurnou.

Podptlirna komunikace — nékdy se hovofi také o komunikaci pomahajici, jejim
zakladem je vcitujici se naslouchani s cilem pomoci jedinci, ktery se trapi. Spravné
probihajici podplrna komunikace vede k vyjasnéni problému a nalezeni zplsobu jeho

feSeni.

2.2 Druhy komunikace

DeVito (2008, s. 29) rozdéluje komunikaci takto:

Intrapersonalni — jde o vnitfni komunikaci jednoho €lovéka, ktery v myslenkach
mluvi sam se sebou. Intrapersonalni komunikace obsahuje pohled Clovéka sama na
sebe — jak se vnima, jaky postoj zaujima k urCitym otazkam, jak pfistupuje k jejich
feSeni. V této oblasti je dllezité sebepoznani, schopnost analyzy situace, schopnost
Celit rtiznym emocim apod.

Interpersonalni — vzajemna komunikace mezi dvéma a vice lidmi. Jejim cilem
je dorozumivani, navazovani vztahu a jejich ovliviiovani, podporovani mezilidskych

vazeb a kontaktd, feSeni konfliktd.
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Skupinova — je urcitym druhem interpersonalni komunikace v socialni skupiné.
Cilem je vzajemné sdileni myslenek, nalézani spoleCnych vychodisek a vzajemna
podpora ¢lenl skupiny. Specifickym kanalem skupinové komunikace je internet.

Verejna (masova) — jednosmérna komunikace k vét§imu poctu osob (napf. tisk,
rozhlas, televize). Cilem je poskytnout informace, pfesvédcCit nebo pobavit. Pfi této
formé komunikace je dulezité umét zaujmout. S tim souvisi schopnost spravné

odhadnout pfijemce sdéleni, dobfe se pfipravit a umét vhodné formulovat sdéleni.

2.3 Interaktivni komunikace a jeji ¢lenéni

Helus (2011, s. 231) uvadi, ze ,komunikace ma Casto interaktivni podobu, kdyz
komunikujici jedinci se informuji navzajem, na sva sdéleni reaguji a vytvareji tak zvané
komunikacni retézce ¢i sekvence. V tom pfipadé hovofime o interaktivni komunikaci.”

Dale popisuje, ze interaktivni komunikace maze byt:

Komunikace symetricka oproti asymetrické. V prvém pfipadé je podil
ucastnikl na pribéhu komunikace vyvazeny. Ve druhém se néktefi ¢lenové vztahu
vice komunikacné prosazuji nez ostatni. Vice hovofi, vice druhé ovliviiuji. MGze to byt
dano socialnim postavenim (ucitel oproti Zakovi, vedouci oproti podfizenému, odbornik
vuci laikovi), nebo vlastnostmi osobnosti (jedinec dominantni, asertivni/prosazujici se,
oproti jedinci podfidivému/submisivnimu). Asymetri¢nost v komunikaci asto vyvolava
v jedinci, ktery se méné uplatiuje, pocity nespokojenosti, utlaCovani, neuznani,
ménécennosti apod.

Komunikace harmonicka oproti konfliktni. V prvém pfipadé se ucastnii
komunikace vzajemné doplfuji, dokazou predchazet konfliktim a nachazet feSeni
problém0 ke vzajemné spokojenosti. V pfipadé druhém je na pofadu dne vzajemné
stfetani, nevrazivost, nesmifitelnost v postojich, nazorech apod.

Komunikace soutéziva (kompetitivni) oproti spolupracujici (kooperativni).
V prvém piipadé se komunikace rozviji v duchu kdo z koho. Ugastnici komunikace se
navzajem sleduji, porovnavaji a snazi se vyuzit vyhod...V druhém pfipadé druhém
pfevlada spole€ny zajem na dosazeni cile, u€astnici komunikace hledaji zpUsoby, jak

sladénim svych aktivit co nejlépe prospét skupiné.”
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3 VZTAHY A KOMUNIKACE NA PRACOVISTI

Pracovni vztahy jsou velmi dulezité, protoze ¢lovék travi v pracovnim procesu
znacnou &ast svého Zivota. Komunikace, ktera probiha mezi lidmi na pracovisti, kvalitu

pracovnich vztah vyznamnym zpUsobem ovliviiuje

3.1 Komunikace a socialni interakce

Socialni interakce mezi jednotlivymi osobami &i skupinami na pracovisti tvori
zaklad vesSkerych vztah(l a spoluprace. Soucasti interakce v pracovnim prostredi je i
komunikace, ktera probiha mezi lidmi na pracovisti. Procesy komunikace vyznamné
ovliviiuji nejen socialni klima na pracovisti, ale i to jak cela organizace, pracovni tymy i
konkrétni lidé funguiji.

Komunikace a interakce na pracovisti ma povahu slozitého systému, kde nelze
opomenout jednak aspekt osobnosti jednotlivych Ucéastnik(l komunikace, jednak sit
vzajemnych vztahl mezi témito Ucastniky. Systémové pojeti komunikace vychazi
zpraci tzv. paloaltské Skoly reprezentované Paulem Watzlawikem a Gregory
Batesonem. Tito autofi zdlrazruji pfedevSim ten aspekt komunikace, ktery se tyka
chovani uc&astnikl interakce. Podle jejich teorie komunikaci neni jenom fec, ale
veSkeré chovani. A kazda komunikace, vCetné komunikacnich aspektl jakéhokoli
kontextu, chovani ovliviuje.

»~Socialni komunikace umoZriuje kooperaci, soutézeni, soupereni, ale i reseni
konflikta. Prostrednictvim komunikace jsou jedinci a socialni skupiny schopni se
vyjadiovat i prijimat informace kognitivni i emocionalni povahy, napf. myslenky,
vzpominky, pfedstavy a fantazie i vys$i city.“ (Kota et al., 2013, s. 107)

Komunikaci ve skupiné ovliviiuji i socialni pozice, které jednotlivi ¢lenové tymu
zastavaji a které se liSi svym zafazenim v hierarchii organizace a také role, které

Vv ramci pracovisté maji.

3.2 Mezilidské vztahy na pracovisti

Vztahy mezi lidmi na pracovisti maji zasadni vyznam, protoZe ovliviiuji efektivitu
pracovniho vykonu jednotlivych pracovnik(l a tim i celé organizace. Podle Bednare

(2013, s. 19) ,Vztahy mezi zaméstnanci maji vzdy velkou vahu. Natolik velikou,
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abychom se jim aktivné vénovali, abychom jim davali svou pozornost a abychom je
aktivné péstovali.”

Mezilidské vztahy na pracovisti jsou utvafeny pracovnikem, pracovnim tymem,
vedoucim pracovniho tymu a jejich vzajemnou komunikaci. Funkéni vztahy na
pracovisti jsou zakladni podminkou pro dosahovani stanovenych cill i pfedpokladem

spokojenosti zaméstnancu.

3.3 Zakladni druhy mezilidskych vztahl na pracovisti

V ramci pracovniho procesu se lIze setkat s t€mito druhy mezilidskych vztah(:

Formalni vztahy — odpovidaji firemni kultufe dané organizace a obvykle jsou
popsany formou vnitfniho pfedpisu a pro zaméstnance jsou zavazné.

Neformalni vztahy — vznikaji pribézné a pfirozené vramci mezilidskych
vztahu v pracovni skupiné.

Realné vztahy - vznikaji na zakladé formalnich i neformalnich vztahl ve
skupiné, vytvareji se podle ville jednotlivych €lend skupiny, ale nezavisle na jejich
pracovni pozici €i roli. Realné vztahy vznikaji v souvislosti s aktualnimi ukoly skupiny a

na zakladé konkrétnich pracovnich podminek.

3.4 Charakteristika skupin, pozic a roli na pracovisti

Na pracovisti se setkdvame se socialnimi skupinami, které jsou predstavované
pracovnimi skupinami ¢€i tymy. Na fungujici mezilidské vztahy na pracovisti maji vliv jak
tyto socialni skupiny, tak jedinci, ktefi zastavaji v téchto skupinach urcité pozice a role.

Podle Pauknerové (2006, s. 203) ,Pro praci ¢lovéka maji socialni podminky
prace v bezprostiedni pracovni skupiné zakladni vyznam, ovliviuji jeho pracovni
vykonnost i celkovou pracovni a Zivotni spokojenost. Pracovni skupiny a tymy jsou
vyznamnymi Ciniteli, které pusobi na utvareni osobnosti ¢lovéka jako jedince i Clena
spole¢nosti — ob¢ana. Jejich viiv na jednotlivé pracovnik je komplexni a trvaly. Pisobi
na vytvafeni postoji pracovniku k préaci, k druhym lidem, k celé spole¢nosti i sobé
samému (formuji tedy jejich charakterové rysy), ale i zprostfedkované ovliviuji i
utvareni jejich zZivotniho stylu.”

Socialni skupina - soubor ¢lenl ve vySSim poctu nez dva, ktery se sklada

Z 0sob, jez se znaji, maji mezi sebou vztah a maji spole¢né cile. Fungovani socialni
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skupiny je zalozené na formalné i neformalné stanovenych pravidlech a zplsobech
kontroly.

Pracovni skupina — kolektiv, ktery je jiz ur€itym zplsobem strukturovan, jsou
v ném jasné stanovené pozice a role. Jde o malou (2 — 30 ¢lennou) formalni socialni
skupinu, ktera je ur€ena k plnéni ur€itych pracovnich cila.

Pracovni tym — mensSi skupina osob, ve které ma kazdy pracovnik presné
danou roli a spole¢né s ostatnimi &leny tymu pracuje na konkrétnim ukolu. SloZeni
tymu se muze ménit podle toho, jak postupuje pnéni Ukolu, pfipadné v souvislosti
s novymi konkrétnimi Ukoly, to znamena z pohledu ¢asovosti mlze byt tym trvaly nebo
docCasné vytvoreny. Znakem tymu je aktivni spoluprace jeho ¢lena.

Pracovni pozice — pfedstavuje (stejné jako v béZném Zivoté socialni pozice)
konkrétni misto jedince v systému vztah( v pracovni skupiné a vyjadfuje jeho vyznam.
Pracovni pozice je vymezena pravy a povinnostmi, které z ¢innosti vykonavanych na
daném misté vyplyvaji. SpoleCenskym hodnocenim pracovni pozice, kterou jedinec
zastava, je socialni status. Je dulezité, aby pracovni pozice byla co nejpfesnéji
vymezena a naplhovala konkrétni pozadavky.

Role — je predpokladany zplsob chovani jedince v ur€ité socialni situaci, pro
kterou je dana konkrétni spoleCenska norma; existuji role stanovené a nezavislé na
jedinci, role pfijaté, s nimiz se jedinec ztotoznuje a role vykonavané, to jsou takové,
které pfimo usmérnuji jednani. Role mGzeme dale Clenit na role nadfazené (vedouci
pracovnik), podfazené (podfizeny pracovnik) a soufadné (kolegové v pracovni
skuping). Role podléhaji socialni kontrole a skladaji se zvnéjSich znakl (napf.
oblegeni) a vnitfnich znakd (presvéd&eni, pohnutky). Clovék zastava tolik roli, ke kolika
socialnim skupinam nalezi.

Jak uvadi Pauknerova (2011, s. 209): ,Vzajemné puUsobeni a komunikaci
v pracovni skupiné muze ohrozit odliSnost v socialnich pozicich a rolich, v hodnoceni,
odmeénovani, v kariérnim postupu atd., coz vede k naruSeni vztahl mezi pracovniky,

k pracovni nespokojenosti i k poklesu efektivity v praci.”

3.5 Formalni a neformalni komunikace

Cilem komunikace na pracovisti je nejen pfedavani informaci, ale také navazani
spoluprace, vytvoreni kontaktl, vyjasnéni nazorl, prekonani rozporl, predavani
napadd a myslenek apod. Zakladem dobré komunikace je vzajemné porozuméni a

respekt.
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Informace na pracovisti proudi riznymi sméry (vertikdlné a horizontalné)
prostfednictvim formalnich i neformalnich kanald.

Ve vertikdlnim sméru (to znamena doll a naopak) probiha formalni
komunikace, ktera prostfednictvim vymény informaci umoZiuje fungovani daného
pracovisté nebo organizace. Smérem dolU jdou pokyny tykajici se pracovnich ukolu a
postupu. Nahoru putuji informace o prabéhu pracovnich ¢innosti a plnéni zadanych
ukold.

Horizontalni komunikace je zpravidla neformalni a vznika z potfeby vzajemné
komunikace mezi spolupracovniky. Pfi této formé komunikace si lidé predavaji
informace tfemi zpusoby:

e sériové — jeden pracovnik pfeda informaci druhému a ten zase dalSimu

e rozvétvené — pracovnik preda informaci nékolika dalSim soucasné a ti
pak kazdy zvlast predaji informaci opét nékolika koleglim soucasné

e radialné — pracovnik prfeda informaci kazdému, koho potka

Neformalni komunikace obsahuje €asto neovéfené informace (famy, klepy) Ci
neuplné informace, &imZ dochazi k vyznamovému posunu obsahu zprav, jejich
zkresleni, pfipadné k uplné dezinterpretaci. Na zpravy ziskané v ramci neformalni

komunikace je proto lepSi nespoléhat a radéji si je ovéfit.
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4 EFEKTIVNi KOMUNIKACE

Komunikace je pojitkem mezi lidmi. Ten, kdo dokaze sdélit své nazory a postoje
spravnym zpusobem, mlze ziskat duvéru druhych, vytvofit s nimi pratelsky vztah,
nékdy i emocionalni pouto. Efektivni komunikace pfedpoklada urcité komunikaéni
dovednosti jako je aktivni naslouchani, schopnost vyjednavani, asertivni komunikace a
fada dalSich. Pro uspéSnou komunikaci je dulezité byt pfirozeny, taktni a vnimavy. Lidé
reaguji na stejné podnéty rGzné, proto schopnost vcitit se do prozivani druhého je

vyznamnym predpokladem efektivni komunikace.

4.1 Prvni dojem

Zaklad pro hodnoceni druhych se vytvaii bé&hem prvnich minut setkani. Re¢ téla
svému okoli prostfednictvim svého vzhledu, vystupovani, drzeni téla, gestikulace a
mimiky. Je dokazano, Ze devadesat procent lidi si vytvafi obraz o druhém c¢lovéku
pfedevé§im na zakladé vizudlnich dojm@. Uspéch nebo nelspéch vzajemné
komunikace tak zavisi z velké Casti na tom, jaky dojem Elovék pfi prvnim setkani udéla.
Na zacatku se totiz lidé vnimaji mnohem pozornéji. Pokud se v tomto okamziku néco

pokazi, naprava muaze trvat velmi dlouho a nékdy se nemusi podaifit vibec.

4.2 Aktivni naslouchani

Velmi dullezitou a mnohdy opomijenou komunikaéni dovednosti je umeéni
naslouchat druhému — bez pferuSovani, bez vyjadfovani nesouhlasu, bez predsudku.
TéméFf kazdého Clovéka si ziskame tim, Ze budeme ochotni ho vyslechnout a
projevovat zajem o to, co fika. Je dulezité snazit se druhého pochopit a uznat
opravnénost jeho postoji a nazoru

Aktivni naslouchani znamena vénovat druhému plnou pozornost a dat mu
prostor, aby bez zbyteCného tlaku mohl sdélit v8e, co ma na srdci. Vénovat pfi
naslouchani pozornost tomu, co druhy fika, to znamena poslouchat a nepfemyslet
v duchu nad svymi odpovédmi. Pozornost se pfi naslouchani prokazuje nejlépe ocnim
kontaktem, pfikyvovanim ¢&i pfitakavanim a samoziejmé také naslednymi doplriujicimi

dotazy.
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4.3 Technika kladeni otazek

Pfedpokladem efektivni komunikace je spravné porozuméni tématu. Vhodnou
metodou, jak ovéfit, Ze uCastnici diskuze spravné pochopili sdéleni, je kladeni
otevienych otazek. Volbou otazek je mozné komunikaci podle potfeby upravit —

otevienymi otazkami ji rozproudit a prodlouzit, uzavienymi urychlit.

4.4 Asertivni komunikace

Asertivita znamena zdravé, pfiméfené sebe prosazeni, kdy jedinec nejedna na
ukor jinych, ale zaroven nepfipusti, aby kdokoli jednal na jeho ukor. Asertivni jednani
neni agresivni, ani pasivni, ale nachazi se pfiblizné uprostfed. Asertivni pFistup
umozniuje vyjadfit vSe bez zbyteéné agresivity.

Asertivni komunikace je zaloZzena na vzajemném respektu a partnerském
pristupu. Charakterizuje ji uvolnéné drzeni téla, dobry o¢ni kontakt, mirna gesta, klidny
ton hlasu. Asertivni jednani umoznuje dosahnout stanovenych cild, feSit problémy i

rozvijet vztahy s druhymi.

4.5 Vyjednavani

Vyjednavani je nejen procesem socialni interakce, ale pfedevSim dullezZitou
komunikacni dovednosti. Pfi vyjednavani hledaji dvé nebo vice zufastnénych stran
feSeni pfijatelné pro vSechny.

Zakladem kazdého vyjednavani je stanoveni vlastni pozice. Od toho se odvijeji
v8echny dalSi strategie. Pfi urCovani vlastni pozice je tfeba si uvédomit, ¢eho chci
dosahnout a co mohu druhé strané nabidnout. Zaroven je tfeba si ujasnit, jaké
informace mam o druhé strané a jak mdj cil vnima tato strana. DalSim dulezitym
bodem je urc€it, co je pro mé zasadni a kde Ize byt flexibilni, tj. v éem Ize ustoupit. Je
vhodné stanovit, ¢eho Ize dosahnout v optimalnim pfipadé a s jakym minimalnim
vysledkem se jesté Ize spokojit. Pfi jednani v tymu je nutné si o vSech aspektech
dopfedu promluvit a vyloudit tak pfipadné neshody ve vlastnich fadach bé&hem
vyjednavani. V prabéhu jednani je tfeba se snazit pochopit, kam druha strana mifi a
¢eho chce dosahnout. Pred jednanim i v jeho pribéhu je nutné myslet na dlouhodobé
disledky, to znamena nesnazit se zvitézit za kazdou cenu, ale pfijatelnym

kompromisem dosahnout dlouhodobé dobrych budoucich vztah(.
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4.6 Strategie vyjednavani

Pfiprava — stanoveni vlastni pozice, ziskani jasné predstavy o cilech
vyjednavani, urCeni terminu a mista jednani, rozdéleni Ukoll, rozhodnuti, kdo se
jednani zuc€astni.

Zahajeni jednani — vytvofeni pozitivni atmosféry, pfijemného prostiredi a
dobrého prvniho dojmu.

Jadro jednani — usili o dosazeni spole¢né pozice, hledani kompromist a
spole€nych rozhodnuti.

Zavér jednani — vyjasnéni zplsobu realizace dohodnutych skute¢nosti, shrnuti
vystupu, i v pfipadé nedosazeni dohody uvolnit situaci a pratelsky se rozloucit.

Kroky nasledujici po jednani — vyhodnoceni jednani, setkani s kolegy z tymu
a kratka diskuze (co dopadlo dobfe, co Ize v budoucnu zlepsit), realizace dohodnutého.

Jak dosahnout uspéch pfi jednani - vyjednavajici by méli byt flexibilni a
netrvat na svych pozicich za kazdou cenu. Cilem vyjednavani je sladit zajmy obou
stran a toho Ize dosahnout jen tehdy, kdyz si obé strany vyjdou bé&éhem jednani vstfic.

Loehkenova (2013, s. 172) uvadi: ,Mezi silné vyjednavaci strategie patfi mimo
jiné i mic¢eni. Lidé, ktefi po predneseni své nabidky mic¢i, misto aby horecnaté dal
hovofili, pasobi suverénnim dojmem. Stejné tak mohou miéet i v pfipadé, kdy jim svou
nabidku predloZi druha strana. Nikdo je nenuti, aby béhem okamZiku zaujali néjakou

pozici. Proto si pfedneseny navrh nejprve v klidu rozmyslete.”
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5 NEGATIVNI JEVY V PRACOVNIM PROSTREDI

V ramci vztahl mezi spolupracovniky se nékdy objevuje chovani, které velmi
naruSuje celkové socialni klima na pracovisti. Mezi takoveé jevy lze zaradit konflikt,
agresi, Sikanu, mobbing, bossing. Dusledkem téchto negativnich jeva byva frustrace,

ztrata motivace, nebo dokonce syndrom vyhofeni.

5.1 Stres

Castym spousté&em riiznych nezadoucich jevli na pracovisti je stres. Ale miize
to byt i naopak, to znamena, ze stres je vyusténim téchto jevl. V kazdém pfipadé stres
na pracovisti negativné ovliviiuje celkové prozivani pracovnik, jejich vzajemné vztahy
a mnohdy i vykonnost. Vlivem stresu dochazi ¢astéji k chybovosti, ale i k trazim.

Pojem stres je odvozen z anglického slova stress, které znamena napéti Ci
zatéz. Plivod tohoto slova pochazi z latinského stringo, stringere, strinxi, strictum, coz

znamena utahovat, stahovat, zadrhovat, t&Zce tahnout.

Stres ma dvé formy:

Eustres — pozitivni stres, stimuluje k vy3Sim vykonim, puasobi vétSinou
kratkodobé&, mGze motivovat k lepSim vykonim.

Distres — stres Skodlivy, jde o nadmérna zatéz, ktera vyvolava poskozeni,
nemoc i smrt. Obvykle plsobi dlouhodobé. Pokud se jedinec citi byt ohrozovan, nebo
ohrozeni oCekava a pfi tom ma pocit, Ze tuto situaci nezvladne, jde jednoznacné o
distres.

V souvislosti s pracovnim procesem vyvolavaji u ¢&lovéka stresovou reakci
pfedevsim socialni a psychické faktory, jako jsou nedostatek €asu, tlak na vykon,
strach z nedostate€ného vykonu, strach ze selhani, konflikty na pracovisti, socialni

izolace, obava ze ztraty zaméstnani a sniZeni Zivotniho standardu apod.

Stresu se Ize branit riznymi zplasoby, napf.:
e Snazit se stresu vyhnout, tj. pfedchazet stresovym situacim (ale to neni
vzdy mozné).
e Naucit se relaxovat — ve volném Case se vénovat Cinnosti, ktera pfinese

odreagovani a odpocinek. Je-li naplni prace psychicka ¢innost, vénovat
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se sportu, nebo jinym fyzickym aktivitam. Jde-li o praci fyzickou, najit si
ve volném Case né&jakou dusevni aktivitu (kfizovky, Cetba).
o Nezapominat na pfestavky v praci.

o Neprenaset si pracovni problémy a povinnosti doma.

Jak uvadi Snydrova (2006, s. 143): ,MuZi manazZefi se lépe vyrovnavaji se
stresem nez Zeny manaZerky. Jednim z davodl je, Ze voli strategie zaméfené na
problém, tedy adresné k situaci, v protikladu k emocionalné zamérenym strategiim Zen.
Zeny se potykaji hlavné s pocity v reakci na stresovou situaci. MuZi manaZefi vice
inklinuji k planovani a rozumovému zpracovani situaci, coZ je v souladu s pozitivnim
mySlenim, vytrvalosti, sebeakceptaci a osobnim rustem. Manazerky naopak maji sklon
k sebeobviriovani, touzi po socialni podpore a publiku pro vyjadfeni svych emoci. Tyto
emocionalné zameérené strategie vSak zvySuji emocionalni distres a jsou spojeny

s depresivnim naladénim.”

5.2 Konflikt

Konflikt (z lat. confligd, conflictum) je stfet dvou nebo vice neslucitelnych
stanovisek i nesmifitelnych stran, které se nechtéji, nebo nemohou dohodnout.

S konflikty se v zZivoté setkdvame zcela bézné, proto ani na pracovisti nejsou
vyjimkou. Setkaji-li se jedinci s odliSnymi nazory a postoji, rGznymi hodnotovymi
predstavami a cili, oCekavanimi ¢i mocenskymi potencialy, Ize jen téZzko zabranit
neshodam. Konfliktni situace na pracovisti vznikaji, kdyz si lidé nerozuméji, nedavéruji
si, nebo se nerespektuji. Podstatou téchto situaci byva agresivni jednani nékterého

z Ucastnikl situace.

Bednar (2013, s. 187) rozdéluje konflikty na:
¢ Intrapersonalni konflikty — konflikt uvnitf jedince
¢ Interpersonalni konflikty — konflikty mezi dvéma a vice lidmi
o Skupinové konflikty — konflikty uvnitf dané skupiny lidi

e Meziskupinové konflikty — konflikty mezi dvéma a vice skupinami lidi
Podle Kfivohlavého (2002, s. 20) Ize interpersonalni konflikty rozdélit na:

Konflikty pfedstav neboli kognitivni — vznikaji pfi rdzném pohledu na véc,

riznych pfedstavach, hodnotach a postojich, které u€astnici konfliktu zastavaji. Témto
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druhum konfliktu Ize pfedchazet tim, Ze si ovéfim, zda mi druhy rozumi, pfipadné
pozadam druhého o vysvétleni dfiv, nez vznikne konflikt.

Konflikty nazorl — nazory vznikaji tak, Zze se spoji pfedstava s hodnoticim
soudem. Témto konfliktim Ize pfedchazet tak, ze se vezme v potaz nazor odbornika.
Na pracovisti pomaha také zavadéni norem, predpist a nafizeni, pfip. Ize odliSny
nazor na véc fesit hlasovanim.

Konflikty postoji — postoje obsahuji emocionalni sloZzku, protoze lidé vnimaji
svét kolem sebe s ur€itym osobnim zabarvenim. Pfi konfliktech je proto tfeba myslet na
neverbalni formy komunikace (mimiku, gesta, agresivitu v hlase), které mohou konflikt
vystupnovat.

.kdo z koho*, pfikladem muze byt souboj o moc &i urcité kompetence na pracovisti.

Bednar (2013, s. 95) uvadi: ,Pfi efektivnim pfedchazeni konfliktt je dulezité
znat jejich pfic¢iny. Mezi nejdulezitéjsi prostfedky pfi snizovani neshod v organizaci
patfi transparentni prostredi, pfimérena zpétna vazba a hlavné vytvofeni vzajemné
davéry. Také se postarat o to, aby zaméstnanci nebyli pod neustalym stresem, ktery by
dalsi konfliktni situace vyvolaval. Po vyrazném stresovém zatiZzeni by mélo prijit obdobi
relativni relaxace. Pokud se stane, Ze konfliktu nelze pfedejit, pak by mél probéhnout

v kontrolovaném prostredi a bez ucasti ostatnich.”

5.3 Mobbing

Svobodova (2008, s. 18) vysvétluje mobbing jako: ,Cilevédomé, systematické a
opakujici se utoky na jednotlivce nebo skupinu urcitou osobou. Cilem tohoto
nepratelského chovani je dohnat vybraného &lovéka do defenzivni pozice, vyloucit ho
z kolektivu a donutit k odchodu z pracoviété. Utoky byvaji bez jakékoliv pFiginy.
Systematické intrikovani a tlak pfipravuje obét o sebevédomi a znemozhuje plnéni
pracovnich povinnosti.®

Mobbing je druhem S$ikany, ale ma urgité odlinosti. Sikana byva obvykle
snadnéji rozpoznatelnd, je pruhlednéjsi a nékdy ji doprovazi i fyzické nasili. Oproti
tomu mobbing byva obvykle skryty, dlouhodoby a velmi rafinovany. Je charakteristicky
vysokym vyskytem psychologickych utokl, k fyzickému napadeni dojde jen zfidka.
Obvyklé jsou naopak intriky, pomluvy a rlizné naschvaly.

Na zaCatku mobbingu muize stat nevyfeSeny konflikt. Mobbing zacina

nenapadné — drobnym S$pickovanim a neomalenostmi, které znejisti obét. Pokud se
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obét v tomto okamziku proti takovému jednani nevymezi, pfechazi mobbing do dalSi
faze. Projevy nevrazivosti, které dosud probihaly pouze v naznacich, pFerostou
v soustavny a cileny psychicky teror. Postizeny jedinec je omezovan ve svych
kompetencich, odstrkovan okolim a postupné se dostava do socialni izolace, coz
mobberovi usnadfiuje jeho dalsi pocinani.

Mobbefi vyuzivaji k zastraSovani obéti rizné metody jako je zatajovani
informaci, zkreslovani poskytovanych informaci, rozsifovani pomluv o dotyéné osobé,
zpochybrhovani odbornych kompetenci obéti, neodpovidani na pozdrav apod.

Utoky mobbera pfinaseji obéti obrovsky stres, ktery se dFive &i pozdéji promitne
do jejiho pracovniho vykonu. Vypadky v praci obvykle neujdou pozornosti vedouciho a
dale nahravaji mobberovi. Vedouci situaci obvykle zhodnoti tak, ze za veSkeré
problémy na pracovisti je zodpovédna obét, a ta pokud se v té chvili sama nerozhodne
Z pracovi$té dobrovolné odeijit, je k odchodu ve vétsiné pfipadd donucena.

Obrana proti mobbingu je velmi obtizna, proto je dulezité si pfed nastupem do
nové prace zjistit co nejvice informaci o chodu firmy i o konkrétnim pracovisti, seznamit
se s pracovnim prostfedim a atmosférou, ktera na pracovisti panuje. Po nastupu do
prace je tfeba si v8imat déni kolem sebe a snaZit se nevybolovat ze zavedenych

pomérd.

5.4 Bossing

Vyraz bossing je odvozen z anglického slova boss — pfedak, $éf. Bossing
znamena Sikanu ze strany nadfizeného. Ve vétsiné pfipadl agresivniho chovani ze
strany vedouciho jde o nepfiméfeny a pfehnany vykon moci, nebo o prosté zneuzivani
moci. Tento druh agrese je pro obét velmi vyCerpavajici, protoze z titulu svého
postaveni nema moznost situaci zménit a takovému chovani uniknout.

Typické formy bossingu definoval Befio (2003, s. 65) takto:

o Obét byva zostuzovana a znevazovana pfed tymem svych kolegu.

o Obéti je urCena prace, ktera je evidentné nad jeji sily. MGze to byt i
opacné, kdyz obéti je pfidélovana prace, ktera je hluboce pod jejimi
schopnostmi.

e Tym dostava od vedouciho jasné znameni, ze tento pracovnik je uren

-k odstrelu®.
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o Nadfizeny vezme obéti veSkeré vyhody, které dosud byly béZzné (napft.
sluzebni auto, volnéjsi pfichody a odchody ze zaméstnani, pfistup k e-
mailu apod.).

o Obéti jsou pfisuzovany chyby, které nemohla udélat, Pfipadné je obét

jinak sekyrovana €i zesmésnovana.

e Obéti je odpiran pfistup k informacim, které potfebuje ke své praci.

SpoustéCem nezadouciho chovani ze strany nadfizeného byva podobné jako u
mobbingu nefeseny konflikt.

Duvodem bossingu muize byt tlak shora, ktery vedouci pracovnik pocituje a
pfenasi ho na podfizené. Kritika shora, kdy nadfizeny radéji hleda chyby u
podfizenych, nez aby pfiznal vlastni. Obava ze ztraty pozice — v pfipadé organizaCnich
zmén a restrukturalizace organizace. Strach ze ztraty pfevahy — pokud nema takové
odborné kompetence jako jeho podfizeny. Touha po moci — kdy chce postoupit na
kariérnim Zebfi¢ku za kazdou cenu. Ve hife v§ak mohou byt i osobni duvody — jako
osobni antipatie k podfizenému, zavist kvuli spokojenému osobnimu Zivotu
podfizeného apod.

Bosserem byva vedouci pracovnik, ktery vyuziva svou moc a ma potiebu se o
své moci opakované ujistovat. Obvykle jde tedy o osobu, kterd ma potfebu ukazovat
svoji pfevahu nad druhymi, aby si kompenzovala vlastni nedostatky a aby si timto
jednanim zvysila své sebevédomi.

Bosser jedna vétSinou velmi rafinované, Istivé a zakefné Dusledky bossingu
jsou témeér stejné jako disledky mobbingu — obét je tak dlouho systematicky deptana,
az se rozhodne z firmy odejit. Situace je o to horsi, Ze plivodcem jednani je nadfizeny
a obrana proti takovému chovani je proto mnohem slozitéjsi.

Obrana proti bossingu spociva ve shromazdovani dikazt o chovani bossera
(pisemna dokumentace, e-mailova posta, zaznamy udalosti) a ziskani svédku, ktefi
mohou informace obéti potvrdit, pokud se obét rozhodne obratit na vedeni organizace,

pfipadné na soud.

5.5 Shrnuti teoretické ¢asti

V teoretické €asti byly popsany zakladni pojmy tykajici se komunikace v obecné
rovingé i aspektu tykajicich se komunikace v ramci pracovniho prostfedi. Teoreticka

Cast se vénovala metodam efektivni komunikace mezi lidmi, procesu vyjednavani,
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asertivni komunikace, technice kladeni otazek. Byly zde uvedeny i nezadouci jevy,
které se mohou na pracovisti vyskytovat, jako konflikty, mobbing a bossing, a které
pusobi na socialni klima na pracovisti velmi negativné. Teoreticka Cast se rovnéz
zabyvala vlivem komunikace na mezilidské vztahy na pracovisti i na celou organizaci.

Na vychodiska teoretické &asti navazuje praktickd &ast, v niz bude popsan
pribéh a vysledky dotaznikového Setfeni, které probihalo mezi pracovniky v rznych
pracovnich pozicich na riznych pracovistich.

Prlzkum bude zaméfen na zjisténi konkrétnich skutec¢nosti v oblasti
mezilidskych vztahl na pracovisti a bude zjiStovat nazor respondentll na danou
problematiku. Vysledky dotaznikového Setfeni budou rovnéz ovéfovany formou
expertniho odhadu, kdy se odbornici z oblasti fizeni lidskych zdroj, ktefi nebyli

soucasti dotaznikového Setfeni, vyjadfi k predlozenym vystupam.
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PRAKTICKA CAST

7 PRUZKUM

7.1 Vymezeni cile prizkumu

Prakticka Cast této prace analyzuje vliv komunikace na mezilidské vztahy
v organizaci. Cilem prace je zjistit nazor reprezentativnino vzorku respondentl na
problematiku komunikace a mezilidskych vztah( na pracovisti a urcit, zda a pfipadné
jaké jsou rozdily v nazorech pracovnikli na mezilidské vztahy na pracovisti. Cilem
prace je porovnat ziskana data s teoretickymi poznatky této prace a zhodnotit, jak

konkrétni aspekty ovliviuji komunikaci a vztahy mezi lidmi na pracovisti.

7.2 Hypotézy prazkumu

Pro dosazeni cile prizkumu bylo stanoveno pét pracovnich hypotéz, jejichz

platnost byla nasledné ovérovana otazkami v dotaznikovém Setfeni.

Hypotéza €. 1: Vice nez polovina respondentl je s komunikaci na pracovisti

spokojena a ma se svymi kolegy dobré pracovni vztahy.

Hypotéza &. 2: Vice nez polovina respondentt je dostateéné informovana o
svych ukolech a kompetencich.

Hypotéza &. 3: VétSina respondentd by byla ochotna zménit kvili Spatnym
pracovnim vztahlm zaméstnani.

Hypotéza ¢. 4: Vice nez tretina respondentl se jiz nékdy setkala s mobbingem
a bossingem.

Hypotéza ¢. 5: Duvodem spokojenosti v praci jsou pro vétSinu respondentt

dobré pracovni vztahy.

7.3 Metodika prazkumu

Pro ziskani dat byla zvolena metoda dotaznikového Setfeni jako nejvhodné;si
prostiedek k osloveni velkého poctu respondentu za relativné kratkou dobu. P¥i této

metodé je nutné pocitat s tim, Ze navratnost neni nikdy stoprocentni, protoze urcita
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Cast oslovenych dotaznik nevyplni. Dotaznikoveho Setfeni probihalo mezi respondenty
vSech vékovych kategorii pracujicimi na rdznych pracovnich pozicich. Respondentum
byl distribuovan dotaznik se sedmnacti uzavienymi otazkami (viz pfiloha) s uvedenim,
Ze dotaznik je anonymni a ziskané udaje budou pouzity pouze pro ucely zpracovani
této prace. Byla zvolena osobni i elektronickd forma distribuce. Respondenti méli
moznost vybrat odpovéd z nejméné tfi moznosti a nejvice z péti moznosti, které
dotaznik nabizel, pfi€emz mohli zvolit vzdy pouze jednu odpovéd. Dotazniky byly
zpracovany pomoci tabulek a grafll a doplnény komentafem. Na zavér byly potvrzeny

nebo vyvraceny pracovni hypotézy.

7.4 Harmonogram postupu

Pro stanoveni spravného postupu byl stanoven harmonogram, ktery nasledné
navazoval na jednotlivé faze prlizkumu. Casovy harmonogram byl stanoven na 6

meésicl s tim, Zze zaCatek byl stanoven na mésic srpen 2014 a konec na leden 2015.

Casovy plan dotaznikového Setteni:

Termin Aktivita

1.8.-31.8.2014 Priprava a zpracovani dotazniku
1.9.-31.10.2014 Distribuce dotaznikl
1.11.-23.12.2014 Sbér dotaznik
1.1.-31.1.2015 Vyhodnoceni dotaznikt
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8 VYSLEDKY PRUZKUMU

V ramci Setfeni bylo distribuovano 126 dotaznikd, znichz se vratilo 82
vyplnénych dotaznik(i, coz znamena, Ze vramci dotaznikového Setfeni odpovédélo
65 % oslovenych. Tuto navratnost Ize hodnotit jako velmi vysokou. VSechny vracené
dotazniky byly fadné vyplnéné, a mohly byt proto pouzity k dalSi analyze. Ziskana data

byla interpretovana s ohledem na vychodiska uvedena v teoretické ¢asti této prace.

8.1 Vyhodnoceni dotaznikového Setreni

Vyhodnoceni otazky ¢. 1

Prvni otazka zjiStovala pohlavi respondentu. Tato informace je pro tento
prizkum ddlezita, protoze muzi a zZeny vnimaji otazku komunikace a mezilidskych
vztahu odlidné.

Zeny maji obecné lepsi komunikaéni dovednosti a vztahy na pracoviéti vnimaji

citlivéji. Pro muze jsou pracovni vztahy také dulezité, ale vnimaiji je vice pragmaticky.

Tabulka 1: Vyhodnoceni otazky ¢&. 1

Uvedte prosim vaSe pohlavi Pocet odpovedi
Muz 37
Zena 45

Zdroj: Autorka prace (vlastni Setfeni)

V ramci dotaznikového Setfeni odpovidalo 45 % muzl( a 55 % Zzen, z Eehoz
vyplyva, Ze vzorek respondentl Ize povazovat z hlediska genderové vyvazenosti za

reprezentativni.
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Graf 1: Grafické vyhodnoceni otazky ¢. 1

Pohlavi respondentu

| Muzi

55% Zeny

Zdroj: Autorka prace (vlastni Setfeni)

Vyhodnoceni otazky €. 2

Dalsi otazkou tykajici se charakteristiky respondentll bylo vékové zarazeni
oslovenych. Vékové rozliseni respondentl je pro ucely této prace dulezité, protoze
nazory na to, jak by méla probihat komunikace na pracovisti a utvaret se vzajemné
vztahy, se mezi mladSimi a starSimi respondenty vyrazné razni. | kdyZ na mezilidské
vztahy na pracovisti kladou ddraz vSechny vékové kategorie, mladsi lidé vykazuji vySSi
naroky na pracovni podminky, nez jejich starsi kolegové, vice se zajimaji o rizné typy
motivacnich program0 a moznosti nehmotnych benefitd. A¢koli maji mladi lidé zajem o
dobrou komunikaci a pozitivni pracovni vztahy, nékdy jsou to paradoxné& pravé mladsi
pracovnici, ktefi pusobi na pracovisti jako ti, ktefi dobré pracovni klima narusuiji, a to at’
uz zduvodu komunikaéni neobratnosti, velké snahy prosadit se, nebo vinou
nadmérného, ale neopravnéného sebevédomi. Nelze to vSak pausalizovat, protoze
mnohdy mladi zaméstnanci svymi napady a dobrou naladou atmosféru na pracovisti
zlepsi. StarSi pracovnici zase mnohdy zbyte¢né Ipi na stereotypech a nejsou ochotni
ménit zavedené zvyky. Pfi komunikaci byvaji klidn&jSi a rozvaznéjsi, protoze ze
zkuSenosti védi, Ze Casto byva lepsi pockat, jak se situace vyvine a teprve potom
sdélovat své nazory.
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Tabulka 2: Vyhodnoceni otazky €. 2

Do jaké vékové kategorie patfite? Pocet odpovédi
Méné nez 30 let 6
30 - 39 let 30
40 - 50 let 35
Vice nez 50 let 11

Zdroj: Autorka prace (vlastni Setfeni)

Nejvice oslovenych bylo ve vékové skupiné 39 az 39 let, a to celkem 43 %
respondentl. Dalsi velka skupina byla ve véku 40 az 50 let, ktera Citala 37 %. Ve véku

nad 50 let bylo 13 % respondentt a ve véku pod 30 let bylo 7 % respondentu.

Graf 2: Grafické vyhodnoceni otazky ¢&. 2

Vékova skladba respondentt

W Méné nez 30 let
30-39 let
m40-50 let

43%
W Vicenez 50 let

Zdroj: Autorka prace (vlastni Setfeni)

Vyhodnoceni otazky ¢. 3
Vzdélani je rovnéz dllezitou charakteristikou respondentu, protoze ma vliv na
to, jak lidé komunikuji. VysokoSkolsky vzdélani lidé uméji vétSinou lépe formulovat své
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myslenky a vice si uvédomuiji vliv toho, co fikaji, jak to fikaji a jakym zpisobem muize
komunikace ovlivnit mezilidské vztahy. Dosazené vzdélani v8ak neni zasadnim
predpokladem uspéSné komunikace. VétSi roli zde hraje empatie, vyjadfovaci

schopnosti a komunikacéni obratnost.

Tabulka 3: Vyhodnoceni otazky ¢. 3

Jakeé je vade nejvySSi dosazené vzdélani Pocet odpovédi
Zakladni vzdélani 0
Stfedoskolské vzdélani 4
StifedoSkolské vzdélani s maturitou 28
Vy3&Si odborné vzdélani 12
VysokoSkolské vzdélani 38

Zdroj: Autorka prace (vlastni Setfeni)

Nejvice oslovenych mélo vysoko3kolské vzdélani, pak nasledovali respondenti
se stfedoskolskym vzdélanim ukonenym maturitou a s vétSim odstupem respondenti
s vy88im odbornym vzdélanim. 4 respondenti méli stfedoSkolské vzdélani. Pouze

zakladni vzdélani nemél Zadny z oslovenych.

Graf 3: Grafické vyhodnoceni otazky €. 3

Vzdélani respondentt

0%

5%
mZzs

sS
m SS's maturitou
mVOS
mVvs

Zdroj: Autorka prace (vlastni Setfeni)

38



Vyhodnoceni otazky ¢. 4

DalSi otazka zjiStovala pracovni zafazeni respondentu, protozZe lidé na riznych
urovnich organizacni struktury maji odliSny pohled na urovern mezilidskych vztahd. Pro
osoby v Fidicich funkcich je snaz8i komunikovat s druhymi pravé z divodu nadfizené
pozice. Maji rovnéz jiny nazor na to, jaké jsou vztahy mezi lidmi na pracovisti. Lidé

v odliSnych pozicich maji také rizny pohled na problematiku mobbingu a bossingu.

Tabulka 4: Vyhodnoceni otazky ¢. 4

Jakeé je vase soucCasné pracovni zafazeni? Pocet odpovédi
Vy§8i management 6
Stfedni management 16
Niz§i management 22
Administrativni pozice 26
Délnicka pozice 2

Zdroj: Autorka prace (vlastni Setfeni)

Ve vy8§im managementu pracuje jen 8 % respondentu, pozice ve stfednim
managementu zastava 22 % oslovenych, na urovni niz§iho managementu pracuje
31 % respondentl. NejvySsi poCet oslovenych pracuje v administrativnich pozicich,

jedna se o0 36 % oslovenych. 3 % respondentt je v délnickych pozicich.

Graf 4: Grafické vyhodnoceni otazky ¢. 4

Pracovni zarazeni

3%

m\/ys§8i management
Stiedni management
ENiZ3i management
mAdministrativni pozice
mDé&lnicka pozice

Zdroj: Autorka prace (vlastni Setfeni)
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Vyhodnoceni otazky ¢. 5

DalSi otazka zjistovala, v jak velké organizaci respondenti pracuji. Tato otazka
byla zafazena proto, Ze velké spole€nosti maji obvykle pfesné propracovany systém
fizeni lidskych zdroj, v€etné predpisu, které upravuji vztahy na pracovisti, systém
komunikace, motivacni systémy apod.

Mensi spoleCnosti byvaji fizeny méné formalné a komunikace neni svazana
rliznymi predpisy a smérnicemi. To je nékdy vyhodou, protoze komunikace je pfimé;jsi,
byva neformalnéjSi a nedostatky v komunikaci jsou snadnéji rozpoznatelné. Na druhou
stranu byva oblast Fizeni lidskych zdroji v malych firmach ¢asto povazovana za méné

dilezitou a problémy v mezilidskych vztazich mohou byt opomijeny.

Tabulka 5: Vyhodnoceni otazky ¢. 5

V jak velké organizaci pracujete? Pocet odpovédi
Méné nez 10 zaméstnancl 7
10 — 50 zaméstnancl 28
51 — 100 zaméstnancu 31
Vice nez 100 zaméstnancu 16

Zdroj: Autorka prace (vlastni Setfeni)

Zde 38 % respondentu uvadi, Ze pracuje v organizaci s 51 — 100 zaméstnanci,
dale nasleduje 34 % respondentll, ktefi pracuji v organizaci s poctem 10 — 50
zaméstnancu. Ve velké organizaci svice nez 100 zaméstnanci pracuje 19 %

oslovenych a pouze 9 % pracuje ve firmé&, kterd nema vic nez deset zaméstnancu.
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Graf 5: Grafické vyhodnoceni otazky €. 5

Velikost organizace podle poctu
zaméstnanct

W Ménénez 10
10az 50
W Vice nez 100

Zdroj: Autorka prace (vlastni Setfeni)

Vyhodnoceni otazky ¢. 6

Velikost pracovniho tymu nebo skupiny také vyrazné ovliviiuje zplsob
komunikace a uroven vztahl mezi jednotlivymi &leny tymu. Tato otazka proto
zjistovala, v jak velkém kolektivu respondenti pracuji. V menSich tymech jsou vztahy
prehlednéjsi, ale v pfipadé mobbingu je pro obét tézsi se branit. Ve vétsich pracovnich
kolektivech se Castéji uzaviraji vzajemné vyhodna spojenectvi za ucelem prosazeni

napadl nebo dosazeni cilt a struktura vztaha je slozitéjsi.

Tabulka 6: Vyhodnoceni otazky €. 6

V jak velkém tymu pracujete? Pocet odpovédi
2 — 5 pracovniku 24
6 — 9 pracovniku 38
10 a vice pracovnik( 20

Zdroj: Autorka prace (vlastni Setfeni)
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Nejvice oslovenych respondent - celkem 46 % pracuje ve skupiné Sesti az
deviti osob. 29% respondentl pracuje v tymu do péti osob a 25 % oslovenych uvadi,

Ze pracuje v tymu deseti a vice osob.

Graf 6: Grafické vyhodnoceni otazky €. 6

Pocet pracovnikd v tymu

W2ai5
6az9

W10 a vice

46%

Zdroj: Autorka prace (vlastni Setfeni)

Vyhodnoceni otazky ¢. 7
Hodnoceni komunikace mezi kolegy vypovida o kvalité jejich vzajemnych
vztahu a socialnim klimatu na pracovisti. Respondenti hodnotili komunikaci na Skale od

velmi pozitivné az po odpovéd velmi negativné.

Tabulka 7: Vyhodnoceni otazky &. 7

Jak hodnotite komunikaci s kolegy? Pocet odpovédi
Velmi pozitivné 6
Spise pozitivné 32
Neutralné 26
SpiSe negativné 16
Velmi negativné 2

Zdroj: Autorka prace (vlastni Setfeni)
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Vétsina respondentl, konkrétné 39 % hodnotilo komunikaci na pracovisti spiSe
pozitivng, 7 % oslovenych ji hodnotilo dokonce velmi pozitivng. Uroveri komunikace
jako neutralni uvedlo 32 % dotazanych. SpiSe negativné vnima komunikaci s kolegy

20 %, jako velmi negativni 2 % oslovenych.

Graf 7: Grafické vyhodnoceni otazky €. 7

Komunikace s kolegy

2%

W Velmipozitivni
Spise pozitivni
W Neutralni
39%
M Spise negativni

M Velminegativni

Zdroj: Autorka prace (vlastni Setfeni)

Vyhodnoceni otazky ¢. 8

Stejné, nebo mozna jesté dllezitéjsi, je pro respondenty komunikace s jejich
nadfizenym. Kazda disharmonie se totiz odrazi nejen v jejich vnitfnim prozivani, ale
mze mit i ekonomicky dopad. To znamena, Ze v pripadé konfliktd a nedorozuméni
muze nadfizeny snizit nebo odejmout zaméstnanci napfriklad odménu, omezit
poskytovani nékterych benefitl apod. Stejné jako v pfedchozi otazce vybirali

respondenti odpovéd na Skale od velmi pozitivné az po odpovéd velmi negativné.
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Tabulka 8: Vyhodnoceni otazky ¢. 8

Jak hodnotite komunikaci s pfimym Pocet odpovédi
nadfizenym?

Velmi pozitivné 8

Spise pozitivné 25
Neutralné 43

SpiSe negativné 10

Velmi negativné 0

Zdroj: Autorka prace (vlastni Setfeni)

Komunikaci s nadfizenym hodnotilo jako velmi pozitivni 9 % a jako spiSe
pozitivni 29 % respondentl. K neutralnimu hodnoceni se pfiklonila pfiblizné polovina
oslovenych. SpiSe negativné hodnotilo komunikaci 12 % oslovenych a nikdo ji
neoznacil jako velmi negativni. Divodem muze byt skute¢nost, Zze v takovém pfipadé
vétSinou dojde k odchodu pracovnika ze zaméstnani, a to na zakladé jeho rozhodnuti,

nebo rozhodnuti vedeni organizace.

Graf 8: Grafické vyhodnoceni otézky ¢. 8

Komunikace s nadrizenym

0%

W Velmipozitivni
Spise pozitivni

B Neutralni

M Spise negativni

M Velminegativni

Zdroj: Autorka prace (vlastni Setfeni)

44



Vyhodnoceni otazky €. 9

Tato otazka zjiStovala, jak jsou pracovnici informovani o svych ukolech,
pracovnich povinnostech a kompetencich, tedy zda maji dostatek informaci, které
potfebuji pro pInéni pracovnich uUkolli, zda jsou seznamovani s pozadovanymi
pracovnimi postupy, se stanovenymi terminy apod. Z vysledku lze odvodit, zda

komunikace uvnitf organizace probiha na dobré urovni, nebo nikoli.

Tabulka 9: Vyhodnoceni otazky €. 9

Mate dostatek informaci o svych ukolech a Pocet odpovédi
kompetencich?

Ano 72
Ne 10
Nevim 0

Zdroj: Autorka prace (vlastni Setfeni)

Na uvedeny dotaz odpovédélo 88 % respondentl, Ze ma dostatek informaci o
svych ukolech a kompetencich a pouze 12 % uvedlo, Ze dostatek informaci nema.
Tento vysledek hovofi o tom, Ze absolutni vétSina organizaci seznamuje své
zaméstnance s jejich ukoly v dostate€né mife, nebo si zaméstnanci potiebné

informace mohou bez problému zjistit.

45



Graf 9: Grafické vyhodnoceni otazky €. 9

Dostatek informaci o ukolech
a kompetencich

0%

W Ano
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mNevim

Zdroj: Autorka prace (vlastni Setfeni)

Vyhodnoceni otazky ¢. 10
Dulezitost vztahl a komunikace na pracovisti zjiStovala dal$i otazka. Odpovédi
respondenti vybirali na Skale od moznosti rozhodné ano az po moznost vubec ne. Data

ziskanad na zakladé téchto odpovédi operacionalizovala také jednu z pracovnich
hypotéz.

Tabulka 10: Vyhodnoceni otazky €. 10

Jsou pro vas dobré vztahy a pozitivni Pocet odpovédi
komunikace na pracovisti dllezité?

Rozhodné ano 71

SpiSe ano 8

Ne pfili§ 3

Vubec ne 0

Zdroj: Autorka prace (vlastni Setfeni)
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Nebylo pfekvapenim, Zze 86 % respondentl volilo moznost rozhodné ano. Spise
ano odpovédélo 10 % dotazanych a 4 % odpovédéla ne pfili§. Zadny z oslovenych
respondentl nezvolil moznost vibec ne, to znamena, ze pro kazdého pracovnika jsou

dobré mezilidské vztahy a pozitivni komunikace na pracovisti dilezité.

Graf 10: Grafické vyhodnoceni otazky €. 10

Jsou dobré vztahy a komunikace na
pracovisti dllezité

4% 0%

10% mRozhodnéano

Spiseano
M Ne pfilis

mVibecne

Zdroj: Autorka prace (vlastni Setfeni)

Vyhodnoceni otazky ¢. 11
Vyznam mezilidskych vztahG na pracovisti potvrdily odpovédi na predchozi
otazku, proto tento dotaz zjistoval, zda v pfipadé Spatnych pracovnich vztaht uvazuji

zaméstnanci o odchodu ze zaméstnani.
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Tabulka 11: Vyhodnoceni otazky €. 11

Byly by pro vas Spatné mezilidské vztahy Pocet odpovédi
dlvodem zménit zaméstnani?

Ano 16

Ne 23
Nevim 43

Zdroj: Autorka prace (vlastni Setfeni)

Z dlivodu Spatnych mezilidskych vztaht na pracovisti by bylo ochotno zménit
zameéstnani 20 % respondentl. 52 % uvedlo, Ze nevi, zda by to pro né byl davod ke
zméné zaméstnani a 28 % odpovédélo, ze by kvuli Spatnym pracovnim vztah(m

ze zaméstnani neodeslo.

Graf 11: Grafické vyhodnoceni otazky &. 11

Ochota zménit kvuli Spatnym
vztahlim zaméstnani

W Ano
Ne

W Nevim

Zdroj: Autorka prace (vlastni Setfeni)
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Vyhodnoceni otazky ¢. 12

V zaméstnani spolu lidé komunikuji mnohdy pfedevsim proto, ze pInéni ukold
vyZaduje jejich soucinnost a v osobnim Zivoté by vzajemny kontakt nevyhledavali.
Setkavaji-li se lidé mimo pracovni dobu, délaji to proto, ze chtéji, nikoli proto, Ze musi.

Cetnost setkani mimo préaci proto hodné vypovida o jejich vzajemnych vztazich.

Tabulka 12: Vyhodnoceni otazky ¢. 12

Setkavate se s kolegy také mimo praci? Pocet odpovédi
Jednou tydne 6
Jednou mésicné 28
Ztidka 44
Vubec ne 4

Zdroj: Autorka prace (vlastni Setfeni)
Na dotaz, zda a jak Casto se setkavaji se svymi kolegy mimo praci, odpovédélo
7 % oslovenych, Zze se s nimi setkava jednou tydné, 34 % dotazanych, Ze jednou

mésicné, 54 %, ze zfidka a 5 %, Ze se svymi kolegy se mimo praci viibec nesetkava.

Graf 12: Grafické vyhodnoceni otazky €. 12

Neformalni setkani mimo praci

mJednoutydné
Jednou mésicné
34%
| Zridka

mVibecne

Zdroj: Autorka prace (vlastni Setfeni)
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Vyhodnoceni otazky ¢. 13

S mobbingem a bossingem na pracovisti se setkavame stale Castéji. Jde o
negativni jev, ktery na mezilidské vztahy na pracovisti pusobi velmi destruktivné. Proto
byla problematika mobbingu a bossingu popsana v teoretické Casti této prace a

respondenti byli v ramci dotazniku tazani, zda se s nékterym z téchto jev jiz setkali.

Tabulka 13: Vyhodnoceni otazky €. 13

Setkal/-a jste se nékdy na pracovisti Pocet odpovédi
s mobbingem nebo bossingem?

Ano, ale ne jako objekt 17

Ano, jako objekt 14

Ne 51

Zdroj: Autorka prace (vlastni Setfeni)

Stim, Ze se s mobbingem ¢i bossingem nikdy nesetkala, uvadélo 38 %
respondentl. 21 % odpovédélo, Ze se s timto jevem setkalo, ale nebyli mu vystaveni
jako obét. 17 % dotazanych v8ak uvedlo, Ze se jiz nékdy obéti mobbingu nebo

bossingu stalo.

Graf 13: Grafické vyhodnoceni otazky €. 13

Setkani s mobbingem a bossingem

na pracovisti

M Ano, ale ne jako ohjekt
Ano, jako objekt

B Ne

Zdroj: Autorka prace (vlastni Setfeni)
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Vyhodnoceni otazky €. 14

Vnitrofiremni pfedpisy, které upravuji vztahy mezi zaméstnanci, jsou duilezité,
protoZe jasné stanovuji vzajemné relace mezi konkrétnimi pracovnimi pozicemi a
zamezuji moznym neshodam a nedorozuménim, k nimz muize mezi zaméstnanci na

pracovisti dochazet.

Tabulka 14: Vyhodnoceni otazky ¢. 14

Existuji ve va8i organizaci pfedpisy, které Pocet odpovédi
upravuji vztahy na pracovisti?

Ano 43
Ne 31
Nevim 8

Zdroj: Autorka prace (vlastni Setfeni)

Uvedenou skute€nost si dnes uvédomuje stale vice organizaci, protoze 52 %
respondentl uvedlo, Ze v jejich organizaci podobné predpisy existuji. Vysoké procento
vS8ak mize odlvodnovat skute€nost, Ze téméF pétina oslovenych pracuje v organizaci
s vice nez 100 zaméstnanci a 38 % oslovenych v organizaci s 51 az 100 zaméstnanci
a tyto spole¢nosti, vzhledem k poltu svych zaméstnancli, maji potfebu tuto oblast
fizeni lidskych zdroju fesit.

Naopak 38 % respondentl uvedlo, Ze v jejich firmé zadné takové predpisy
upravujici vztahy mezi lidmi na pracovisti neexistuji. 10 % oslovenych odpovédélo, Ze

nevi o tom, Ze by v jejich organizaci takové pfredpisy existovaly.
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Graf 14: Grafické vyhodnoceni otazky €. 14

Existence predpist upravujicich
vztahy na pracovisti

HAno
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38% H Nevim

Zdroj: Autorka prace (vlastni Setfeni)

Vyhodnoceni otazky €. 15
Tato otazka zjiStovala, zda jsou lidé v sou€asné praci spokojeni, pfiCemz

respondenti vybirali z odpovédi na 3kale od moznosti rozhodné ano az po moznost

vubec ne.
Tabulka 15: Vyhodnoceni otazky €. 15
Jste spokojen/-a v sou¢asné praci? Pocet odpovédi
Velmi spokojen/-a 27
SpiSe ano 32
Ne pfilis 19
Vibec ne 4

Zdroj: Autorka prace (vlastni Setfeni)

Na otazku zjistujici spokojenost v praci tfetina respondenti odpovédéla, ze je

s praci velmi spokojena. 39 % dotazanych uvedlo, Ze je s praci spiSe spokojeno. 23 %

52



respondentl uvedlo, Zze s praci pfilis spokojena neni a 5 % oslovenych odpovédélo, ze
neni spokojeno vibec. Dlivodem, pro¢ za téchto okolnosti setrvavaji v zaméstnani Ize
hledat v ekonomickych divodech (fada rodin ma puj¢ky nebo hypotéky) a také v tom,
Ze vzhledem ke zna&né nezaméstnanosti, ktera v mnoha krajich Ceské republiky stale
pretrvava, se nova prace hleda obtizné. Navic v novém zaméstnani vzdy hrozi riziko,

Ze pracovni pomér maze byt ukoncen ve zkuSebni dobé.

Graf 15: Grafické vyhodnoceni otazky €. 15

Spokojenost v praci

W Velmispokojen/-a
Spise ano

M Ne prilis

W \Vibecne

39%

Zdroj: Autorka prace (vlastni Setfeni)

Vyhodnoceni otazky €. 16

Tato otazka zjiStovala, co je pro spokojenost v praci pro respondenty

ohodnoceni, pracovni podminky a dobré pracovni vztahy. Z nabizenych moznosti

mohli zvolit pouze jednu.
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Tabulka 16: Vyhodnoceni otazky €. 16

Co je pro vasi spokojenost v praci Pocet odpovédi

vvvvvv

Zajimava prace 28
Platové ohodnoceni 20
Pracovni podminky 16
Dobré pracovni vztahy 18

Zdroj: Autorka prace (vlastni Setfeni)

Zajimavou praci zafadilo na prvni misto 34 % dotazanych. Platové ohodnoceni
povazuje za nejdulezitéjSi 24 % oslovenych. Dobré pracovni vztahy uvedlo 22 %
respondentld a pracovni podminky 20 % respondentl. Dobré mezilidské vztahy a

pracovni podminky tedy ocefiuji respondenti pfiblizné na stejné arovni.

Graf 16: Grafické vyhodnoceni otazky &. 16

Dlivod spokojenosti v praci

W Zajimava prace
Platové ohodnoceni
B Pracovni podminky

W Dobré pracovni vztahy

Zdroj: Autorka prace (vlastni Setfeni)
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8.2 Ovéreni hypotéz

Hypotéza ¢. 1: Vice nez polovina respondentl je s komunikaci na pracovisti

spokojena a ma se svymi kolegy dobré pracovni vztahy.

Tato hypotéza se potvrdila. K potvrzeni této hypotézy byly vyuzity otazky: €. 7 -
Jak hodnotite komunikaci s kolegy?, ¢. 8 - Jak hodnotite komunikaci s pfimym
nadfizenym?, &. 12. - Setkavate se s kolegy také mimo praci? VétSina respondent,
konkrétné 39 % hodnotilo komunikaci na pracovisti spiSe pozitivng, 7 % oslovenych ji
hodnotilo dokonce velmi pozitivné. Komunikaci s nadfizenym hodnotilo jako velmi
pozitivni 9 % a jako spiSe pozitivni 29 % respondentli. Na dotaz, zda a jak ¢asto se
setkavaji se svymi kolegy mimo praci, odpovédélo 7 % oslovenych, Zze se s nimi
setkava jednou tydné, 34 % dotazanych, ze jednou mésicné, 54 %, ze se s nimi

setkava zfidka a jen 5 %, Ze se s kolegy mimo praci viibec nesetkava.

Hypotéza ¢. 2: Vice nez polovina respondentl je dostateéné informovana o

svych ukolech a kompetencich.

Tato hypotéza se potvrdila. Vyplyva to z odpovédi na otazku €. 9 - Mate
dostatek informaci o svych ukolech a kompetencich? Na uvedeny dotaz odpovédélo
88 % respondentu, ze ma dostatek informaci o svych ukolech a kompetencich a pouze
12 % uvedlo, Ze dostatek informaci nema. Tento vysledek hovofi o tom, ze absolutni
vétSina organizaci seznamuje své pracovniky s jejich ukoly v dostatecné mife, nebo si

mohou pracovnici potfebné informace bez problému zjistit.

Hypotéza ¢. 3: VétSina respondentl by byla ochotna zménit kvuli Spatnym

pracovnim vztahm zaméstnani.

Tato hypotéza se nepotvrdila. Hypotéza byla ovéfovana otazkou €. 11 - Byly by
pro vas Spatné mezilidské vztahy divodem zménit zaméstnani? | kdyz 86 %
oslovenych povazuje pracovni vztahy za dllezité, pouze 20 procent by bylo ochotno

zmeénit z divodu Spatnych pracovnich vztaht zaméstnani.
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Hypotéza €. 4: Vice nez tifetina respondentu se jiz nékdy setkala s mobbingem

a bossingem.

Tato hypotéza se potvrdila. Hypotéza byla operacionalizovana otazkou €. 13 —
Setkal/setkala jste se nékdy na pracovisti s mobbingem nebo bossingem? S nékterym
z téchto jevu se na pracovisti setkalo 38 % respondentl, pficemz 21 % dotazanych
uvedlo, Ze se jiz nékdy obéti mobbingu nebo bossingu stalo a 17 % oslovenych

odpovédélo, ze se s timto jevem setkalo, ale nikoliv jako obét.

Hypotéza ¢. 5: Dlvodem spokojenosti v praci jsou pro vétSinu zaméstnanct

dobré pracovni vztahy.

Tato hypotéza se nepotvrdila. Hypotéza byla ovéfovana otazkami ¢. 15 - Jste
spokojen/-a v sou€asné praci?, ¢. 16 - Co je pro vaSi spokojenost Vv praci
nejdilezitéjsi? Respondenti jako hlavni divod spokojenosti v praci uvadéli zajimavou

praci, nikoliv dobré pracovni vztahy.
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9 SHRNUTI PRAKTICKE CASTI,
NAVRHY A DOPORUCENI

Cilem praktické casti bylo porovnat teoreticka vychodiska s praktickymi
vysledky zjisténymi pomoci prlzkumu mezi zaméstnanci na ruznych pracovnich
pozicich. Data byla sbirana formou dotaznikového Setfeni. Otazky vychazely
Z teoretické Casti a byly formulovany tak, aby bylo mozné naplnit stanoveny cil této
prace, a to analyzovat oblast interni komunikace v organizaci a zhodnotit vliv
komunikace na mezilidské vztahy na pracovisti.

Prizkum odpovédél na vyzkumné otazky a jeho vysledky ukazaly, ze vétSina
respondentll se shoduje na tom, Ze mezilidské vztahy vyznamné ovliviuji jejich
spokojenost v praci. Vice nez polovina oslovenych zarover uvedla, Ze je s komunikaci
na pracovisti spokojena, ma ze strany nadfizeného dostatek informaci o svych ukolech
a kompetencich a vychazi dobfe se svymi kolegy. O tom, zda maji lidé mezi sebou na
pracovisti dobré vztahy, vypovida i to, zda se spolu schazeji i mimo praci. Tuto
skute€nost uvedla tfetina dotazanych.

| kdyZ na mnoha pracovistich jsou mezi lidmi dobré pracovni vztahy, neni tomu
tak vSude. Tretina dotazanych totiz uvedla, Zze se jiz nékdy v minulosti setkala
s mobbingem nebo bossingem. | kdyZ tyto nezadouci jevy maji velmi negativni vliv na
celkové pracovni klima, nebyla by vétSina respondentl opustit kvali Spatnym
mezilidskym vztahdm praci, ktera je bavi. Vice nez tfetina respondentl také poklada
zajimavou praci za dulezitéjsi nez pracovni vztahy. Pro tento prizkum bylo stanoveno
celkem pét hypotéz, z toho dvé se nepotvrdily.

Z vysledkd prazkumu vyplyva nékolik navrha, kterymi muze organizace pfispét
k vytvareni pozitivnich vztah( mezi pracovniky a zlepsit jejich vzajemnou komunikaci.
Dulezité je otevienou komunikaci pfedchazet nedorozuménim mezi zaméstnanci,
vénovat pozornost rozvoji jejich mékkych dovednosti, vytvaret prostredi, ve kterém se
pracovnici vzajemné respektuji, vS8imat si negativnich projevli a potlaovat nezadouci
jevy jako mobbing a bossing hned na zacatku, v€as feSit konflikty, realizovat firemni
akce a teambuildingové aktivity, dbat na dal$i rozvoj zaméstnancu.

Konfliktdm a nedorozuménim v oblasti mezilidskych vztah( Ize pfedejit také tim,
ze jsou pracovni vztahy upraveny formou vnitiniho pfedpisu, ktery vymezuje

kompetence a stanovuje konkrétni postupy.
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10 EXPERTNI ODHAD

S vysledky dotaznikového Setfeni v ramci bakalarské prace bylo osloveno
nékolik odborniku v oblasti fizeni lidskych zdroju, ktefi nebyli sou€asti dotaznikového
Setfeni této prace. Celkem bylo osloveno osm expertl s tim, Zze z uvedeného poctu
bylo Sest expertd ochotnych odpovédét na nize uvedené otazky. Tim byl ziskan
simplifikovany nazor odborniki a zpétna vazba k dosazenym vysledkim ziskanym na
zakladé provedeného dotaznikového Setreni.

Osloveni odbornici vysledky Setfeni porovnavali s vlastnimi zkuSenostmi
ziskanymi v pribéhu své dlouholeté praxe a své odpovédi zaznamenavali do

pfipraveného formulare.

Otazky:

A. Do jaké miry se ztotozriujete s vysledky dotaznikového Setfeni?
B. Souhlasite se zavéry vyzkumu, které jsou uvedeny v této bakalarské praci?

C. V jaké mife souhlasite s tim, co je v praci navrhovano v ramci doporuceni?

V ramci odpovédi vyjadfili uCastnici svlj souhlas, nebo nesouhlas a své
odpovédi Skalovali na 10 stupnich od -5 (zcela nesouhlasim) do +5 (zcela souhlasim).
Zpracovani odpovédi na polozené otazky odhadu:

Magr. Ing, Stanislav Termann — lektor, konzultant, spole¢nost SMARTER, pUsobil jako
personalni feditel v nékolika spole¢nostech

Mirasouhlasu | -5|-4|-3|-2|-21|0|1|2|3|4]5

Otazka 1 X
Otazka 1 X
Otazka 1 X
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PhDr. Marie Jirq, Feditelka vzdélavaci spole¢nosti Centrum andragogiky

Mirasouhlasu | -5|-4|-3|-2(-1|0|1|2|3|4]|5

Otazka 1 X
Otazka 1 X
Otazka 1 X

Ing. Ladislav KoziSek, HR Manager, HOPI

Mirasouhlasu |-5|-4|-3|-2|-1|{0| 1|2 |3 |4]|5
Otazka 1 X
Otazka 1 X
Otazka 1 X

Mgr. Gabriela Topkova, HR Specialist, Black&Dacker

Mirasouhlasu |-5|-4|-3|-2|-1|0|1|2|3|4]|5
Otazka 1 X
Otazka 1 X
Otazka 1 X

Ing. Juraj Eisel, Ph.D., vysokoskolsky pedagog — psychologie prace

Mirasouhlasu |-5|-4|-3|-2|-1|0|1|2|3|4]|5

Otazka 1 X
Otazka 1 X
Otazka 1 X

Bc. Aneta Sklenafrova, HR Specialist, Training&Development, AERO Vodochody

Mirasouhlasu | -5|-4|-3|-2|-21|0|1|]2|3|4]5

Otazka 1 X
Otazka 1 X
Otazka 1 X
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Vyhodnoceni odpovédi na polozené otazky:

A. Do jaké miry se ztotozriujete s vysledky dotaznikového Setfeni?
Na tuto otazku odpovédéli odbornici 3x nejvy§§im stupném ohodnoceni (zcela

souhlasi), 2x €tvrtym stupném hodnoceni a 1x tfetim stupném, coz Ize v celkovém
porovnani povazovat za souhlasné stanovisko s vysledky dotaznikového Setfeni.

B. Souhlasite se zavéry vyzkumu, které jsou uvedeny v této bakalarské praci?
Odbornici 4x odpovédéli hodnocenim stupné 5 a 2x stupném 4, coz lze také

povazovat za naprosty souhlas odborniki se zavéry uvedenymi v této bakalarské
praci.

C. V jaké mife souhlasite s tim, co je v praci navrhovano v ramci doporuceni?
Na tuto otazku odpovédéli odbornici 3x stupném hodnoceni 5 a 3x stupném 4,

coz lze pokladat za vyjadfeni jejich souhlasu s doporucenimi navrhovanymi v této
praci.

Vystupy expertniho odhadu potvrzuji zavéry praktické Casti bakalarské prace,

které Ize pojmout jako vstup do rozsahlejsiho vyzkumu popisované problematiky.
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ZAVER

Tato bakalarska prace se vénuje vlivu komunikace na mezilidské vztahy na
pracovisti a zabyva se vyznamem pracovnich vztahu pro jednotlivce i pro samotnou
organizaci. Cilem prace bylo zjistit, jak lidé hodnoti mezilidské vztahy a vzajemnou

komunikaci na pracovisti a jak tyto faktory ovlivriuji jejich spokojenost v zaméstnani.

Mezilidské vztahy vytvareji socialni klima na pracovisti a jsou dulezitym
predpokladem dobrého fungovani celé organizace. Vzhledem k ziskanym poznatkim
Ize doporucit, aby kazda organizace bez ohledu na velikost vénovala problematice
mezilidskych vztahG potfebnou pozornost. Je nutné véas feSit konflikty mezi
pracovniky, tak aby nevznikalo napéti a nedochazelo ke stresu na pracovisti. Je
dilezité predchazet negativnim jeviim jako je Sikana, mobbing, bossing nebo agresivni
chovani. Zaroven je potfeba dbat na rozvoj pozitivnich vztahl mezi pracovniky a
podporovat je formou raznych teambuildingovych aktivit ¢i spole€nych firemnich akci.
Je dulezité, aby pracovnici citili podporu ze strany vedeni spole€nosti a védéli, ze se

na né mohou obratit.

Vedeni kazdé spoleCnosti by mélo tuto oblast zohlednit i v ramci rozvoje
zameéstnancu. V soucasné dobé je v8ak ve firemnim vzdélavani kladen vétsi diiraz na
ziskavani konkrétnich znalosti jako jsou napfiklad jazykové znalosti, nebo ovladani
vypocetni techniky nez na nabyvani mékkych dovednosti jako jsou komunikacni

schopnosti, asertivni jednani, zvladani konfliktl a dalSi.

Kazda organizace by také méla mit stanoveny urcité plany a cile v oblasti
rozvoje lidskych zdroju, protoze lidé, jejich pracovni potencial, jejich napady a tvofivé
mysSleni je hlavnim pfedpokladem uspéchu kazdé spoleCnosti. Lidé nejsou stroje,
nepodavaji stale stejny vykon, citi Unavu, jsou ovlivnéni svymi emocemi a
momentalnimi viemy. Proto je podstatné, aby organizace vytvarela takové pracovni
podminky, ve kterych by zaméstnanci mohli podavat optimalni vykon. Dulezité je nejen
materialni vybaveni pracovisté, zajiSténi bezpelnostnich opatifeni, realizace
potfebnych tréninkd a Skoleni, &i poskytovani riznych benefitl. Vyznamna je i role
vedoucich pracovnikil, ktefi by méli své podfizené uc€inné motivovat a rozvijet jejich
potencial. Pouze zaméstnanci, ktefi jsou loajalni k organizaci, ve které pracuiji, ktefi se

ztotoznuji s jeji filozofii a cili, mohou byt pro organizaci zdrojem Uspéchu a prosperity.
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Dobré pracovni vztahy jsou pfinosem pro celou organizaci, Zaméstnanci, ktefi
se citi na pracovisti dobfe, maji vySSi vnitfni motivaci, jsou vice loajalni, projevuji vyssi
aktivitu a maji i lepSi pracovni vysledky.

V bakalarské praci byla hodnocena komunikace a mezilidské vztahy na
pracovisti. V teoretické casti byly definovany zakladni pojmy a popsany vSechny
dllezité aspekty, které s touto problematiko souviseji. V praktické ¢asti bylo provedeno
a vyhodnoceno dotaznikové Setfeni, které zjisStovalo nazor respondentd na plsobeni
komunikace na pracovni vztahy. Pfi zpracovani prace vychazela autorka z poznatku
ziskanych v ramci studia oboru management a fizeni lidskych zdroji. Toto studium
prispélo k presnéjSimu poznani mezilidskych vztahl na pracovisti a k nalezeni

souvislosti mezi jednotlivymi oblastmi dané problematiky.

Lze konstatovat, ze cil prace byl spinén, protoze teoreticka poznatky byly
ovéreny v prlzkumu a prace podava celkovy pohled na vzajemny vliv komunikace a
mezilidskych vztahG na pracovisti. Pfinos prace lze spatfovat v ziskani hlubSich
poznatkl v této oblasti a v jejich vyuziti v dalS§im studiu nebo pfimo v praxi v fizeni

lidskych zdroju.

62



SEZNAM POUZITYCH ZDROJU

Seznam pouzitych ¢eskych zdroju

ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji. Praha: Grada Publishing, a.s., 2014. ISBN
978-80-247-1407-3

ARMSTRONG, M. Rizeni pracovniho vykonu v podnikové praxi, Praha: Fragment,
2011. ISBN 978-80-253-1198-1.

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

BELOHLAVEK, F. Organizaéni chovani. 1. vyd. Olomouc: Rubico s.r.o., 1996. ISBN
80-85839-09-1.

BELOHLAVEK, F. 15 typd lidi, jak s nimi jednat, jak je vést a motivovat. Praha: Grada
Publishing, a.s., 2010. ISBN 978-80-247-3001-1

BENO, P. Muj $éf, mdj nepfitel? 1. vyd. Slapanice: ERA Group, 2003. ISBN 80-86517-
34-9,

BLAHA, J. a kol. Pokrodilé fizeni lidskych zdroju. Brno: Edika, 2013. ISBN 978-80-
266-0374-0.

BORG, J. Uméni presvédcivé komunikace. 3. vyd. Praha: Grada Publishing, a.s., 2013.
ISBN 978-80-247-4821-4.

CASTORAL, Z. Tvaréi pfistup pfi tvorbé bakaléfskych a diplomovych praci. Praha:
Univerzita Jana Amose Komenského, 2012. ISBN 978-80-7452-025-9.

DAIGELER, T. Vedeni lidi v kostce. Praha: Grada Publishing, a.s., 2008. ISBN 978-80-
247-2158-3

ECO, U. Jak napsat diplomovou praci. Votobia, 1997. ISBN 80-7198-173-7.

GERSLOVA, J. Vademékum védecké a odborné prace. Professional Publishing, 2009.
ISBN 978-80-7431-002-7.

GRUBER, D. Zlata kniha komunikace. Ostrava: Repronis Ostrava, 2005, ISBN 80-
7329-092-8.

63



HELUS, Z. Uvod do psychologie. Praha: Grada Publishing, a.s., 2011. ISBN 978-80-
247-3037-0.

JANACOVA, L. Praktickd komunikace pro kazdy den, psychologie pro kaZzdého. Praha:
Grada Publishing, a.s., 2009. ISBN 978-80-247-2479-9.

JOSHI, V. Stres a zdravi. 1. vyd. , Praha: Portal s.r.0., 2007. ISBN 978-80-7367-211-9.

KLEIN, H. M., KRESSE, A. Psychologie, zaklad uspéchu v praci. Praha: Grada
Publishing, a.s., 2008. ISBN 978-80-247-2444-7.

KLUGEROVA, J., PRAZOVA, 1., VACINOVA, Z. Jak vypracovat bakalafskou,
diplomovou, rigorézni a disertacni praci. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského,
2009, ISBN 978-80-86723-72-3.

KOHOUTEK, R. a kol. Zaklady socialni psychologie. Brno: Akademické nakladatelstvi
CERM, s.r.0., 1998. ISBN 80-7204-064-2.

KRIVOHLAVY, J. Konflikty mezi lidmi. Praha: Portal, 2002. ISBN 80-7178-642-X.

KUBATOVA, S., BLOUDEK, J., BUINA, T., HENYCH, M., MULLER, D. Vedeni lidi a
strategie v nejistych dobéach. Praha: Management Press a Management TC, 2012.
ISBN 978-80-7261-257-4.

LOEHKEN, S. Sila introverti. Jak uspét ve svété, ktery pfeje extrovertim. Praha:
Grada Publishing, a.s., 2013. ISBN 978-80-247-4735-4.

MIKULASTIK, M. Komunikacni dovednosti v praxi. 2.vyd. Praha: Grada Publishing,
a.s., 2010. ISBN 978-80-247-2339-6.

NAKONECNY, M. Encyklopedie obecné psychologie. Praha: Academia, 1997. ISBN
80-200-0625-7.

NAKONECNY, M. Socialni psychologie organizace. Praha: Grada Publishing, a.s.,
2005. ISBN 80-247-0577-X.

NOELLKE, M. Prakticky management. Praha: Grada Publishing, a.s., 2004. ISBN 80-
247-0912-0.

PALMER, S., WEAVER, M. Uloha informaci v manaZerském rozhodovéni. 1. vyd.
Praha: Grada Publishing, a.s., 2000. ISBN 80-7169-940-3.

64



PAULINOVA, L. Psychologie pro tebe. 2. vyd. Praha: Informatorium, 1998. ISBN 80-
85427-30-0.

PAUKNEROVA, D. Psychologie pro ekonomy a manaZery. 1 vyd. Praha: Grada
Publishing, a.s., 2006. ISBN 80-247-1706-9.

PLAMINEK, J. Reseni problém{i a rozhodovani. Praha: Grada Publishing, a.s., 2008.
ISBN 978-80-247-2437-9.

PLANAVA, |. Priivodce mezilidskou komunikaci. Praha: Grada Publishing, a.s., 2005.
ISBN 80-247-0858-2.

SPERANDIO, S., Uéinna komunikace v zaméstnani. Praha: Portal, 2008. ISBN 978-
80-7367360-4.

STYBLO, J. Personéini management. Praha: Grada Publishing, a.s., 1993. ISBN 80-
85424-92-4.

SVOBODOVA, L. Nenechte se Sikanovat kolegou. 1. vyd. Praha: Grada Publishing,
a.s., 2008. ISBN 978-80-247-2474-4.

SNYDROVA, |. ManaZerka a stres. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, a.s., 2006. ISBN
80-247-1272-5.

STEPANIK, J. Uméni jednat slidmi 3. Praha: Grada Publishing, a.s., 2008.
ISBN 978-80-247-1527-8.

SULER, 0. 100 klicovych manazerskych technik. Brno: Computer Press, a.s., 2009.
ISBN 978-80-251-2173-3.

VODACEK, L., VODACKOVA, O. Moderni management v teorii a praxi, Praha:
Management Press, 2013. ISBN 978-80-7261-232-1.

VYBIRAL, Z. Psychologie lidské komunikace. Praha: Portal, 2000. ISBN 80-717-
8291-2.

65



SEZNAM TABULEK A GRAFU

Seznam tabulek

Tabulka 1: Vyhodnoceni otazKy €. 1 ...........ouiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieiiieineeeieeees 35
Tabulka 2: Vyhodnoceni otazKy €. 2 .............uuviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieieneeinnneeens 37
Tabulka 3: Vyhodnoceni otazKy €. 3 ............ouiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiineeeeeeeees 38
Tabulka 4: Vyhodnoceni ofazky €. 4 ..., 39
Tabulka 5: Vyhodnoceni otazky €. 5 ..., 40
Tabulka 6: Vyhodnoceni otazky €. 6 ..........ccoeiiiiiiiiiici e, 41
Tabulka 7: Vyhodnoceni ofazky €. 7 ..o, 42
Tabulka 8: Vyhodnoceni otazky €. 8 ..........oviiiiiiiii e 43
Tabulka 9: Vyhodnoceni otazky €. 9 .......oiiii e, 45
Tabulka 10: Vyhodnoceni otazky €. 10 ......ccooeiiiiiiiiiicce e, 46
Tabulka 11: Vyhodnoceni otazky €. 11 ..o, 48
Tabulka 12: Vyhodnoceni otazky €. 12 .....ovviiiiiiiiicee e, 49
Tabulka 13: Vyhodnoceni otazky €. 13 .........oeiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiies 50
Tabulka 14: Vyhodnoceni otazky €. 14 ..........ooviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieiiieees 51
Tabulka 15: Vyhodnoceni otazky €. 15 .........ouiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiie 52
Tabulka 16: Vyhodnoceni otazky €. 16 .............uviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiaens 54

Seznam grafu

Graf 1: Vyhodnoceni otazKy €. 1 .....ueeiiiiiiiiccee e 36
Graf 2: Vyhodnoceni otazKy €. 2 .......coeiiiiiiiiiiieee e 37
Graf 3: Vyhodnoceni otazky €. 3 ......coooiiiiiiiiiii 38
Graf 4: Vyhodnoceni otazky €. 4 .......oooviiiiiiiiii 39
Graf 5: Vyhodnoceni otazky €. 5 ......oooviiiiiiiiii 41
Graf 6: Vyhodnoceni otdzky €. 6 ..o 42
Graf 7: Vyhodnoceni otdzky €. 7 ... 43
Graf 8: Vyhodnoceni otdzky €. 8 ... 44
Graf 9: Vyhodnoceni otdzky €. 9 ... 46
Graf 10: Vyhodnoceni otdzky €. 10 .....oooiiiiiiiiiiiiiie 47

66



Graf 11: Vyhodnoceni otazky €.
Graf 12: Vyhodnoceni otazky €.
Graf 13: Vyhodnoceni otazky €.
Graf 14: Vyhodnoceni otazky €.
Graf 15: Vyhodnoceni otazky €.
Graf 16: Vyhodnoceni otazky €.

67



SEZNAM PRILOH

PFRIONA A - DOtazNik .........oeieieee et aeas

68



PRILOHY

Priloha A — Dotaznik

Vazeni respondenti,

prosim o vyplnéni priloZzeného dotazniku. Dotaznik je anonymni a ziskané udaje budou
pouZity vyhradné pro zpracovani bakalarské prace na téma ,Pracovni vztahy a
komunikace®. Odpovidajici odpovéd’ oznaclte prosim ,x“ a z nabizenych moznosti
vyberte vZdy pouze jednu odpovéd.

Dékuji za Vas cas,

Katerina Savi¢ova

DOTAZNIK

1. Uvedte prosim vase pohlavi:

Muz
Zena

2. Do jaké vékové kategorie patfite?

Méné nez 24 let
25— 34 let
35-50 let

Vice nez 50 let

3. Jakeé je vase nejvy3Si dosazené vzdélani?

ZS

sS

SS s maturitou
VoS

VS

4. Jaké je vaSe soucCasné pracovni zarazeni?

Vy88i nanagement administrativé
Stfedni management

Niz8i management
Administrativni pozice

Délnicka pozice




5.V jak velké organizaci pracujete?

Méné nez 10 zaméstnancu
10 — 50 zaméstnanct

51 — 100 zaméstnanct
Vice nez 100 zaméstnancu

6. V jak velké pracovni skupiné pracujete?

Pracuji samostatné
2 — 5 pracovnik

6 — 9 pracovnikt

10 a vice pracovniku

7. Jak hodnotite komunikaci s kolegy?

Velmi pozitivhé
Spis pozitivné
Neutralné

Spis negativné
Velmi negativné

8. Jak hodnotite komunikaci s prfimym nadfizenym?

Velmi pozitivné
Spis pozitivné
Neutralné

Spis negativné
Velmi negativné

9. Mate dostatek informaci o svych ukolech a kompetencich?
Ano
Nevim
Ne

10. Jsou pro vas dobré vztahy a pozitivni komunikace na pracovisti dilezité?
Rozhodné ano

Spis ano

Ne prilis

Viibec ne

11. Byly by pro vas Spatné pracovni vztahy didvodem zménit zaméstnani?
Ano

Nevim

Ne




12. Setkavate se s kolegy také neformalné mimo praci?

Jednou tydné
Jednou mésicné
Zridka

Vibec ne

13. Setkall-a jste se nékdy na pracovisti s mobbingem nebo bossingem?
Ano, jako svédek
Ano, jako obét’

Ne

14. Existuji ve vas8i organizaci predpisy, které upravuji vztahy na pracovisti?
Ano

Ne

Nevim

15. Jste spokojen/-a v soucasné praci?

Rozhodné ano
Spise ano

Ne prilis
Vibec ne

16. Co je pro vas duvodem spokojenosti v praci? (vyberte jen jednu moznost)
Zajimava prace

Platové ohodnoceni
Pracovni podminky

Dobré pracovni vztahy




BIBLIOGRAFICKE UDAJE

Jméno autora: Katefina Saviova

Obor: Management — Rizeni lidskych zdrojt
Forma studia: Kombinované

Nazev prace: Pracovni vztahy a komunikace
Rok: 2015

Pocet stran textu bez priloh: 54

Celkovy pocet stran pfriloh: 3

Pocet titulti ceskych pouzitych zdroja: 39
Pocet titulti zahraniénich pouzitych zdroji: 0
Pocet internetovych zdrojua: 0

Pocet ostatnich zdroji: 0

Vedouci prace: Ing. Juraj Eisel, Ph.D.



