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Abstrakt (v štátnom jazyku)
Sociálne interakcie sú veľmi dôležité pre chod domácností a tiež pre chod obchodných spoločností. Dôvod, prečo sa stretávame s interakciami, hlavne v týchto dvoch situáciách je, že ľudia prežívajú svoj život doma so svojimi rodinami alebo v práci so svojimi spolupracovníkmi.
Medzi najdôležitejšie sociálne interakcie v spoločnosti patrí adaptácia a konflikt. Úlohou adaptácie môže byť samostatne sa adaptovať v práci, pracovnom prostredí a pracovným podmienkam. Takisto, sociálna adaptácia je proces, pri ktorom sa človek začleňuje do sociálno-vzťahovej štruktúry v skupine a širšiemu sociálnemu prostrediu. Konflikt je situácia, keď prichádza k stretnutiu protichodných síl dvoch alebo viacerých sociálnych subjektov.
Keď chceme aby firma prosperovala, musíme zabezpečiť, aby boli vzťahy v spoločnosti na najvyššej možnej úrovni. Toto musí spoločnosť zaistiť už pri prijímaní zamestnancov. Môže sa to pokúsiť realizovať rôznymi školeniami alebo tréningami, pri ktorých sa nový zamestnanci učia zvládať svoje nové povinnosti. 
Hlavným cieľom mojej práce bolo teoreticky objasniť problematiku sociálnych  vzťahov v organizácii. Metodika mojej práce bola rozdelená do troch etáp: do priprávnej, realizačnej a záverečnej etapy. V teoretickej časti som sa zmienil o kooperácii, adaptácii, či asimilácii, ktoré sú potrebné v ekonomických aktivitách. Nadobudnuté teoretické vedomosti som sa snažil využil na uskutočnenie vlastného výskumu. V záverečnej časti mojej práce som uskutočnil analýzu dát z dotazníkového výskumu.
V skúmanej spoločnosti som zistil, že sociálne vzťahy sú na dobrej úrovni. Adaptácia nových pracovníkov prebiehala bez problémov. Oveľa viac komplikovanejšie to bolo  s konfliktami. Konflikty vznikali takisto ako  v každej inej  organizácii, ale nie až na takej vysokej úrovni, že by boli neznesiteľné.
Kľúčové slová:

adaptácia, konflikt, pracovné podmienky, spoločnosť, sociálne vzťahy
Abstrakt (vo svetovom jazyku)
Social interactions are very important for  a proper running  of a household or even for a commercial organisation.  The reason, why we meet such an interactions, mainly in those two situations is, that the people live their lives at home with their families or in the office with their workmates.
Among the most important social interactions in a company belong the adaptation and a conflict. Adaptation can be an operative one – in this case an individual adapts himself to his work, working environment and working conditions. Also, the social adaptation is a process, in the frames of which a man implies himself to the social relations structure in a group and a wider social environment. Conflict is a situation, when it comes to the meeting of contradictory forces, tendencies of motive of two or more social subjects.
To make a company a flourishing one, it must aspire to have the relationships in the company on a highest possible level. This must the company assure already by the taking up the employees. It can try to realise this by various schooling or trainings, during which the newcomers learn to manage their new obligations. 

The main goal of my labour was demonstrate in theoretic diameter disputableness of  social relationships in organization. Methodics of my life was parted to the three phases: prepar phase, realise phase and finally phase. In the theoretic phase I advarted about cooperation, adaptation or assimilation, which are needs in economic activities. Acquired theoretic  knowledge I employ in own examination. In the finally part of my labour I performed dates analyse from the answer sheet examination.
In the observed company I found out, that the social relationships are on a good level. Adaptation of the newcomers run without scrubs. It was a bit more complicated with the conficts. Conflicts raised up as in each other organisation, but not in such a high level, that these would be unbearable.

Kľúčové slová:

Adaptation, conflict, working conditions, company, social relationships
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Prílohy
Úvod


Problematiku sociálnych vzťahov a interakcií v hospodárskych organizáciách som si vybral z viacerých dôvodov. Jedným z týchto dôvodov je, že sa s ňou ľudia stretávajú každodenne na svojom pracovisku. Sociálne vzťahy sa dostávajú do popredia v mnohých podnikoch, závodoch a inštitúciách, ktoré sa nástojčivo domáhajú ich vylepšenia. Je mnoho ľudí, ktorí dokážu veľmi dobre zaobchádzať so strojmi alebo náradím, ktoré potrebujú k výkonu svojho zamestnania, avšak so spolupracovníkmi, podriadenými a ľuďmi okolo seba už menej alebo sa im to vôbec nedarí. Kde potom hľadať príčinu? Túto otázku by som sa pokúsil čiastočne vyriešiť v mojej práci. 


Sociálne vzťahy a interakcie budú ľudí zaujímať v každej dobe a každá doba má špecifické podoby vzťahov a interakcií. Sociálne interakcie, tak ako môžu vystupovať ako kladné interakcie, takisto môžu vystupovať aj ako záporné sociálne interakcie. Zaujímavosťou je, že nikde nie je presne určené, ktoré interakcie sú kladné a ktoré záporné. Tieto dve charakteristiky sa prelínajú. Jedným z príkladov je konflikt, ktorému nemožno automaticky pripisovať len negatívne atribúty. Konflikt prináša aj pozitívne dôsledky a to napríklad tie, že prispieva k udržaniu, či adaptácii sociálnych vzťahov a štruktúr, napomáha ujasneniu stanovísk, alebo napomáha či urýchľuje zmenu. 


Základom sociálnej interakcie je nadviazanie kontaktu. Od nadviazania kontaktu sa potom odvíjajú všetky spoločenské vzťahy osôb. V prípade, že nadviazanie kontaktu prebehne úspešne je veľká pravdepodobnosť, že neskorší vzťah bude fungovať. V prípade, že pri nadviazaní kontaktu nastane určitý problém, tak vzťahy v budúcnosti len v malej miere bývajú optimálne.



Sociálne interakcie môžu ľudí spájať, ale takisto ich môžu aj rozdeľovať. Každá sociálna skupina má vlastné pravidlá interakcie, ktoré závisia od charakteru skupiny, od činností, ktoré skupina vykonáva, od vnútornej štruktúry, noriem, cieľov a pod.


Kvalita interakčného procesu závisí od šírky interakčného poľa, t.j. od počtu interakčného procesu. Rozdielny charakter a priebeh má interakcia medzi dvoma účastníkmi interakčného procesu a odlišne prebiehajú interakcie vo väčších skupinách.

1. Prehľad o súčasnom stave riešenej problematiky

1.1. Sociálne vzťahy a sociálne interakcie


Pichňa, J. (1982, s.33) tvrdí: ,,Sociálne vzťahy plnia v spoločenskom systéme funkciu spojiva spájajúceho elementy, ako aj účastníkov systému do jednotného funkčného celku – systému. Čím intenzívnejšie sú vzťahy medzi elementmi či účastníkmi spoločenského systému, tým vyšší je aj stupeň jeho integrovanosti.“

Moravčíková, D. (2007, s.54) tvrdí: ,,Sociálny vzťah predstavuje určitý spôsob spojenia a súvislosť medzi minimálne dvoma sociálnymi celkami, nachádzajúcimi sa v konkrétnej sociálnej situácii, v konkrétnom sociálnom časopriestore a v určitej sociálnej pozícii.“

Nový, I. (1997, s.27) tvrdí: ,,Sociálne vzťahy sú vzťahy uvedomelé, ktoré sú korigované na základe individuálnych skúseností alebo teoretického poznávania. Sú to vzťahy, v ktorých rámci sú využívané skúsenosti iných ľudí a to nielen v súčasnosti, ale aj predchádzajúcich generáciách.“ 

Sociálne vzťahy môžeme rozdeliť z viacerých hľadísk:

1.Podľa spôsobu ich vzniku:

· formálne – sú oficiálne stanovené, právne podopreté medzi jednotlivcami, spoločenskými skupinami a pracovnými kolektívmi,      

· neformálne – predstavujú spontánne a dobrovoľne sa utvárajúce vzťahy ľudí navzájom sa zbližujúcich.

2. Podľa výsledku ich existencie:

· zlučovacie

· rozlučovacie

3. Podľa dĺžky trvania:

· dlhodobé – sú vytvárané na dlhšiu dobu,

· krátkodobé – vzťahy, ktoré sú ukončené v krátkom časovom intervale,

· trvalé – vzťahy, ktoré trvajú nepretržite,

· dočasné – vzťahy, ktoré sú z nejakého dôvodu prerušené.


Pichňa, J. (1982) považuje sociálne interakcie za proces, v ktorom elementy spoločenského systému (i účastníci) reagujú na seba.


Szczepaňski, J. (1966) tvrdí, že interakcie sú spojený súhrn predstáv medzi ktorými existuje kauzálna závislosť: činnosť A, modifikujúca správanie alebo postoje osoby B, vyvoláva činnosť tejto osoby, ktorá opäť modifikuje postoje a správanie osoby A.


Svitačová, E. (2007, s.102) tvrdí: ,,Sociálna interakcia nie je špecializovaným sektorom vzájomnej súčinnosti ľudí. Je skôr určitým aspektom všetkých ľudských konaní a jej základom je nadviazanie kontaktu.“

Schank, R. a Abelson, R. (1977) považujú proces interakcie za mnohodimenzionálne podmienený faktormi prostredia, situáciou a osobnosťou účastníkov.


S pojmom interakcie je spätý pojem spoločenský vzťah.


Svitačová, E.  (2007, s. 103) tvrdí: ,,Spoločenský vzťah býva charakterizovaný ako druh opakovanej interakcie, ktorá prebieha podľa určitého vzoru. Predstavuje stabilizované, regulujúce a v reprodukcii sa opakujúce štrukturálne prvky. Takisto tvrdí, že spoločenské vzťahy  vznikajú medzi ľuďmi, tvoria základ a charakter vzťahov v rámci spoločnosti.“

Interakčnými procesmi sa zaoberali mnohí sociológovia a sociálne interakcie je možné rozdeliť z rôznych hľadísk.


Goffman, E. (1963) člení interakcie na zámerné a nezámerné, podľa toho, ako ľudia vzájomne venujú pozornosť svojim prejavom.


Najčastejšie sú sociálne procesy rozdelené na 2 hlavné procesy a to:

· proces nadväzovania, ktorými sú ľudia zbližovaní, prispôsobovaní a zjednocovaní,

· proces oddeľovania, pri ktorých stoja ľudia pri riešení situácií na opačných stranách.     


Svitačová, E. (2007) člení vo svojich skriptách interakcie na konjunktívne, čiže spájajúce alebo stmeľujúce interakcie a disjunktívne, čiže rozdeľovacie interakcie.
1.2.Konjunktívne (spájajúce, stmeľujúce) interakcie


Konjunktívne interakcie môžeme nazvať aj ako interakcie kladné, pretože pri ich použití nastávajú kladné situácie.


Medzi prevažne konjunktívne interakcie patrí napríklad komunikácia, kooperácia alebo adaptácia.
1.2.1.Komunikácia


Slovo komunikácia sa vyvinulo z latinského communicare, ktorého význam je robiť niečo spoločným, deliť sa, zverovať sa. 


Plamínek, J. (2008, s.38) tvrdí: ,,Komunikácia je zložitý proces, ktorý nemožno polarizovať ani vyčleniť zo situácie, počas ktorej sa realizuje. Je to proces dynamický,  živý, neopakovateľný, permanentný, plný rozličných meandrov, variácií a nečakaných zvratov. V ňom a ním sa odráža život jednotlivca a spoločnosti. Komunikácia je živá kronika človeka.“     


Škvareninová, O. (2004, s.6) uvádza: ,,Komunikáci je výmena informácií medzi jedincami pomocou spoločného systému znakov.“

Svitačová, E. (2007, s.105) komunikáciu charakterizuje ako: ,,Krajný prípad sociálnej interakcie, v ktorej sú prítomné materiálne znaky, indikuje v účastníkoch komunikácie zhodné alebo aspoň obdobné psychické obsahy, takisto tvrdí, že komunikácia umožňuje prekonať izolovanosť individuí, vedie ku kolektívnemu životu, má schopnosť integrovať skupinu a posilňovať solidaritu jej členov.“

Hovland, C. (1953) vymedzuje komunikáciu ako proces, v ktorom podľa neho jedinec predáva podnety, aby modifikoval správanie iných jedincov.


Pichňa, J. (1982) považuje komunikáciu za dvojsmerný prenos myšlienok a informácií, ktorého cieľom je vytvoriť porozumenie v mysliach iných a tým podporiť akciu. Komunikácia je základom spoločenského styku ľudí.


Komunikáciu môžeme klasifikovať z niekoľkých hľadísk. Svitačová, E. (2007) považuje tieto klasifikácie za najdôležitejšie:

· podľa povahy vzťahu medzi účastníkmi,

· podľa prostriedkov, ktoré sa pri komunikácii aktivujú,

· podľa účelu komunikácie.

Podľa povahy vzťahu medzi účastníkmi rozlišujeme:

· intrapersonálnu komunikáciu – túto komunikáciu vedie len jedna osoba,

· interpersonálnu komunikáciu – komunikáciu vedie 2 a viac osôb, komunikujúci je spojený s komunikátorom alebo s malou skupinou,

· masovú komunikáciu – uskutočňuje sa prostredníctvom modernej techniky (mobilný telefón, internet...).

Podľa prostriedkov, ktoré sa pri komunikácii aktivujú:

· verbálna komunikácia

· neverbálna komunikácia.

Podľa účelu komunikácie:

· formálna komunikácia

· neformálna komunikácia.

1.2.2.Kooperácia


Pichňa, J. (1982, s. 32) uvádza: ,,Kooperácia je harmonickú súčinnosť elementov, a tým aj účastníkov systému s orientáciou na dosahovanie spoločného cieľa.“

Svitačová, E. (2007, s.107) tvrdí: ,,V sociológii je pod kooperáciou chápaná spoločná, resp. náväzná činnosť vo vnútri skupiny i navonok, ktorej podmienkou je akceptácia cieľov, zhoda v stratégii, v taktike ich dosahovania a vzájomná komunikácia.“

Boroš, J. (2001) tvrdí, že kooperácia je také správanie, ktoré prináša všetkým zúčastneným najväčší zisk.
V pedagogike sa kooperácia môže chápať ako cieľ výchovy, ako prostriedok výchovy, alebo schopnosť jedinca.    

Kosová, B. (2000) tvrdí, že kooperácia existuje vtedy, ak ľudia chápu, že môžu dosiahnuť svoj vlastný cieľ len vtedy, keď aj ostatní ľudia, s ktorými sú spojení v úlohe dosiahnu cieľ.
Podľa Boroša, J. (2001) existujú dva základné typy kooperácie:


· Kooperácia ako nápomoc – jedna osoba asistuje druhej, je pre ňu typická skôr práca vo dvojiciach, tzv. tútorstvo, roly účastníkov sú nevyrovnané (jeden učí, druhý sa učí),

· Kooperácia ako vzájomnosť – cieľ aj proces práce sú zdieľané všetkými účastníkmi, členovia majú väčšinou rovnocenné postavenie a spolu zodpovedajú za splnenie cieľa. Existencia skupín pri práci v triede ešte neznamená, že ide o kooperatívne vyučovanie, alebo kooperatívnu hru.
1.2.3.Adaptácia


Slovo adaptácia pochádza z lat. adaptare – uspôsobiť, upraviť – všeobecne označuje schopnosť indivídua alebo skupiny prežiť v danom prostredí.


Nový, I. (1997, s. 101) tvrdí: ,,Adaptácia je proces aktívneho prispôsobovania človeka životným podmienkam a ich zmenám. Človek podľa neho neprijíma podmienky , v ktorých žije len pasívne, ale snaží sa ich prispôsobiť svojim potrebám, záujmom, hodnotám a cielom.“

Svitačová, E. (2007, s.109) tvrdí: ,,Adaptácia predstavuje proces zmien v správaní človeka či ľudí a výsledok tohto procesu, zmeny v štruktúre spoločenskej skupiny i v sociálnej organizácii, ktorý prispieva k prežitiu, k fungovaniu alebo k udržovaniu rovnováhy so sociálnym a prírodným prostredím.“

Szczepaňsky, J. (1966) tvrdí, že adaptácia má 3 stupne:

· preorientovanie – osoba vie, ako sa má správať v novom prostredí, aj keď vnútorne nesúhlasí s takýmto správaním,

· tolerancia – vyznačuje sa vzájomným rešpektovaním hodnôt a správania, kde obe strany sa považujú za rovnoprávne a robia si vzájomné ústupky,

· asimilácia – keď osoba alebo skupina rezignuje na dovtedajšie vzory a prijíma nové hodnoty, sústavy a inštitúcie.


Nový, I. (1997, s. 102) tvrdí: ,,Proces adaptácie prebieha v dvoch základných rovinách. V rovine pracovnej adaptácie a v rovine sociálne adaptácie.“
Pracovná adaptácia


Pracovná adaptácia nastáva v tom prípade, keď sa jedinec prispôsobuje práci, pracovnému prostrediu a pracovným podmienkam. 

Takisto je procesom, v ktorom priebehu dochádza k postupnému vyrovnávaniu súborov osobných predpokladov jedinca s konkrétnymi požiadavkami jeho pracovného zaradenia, takisto procesom, ktorý zahrňuje i priebežné zvládanie zmien v nárokoch pracovnej činnosti a v podmienkach, ku ktorým dochádza v dôsledku inovačných zmien. 
Pracovná adaptácia je kontinuálny proces, ktorý začína vstupom do zamestnania, prejavuje sa v rozmanitej podobe v priebehu celej profesionálnej dráhy. Jeho výsledkom je určitá úroveň vyrovnávania človeka s prácou a jej podmienkami, ktorú je možné vyjadriť ako primeranú alebo neprimeranú pracovnú adaptáciu. Dosiahnutá miera adaptácie sa premieta vo výkonnosti pracovníka a v jeho spokojnosti v práci.

Sociálna adaptácia


Sociálna adaptácia je proces, pri ktorom sa jedinec začleňuje do štruktúry sociálnych vzťahov v rámci skupiny i do širšieho sociálneho prostredia.

Proces sociálnej adaptácie pracovníka nastáva i vtedy, keď dochádza k zmene postavenia pracovníka v pracovnej skupine. Sociálna adaptácia človeka vychádza z procesu socializácie, konkretizuje a modifikuje získané vzorce spoločenského jednania v špecifických podmienkach, v ktorých sa človek v priebehu svojej existencie nachádza.


Sociálnu adaptáciu pracovníka je možné vyjadriť ako primeranú adaptáciu (identifikácia, participácia, komfortnosť), alebo ako neprimeranú adaptáciu (konflikty, sociálna izolácia). Úroveň sociálnej adaptácie sa odráža v prežívaní človeka, priaznivo alebo nepriaznivo ovplyvňuje kooperatívnosť so spolupracovníkmi a jeho individuálnu výkonnosť.


Nový, I. (1997) tvrdí, že optimálny priebeh adaptácie pracovníka má 3 etapy:

1.Etapa zaradenia pracovníka na konkrétne pracovisko a jeho zoznámenie sa s prácou, podnikom, skupinou spolupracovníkov, vedúcim a pod.

2.Etapa orientácie v novom prostredí, získavanie potrebných skúseností, nutných pre úspešné zvládnutie pracovných úloh, postupné vžívanie sa so spolupracovníkmi.

3.Etapa vytvárania iniciatívneho a aktívneho prístupu k práci, začlenenie do pracovnej skupiny a identifikácia s cieľmi hospodárskej organizácie.


Optimálny priebeh pracovnej a sociálnej adaptácie nového pracovníka v hospodárskej organizácii je podmienený:

· predpokladmi pracovníka vyrovnať sa s nárokmi jeho pracovného zaradenia,

· aktívnym prístupom pracovníka k zvládaniu problémov spojených s novou pracovnou situáciou,

· dobrým prijatím nového pracovníka zo strany pracovnej skupiny, cieľavedomou snahou hospodárskej organizácie a riadiacich pracovníkov uľahčiť pracovníkovi adaptačné obdobie, 

· možnosťami a ochotou hospodárskej organizácie plniť v uspokojivej miere vstupné očakávania pracovníka.

1.3.Disjunktívne (rozdeľovacie) interakcie


Disjunktívne interakcie môžeme nazvať aj ako interakcie záporné, pretože pri ich použití nastávajú väčšinou záporné situácie.


Medzi prevažne disjunktívne interakcie patrí kompetícia a konflikt.
1.3.1.Konflikt


Svitačová, E. (2007, s.111) tvrdí: ,,Konflikt je všeobecne chápaný ako súčasné pôsobenie najmenej dvoch síl, približne rovnakej intenzity a opačného smeru.“

Coser, L. (2003) chápe konflikt ako boj o hodnoty a zdroje, v ktorom cieľom oponentov je neutralizovať, postihnúť alebo likvidovať súpera.


Keller, J. (1992) k vymedzeniu všeobecných princípov sociálnych konfliktov dodáva, že je treba vysvetľovať idey, ideológie a vieru v súvislosti so záujmami ľudí, ktorí majú k dispozícii zdroje, umožňujúce im ich idey presadzovať.


Krivohlavý, J. (2002) chápe konflikt ako stretnutie dvoch ľudí, pri ktorom splnenie túžob jedného celkom, alebo len do určitej miery vylučuje uspokojenie druhej strany.


Pichňa, J. (1982, s. 32) tvrdí: ,,konflikt je proces, pri ktorom elementy alebo účastníci spoločenského systému sa usilujú dosahovať svoje záujmy nielen bez zreteľa na harmonickú súčinnosť, ale i na úkor cieľa a záujmov iných elementov či účastníkov, prípadne i systému ako celku.“

Nový, I. (1997, s.108) tvrdí: ,,Konflikt je situácia, keď prichádza k stretu opačných síl, tendencií alebo motívov dvoch alebo viacerých sociálnych subjektov.“
Z hľadiska sociologického chápanie delíme konflikty nasledovne:

· realistický konflikt – vzniká na základe protirečenia reálne riešeného, napr. medzi
 vedením podniku a zamestnancami v dôsledku zvýšenia mzdy. Obe strany majú totožný záujem, ide však o zosúladenie prístupu k riešeniu protirečenia.

· nerealistický konflikt – naproti prvému sa vyznačuje tým, že je sám o sebe cieľom. Nejde v ňom o dosiahnutie výhod, prestíže a pod., ale iba o uvoľnenie napätia zúčastnených strán, o prejav nepriateľstva, či antagonizmu prostredníctvom vyvolanej integrácie v protirečení (napr. konflikt medzi vedením podniku a časťou zamestnancov, pričom vedenie na riešenie konfliktu nemá žiaden vplyv).

· komunálny konflikt – vzniká tam, kde medzi stranami konfliktu existuje spoločenstvo cieľov, kde sa rozpory vyrovnávajú na základe vedomia zásadnej jednoty cieľov, alebo presvedčenia o existencii takejto jednoty. (Vedenie i zamestnanci sú si vedomí vzájomnej závislosti, ide o vyšší výkon a vyššie mzdy, o optimalizáciu organizácie prostriedkov a problém ako tento cieľ dosiahnuť.)

· nekomunálny konflikt – na druhej strane predpokladá, že obe strany nemajú zásadnú zhodu cieľov, alebo sú presvedčené o tom, že takáto zhoda nie je možná.
· veralistický konflikt – vyplýva z predsudkov, ktoré majú charakter predpojatia (výchovy, nesprávnej informácie atď.).
Z hľadiska subjektu delíme konflikty nasledovne:

· intrapersonálne, teda vnútorne osobné, individuálne,

· interpersonálne, medzi dvoma a viac ľuďmi, vo vnútri pracovnej skupiny, konflikty jedinca so skupinou, medzi skupinami.

Nový, I.  (1997) tvrdí, že sa konflikty bez ohľadu na príčinu vzniku rozdeľujú na tieto typy konfliktov:

Náhle konflikty


Mnoho konfliktov vzniká náhle, nečakane. Môžu byť celkom malicherné a rýchlo skončiť, ale aj vážne, napr. smrteľná nehoda, ktorá vyvolá následný konflikt pri zisťovaní toho, kto ju zavinil.

Pripravené konflikty


Iné konflikty sú pripravené, premyslené, načasované, majú stanovený cieľ i prostriedky, sú riadené. V prvej fáze prebiehajú väčšinou ako skryté, neskôr sa menia na zjavné.

Zjavné konflikty


Zjavné konflikty sú také, keď všetkým zúčastneným je známy predmet sporu a stanoviská rivalov, a to väčšinou do najmenších podrobností. Pri zjavných konfliktoch sa ľudia dohadujú, hádajú, eventuálne i fyzicky napádajú. Podávajú sťažnosti, píšu petície, o predmete sporu rozprávajú ďalším nezainteresovaným osobám.

 Skryté konflikty


Skryté konflikty sú najnebezpečnejšie, pretože sa o nich všeobecne nevie, nikto v pracovnej skupine ani nadriadený ju nemôže riešiť ani ovplyvniť. Nie je výnimkou, že rivali sa na seba usmievajú, jednajú  zdanlivo priateľsky, avšak využívajú každé príležitosti, aby svojho súpera oslabili výsmechom alebo konkrétnym činom. Pre pracovnú skupinu je vždy lepšie, keď sa skrytý konflikt zmení na zjavný a teda riešiteľný.

Funkčné konflikty

Za funkčné sú označované tie konflikty, ktorých vyriešenie posunie problém, stav, vec, činnosť, o ktorých bol spor, do priaznivejšej podoby, ako bola pred konfliktom. 

Dysfunkčné konflikty


Dysfunkčné konflikty sú také, ktoré v podstate nič neriešia. Po zmierení je stav rovnaký ako bol pred stretom, alebo dokonca horší. Prišlo k uvoľneniu a vybitiu emocionálnych vášní, poklesu pracovnej morálky, rozladeniu množstva pracovníkov, resp. i k ich odchodu z pracoviska. Takýto konflikt trvá niekedy veľmi dlho. V jeho dôsledku môže prísť k rozpadu pracovnej skupiny. Príčinou tohto konfliktu býva zvýšená emocionalita niektorých jedincov.
Riešenie konfliktov

Plamínek, J. (2009) tvrdí, že základné techniky riešenia konfliktov sú rozdelené podľa dvoch kľúčových parametrov a to podľa miery do akej účastníci konfliktu rozhodujú o výsledku, a o spôsobe riešenia.

Nový, I. (1997) vysvetľuje, že poznáme šesť zásad, ktoré pomáhajú k správnemu riešeniu konfliktov.

· Brať konflikty ako sprievodný jav života.  Zvyknúť si na to, že sa s nimi stretávame. Byť obecne pripravení na to, že sa dostaneme do konfliktnej situácii a že nie sme výnimkou. 

· Keď konflikt vznikne, nedať sa strhnúť citmi, snažiť sa riadiť rozumom. Vždy pomáha, keď si ujasníme podstatu stretu, prečo k nemu prišlo, aký je podiel našej viny a ako by sa dal riešiť.

· Nie je správne konflikt podceňovať, ale ani preceňovať. To, čo sa zdá v danom okamžiku veľmi závažné, hrozivé a katastrofálne, neskôr stratí niečo na svojej dominantnosti. Človek by mal vždy jednať a to aj v ťažkej situácii, s optimistickým výhľadom. I hlboké konflikty je možné vyriešiť.

· Nezaujato sa pokúsiť prebrať argumenty druhej strany. Vžiť sa do ich situácií, uznať ich pravdivé dôvody a ich prednosti. Dať najavo ochotu jednať. To sú racionálne predpoklady riešenia konfliktov.

· Aj keď sme v práve, je lepšie nepožadovať „hlavu“ nepriateľa, t.j.  jeho úplné zničenie. Takéto neústupné stanoviská často vedú k ďalšej vlne sebaobrany druhej strany, k novému vzplanutiu konfliktu. Prax potvrdzuje, že je treba zvážiť mieru satisfakcie a umožniť rivalovi čestný ústup.

· Pokiaľ je možné, tak nepersonifikovať vecné príčiny pracovných konfliktov. Ponechať ich vo vecnej rovine, pretože sa ľahšie riešia. Nie je vhodné vždy hľadať vinníka či vinníkov, ale vždy je užitočné hľadať cesty zvládnutia a riešenia problému.

Tomšík, V. (1991) opisuje určité postupy, ktoré sú vhodné pri riešení konfliktov:

· Dokázať rozoznať i náznaky blížiaceho sa konfliktu a dokázať im predchádzať. Symptómy blížiaceho sa konfliktu v pracovnej skupine sa prejavujú ako vzájomná netrpezlivosť, kritika hocičoho, osobné napádanie, odporovanie nadriadenému, odpor k novým názorom, prednášanie návrhu s veľkou vehemenciou, neadresné vyhrážky. Dobrý riadiaci pracovník by nemal byť ľahostajný k týmto príznakom. Naopak, mal by rýchlo učiniť pracovné, organizačné, personálne, technické a informačné opatrenia vedúce k zániku vznikajúcej konfliktnej situácii.

· Ak už konflikt vznikne, tak neodkladať jeho riešenie. Odklad vždy vedie k rozšíreniu útoku a sporu, k prehlbovaniu nepriateľstva a nespokojnosti.

· Osvojiť si pravidlo nezaujatého postoja, objektivity. Dodržanie maximálnej objektivity a spravodlivosti je predpokladom schodného riešenia konfliktu. Domnienka, že riešiteľ nadŕža jednej strane, vždy vedie k prehlbovaniu sporu. Riadiaci pracovník musí nielen vypočuť, ale si aj preveriť argumenty oboch strán, všímať si i maličkosti nepodstatných stránok konfliktu, pretože pre niektorých ľudí sú práve oni významné.

1.3.2. Kompetícia


Svitačová, E. (2007, s. 107) charakterizuje kompetíciu ako: ,,..snahu jednotlivcov alebo skupín dosiahnuť svoj cieľ, výsledok, byť lepší ako tí druhí iba na základe nezdaru partnera.“

Pichňa, J. (1982) chápe proces kompetície ako pôsobenie spoločensko-profesiových rol alebo účastníkov subsystému s tendenciou výhodnejšie sa situovať v štruktúre subsystému.


Krauss, R. M. (1966) tvrdí, že ku kompetícii dochádza, keď cieľovým správaním jedinca je blokované dosiahnutie cieľa pre druhých.

Raven, B. H. (1963) tvrdí, že kompetícia úzko súvisí s konkurenciou. Zrovnávaním operatívnych a konkurenčných skupín sa zistilo, že ňou vyrieši zadané úlohy rýchlejšie a jej členovia sú riešeniu viac priťahovaní.


Feger, H. (1972) tvrdí, že kompetíciou sa zvyšuje úroveň motivácie daného jedinca, pretože jedinec porovnáva svoj výkon s ostanými a toto porovnávanie je východiskom jeho sebahodnotenia.


Kompetícia sa tiež nazýva súperenie alebo súťaženia a býva považovaná za určitý protipól kooperácie.


Svitačová, E. (2007, s.108) tvrdí: ,,Súperenie sa týka jednotlivcov, skupín a prebieha i medzi členmi v skupinách. Tento vzťah zvyčajne podlieha normatívnej regulácii, ktorý smeruje k vylúčeniu násilia z interakcie, pretože súperenie môže viesť k ohrozeniu skupiny, k rozpadu, ale aj k zvýšeniu súdržnosti a ku kooperácii.“
2. Cieľ práce


Hlavným cieľom mojej práce je teoreticky objasniť problematiku sociálnych vzťahov a interakcií v hospodárskych organizáciách, pričom dôraz je kladený na sociologické hľadisko.


Ďalším cieľom je pripraviť a empiricky otestovať metodiku skúmania sociálnych interakcií v konkrétnej hospodárskej organizácii.

Vzhľadom na to, že existuje viacero typov podnikových organizácií, existuje aj mnoho foriem sociálnych vzťahov a interakcií. Tieto interakcie budú v mnohom podobné, ale aj odlišné ako vzťahy, do ktorých vstupujú ľudia v každodenných situáciách.

Ľudia trávia na svojom pracovisku minimálne osem hodín denne, čo je tretina ich celého života.  Každý  človek je jedinečnou osobnosťou, preto sú aj vzťahy v organizáciách rôznorodé. Je dokázané, že najviac na nás vplývajú ľudia s ktorými trávime veľké množstvo času. Práve preto by mali byť vzťahy v podnikových organizáciách korektné, mali by obsahovať zdvorilosť a úctu. Mojím predpokladom však je, že dnešné vzťahy na pracovisku sú plné konfliktov a súťaživosti, na čo sa pokúsim poukázať prostredníctvom empirických dát.   


Prvým čiastkovým cieľom je zamerať sa na adaptáciu v hospodárskych organizáciách. Adaptácia, či už pracovná alebo sociálna sa veľmi vysokou mierou podieľa na dosahovaní kvalitných výsledkov firmy. V tejto časti práce sa budem snažiť zistiť, ako prebiehajú prvé kroky zamestnancov v podniku. Predpokladám, že v skúmanej firme budú venovať adaptácii zamestnancov veľmi veľkú pozornosť.

Ďalším čiastkovým cieľom tejto práce je problematika rôznych možných podôb konfliktov v konkrétnej hospodárskej organizácii.  Konflikty na pracovisku vznikajú každodenne. Či už medzi kolegami, ktorí sú na pracovisku na rovnakej pracovnej úrovni, alebo medzi nadriadenými a podriadenými. V tejto časti práci sa budem snažiť zistiť, či výsledkom konfliktov nastane zlepšenie situácie v pracovnom kolektíve alebo naopak. V tejto časti práce sa budem snažiť odhaliť aké vzťahy  vznikajú  v konkrétnej organizácii. Predpokladám, že v mnohých prípadoch, sa konfliktom na pracovisku pracovná atmosféra ešte zhorší a klesne aj pracovná morálka na pracovisku. 

Posledným čiastkovým cieľom je poukázať na možnosti, akými sa dá zjednodušiť proces adaptácie a akými by sa dalo predchádzať vzniku konfliktov.
3. Metodika práce a materiál


Metodika mojej práce bola rozdelená do troch etáp: do prípravnej, realizačnej a záverečnej etapy.


Na začiatku mojej práce som sa  snažil predstaviť túto problematiku v teoretickej rovine, pričom som si navrhol časti kapitol, ktoré korešpondujú z cieľmi mojej práce. Oboznámil som sa s rôznymi prameňmi literatúry (internet, knižná literatúra, vedecké časopisy), čo mi umožnilo spracovať teoretickú časť práce. Použil som literatúru z rôznych vedných odborov, či už to bola oblasť sociológie, psychológie alebo manažmentu. 


V teoretickej časti som sa zmienil o kooperácii, adaptácii, či asimilácii, ktoré sú prevažne konjunktívnymi interakciami a sú veľmi potrebné v ekonomických aktivitách. Z prevažne disjunktívnych interakcií som sa zmienil o kompetícii a konflikte, ktoré sú  v trhovom mechanizme  dôležité a uskutočňujú sa v ekonomickom procese. Z každej časti mi nadobudnuté informácie pomohli k vypracovaniu štruktúry vlastnej práce, v ktorej som sa zaoberal adaptáciou a konfliktom.


Nadobudnuté teoretické vedomosti som sa snažil využiť na uskutočnenie vlastného výskumu. Výskum som realizoval dotazníkovou metódou, pričom dotazník bol anonymný. Skladal sa zo zatvorených otázok a to z dôvodu, že pri takomto type otázok nie sú problémy vo vyhodnocovaní dotazníka. V prvej časti dotazníkového výskumu som sa hlavne zameral na pracovnú a sociálnu adaptáciu pracovníkov. V ďalšej časti som sledoval problematiku konfliktov medzi pracovníkmi danej organizácie. V poslednej časti som sledoval vybrané identifikačné premenné respondentov (vek, pohlavie, stupeň vzdelania, pracovné zaradenie, dĺžku pracovného pomeru a dĺžku práce na súčasnej pozícii). Tento dotazník som rozdal dvom kategóriám zamestnancov a to manažérom a radovým pracovníkom.


V záverečnej časti mojej práce som uskutočnil prvostupňovú analýzu dát z dotazníkového výskumu s použitím jednoduchých kvantitatívnych metód. Na tomto základe som v teoretickom a metodologickom kontexte interpretoval základné zistenia z dotazníkového výskumu, ktoré som hodnotil v závislosti so zadefinovanými predpokladmi.

4. Vlastná práca

     
Dotazníkový prieskum zameraný na problematiku sociálnych vzťahov v hospodárskych organizáciách som vykonal v organizácii, ktorá sa zaoberá hlavne montážou produktov zdravotníckej techniky a taktiež poskytovaním servisu. Cieľom bolo zistiť názor  zamestnancov na sociálne vzťahy v ich podniku.

4.1. Stručná charakteristika skúmaného objektu


Skúmaná firma bola založená v marci roku 1998. V roku 2000 sa firma presťahovala do exkluzívnych vlastných priestorov, v ktorých má ideálne možnosti pre poskytovanie servisu a hlavne montáž svojich produktov v úpravách podľa individuálnych požiadaviek klienta. Od počiatku svojej existencie spoločnosť budovala stratégiu svojej činnosti na základe komplexnosti, pomocou ktorej dokáže vyrábať v najvyššej kvalite, ale i zabezpečovať vysoko kvalifikovaný servis nielen na svoje produkty.

Hlavná firma sídli v súčasnosti v malej dedinke Vrbové, ktorá sa nachádza v blízkosti Piešťan. Podnik má aj dve vysunuté pracoviská, jedno na východe Slovenska  v Košiciach druhé na strednom Slovensku v Banskej Bystrici. V súčasnosti firma zamestnáva 52 pracovníkov. Ich počet bol v minulosti výrazne vyšší, avšak aj túto firmu postihla hospodárska kríza a preto musela znižovať stavy zamestnancov.

4.2. Štruktúra respondentov

     
Dotazníkového prieskumu sa zúčastnilo 25 respondentov z radov vybranej firmy. Ich úlohou bolo odpovedať na 15 otázok, týkajúcich sa problematiky sociálnych vzťahov v ich súčasnom podniku. 

     
V prieskume vystupovali 2 skupiny zamestnancov. Manažéri, ktorých zastúpenie  bolo 32% a radoví pracovníci, ktorých zastúpenie bolo 68%.

     
Vo vybranej vzorke zamestnancov mali výrazne vyššie zastúpenie muži, ktorých bolo 80%. Ženy mali len 20% zastúpenie. Hlavným dôvodom väčšieho počtu mužov je to, že vo firme sa vykonáva fyzicky náročná manuálna práca. Ženy mali minimálne zastúpenie na pozícii radových pracovníkov (len 11,76%), na rozdiel od mužov, ktorí mali 88,24% zastúpenie. Na manažérskej pozícii je 62,5% mužov a 37,5% žien.

     
Z hľadiska vekovej štruktúry bolo 8% opýtaných vo veku 18-25 rokov, 56% a teda najväčšiu skupinu tvorili respondenti vo veku 26-39 rokov, 24% patrilo do kategórie 40-50 rokov a zvyšných 12% tvorili zamestnanci vo veku 51 a viac rokov. Najpočetnejšia je skupina vo veku 26-39 rokov, z dôvodu, že sú to zamestnanci v najproduktívnejšom veku, ktorí majú dostatok pracovných skúseností. Zamestnávanie týchto zamestnancov je pre firmu najvýhodnejšie. 

     
Vzdelanostná štruktúra bola zastúpená 16% opýtaných s ukončeným stredoškolským vzdelaním bez maturity, 56% a teda väčšinu tvorili zamestnanci s ukončeným stredoškolským vzdelaním s maturitou a zvyšných 28% boli pracovníci s ukončeným vysokoškolským vzdelaním. Samozrejmosťou je, že všetci pracovníci, ktorí zastupujú pozíciu manažérov majú ukončené vysokoškolské vzdelanie.

     
Na otázku „Ako dlho pracujete v tomto podniku?“ odpovedalo 36% opýtaných, že ich súčasný pracovný pomer trvá 0-3 roky, 16% opýtaných pracuje vo firme 3-5 rokov, 32% opýtaných 6-10 rokov a zvyšných 16% pracuje vo firme najdlhšie 11-15 rokov, čiže od vzniku firmy.

     
Na otázku „Ako dlho pracujete na súčasnej pozícii?“ odpovedalo 48% opýtaných, že súčasnú pozíciu vykonávajú 0-3 roky, 32% pracovníkov odpovedalo, že súčasnú pozíciu vykonáva 3-5 rokov a zvyšných 20% vykonáva svoju súčasnú pozíciu 6-10 rokov. Nikto z opýtaných nevykonáva svoju pozíciu od vzniku firmy.

4.3. Názory respondentov na adaptáciu v podniku

     
Cieľom tejto časti je priblížiť výsledky dotazníkového prieskumu zameraného na problematiku adaptácie v skúmanom podniku.

     
Dotazník je rozdelený do dvoch častí. Otázky 1 až 6 sú zamerané na adaptáciu zamestnancov v podniku. (viď príloha č.1)

     
Odpovede na každú otázku sú vyhodnotené buď v absolútnych, alebo relatívnych hodnotách a podporené grafickým zobrazením pomocou tzv. koláčových grafov.

Ot.1: Prebiehalo Vaše prijatie do podniku/firmy bez problémov?

     
Pri nástupe do zamestnania sú veľmi dôležité prvé kroky zamestnanca vo firme. Keď prijatie do firmy sprevádzajú len samé kladné udalosti, tak to má veľký dopad na pracovné výsledky.

     
Vstup do hospodárskej organizácie je u každého pracovníka spojený s určitými nádejami, ambíciami a prianiami. Ich obsah sa líši v závislosti na rôznych charakteristikách nového pracovníka (vek, rodinný stav, prax a pod.). Sila očakávaní je u jednotlivých pracovníkov rozdielna a rozdielny je aj význam, ktorý jednotliví pracovníci prisudzujú tomu, či ich daná organizácia príjme bezproblémovo. 

     
Z prieskumu jednoznačne vyplynulo, že v sledovanom podniku býva prijatie bezproblémové, keďže až 92% opýtaných tvrdilo, že pri prijatí do firmy nenastal žiadny problém. Len u minimálneho počtu pracovníkov (8%) nastali nejaké problémy pri ich prijatí do podniku.

Ot.2: Boli organizované vo vašom podniku/firme nejaké školenia alebo tréningy na začiatku Vášho pracovného pomeru?

     
Množstvo firiem organizuje pre svojich zamestnancov rôzne školenia alebo tréningy, ktoré sú vlastne príprava pracovníkov na pracovnú činnosť, ktorá vyžaduje zvlášť praktické zručnosti a ich nácvik, pričom to môžu byť zručnosti manuálne, aj intelektuálne.

     
Tieto školenia vykonáva väčšinou osoba, ktorá pracuje v obore dlhšiu dobu a má veľké skúsenosti s danou problematikou. Musí to byť taktiež osoba, ktorá je hierarchicky na vyššej pracovnej pozícii ako osoby, ktoré sa týchto školení zúčastňujú.

    
 Z prieskumu jednoznačne vyplynulo, že skúmaná firma organizuje takéto školenia alebo tréningy vo veľkom rozsahu, keďže až 68% zamestnancov odpovedalo, že sa vo firme tieto školenia organizujú. Len minimum z opýtaných, tvrdilo že sa tieto školenia buď neorganizujú, alebo o takýchto aktivitách nevedia. Presne 12% zo zamestnancov tvrdilo, že sa takéto tréningy neorganizujú a zvyšných 8% nevedelo o organizácii týchto tréningov.

Ot.3: Mali ste na začiatku Vášho pôsobenia v podniku pridelenú osobu, ktorá vám pomáhala po odbornej stránke a uľahčovala orientáciu v novom pracovnom prostredí?

     
Keď chce pracovník dosahovať vynikajúce pracovné výsledky, tak by sa mal vedieť orientovať v novom pracovnom prostredí, mal by získavať potrebné skúsenosti, nutné pre úspešné zvládnutie pracovných úloh a takisto by sa mal postupne zžívať so spolupracovníkmi. Aby toto všetko novoprijatý pracovník zvládol mal by mať na to pridelenú osobu, ktorá mu bude pomáhať. 

     
Z prieskumu vyplynulo, že vo firme bola 64%-ám opýtaných pridelená takáto osoba, avšak 36% zamestnancov nedostalo túto možnosť a vo svojich začiatok si museli vystačiť sami bez pomoci inej osoby. 
Ot.4: Ako dlho Vám asi trvalo, kým ste si zvykli na nový kolektív?

     
Začlenenie do nového kolektívu je výsledkom sociálnej adaptácie. Výsledkom môže byť úplné včlenenie do nových sociálnych podmienok, čiastočná adaptácia alebo nevčlenenie sa do novej situácie. Úroveň sociálnej adaptácie sa odráža v prežívaní človeka, priaznivo alebo nepriaznivo ovplyvňuje kooperáciu so spolupracovníkmi a jeho individuálnu výkonnosť. 

     
Prieskumom sme zistili, že v sledovanej organizácii sa stretol veľmi dobrý kolektív a sociálna adaptácia je na výbornej úrovni. Noví zamestnanci sa dokázali začleniť do kolektívu vo veľmi krátkom časovom horizonte. Zo všetkých opýtaných zamestnancov až 84% odpovedalo, že si zvykli na nový kolektív v priebehu pár dní, zvyšným 16% opýtaných to trvalo o niečo dlhšie a to pár mesiacov.

Ot.5: Ako dlho Vám trvalo, kým ste si zvykli na nové pracovné prostredie a pracovné podmienky?
     
Zvykanie si na nové pracovné prostredie a pracovné podmienky je výsledkom pracovnej adaptácie. K pracovnej adaptácii významne prispievajú organizované školenia alebo tréningy. Pracovná adaptácia sa začína vstupom do zamestnania. Jej výsledkom je určitá úroveň vyrovnania sa človeka s prácou a jej podmienkami. Dosiahnutá miera adaptácie sa premieta vo výkonnosti pracovníka, čím je miera adaptácie vyššia, tým dosahuje pracovník lepšie pracovné výsledky.

     
Prieskumom sme zistili, že v sledovanej organizácii sú pracovné prostredie a pracovné podmienky na veľmi vysokej úrovni. Zo všetkých opýtaných zamestnancov až 68% tvrdilo, že si zvykli na pracovné prostredie a pracovné podmienky v priebehu pár dní. Len malej časti zamestnancov (24%) trvala pracovná adaptácia o trochu dlhšie, presnejšie pár mesiacov. Zvyšných 8% opýtaných si ešte doposiaľ nezvyklo na pracovné prostredie a pracovné podmienky. 
Ot.6: Na čo ste si pri Vašich začiatkoch zvykali najťažšie?

     
Pracovná a sociálna adaptácia nového pracovníka má individuálne odlišný priebeh. Do danej hospodárskej organizácie vstupuje pracovník so súborom viac či menej konkrétnych očakávaní. Na druhej strane každé konkrétne pracovné zaradenie kladie na pracovníka určitý súbor nárokov, ktoré vyplývajú z vlastných pracovných činností a z objektívnych podmienok, v ktorých práca prebieha. Každý pracovník všetky činnosti v zamestnaní prežíva odlišne a preto si na niektoré súčasti svojho zamestnania zvyká ľahšie a niektoré ťažšie. 

     
Z odpovedí na položenú otázku vyplýva, že vo firme nie je žiadny činiteľ, na ktorý by si zamestnanci zvykali ťažšie ako na ostatné. Každá z možností má približne rovnakú hodnotu. Zo všetkých opýtaných si 28% zvykalo najťažšie na celkový spôsob organizácie práce, len o niečo menej a to 24% zamestnancov  si najťažšie zvykalo na vonkajšie podmienky, pre 20% opýtaných bolo najťažšie adaptovať sa na spôsob riadenia zo strany nadriadených pracovníkov, 16% opýtaných si najťažšie zvykalo na technické vybavenie pracoviska a pre zvyšných 12% bolo najťažšie zvyknúť si na sociálne zariadenie pracoviska.

Obrázok č.1
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4.4. Názory respondentov na konflikty v podniku

    
Cieľom tejto časti je priblížiť výsledky dotazníkového prieskumu zameraného na problematiku konfliktov v skúmanom podniku.

     
Otázky 7 až 15 sú zamerané na konflikty zamestnancov v podniku.

Ot.7: Ako by ste charakterizovali vývoj Vašich vzťahov s ostatnými zamestnancami v podniku/firme?

     
Na pracovisku sa stretáva veľké množstvo rôznych osobností, ktoré majú rozličný pohľad či už na ich spoločnú prácu, ale ich názory sa celkovo líšia aj v pohľade na ich život. To znamená, že niektorí ľudia spolu vychádzajú ľahšie, u iných zase nastávajú rôzne kritické udalosti. Ich vzťahy sa časom, ktorý spolu každodenne v zamestnaní trávia niekedy menia, v opačnom prípade zostávajú na tej istej úrovni.

     
Z prieskumu vyplynulo, že vzťahy v skúmanej organizácii sa vo veľkej miere nezmenili až 52% respondentov odpovedalo, že vzťahy s ostatnými zamestnancami sú stále také isté a tiež nemali nikdy s nimi žiadne problémy. Skoro štvrtina opýtaných, presne 24%, odpovedalo, že sa ich vzťahy rapídne zlepšili. Len 16% opýtaných tvrdilo, že sa ich vzťahy nezmenili a sú stále medzi nimi pretrvávajúce problémy. Zvyšných 8% zamestnancov tvrdilo, že sa ich vzťahy výrazne zhoršili.

Obrázok č.2
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Ot.8: Myslíte si o sebe, že ste konfliktný typ človeka?

     
Určitá časť ľudí je označovaná ako konfliktogenná, tzn. že majú zvýšenú náchylnosť ku konfliktom. Sú to väčšinou citovo akcentovaní jedinci, ktorí svoje citové zážitky a postoje chcú vnútiť okoliu, majú sklon dramatizovať bežné udalosti, rýchlo vzplanú náklonnosťou, ale aj nenávisťou. Usmerňovanie týchto osôb je náročné, vyvolávajú v pracovnej skupine mnoho nezhôd iracionálneho druhu, s ktorými sa skupina len ťažko vyrovnáva. Sú však aj ľudia, ktorí si všetko pripustia a so všetkým sa zmieria. Väčšina ľudí však stojí a jedná medzi týmito krajnosťami.

     
Z odpovedí na položenú otázku vyplýva, že vo firme sa nenachádzajú vyložene konfliktogenné osoby, keďže ani jeden z opýtaných neodpovedal, že by bol vyložene konfliktným typom človeka. Väčšina opýtaných (až 64%) si myslí, že skôr nie sú konfliktnými typmi a do konfliktov sa zapájajú len zriedka. Presne 20% respondentov si myslí, že sú konfliktnými osobami, avšak nie až v takej vysokej miere. Takýto pocit majú len pri obzvlášť vyhrotených situáciách. Najmenšia časť opýtaných a to 16% odpovedala, že sa vôbec necítia byť konfliktným typom človeka.

Tab. č.1: Názory respondentov na mieru konfliktnosti  

	Otázka č.8 
	Absolútny počet
	Relatívne vyjadrenie

	a, určite áno
	0
	0%

	b, áno, ale len vo vyhrotených situáciách
	5
	20%

	c, skôr nie, zapájam sa do konfliktov len zriedka
	16
	64%

	d, určite nie
	4
	16%


Zdroj: vlastný dotazníkový prieskum, marec 2009
Ot.9: Aký postoj sa snažíte zaujať v prípade nejakého konfliktu?

     
Pre každého, kto sa do konfliktu dostane alebo ho rieši, platí, že musí predovšetkým poznať stav vecí, zvážiť ich súvislosti, uvedomiť si na pozadí širších súvislostí svoju úlohu a postavenie, možnosti, obmedzenia a ciele. Zároveň od prvého kontaktu s konfliktom ho riešiť a sledovať racionálnu cestu jeho odstránenia. Pre správanie sa v konfliktnej situácii je väčšinou typické zvýšenie hlasu, výrazná mimika a gestikulácia, zrýchlenie dychu a tepu, koktanie a iné prejavy. 

     
Z prieskumu vyplynulo, že respondenti zaujímajú rôzne postoje v prípade rôznych konfliktov. Z poskytnutých možností v prieskume až tri zo štyroch odpovedí mali dosť podobné výsledky. Najviac z opýtaných a to až 40% preferuje možnosť dohovorenia sa s ďalšími aktérmi konfliktu. Len o niečo menej a to 32% zamestnancov rozozná hneď náznak blížiaceho sa konfliktu a snaží sa mu predchádzať. Presne 24% respondentov má pasívny postoj ku konfliktom a čaká dovtedy, pokiaľ sa konflikt neutíši. Len zlomok z opýtaných (4%) odpovedalo dosť negatívne a to, že nechávajú konflikt zámerne vyhrotiť a potom ho riešia radikálne.

Obrázok č.3
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Ot.10: Dokážete si vypočuť názor a postoje iných, ktorí sú do konfliktu zaangažovaní?

     
Keď už príde k nejakému konfliktu, tak je veľmi dôležité prebrať aj argumenty druhej strany. Každý, kto je do konfliktu ako tak zaangažovaný si myslí, že má pravdu, avšak musí sa vedieť vžiť aj do situácie opačnej strany. Takisto musí dať najavo, že je ochotný o probléme diskutovať. Veľkosť človeka sa prejavuje v tom, že dokáže uznať aj názory opačnej strany v prípade, že sú správne alebo pravdivé.

     
Prieskumom sme zistili, že všetci opýtaní si dokážu s aspoň určitou mierou vypočuť názor a postoje iných. 40% opýtaných nerobí problém si vypočuť svojich oponentov. Len o niečo menej, presne 36% zamestnancov si dokáže vypočuť iné osoby zaangažované do konfliktu, ale len s veľkým sebazaprením. Zvyšných 24% zamestnancov odpovedalo na položenú otázku odpoveďou občas. Veľmi dobrou správou pre chod organizácie je to, že zo všetkých opýtaných sa nenašiel ani jeden, ktorý by si nevypočul názor alebo postoj iných, ktorí sú do konfliktu zaangažovaní.

Ot.11: Myslíte si, že konflikty narúšajú pracovnú morálku a vyvolávajú pokles pracovnej výkonnosti?

     
V pracovnej skupine konflikty vždy narúšajú pracovnú morálku a vyvolávajú pokles pracovnej výkonnosti, pretože pozornosť a úsilie pracovníkov je odvádzané iným smerom. Platí preto, že konfliktom by sa malo predchádzať. Avšak celkom im zabrániť nie je možné. 

      
Z prieskumu vyplynulo, že prevažná väčšina súhlasí s týmto názorom. Až 84% zo všetkých opýtaných je toho istého názoru. Len 12% zamestnancov tvrdilo, že konflikty narúšajú pracovnú morálku a taktiež vyvolávajú pokles pracovnej výkonnosti len čiastočne. Zvyšné 4% opýtaných nevedelo na položenú otázku odpovedať.

Ot.12: Ako sa snažíte predchádzať konfliktom?

     
Predchádzanie konfliktom je vlastne ich najjednoduchším riešením. Predchádzať konfliktom môžu vo veľkej miere hlavne riadiaci pracovníci. Na predchádzanie konfliktom existuje celý rad odporúčaní a prístupov. Medzi dôležité opatrenia patrí napríklad preventívne rozmiestnenie pracovníkov nielen podľa ich odborných, ale aj charakterových a psychologických vlastností. 

     
Z prieskumu sme zistili, že až 44% opýtaných sa snaží vyhýbať osobám, s ktorými si dotyční myslia, že by mohli prísť do konfliktu. Ďalších 32% zamestnancov sa zachová veľmi optimisticky a vo všetkom hľadá kladnú stránku. Zvyšných 24% respondentov vidí ako najlepšie riešenie pretvarovať sa. Ani jeden z opýtaných nie je konfliktne založený a nemá rád konflikty v takom rozsahu, že by ich sám vyhľadával.

Tab. č. 2: Názory respondentov na predchádzanie konfliktom
	Otázka č.12
	Absolútny počet
	Relatívne vyjadrenie

	a, pretvarujem sa
	6
	24%

	b, hľadám vo všetkom vždy kladnú stránku
	8
	32%

	c, vyhýbam sa osobám, s ktorými by som mohol prísť do konfliktu
	11
	44%

	d, mám rád konflikty a preto  ich vyhľadávam
	0
	0%


Zdroj: vlastný dotazníkový prieskum, marec 2009
Ot.13: Mali ste už konflikt so svojim nadriadeným?

    
Špecifický význam pre vznik konfliktnej situácie má osobnosť riadiaceho pracovníka. Veľmi záleží na jeho odbornej úrovni, na vážnosti, ktorú používa, ale i na povahových vlastnostiach, morálnom profile, i na tom, ako vie jednať s ľuďmi a aký druh riadenia pracovnej skupiny uplatňuje.

     
Prieskumom sme zistili, že riadiaci pracovníci v organizácii najskôr nespĺňajú všetky požiadavky na správne riadenie, keďže až 58,82% zamestnancov malo už konflikt so svojim nadriadeným. Zvyšných 41,18%  takúto situáciu ešte v súčasnom zamestnaní nezažilo.

Ot.14: Mali ste už konflikt s podriadenými?

     
Najviac konfliktov vyvoláva autokratický riadiaci pracovník, ktorý si berie právo rozhodovať o všetkom sám, vôbec sa nepýta na názor podriadených. Dáva im príliš málo priestoru pri výkone práce. Vytvára prostredie, v ktorom sa dobre darí podlizovaniu, ohováraniu, závisti, ale otvorená kritika je nežiaduca. Avšak ani v opačnom prípade, t.j. pri liberálnom štýle riadenia, nie je pracovná skupina ušetrená konfliktom. Riadiaci pracovník, ktorý ponecháva veciam voľný priebeh, vyvoláva často zmätok, neprehľadnosť a neistotu v povinnostiach a právach každého člena skupiny. Najmenej konfliktný je riadiaci pracovník s demokratickým štýlom riadenia. Nastolí určité pravidlá, taktiež je schopný a ochotný o nich diskutovať, meniť ich a keď to je treba, tak berie v úvahu aj pripomienky podriadených.

     
Z prieskumu vyplynulo, že vo firme budú riadiaci pracovníci riadiť skôr autokratickým alebo liberálnym štýlom, keďže až alarmujúcich 87,5% nadriadených pracovníkov odpovedalo, že už malo konflikt so svojimi podriadenými. Len malá časť opýtaných, a to presne 12,5% , odpovedala, že ešte nikdy nemala konflikt s podriadenými.
Ot.15: Organizuje tento podnik/firma rôzne firemné a spoločenské akcie s cieľom zlepšiť medziľudské vzťahy?

     
Na väčšine pracovísk sa ľudia len ťažko spoznávajú a nadväzujú kontakty. K príležitostiam lepšie sa spoznať slúžia rôzne firemné akcie, kde sa môžu zamestnanci odviazať a nemusia byť pod stresom, že sú v práci. Tieto akcie výrazne dopomáhajú k stmeleniu pracovného kolektívu a tým aj vylepšujú pracovné výsledky. Nikde nie je stanovené, že tieto akcie firma musí uskutočňovať a taktiež  nie je stanovené ako často sa majú konať. 

Obrázok č.4   
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Na položenú otázku nám až 68% opýtaných odpovedalo, že sa u nich v podniku spoločenské a firemné akcie organizujú, ale len zriedka. Presne 20% opýtaných tvrdilo, že sa organizujú pravidelne a často. Zvyšných 12% opýtaných nevedelo, že sa takéto akcie vo firme konajú.
5. Záver

Sociálne vzťahy a interakcie sa dostávajú do popredia v mnohých podnikoch a inštitúciách, preto som si vybral hospodársku organizáciu, v ktorej som uskutočnil dotazníkový výskum. V tomto dotazníkovom prieskume som sa dozvedel tieto skutočnosti.


V prieskume vystupovali 2 skupiny respondentov, väčšie zastúpenie mali radoví pracovníci, ktorých bolo presne 68%, zvyšných 32% tvorili manažéri podniku. Výrazne vyššie zastúpenie majú v organizácii muži, keďže len každá piata zamestnaná osoba je ženského pohlavia. Najviac zamestnancov a to až 56% malo ukončené stredoškolské vzdelanie s maturitou.


Veľmi dôležité pre začlenenie sa do firmy sú hneď prvé dni vo firme. Výskumom sa mi potvrdilo, že v tejto rovine nenastal vo firme žiadny problém a skoro všetci zamestnanci boli s prijatím do zamestnania nadmieru spokojní, k ich spokojnosti im dopomáhali buď organizované školenia a tréningy alebo osoba, ktorá zamestnancom pomáhala po odbornej stránke a uľahčovala orientáciu v novom prostredí.


Takisto výrazný vplyv na chod firmy má sociálna a pracovná adaptácia. Noví zamestnanci sa bez problémov dokázali zaradiť do kolektívu v krátkej dobe. Až 84% opýtaných odpovedalo, že si zvykli na nový kolektív v priebehu pár dní. S pracovnou adaptáciou to bolo o trochu horšie, ale výsledky ukázali, že väčšina zamestnancov, presne 68%, si dokázalo zvyknúť na pracovné prostredie a pracovné podmienky v priebehu pár dní.


Dôležitým faktorom úspešného pôsobenia firmy je aj charakter zamestnancov. Všetci opýtaní si skôr myslia, že buď nie sú konfliktnými osobami vôbec alebo len v menšej miere. V prípade, že nastane konflikt skoro polovica opýtaných sa ho snaží riešiť dohovorom s ďalšími aktérmi a až 40%-tám opýtaných nerobí problém si vypočuť svojich oponentov pri riešení konfliktov.


Veľmi dobrou devízou do budúcnosti je, že až 96% skúmaných zamestnancov si je vedomých, že konflikty narúšajú pracovnú morálku a vyvolávajú pokles pracovnej výkonnosti


Jednou z nie moc dobrých správ pre firmu je, že až 87,5% riadiacich pracovníkov odpovedalo, že už malo konflikt so svojimi podriadenými. Dosť pravdepodobné je, že riadiaci pracovníci riadia svojich pracovníkov nesprávnym štýlom riadenia.


Jednou z možností ako vylepšiť vzťahy v podniku, je organizovať rôzne firemné a spoločenské akcie. Tieto stretnutia sa vo firme uskutočňujú vo veľkej miere.


Podľa môjho názoru je firma na veľmi dobrej ceste k dosahovaniu výrazných úspechov v stratégii ďalšieho vzdelávania svojich zamestnancov a tiež v oblasti uľahčenia ich adaptácie v pracovnom prostredí.


Vzhľadom k zisteniam z dotazníkového výskumu, by som však odporúčal venovať väčšiu pozornosť školeniam riadiacej časti pracovníkov so zameraním na problematiku riadenia a riadiacich štýlov. Napriek tomu, že išlo o malú vzorku respondentov, z odpovedí vyplýva, že konflikty sú vo väčšine prípadov zapríčinené nevhodným spôsobom riadenia zo strany vedúcich pracovníkov.
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Prílohy

Príloha č.1

D o t a z n í k  k sociálnym interakciám v hospodárskej organizácii

Vážená respondentka, vážený respondent!


Volám sa Vladimír Civáň a som študentom FEM SPU v Nitre. Chcel by som Vás poprosiť o vyplnenie nasledujúceho dotazníka za účelom vypracovania bakalárskej práce. Venujem sa problematike sociálnych interakcií v hospodárskej organizácii. Účelom tohto dotazníka je zistiť Vaše postoje k daným problémom. Dotazník je anonymný a jeho vyplnenie je dobrovoľné. Vaše pravdivé odpovede majú pre nás veľkú hodnotu. Budú spracované hromadne a nikto nebude mať možnosť spojiť ich s Vašim menom.

V jednotlivých otázkach dotazníka zakrúžkujte prosím tie odpovede, s ktorými súhlasíte. 

Vopred ďakujem za spoluprácu.
1. Prebiehalo vaše prijatie do podniku/firmy bez problémov?

     a, áno                   b, nie

2. Boli organizované vo vašom podniku/firme nejaké školenia alebo tréningy na začiatku Vášho pracovného pomeru?

     a, áno                   c, neviem

     b, nie

3. Mali ste na začiatku Vášho pôsobenia v podniku pridelenú osobu, ktorá Vám pomáhala po odbornej stránke a uľahčovala orientáciu v novom pracovnom prostredí?

     a, áno                   b, nie

4. Ako dlho Vám asi trvalo, kým ste si zvykli na nový kolektív?

     a, pár dní             c, ešte som si nezvykol/nezvykla

     b, pár mesiacov

5. Ako dlho Vám trvalo, kým ste si zvykli na nové  pracovné prostredie a pracovné podmienky?

     a, pár dní             c, ešte som sa neprispôsobil(a)

     b, dlhšiu dobu

6. Na čo ste si pri Vašich začiatkoch zvykali najťažšie?

     a, na vonkajšie pracovné podmienky (osvetlenie pracoviska, hlučnosť...)

     b, na technické vybavenie pracoviska (stroje, náradie...)
     c, na sociálne vybavenie pracoviska (WC, sprchy...)
     d, na spôsob riadenia zo strany nadriadených pracovníkov

     e, na celkový spôsob organizácie práce (organizačné normy, vnútorné predpisy ...)

7. Ako by ste charakterizovali vývoj Vašich vzťahov s ostatnými zamestnancami v podniku/firme?

     a, rapídne sa zlepšili

     b, sú stále také isté, nikdy som nemal(a) žiadne problémy

     c, nezmenili sa, stále sú medzi nami rôzne problémy

     d, výrazne sa zhoršili

8. Myslíte si o sebe, že ste konfliktný typ človeka?

     a, určite áno

     b, áno, ale len vo vyhrotených situáciách

     c, skôr nie, zapájam sa do konfliktov len zriedka

     d, určite nie

9. Aký postoj sa snažíte zaujať v prípade nejakého konfliktu?

     a, rozoznám náznak blížiaceho sa konfliktu a snažím sa mu predchádzať

     b, mám pasívny postoj (čakám dovtedy, pokiaľ sa konflikt sám neutíši)

     c, snažím sa dohovoriť s ďalšími aktérmi konfliktu

    d, zámerne nechám konflikt vyhrotiť a potom ho riešim radikálne

10. Dokážete si vypočuť názor a postoje iných, ktorí sú do konfliktu zaangažovaní?

     a, áno                   c, áno, ale len s veľkým sebazaprením

     b, občas               d, nie, nikdy

11. Myslíte si, že konflikty narúšajú pracovnú morálku a vyvolávajú pokles pracovnej výkonnosti?

     a, áno                  c, nie 

     b, čiastočne         d, neviem

12. Ako sa snažíte predchádzať konfliktom?

     a, pretvarujem sa

     b, hľadám vo všetkom vždy kladnú stránku

     c, vyhýbam sa osobám, s ktorými by som mohol prísť do konfliktu

     d, mám rád konflikty a preto ich vyhľadávam

13. Mali ste už konflikt so svojím nadriadeným?

     a, áno                    b, nie 

14. Mali ste už konflikt s podriadenými?

     a, áno                    b, nie

15. Organizuje tento podnik/ firma rôzne firemné a spoločenské akcie s cieľom zlepšiť medziľudské vzťahy?

     a, áno, organizujú sa pravidelne a často

     b, áno, organizujú sa, ale len zriedka

     c, nie, neorganizujú sa vôbec

     d, neviem a ani ma to nezaujíma

Údaje o respondentovi:

Pohlavie:

     a, muž               b, žena

Váš vek:

     a, 18-25             c, 40-50

     b, 26-39             d, 51 a viac

Aké je Vaše vzdelanie:

     a, ukončené základné 

     b, ukončené stredoškolské bez maturity

     c, ukončené stredoškolské s maturitou

     d, ukončené bakalárske (Bc.)

     e, ukončené vysokoškolské (Ing., Mgr.)

     f, momentálne si zvyšujem kvalifikáciu (uveďte o aký typ štúdia sa jedná a na akom type 

        školy študujete):

        ............................................................................................................................................

Ako dlho pracujete v tomto podniku?
     a, 0-3 roky          d, 11-15 rokov

     b, 3-5 rokov        e, 16 a viac rokov

     c, 6-10 rokov

Aká je Vaša pracovná pozícia v podniku?

     a, manažér           b, radový pracovník
Ako dlho pracujete na súčasnej pozícii?

     a, 0-3 roky          d, 11-15 rokov

     b, 3-5 rokov        e, 16 a viac rokov

     c, 6-10 rokov

Ďakujem Vám za čas, ktorý ste strávili pri vyplnení tohto dotazníka.

Aký postoj sa snažíte zaujať v prípade nejakého konfliktu?
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