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Abstrakt

FERENCAKOVA, B. Konflikty v organizaci. Bakalaiska prace. Brno: Mendelova

univerzita v Brné, 2017.

Bakalarska prace se zabyva zjisténim existence rozdili ve vnimani konfliktt
v pracovnim procesu riznymi ndrodnostmi. Samotnému zjiSténi ptedchazi teoreticky
prehled o konfliktech. Zjisténi bylo provedeno prostfednictvim analyz konflikta a dale
prostfednictvim provedeni primarniho prizkumu, pro ktery je zvolena technika
dotaznikového Setfeni. Nasledné jsou zjisténé vysledky zpracovany a popsany v zavéru

prace.
Kli¢ova slova

Konflikt, interpersonalni konflikt, extrapersonalni konflikt, konfrontace, rozpor,

nedorozuméni, mobbing, bossing
Abstract

FERENCAKOVA, B. Conflicts in organization. Bachelor thesis. Brno: Mendel
University in Brno, 2017.

This bachelor thesis” result describes problematics of differences that exist in conflict
perception between various nationalities during the work process. There is a theoretical
summary that precedes result itself. The result was achieved by conflict analysis and by
primary research for which was chosen a technic of questioner investigation.

Afterwards the results that was discovered, were summarized in the end of the thesis.
Keywords

Conflict, interpersonal conflict, extrapersonal conflict, confrontation, contradiction,

misunderstanding, mobbing, bossing
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Uvod

Cilem této prace je zaméfit se na konflikty v pracovnim prostfedi, ve firmach a
podnicich, kde pracuji spole¢né piislusnici n¢kolika narodnosti. Jde o to zamyslet se
nad rozdilnym vniménim toho, co se bézné déje pii interakci spolupracovnikd a

vSimnout si rozdilné mentality.

Pivodni zaméfeni této prace melo byt ale trochu odlisné. Nejprve se nabizela moZnost
oslovovat personalisty ve firmach a posuzovat jejich zkuSenosti s problémovymi
zaméstnanci obecné, ale pocate¢ni prizkum, ktery byl zapocat vroce 2014-15
neposkytoval zadny zajimavy materidl na detailnéjSi zpracovavani. Bud’ se firmam
datilo vyhybat se ndboru obtiznéjSich a problémovych zaméstnancli anebo se nikdo
z personalniho oddéleni nezaobiral zjiStovanim problémi v chovani lidi, néjakou
klasifikaci nebo rozliSovanim typii problémovych zaméstnanct z globalniho hlediska.
Tento prvotni ziskany material nebyl ke zpracovani bakalarské prace dostatecny, a proto
se puvodni zaméfeni této prace zuzilo na zjiStovani konfliktli na pracovisti, vnimani
toho, co je konflikt, a také vnimani konfliktti z pohledu cizince. Se zjiSténymi fakty se
da pocitat také do budoucnosti pro ucely diplomové prace, kdy by bylo mozné priizkum

rozsifit bud’ na vice firem, anebo na zjiStovani a porovnavani vice skute¢nosti.

Jsem si jista, ze vyzkumy tohoto typu a vysledky téchto vyzkumii mohou pfispét jak
zaméstnancim, tak 1 vedenim firem. Je piece neoddiskutovatelnou pravdou, ze

spokojeni zaméstnanci pracujici v pozitivnim prostfedi mnohem efektivnéji.

Vzhledem k tomu, ze Brno se celkové povazuje za jedno z nejvétSich technologickych
center v Ceské republice a nachdzi se zde Technologicky park, ktery je jednim z
nejvétsich technologickych klastri v Ceské republice, zkoumani bude probihat

v mezinarodni IT firm€ s pobockou v Brn¢.

Firma, kterd byla pfedmétem tohoto zkoumadni, si pteje zlstat v anonymité. Proto jsou
zdroje nékterych informaci, které jsou zpracovany podle internich materidli spole¢nosti,

citovany jako ,,Anonymni interni zdroj*.
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1 Cil prace

Cilem této bakalafské prace je prizkum rozdilii ve vnimani konflikti nebo konfliktnich
situaci u pracovnikli rozdilnych narodnosti ptsobicich v jednom tymu jedné urcité

firmy. Za ucelem zjisténi hlavniho cile byly stanoveny vyzkumné otazky:

Existuji rozdily ve vnimani pracovnich konfliktit u pracovnikii riiznych narodnosti?
Jak casto pracovnici riznych narodnosti vnimaji konflikty s nadrizenymi?

Jak pracovnici ruznych narodnosti vnimaji vztahy na pracovisti?

Povazuji tito pracovnici konflikty za pozitivni nebo negativni?

Které typy konfliktii vnimaji pracovnici riiznych narodnosti nejcasteji?

K naplnéni hlavniho cile jsou vymezeny nasledujici kroky:

- Studium a zpracovani vysledka poznatkti o konfliktech nebo konfliktnich situacich,
vypracovani rizné¢ho pojeti a rizného zptsobu jejich déleni, dale zpracovani
n¢kolika nazort €i jejich syntézu na jednotlivé faze vlastnich konflikta a
sumarizace vysledki z odborné literatury na pracovni konflikty pomoci literarni
reSerse.

- Popis sledované organizace — informace o firm¢, pravni forma firmy, velikost firmy
z pohledu obratu, z pohledu poctu zaméstnancii, oblast pisobeni, hlavni ¢innost a
jiné relevantni identifika¢ni tidaje.

- Popis sledovaného tymu — informace o zaméstnancich, primérny vek, frekvence
obmény pracovniki, bonusy atd.

- Na zékladé€ rozboru dosud zndmych realizovanych vyzkumi v tomto oboru
sestaveni dotazniku a provedeni analyzy nejcastéjSich konfliktl a konfliktnich
situaci.

- Provedeni rozboru a vyhodnoceni ziskanych poznatki podle riznych kritérii a

ptipraveni podkladl pro shrnuti poznatkli a pro zavér vyzkumu.

- Zodpovézeni vyzkumné otazky. Shrnuti zavéri vyzkumu a formulace doporuceni

pro organizaci.
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I. Teoreticka ¢ast

2  Soucasny stav reSené problematiky v literature

2.1 Pojem konflikt

Kooperativni a konfliktni jednani

Kooperace znamend spoluprace dvou a vice lidi na spole¢ném dile, kdy jsou
potlatovany zajmy protichtidné a jsou posilovany zajmy souladné a neodporujici si cile.
Pt1 konfliktnim jednani se prosazuje orientace na uspokojovani vlastnich individudlnich
cilt. Resi se vlastni pozice v dané situaci. Pfevazuje egocentrické individualistické

vidéni vlastnich zajmt a cilit (Kuchyrnka, 1988).

Rozpor a konflikt

Tentyz autor vidi rozdil mezi konfliktem a rozporem v nékolika bodech: u rozporu
pievazuji konstruktivni postupy nad destruktivnimi, napéti mize byt vnimano jako
silné, ale nemd nezadouci disledky. Kiizeni snah a zdjml je u rozporu viceméné
obCasné a vyskytuje se pouze u podruznych zalezitosti. Zakladni procesy u rozporti jsou
soutézeni a kooperace a celkové plisobeni na ramec situaci je eufunkéni. U konflikth
pievazuji destruktivni postupy nad konstruktivnimi, napéti eskaluje do maxima a
vyvolava nezadouci vlivy. Kiizeni snah a zadjmi je trvalé. Zakladnimi procesy jsou

soupefeni a rivalita a celkové pisobeni konflikti na ramec situace je disfunkcni.

Konflikt

Slovo konflikt z latinského conflictus znamena ,,srazka”. Podle Hol¢ (2003) je konflikt
takovy ptfipad rozporu, kdy napéti mezi poly rozporu dosahuje vrcholu. Projevuje se
vzadjemnym popiranim, kfiZzenim snah a zajmi a pifimym bojem. Konflikt mize byt
vysvétlen také jako destabilizujici aspekt systému, kdy jakykoliv vztah v systému mtize
zpiisobit podstatnou zménu jeho stavu. DalSim zplsobem interpretace je chéapani
konfliktu jako ur€ity druh frustrace. Jde o stfet dvou nebo vice protichiidnych sil na

cesté k cili nebo k uspokojovani potieb.
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Je znamo nékolik definic konfliktl a kazda se v nécem lisi. Nejbéznéjsi je ale mySlenka,
ze konflikt je otdzkou vniméani. Pokud si konfliktu nikdo neni védom, mohli by
ucastnici konstatovat, ze zadny konflikt neexistuje. Ke vzniku konfliktu je nutno, aby
aktéti byli v neshodé, v opozici nebo v jiné formé¢ vzajemné interakce. Potom miizeme
tedy konflikt popsat jako proces, ktery zacina tim, ze jedna strana si narokuje néco, co
druhd strana vlastni nebo chce negativné ovlivnit usili druhé strany (Robbins, Judge,

Millett, Boyle, 2013, pteklad autorky).

»~Pojem konflikt oznacuje situaci, kdy dochazi ke stretu protichiidnych sil, tendenci ¢i

motivii dvou nebo vice socialnich subjektii” (Novy, Surynek, 2006, s. 160).

Osobni konflikty maji jak rovinu emocionalni, tak vécnou. Emocionalni rovina mtize
prubeh konfliktu bud’ zlepsit, nebo zhorsit. Konflikt znamend, Ze jedna strana se snaZzi

zabranit strané druhé dosdhnout cile (Lesko, 2008).

V osobnich konfliktech jde o to dosdhnout cile, jehoz chtéla protistrana dosédhnout
jinymi prostiedky, ale jde o to, protistranu eliminovat. Prostfedky, nastroje a dil¢i cile,
které k tomu vedou, jsou nepodstatné. U vécnych konflikth jde kazdé stran¢ o to
dosahnout svého teSeni spole¢ného problému. Konflikty zacinaji jako problémy, pak se
stavaji vécnymi a postupné, zvlasté je-li jich vice, se posouvaji na osobni uroven

(Bednat, 2015).

Prestoze, konflikty maji i1 pozitivni disledky, podle Bednaie (2015) nesmime dovolit,
aby tato pozitiva byla zdminkou k vyhleddvani nebo vytvaieni konflikti tam, kde

nejsou.
Pozitiva konfliktu:

e vytvofeni inovace — novy nahled na véc, kterou jsme délali jednim zplsobem a

budeme ji délat jinak,

o piilezitost ke zm&né — zmeny, na které bychom neméli argumentaéni silu nebo

bychom je téZko prosazovaly,

o piilezitost ke zhodnoceni a rozpoznani stavu, ktery ke konfliktu vedl,
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e procisténi atmosféry.

Pozitivni ptistup ke konfliktim popisuje také Plaminek (2012; obr. 1): vychazi ze dvou
potiebnych zakladnich lidskych prav — pravo lisit se a origindlné¢ myslet. Pravo myslet
sebou také pifinaSi pravo na svobodné vyjadieni se, pravo liSit se zase respekt
k odlisnostem. Na pravo lisit se pak navazuje i pravo na konflikty, které jsou navic i
uzitecné a posouvaji nas dal. Proto ma smysl se je naucit fesit a akceptovat jejich vyskyt

v kazdodennim zivoté.

— Respekt k — ) Kazdé reseni
Pravo liSit se = 2 Legitimita konfliktu, b s ;
odliSnostem vyznam konfliktd neni uskutecnitelné |
pro zivot a vyvoj, Rozdil mezi Spoleéné hledani
uziteénost konfliktu, | | mySlenkami a éiny optimalniho feseni
neodstranovat e
. — S LSt Kazdy navrh I
Pravo premyslet = Svoboda slova ale resit je myslitelny

Obr. 1 Pozitivni pristupy ke konfliktiim, vlastni zpracovani (Plaminek, 2012)
2.2 Klasifikace konflikta

Podle Proroka a Lisy (2011, s. 31): ,,Neexistence konfliktii vede ke stagnaci a degradaci.
Nereseni konfliktu vede k destabilizaci a prevratné zmenée, reSeni konfliktu naopak
stabilizuje systém a je predpokladem plynulého (evolucniho) vyvoje. Pokud chceme
zménit situaci (zlepsit nebo zabranit zhorseni), musime jit do konfliktu, a ne se mu
vyhybat. Konflikty zvysuji prizpiisobivost a tvorivost a mohou byt, pokud jsou dobre
vyreseny, zdakladem dobrych vztahi.” Proto je dobré mit teoretické znalosti o

konfliktech, jako je jejich rozdé€leni, coZz napomaha v lepsi orientaci a tim k jejich

vvvvvv

2.2.1 Klasifikace konfliktii podle Proroka a Lisy

Ptistup ke klasifikaci konfliktl je ve védeckych kruzich zna¢né nejednotny. Konflikty je
mozné klasifikovat podle rtiznych parametri, klasifikace se mezi sebou ¢asto prolinaji a
jeden konflikt 1ze zatadit do rGznych skupin podle thlu pohledu. Znalost klasifikace
konfliktd, znalost struktury, formy konfliktl a jejich vyvoje pomize konflikt efektivné

vyfesit a poskytnout objektivni pohled a najit nejlepsi feSeni. (Prorok a Lisa, 2011).
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DalSim predmétem konfliktd jsou Casto rozdilné ndzory na cile organizace, rozdéleni

zdroju a vhodny styl fizeni.

[ Klasifikace konflikta ]

v

[ Subjekt a jeho €innost

{ U

subjektu

'

« pocetaktérd
« pocet stoupenct stran
e

Ic"ar"kt""“"‘“] l Typ vztahi ] [Kvalita naistrojﬁ]

« nenasiing
« nasiing

« vlivova a mocenska pozic

v

Kvalita a vysledky konﬂiktb]

3 )

Vysledné
efekty

Oblast

Vztah k realite predmét

« vrtah a dopad

« pozitivni a negativni efekt
« eufunkénia disfunkéni efekty

« intrapersondlni konflikty

« interpersondlni konflikty
« extrapersondini konflikty

redliny
{ijracionaini
iluzorni
virtualni
vyprovokovany
skryty (latentni)
otevieny

« nepolitické
« vnitropolitické

potencionalni
« mezindrodni

Obr. 2 Klasifikace konflikti, viastni zpracovani (Prorok a Lisa, 2011)

Podle Proroka a Lisy (2011) se konflikty d¢li do 6 kategorii (obr. 2):

1. Podle charakteristiky subjektt

e Pocet aktérii — konflikty dvou stran neboli parové

— vicestranné konflikty.

e Pocet stoupencti kazdé strany — stranami konfliktu jsou bud’ jedinci nebo

skupina.

e Vliv a mocenské pozice ucastniki.

2. Podle typu vztahu subjektl

Nejcastéji maji konflikty podobu interpersonalniho konfliktu. U tohoto typu

konfliktu jsou jednotlivci

n¢jaky zpisobem

spojeni nebo propojeni —



spolupracovnici, ¢lenové rodiny, ptatelé nebo osoby udrzujici osobni vztah.
Stanovisko jednoho ucastnika néjak pfimo ovliviiuje druhého. Proto i jejich
stanoviska jsou v podstaté¢ ve vzajemném vztahu, ale nemusi byt shodna. Pokud
mezi vztahy neexistuje konflikt, vztah je pravdépodobné bezvyznamny (DeVito,
2008).

Na Extrapersonalni konflikt existuji dva pohledy. Jeden je konflikt mimo lidskou
spolec¢nost, konflikt s zivly (Mikulastik, 2015), druhy se tyka subjektu, ktery je
nezucastnénym pozorovatelem konfliktu mezi jinymi subjekty (Prorok a Lisa,

2011).

Intrapersonalni konflikt se odehrava uvnitt ¢lovéka. VétSinou vznika z pocitu
uzkosti, ohrozeni, z pocitu nespravedlivého jednani. Tyka se lidi, ktefi si mysli, ze
pfindSeji do organizace vic, nez dostavaji nebo zaméstnance, ktery je svédkem

nemoralniho nebo nelegéalniho chovani (Dédina a Odchazel, 2007).

Podle kvality nastroja

Nasilny konflikt vznikd za pouziti silovych prostiedkli a nenasilny konflikt, ktery
je bez pouziti donucovacich prostiedkii. Tento typ konfliktu lze pouzit pouze v
piipadé, kdy neni predmét konfliktu zivotné dulezity. Diky kompromisu Ize
minimalizovat Skody a nalézt uspokojivé feSeni pro vSechny strany, nelze vSak

pouzit silu (Prorok, Lisa, 2011).

Podle vztahu k realité

Pokud je zde moznost vyskytu konfliktu, jedna se o konflikt potencionalni. Pokud
se konflikt jiz v minulosti objevil, mlize mit podobu latentni nebo evidentni a jedna
se o konflikt reilny (Mikulastik, 2015). Redlny konflikt mizeme délit na
racionalni, kde dosaZeny vysledek odpovidd potfebdm a zajmim ucastnikil, a
iracionalni, kdy vysledek nemiize zajistit subjektu lepSi pozici nez na zacatku
(Prorok a Lisa, 2011). Specialni formou iraciondlniho konfliktu je konflikt iluzorni,
ktery nema zaklad v rozpornych potifebach, ale je nasledkem Spatné komunikace
nebo vztahl. Virtudlni konflikt je uméle vytvofeny, jehoz cilem je bud
vyprovokovat dalsi subjekty, nebo odvézt jejich pozornost od néjaké skutecnosti.

Vyprovokovany konflikt je vnuceny jedné ze stran. Zapojeni této strany do
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konfliktu je vlastné¢ formou vynucené obrany. Otevieny konflikt vznikd tehdy,
kdyz si vSechny strany uvédomuji odliSnost svych zajmii a snazi se prosadit ty své
proti svym oponentim (Prorok a Lisa, 2011). Latentni Kkonflikt je skryty,
nemanifestovany, mize byt i imyslné odkladan. Muze byt potlaceny tcastnikem

konfliktu nebo externim zdsahem (Mikulastik, 2015).

5. Podle vyslednych efekti
Pozitivni efekt prospiva subjektu nebo objektim rozhodovani. Pozitivni ¢i
negativni efekt dosazeny v jednom casovém horizontu se miize zménit v opak v
nasledujicim casovém horizontu — Pyrrhovo vitézstvi. Negativni efekt ohrozuje
pozici subjektu rozhodovani a je vysledkem chybného rozhodovéni. Negativni
mohou byt n¢kdy ale i plany a mohou mit pro subjekt rozhodovani fakticky

pozitivni vyznam (Prorok, 2012).

Vztahy a dopady na aktéry konfliktu — podle Prokopa a Lisy (2011) Ize vysledky
ukazat na teorii her, konkrétné na hry s nulovym a nenulovym souctem. Konflikty s
nulovym souctem — soucet ztrat a ziskl je roven nule — jsou piipady, kdy jeden
ziskava to, co druhy ztraci. Ale vyhra jednoho nemusi znamenat porazku druhého

aktéra. Mohou se 1 rozdélit rovnomérné, coz je predpoklad ke spolupraci.

Konflikt s eufunkéim efektem upevnuje stabilitu systému a disfunkcni efekt

destruuje nebo minimalné ptispiva k jeho destabilizaci (Prorok, 2012).

6. Podle oblasti predmétu
Politické konflikty vznikaji jako stfet rtiznych politickych zajmi a programu
(Drdbova a Zubikova, 2007). Mezinarodni Kkonflikt je stfet rlznych nebo
protichiidnych nazorti, popfipadé¢ zdjmi dvou a vice zicastnénych subjekti,
zpravidla statl. Nepolitické jsou vSechny ostatni, kde nejsou zahrnuty Zzadné

politické prvky (Zartman, 2007).
2.2.2 Rozdéleni konflikti podle Holé

Hold (2003) vidi pfinos klasifikace konflikti v tom, Ze usnadiiuje orientaci v

konfliktnich situacich, vede k rychlej$i a v&cnéjsi analyze, zaméfuje pozornost na
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podstatné okolnosti, umoznuje vyuziti a ptizpisobeni doporucovanych zasad jednani v

konkrétni situaci, ulehcuje identifikaci aktérti a pouceni pro prevenci.

1. Podle po¢tu zucastnénych osob:
intrapsychické, interpersonalni, skupinové, meziskupinove,

2. podle psychologické charakteristiky stietavajicich se tendenci:
konflikty predstav, ndzord, postoji a zajmul,

3. d¢leni podle dalSich pouzivanych kategorii:

podle pfedmétu sporu, podle véku (napft.: generacni konflikt).

Dal§i autofi jako Nakoneény (1970) a Cap a Dytrych (1968) pii déleni konfliktd
vychazeji z behavioralni psychologie — konflikt dvou kladnych sil, dvou zapornych sil,

konflikt kladné a zaporné sily, dvojity konflikt kladnych a zapornych sil.
2.2.3 Déleni konfliktii podle Ralfa Dahrendorfa

Autofi zatazuji konflikty do dvou oblasti, jednou z nich je oblast intenzity konfliktu a
druhou oblasti je nasilnost konfliktu. Intenzita miize byt od extrémné vysoké az po
minimalni, podle stupné dulezitosti pro aktéry. Nasilnost konfliktti se urcuje podle toho,

jakym zptisobem se vyjednava, zda slusné nebo hrub¢ (Kasparova, Hampl, 2012).

2.3 Faze konfliktu

2.3.1 Faze konflikti dle Plaminka

Kazdy konflikt ma néjaké faze a je dobré rozpoznat, v jaké fazi se nachazime, abychom
uméli adekvatné reagovat na vzniklé situace. Konflikty se za¢nou projevovat ze stavu
klidu (faze 0). Ve fazi 1 — pocatek konfliktu, se zacinaji objevovat varovné signdly, Ze
néco neni v potradku, které, pokud si jich nev§Simame, ptechazeji ve stale pritomné
odli$nosti (faze 2). V této fazi je konflikt stale jest€ mozné fesit jako problém, pokud ne,
problém se méni ve spor. Neni-li konflikt feSen, z odliSnosti se stavaji polarity (faze 3).
Vécné problémy se personifikuji, ,kdo zkoho*. V tuto chvili polarita ptechazi
v separaci (faze 4) nebo v destrukci (fdze 5). Ve fazi separace nastava preruSovani

kontaktli Gcastniki konfliktu. V této fazi jiz opoustime rovnovdhu a vstupujeme do
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porusené stability, tedy do krize. Pokud jiz i€astnici nejsou nuceni spolu mit néjaky
kontakt, miize tato faze byt kone¢na. Pokud spolu ale musi aktéfi spolupracovat, tak ve
fazi destrukce muzou znicit cely systém nebo se postupné piejde do faze vycerpani
(faze 6). Jednodussi cesta by byla od separace rovnou k vycerpani, bez faze destrukce,
takto je nejtézsi. Nedoteseny konflikt, nezpisobi-li zhrouceni systému, pak prechazi do
faze latence (faze 7), kterd se po néjakém Case muze vratit zpét do faze klidu a stability

(faze 0). Cely proces je znazornén na obrazku ¢. 3 (Plaminek, 2012).

intenzita ]
konfliktniho
jednani
+ tok Casu
faze: 0 1 2 3 4 5 6 T
latence
"homeo- | varovnych | rozvoje polarity separace | destrukce | vycerpani nebo
stazy" signall | odlignosti “homea-
stazy”
rovno- deakvilibrizace destabilizace Rovno
vaha {zhrouceni) vaha?
KLID KONFLIKT KRIZE (KATASTROFA) KLID?
projednavani . [ T E] =1l - projednavani
vyjednavani _ [ R vyjednavani
ecitoco N I = - oo
mediace (7] | mediace

Obr. 3 Faze konfliktii dle Plaminka, viastni zpracovani (Plaminek, 2012)

2.3.2 Vyvoj konfliktu dle Meiera
Meier (2009) popisuje vyvoj konfliktii v 5 krocich:

1. Vznika napéti — rozdilné postoje, nazory, cile nebo hodnoceni.
2. Dochazi k polarizaci — v tomto kroku si v§ichni i€astnici drzi sviij postoj a nazor a

nejsou ochotni akceptovat nazory ostatnich.

19



Konfrontace — strany se konfrontuji. VSichni se snazi piesvédcit ostatni o tom, Ze
maji pravdu.

Koalice — stejné smyslejici lidé se spoji proti ostatnim. Uz se nebavi spolu, ale o
sobé. V tomto kroku dochazi k zesmé$novani, zostuzovani a odsuzovani nazoru
protivnika a ke schvalnostem.

Otevieny konflikt — lidé se snazi jeden druhému hrub¢ uskodit.

2.3.3 Priibéh konfliktu dle Matéjkové

Podle Matéjkové (2007) se daji faze konfliktd rozdélit na téchto 6 fazi a da se znazornit

na obrazku ¢. 4 jako spiréla, tedy jako eskalace konfliktu:

1.

Féaze: signaly — psychické napéti, citime odliSnosti postoji a nazort, spolecensky

takt a zdvofilost stale je zachovana.

Féaze: odliSnosti — v této fazi dochazi ke sd€leni odliSného ndzoru a postoje,
nedochazi jeste k polarizovani postoje, sd¢lovani je mirné, v komunikaci jde stale o
vyjadieni postoje a priorit, jde o obsah odlisnosti. Uastnik ma pocit, ze kdyz da

najevo svlij nazor, druhy ho pfijme a zméni podle svého.

Féaze: polarita — obtiznd domluva, nazory jdou do extrémnéjSich poloh, spole¢né
postoje a cile se jiz nehledaji, pozice jednotlivych partnerti se polarizuji, jeden
druhého jiz ptestavaji poslouchat a hlasité prosazuji své postoje.

Féaze: separace — preruseni mezilidskych vztahii, chovani ucastnik je vyhybaveé,

bez pokusli o prolomeni napéti, protoze odliSnosti jsou prili§ velké.

vvvvv

hodnoty druhého, strany se vzdjemné pomlouvaji a mize dojit az k agresivnimu

chovani.

Faze: vycerpani — postupné uklidnéni napéti, konflikt dozniva, s vyCerpanim

ptichazi lhostejnost, ptipadné se aktéfi bavi pouze o vécnych problémech.
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Obr. 4 Eskalace konfliktu, viastni zpracovani (Kubatova, 2013)

2.3.4 Faze konfliktu dle Robbinse

Pribeh konflikti ma pét fazi: Potencialni protichidny postoj a neshoda, vzijemné
poznavani a zaujimani postojl, zdméry, jednani a disledky. Proces v pribéhu konfliktt

dle Robbinse je zndzornén na obrazku ¢. 5.

21



ey
Faze |

S Faze Il : ; -
Potencionalni - A o Faze lll Faze IV Faze V
protichiidny (| Vzajemné poznavani Zaméry r Jednani > Diisledky
posto] a neshoda a zaujimani postoju
e———

Zameéry v prubéhu

" - i konfliktu e et
Vychozi podminky Ly vnimany konflikt 3> o Ocividny konflikt | | vﬁkt.\zr:'l:r:setri"ty?mu
. Komunikace X Shepainn) . Jednani Géastnika| -
- Struktura : i Eg:’ll:?c:?:izy > . konfliktu
» Osobnostni rozdily g Pocitovany konflikt 3> Sk = + Reakce okoli Wkozglc‘)l:t?tYmu
. Stabilizace

Obr. 5 Faze konfliktu dle Robbinse, viastni zpracovani (Robbins, Judge, 2013)

Faze 1: objevovani okolnosti, které vytvari podminky pro vznik konfliktu. Tyto
okolnosti vS§ak nemusi nutné vést ke konfliktu, jen pokud se konflikt jiz zacal objevovat.
Pti¢iny konflikth se daji rozd¢lit do tii obecnych kategorii. Prvni z nich je komunikace a
s ni problémy s pfedavanim informaci, nepochopeni zadani prace, komunika¢ni bariéry
nebo komunika¢ni Sum. Druha je struktura, tzn. rozdily ve velikosti skupiny, ve stupni
specializace, rizné styly vedeni, systém hodnoceni atd. A treti kategorii jsou osobnostni

rozdily, jako jsou napt. emoce, hodnoty, predeslé zkuSenosti, temperament a vnimani.

Féaze 2: kdyz podminky z 1. fdze negativné ovliviiuji néco, na ¢em druhé strané zalezi,
pak vznika prostor pro neshody a nekompatibilitu. Jedna nebo vice stran si je védoma
podminek pro vznik konfliktu. Nicméné konflikt nemusi byt osobni, kdyz je jako
konflikt vniman. Jinymi slovy, strana A si je védoma nesouladii se stranou B, ale to
nemusi stranu A nijak ovliviiovat na osobni urovni. Tato faze je velice dulezita, protoze
ucastnici zjistuji, o co presné v tomto konfliktu jde, a konflikt je néjak definovan.
Emoce ptlisobi velmi silné na nase vnimani. Pokud mame negativni emoce, zptsobi to
ztratu diveéry a pisobi negativné na chovani druhé strany. Na druhou stranu pozitivni
emoce nam umozni vidét konflikt s ,.Cistou hlavou* a umoznuje $ir§i pohled na celou

situaci.

Faze 3: amysly zjevn€ zasahuji do vnimani a chovani. Jsou to rozhodnuti jednat urcitym
zpusobem. Oddélujeme zdmeéry jako zvlastni fazi, protoze musime odvodit zaméry
ostatnich, abychom védéli, jak reagovat na chovani druhych. Mnoho konflikth roste a

stupfiuje se jen proto, ze jedna strana piisuzuje negativni zdméry stran€ druhé. Existuje
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mnoho studii zamért a chovani lidi, které dokazuji, ze ne vzdy se lidé chovaji podle

svych zamért.

Faze 4: konflikt se stava viditelnym. Faze zahrnuje zaujeti postoje, akce a reakce obou
stran. V disledku Spatné komunikace a Spatného pochopeni druhé¢ strany se pak chovani
zacne od ptvodnich zdmérti odchylovat. Je to dynamicky proces interakce. Napf. jedna
strana vysle pozadavek, druhd za¢ne argumentovat, prvni vyhrozuje a druhd vyhrozuje

atd.

Destruktivni -1 Zjevné snahy znicit druhou stranu
konflikt
T Agresivni fyzické Gtoky
age Hrozby a ultimata
. m Asertivni verbalni utoky
S o Zjevné zpochybriovani ostatnich
= Mensi neshody a nedorozumeéni
Nulovy
konflikt e

Obr. 6 Skila zdvaznosti konfliktu, viastni zpracovani (Robbins, Judge, 2013)

Obrazek ¢. 6 popisuje skalu, ve které se konflikty pohybuji, od malych roztrzek az po
valky a nepokoje.

Féaze 5: Tato souhra akci a reakci konfliktnich stran kon¢i disledky. Ty mohou byt pro
firmu bud pozitivni nebo negativni (Robbins, Judge, 2013, pieklad autorky).

2.4 Pracovni pri¢iny konflikta

Nejvice Skodici konflikty ve firméach nejsou ty, kde dochazi ke stfetiim rozdilnych cild,
ale ty, kde je podstatou stfetu rizny pohled na to, jak dosdhnut spole¢ného cile (Bednaf,
2015).

Pri¢inou konfliktl je vétSinou to, Ze jsme nuceni spolupracovat s ostatnimi, coZ
znamena, Ze na danou véc je témét vzdy nékolik ndzorh. Lidé jsou charakterové odlisni,

povahové odlisni a maji za sebou fadu odliSnych zivotnich zkuSenosti, a proto odlisné
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uvazuji a mysli, zastavaji rizné nazory a hodnoty, maji rizné¢ motivace a cile, které si
né¢kdy konkuruji, a soupefi o moc. Organizace jsou velmi slozité organismy a snaha
vyladit jejich ptisobeni vychdzejici z riznych vychodisek jednim smérem je vede k

nazorovym stretim (Kubatova, 2013).

Pracovni konflikty vrcholnych manazeri se Casto tykaji problémt koordinace prace a
odpovédnosti vedoucich pracovnikli (Morril, 1992). Manazefi ¢asto chybuji, kdyz se
nezajimaji o divod konfliktu mezi svymi podiizenymi. Pro krizové teSeni to tolik
nevadi, ale pro dlouhodobé urovnani konfliktii je tfeba znat presny diivod konfliktu.
Zadny konflikt nevznikd bezdiivodng, je tieba najit pficinu, nevyfesi se, ani kdyz
odstranime projevy navenek. VétSina ucastniki vSak nechce piesny zdroj konfliktl
prozradit. Bud’ proto, Ze se stydi nebo maji strach, ze by se nadiizeny postavil na druhou
stranu, kdyby znal pravou pfiCinu, nebo si sami mysli, ze je tato pfiCina iracionalni.
Musime se ptat po divodech, ale musime byt rezervovani a skeptiCti, protoze tyto
davody nemusi byt ty pravé, 1 kdyby se zdaly byt logické. Ale zarovent nesmime dat
najevo, ze jejich divodim nevéfime, protoZze by to mohlo snizit moznost konflikt
vyresit. Kazdy konflikt ma racionélni jadro a tzv. bod stietu, coz je jedna konkrétni véc,
tedy predmét konfliktu. Racionalni jadro je pak divod a také vychodisko konfliktu.
Pravé do jadra umistuji acastnici konfliktu své deklarované diivody. Skute¢ny diivod se
muze nachazet 1 v osobni roving, napf.: emoce, temperament, potieba se prosazovat,

vzajemné sympatie a apatie, a dalsi (Bednat, 2015).

Handy (1985) vidi pfi¢inu konflikt v situaci, kdy se ideologie a rizné cile dvou lidi
ocitaji v protikladu. Podle obrazku €. 7 se v bézném chovani dostavaji aktéti do
konfliktu, protoZze maji odlisné navyky, odlisné hodnoty, odlisné nazory a idedly a
smétuji tak k odliSnym cilim, citi se ohrozeni a takto haji svd domnéla prava, a to ve

spole¢ném prostoru.
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Obr. 7 Priciny konfliktii, viastni zpracovani (Handy, 1985)
2.4.1 Konflikty na pracovisti dle Fehlaua

Podle Fehlaua (2003) je kazdy konflikt jiny, ale ma spole¢né vlastnosti. Jadrem
konflikt je neslucitelnost potfeb, motivli, hodnot a cilti, ale jsou také rozpory kolem

statusu, moci nebo pomért v rozdélovani.

1. Rozdily ve vnimani problému a pracovniho hodnoceni:
spoc¢iva v rozdilné zkuSenosti, v odliSnosti zajmu, lidé se citi rtizn¢ dotCeni za
stejnou véc. Rozdilné vnimani mize vest ke Konfliktim pFi pracovnim

hodnoceni.

2. Rozdil v motivech a cilech:
konkurujici si motivy zplisobu jednani spolupracovnikli. Zi¢astnéni v§ak nehovoii
o motivech svého jednédni a o svych zdmeérech. Timto zpisobem vznikaji konflikty

cilii. Stoji proti sob€ spolupracovnici se stavajicimi plany a piedstavami.

3. Neslucitelnost riznych roli:
kazdy pracovnik musi zastavat vice neZ jednu roli (kolega, vedouci projektu,
obchodnik, poradce zdkaznikl atd.). Tyto role se se mohou kfizit nebo si navzajem

protifecit, a tim mizou vznikat konflikty roli.
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4. Zapas o uznani a zdroje
Pokud je pridélovani materidlnich a persondlnich zdroji pocitovano jako
nespravedlivé, miize to vyvolavat riznd napéti. Uznani a hodnoceni vedoucimi
pracovniky se mize zdat jako nespravedlivé a vznikaji boje o moc. Tento
rozdélovaci konflikt je Casto vysledkem rozdilné vaznosti pristupu ke zptisobu

vykondvani prace.

5. Obtizné mezilidské vztahy
Kdyz spolu neladi hodnotové piedstavy a potieby spolupracovnikli, postoje a
zpusoby chovani, stavaji se socialni vztahy na pracovisti napjaté. Zda jsou si lidé
sympaticti nebo ne, zalezi hodn¢ na tom, co maji spole¢ného. Takto mizou vznikat

konfliktni vztahy.

6. Udalosti, které méni Zivot v podniku
Veskeré zmény — propusténi, zmeény vedeni, prelozeni na jiné pracovisté, predCasny
odchod do penze jsou vnimdny jako zasah do pracovniho Zivota. Z téchto stavii
mohou vzniknout az Zivotni krize, zejména kdyZ nejsou jasné definovany moznosti
piizpisobeni se. Konfliktni chovani je pokus, jak se vypotadat s témito zménami

na pracovisti.
2.4.2 Konflikty v organiza¢nim kontextu

1. Konflikty na urovni kolegt
Malé konflikty mezi kolegy jsou na dennim poiadku. Vétsi konflikty vzniknou tak,
kdyz malé problémy a spory trvaji déle a nejsou v€as feSeny. Své kolegy nikdo
nevybird, pfesto s nimi musi travit vétSinu svého Casu. I kdyZ pracuji na stejnych
ukolech, panuje mezi nimi zna¢na konkurence. Maji rizné cile postoje i predstavy.
Konflikty s kolegy vSak zamezuji stagnaci a umoziuji vyvoj a zmény. Ptfi¢inami
konfliktd kolegl jsou ty, Ze mezi kolegy chybi sympatie, dale pocit nespravedlnosti

nebo rozdilné cile (Baum, 2009).

Reseni poskytnuté autoritou shora nebyva uspokojivé pro obé& strany konfliktu a
neni vlastné skute¢nym feSenim. Nevylucuje nebezpeci, Ze konflikt vypukne znovu

a mnohem siln¢ji. Manazer by mél byt schopen nezaujaté vnimat situaci a
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prozkoumat ji z riznych stran a vést strany k tomu, aby nalezly optimalni feSeni

samy. ManaZzer musi také fidit komunikaci mezi stranami (Bedrnova, 2012).

Asymetrické konflikty (vedouci versus podtizeny)

Vétsina téchto konfliktd vznikd neporozuménim zadanym ukolim, nebo jakym
zpusobem maji byt tyto ukoly plnény. Dale pak nedostatecny pracovni vykon nebo
ulivani se z néj. Také diky snaze o sebeprosazeni a ndzorové odlisnosti i slovnimu
projevu jako naptiklad zatajovani, rozpornost nebo nezdvofilost (Chovani.eu,

2016).

U téchto konfliktl se projevuji také mocenské vztahy. A jako dalSimi pfi¢inami
mohou byt stietdvani novych napadl se starymi zab&éhlymi praktikami, nesouhlas
pracovnika se systémem hodnoceni a odménovanim a také rozdilnd pojeti

pracovnich povinnosti a respektovani kdzn¢ (Bedrnova, 2012).

Podle Medlikové (2007) mohou byt pti¢inou asymetrickych konfliktd, stejné jako
konflikth ostatnich, i1 aktudlni situace jako nedostatek spanku, bolest hlavy, tlak
Casu, teplo, hlad, hluk, informace (nadbytek a nedostatek), kvalita vztaht,

dovednosti v jednani s lidmi, emoce nebo prostiedi.

Meziskupinové konflikty
Vznikaji tam, kde jsou evidentni rozdily mezi skupinami, které citi silnou

sounalezitost a souc¢asné bojuji o0 omezené zdroje. PiiCiny lze rozd¢lit na:
e pocit predstirani, predstirani souhlasu kviili zmateni protistrany,

¢ hrdost a pycha na ¢lenstvi ve skupin€ a srovnavani ,,my a vy,

e soupefeni na zadanych ukolech,

¢ idealizovani si svych vidct,

e pomluvy a konspirace, zadrzovani toku informaci druhé skupin€, nenaslouchéni.
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Porazena skupina vSak nakonec ziskd vice nez skupina vitézna, ¢lenové na sobé
zacnou vice pracovat, ponauci se z chyby a vykon skupiny se zlepsSuje (Bedrnova,

2012).

4. Konflikty s obchodnimi partnery
Pric¢iny byvaji nasledujici:

e Spatné informace, nedorozuméni nebo omyl, nepochopeni podminek,

e zamérné zatajovani, deformovani a podavani necelych a nepiesnych informaci,

kviili ziskani vyhody,

e hrubé poruSeni zdkoni jako neplnéni smluvnich zavazkl a podvodné jednani

(Bedrnova, 2012).
2.4.3 Zdroje pracovnich konfliktii dle Koubka
Podle Koubka (2007) zdroje konfliktti spocivaji v:

1. 'V osobnosti a socialnim chovani jedinci — vétSinu jde o nesnaSenlivé lidi, se

Spatnym vztahem k ostatnim. Osoby se sklony k nésili.

2. Vnedorozuméni — pfiCinou je Spatna komunikace, nedostatecné vysvétleni,

nevhodné formy informovani atd.

3. 'V nedostatcich persondlni prace — nedostatky ve ziskavani pracovnikl, nevhodné

zafazeni pracovnika, nedostatky v hodnoceni pracovnik.

4. Ve stylu vedeni lidi v organizaci — nedostate¢né respektovani lidskych prav
pracovniki, Spatné tizeni pracovnikil, moc liberalni nebo autokraticky styl fizeni,

sklony k byrokracii.

5. Ve zplsobu formovani tyma — velky diraz na kvalifikacni strukturu, misto toho,

aby se kladl vétsi diiraz na charakter osobnosti v tymu.
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6. Ve zménach techniky a technologie, organizace prace a organiza¢nich struktur — pfi
zménach se nebere ohled na nazory pracovnikli, nedostate¢na informovanost o

zménach, Spatnd rekvalifikace.

7. V umisténi pracovisté a pracovnich podminkiach — rozdily ve wvzdalenosti
administrativnich budov, skladd, od ndhradnich dilt atd. Nedostatek soukromi a

klidu pfi praci nebo naopak velkd izolovanost od lidského kontaktu.

8. 'V pfiC¢indch nachéazejicich se mimo organizaci — Zivotni podminky a Zivotni situace

pracovnikil, rodinné problémy, krize.
2.5 Konflikt v pracovni skupiné

Od tfi osob vy$ uz je mozné vytvaiet koalice a vyluCovani druhych, coz vede ke
zvySenému poctu konfliktd. Zvlasté je mezi vice lidmi citit piisobeni moci a kontroly.
Mezi rovnopravnymi ¢leny skupiny dochézi k uplatiiovani moci. Dva lidé se spoji a tieti
zustane navic. V konfliktech dvou osob se neobjevuje jednani z hlediska moci ani se

neuplatiiuje kontrola (Baum, 2007).
2.5.1 Konflikty ti'i osob

Pokud v parovém vztahu piibude tteti osoba, hrozi riziko konfliktu. Pokud spolu dva
puvodni ¢lenové dobie fungovali, hrozi, ze pfichodem tfeti osoby se dosavadni, dobie
fungujici systém rozvrati. Prispéje ke zméné také kvili novym vztahim, ktefi s ni
navazou puvodni cClenové. Vyvstavaji otdzky, jak bude skupina nove vnitiné
organizovdna, kdo v novém tymu bude zastdvat potfebné role a jak se rozdéli ukoly,
podle toho, kdo co umi lépe. Jakmile se po néjaké dobé role rozdéli, skupina se
zorientuje a tyto otdzky se vyresi. Hlavni pfi¢inou konflikta tfi osob je Zarlivost, protoze
se vyvijeji také vztahy, do kterych tfeti osoba neni zahrnuta, naptiklad kdyz v jidelné

jsou jen dvé€ mista u stolu, v autobuse atd. (Baum, 2007).
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2.5.2 Konflikty ve skupiné
Zdroje konfliktii ve skuping:

e Novacek
Novacek je na zacatku v roli outsidera. Musi pochopit a poznat existujici vztahy a
pravidla a ndzory ¢lenti v tymu. Role jsou pak pterozdélovany. Pretvari se struktura
tymu a pozornost ¢lend se soustfed’uje na ménici se vnitini organizaci a tim klesa 1

vykonnost tymu.

e Tvofeni skupinek v rdmei tymu
V tymu je narusen pocit soundlezitosti. Klesa diivéra, ale nastava rozdélovani na

»my a vy, VétSinou je jedna skupinka pro a druha proti. Dohoda je téméf nemozna.

e Tlak skupiny
Tym ma sva pravidla, kdyz je nékdo porusi, vede to ke konfliktu nebo az
k vylouceni ¢lena ze skupiny. Jako trest je Casto pouzivano vylouceni z toku

informaci.

e Moc
Moc ma ten, koho ostatni pracovnici vnimaji jako mocného. Zde jsou dvé moznosti
pro vznik konfliktu: spolupracovnici zpochybiiuji moc vedouciho a boj o moc a

postaveni ve skuping.

e Srovnavani
Ve skupin€ dochazi ke srovndvani. Kazdy se snazi, aby v ocich ostatnich vypadal
dilezité. Jestlize ale srovnavani vychazi neustdle v na$ prospéch, pak nastava

konflikt, zvlasté pti silné konkurenci (Baum, 2007).
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2.5.3 Konflikty mezi skupinami
Meziskupinové konflikty potiebuji ke svému vzniku tfi slozky:
e skupinovou identifikaci,

e pozorovatelné rozdily mezi skupinami,
e frustraci.

Clenové skupin se musi vnimat jako pfislu$nici jednoznaéné identifikovatelné skupiny
oddéleni, pracovisté, Utvaru, odboru apod. Mezi skupinami musi byt jasny rozdil, je
jedno jestli podstatny ¢i okrajovy. Mezi zasadni rozdily zplisobujici konflikty patii
vzdélani, typ prace, demografické znaky a jiné. Pokud k t€émto slozkdm navic ptidame 1
frustraci, ob& skupiny maji dojem, Ze nemizou dosdhnout svych cili zaroveini. Jejich
usili je zablokovano. Ke vzniku meziskupinového konfliktu nemusi byt frustrace pftilis
intenzivni. Konflikty mezi skupinami maji ale i své vyhody. Urcitd Groven napéti,
soupefeni a konkurence jsou prospésné pro jejich pracovni vykonnost (Ktivohlavy,
2008).

2.6 Bossing a Mobbing

2.6.1 Mobbing
(to mob, angl. = ohrozovat, utlaCovat, napadat, nadéavat) je psychické tyrani.
wystematicky, cilevedomy, a predevsim opakovany prevazné psychicky utok na urcitou

osobu““ (Novak, 2010, s. 32).

,,Mobbing je nedostatecna schopnost komunikovat, nedostacujici osobnost, znevazovani
a arogance, zavist, Spatné zpiisoby chovani a jednani s druhymi, neschopnost resit

konflikty a oteviené k nim pristupovat, socidlni nejistota““ (Beno, 2003, s. 8).
U mobbingu se vétSinou setkdme s vice nebo méné Castymi faktory tyrani:
e socialni izolace,

e ohrozovani svobodnych ndzori a postojt,
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e pietazovani z mista na misto, hledani chyb v préaci,

e Utoky na soukromi a fyzické utoky,

e  kiik, nadavky, ptezdivky, pomluvy, drby a famy (Hubinkova, 2002).
Probiha vétsinou v péti fazich:

1. divodem je vétSinou bud’ Spatné nebo vibec feSeny problém. Poté dochazi
k prvnim a opakujicim se Utokiim mezi ucastniky. V tomto procesu se osoba

dostava do role obéti.

2. Utoky na jednu osobu se zintenziviiuji a stavaji se CastéjSimi. Obét’ je urdzena a
ponizovana a snizuje se jeji sebeovladdani. Je to patné i navenek, takze se o tomto

chovani snadno dozvidaji i ostatni v podniku.

3. PoruSovani prav, obét’ je zoufald, vyhledava l€karskou pomoc. Stavy deprese a

agrese. Obét’ si uvédomuje své vylouceni ze socialné-pracovniho prostiedi.

4. Obet zacina byt ndpadnd, zabyva se tim 1 zaméstnavatel, obét’ se snazi nabyt zpét
pocit vlastni hodnoty, ale ndpadnéd je potad. Ptipravuje se ukonceni pracovniho

poméru.

5. Obét opousti podnik. Stava se, ze obét’ je nadale nezaméstnana kvili nizkému

sebevédomi a Spatné zkusSenosti a ztroskotavaji 1 partnerské vztahy (Fehlau, 2003).
2.6.2 Bossing

(boss, angl. = $éf, poroucet) Bossing je pracovni tyrani, které se da oznalit jako
predstupeit mobbingu. Jeho norsky autor (Kile, 1990, pieklad autorky) takto oznacoval
ve svych Settenich ,,systematické Sikanovani ze strany vedoucich* a upozornil tim na

tento jev. Bossing se obcas také oznaCuje jako ,,zdravi poskozujici vedeni* (Beto,

2003).

»Bossing je cilevedomy utok Séfa na podrizeného.” Diivody bossingu jsou casto
iracionalni. Pokud k takovymto utokiim dochazi je Casto nejlepSi zménit zamé&stnani

(Kelnarova, Matéjkova, 2010, s. 155). Séf je schopen velice znepiijemnit Zivot,
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zesméSnovat podiizené, pridélovat tkoly neadekvatni schopnostem, bud’ ptesahujici
jejich sily nebo naopak podfadné tkoly, kdy neni vyuzivan potencidl zaméstnance
(napf.: naplni prace inzenyrky ekonomie je kopirovani). Obét je mozno vSemozné
znevyhodnovat, ptipisovat rizné chyby, vyloucit ji z toku informaci a ponizovat ji pred
ostatnimi pracovniky jako ,loosera“. Pfi bossingu je velice tézké dovolat se
spravedlnosti. Postizenym osobam pak vznikaji psychosomatické poruchy a naprosta

nechut z prace a pracovniho prosttedi (Novak, 2004).
2.6.3 Stalking, bullying, chairing, staffing, defaming a shaming

Stalking (to stalk, angl. = pronasledovat ¢i lovit kofist) ,,znamend v podstaté
obtézovani, pronasledovani za pomoci telefonniho teroru, vyhruzek nasilim a verejnych

scén” (Befto, 2003, s. 42).

Bullying (bully, angl. = tyran, nasilnik, Sikanovat) znamend nezddouci, opakované,
agresivni chovani ¢lovéka nebo skupiny lidi, ktefi nejsou sourozenci nebo aktualnimi
partnery, které zahrnuje pozorovanou nebo vnimanou nerovnovahu sil. Sikana mtze
zpusobit ijmu na psychice nebo uzkost obéti, ale také fyzické, psychické, socidlni,

vzdélavaci posSkozeni (DeLara, 2016).

Chairing (chair, angl. = predseda, pfedsednictvi) jsou utoky a mocenské souboje o
vedouci pozici nejvysSich pracovnikli, resp. ,,mobbing“, v nejvysSich patrech

managementu (Beno, 2009).

Staffing (staff, angl. = osazenstvo, muzstvo) jsou utoky a proces determinace lidskych

potieb ze strany podfizeného k nadiizenému (Caruth D., Caruth G., Pane, 2008).

Defaming a Shaming (to defame, to shame, angl. = pomlouvat, oCernit, zahanbit,
zostudit) znamend zautoCit na dobré jméno nebo povést hlasitym slovnim projevem,
podavat nepravdivé informace s cilem poskodit, pomluva nebo urdzka na cti

(Dictionary.com, 2017, pteklad autorky).
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II. Prakticka cast

3 Metodika

Bakalatska prace je metodicky strukturovana dle logickych souvislosti napomahajicich
k pochopeni tématu. K naplnéni cile prace jsou vymezeny jednotlivé kroky
metodického postupu. Prvnim krokem je stanoveni vyzkumného vzorku. DalSim
krokem je provedeni primarniho vyzkumu pomoci dotaznikového Setfeni. VyuZita je
technika kvantitativniho vyzkumu. Otazky dotazniku jsou polozeny tak, aby odpovéedi
umoznovaly vystup v podobé kvantitativnich a kvalitativnich dat. Tfetim krokem je
vyhodnoceni vysledkli a zodpovézeni vyzkumnych otdzek. VySe zminéné kroky jsou

blize specifikovany v ramci této kapitoly.
3.1 Popis metody

Otazky kladené v dotazniku jsou sestavovany za ucelem jejich co nejsnazsiho
pochopeni. Dotaznik byl konzultovan s odborniky z davodu piesné formulace

jednotlivych otazek, k jejich tematické relevantnosti a empirické smysluplnosti.

Dotaznik je rozd€len na Ctyfi Casti. Prvni ¢ast se zabyva obecnymi informacemi o
respondentovi. Ve druhé ¢asti dotaznik zjistuje, zda se respondent setkal s konflikty
mezi kolegy, nebo s konflikty mezi pracovnikem a jeho nadifizenym. Tieti Cast zjistuje
povahu vztahit na pracovisti. Ctvrta &ast se zabyva za¢lenénim respondenta do
pracovniho kolektivu, konkrétnimi konflikty, se kterymi se respondent setkal, a jeho
nazorem na piinos konfliktl. V posledni otdzce je respondentovi ponechdn prostor se

vyjadrtit k vybranym otazkam, ptipadné doplnit vlastni komentat dle jeho tvahy.

Obecné informace

Otazky ¢. 1 a 3 jsou otazky uzaviené, vybérové. Otazky €. 2 a 4 jsou otdzky oteviené.
Otazka €. 1 je polozena s cilem zjistit pohlavi respondenta. Otazka ¢. 2 zjiStuje vek
respondenta, otazka €. 3 se tyk4 narodnosti respondenta. Otazkou ¢. 4 je respondent

dotazovan, jak dlouho v organizaci pracuje.
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Konflikty mezi kolegy nebo konflikty mezi pracovnikem a nadfizenym

Obé nasledujici otazky jsou vybérové, uzaviené. Otazka €. 5 zjist'uje, zda se respondent
setkal s konflikty mezi kolegy. V otdzce €. 6 se ptame, zda si respondent v§iml konfliktd
mezi nadfizenymi, s cilem porovnat, zda jsou ve firmé Castéjs$i konflikty prvniho nebo

druhého druhu.

Vztahy na pracovisti

V nasledujici sad€ otazek (otazky ¢. 7-10) respondent odpovidd pomoci hodnotici
Skaly. Otazka €. 7 a 8 se ptd, zda je vztah s nadfizenym nebo mezi kolegy spiSe chladny
nebo viely. Otazky ¢. 9 a 10 se ptaji na obecnou spokojenost se vztahy ve firm¢ a

v pracovnim tymu.

Zaclenéni, konkrétni konflikty a nazor na pfinos konflikta

Otazka €. 11 je oteviend otazka s cilem zjistit, jak dlouho riznym narodnostem trvalo
zaClenit se do pracovniho kolektivu v dané firm¢. Otazka ¢. 12 je otazka vyctova a
respondent zde urcuje, se kterymi situacemi se ve firm¢ setkal. Pokud se s nimi setkal
Castéji nez jednou, byl respondent vyzvan, aby napsal za odpoveéd Ccislo, které
reprezentuje pocet, kolikrat se setkal s touto situaci. Otdzka ¢. 13 je otazka vybérova,
uzaviena a urcuje, jaky je pohled riznych narodnosti na piinosnost konflikti. U otazky

¢. 14 mize respondent doplnit své komentate k dotazniku.

Dotaznik je zpracovan v aplikaci Microsoft Word a jeho findlni podoba je uvedena v
piiloze A a vpftiloze B (v Aj). Pro zajisténi vysoké navratnosti jsou dotazniky
vypliiovany piimo v budové firmy v tisténé podobe. Otazky €. 5-13 jsou graficky
zpracovany v kapitole ¢. 4 — Analyza dat a v kapitole ¢. 5 — Shrnuti prace jsou uvedeny

komentaie, které n¢ktefi respondenti uvedli k otazce ¢. 14.
3.2 Vyzkumny vzorek

Seteni konfliktnich situaci a zkoumani rozdilnosti ve vnimani konfliktli riznych
narodnosti, probihd ve firmé& ptilezitostného vybéru, pficemz kritériem pro vybér tohoto
vyzkumného vzorku je smiSend narodnostni kultura ve vnitini struktufe organizace.

Diky zastoupeni riznych narodnosti v jednom tymu je vet$i pravdépodobnost pro
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vyskyt konfliktt. Pravé z tohoto diivodu je pro vyzkum zvolena mezinarodni IT firma,
kteréd predpoklada velké narodnostni rozdily, a tim 1 vétsi je riziko vyskytu konfliktt. IT
firma byla vybrana také diky specifické povaze a naplni prace IT odbornikd, u kterych

se vetsinou nepiedpoklada potieba komunikovat.
3.2.1 Popis vybrané firmy
Dotaznikovy vyzkum probihal v IT firm¢, ktera si pfeje ztistat anonymni.

Jedna se o americkou telekomunikacni spolecnost sidlici v texaském Dallasu. Je jednim
z ptednich mobilnich operatorii a jednim z nejvétsich dodavateli pevnych linek v USA.
Poskytuje také Sirokopasmoveé piedplaceni televiznich sluzeb a ptipojeni k internetu. Je
jednou z nejvétSich spolecnosti v Texasu. V roce 2016 se stala jednim z dvaceti
nejvétSich mobilnich operatort na svété se 130 miliony zdkazniky. Spole¢nost nabizi
sveé sluzby také v mnoha mistech po celé Asii a Tichomofi, jeji sidlo v této oblasti se

nachazi v Hongkongu (Interni materialy spole¢nosti X).

Firma ma v Brné pouze jednu pobocku, kterda ma cca 1200 zaméstnanctli, zkoumany tym
ma 50 cClent. U takto vymezeného vyzkumného vzorku byl nejprve proveden prizkum
pro zjisténi blizSich informaci a pro detailn€jsi identifikaci dotazovanych pracovnikii.
NerozliSuje se postaveni ¢i vykonavana funkce. Zdrojem informaci byly predevsSim
oficialni webové stranky, popt. dalsi zdroje (¢lanky, jiné webové portaly), a dale pak
informace ziskané vlastni osobni komunikaci autorky prace s pracovniky dané firmy.

Cilem prazkumu bylo zjistit, do jaké miry je firma ochotna spolupracovat na vyplnéni

cvwvr

3.2.2 Popis vybraného tymu

Zakladni soubor dotaznikového Setfeni tvoii ve vysledku 43 zaméstnanct firmy X.
Navratnost dotazniku byla 86 %. Zjisténé skutecnosti z dotaznikového Setfeni jsou

uvedeny v nasledujicim textu.
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Obecné informace
V tymu jsou pouze 2 zeny. Jedna z nich je mad’arské narodnosti a druhd narodnosti

rumunské.

Tabulka 1 zobrazuje vékovou strukturu zaméstnancti. Zaméstnanct ve véku 25-30 let je
v tymu 21, ve véku 31-35 let je v tymu 18 ¢len a mezi lety 36-41 jich jsou pouze 4.
Nejvice je vtymu ¢lend ve véku 30 let a nejméné ve veéku 25, 35 a 40. V tymu se

nenachazi ¢len starSi 41 let.

Tabulka 1 Vekova struktura, viastni zpracovani

WEk 25-30 31-35 36-41 ¥
Absolutni éetnost 21 18 4 a3
Relativni éetnost (%) | 48,837 | 41,86 9,303 100

Tabulka 2 wukazuje narodnostni strukturu zkoumaného tymu rozdélenou podle
absolutnich a relativnich Cetnosti. Nejvice je v tymu Bulhart, dale pak Rumunt.

Nejméné je v tymu Spanél, Portugalcti, Poldkt a Rustl, konkrétné po jednom ¢lenu.

Tabulka 2 narodnostni struktura, vlastni zpracovani

Marodnosti C/E | SWK | POL | ROU | BGR | HUMN | RUS | ESP | PRT ¥
Absolutni tetnost 7 5 1 10 13 4 1 1 1 43
Rela‘tivnfﬁetnnﬁ‘t{%} 16,28 11,63 2,33 |23,26|30,23| 9,3 | 2,33 | 2,33 | 2,33 | 100

Tabulka 3 zobrazuje dobu, po kterou jsou respondenti v organizaci zaméstnani. Nejvetsi
pocet respondenti odpovédélo, Zze jsou v pracovnim poméru pouze kratkou dobu a to
pouze 5 mésicii. Proto lze predpokladat vétsi koncentraci konflikt., protoze
zaméstnanci se navzajem neznaji, a jesté¢ se zcela neadaptovali na pracovni prostiedi.

Nejdéle je v tymu pracovnik zaméstnan po dobu 4 let a 6 mésict.

Tabulka 3 Doba zaméstnani v organizaci, vlastni zpracovani

Doba zaméstnani| CZE |CZE (%)] SVK [SVK (%)| POL [POL (%)| ROU[ROU (%) BGR [BGR (%] HUNJHUN (%) RUS RUS (%)| ESP |ESP (%)] PRT PRT (%)% abs.
do 1 roku 3 4285|360 | 0] o | 2| 20 [ 3 {23083 75 [o| o [0 o |1 100/ 15
odirokudo2letl 1 |1429 | 1| 20 o] o [ 3| 30 |3 |2308[ 1] 25 [0o]| o [o| o [o0] o g
od2do3let | 3 |4285| 21| 20 [o| o [a| a0 [6{a616/ 0| o [ 1] 10| 1] 1200 |0 0 |15
3avicelet [ 0| o o] o |1| 10 |1]| 10 |1|768]0] 0o [o] o [of] 0o [0] 0 3
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4  Analyza dat

4.1 Vyhodnoceni vysledkii dotaznikového Setieni

V nasledujicim rozboru dotaznikového Setfeni je v nekterych pifipadech velmi nizka
cetnost respondentt. Kvili nedostatecnému zastoupeni nékterych narodnostnich skupin,

byla vytvofena skupina ,,0statni kterd zahrnuje Cleny Spané¢lské, portugalské, ruské a

polské narodnosti.

4.1.1 Konflikty mezi kolegy nebo konflikty mezi pracovnikem a

nadrizenym

K otdzce €. 5 se vztahuje obrazek ¢. 8, ktery analyzuje relativni Cetnost ptipadnych
konflikti mezi kolegy na pracoviSti mezi jednotlivymi narodnostnimi skupinami.
Analogicky k tomuto obrdzku je obrazek €. 9, zabyvajici se moZnymi konflikty mezi

pracovnikem a nadfizenym (otézka ¢. 6).

Konflikty mezi kolegy
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Obr. 8 Cetnost konfliktii mezi kolegy, viastni zpracovani

Byla provedena analyza otdzky €. 5, ve které zjiStujeme rozdil v poctu konfliktl mezi

kolegy u jednotlivych narodnosti. Nejvice konfliktti pozorujeme u Cechii a Rumund,
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pripadné u Bulharii. Slovaci a Mad’afi nejcastéji Casto zadali odpoveéd’ Sc-obcas. Velmi
rovnomérné rozdéleni odpovédi je predevsim u Cechti. Skupina ,ostatni nejcastéji

zadala odpoveéd Se-nesetkal/a jsem se s konflikty mezi kolegy.

Konflikty s nadfizenymi
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Obr. 9 Cetnost konfliktit mezi pracovnikem a nadrizenym, viastni zpracovani

Byla provedena analyza otdzky ¢. 6, ve které se zaméfujeme na konflikty mezi
pracovnikem a nadiizenym. Odpovédi u otazky €. 6 jsou v jistych smérech velmi
podobné odpovédim u otdzky ¢&. 5: &etndj§i konflikty pozorujeme pouze u Cechil a
velmi rovnomérné rozdéleni odpovédi je u Cechd, Bulhart a Rumuni. U skupiny

»ostatni, u Slovaki a Mad’art je nejCastéji zadavana odpoveéd 6e-nesetkal/a jsem se

s konflikty s nadrizenym.
4.1.2 Vztahy na pracovisti

Tabulka 4 patfici k otazce €. 7, analyzuje intenzitu vztahu respondenta k nadfizenému
(vztah ,chladny* az ,,viely*) a v rdmci tohoto kritéria vzajemné porovnava jednotlivé
narodnostni skupiny. Obdobné je tabulka 5, kterd patii k otdzce €. 8 a zpracovava

intenzitu vzajemnych vztaht (vztah ,,chladny* az ,,viely*) mezi kolegy.
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Tabulka 4 Povaha vztahii pracovnikii s nadrizenymi, viastni zpracovani

N&rodnost Primeér smérodatnd
odpovédi odchylka

CZE 7,14 1,807
SVK 7,60 0,49
ROU 7.3 1,077
BGR 8,77 0,89
HUMN 9 0,707

Ostatni 7.5 1,5

Z tabulky 4, kde je vypocitany primér z odpovédni skaly a jeho smérodatna odchylka u
jednotlivych narodnosti, vidime, Ze vielé vztahy s nadfizenymi pocituji Madafi a
Bulhati. Zhruba stejny pramér odpovédi, kolem &isla 7, pozorujeme u Cechti, Slovaka,
Rumunti a u skupiny ,,ostatni“. Primérné odpovédi vSak neklesnou pod ¢islo 7, proto
vypliva, Ze vztahy mezi pracovniky a nadfizenymi jsou v této organizaci velice
ptijemné.

Tabulka 5 povaha vztahii mezi kolegy, viastni zpracovani

. Primér | Smérodatna
Narodnost odpovédi odchylka

CZE 6,80 2,531
SVK g,80 0,748
ROU 7.3 2,002
BGR 7460 1,599
HUM 9,75 0,707

Ostatni a8 1,225

Z tabulky 5, kterd analyzuje vztahy mezi kolegy pomoci priméru odpoveédi a
Slovaci a skupina ,,0statni. Nejvice chladné vztahy pocituji Cesi. Primér odpovédi
neklesne pod ¢islo 6, proto jsou vztahy mezi kolegy vtomto tymu nadprimérné

piijemné.

Tabulka 6 pattici k otazce €. 9, analyzuje miru spokojenosti se vztahy ve firmé obecné
(,,nespokojen* az ,spokojen” na deseti Skalové stupnici) a vramci tohoto stupné

vzdjemné porovnava jednotlivé narodnostni skupiny pomoci priméru odpovédi a
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smérodatné odchylky. Obdobna je tabulka 7, ktera zpracovavd miru spokojenosti se
vztahy v pracovnim kolektivu (,,nespokojen® az ,,spokojen* na deseti Skalové stupnici) a
v ramci tohoto stupné vzajemné porovnava jednotlivé narodnostni skupiny (otazka ¢.

10).

Tabulka 6 Spokojenost se vztahy ve firme obecné, viastni zpracovani

Nérodnost Pramér | Smérodatna
odpovédi| odchylka
CZE 6,86 2,642
SVEK 8,80 0,98
ROU 7 0,894
BGR 7,62 1,496
HUM 8,25 0,433
Ostatni 7.25 1,785

Pti analyze otdzky €. 9, byla sestavena tabulka 6, kterd pomoci priméru odpovédi a
sméerodatné odchylky ukazuje spokojenost se vztahy ve firmé obecné. Nejvice spokojeni
jsou Slovéci a Mad’afi. Primér odpovédi ostatnich narodnostnich skupin se pohybuje

okolo ¢isla 7.

Tabulka 7 Spokojenost se vztahy v pracovnim tymu, vlastni zpracovani

Promér [Smérodatnd

Marodnost
arognos odpovédi| odchylka

CZE 8 2,33
SVK g 0
ROU 6,8 2,088
BGR 7,78 1,846
HUN 9,5 0,5
Ostatni 8,25 1,479

Z tabulky 7 vyplyva vysoka spokojenost se vztahy v pracovnim tymu, pficemz u vétSiny
narodnostnich skupin je primérna odpovéd okolo ¢isla 8. Nejméné spokojeni jsou
Rumuni a Bulhati. Ale primér odpovédi nikdy neklesne pod 6, z ¢ehoz vyplyva, Ze lidé

jsou se vztahy celkem spokojeni.
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4.1.3 Zaclenéni, konkrétni konflikty a nazor na prinos konflikti

Tabulka 8 Doba potiebna pro zaclenéni do tymu, viastni zpracovani

Primérna doba . .
i i o Smérodatna
Marodnosti zatlenéniv
. . odchylka
pottech mésicu
CZ{E 1,36 0,789
SVEK 1,8 04
ROU 2,3 1,005
BGR 1,3 0,906
HUM 0,88 0,433
Ostatni 2 0,707

Tabulka 8 znazoriiuje pro jednotlivé narodnosti dobu potiebnou k zalenéni jejich
pracovnikit do pracovniho kolektivu ve firmé pomoci priiméru a smérodatné odchylky.
Nejkratsi dobu pro zaclenéni do pracovniho kolektivu potiebuji Mad’afi, nasledné pak
Cesi a Bulhati. Nejdelsi dobu pro zaélenéni potiebuji narodnosti ze skupiny ,,0statni,
coz pravdépodobné vyplyva ztoho, Zze vtymu neni zaddny jiny pracovnik téze

narodnosti.

U otazky ¢. 12 zndzoriuje tabulka 9 absolutni ¢etnost vSech konflikta, které v tymu

objevily.
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Tabulka 9 Nejcastéjsi konflikty v organizaci, vlastni zpracovani

Odpovédi CZE SWVK ROU | BGR | HUN |Ostatni
12a-agresivita 1 3 0 2 ] 2 8
12b-Sikana kolegy 3 2 8 2 1 0 16
12c-3ikana podfizeného 0 0 0 0 0 1 1
12d-uraika plvodu 4 2 6 2 2 1 17
12e-alkoho a drogy a4 0 5 3 0 2 14
12f-nekomunikace kolegd 2 2 3 1 3 2 13
12g-nekomunikace s nadfizenym 1 0 0 0 0 1 2
12h-nedostatek informaci 0 0 0 0 0 0 0
12j-rozdilnost v ndzorech 1 3 9 9 4 2 28
12j-pomluvy mezi pracovniky 1 2 0 2 2 1 8
12k-nezdvoriilost 4 3 2 9 2 1 21
12l-nevhodné pracovni prostiedi 0 0 0 0 0 0 0
12m-nedostatek asu na praci 0 0 0 0 0 0 0
12n-nepochopeni pracovniho Ukolu 10 0 0 0 2 0 12
12o-nedostateéné fizeni podfizenych] © 0 0 0 0 0 0
¥ 31 17 33 30 16 13 140

Podle tabulky 9 je nejcastéjSim zdrojem konfliktl v organizaci rozdilnost nazort, coz je
pochopitelné, pokud se jedna o skupinu lidi riznych narodnosti, mohou tak vznikat
nedorozuméni diky jazykovym bariéram. Dale pak konflikty vznikaji kvali
nezdvofilosti, coz se podle komentait respondentti k otdzce tykd hlavné rumunské
narodnosti. DalSimi cCastymi pfi¢inami konfliktd jsou Sikana mezi kolegy, urazky
tykajici se ptivodu, alkohol a drogy, Spatna komunikace a nepochopeni zadané¢ho ukolu.
Konflikty vznikajici kvtili nedostatku informaci o pozadovaném ukolu, kviili Spatnému
pracovnimu prostfedi, kviili nedostatku ¢asu na préaci a z diivodu Spatného fizeni ze

strany nadfizeného se v organizaci nevyskytuji viibec.

Vseobecné nejvice konfliktni jsou Bulhati, Rumuni a Ce$i. U Cechli je ale tento
negativni jev zptisoben pouze jednim dotaznikem, kdy jeden z Cechii za odpovéd 12n
doplnil, Ze se tato situace stala uz nejméné desetkrat. Daleko méné konfliktl

pozorujeme u Slovakl, Mad’arl a u skupiny ,,ostatni.
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Nazor na prinosnost konfliktd
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Obr. 10 Nazor respondentii na prinosnost konflikti, vlastni zpracovani

Obrazek €. 10 analyzuje otazku €. 13, rozdilnost nazorti na ptinosnost konflikti mezi
jednotlivymi narodnostnimi skupinami. Podle relativnich &etnosti vidime, Ze Cesi
odpovidali, ze konflikty jsou pro organizaci spiSe piinosné. Na rozdil od Bulhart a

Rumunti, ktefi maji opacny nazor.

Komentari respondentii, které byly vypliovany v ramci otazky ¢. 14, se prace blize

zabyva v ramci nasledujici kapitole ¢. 5 — Shrnuti prace.
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5  Shrnuti prace

Tato kapitola se blize zabyva propojenim vysledkii z ptedchozi kapitoly. Pii
vyhodnocovani byly zjistény 1 zavéry, které piimo neplynou z obrazkti a grafh
vSeobecné, ale pfimo z jednotlivych dotaznikdi. Proto jsou v této kapitole podrobnéji
popsany odchylky respondentii od béznych odpovédi a doporuceni pro firmu, jak

s témito odchylkami nalozit.

Neéktera vyhodnocena doporuceni mohou byt ale zavadéjici, protoze se tato prace
zabyva pouze zkoumanim konfliktli,, coz je pouze jeden z posuzovanych aspektl pii
kompletni analyze ve firmé. Pfi vyhodnocovani dotaznikli od respondenti ceské
narodnosti byl jeden velice odliSny od ostatnich. Téméf kazdd odpovéd tohoto
respondenta byla negativni. Pfi oznacovani odpovédi u otazky ¢. 12, zadal respondent
odpovéd’ ,,vznikl konflikt kviili nepochopeni pracovniho tikolu* a ptidal pozndmku, Ze
tomu tak bylo uz minimalné¢ desetkrat a dodal: ,J& zadani ukolu chapu. Ostatni
nechapou, ze ale je ukol zbytecny a chybné zadany.”“ Bylo by dobré tohoto ¢eského
pracovnika eliminovat, protoze je vysoce konfliktni. Na druhou stranu ale nevime, zda

neni pro tym piinosem napft. z hlediska jeho vykonu.

U otazek ¢. 5 a 6 - konflikty mezi koledy a konflikty mezi pracovnikem a nadfizenym
bylo zjisténo, ze konflikty mezi kolegy jsou mnohem castéjsi. Tento dusledek muze
vyplyvat z n¢kolika ptic¢in. Jednak, Ze kolegové sedi spole¢né v kancelafri, vidi se kazdy
den, mohou se navzajem ruzné rusit, vice spolu komunikuji a prichazeji do kontaktu. A
jednak to, Ze spolu ptichazi do kontaktu nékolik narodnostnich skupin. Naproti tomu,
vedouci jsou oba Ceské narodnosti a neptichdzeji s béZznymi pracovniky do tak ¢astého

kontaktu.

Z obrazku €. 9 vyplyva, Ze firma bud’ nemé dobré zdzemi pro zkuSenéj$i zaméstnance,
ktefi se pozdé&ji pfesouvaji na jiné, perspektivnéj$i misto. TotéZz ukazuje 1 obrazek ¢. 11
s dobou zaméstnani. Z hlediska konflikti je to nepfiznivy fakt, protoZe ¢im jsou lidé
v organizaci déle, tim se lépe poznavaji a pfedpokladd se mensi vyskyt konflikta. Ale
diivod miize byt také ten, Ze je pobocka oteviena pouze cca 10 let, proto zde neni vyskyt

lidi starSich 41 let.
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Celkove lze ftici, Ze v této organizaci jsou nejkonfliktnéj$i rumunskd a bulharska
narodnost. Vyplyva to nejen z vyhodnocenych otazek, ale také z komentait, které
respondenti pfipisovali k otazce ¢. 14. Byly zaznamenany poznamky, poukazujici na
jejich hlasité telefonovani v kancelafi, a na jejich hlasité projevy ve velké skupiné lidi
pfimo na pracovisti, kde se ostatni snazi dodrzovat klid a ticho. Z otdzky ¢. 13 —
ptinosnost konflikti se da také vyvodit, ze Rumuni ani Bulhati z konfliktd nijak
neprofituji. nemé z toho profit. U této otazky dokonce jeden Cech zadal jako odpovéd’

,velmi piinosné®, ale s poznamkou: ,,Jak které®.

Dale také pii vyhodnocovani dotaznikli od rumunské narodnosti byla zjisténa odchylka
v jednom z dotaznikii. Jeden z pracovnikd vyplnil dotaznik téméf opacné nez ostatni
pracovnici této narodnosti a témét vSechny jeho odpovédi byly pozitivni a podobné
ceskym a slovenskym respondentim. Pravdépodobné je to proto, Ze pracovnik je

v organizaci jiZ 3 roky a 2 mésice a plné se adaptoval.
Na zéklad¢ zjisténych skutecnosti 1ze odpoveédét na vyzkumné otazky:

Existuji rozdily ve vnimani pracovnich konfliktii u pracovniku riuznych narodnosti?

Rozdily ve vnimani pracovnich konflikti u pracovnikti riznych narodnosti existuji.

Jak casto pracovnici riznych narodnosti vnimaji konflikty s nadrizenymi?

Pracovnici vnimaji konflikty s nadfizenymi jen ziidka.

Jak pracovnici ruznych narodnosti vnimaji vztahy na pracovisti?

Pracovnici bulharské a rumunské narodnosti vnimaji vztahy na pracovisti jako
podprimérné az primérné. Pracovnici Ceské, slovenské a polské narodnosti vnimaji
vztahy na pracovisti jako nadprimérné, pracovnici mad’arské, Spanclské a portugalské

narodnosti jako velmi nadprimérné.

Povazuji tito pracovnici konflikty za pozitivni nebo negativni?
Pracovnici bulharské a rumunské ndrodnosti vnimaji konflikty jako negativni,

pracovnici Ceské a slovenské narodnosti spiSe jako pozitivni a ostatni jako neutralni.

Které typy konfliktii vnimaji pracovnici riiznych narodnosti nejcasteji?
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Pracovnici nejCastéji vnimaji konflikty zapfic¢inéné rozdilnosti ndzorti. Dale pak
konflikty zptisobené nezdvofilosti, Sikanou mezi kolegy, urdzkami tykajici se ptivodu,

alkoholem a drogami, $patnou komunikaci a nepochopenim zadaného tikolu.
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Z.aveér

Cilem této bakalatské prace bylo zjistit, jaké jsou rozdily ve vnimani konfliktd v radmci
riznych ndrodnosti. Tohoto cile bylo dosazeno a jeho dil¢i cile byly naplnény.
Z primarniho vyzkumu je jasné patrné, ze dochazi k nazorové shod¢ mezi narodnostmi,
které jsou si blizké geografickou polohou. Konflikty se nejvice vyskytovaly u
pfislusnikii bulharské a rumunské narodnosti. Nejméné konfliktni jedndni bylo
zaznamenano u piislusnikli mad’arské narodnosti. Dle vysledkl zjisténych sekundarnim
vyzkumem, bylo zjisténo, ze vysledny vliv konflikti ma na vztahy, jak na pracovisti,
tak v osobnim Zivoté, spiSe pozitivni dopad. Jedna se naptiklad o poskytnuti piilezitosti
ke zméné nebo k rozuzleni situace, ktera prameni z dlouhodob¢ eskalovaného napéti.
Pokud ke konfrontaci nedojde, konflikt se bude vyhrocovat a mize mit na vztahy
destruktivni efekt. Jednou z nejcastéjSich piicin konflikt jsou nedorozuméni, vznikajici

absenci komunikace.

Tato prace neumoznuje svym rozsahem obsahnout celou §ifi dané problematiky jako
celku, nedilnou soucasti studia konflikt je totiz i1 jejich feSeni. Proto by bylo dobré
v budoucnu na tuto praci navazat vramci napiiklad diplomové prace, ktera svym

zadanym rozsahem poskytuje moznost $ir$i analyzy dané¢ho tématu.
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