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UVvoD

V této bakalatské praci se budu zabyvat problematikou konfliktnich situacich
na pracovisti. Konfliktdi nejen na pracovisti stale pfibyva a nelze se jim témét vyhnout.
Jsou nedilnou soucasti naseho zZivota. Dostat se do prostiedi, kde se vyskytuji konflikty,
nas muze vyrazné¢ poznamenat, at’ uz psychicky ¢i fyzicky. Ne vzdycky je konflikt
v disledku feSeni negativni. Mlze mit i pozitivni U¢inek a vést k posileni vztahu,
divéry i odstranit zdroje budoucich konflikti. Kdyz uz konflikt nastane, méli bychom
se naucit, jak jim pfedchazet, ¢i ptipadné jak vzniklé konflikty fesit.

Teoretickd ¢ast bude zaméfena na vymezeni zakladnich pojmt, které budu
Cerpat z odborné literatury. Vysvétlim pojem konflikt a uvedu definice z riznych
pohledi autorti, vymezim rozdil mezi problémem a sporem, popiSu pribch konfliktu,
ktery se sklada znékolika fazi. Nasledné popisu druhy konfliktd, pfi¢iny vzniku
konflikti a vV neposledni fad¢ se zaméefim na zpusoby feSeni konflikta.

Jednou z nejéastgjsich pfi¢in vzniku konfliktd je mezilidska komunikace. Spatné
pfedavani pravomoci a ukold, rozdilné vniméni motivl, cili a nazort piimo vybizi
ke vzniku konfliktu. Proto se v dalsi fazi teoretické casti zaméfim na vymezeni
vnitrofiremni komunikace. Popisu cile vnitrofiremni komunikace, komunikaéni
dovednosti, formy komunikace, dale popisu komunikaéni prostiedky a vymezim pojem
firemni kultura.

V praktické ¢asti jsem pozadala o spolupraci firmu Trumf, kterd ptisobi na trhu
od roku 1991 a zabyva se vyrobou kofeni, kofenicich smési a marinad. Nejdiive firmu
predstavim a uvedu zakladni udaje. Soucésti praktické casti je empiricky vyzkum
pomoci dotaznikového Setfeni. Cilem mé bakalaiské prace je prostrednictvim
dotaznikového Setieni provést analyzu konfliktnich situaci ve firmé Trumf a podat
navrhy a feSeni. Stanovila jsem si také nékolik dil¢ich cilt a hypotéz. Z dosazenych

vysledki empirického vyzkumu budu porovnavat, zda se hypotézy potvrdi ¢i nikoliv.



A. TEORETICKA CAST

1. KONFLIKT

S pojmem , konflikt* se setkdvame v kazdodennim zivoté. Je to pfirozeny jev
naSeho spolecenského Zivota a nelze se mu vyhnout. Je to dano rozdilnymi nézory,
charakterem osobnosti, motivy, zptisobem vnimani informaci &i rozdilnym pohlavim.*

At uz je to konflikt v roding, v praci ¢i ve spolecnosti, vzdy je tieba jej fesit.
Pokud si myslite, ze ma konflikt pouze negativni stranku, pletete se. Pravé naopak,
konflikt mize mit 1 pozitivni stranku, poukaze zejména na ty slabé stranky, které mohou
byt nakonec klicem uspéchu.

Plaminek uvadi: ,.konflikt byva obvykle vniman jako stfet né¢eho s né&im.*?
Jednim z typickych piikladi je konflikt mezi partnery, ktery je vétSinou zplsoben
odlisnymi nazory, pfedstavami, zajmy partnert ¢i Spatnou komunikaci, kterd témét vzdy
vyvrcholi nepfijemnou vyménou ndzorti. Po vychladnuti obou partnerti vétSinou
dochazi ke kompromisiim a vzajemnym dohodam, které mohou vést i kK posileni vztahu.
Ne vzdy je vSak konflikt uspé$né vytesen.

K pomérmné¢ ¢astym konfliktim dochazi i v pracovnim prostredi, coz v mnoha
ptipadech mize ovlivnit vykonnost podniku. Zejména Spatnym zvolenim strategie, cile,
Spatnym fidicim organem ¢i Spatnymi mezilidskymi vztahy na pracovisti. Owen fika:
,Konflikty existuji i v nejlépe fizenych a nejlépe fungujicich organizacich.*

Dedouchova  uvadi  pojem  konflikt  spiSe  zpohledu  skupiny:
»situace, ktera vznika, kdyz cile ovliviiujici chovani jedné skupiny blokuji cile
ovliviujici chovani druhé skupiny. Konflikt signalizuje potiebu zmény**

VSsichni vySe uvedeni autofi se shoduji na tom, Ze konflikty jsou pfirozenou
soucasti kazdodenniho zivota a maji potencial pro zlepSeni. Zdrojem konfliktu jsou

vzdy samotni lidé. Konflikt tedy souvisi zejména se zplisobem komunikace mezi lidmi

as emocemi, jez do ni vkladaji.

1 Srov. MEDLIKOVA, O., Umime to s konfliktem!, s. 17.
2 PLAMINEK, I., Konflikty a vyjednavani, s. 14.

3 OWEN, JO., Jak se stat uspésnym lidrem, s. 166.

4 DEDOUCHOVA, M., Strategie podniku, s. 172.



2. PRUBEH KONFLIKTU

Pribéh konfliktu se neda nijak fidit, pouze usmérnit v€asnym zasahem. Nikdy
nevime, kdy konflikt ptijde, vétSinou je neoCekavany. Kazdy konflikt ma urcité faze.
Od faze vzniku konfliktu, az po fazi, kdy je konflikt na Gstupu ¢i vyfeSen. Cilem
uspésné vyreSené¢ho konfliktu, je nalézt takové feSeni, na kterém se shodnou obé

zucastnéné strany konfliktu. Jednotlivé faze konfliktu ndm ukazuje nasledujici obrazek:

stfet, vrchol
konfliktu

eskalace zklidnéni

spoustecCe postkonfliktni

stav

\
Obrazek 1 - Kfivka konfliktu

Na obrazku mlzeme vidét jednotlivé faze konfliktu. Obvykle zacina
spoustécem, ktery konflikt vyvola. Za spoustéce konfliktu miizeme povazovat zejména
situaci, do které se dostaneme, napt. horko, zima, stres, nedostatek informaci aj. Dalsi
ze spoustéct konflikth mize byt ,,nase ja“ a to, naptiklad nas zdravotni stav, emoce,
strach ze zmény ¢i Spatna organizace ¢asu. V neposledni fadé, a také nejéastéjsi, jsou
spoustéce samotni lidé. Dalsi faze prib¢chu konfliktu je eskalace. Ta vznika, jakmile se
nahromadi spoustéce, které v ¢lovéku vytvari napéti a adrenalin. V nasledné fazi toto
napéti a adrenalin vybouchne. Nastane vrchol konfliktu, kdy se ob¢& strany pousti
do sebe. Piedposledni fazi, je faze zklidnéni, kde dochazi k uvolnéni a rekapitulaci
predeslé konfliktni situace. Jako posledni faze je postkonfliktni stav, kde se zahrnujeme

vy¢itkami a otdzkami, pro¢ jsem se tak choval a ne jinak.®

5 Srov. MEDLIKOVA, O., Umime to s konfliktem!, s. 18-19.
8



3. TYPY KONFLIKTU

Typt konfliktd existuje nespocet, proto se v nasledujici kapitole zamétim

na typy konfliktu, se kterymi se mtizeme nejcetnéji setkat.

Fehlau® a Plaminek’ uvadi nasledujici typy konflikti:
e Intrapersonalni konflikty,
e interpersonalni konflikty,

e konflikty ve skupinach nebo mezi nimi.

Intrapersonalni konflikty

Intrapersonalni konflikty souvisi s ¢lovékem samotnym. Tito lidé maji problém
pii rozhodovani slozitéjsich tikolt, ¢asto bojuji sami se sebou, jsou nejisti a maji stale
0 né&Cem pochybnosti. Jejich osobni nevyrovnanost a nerozhodnost jim zpasobuje fadu
problémi ¢i konfliktd, se kterymi se sami velmi obtizn€ vyporadavaji. Z praxe mizeme
uvést priklad, kdy pii vyrobé kofeni je manazer vyroby nucen se rozhodnout, zda pouzit
stavajici suroviny na kofeni nebo pouzit kvalitnéj$i suroviny od nového dodavatele,
které jsou ovSem ndkladnéjsi. Toto slozité rozhodnuti s sebou ovsem nese urcita rizika,
a to zejména zdraZeni finalniho vyrobku, jeZ konkurence nabizi levnéji.
Interpersonalni konflikty

Interpersonalni konflikty se oproti intrapersondlnim konfliktim nezabyvaji
konfliktem samotného jednotlivce, ale konflikty, které vznikaji mezi dvéma a vice
osobami. Témito konflikty se budu ve své bakalaiské praci zabyvat nejvice. VéEtSinou
se jednd o konflikty souvisejici S prosazenim jiného nazoru, Spatnym vytyCenim
pravomoci nebo vlastni nesympatii. Z praxe muzeme uvést piiklad, kdy je potieba
stanovit novy vyrobni postup, na ktery ma kazda z osob jiny pohled a nazor, o kterém je
kazda z nich presvédcena, Ze praveé jeho postup je ten spravny. Po vzdjemné nedohode,
se z vymény nazord stava konflikt. Dale mizeme za interpersonalni konflikty také
povazovat manzelské neshody, se kterymi se setkavame téméf nejCastéji. Dalsi

z interpersonalnich konflikti mohou byt konflikty sousedské, obchodni ¢i politické.

® Srov. FEHLAU, G. E., Konflikty v praci, s. 19-20.
" Srov. PLAMINEK, J. Konflikty a vyjednavani, s. 17.
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Konflikty ve skupinach nebo mezi nimi

Tyto konflikty také patii mezi pomérné Casto vyskytované. Nejcastéji se jedna
o konflikty vyvolané zménou vedeni. Zaméstnanci Se musi nedobrovolné stéhovat
do jinych pracovnich prostor, setkavat se snovymi pracovnimi kolegy, neshody

mezi spolupracovniky apod.

Interpersonalni konflikty se dale Cleni na spory a problémy, které budou blize
popsany v dalsi kapitole. VySe zminéné druhy konflikti mizeme vidét na nésledujicim

obrazku:

——

( spory > < problémy >

Gterpersonélni>

—

Tl
/‘-—#_—\ e ——
(extrapersonalni ) Cntrapersonz@
e == ——
b ‘___,J_X
Q konflikty 3
\k——"—/
Obrazek 2 - Typy konflikti

Basu a Faust uvadi naprosto odli$né typy konfliktd, nez Fehlau a Plaminek, a to:

e Horké konflikty,
e studené konflikty.

Horké konflikty

Horké konflikty jsou povazovany jako konflikty emoce a vasné. Nejcastéji
se projevi problémem jednou ze stran. Tyto konflikty se fe$i oteviené¢ a velmi
emocidlné. MiZzeme je feSit hned, nebo feSeni odlozit. AvSak musime brat v tvahu
jejich zavaznost, aby nedoSlo k eskalaci. Nazornym piikladem ve firm¢, muze byt
vedouci vyroby kofeni, ktery zavedl novy vyrobni postup, jez se velmi osvédcil

a pfinesl uspéch. Tento vedouci ¢ekéva, zda bude za jeho dobry vykon pochvélen,

10



avsak pochvaly a uznani se nedockal. Pii nejblizsi ptilezitosti za¢ne oteviené u svych
nadfizenych patrat, pro¢ nebyl ocenén. Coz muize vyustit v konflikt.
Studené konflikty

Studené konflikty jsou nazyvany jako tiché napéti. Probihaji bez verbalni
komunikace zacastnénych. Jedna se konflikt, jehoz si jsou vSichni védomi, avsak nikdo

o ném nemluvi. Po vystupiiovéani a nasledné eskalaci, mtize byt konflikt velmi zavazny.®

4. SPORY, PROBLEMY

Mezi interpersondlni konflikty, tedy ty, které vznikaji mezi vice lidmi, patii dva
odlisné typy konfliktl, a to problémy a spory. V nésledujicich podkapitolach si

ujasnime, co mizeme povazovat za spor a co za problém.

4.1 Spory

Plaminek uvadi: ,,Spory jsou konflikty, do kterych jde alespoil jeden tcastnik
s cilem prosadit své feSeni.® Spory charakterizuji zejména emoce, pocity a lidsky
faktor. Jsou jakysi obal emoci, ktery znesnadiuje pfistup k vécnym sporiim,
coz predstavuji problémy.

Medlikovéa uvadi, Ze ,,spory nemaji konkrétni vystup. Vysledkem sporu byva
gasto hadka, dlouhodobé naruseny vztah, neklidna atmosféra.**

Oba autofi se shoduji na tom, Ze spory jsou zapti¢inény lidskym faktorem,
kde hraji velkou roli emoce. Kazdy z ucastnikd sport si trva na svém feseni, o kterém je

ptesvédcen, Ze pravé to jeho je spravné.

4.2 Problémy

Plaminek uvadi 1 definici problému: ,Problémy jsou takové konflikty,
kde vsichni i¢astnici neusiluji o prosazeni svého, ale o nalezeni dobrého Feseni.«!!
Problémy oproti sporiim nesouvisi natolik s lidskym faktorem, jak s vécnou

podstatou. Zde mulzeme uvést jednoduchou ukazku problému z firmy. Pokazi-li

8 Srov. BASU, A a L. FAUST, Uméni uspésné komunikace, s. 20-21.
9 PLAMINEK, J., Konflikty a vyjednavani, s. 15.

O MEDLIKOVA, O., Umime to s konfliktem!, s. 27.

11 pLAMINEK, J., Konflikty a vyjedndvdni, s. 15.

11



se vyrobni linka, cilem vedouciho a spolupracovniki je domluvit se na takovém feSeni,
0 kterém budou vSichni ucastnici piesvédceni, ze praveé toto feSeni je spravné. Ovsem,
pokud by néktefi ucastnici s timto feSenim nesouhlasili, jednalo by se o spor.

Rozdil mezi spory a problémy, ndm znédzornuje nasledujici obrazek:

5 oo

VZTAHOVY
/ (EMOCIONALNI)
/ OBAL

PROBLEM

Obrazek 3 - Rozdil mezi spory a problémy

5. PRICINY VZNIKU KONFLIKTU

Vznik konfliktu nejen v pracovnim prostiedi, je naprosto bézny jev a setkavame
se s nim témét denné. Abychom mohli zavéas podchytit vyvoj konfliktu, musime znét
predevsim jeho pfic¢inu. Téchto pfi¢in mize byt hned nékolik.

Fehlau uvadi: ,,Kazdy konflikt je jiny. Piesto vSak maji jisté spolecné vlastnosti.
Je to tim, ze zpravidla je jadrem konflikti neslucitelnost potieb, motivil, hodnot a cild,

ale jsou to také rozpory kolem statusu, moci nebo pomérii v rozdélovani.“*2

Fehlau ve své knize popisuje tyto ptic¢iny vzniku konflikti:
e Rozdily ve vnimani problémi a pracovnim hodnoceni,
e rozdily v motivech a cilech,
¢ neslucitelnost riznych roli,

e Zapas o uznani a zdroje,

2 FEHLAU, G. E., Konflikty v praci, s. 20.
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e 0btizné mezilidské vztahy,

e udalosti, které méni zivot v podniku.

Témto vySe zminénym pfi¢indm vzniku konfliktu se budu vénovat

Vv nasledujicich podkapitolach:

5.1 Rozdily ve vnimani problémi a pracovnim hodnoceni

Kazdy z nas, ma jiné vlastnosti, ndzory a postoje. Jeden podiizeny vidi svého
vedouciho jako velmi vykonného a zodpovédného, jiny pracovnik ho vidi jako uplné
jiného ¢lovéka. | kdyZz vedouci pfistupuje k obéma podiizenym se stejnymi naroky
a pravidly, pfes to na né¢j maji odliSny pohled. Nastane-li na pracovisti problém, tohle

rozdilné vnimani kolegti svého nadfizeného smétuje k jadru konfliktu.

5.2 Rozdily v motivech a cilech

Rozdily v motivech a cilech mohou vzniknout mezi spolupracovniky, sdilejici
jiné ptfedstavy o planech a cilech. Jeden pracovnik pracuje denné az do vecera, déla
piesCasy a obétuje také své vikendy, aby co nejlépe naplnil cile organizace. Zatimco,
jiny kolega odchazi domu z prace v piesné stanovenou dobu a vikendy jsou pro n¢j
nepiedstavitelné. Motivy a cile téchto spolupracovnikii jsou naprosto odli$né, v této

situaci se na pracovisti konflikt pfimo nabizi.
5.3 Nesluditelnost riznych roli

V mnoha podnicich je jednomu pracovnikovi ptidélena vice nezZ jedna role. Musi
na svém pracovisti zastavat napiiklad roli sefizovace, vedouciho smény a operatora.

VétSinou jsou tyto role neslucitelné, Casové neuprosné a vzajemné se kiizi. Pokud

pracovnik nenapliiuje o¢ekavani nadiizené¢ho, dochazi ke konfliktu roli.

5.4 Zapas o uznani a zdroje

Vznik konfliktu na pracovi§ti mlZe byt vyvolan v oblasti rozhodovani,

odpovédnosti nebo také pti rozdélovani materidlnich a persondlnich zdrojti. MiZe nastat

13



spor, kdy pfifazeni materidlnich zdroji se jinému oddé€leni zdd byt nespravedlivé.

Tentyz spor mize nastat i pii hodnoceni pracovnikii svym nadfizenym.

5.5 Obtizné mezilidské vztahy

Kazdy znés, kdyz se zamysli nad otazkou, zda se setkal v zaméstnani
s ¢lovékem vyvolavajici konflikty, tykajici se zptisobu chovani, ptedstav a potfeb, urcité
si nanéjakého spolupracovnika vzpomenete. Typickym piikladem je nové piichozi
pracovnik, ktery je nekufak. Neustdle poukazuje na zapach, zdravotni rizika a finan¢ni
naro¢nost. Mnohym spolupracovnikiim se vyhyba a tim za sebou zanechava viditelné
stopy. Vznikne situace, kdy spolupracovnici se citi byt dotéeni a rodi se konflikt
mezilidskych vztahii. Téchto ptikladi vSak muze byt nespocet. Do konfliktové situace
jsou Casto nevinné zapleteni zejména ucni, seniofi nebo lidé se zdravotnim postiZzenim,
kterym je vénovana vétsi pozornost. V ramei spolupracovniki je jim vytykéna ,,jakasi®

nadiazenost.

5.6 Udalosti, které méni Zivot v podniku

Razantni zmény na pracovisti jsou nepfijemné nejen pro vedeni, ale zejména
pro pracovniky. Zvykat si na nové prostiedi, na novy kolektiv, na nové zavedenou
strategii ¢i na novy zpusob chovani, vyvolava nepfijemné konfliktové situace. Nese
s sebou fadu prekazek, které se jen obtizné prekonavaji. Zméni-li podnik sidlo do jiného
kraje, pro fadu pracovnik je to velkou piekazkou. Jsou kladeny otazky: Zda se sté¢hovat
zapraci? Zda nenabouram harmonii fungujici rodiny? A dal$i obdobné ptipady,

které mohou obritit Zivot naruby.*?

I Plaminek ve své knize zminuje pfi¢iny vzniku konfliktu. Na zdklad€ jeho

dlouholeté praxe uvadi: ,,od roku 1991 za pfi¢inu konflikti mohou ze 45 % vécné
zajmy, které lze tesit racionalné jako problémy. Zbylych 55 % pfticin konfliktl, tedy 35
% Vv oblasti mezilidskych vztahi a 20 % v oblasti mezilidské komunikace jsou
povazovany za typické spory.-14

Obecné tedy miZzeme fici, Ze vétSinu konflikth zptsobuje lidsky faktor.

'3 Srov. FEHLAU, G. E., Konflikty v prdci, s. 20-24.
W pLAMINEK, 1., Jak Fesit konflikty, s. 63-64.
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komunikace
20 %

Obrazek 4 - Priciny konfliktt

6. KONFLIKTNI LIDE

Existuji lidé, ktefi maji mnohem vétsi sklon ke konfliktnim situacim. Mize to
byt vrozenou povahou nebo vychovénim. ,Lidé cholerického zamétfeni produkuji
konflikty jako reakce na stresovou zatéz, aniz by tim chtéli poskozovat své okoli.
Nekteré jiné typy lidi mohou byt ke konfliktu vyprovokovany, a kdyz se to podafi,
chovaji se nadmérné destruktivné, rovnéZ aniz by tim chtély zamémé vytvaret Skodu
nebo kohokoli poskozovat.«!®

Kazdy podnik by mél dobie znat své zaméstnance, hlavné ty, u kterych vi,
ze maji sklon ke konfliktnim situacim. Pokud vidime, Ze se tento clovék chyli
ke konfliktu, je tfeba zakrocit a oddélit jej od zbytku kolektivu, aby nedoslo k jeho
eskalaci, tedy k velkému napéti a vyvrcholeni. Pokud se nam to vSak nepodafi, mizou
nam v tomto sméru pomoci i sami Ucastnici konfliktu, a to tak, ze ndm s touto ¢innosti
usmérnéni konfliktu védomé pomohou.

Hor$im ptipadem jsou lidé s chronickym potencidlem, zde musi podnik
zvazovat, jestli je spoluprace stimto Clovékem piinosna €i nepiedstavuje zavazny
problém pro podnik.®

V dnes$ni dobé€ je Casto diskutovand otdzka, zda vice konfliktl zpiisobuji Zeny
¢imuzi. Obecné se fikd, Ze zdrojem konfliktu jsou vice zeny nez muzi. Touto
problematikou se zabyvam v praktické casti, kde jsem provedla vyzkum ve firmé

Trumf, ale tato domnénka se mi v této firmé nepotvrdila.

15 BEDNAR, V. a kol. Socidlni vztahy v organizaci a jejich management, s. 97.
6 Srov. BEDNAR, V. a kol. Socialni vztahy v organizaci a jejich management, s. 97-98.
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Medlikova uvadi, ze: ,komunikace muzii a zen odrazi ptirozenou rozdilnost
v preferencich a projevech obou pohlavi.“}” Zeny maji vétsinou v konfliktu pfemr$téné
reakce, méni své postoje ¢i maji potfebu se svéfit. Kdezto muzi se spiSe uzaviraji
do sebe, potiebuiji ¢as, aby konflikt vstiebali, a jsou spise odtaziti.'8

Myslim si, ze ne vzdycky je Zena zdrojem konfliktu. Casto jsou to i muzi,

ktefi neudrzi své emoce a takika vybouchnou.

7. MOBBING

Zeptam-li se néjakého jedince na otazku, co je to mobbing a zda se s nim
vV zaméstnani setkal, téméf kazdy jedinec mi odpovi, Ze se s pojmem mobbing dosud
nesetkal. Tento pojem z pohledu laika, neni tak znamy, jako kdyz se fekne ,,Sikana“
na pracovisti.

Fehlau uvadi: ,,Jsou-li konflikty nasazovany naprosto cilené, ve snaze poskodit
kolegy, fika se tomu mobbing (z angl. ,,nékoho pfepadnout, napadnout, pustit se

do n&koho, zahrnovat vy&itkami)“®

O mobbingu se hovoii jako o psychickém teroru
na pracovisti. Mobbing nejcastéji vznika u skupiny spolupracovniki, ktefi zamérné
a umyslné napadaji svého kolegu.

I Svobodova ve své knize uvadi obdobnou definici mobbingu: ,,Mobbing
zahrnuje systematické, cilevédomé, a piedev§$im opakované utoky jednotlivee c¢i
skupiny naurcitou osobu. Neptatelska a neeticka komunikace ma za cil dotlacit
vybran¢ho jedince do defenzivni pozice, vylouc¢it ho z kolektivu, ponizit, znevazit
a donutit tak k odchodu z pracoviste.?°

Pracovnik, ktery se stal obéti mobbingu je casto bezdivodné napadan,
ignorovan, ¢asto pomlouvan a zamérné¢ o pracovnich ukolech neinformovan, tak aby byl
co nejvice poskozen.?! Je-li takové chovani iniciovano nebo akceptovano nadiizenym
dotyéného, nazyva se to bossing. ??

Dochézi i ktakovym ptipadim na pracovisti, kdy se pracovnik rozhodne

z psychickych divodu podnik opustit a vyhledat odbornou pomoc.

17 MEDLIKOVA, O., Umime to s konfliktem!, s. 37.

18 Srov. MEDLIKOVA, O., Umime to s konfliktem!, s. 37-38.

¥ FEHLAU, G. E., Konflikty v praci, s. 24.

2 SVOBODOVA, L. Nenechte se Sikanovat kolegou: Mobbing — skryta hrozba, s. 18.
2L Srov. FEHLAU, G. E., Konflikty v prdci, s. 24.

2 FEHLAU, G. E., Konflikty v prdci, s. 24.
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Jednim z ptikladti mtize byt obézni ¢lovék. Tito lidé jsou méné fyzicky zdatni

a Casto zapachaji potem. Jsou takika pfimym teréem pro ,Sikanu na pracovisti®.

Kolegové se jim za zady posmivaji a shazuji je.

Fehlau dale uvadi: ,,Podle jedné z definic se mobbingem na pracovisti rozumi

situace zatizena konflikty, pfi niz je ptislusny ¢lovék jednou osobou nebo vice jinymi

osobami napadan:

Systematicky,

nejméné jednou tydné,

a nejméné béhem jednoho souvislého ptlroku,

s cilem a/nebo efektem vylouceni ze spole¢né oblasti Cinnosti,

piimo nebo neptimo.«?3

8. ZPUSOBY RESENI KONFLIKTU

V jedné zptedeSlych kapitol jsem se zabyvala, jaké jsou pfiCiny vzniku

konfliktd, a nyni se v této kapitole zaméfime na to, jak jiz vzniklé konflikty fesit. Pokud

ve firm¢ nastane konflikt, méli bychom nejdiive zjistit jeho pticinu vzniku a poté zvolit

zpiisob feSeni, ktery bude pfijatelny a zejména obhajitelny. Existuje hned nékolik

zpusobu feSeni konflikti.

Zpusoby feseni konfliktt dle Plaminka:

Pasivita

Pasivita,

delegace,

nahoda,

mediace a facilitace,
Vvyjednavani a projednavant,

nasili.

Né&které konflikty je lepSi nechat v neinnosti a nezasahovat do nich. Musime

vSak doufat, Ze konflikt, ktery byl dnes vyhrocen, bude zitra jiZ minulosti. Nevyhodou

28 FEHLAU, G. E., Konflikty v prdci, s. 24-25.
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je, Zze nemame proces konfliktu pod kontrolou a nedosahli jsme zadného feSeni,
coz muize vyustit v krizi a destabilizovat nas i naSe vztahy.
Delegace

Delegace je ptedavani pravomoci na nékoho jiného. V ptipad¢ feSeni problému
mizeme delegovat neboli svéfit problém nékomu jinému. Tak ¢inime tehdy, pokud
feSime spor napf. pies soudy, kdy svéfime konflikt do rukou advokéta. Ani tady
nemame proces a vysledky feSeni konfliktu pod kontrolou. Proces feSeni je zde dan
zékony a nafizenimi, jeho vysledek je zcela odkazan na advokata.
Nahoda

Jak jiz vyplyva z ndzvu, tento zpusob feSeni konfliktu se fesi ndhodnou volbou,
napiiklad losem. Je to v podstaté¢ delegovani rozhodnuti na nahodu. Oproti dvéma
pfedchozim zpisobiim feSeni konfliktu, zde zndme proces feSeni a vime, kdy bude
probihat vysledek feseni. Utastnik druhé strany spoléha pouze na nahodu, vysledek
feSeni nema zcela pod kontrolou. Vyhodou tohoto zptisobu feSeni je zejména rychlost.
Mediace a facilitace

Zpusob feseni konfliktu na zakladé procesu mediace?* a facilitace®® spo¢iva
na ptimém jednani mezi obéma stranami konfliktu, avSak se zapojenim neutralnich
odbornikli, ktefi dohlizi na samotny proces feSeni konfliktu. Je jim v podstaté
delegovéana pravomoc fidit ¢i usmérfiovat tento proces. Na samotném vysledku feSeni se
podili pouze zGcastnéné strany konfliktu. Mediator, tedy clovék co ma na starosti feSeni
sporu, ma veétsi prava urcovat jak bude probihat proces feSeni. Naproti tomu facilitator,
se zajimd O problémy samotné. Facilitaitor oproti mediatorovi postup feSeni spisSe
usnadiiuje.
Vyjednavani a projednavani

Tento zplsob feSeni konfliktl se povazuje za idedlni. Je zde pfima komunikace
protivnych stran. Ob¢ strany kontroluji proces a vysledek feSeni. Vyjednavani se tyka
feSeni sport, projednavani se naopak tyka feSeni problémd.
Nasili

Posledni ze zplisobl feSeni konfliktd, které Plaminek ve své knize uvadi je

nasili. Ob¢ protistrany maji pod kontrolou proces feSeni, kdezto na vysledek nemaji

24 Mediace - alternativni (mimosoudni) metoda feSeni sporl prostiednictvim kvalifikovaného a
nezavislého mediatora. ABZ slovnik cizich slov [online]. 2005-2014 [cit. 2014-03-22]. Dostupné z:
http://slovnik-cizich-slov.abz.cz/web.php/hledat?typ_hledani=prefix&cizi_slovo=mediace.
% Facilitace - usnadnéni, obv. vykonu nebo aktivity;zesileni reflexu nebo jiné nervové aktivity souttem
nékolika podnéth. ABZ slovnik cizich slov [online]. 2005-2014 [cit. 2014-03-22]. Dostupné z:
http://slovnik-cizich-slov.abz.cz/web.php/hledat?typ_hledani=prefix&cizi_slovo=facilitace.
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témet zadny vliv. Nasiln¢ dosazené vysledky (fyzicky nebo psychicky) jsou
povazovany za nelegitimni. Pro legitimni dosazeni vysledkl, autor uvadi dvé zasadni

omezeni:

e vysledku musi byt dosazeno tak, aby vSichni Uc¢astnici souhlasili se zpisobem
feSeni konfliktu, ktery nesmi byt nésilny
e vysledek feSeni taktéz nesmi byt nasilny a nesmi byt ohrozena zadna treti

strana®®

Nihoda Vyjednavani
ANO
Nasili Projednavéani
Kontrohyi uéastnici proces
fedeni konfliktu?
NE Delegace Mediace
Pasivita Facilitace
NE ANO

Kontroluyi uéastnici vysledek
fedeni konfliktu?

Obrazek 5 - Metodické menu fesSeni konfliktt
Na obrazku muazeme vidét, vySe popsané zplisoby konfliktii a parametry do jaké
miry kontroluji ucastnici proces feSeni konfliktu a jaky maji podil na vysledku
konfliktu.

Z vyse uvedenych zplsobl feSeni konflikti lze fici, ze feSeni na zakladé
projednavani a vyjednavani je nejvice pfijatelné a obhajitelné. Popisuje nam to
I obrazek ¢. 5, kde miizeme vidét, ze u tohoto zptsobu feseni konfliktu uc¢astnici mohou
kontrolovat proces feseni a také samotny vysledek feSeni konfliktu. Naopak za nejméné

piijatelny zplsob feSeni konfliktu mizeme povaZzovat delegaci a pasivitu.

9. RESENI PROBLEMU

Problémy se tadi do typu konfliktu odehrévajici se mezi dvéma stranami. Cilem

obou stran je dosahnout uspésného feseni, bez jakékoliv snahy prosazeni se jednou

2% Srov. PLAMINEK, 1., Jak Fesit konflikty, s. 26-28.
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ze stran. V podstat¢ se jedna o vzdjemnou spolupraci, hledajici optimdlni feSeni.
Zasadni roli pii hledani uspésného tfeseni zde hraje dobfe strukturovany postup. Tento
postup feSeni musi byt dobie sefazen a musi byt jasn¢ odavoditelny, tak aby byl

pochopen obéma zicastnénymi stranami.

Obvykle se sklada ze ¢tyt slozek a to :
e dohoda o definici problému (slozka D)
e dohoda o vymezeni roli jednotlivych fesitela (slozka r)
e dohoda o procesu feseni — pravidla a posupy (slozka P)

e vlastni feseni véci (slozka V)%’

Tyto slozky mizeme v posloupnosti vidét na obrazku:
D —— r - P v >

H ] VEC
! [ PrOCES |
: | ROLE == ==
I DFF!NI(:F‘

Obrazek 6 - Postup feSeni problému

10. RESENI SPORU

Pfi feSeni sport, oproti problémum, jedna z protivnych stran prosazuje své feseni
0 kterém je presvédéena, ze prave to jejich je spravné. Abychom se témto protichidnym
nazorim mohli vyvarovat, musi se ob¢é strany dohodnout na nasledném postupu, jez se
nazyva depersonifikace neboli pfevedeni osobniho sporu na spole¢né feSeny problém.
Po vzdjemné dohodé¢ obou stran dochdzi k hledani moznych feSeni na kterych se musi
ob¢ strany shodnout. Dalsi fazi je vybér nalezeného optimdlniho feSeni a nasledné

realizace feSeni sporu.?

I pti feSeni sport sestavil Plaminek schéma feSeni:

27 Srov. PLAMINEK, J., Jak Fesit konflikty, s. 65.
28 Srov. PLAMINEK, 1., Jak resit konflikty, s. 66-67.
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REALIZACE
DOHODY NEBO
RESENI

RESENI PROBLEMU
(hledani moznych feseni)
(

DEPERSONIFIKACE

(zviadnuti Cloveciny)

Obrazek 7 - Postup feSeni spord

11. VNITROFIREMNI KOMUNIKACE

V této kapitole se budu zabyvat ptfevazné komunikaci ve firm¢. VétSina
konflikti, které vznikaji zejména na pracovisti mezi spolupracovniky nebo
S nadfizénymi, jsou pravé Spatnou komunikaci. Typd komunikaci je nespocet a ne
vSechny bere firma v uvahu, zejména tu mimoslovni, kterd je v dnesni dobé velmi
zavisla na technice anac¢inech manazeri. Dobife fungujici firemni komunikace je

zaklad pro firemni kulturu.

Hlouskova wuvadi: ,,Slovo komunikace podle encyklopedického slovniku
znamena styk, styky, spojeni a pfenos informace. Vnitrofiremni komunikace potom
znamenda propojeni firmy pomoci komunikace. Jde o takové propojeni jednotlivych
pracovnikil firmy, které umozni vzajemné porozuméni a skutecnou spolupraci, a ne jen
formalni plnéni povinnosti.“? Cilem je, aby se viechny informace dostaly tam, kam
maji. Na zadkladé¢ komunikace si pracovnici utvaieji nazory, postoje, vyjasituji zadané
ukoly ¢i cile a komunikuji napfic celou firmou. Vnitofiremni komunikaci, tak mizeme
povazovat jednim z motivacnich nastroji nebo vymezeni firemnich hodnot.
Mezi komunikaci uvnitf firmy nefadime jen komunikaci mezi spolupracovniky,
nadfizenymi, managementem nebo mezi Utvary, ale patfi sem i povést firmy, know-

how, vize, strategie firmy, cile, jednani s vefejnosti, apod.*

2 HLOUSKOVA, 1., Vnitrofiremni komunikace, s. 9.
30 Srov. HLOUSKOVA, L., Vnitrofiremni komunikace, s. 9-10.
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Ptikrylovd a Jahodova uvadi: ,,Zakladem komunikace by mél byt aktivni,
otevieny a pravdivy piistup. Zkreslovani informaci, neupiimnost, bagatelizace
problému ¢i zatajovani skuteCnosti vede zakonité ke ztarat¢ davéry. Hlavnim cilem
komunikace vii€i zaméstnanciim je obvykle budovani a posilovani pocitu sounalezitosti,
motivace K vys§im vykontim a piesvédovani zaméstnanct k jednani v zajmu firmy*3!
Tato definice zni jednoduse a takika ideédln¢, kdyby vSak ve firmé vSechny tyto
vyjmenované véci fungovaly, neni mozné, aby nastali konfliktni situace. Problém je,
ze vétSina firem fadu véci opomiji, zejména to, Ze zaméstnanci prakticky neznaji presné
cile spole¢nosti a jsou malo motivovani. Mnoho firem, i mnou zkoumana firma Trumf

malo divéfuje svym zaméstnancim, méla by s nimi vse sdilet vice otevien¢.

Dle Vyme¢étala: ,,Nejveétsim problémem interni komunikace je iluze, Ze ji bylo
jiz dosazeno!**?> Tohle je jedna z nejéastéjiich chyb co se ve firm& vyskytuje,
kdy si vedeni spole¢nosti mysli, ze komunikace funguje velmi dobte, ale doopravdy

tomu tak neni a ptehlizi fada véci na které by meli brat zietel.

Abychom se vyvarovali §patné komunikace vedouci ke ztraté motivace, davéry
a jinych aspekttl, v praxi vyuzivame tyto komunikacni néstroje:
e Porady pracovnich skupin, porady vedeni a nejvyssiho managementu,
e internetové stranky, elektronicka posta, brozury,
e pracovni schiizky jednotlivych oddé€leni, pracovni cesty, konference, aj.,

e firemni smérnice, zdkony, manuély, pracovni ¥ad.>®

Tomas Poucha upozoriiuje na dalsi pfi¢inu Spatné komunikace. ,,Castou ptic¢inou
$patné komunikace je nizka motivace zaméstnanci.“>* Dale uvadi: ,,Malo motivovany
zamé&stnanec plni tkoly bez iniciativy, pfesné¢ dodrzuje pracovni dobu, instrukce piijima

jen pasivné a nové ukoly jen s nevoli, Casto si zafizuje néco mimo praci, nechce

31 PRIKRYLOVA, J. a H. JAHODOVA, Moderni marketingova komunikace, S. 116.

2 VYMETAL, J., Privvodce tispésnou komunikaci — efektivni komunikace v praxi, s. 263.

33 Srov. PRIKRYLOVA, J. a H. JAHODOVA, Moderni marketingova komunikace, s. 116.

34 Strategie: Interni komunikace: Moderni technologie i pokec v kuchyiice [online]. 9.1.2013 [cit. 2014-
03-15]. Dostupné z: http://strategie.e15.cz/special/interni-komunikace-moderni-technologie-i-pokec-v-
kuchynce-944669
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ve firmé nic fesit ani zlepSovat

Jak jiz bylo 1 vySe zminéno, motivace je velmi
dalezity faktor v rdmci komunikace. Pokud neni zaméstnanec dostatecné motivovan,

nikdy nebude d€lat svou praci s nadSenim a s vizi dosahovat nejlepsich vysledku.

Vymétal dale uvadi: ,,Vnitropodnikova komunikace plni V prosttedi organizace
tyto zakladni funkce:

¢ Umoznuje spoluzaméstnanciim vymeénu potiebnych informact,

e napomaha rozliSeni ¢lent organizace od neclend,

e umoziuyje informovat zaméstnance a manazery o cilech organizace
a jejich priibézném plnéni,

e umoziuje presvédCit zaméstnance a manazery o cilech organizace
a zpusobech jejich dosazeni,

e stimuluje zaméstnance a manazery k hledani a nachazeni novych feSeni

a novych postuptl ve smyslu plnéni strategickych cili organizace.*®

12. CILE VNITROFIREMNI KOMUNIKACE

Aby vnitrofiremni komunikace fungovala spravné, je nezbytné nutné, aby si
firma Trumf a dalsi firmy stanovily cile komunikace, kterych se budou drzet. Tyto cile
musi byt jasné, jak vedeni firmy, tak 1 vSem zaméstnanctim, tak aby nedoSlo v ramci
komunikace ke zbyte¢nym konfliktim. Od téchto stanovenych cild se od vsech
oc¢ekava, ze je budou dodrzovat a chovat se tak, aby co nejlépe naplnily cile firmy.

Hlouskova shrnula hlavni cile vnitrofiremni komunikace do nasledujicich Ctyf
bodt:

e Utvafeni a zméena postoji, a tim i zména pracovniho chovani zaméstnanct
firmy,

e Vvzijemné pochopeni (vedeni a vykonni pracovnici, spolupracujici ttvary),

e informa¢ni a motiva¢ni propojenost firmy,

e fungovani zpétnovazebniho komunikaéniho systému.*’

% Strategie: Interni komunikace: Moderni technologie i pokec v kuchyiice [online]. 9.1.2013 [cit. 2014-
03-15]. Dostupné z: http://strategie.el5.cz/special/interni-komunikace-moderni-technologie-i-pokec-v-
kuchynce-944669

% VYMETAL, J., Privodce tispésnou komunikaci — efektivni komunikace v praxi, s. 263.

3 HLOUSKOVA, 1., Vnitrofiremni komunikace, s. 44.
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K dosazeni vySe zminénich cilli je nezbytné vytvofit nasledujici podminky:

1) Vsichni pracovnici firmy znaji své cile firmy, to znamena, ze ukolem

vSech nadiizenych je sdélit jasné a srozumitelné cile svym podiizenym.

Od nich se pak ocekava, ze je vezmou na védomi a budou je ochotni

realizovat.

2) Pracovnici kazdého ttvaru nebo pracovniho tymu znaji poslani a cile

utvaru ¢i tymu a piedevs§im svou roli, kterd napomaha k dosazeni cilt.

Zékladem je, aby vedouci kazdého utvaru nebo tymu spravné pochopil

poslani utvaru a mohl jej pak presné sdilet se svymi spolupracovniky.

3) Kazdy pracovnik vi, co se od n€ho o¢ekava, jaké ma na starosti tkoly,

které napomohou pii dosazeni cile firmy. Déale musi kazdy pracovnik

védét, jakeé jsou jeho pravomoce a zndt, za které ukoly ma zodpovednost.

Casto se v praxi setkdvame s tim, ze nadfizeni nesd¢li ukoly a pravomoce

dost jasn¢ a podiizeni neplni tikoly, tak jak se od nich ocekava. Pokud se

nenaplni ocekdvana, mize dojit ke sporu mezi obéma stranami.

4) Vsichni pracovnici firmy znaji ,,zakladni pravidla hry*, to znamena, ze se

oc¢ekava od vSech pracovnikil, aby védé€li, co se smi a nesmi, za co

mohou byt potrestani, jaké maji platové ohodnoceni, jak maji

reprezentovat firmu, jaké ndklady jsou pro firmu nutné a jaké ne, apod.

5) Pracovnici firmy jsou seznamovani s postoji vedeni firmy K riznym

aktualnim otazkam, napiiklad, bude-li se jednat o snizeni cen vyrobku,

vstupu nové konkurence na trh aj.

6) Kazdy pracovnik ma dostatek informaci od svych spolupracovnikd,

které potfebuje znat pro svou praci. Ma snahu piedavat doslé informace

dal a ochotu sdilet informace, které se k nému dostanou a pfizplsobit se

podle nich.

7) Vedouci pracovnici maji pifedstavu o tom, jaké zmény je tieba

v budoucnu podporovat a v jakém poradi. Potfebné informace ziskavaji

na zaklad¢ analyzy firemnich cild a vizi a na zpétné vazbé

od podiizenych. Muze se jednat napiiklad o zménu vyrobni strategie,

vyrobnich postuptl, ve sloZzeni pracovniho tymu apod.

8) Vedouci pracovnici znaji predpoklady a ukoly svych podiizenych,

za nichz dokazi plnit ukoly a pfizptisobit se zménam. Tyto predpoklady
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by méli znat zpravidelnych kontrol, které musi byt provadény
na pracovisti, z hodnoceni a v neposledni fadé ze zpétné vazby.

9) Jsou podporovany formalni i neformalni pracovni vztahy. Utvaii se
za predpokladu lepsi vzajemné spoluprace a vytvareni firemni kultury.
10) Aktivity, na nichz se podili urcita skupina lidi, musi byt dobie

zorganizovany, koordinovany a kontrolovany.

11) Jsou vytvafeny pozitivni postoje, jak Kk zaméstnancim firmy,
tak k zakaznikiim, k dodavatelim, odbératelim nebo konkurenci.
Zakladem vsak je dobry postoj vedeni firmy ke svym zaméstnanctim.

12) Pravidelné se provadi zpétna vazba vedoucim pracovnikim
a manazerim, a to prostfednictvim svych podfizenych. Dozvi se, jak je

jejich podiizeni vnimaji a co by méli vylepsit.®

13. KOMUNIKACNI DOVEDNOSTI

Aby lidé na pracovisti mohli spolu vychéazet, musi umét spravné komunikovat.

Spatnd komunikace mezi lidmi je nejvétsi zdroj vzniku konfliktu. Komunikaéni

dovednosti mizeme mit vrozené nebo je ziskat postupnou praxi, zkuSenostmi

¢1 vzdélanim. Efektivni komunikace je jednim z kli€ovych tspéchu firmy.

Mezi zékladni komunika¢ni dovednosti, interpersonalni komunikace, tedy

komunikace mezi dvéma a vice lidmi patfi:

Dovednost prezentovat sama sebe, a to jako velmi sebejistého, sympatického,
ptistupného, spolehlivého a zejména divéryhodného ¢loveka.
Dovednost vztahova nam pomahé udrzovat dobré vztahy mezi spolupracovniky

na pracovisti, vztahy s nadfizenymi, ale také 1 vztahy rodinné nebo milenecké.

rrrrr

Clenem vtymu. At uz je to tym zabyvajici se feSenim problému, tvorbou
strategii €1 tym zabyvajici se novymi napady. Umét komunikovat v tymu

bychom méli jak v préci, tak i doma.

38 Srov. HLOUSKOVA, 1., Vnitrofiremni komunikace, s. 44-46.
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e Dovednost vést rozhovory a pohovory slouzi za ucelem ziskani novych
informaci, uspés$né se predvést a navazat, tak nové kontakty. Tato dovednost je
velmi diilezita naptiklad o uchazeni se o novou pozici.

e Dovednost prezentace znamena vystoupit bez jakéhokoliv ostychu pied malou
¢i velkou skupinou lidi, sdélit jim své ndzory, postoje a ovlivilovat tak jejich
chovani.

e Mediailni gramotnost ndm dava moznost stat se kritickym uzivatelem médiit,

se kterymi se setkavame takika denné.®

14. FORMY MEZILIDSKE KOMUNIKACE

Existuje fada forem mezilidské komunikace. HlouSkova ve své knize uvadi,
ze: ,,Komunikace ,,tvafi v tvai“ je nejdalezitéjs§i formou vnitrofiremni komunikace.
Probiha obousmérné a ob¢ strany maji moznost spolecné se domluvit na nejlepSim,
obéma stranam vyhovujicim a pfijatelném feSeni.“*° Tento druh komunikace nam

poskytuje ihned ptimou zpétnou vazbu.

DeVito uvadi nésledujici formy komunikace:
e Intrapersonalni komunikace,
e interpersonalni komunikace,
e rozhovor (pohovor),
e komunikace v malé skuping,
e Vefejna komunikace,
e komunikace zprostiedkovana pocitacem,

e masova komunikace.

Intrapersonalni komunikace

Intrapersonalni komunikace, je komunikace, kterd probihd uvnitf nas.
Ptesvédcujeme sami sebe a rozhodujeme, jestli to a ono je spravné. Hovofite sami se
sebou, sami sebe soudime z rtiznych uhli pohledu. Uvazujeme zpétné, jak jsme si vedli

napiiklad na pohovoru, co jsme mohli ud¢lat jinak a co jsme naopak ud¢lali dobfe.

39 Srov. DEVITO, J. A,, Zdklady mezilidské komunikace — 6. vydant, s. 28.
O HLOUSKOVA, 1., Vnitrofiremni komunikace, s. 55.
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Interpersonalni komunikace

Jak jiz bylo v této praci n€kolikrat zminéno, interpersonalni komunikace je mezi
dvéma a vice lidmi. Nemusi probihat jen formou osobniho kontaktu, ale také naptiklad
pies elektronickd média, jako je e-mail, socidlni sité, messengery aj., nebo formou
dopisu, ktery jiz v dne$ni dob&é neni tolik pouzivan. Dozvidame se nové informace
0sobé 10druhych a vzajemné se ovlivilujeme. Interpersondlni komunikace ndm
pomaha navazat, udrzovat nebo niCit osobni vztahy, jak srodinnymi piislusniky,
s prateli, s milenkami, tak i pracovni vztahy s kolegy.
Rozhovor

Rozhovor neboli pohovor je komunikace na zakladé¢ pokladani otazek
a ziskavani odpovédi. Prostfednictvim pohovoru se muzeme uchdzet napi. o nové
pracovni misto, vétSinou se tyto pohovory provadi osobné. Jsou také pohovory,
probihajici ptes telefon nebo prostiednictvim emailu.
Komunikace v malé skupiné

U komunikace v malé skupiné se jedna o komunikaci piiblizn¢€ s péti az deseti
lidi. Utvofi se jakysi tym, jehoZ ukolem je vzdjemné komunikovat, utvatet a sdilet nové
napady a myslenky, navrhovat nové strategie, kampang, a také fesit problémy. S touto
skupinovou komunikaci se setkdvame témét cely zivot. At uz jsme se Gcastnili ve Skole
Skolnich schiizi, spolecenskych rad, tak i béZnou rodinu fesici rodinné finance miZeme
nazvat skupinou. Existuji i tzv. neformalni konverza¢ni skupiny prostfednictvim
internetu, kde muizeme komunikovat s lidmi riznych kultur, zijici stovky kilometri
daleko. Zde jsou vyuzivany socidlni sit¢ typu: Facebook, MySace, apod.
Verejna komunikace

Probihd mezi mluvéim a posluchaci, kterych mtze byt desitky, stovky, tisice
I dokonce az  miliony. Prostfednictvim  této  komunikace informujeme
nebo piesvédéujeme posluchace napf. o koupi né&jaké véci, kde zaroven posluchaci
mohou reagovat s sdélit své nazory a piipominky. Komunikace muze probihat jak
osobni formou napt. drazby, tak i medialni formou prostfednictvim socialnich siti nebo
televizi.
Komunikace zprostiedkovana pocitacem

Patti v dnesni dobé mezi velmi rozSifené a nejCastéji pouzivané. Je
to interpersonalni komunikace pomoci internetového spojeni, prostfednictvim

socialnich siti, e-mailu, webovych stranek, blogti apod.
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Masova komunikace
Masova komunikace je komunikace, ktera pochazi z jednoho zdroje a je urcena
piijemcim takika po celém svété, Sifici se prostfednictvim televize, radii, novin

nebo &asopist.*

Tureckiova ve své knize uvadi jeste tento typ komunikace:

e Formalni

e Neformalni

Formalni komunikace je obvykle dana n¢jakymi zasadami, pravidly a normami,
které musi vSichni zaméstnanci dodrzovat. Tento typ komunikace byva zachycen
Vv manudlech chovani zaméstnanct, kde je udéno, jak se maji zaméstnanci vii€i sobé
avedeni chovat. Kdezto neformalni typ komunikace je pravy opak formalni

komunikace.*?

15. KOMUNIKACNI KANALY VE FIRME

Komunikaéni kanaly jsou pro kazdou firmu velmi dilezité a také forma jejich
zvoleni. Jestlize ve firm& panuje Spatna komunikace, v disledku se to vzdy projevi.
Pracovnik, ktery mé zadané ukoly ¢i postupy a neni si zcela jist, zda vykony odvadi
spravné, teSi danou situaci dle svého uvéazeni a nékdy je i neochoten oslovit svého
vedouciho pracovnika. Vedouci pracovnici by méli dobie zndt postoje a piedstavy
svych podiizenych a komunikovat s nimi dokud si své ptfedstavy o zadanych ukolech,

projektech apod. nesladi.*?

Mikulastik** a Hlouskova® uvadi fadu komunikacnich kanala, které se
ve firméch pouzivaji nejcastéji:
e _Rozhovor tvari v tvar,

e skupinovy rozhovor — porada, tymova diskuze,

41 Srov. DEVITO, J. A., Zdklady mezilidské komunikace — 6. vydani, s. 29-30.
# Srov. TURECKIOVA, M. KIi¢ k iispésnému vedeni lidi, s. T7.

4 Srov. HLOUSKOVA, 1., Vnitrofiremni komunikace, s. 56.

4 MIKULASTIK, M., Komunikacni dovednosti v praxi, s. 123.

4 HLOUSKOVA, L., Vnitrofiremni komunikace, s. 57.
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e konference, vyro¢ni zprava, masové shromazdéni, seminar,

e vzdélavani — predndska, simulacni metody, video, knihy a dalsi
vzdélavaci prostiedky,

e podnikové noviny a ¢asopisy,

e nasténky,

e kolektivni vyjednavani,

e modemy,

e dopisy,

e pisemné zpravy,

e telefonovéni, telefonické porady,

e faxy, telegramy,

e dotazniky, prizkum minéni,

e e-maily, internet, elektronickd porada,

e (Ciny,

e podnikové obtady a tradice, obleky, uniformy, image podniku,

e reklama,

e public relations.*

Ve firmé Trumf mnou zkoumanou, nejcetnéji vyuzivaji tyto formy komunikace:
tymov¢ prednasky, Skoleni, nasténky, vyrocni zpravy a v neposledni fad¢ rozhovor tvari

V tvar.

16. FIREMNI KULTURA

V této kapitole se budu zabyvat firemni kulturou. Kazda zfirem ma
nastavenou svou firemni kulturu. Vhodné nastavena firemni kultura plsobi pozitivné
zejména na zaméstnance a vztahy mezi nimi, ale snazi se také nastavit dobrou
atmosféru na pracovisti. Lze fici, Zze velmi dobie nastavena firemni kultura téz
minimalizuje vznik konfliktu.

Srpova a kol. uvadi: ,Firemni kulturu chapeme jako sytém materialnich
a duchovnich hodnot a jevll ve vzajemné interakci, vlastni dané firm¢, odrazejici jeji

individualitu. Projevuje se v chovani, vzajemné spolupraci, chapani sebe a okolniho

29



prostiedi.“*® Zahrnujeme do ni pravidla chovani, tradice, firemni myty, které by
zamé&stnanci méli piijat za své. Dale do firemni kultury mtzeme fadit firemni zvyky,
symboly, zdkony, normy, hodnoty a dal$i.*’

Kazdy podnik si vytvaii svoji specifickou podnikovou kulturu. Firemni kultura
je zékladem celého podnikového déni. Nejvétsi zpétnou vazbou fungovani podnikové
kultury jsou zaméstnanci, jez jsou motivovani a plné angaZovani pro svou praci.
Avsak dulezitou roli zde hraje podnik, ktery o své zaméstnance musi peCovat, byt k nim

otevfeny, sdélovat jim firemni cile a sdilet zasady chovéani firmy.*®

% SRPOVA, I. a kol., Zdklady podnikani: teoretické poznatky, piiklady a zkusenosti ceskych podnikateli,
s. 141.

47 Srov. Tamtéz

4 Srov. TOEMK, G. a V. VAVROVA, Stiety marketingu: uplatméni principu marketingu ve firemni

praxi, s. 61.
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B. PRAKTICKA CAST

V praktické casti jsem realizovala empiricky vyzkum konfliktnich situaci
na pracovisti ve firm¢ Trumf prostiednictvim dotaznikového Setteni.

Nejdiive Vas seznamim s firmou, se kterou jsem spolupracovala. Uvedu
zakladni udaje, historii a profil firmy.

Hlavnim cilem této praktické Casti bylo zjistit, zda se vyskytuji konflikty mezi
spolupracovniky ve firm¢ Trumf. Kromé hlavniho cile jsem si stanovila i nékolik
vedlejsich cila a hypotéz. Data od respondentti budu vyhodnocovat pomoci grafii v MS
Excelu. Ziskana data poté porovndm a zjistim, zda se mi dané hypotézy potvrdi ¢i

vyvrati.
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17. ZAKLADNI UDAJE FIRMY

Nazev firmy: TRUMEF International s.r.o.

Pravni forma: spole¢nost s ruenim omezenym
(s.r.o.)

IC: 25353284

Sidlo: TRUMF International s.r.o.
Kratochvilova 148/1, 750 02
Prerov

Provozovna: TRUMEF International s.r.o.
Dolni Ujezd 157, 751 23 Dolni
Ujezd

Rok zalozZeni: 1992

Datum zapisu do Obchodniho rejstiiku:*

Zakladni kapital:
Pocet zaméstnancii:
E-mail:

WWW:

Logo:

27. ¢ervna 1996

1 000 000 K¢

134 (86 muzi 48 zen)
trumf@trumf.cz

www.trumf.cz

TRUME
e

Obrazek 8 - Logo

Tabulka 1 - Zakladni udaje o firmé

4 Ministerstvo  spravedlnosti [online].

2012-2014  [cit.

2014-03-15].  Dostupné

https://or.justice.cz/ias/ui/rejstrik-dotaz?dotaz=trumf+international
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17.1 Historie firmy Trumf

V této podkapitole uvedu historii firmy Trumf, zejména kdy a jak vznikla.

Firma Trumf International s.r.o. je firma zalozend v Ceské Republice,
ktera vznikla vroce 1992, kdy navazala na Sedesatiletou rodinnou tradici, jez se
zabyvala vyrobou mastnych a uzenarskych vyrobka. V roce 1995 byla firma uvedena
natrh pod nazvem TRUMF s vlastni fadou kofeni a smési kofeni pro potravinaisky

pramysl.>®

17.2 Profil firmy

Nyni je hlavnim cilem spole¢nosti vyvoj, vyroba a prodej koteni, smési kofeni,
kotenicich pfipravkd a ingredienci pro potravinaistvi. Kofeni a smési kofeni vyvazi
do nékolika zemi stiedni a vychodni Evropy a také do Asie. Hlavni vizi spole¢nosti
Trumf je vyrabét a dodavat na trh vysoce kvalitni a chutné kofeni a smési kofeni

a uspokojit tak vysokou $kélu zakazniki.%

18. STANOVENE CiLE

18.1 Hlavni cil

Analyza konfliktnich situaci zaméstnanci ve firmé Trumf, jejich pfi¢iny a zhodnoceni.

e Hypotéza: Ve firmé Trumf se Casto vyskytuje konflikt mezi spolupracovniky.

e Operacionalizace: Nejméné¢ 60 % konfliktnich situaci vznika vzdy
mezi spolupracovniky (rozdilné nazory na dané ukoly, rozdily v motivech
a cilech, aj., a také komunikace s vedenim.

18.2 Vedlejsi cile

1) Zjistit, zda jsou zaméstnanci spokojeni ve svém pracovnim prostiedi.

e Hypotéza: VétSina zaméestnanci je na svém pracovisti spokojena.

50 Srov. Trumf [online]. 2011 [cit. 2014-03-15]. Dostupné z: http://www.trumf.cz/
51 Tamtéz
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e Operacionalizace: Minimaln¢ 60 % zaméstnancii je na svém pracovisti
spokojena.

2). Zjistit zda se zaméstnanci shledavaji na svém pracovisti s clovékem, ktery
vyvolava konflikty.

e Hypotéza: VétSina zaméstnancii si mysli, ze se na pracovisti nachazi konfliktni
spolupracovnik.

e Operacionalizace: Minimaln¢ 60 %, tedy téch co zvoli odpovéd’ ano nebo spise
ano, nachazi na pracovisti spolupracovnika, ktery je zdrojem konfliktu.

3) Zjistit, jak Casto se s timto zaméstnancem, ktery je povazovan za zdroj konfliktu
dostavaji do rozporu.

e Hypotéza: VétSina zaméstnancti se s timto pracovnikem dostava do rozporu
casto.

e Operacionalizace: 60 % a vice zaméstnanct se S timto pracovnikem dostane
do sporu minimaln¢ jednou za tyden.

4) Zjistit, zda pri konfliktnich situacich vychazi vedeni vstFic.

e Hypotéza: Ve vétsiné konfliktnich situaci vychdzi vedeni pracovnikiim vstfic.
e Operacionalizace: Minimaln¢ v 60 % pftipadech pii zvoleni odpovédi ano
nebo spise ano, vychazi vedeni svym zaméstnanctim vzdy vstiic.

5) Zjistit, zda jsou zaméstnanci dostate¢né ohodnoceni za svou vykonanou praci
(motivace, mzda, benefity, aj.)

e Hypotéza: Zaméstnanci jsou dostatecn€ ohodnoceni za svou vykonanou praci.
e Operacionalizace: Alespont 60 % zaméstnancu, tedy téch co zvoli odpovéd’ ano
nebo spise ano, je dostatecné ohodnoceno za sviij vykon.

6) Zjistit, zda komunikace mezi vedenim a zaméstnanci funguje na dobré arovni.

e Hypotéza: Komunikace mezi vedenim a zaméstnanci vétSinou funguje na dobré
urovni. (stanoveni pravomoci, pfesné zadani ukoll, apod.)

e Operacionalizace: Komunikace mezi zaméstnanci a vedenim funguje vzdy na 60
% a vice, a to pfi zvoleni odpovédi ano nebo spise ano. Mame-li na mysli
pfedavani pravomoci a jasn€¢ zadané tkoly vedenim, ale také moZnost zasahovat
a rozhodovat o danych ukolech zaméstnanci.

7) Zjistit, zda vice konfliktnich situaci zpisobuji Zeny ¢i muzi.

e Hypotéza: VétSinu konfliktnich situaci na pracovisti zptsobuji Zeny.
e Operacionalizace: Z 60 % a vice konfliktnich situaci zpisobuji vzdy zeny.
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19. DOTAZNIK

19.1 Sbér dat

Dotaznik se sklada ze dvanacti otazek, piicemz prvni otazka je polouzaviena
a ostatni otazky jsou uzaviené, v nichZz respondenti budou moci uvadét pouze jednu
odpovéd. A to tu, ktera bude nejvice odpovidat jejich nazoru. Dotaznik byl zpracovan
vMS Word 2013 a bude rozdan respondentim na papife velikosti A4 pfimo
na pracovisti. Dotaznik se sklada z uvodu, kde se respondentim predstavim a sd€lim,
ze dotaznik je zcela anonymni a slouzi pouze pro ucely mé bakalaiské prace. Na konci

dotazniku respondentim podékuji za vyplnéni.

19.2 Navratnost dotaznika

Celkem bylo rozdano 134 dotaznikti. Vraceno bylo 85, ze kterych bylo mozné
pouzit k vyhodnoceni pouze 77, z duvodu $patného nebo netplného vyplnéni. Mezi

respondenty jejichz dotaznik bylo mozné pouzit je 25 zen a 52 muz.

Identifikace respondent(

Zena
32%

L —
o
68%

= Zena = Mu?

Graf 1- Identifikace respondentt (zdroj: autor)

19.3 Vyhodnoceni dat

Ziskana data od respondent budu vyhodnocovat pomoci grafi v MS Excel

2013. Grafy fadné popisu a zhodnotim, zda se mi dané hypotézy potvrdi €1 vyvrati.
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Otazka ¢. 1 — Jste vsoucasné dobé na vaSem pracovisti spokojen se svymi

spolupracovniky?

Mira spokojenosti se spolupracovniky

100,00%
80,00% 69,00%
60,00%
40,00%
20,00%

0,00%

31,00%

%

HAno HNe

Graf 2 - Mira spokojenosti se spolupracovniky (zdroj: autor)

V grafu mizeme vidét, ze 69 % (53) dotazovanych zaméstnanct je spokojeno
se svymi spolupracovniky na pracovisti. Zbylych 31 % (24) je nespokojeno.
Respondenti méli v dotazniku u odpovédi ,,ne”“ moznost vyjadiit Se a uvést proc.
Nejcéetnéji se v dotazniku objevovali odpovédi pomlouvani, a to v péti ptipadech. Dalsi
odpovédi byly rlznorodé, respondenti dale uvadéli Spatnou komunikaci mezi
spolupracovniky, Spatna atmosféra na pracovisti, povySovani pracovnikii apod.

Cilem vedlejsiho cile ¢. 1 bylo zjistit, zda jsou zaméstnanci spokojeni se svymi
spolupracovniky na pracovisti. Stanovena hypotéza znéla, ze vétSina zaméstnancu, tedy
minimalné 60 % a vice je spokojena na svém pracovisti se svymi kolegy. Zde se nam

hypotéza potvrdila.

Otazka ¢. 2 — Shledavate na svém pracovisti kolegu/kolegyni, ktery je casto
zdrojem konfliktu?

Konfliktni pracovnik

100,00%
80,00%
60,00% 43,00%

40,00% 22,00% 21,00% %
20,005 - 14,00%
0,00%
%

HAno HSpiSeano MSpisene M Ne

Graf 3 - Konfliktni pracovnik (zdroj: autor)
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V této otdzce, kde jsem se respondentil ptala, zda se setkavaji na svém pracovisti
s konfliktnim spolupracovnikem, 22 % (17) respondent uvedlo ano a 43 % (33) spise
ano. Dale 21 % (16) respondentt uvedlo odpovéd’ spise ne a 14 % (11) uvedlo odpoveéd’
ne. Obecné lze tedy fici, Ze vétsina, tedy 65 % (50) respondentd se na svém pracovisti
setkava se spolupracovnikem, ktery je zdrojem konfliktu. Zde jsem se snazila naplnit
vedlejsi cil €. 2, jehoz ukolem bylo zjistit, zda se zaméstnanci shleddvaji na svém
pracovisti s Clovékem, ktery vyvolava konflikty. Hypotéza znéla, ze vétSina
zaméstnanct shledava na pracovisti konfliktniho spolupracovnika, a to v piipadé, ze 60

% a vice respondentli zvoli odpovéd” ano nebo spiSe ano. Zde byla hypotéza potvrzena.

Otazka €. 3 — Pokud ano, uved’te jeho pohlavi.

Pohlavi konfliktniho spolupracovnika

100,00%
80,00%
60,00%

60,00%

40,00%

40,00%
0,00%

%

HZena W Muz

Graf 4 - Pohlavi konfliktniho spolupracovnika (zdroj: autor)

Pokud respondenti v ptedchozi otazce ¢. 2 uvedli odpovéd’ ano nebo spise ano,
navazuje na ni piimo otazka ¢. 3, kde jsem méla za ukol zjistit pohlavi konfliktniho
spolupracovnika, jez byva oznaCovan jako zdroj konfliktu. Vzhledem ke stanovené
hypotéze, jsou vysledky ptekvapujici. Z grafu vyplyva, ze celych 60 % (31) konflikth
maji na svédomi muzi, Zeny pouze 40 % (21). AvSak musime brat ohled také na to,
ze Ve spolecnosti, pracuje podstatné méne zen, nez muzil. Tady jsem se snazila naplnit
vedlejsi cil €. 7, jehoz tkolem bylo zjistit, jestli konfliktni situace zplisobuji vice Zeny,
nebo muzi. Hypotéza znéla, ze vice konfliktnich situaci zpisobuji Zzeny a to z 60 %

a vice. Zde se ndm hypotéza nepotvrdila.
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Otazka €. 4 — Mél/méla jste s timto ¢lovékem néjaky spor ¢i konflikt?

Identifikace sporu ¢i konfliktt

100,00%
80,00%

60,00%
’ 37,00%  38,00%
40,00%

20,00% - - 12,00% 13,00%
0,00% [
%

H Ano M Spise ano SpiSe ne M Ne

Graf 5 - Identifikace sport ¢i konfliktl (zdroj: autor)

Otazka ¢. 4, jez méd za ukol zjistit, zda méli zaméstnanci s konfliktnim
pracovnikem né&jaky spor ¢i konflikt, opét navazuje na otazku ¢. 2 a €. 3. Zde 37 % (19)
respondentti odpovédélo ano a 38 % (20) odpovédé€lo spise ano. To znamena, Zze valna
vétsina respondentt, tj. 75 % (49) méla nékdy spor s pracovnikem, ktery je povazovan
za konfliktniho. Pouhych 25 % (13) respondentti uvedlo, ze spor s timto pracovnikem

nem¢lo. Tato otdzka ndm napomohla utvrdit vedlejsi cil €. 2.

Otazka €. 5 — Jestli se dostavate s timto spolupracovnikem do sporu, uved’te jak
casto.

Cetnost sport s konfliktnim

pracovnikem
100,00%
50,00% 25,00% 9 42,00%
,00% 12,00% ,00% 21,00% -
0,00% | _
%
H Denné B Minimalné jednou tydné
Jednou mési¢né H Vice neZ jednou za mésic

Graf 6 - Cetnost sporti s konfliktnim pracovnikem (zdroj: autor)

Pokud respondenti uvedli v predchozi otazce ¢. 4, ze méli s Konfliktnim
pracovnikem néjaky spor nebo konflikt, navazuje na ni otdzka €. 5, kde zjist'uji, jak
Casto ke konfliktu stimto pracovnikem dochazi. Z grafu vyplyva, ze 12 % (5)

respondentti ma s konfliktnim pracovnikem né&jaky spor denné, 25 % (11) respondenti
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uvedlo minimalné jednou tydné¢ a 21 % (9) respondentd uvedlo jednou mési¢né.
Nejcéetnéji se zde vyskytovala odpoveéd’ vice nez jednou za mésic. Tuto odpoveéd zvolilo
celych 42 % (18) respondentii. Touto otazkou, jsem zjistovala vedlejsi cil ¢. 3, ktery
znél: Jak Casto se zaméstnanci dostdvaji do sporu se spolupracovnikem, jez byva
povazovan za zdroj konfliktu. Hypotéza znéla, ze vétSina zaméstnanct (60 % a vice) se
dostava do sporu s timto spolupracovnikem casto, a to minimaln¢ jednou za tyden. Zde
se nam hypotéza nepotvrdila. Respondenti nejcetnéji zvolili odpoveéd’ vice nez jednou za

mesic (42 %).

Otazka ¢. 6 — JestliZe nastane na pracovisti problém (pracovni i osobni), vyjde
Vam vedeni vZdy vstric?

Vstricnost vedeni vici vyskytnutym
problémuim

100,00%
50 00% 40,00%  39,00%
0’00% I
%

H Ano M Spise ano SpiSe ne M Ne

Graf 7 - Vstficnost vedeni vici vyskytnutym problémtm (zdroj: autor)

Dalsi otazkou jsem zjistovala, jestli vedeni spolecnosti vyjde zaméstnancim
vstiic pii vyskytu né&jakého problému. Odpovéd’ ano zvolilo 40 % (31) respondentt,
spiSe ano zvolilo 39 % (30) respondentii. Lze fici, ze na tuto otazku respondenti
odpovidali velmi pozitivné. Celkem 79 % (61) respondentd je spokojeno se svym
vedenim pii vyskytu problému. Zbylych 21 % (16) respondentd je méné spokojeno
nebo nespokojeno s pfistupem vedeni. Tady byl zjistovan vedlejsi cil ¢. 4, ktery mél
zaukol zjistit, zda vychazi vedeni vstfic pfi vyskytu konfliktd. Hypotéza znéla,
ze ve veétsing pripadech vychazi vedeni svym zaméstnanciim vstfic, a to v minimalné 60
% a vice v piipadé, ze respondenti zvoli odpoveéd’ ano nebo spise ano. Tato hypotéza se

potvrdila.
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Otazka ¢. 7 — Jste spokojen s odméinovanim za svou vykonanou praci?

Mira spokojenosti s odménovanim

100,00%
80,00%

60,00%

40,00% sio0n S 00%

20,00% - 15,00%
) (]
0000 [ |

%

34,00%

H Ano M SpiSe ano SpiSe ne M Ne

Graf 8 - Mira spokojenosti s odménovanim (zdroj: autor)

V grafu muUzeme vidét, ze na otizku zda jsou zaméstnanci spokojeni
s odménovanim, respondenti odpovidali pozitivné 1 negativné témeét ve stejném pomeru.
Zcela spokojeno s odménovanim je 21 % (16) respondentt, spise spokojeno je 30 %
(23) respondent. Méné spokojeno je 34 % (26) respondentti a nespokojeno 15 % (12).
Obecné muzeme fici, Ze spokojeno s odménovanim je pouze 51 % respondentt. Tato
otazka nam napomohla ke zjisténi vedlejsiho cile ¢. 5, kde jsem zjistovala, jestli jsou
zaméstnanci spokojeni s odméiovanim za vykonanou préci. Pro potvrzeni hypotézy,
Ze jsou zameéstnanci dostatecné ohodnoceni, by muselo zvolit odpovéd’ ano nebo spise
ano 60 % a vice respondentt. V ptipad¢ spokojenosti zaméstnancti s odménovanim se

nam tato hypotéza nepotvrdila.

Otazka €. 8 — Jste svym vedenim motivovani? (k vy$$im vykonim, odmény, aj.)

Mira motivace

100,00%
80,00%

60,00%

40,00% 23,00%
0,00% I

%

30,00%  3500%

HAno HSpiSeano MSpisene M Ne

Graf 9 - Mira motivace (zdroj: autor)
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Otazka ¢. 8, kterd byla polozena respondentim se zabyvala tim, zda jsou
zameéstnanci motivovani od svého vedeni, napt. k vy$§im vykonim. Z uvedenych dat
z grafu vyplyva, ze 30 % (23) respondentd uvedlo odpovéd ano a 35 % (27)
respondenttt zvolilo odpovéd’ spiSe ano. Obecné muzeme fici, ze 65 % (50)
respondentl, coz je nadpolovi¢ni vétSina, uvadi, ze je motivovano. Zbylych 23 % (18)
neni zcela motivovano a 12 % (9) respondentl neni vibec motivovano. Tato otazka,
také souvisi s vedlejsim cilem ¢. 5, zde se vSak zjistovalo, zda jsou zaméstnanci
motivovani svym vedenim. Hypotéza zni totozné, jako u predchozi otazky. Z hlediska

miry motivace se ndm hypotéza podaftila potvrdit.

Otazka €. 9 — Mate jasné stanovené pravomoci od svého vedeni?

Mira stanoveni pravomoci

100,00%
80,00%
60,00% 46,00%

40,00% 31,00%
20,00% - 14,00%  g9,00%
0,00% —
%

B Ano M SpiSe ano SpiSe ne M Ne

Graf 10 - Mira stanoveni pravomoci (zdroj: autor)

V otdzce ¢. 9 zaméstnanci odpovidali velmi prekvapivé pozitivné. ZjiStovala
jsem, zda maji zaméstnanci jasné stanovené pravomoce od svého vedeni. Az 46 % (35)
respondentti odpovédélo ano a 31 % (24) odpovédelo spise ano. Celkové 77 % (59)
respondentt uvedlo, Ze maji jasné stanovené pravomoce, coz je témét vétsSina. Pouze 23
% (18) dotazovanych spiSe nema nebo viibec nema stanovené pravomoce. Otazkou ¢. 9
budu zjistovat vedlejsi cil €. 6, kde bylo tkolem zjistit, zda komunikace mezi vedenim
a zaméstnanci funguje na dobré urovni. Hypotéza byla stanovena, ze komunikace
funguje na dobré rovni, a to v ptipadé, ze 60 % a vice respondentl zvoli odpovéd’ ano,

nebo spise ano. Zde jsme se zamé&fili na pravomoce a hypotéza byla potvrzena.
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Otazka ¢. 10 — Mite jasné stanovené tikoly od svého vedeni?

Mira stanoveni ukolu

100,00%
80,00%
60,00% 41,00%  43,00%

40,00%
0,
0,00%

%

H Ano M SpiSe ano SpiSe ne M Ne

Graf 11 - Mira stanoveni tkolt (zdroj: autor)

Dalsi otazkou €. 10 jsem zjistovala, zda maji zaméstnanci jasné stanovené ukoly
od svého vedeni. Odpoved” ano zvolilo 41 % (32) respondent a odpovéd’ spiSe ano
zvolilo az 43 % (33) respondentii. Celkem se vyjadiilo pozitivné az 84 % (65)
respondentli. Komunikace vedeni se zaméstnanci na zakladé¢ zadani ukold funguje
ve spole¢nosti na dobré Grovni. Svéd¢i o tom i to, Ze jen 13 % (10) respondentd uvedlo
odpoved spise ne a pouze 3 % (2) uvedlo odpovéd’ ne. Tady opét zjistujeme vedlejsi cil
¢. 6, ale zamétujeme Se na to, zda maji zaméstnanci jasné stanovené ukoly od vedeni.

Tady se nam hypotéza také potvrdila.

Otazka €. 11 — Necha Vas vedeni zasahovat a rozhodovat o danych ukolech?

Mira zasahovani a rozhodovani o
ukolech

100,00%

9 9 33,00%
50,00% 32,00% ,00% 22.00%

e T
0,00% — N

%

H Ano M SpiSe ano SpiSe ne M Ne

Graf 12 - Mira zasahovani a rozhodovani o tkolech (zdroj: autor)

Cilem posledni otazky bylo zjistit, zda necha vedeni své zaméstnance zasahovat
arozhodovat o danych tukolech. Jak jiz vyplyva zgrafu, 33 % (25) respondenti
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odpovédélo spise ne a 22 % (17) respondentii odpovédélo ne. Celkoveé 55 % (42)
respondentti uvedlo, ze je vedeni nenecha rozhodovat a zasahovat do danych ukold.
Tato zjiSténd data nejsou pfiliS pozitivni a zameéstnanci touto neduaveérou svych
nadfizenych mohou byt demotivovani. Nejvice zarazejici je vSak zvoleni moznosti ano,
kterou uvedlo pouze 13 % (10) respondenti. Tady opét zjistujeme vedlejsi cil €. 6.
Zamgéfili jsme na miru zasahovani a rozhodovani zaméstnanci o danych ukolech.
Hypotéza, jak jiz bylo popsano v otazce ¢. 9, znéla: komunikace funguje na dobré
urovni, a to v ptipadé, Zze 60 % a vice respondentil zvoli odpovéd’ ano nebo spiSe ano.

Z hlediska miry zasahovani a rozhodovani o tkolech se ndm hypotéza neovéfila.

19.4 Shrnuti cili a ovéreni hypotéz

Mrwe

Hlavni cil: Analyza konfliktnich situaci zaméstnancti ve firmé Trumf, jejich pficiny
a zhodnoceni.

e Hypotéza: Ve firm¢ Trumf se ¢asto vyskytuje konflikt mezi spolupracovniky.
U hlavniho cile je hypotéza potvrzena. Vyplyva to z vedlejsiho cile ¢. 2, kde 65 %
respondentli uvedlo, Ze se na svém pracovisti setkavaji s Clovékem vyvolavajici
konflikty. AvSak s timto ¢lovékem se dostavaji do konfliktu pouze vicekrat nez jednou

Za mésic.

Seznam potvrzenych hypotéz

e Ve firm& Trumf se Casto vyskytuje konflikt mezi spolupracovniky.

e VétSina zaméstnancl je na svém pracovisti spokojena.

e VétSina zaméstnancli si mysli, Ze se na pracoviSti nachazi konfliktni
spolupracovnik.

e Ve vétSiné konfliktnich situaci vychazi vedeni pracovnikiim vstfic.

e Zameéstnanci jsou dostatené ohodnoceni za svou vykonanou praci v rdmci
motivace.

e Komunikace mezi vedenim a zaméstnanci vétSinou funguje na dobré drovni
Z hlediska pravomoci.

e Komunikace mezi vedenim a zaméstnanci vétSinou funguje na dobré urovni

z hlediska jasné stanovenych tukold.
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Seznam nepotvrzenych hypotéz

VétSina zaméstnanct se s konfliktnim pracovnikem dostavéa do rozporu Casto.

e Zaméstnanci jsou dostate¢né¢ ohodnoceni za svou vykonanou praci v ramci
odménovani. (mzda)

e Komunikace mezi vedenim a zaméstnanci vétSinou funguje na dobré urovni

Z hlediska zasahovani a rozhodovani o danych tkolech.

e V¢tSinu konfliktnich situaci na pracovisti zptisobuji Zeny.

19.5 Navrhy a doporuceni

Jelikoz se ve firm¢ Trumf vyskytuji konflikty mezi spolupracovniky, doporucila
bych vedeni firmy, aby se na tyto konflikty vice zaméfila. Kazdy z pracovnikii by mél
znat zejména cile firmy, které¢ by mél brat na védomi a snazit se je realizovat, dale mit
stanovené pravomoce a jasn¢ zadané tkoly. Ocekava se, ze pracovnici budou mezi
sebou sdilet nové informace, bez postrannich tmysld. Najde-li se na pracovisti
zam¢stnanec, jez je Casto zdrojem konfliktu, méla by firma zvazit, zda je tento
zaméstnanec pro firmu pifinosny, ¢i nikoliv. Dale bych firm& Trumf doporucila,
aby pravidelné prostfednictvim svym zaméstnancti provadéla zpétnou vazbu. Jejimz
ucelem bude zjistit, jak zaméstnanci vnimaji své nadiizené a co je potieba do budoucna

zlepsit.
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ZAVER

Hlavnim cilem mé bakalaiské prace bylo analyzovat konfliktni situace
na pracovisti ve firmé Trumf.

Nejdiive jsem se vSak zabyvala teoretickou casti, kde jsem vymezila pojem
konflikt, s jakymi typy konfliktl se mizeme setkat, jaké jsou nejcastéjsi ptri¢iny vzniku
konflikti a také samotnym feSenim konflikti. Dale jsem se v teoretické Casti zabyvala
vnitrofiremni komunikaci, ktera se vznikem konfliktu velmi tzce souvisi. Casto je
to zptisob komunikace a vlozené emoce, jez jsou zdrojem konfliktii. Vymezila jsem také
cile komunikace a formy mezilidské komunikace, jez jsou pouzivany.

V praktické ¢asti jsem realizovala empiricky vyzkum prostfednictvim
dotaznikového Setfeni. Stanovila jsem si jeden hlavni cil a né€kolik vedlejSich cild.
Hlavni cil mél za kol analyzovat konfliktni situace na pracovisti ve firm¢ Trumf.
Hypotéza k tomuto cili znéla, ze ve firmé¢ Trumf se na pracovisti Casto vyskytuje
konflikt mezi spolupracovniky. Tato hypotéza byla potvrzena a cil byl naplnén.
Prostfednictvim stanoveni vedlejSich cili a jejich hypotéz jsem zjistila, ze vétSina
zamé&stnancl firmy Trumf je spokojena na svém pracovisti se svymi spolupracovniky,
ale zaroven 65 % respondenti uvedlo, Ze se na svém pracovisti shledavaji se
spolupracovnikem vyvoléavajici konflikty. S timto konfliktnim spolupracovnikem se
dostavaji do konfliktu pouze vice nez jednou za mésic.

Dale jsem zjistila, Ze vétSina zaméstnancl je spokojena se stanovenim
pravomoci a se zadanim Ukold, které dostavaji od svého vedeni a také s mirou motivace.
Pomérné negativné zameéstnanci reagovali na miru ohodnoceni, kde vice jak polovina je
spiSe nespokojena. Zaméfila jsem se také na to, do jaké miry mohou zaméstnanci
zasahovat a rozhodovat o danych tikolech. Zde jen 45 % respondenti uvedlo, Ze mize
zasahovat a rozhodovat o danych tkolech. V poslednim vedlejsim cili jsem se snazila
zjistit, zda ve firm¢ zptsobuji konflikty vice muzi ¢i zeny. VéEtSina respondentt uvedlo,
ze vice konfliktd zpiisobuji muzi. MlzZe to vSak byt zpiisobeno tim, ze ve firmé Trumf
pracuje daleko vice muzi nez Zen.

Na zavér jsem poskytla firmé navrhy a doporuceni, jez by méli vést k eliminaci

konfliktu.
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Bakalaisk4a prace se zabyva konfliktnimi situacemi na pracoviSti. Skladd se z Casti
teoretické, kde budu vychdzet z odborné literatury, a z ¢asti praktické, kde provedu
empiricky vyzkum. Cilem bakalafské prace je provést analyzu konfliktnich situaci v
konkrétni spolecnosti. Soucasti prace je dotaznikové Setteni, jehoZ ukolem je zjistit,

které konflikty se na pracovisti vyskytuji nejcetnéji.

The bachelor thesis deals with conflict situations in the workplace. It consists of a
theoretical part where | come from literature, and the practical part, where we carry out
empirical research. Aim of this work is to analyze conflict situations in a particular
society. Part of the thesis is a survey, whose task is to determine which conflicts occur

most frequently in the workplace.
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PRILOHA 1

Dotaznik — konfliktni situace na pracovisti

Dobry den, jsem studentka Moravské vysoké Skoly v Olomouci a chtéla bych Vas
pozadat o vyplnéni kratkého dotazniku, ktery se tyka konfliktnich situaci na pracovisti.

Tento dotaznik je zcela anonymni a dosazené vysledky budou slouZit pouze za ti¢elem
zpracovani mé bakalarské prace.

Dékuji Andrea Niesnerova
Zaskrtnéte odpovéd’, ktera nejvice odpovida Vasemu ndzoru.
1. Jste v soucasné dobé na vasem pracovisti spokojen se svymi spolupracovniky?

L1 Ano
(1 Ne, uvedte proc ......ovvniiriiiiieie e,

2. Shledavate na svém pracovisti kolegu/kolegyni, ktery je c¢asto zdrojem
konfliktu?

L1 Ano
[J Spise ano
[] Spise ne
[ Ne

3. Pokud ano, uved’te jeho pohlavi.

[0 Zena
1 Muz

4, Mél/méla jste s timto ¢lovékem néjaky spor ¢i konflikt?

L1 Ano
[] Spise ano
[] Spise ne
[J Ne

5. Jestli se dostavate s timto spolupracovnikem do sporu, uved’te jak ¢asto.

[J Denn¢

[J Minimaln¢ jednou tydné

[] Jednou mési¢né

[] Vice nez jedenkrat za mésic
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6. JestliZe nastane na pracovisti problém (pracovni i osobni), vyjde Vam vedeni
vZdy vstiic?

L1 Ano
[] Spise ano
[] Spise ne
[J Ne

7. Jste spokojen s odménovanim za svou vykonanou praci? (mzda, benefity, aj.)

[J Ano
[] Spise ano
[] Spise ne
[J Ne

8. Jste svym vedenim motivovani? (k vy$Sim vykoniim, odmény, aj.)
[J Ano
[J Spise ano
[ Spise ne
[J Ne

9. Mate jasné stanovené pravomoci od svého vedeni?

L1 Ano
[] Spise ano
[] Spise ne
[J Ne

10. Mite jasné stanovené tikoly od svého vedeni?

L1 Ano
[] Spise ano
[] Spise ne
[J Ne

11. Necha Vas vedeni zasahovat a rozhodovat o danych tikolech? (divéra)

[J Ano
[] Spise ano
[] Spise ne
[] Ne

o1



12. Jaké je VaSe pohlavi?

[0 Zena
(1 Muz

De¢kuji za vyplnéni dotazniku.
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