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Anotace

Bakalatska prace se zabyva motivaci podfizenych, charakteristikou konfliktt, pti¢inami
vzniku konflikta a jejich predchazenim, zasadami feSeni konfliktii, vztahovou patologii
vcetné vysvétleni pojmll mobbing, bossing, Sikana atd. V praktické ¢asti se prace zabyva
rozborem feseni konfliktii ve firmé zabyvajici se vyrobou automobilovych komponenti.
Na zaklad¢ dotazniki je v této praci navrzeno preventivni opatieni proti vzniku konfliktu.

V z4véru prace jsou popsana opatreni proti opétovnému vzniku konflikta.
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Annotation

The bachelor thesis deals with the motivation of the subordinates, the characteristics of
the conflits, the causes of the conflict and their prevention, the principles of conflict
resolution, the relational pathology, including the explanation of the concepts of mobbing,
bossing, bullying etc. The practical part explains the analysis of conflicts, in the company
that deals with the production of automotive components. On the basis of questionnaires,
this thesis proposes preventive measures against conflict. At the end of the thesis are

described measures against the resumption of conflict.
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UVOoD

Cilem mé bakalarské prace je poukazat na problematikou vztahové patologie se vSemi
disledky, které z ni vyplyvaji. Existuje mnoho faktord, které ovliviuji produkci a ja bych se
rada zaméfila praveé na interni faktory z oblasti fizeni lidskych zdroju.

V prvni ¢asti bakalaiské prace bude vysvétlen pojem motivace, jak je dilezita motivace
zaméstnancl, aby byly zlepSeny pracovni vykony a jak souvisi motivace s uspokojovanim
potieb. Pfi Spatné motivaci dochdzi ke snizeni vykonosti a chybi ochota udélat néco nad ramec
svych povinnosti. Pozdéji se zhorSuji vztahy mezi lidmi a mohou se vyskytovat i konflikty,
které tvoti nedilnou soucast kazdodenniho zivota.

Tato prace se bude zabyvat konflikty na pracovisti, s nimiz se mize setkat v praci kazdy
z nas. Nekteti jedinci konfliktni situace vyhledavaji, jini se jim snazi spiSe vyhnout. Je
dusledkem konfliktu vys$si produktivita? A jak se nejcastéji fesi konflikty? Tyto otazky budou
zodpovézeny v praktické Casti, kdy byl formou dotaznikového Setfeni proveden vyzkum ve
firm¢ ,,Automotivka“.

Muze existovat celd fada divoda, pro¢ konfliktni situace vznikaji. Pfi¢inou konfliktt
mohou byt rizné nazory, postoje, pfesvédceni, charakter ¢lovéka ¢i myslenky. Kazdy ¢lovek je
jiny a také se odlisné chova v konfliktnich situacich. VZdy je dileZité naucit se vypjaté situace
zvladat a nasledné tesit. Jestlize nebude konflikt fesen, mize se ¢lovek objevit v obtizné situaci,
ktera miize vyvrcholit aZ do vyhroZzovani, nebo nasili (fyzického i1 psychického). O tzv.
vztahové patologii bude pojednavat jedna z kapitol.

Skupiny jsou dnes soucasti kazdé spoleCnosti. V ramci skupiny se lidé mohou
dopliovat, jelikoz celd skupina vytvaii synergicky efekt. Ve skupinach ale Casto vznikaji
nepiijemné konflikty. Nejprve je totiz dulezité spravné skupinu slozit, a to z lidi, kteti budou
mit razné role. Pokud budou mit zastoupeni jen lidé stejnych ¢i podobnych povah, je velmi
pravdépodobné, ze hrozi vysoké riziko konfliktu. Hlavnim tikolem managementu by mélo byt
zejména to, aby byla pracovni skupina sestavena tak, aby se minimalizovalo vySe uvedené
riziko.

Skupinové prace mohou zvySovat produktivitu, coz miize platit jen v ptipadée, ze se
jedné o spravné sestavenou skupinu. V takové skupiné se jejim ¢leniim dobfe komunikuje 1
pracuje a nevznikaji pfili$ ¢asto spory. Pokud vzniknou, ¢lenové maji zajem se podilet na jejich
feSeni. V posledni kapitole se bakalafska prace zabyva navrzenim opatteni, proti opétovnému

vzniku konfliktu.



TEORETICKA CAST
1 CHARAKTERISTIKA MOTIVACE

Motiv je néco, co udava divod néco délat. Lidé jsou namotivovani, kdyz védi, Ze jejich
aktivita pravdépodobné bude smeétfovat k dosazeni urcitého cile. Motivuje je, pokud za své
ukoly dostanou odménu, ktera uspokoji jejich potfeby. Dostatecné motivovani lidé jsou takovi
jedinci, kteti maji zcela jasné¢ vymezené cile, a také ti, ktefi se chovaji tak, aby dosahli
stanovenych cili. (Armstrong 2009, s. 109)

,, Motivace je intrapsychicky proces, ktery ma sviij zdroj ve vnitini a vnéjsi situaci individua
(Nakoneény 1997, s. 17)

1.1 Motivace podiizenych

Motivace podfizenych je jednim zukoli vedoucich pracovniki. Pokud neni
spolupracovnik dostatecné motivovan, tak se to ¢asto vnima jako problém vedeni. To vSak
nemusi byt zcela pravda, a to proto, ze za podavani vykona podiizenych nejsou zodpovédni
pouze vedouci pracovnici. (Niermayer & Seyffert 2005, s. 61)

Motivujici fidici prace je procesem, jenz zaméstnance doprovazi béhem vyuzivani
energie, aniZ by bylo moZné energii samostatn¢ tvofit. Kazdy ¢lov€k nese zodpoveédnost za to,
jakym zptisobem uplatiiuje svou vlastni motivaci, a také jakym zptisobem dava své vykony
k dispozici. Motivaci ma v sob¢ sice kazdy ¢lovek, ale kazdy jinak. Vzdy je dulezité, jakym
zpusobem se pracovnik ve své praci angazuje. (Niermayer & Seyffert 2005, s. 61)

Kazdy nadtizeny by se mél zamyslet nad tim, co bude motivovat jeho podiizené, a také co je
pro né vnitini hnaci sila. (Faerber & Stowe 2007, s. 44 — 45)

Nejcastéji je to: (Faerber & Stowe 2007, s. 44 — 45)

e moznost seberealizace,

e mit moc aVliv,

e moznost dalSiho vzdélavani,

e profesni hrdost,

e (cta a uznani,

o vztah ke kolegtim,

e davéra v zaméstnavatele.
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1.2

Vnitini a vnéjSi motivace

Motivace se déli na: (Daigeler 2008, s. 64)

vnitini,

vnéjsi.

V piipadé vnitini motivace vyvolava motiv jednani a je vztazen zejména na obsah a cile.

Podstatnym ptedpokladem pro motivaci je zjistit, co zaméstnanec chce, a co je pro né¢ho

podstatné. Jestlize funguje spojitost vnitinich podnéti a podnikovych cild, tak vznika
dlouhodoba motivace. (Daigeler 2008, s. 64)
Typické faktory vnitini motivace: (Daigeler 2008, s. 64)

zajimavé pracovni ¢innosti,
zodpovédnost,
prohlubovani kvalifikace,
pochvala,

vykonnost.

O vnéjsi motivaci se jedna v piipadé, Ze jednani ¢lovéka povzbuzuji vnéjsi faktory. To samé

plati ale také v opaéném ptipad¢, tedy pokud se ztrati podnét, tak neexistuje ani motivace.

Vnéj$i motivace nema trvalou plsobnost, coz znamena, ze funguje pouze v piipadé stale
dodavanych podnétu. (Daigeler 2008, s. 64)
Podnéty vnéjsi motivace: (Daigeler 2008, s. 64)

1.3

finan¢ni prostredky,
prestiz,
jistota,

podminky v zaméstnani.

Teorie motivace

Proces motivace je zalozen na teoriich motivace, které¢ se snazi vysvétlit, co motivace

znamena. (Armstrong 2009, s. 111)

Hlavni teorie motivace jsou nasledujici: (Armstrong 2009, s. 111)

teorie instrumentality, behavioristicka teorie, teorie upeviiovani presvédcenti,

teorie potieb,
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e Herzbergova dvoufaktorova teorie,

e teorie zaméfujici se na proces.

1.3.1 Teorie instrumentality

Instrumentalitou se rozumi piesvédceni zalozené na tom, ze pokud ¢loveék udéld jednu
véc, tak to povede k tomu, aby ud¢lal véc jinou. Dle teorie instrumentality lidé fikaji, Ze pracuji
pouze kvuli finanénimu ohodnoceni. Tato teorie vychazi z toho, Ze jsou pracovnici motivovani,
jestlize jsou odmény propojeny s jejich vykonem. (Armstrong 2009, s. 111)

Teorie funguje na principu upevnéni presvédceni lidi, jez tvrdi, Ze pracovnici nabyvaji
zkusenosti diky ¢innostem, které vedou k uspokojeni potieb. Uspéch pii dosazeni cilt a odmény
funguji jako pozitivni podnéty, které maji za tikol zafixovat chovéni, které s sebou nese uspéch.
Selhani ¢i tresty jsou negativnim upevnénim piesvédCeni, jez ukazuje, ze je nezbytné hledat

alternativni moznosti dosazeni stanovenych cilti. (Armstrong 2009, s. 111)

1.3.2 Teorie potieb

Zaklad této teorie tvoii motivace a potfeby. Pokud neni urcitd potfeba uspokojend, tak
se tvoii stav napéti a nerovnovahy. K opétovnému ziskani rovnovahy je nezbytné poznat cil,
jenz uspokoji tuto potebu, a poté vybrat zpisoby chovani, které budou smétovat k dosazeni
stanoveného cile. Kazdé chovani je motivovano urCitymi neuspokojenymi potiebami.
(Armstrong 2009, s. 111 - 112)

Pro ¢lovéka nejsou dulezité vSechny potieby — nékteré totiz mohou vyvolat vétsi usili,
které sméfuje k dosazeni stanoveného cile, nez ostatni. To vSe zavisi na prosttedi, ve kterém
jedinec zije, na jeho vychové, Zivoté, ale také aktualni situaci. Obtiznost této zalezitosti zvySuje
skutecnost, Ze mezi potiebami a cili neni jednoduchy vztah. Stejnou potiebu je mozné uspokojit
celou fadou rtiznych cilii. Cim silngjsi je konkrétni potieba, a také ¢im déle trva, tim se rozsituji
mozné cile. Jeden cil mize uspokojit celou fadu potieb. (Armstrong 2009, s. 111 - 112)

S touto teorii pfiSel Maslow, ktery dal za vznik koncepci hierarchie potieb, o niz véfil,
ze tvori zaklad osobnosti. Herzbergliv dvoufaktorovy model neni mozné oznacovat za teorii
potteb v pravém slova smyslu, jelikoz Herzberg skutecné identifikoval jen fadu zakladnich
potteb. Kromé& toho Alderfer vytvofil svou vlastni ERG teorii, kterd se zabyva potiebami

existence, piislusnosti a ristu. Teorie Maslowa méla v§ak zatim nejvétsi vliv. (Armstrong 20009,

5. 112)
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Maslowova hierarchie potieb

Kategorie potieb je ddna podminkami, v nichz se c¢lovék nachazi. Nejprve jsou

uspokojeny potieby na nizsi urovni, az poté potieby na trovni vyssi. (Fairweather 2009, s. 178)

Existuje pét kategorii potieb, a to: (Fairweather 2009, s. 178)

Fyziologické potieby — Jedna se o zakladni lidské potieby, a to voda, vzduch, potrava,
spanek, pristiesi.

Potieby bezpeci — Pokud jsou zékladni potieby vice ¢i méné naplnény, tak zac¢ina cloveék
myslet na ochranu pied nebezpecim. Tvofii si domov, rodinu, aby mél pocit bezpeci. Je
potieba citit se bezpecné, a to fyzicky i duSevné, pravé proto je napt. nezbytna potieba
mit jisté zaméstnani.

Socialni potieby — Poté, co jsou uspokojeny vyse uvedené potieby, pfichazi na fadu
potfeba lasky a soundlezitosti. Kazdy potiebuje socidlni akceptaci, davat, ale také
pfijimat city, mit pocit sounaleZitosti a piijeti ostatnimi.

Hrdost a ego — Jsou dva druhy hrdosti. Prvnim z nich je sebetcta a sebedivéra. Ty
vyplyvaji z pocitu své vlastni schopnosti a zvladnuti prace. Do druhého typu patii
respekt, uznani a pozornost ostatnich.

Seberealizace — Pokud jsou vSechny potieby jiz naplnény, tak je na vrcholu pyramidy
potieb touha po tom, stat se v§im, ¢im muze ¢lovek byt. Je to touha maximalné zvétsit

vlastni schopnosti vykonat néco, co bude trvalé a vyznamné.

1.3.3 Herzbergova dvoufaktorova teorie

Herzberg jako Gplné prvni ukazal, ze spokojenost i nespokojenost v zaméstnani vznika

témet vzdy z riznych divodii. Herzbergovy vyzkumy prokézaly, Ze nékteré faktory patii mezi

motivatory a jiné jsou hygienickymi faktory. Motivatory vzdy aktivuji ¢lovéka k ¢innosti a

rozvoji. Hygienické faktory sméfuji k nespokojenosti a vzbuzuji u ¢lovéka potiebu obnoveni

rovnovahy, tedy naplnéni frustrovanych potieb. Jakmile nedojde k uspokojeni hygienickych

potieb, bude se jimi Clovek zabyvat, az do té¢ doby, nez jsou znovu aktualizovany. Hygienické

faktory maji zivocCisny zaklad a napomahaji organismu k tomu, aby se vyhnul bolesti.

Motivatory maji naopak pouze lidsky zdklad a maji souvislost s psychologickym ristem.

(Horska 20009, s. 46)

13



1.3.4 Teorie zaméfujici se na proces
V téchto teoriich se klade diraz predev§im na psychologické procesy ¢i sily, jez maji

vliv na motivaci, a také na zakladni potfeby. Jednd se o kognitivni teorie, pro které je typické,
7e se zabyvaji tim, jakym zpusobem lidé vnimaji své pracovni prostfedi a zpisoby, jak je
interpretuji a rozumi jim. (Armstrong 2007, s. 224)

Jedna se o teorie: (Armstrong 2007, s. 224)

e ocekavani,

e dosazeni cild,

e spravedInosti.

Teorie ocekavani

Zabyva se védomymi nebo racionalnimi procesy, diky nimz je mozné odhadnout, co
jedinec dostane jako odménu za to, co sdm poskytne. Zaklada se na propojeni motivi a jednani.
Jestlize zaméstnanec jakozto soucast skupiny uznava hodnoty druhych a zalezi mu na pfijeti do
skupiny, je si védom toho, Ze odlisné pracovni usili od ostatnich ¢lenti skupiny vzbuzuje nevoli

spolupracovniki. (Kocianova 2010, s. 29 — 33)

Teorie dosazeni cilu

Teorii cili uvedli Latham a Locke, ktefi vychazeli z toho, Zze motivace a vykon se
zvysuji, pokud maji jedinci stanovené své specifické cile. Rikaji také, Ze cile informuji élovéka
o urovni vykonu, jenZ ma splnit, a diky zpé&tné vazbé€ je cloveéku poskytnuta informace, jak se

chovat a pracovat s ohledem na stanoveny cil. (Kocianova 2010, s. 29 — 33)

Teorie spravedlnosti

Ptedmétem teorie spravedlnosti je lidské vnimani toho, jakym zplsobem se s clovékem
zachazelo s ohledem na ostatni. Pfedpokladem této teorie je, Ze budou pracovnici vice
motivovani, jestlize se K nim budou ostatni chovat spravedlivé. Demotivovani budou v ptipad¢,
ze se k nim budou druzi chovat nespravedlivé. (Kocianova 2010, s. 29 — 33)

Dva druhy spravedInosti: (Kocianova 2010, s. 29 — 33)

e distributivni — spociva vtom, ze lidé citi, ze jsou odménovani na zakladé svého
vlastniho pfinosu a s ohledem na ostatni,

e proceduralni —lidé v organizaci vnimaji spravedlnost v takovych oblastech jako je napf.

hodnoceni zaméstnanct, kariérni rust, atd.
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2 CHARAKTERISTIKA KONFLIKTU

Konflikt je pojem vychazejici z latiny a znamena stfetnuti dvou ¢i vice ¢innosti, snah a
z4jmu, které jsou do jisté miry protichidné. To znamena, Ze za urcitych okolnosti neni mozné,
aby doslo k jejich naplnéni. Je to proces, ve kterém dochazi ke stfetu dvou ¢i vice snah, sil,
potieb, citli ¢i osob. Existuji rizné druhy konfliktl, stejné tak jako existuje fada definic
konfliktd, jejich zatazeni a kategorizace. Konflikt je stfet situaci, kdy jsou cile, hodnoty 1
potieby osob antagonistické. (Bednat 2015, s. 15 — 16; Jandourek 2001; Urban 2013)

Diilezitym terminem je stiet. Béhem konflikti totiz dochdzi ke stfetu nékolika riznych
pohled na véc, principy i cile. VSechny dalsi projevy konfliktu (kam patii schvalnosti,
nepiijemna atmosféra, hadky ¢i ticho, kdy spolu lidé nemluvi), jsou projevem stieti. Ve firmach
jsou nejcastéji Skodicimi konflikty takové, béhem nichz se stietavaji riizné cile, a také ty, kde
jsou podstatou stietu riizné pohledy na to, jakym zpiisobem se d4a dosahovat spole¢nych cila.
(Bednai 2015, s. 16)

Utastnikem konfliktti se miize stat kazdy. Az na nékolik mélo nepodstatnych vyjimek
na svété neexistuji lidé, kteti by se dokdzali konfliktim zcela vyhnout, jelikoZ je konflikt
ptirozenou zalezitosti. Nékdo se konfliktii ucastni rad, jiny nikoliv. Dokonce jsou i lidé, kteti
je aktivné vyhledavaji, coz ale rozhodné neni béznou zalezitosti, ani ocekavanym chovanim.
Jsou také 1id¢, kteti se jich naopak dési a nechtéji se jich aktivné ucastnit, 1 kdyz se praveé diky
takovému chovani dostavaji do dalSich a mnohem neptijemné;jSich konflikt. (Bednat 2017, s.
21-23)

,,Konflikt Ize definovat jako proces, vV nemz jedna strana vynaklada védomé usili ve formé
blokacnich tendenci na zmareni jiné strany, s cilem znemoznit dosazeni jejich zaméru, ci

sledovani jejich cilii. “ (Cakrt 2000, s. 12)

To, ze se konflikt neukazuje, neznamena, ze neexistuje. Je totiz vysoce pravdépodobné,
ze se konflikt nachdzi v takové fazi, kdy zatim neni vidét. Takovému konfliktu se fikd konflikt
latentni. Latentni konflikt mize byt mezi lidmi dlouhou dobu. I kdyZ se tedy ¢lovék domniva,
ze ho vyfesil, konflikt je pouze v latentni fazi. (Bednar 2015, s. 16)

Konflikt je nestabilizujici nebo nevyvazené stanovisko systému a muze mit rtizné

podoby. Jeho podstatu vytvaii stiet lidi. Konflikty mohou, ale nemusi byt vidét, i pfesto vSak
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mohou byt konflikty pfitomné. Konflikty pfirozené patii k Zivotu, a tak neni mozné ho ze Zivota
navzdy odstranit. (Bednat 2015, s. 16; Plaminek 2009, s. 135)

Konflikty nejsou pfijemnou zélezitosti, ale mohou mit sva pozitiva. Konflikt je proces,
béhem kterého se uvoliiuje tvaréi potencial a umoziuje hledat nova feSeni konkrétnich
problémti. Konflikty by se nemély podcenovat, ani v ptipad¢, Ze se jednd o pokus najit

inovativni ¢i nové feSeni. (Bednai 2017, s. 10 - 19)

Zékladni rozdéleni konfliktd: (Kopecka 2015; Cakrt 2000)

e Intrapersonalni — Intrapersonalni konflikt prozivéa kazdy ¢lovek uvnitt sebe. Jde zejména
o rozpory, které ma sam se sebou.

e Socialni — Patfi sem veskeré konfliktni situace, jez vznikaji mezi dvéma nebo vice lidmi
¢i skupinami osob. Do socidlnich konfliktt se fadi také interpersonélni konflikt, v némz
jsou nejméné dva lidé, kteti obhajuji své vlastni cile, Cinnosti i své vlastni nazory.
Skupinovy konflikt vznika mezi jedincem a skupinou (typickym ptikladem je konflikt
mezi manazerem a pracovnim tymem). Meziskupinovy vznikd mezi piislusniky
konkrétni skupiny, pracoviste, tfidy ve skole, atd.

e Konflikt roli — Nastava v momentg, kdy ¢lovék musi zaujmout takové role, které nemaji
slucitelné pozadavky (napi. konflikt mezi zalobcem a soudcem, zaméstnavatelem a
rodi¢em, atd.).

e Konflikt zdmény roli — Kazdy z nas hraje n€kolik roli najednou a mél by dokazat je
vzajemné propojit a odlisit. Clovék se mize jednoduse dostat do situace, kdy nevi, pro

kterou roli se ma v konkrétni chvili rozhodnout.

Konflikt a problém

Existuje celad fada rozdilti mezi konfliktem a problémem. Problémy nejsou jen vécné,
ale konflikty maji urcity osobni naboj. Konflikt i problém mohou mit né&jaké spolecné jadro
a to pouze v piipadé, ze v problému ucastnici kooperuji na jeho feSeni, a jestlize se jejich
ptistupy nebo pohledy na situaci rozchazi, pak je dokazou koordinovat a vyjednavat o nich, aby
dosahli spole¢ného cile. Jestlize vSak nastava osobni konflikt, tak nehraji roli pti€iny, ale je
nezbytné na podstatu véci piejit do osobni roviny. I poté se mohou jednotlivé strany snaZit najit
feSeni pfi¢iny, misto toho, aby spolupracovaly a prosazovaly se na ukor druhych. Podstatu

konfliktu se spoleénym cilem tvoti skutecnost, Ze 1 pokud se ho n€ékomu podaii dosahnout, tak
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je to zpravidla za cenu vyznamného poskozeni vSech zucastnénych stran. (Bednar 2017, s. 21 -
23)

U mnoha konflikti se stava, Ze se daji pievést na problém, a to zejména, pokud existuje
n¢jaky spolecny cil. Jestlize vSak neni na prvni pohled ziejmy, tak je mozné ho manazerskym
zpusobem vytvofit a aktéry o ném presvédcCit. V ptipadé, ze spolecny cil neexistuje a neda se
ani vytvofit, tak se jedna o konflikt tenden¢ni, ktery je dan vlastnostmi téch stran, které se ho
ucastni, €1 se jedna o konflikt majici vyprazdnénou ptic¢inu. K takovému dochazi v piipadé, ze
konflikt existuje velmi dlouho a nikdo ani vlastné nevi, pro¢ vznikl. I takovy konflikt se da
proménit na konstrukéni problém, kdy jednotlivi aktéfi kooperuji na tom, aby se vytvofilo

takové prostredi, v némz nebude dochazet ke konfliktim. (Bednar 2017, s. 21 - 23)

Vyvoi konflikta

Vyvoj konfliktd se déli do nékolika fazi, ve kterych konflikt vznika, zvySuje se, vrcholi,
apoté se tlumi a zanikd. Vzdy je vhodné jednotlivé faze dobfe rozeznat a nasadit do nich vhodné
zvolené preventivni ¢i interventivni nastroje, jak konfliktim pfedchdzet ¢i je regulovat.
(Plaminek 2009, s. 31)

Z klidového stavu (ten je fazi 0) se objevuji varovné ptiznaky (1. faze), jez se mohou
rozvijet v rizné odlisnosti (2. faze). Konflikt Se da vzdy fesit jako problém, ale béhem této faze
ziskava konflikt vztahovou dimenzi a méni se ve spor. Pokud se konflikt nefesi, tak se mohou
odli$nosti rozvijet v polaritu (3. faze). Vécné potiZe jsou personifikovany a polarita se mize
premenit v separaci (4. faze) ¢i v destrukci (5. faze). Béhem faze separace dochézi k preruseni
kontaktd mezi témi, kdo mezi sebou konflikt maji. V tento okamzik jiz neexistuje stav porusené
rovnovahy, ale nastava porusSena stabilita, tzn. krize. JestliZze spolu nemusi byt aktéfi konfliktu
nadale v kontaktu (nemusi spolu pracovat, ani zit), tak mize byt pravé faze separace kone¢nym
vyvojem konfliktu. Pokud spolu vSak maji aktéfi néco tvofit, tak se mize konflikt rozvijet
v destrukci (5. faze), jez mize zniCit systém a postupné prechdzet v rozvijeni unavovych
symptomu Sesté faze, kterou je faze vyCerpani. Pokud se konflikty nefesi a nedojde k likvidaci
systému, tak nastava faze latence (7. faze), jenZ mize sméfovat do faze klidu a stability (0.

faze). (Plaminek 2009, s. 31)

Vztahova kultura

V 21. stoleti se objevil pojem ,,vztahova kultura“, ktery zacali zkoumat Gerald Hiither

a Hans-Joachim Maaz. Ti se zabyvali medicinou a psychiatrii a snazili se o reformu vzdélavani.
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Podle nich je nezbytné zménit kvalitu vztahu — vztahovou kulturu. Dnesni vztahy se podle nich
daji charakterizovat na vztahy mezi subjekty a objekty spole¢nosti. Vztahovou kulturu vnimayji
tak, Ze je tieba Si najit prostor i ¢as ke komunikaci a diskusi a narovnt vztahy. Jedin¢ timto
zpusobem mohou fungovat vztahy, které se oznacuji jako subjekt — subjekt. Vzdy se jedna o
setkani lidi rovnocennych a vzajemné se respektujicich. (Vztahova kultura 2017)

Rozeznani produktivni vztahové kultury ve spolecnosti ¢i firmé neni nikterak slozité.
V podstaté je to misto, nebo pracovisté, kde se miize bez obav oteviené hovorit, Kritizovat

aktualni otazky a interpersonalni vztahy. (Befo, Konference o vztahové kultuie 2016)

2.1 Pozitiva konfliktu
Konflikty v ur¢ité mife uvoliuji tvuréi potencial. Diky nému je mozné vyhledat nova a
alternativni feSeni problémui. (Bednaf 2015, s. 18)

Pozitivni dtsledky konfliktti: (Bednar 2015, s. 19)

e Tvorba inovaci — diky konfliktim je mozné nové hledét na véc, kterou jsme vytvareli
uréitym zplisobem a otevirat cestu ke zmén¢.

e Prilezitost ke zméné — konflikty a feseni konfliktti jsou ¢asto vhodnou moznosti, jak se
daji provadét zmény. Zpravidla se provadi takové zmény, které by se pouze tézko
prosadily.

e Piilezitosti ke zhodnoceni — soucast feSeni konfliktu je nalezeni vztahu, ktery ke
konfliktu vedl. Zpravidla jde ruku vruce smoznosti popsat situaci, ktera byla
uskutecnéna, nez se konflikt objevil.

e Procisténi atmosféry — zpravidla se jedna o disledek zminénych pozitiv. Je to jedna
Z moznosti, jak zacit znovu, ale ne od zacatku, pouze tak, jak si clov€k s sebou piinesl

ponauceni z né¢eho nepiijemného, co ho potkalo.

2.2 Zvlastni druhy konflikti

Existuji rizné typy zvlastnich konflikti, jeZ se objevuji Casto ve firmach a mohou byt
dilezitym zdrojem konfliktnich situaci. Jde o genera¢ni konflikt a konflikt genderovy. Jedna se
zpravidla o dlouhodobé latentni konflikty, které nékdy ziskavaji manifestovanou podobu a
mohou se ukazat jako série menSich konfliktd pod riznymi optickymi pii¢inami. Oba tyto
konflikty jsou pro firmy velmi nebezpecné. Jejich velkou vyhodou je to, ze pokud je mozné je
proaktivné fesit a pracovat s pfi¢inami konfliktd, tak se mohou zménit na konflikty pozitivni,
které podporuji kreativitu a akceschopnost podiizenych pracovnikii. (Bednat 2013, s. 98 - 100)
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Genderovy konflikt

Genderovy konflikt je konflikt mezi pohlavimi, jenz neni vymezen zadnymi rozdily,
nybrz pouze tim, Ze se rizna pohlavi domnivaji, Ze maji odliSna opravnéni z divodu jiného
pohlavi, a také dle objektivnich pracovnich vlastnosti a schopnosti. Genderové konflikty je
nezbytné utlumit, protoZze pokud zacnou mit destruktivni povahu, mohou byt nebezpecné.
(Bednar 2013, s. 98 - 100)

Charakteristickym prostiedim vzniku genderového konfliktu je/jsou nasledujici situace:
(Bednat 2013, s. 98 - 100)

e ambicidézni manazerka ma podfizené — muze,

e zména v poméru muzu a zen v kKolektivu,

e rizné pravomoci mezi pohlavimi,

e vyznamny posun zdroju.

Generacéni konflikt

Generacni konflikt je pfirozeny konflikt, ktery vznika mezi star§imi a mlads$imi lidmi.
Starsi lidé usiluji o to, aby si udrzeli postaveni i zpiisoby prace, mladi zase preferuji inovace a
chtéji ziskat misto starSich. Takto vznika tenze s eventudlnim pozitivnim vylsténim, ale jez se
mize proménit ve velmi nepiijemné konflikty. (Bednaf 2013, s. 98 - 100)

Resenim generaéniho konfliktu je, jestlize élovék dokaze star$im i mlad$im zcela jasné
urcit jejich misto v organizaci a nastavit konkrétni podminky spoluprace. Optimalni podminky
jsou takové, jez vyuZzivaji prirozenych vlastnosti starSich 1 mladSich. V zaddném ptipad¢ by
neméli byt podtizeni nuceni do, pro né nepfirozenych situaci ¢i chovani, které neodpovida ani

jejich hodnotam, ani postaveni. (Bednat 2013, s. 98 - 100)

2.3  Psychosocidlni rizika a stres
Psychosocidlni rizika plynou ze $patné struktury, nespravné organizace prace i z jejiho

Spatného fizeni. Mohou mit negativni psychické, télesné a sociadlnimi nasledky, kterymi jsou
stres v praci, syndrom vyhoteni ¢i deprese. (Psychosocialni rizika a stres pii praci 2019)

Nize jsou uvedeny piiklady pracovnich podminek, jez dokaZou zpusobit psychosocidlni
rizika: (Psychosocialni rizika a stres pii praci 2019)

e vysoké pracovni zatizeni,

e rozporuplné pozadavky a nejasn¢ vymezené ukoly,

e Spatné fizeni organizace,
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e nejistota zaméstnani,

e neefektivni komunikace,

e nedostatecnd podpora od vedeni ¢i kolegt,
e duSevni i1 sexualni obtéZovani,

e nasili.

V piipadé posouzeni pracovnich néarokii je nezbytné nezaménit psychosocialni rizika,
kterym je napt. vysoké pracovni zatizeni, s podminkami, jez jsou stimulujici a obtizné, ale jedna
se o upravené pracovni prostfedi a zaméstnanci jsou dostate¢né proskoleni, a také motivovani
vykonavat svou praci, jak nejlépe umi. Pijemné psychosocidlni prostiedi ma pozitivni vliv na
vykonnost a podporuje osobni rozvoj, psychickou a fyzickou pohodu zaméstnancii.
(Psychosocialni rizika a stres pii praci 2019)

Pracovnici jsou ve stresu, jestlize jsou naroky na praci vétsi, nez oni sami dokazou
zvladnout. Kromé psychickych zdravotnich probléml se u zaméstnanct, ktefi jsou
V dlouhodobém stresu, mohou vyvinout velmi narocné télesné zdravotni problémy, kterymi
jsou napf. kardiovaskularni onemocnéni ¢i muskuloskeletalni problémy. (Psychosocialni rizika
a stres pfi praci 2019)

Z pohledu firmy obsahuji negativni G¢inky velmi $patné vysledky firmy, vyss$i miru
pracovni neschopnosti, pfitomnost v zaméstnani i v dobé své nemoci (jedna se o situace, kdy
pracovnici dochéazi do prace, i1 pfestoZe jsou nemocni a nedokazi efektivné vykonavat svou
préci), zvySené mnoZzstvi urazli a poranéni. Absence jsou zpravidla del$i neZ absence, které
vzniknou jinymi pfi¢inami, a stres pfi praci muze ovlivnit pfedéasny odchod do dichodu.

(Psychosocialni rizika a stres pii praci 2019)

Psychické nésili

Psychické nasili obsahuje i ignorovani, izolovani, natlak, obvifiovani, zesmésnovani,
ponizovani, vyhrozovani, atd. Psychické nésili znamend v zaméstnani velmi zavazny problém,

jez se neustale podceiiuje. Nékdo je vzdy obéti a nékdo agresorem. (Svobodova 2008, s. 15)
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3  PRICINY VZNIKU KONFLIKTU

Do konflikti se zpravidla dostdvaji neptatelé, v n€kterych ptipadech muze ale nastat i
konflikt mezi dobrymi ptateli. Konflikty vznikaji v pfipadé rozdilnych pohledti na konkrétni
problematiku. Nékdy mohou byt konflikty produktivni a pfispét k rychlejsimu vyfeSeni
konkrétniho problému nebo tkolu. Jindy se ale mtize stat opak a konflikt miize na néjakou dobu

zpomalit feSeni problému, oddalit ho nebo zcela zablokovat. (Halik 2008, s. 107)

Konflikty je mozné fesit nasledujicimi zptsoby: (Halik 2008, s. 107)
e manévrovanim se konfliktu vyhnout,

e pfistoupit na pravdu druhé strany,

e vécné argumentovat,

e bojovat o vyhodnou vychozi pozici,

e spolupracovat na ukolu,

e uchylit se ke kompromisu.

Konflikt mize zpasobit: (Haasen 2005, s. 44)
e vyraz v obliceji,

e slova,

e zpusoby chovani,

e nalada,

e vytvofend atmosféra,

e hodnoty a nazory ¢lovéka.

Pfi¢inou konfliktl mizZe byt také vnucovani vlastnich hodnot druhym, odmitani jeho
hodnot, pohrdani jeho potfebami. Nebezpecné je, pokud ma kazdy svoje piedstavy a vzdy si
trva na svém. V ten okamzik nechce Zadna ze stran ustoupit. Kazdy ma subjektivni hel
pohledu, coz ukazuje na to, pro¢ jsou lidé odlisni a neumi spolu vychazet. (McConnon 2009, s.
44)

Konfliktni lidé

Jsou lidé, kteti maji vetsi sklony ke konfliktnim situacim. To miize zpUsobit, jak vrozena

vvvvvv
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na psychické zatiZeni a stres, bez toho, aby chtéli poskozovat okoli kolem sebe. Nekteti se ke
sporum velmi rychle dokazou vyprovokovat a chovaji se pak destruktivng, aniz by ale méli
v umyslu vytvaret Skodu nebo ostatnim Skodit. (Bednai 2013, s. 97 — 98)

Firmy by mély dostatecné znat své pracovniky, a to zejména ty, kteii maji sklony ke
konfliktim. Jestlize manaZzer vidi, ze se tento pracovnik uchyluje ke konfliktu, tak je nezbytné
zakrocCit a oddélit ho od ostatnich, aby nedoslo k nadmérnému napéti a vyvrcholeni celého

sporu. (Bednai 2013, s. 97 — 98)

3.1 Management konflikta

Management kazdé organizace by mél byt k této problematice aktivni. Dtlezité je, umét
se vymezit vuci konfliktim, a také zvladat konflikty. Manazefi by se neméli ptidavat na
konkrétni stranu, tedy pokud to zvlastni situace nevyzaduje. Nadiizeni mohou figurovat v roli
fidiciho nebo i tlumiciho faktoru konfliktu, a pokud se pfida na nékterou ze stran konfliktu, tak
se ihned stava aktivnim ucastnikem konfliktu. (Bednat 2013, s. 95)

Od vedouciho pracovnika se nékdy predpoklada, ze konflikt zastavi. Ne vzdy je ale
vhodné zastavit konflikt, n€kdy je vhodnéjSi ponechat jeho pritbéh samovolné nebo ho
usmériiovat. Zastaveni konfliktnich situaci znamené jejich pferuSeni ¢i pouze oddaleni, po
némz nasleduje pokracovani konfliktu. Konflikty je nezbytné zvladat, ale i myslet strategicky
a s konflikty pracovat takovym zplsobem, ze ne vzdy je zastaveni konfliktni situace
optimalnim feSenim. (Bednat 2013, s. 95)

Existuje pét zékladnich zptsobii, jak se umét vyrovnat s konfliktem: (Cakrt 2000, s. 69 —
75)

e strategie konfrontace,

e vyhybani,

e Ustup,

e kompromis,

e spoluprace.

Strategie se od sebe odliSuji na zdkladé¢ miry ochoty spolupracovat s ostatnimi a mirou
prosazeni se. Strategie konfrontace nastava, pokud se jedna strana snazi dosahovat stanovenych
cili bez ohledu na to, jaké postaveni ma strana druhd. Vyhybani vychézi z té teorie, Ze je
konflikt $kodlivy, a proto je nejlepsi, kdyZ se ustoupi & je spor potlaten. Ustupem se rozumi
takovy pfistup, kdy ma jedna skupina zajmy na vy$$i urovni nez druha strana. Jedna strana se
radéji vzda nekterych svych zajma, aby zachovala harmonii a stabilitu vztahu. Druh4 strana tak
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vlastné zneuziva toho, kdo je ochotny se ptizpusobit. Kompromis nastava v moment, kdy se
vzdaji ob¢ strany nekterého ze svych zajmt, aby mohli dosdhnout stanoveného cile ¢i zajmu.
Neni zde tedy ani vitéz, ani porazeny. Spoluprace znamena snahu uspokojit zdjmy obou stran,
kdy vsichni ucastnici vnimaji 1 z4jmy druhych, aby mohli dosdhnout spolec¢ného feseni, které

bude pro né nejlepsi. (Cakrt 2000, s. 69 — 75)

3.2 Predchazeni konfliktim

Preventivni aktivity jsou dulezitym nastrojem fizeni konflikt ve firmach. Pokud chce
Clovek efektivné predchazet konfliktnim situacim, pak je podstatné, aby si uvédomil, co
konflikty zptsobuje a snazil se eliminovat ucinek situaci, které vyvolavaji spory. Hlavnim
nastrojem zamezeni konfliktniho potencidlu v organizacich je tvorba transparentniho prostiedi,
podpora a udrzeni adekvatni interni zpétné vazby. Nezbytnosti je také snaha o tvorbu duvéry
nejen mezi jednotlivymi pracovniky, ale také skupinami, kolektivy ¢i celymi pracovnimi tymy.
Jednim z nej€astéjSich iniciatorti konfliktd je stres. Odstranit stres je v dneSni dob¢ téméf
nemozné. V rdmci piedchazeni konfliktl je klicové dbat minimaln€ na to, aby po vyznamné
stresové zatézi nasledovala relaxace a zaméstnanci nefungovali pouze v permanentnim stresu,

jenz by mohl zaméstnance poskodit, a ktery by konflikty vyvolaval. (Bednat 2013, s. 95)

3.3 Zabranéni konfliktiim

Nejjednodussim zplsobem, jak se vyhnout konfliktiim, je najit si ¢as na pravidelné
diskuze. V dne$nim turbulentnim prostiedi je nejlepsi, pokud se lidé domluvi na konkrétnim
Case, ktery vyhovuje vSem zacastnénym, a ten dodrzovat. B€hem diskuzi je nezbytné, aby se
vSichni zucastnéni aktivné zapojovali do debaty a naslouchali si. Jakmile se béhem diskuze

objevi néco, v ¢em si nebudou vSichni rozumét, nastava ¢as na to si promluvit. (McConnon &

McConnon 2009, s. 113 — 115)
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4 VZTAHOVA PATOLOGIE: MOBBING A BOSSING

Patologie je oborem, ktery se zabyva chorobnymi projevy ¢i také pochody ve firméch. (Slovnik
¢eskych synonym a antonym 2012)

Sikanovani, mobbing, bossing, staffing, harassment, stalking &i diskriminace. V§echny
tyto vyrazy byvaji nékdy spole¢né pojmenovany jako vztahova patologie. VSechny tyto pojmy
maji spolecného jmenovatele a tim je nasili pAchané na ¢lovéku, a to psychické, nebo fyzické.

(Befio 2015)

4.1 Sikana

Sikanou se oznacuje tyrani, obt&Zovani, trapeni a ublizovani druhym, ktefi se nemohou
branit. Je mozné se s ni setkat u vSech v€kovych kategorii a v riznych socialnich vrstvach.
Uto¢nik ma vzdy nad obéti prevahu, ktera miize byt pocetni, ale i fyzicka. Jeho hlavnim cilem
je mit fyzickou a mocenskou prevahu. Dusledky Sikany se dotykaji vSech ucastniku, ale
pfedevsim obéti. Potkdvadme se s ni na Skolach, zdjmovych krouzcich, ve vojsku, détskych
domovech, taborech, ale také v zaméstnani. (Betio 2015)

O sikanovani se hovofti, pokud se jednd o opakované a dlouhodobé jednani. Je to
ublizovani mezi témi, kdo se nachédzi ve stejném postaveni (napt. mezi kolegy, studenty,
sportovci, vézni, atd.). (Ri¢an 2010, s. 19 — 23)

Rozdéleni §ikany: (Ri¢an 2010, s. 19 — 23)

e Pifima - Je zaloZena zejména na zpusobeni bolesti, a to bitim, kopanim, popalenim,
bodanim, atd. Patfi sem ale také t&lesnd manipulace, nuceni snist ¢i vypit néco
osklivého, poskozovani majetku, kradeze, atd. Rovnéz sem patii 1 slovni ttoky, tedy
nadavky, vysméch, urdzeni druhych. Pfimou Sikanou je i zotroCovani, které spociva
V tom, Ze je postizeny nucen vykonavat néco, co je poniZujici nebo zakézané.

e Nepiima — Nepiima Sikana je zaloZena na socialni izolaci. Tento zplsob se vyuZiva
pfedevS§im mezi divkami. Mnohdy byvé nepiimé Sikana mnohem nepiijemnéjsi nez
Sikana piima. Clovék se snazi zavdééit nebo zapisobit tak, Ze zlobi, aby projevilo

solidaritu s ostatnimi. Svymi €iny se ale vice zesmésniuje a v ocich druhych se ponizuje.

4.1.1 Sikana na pracovisti
Sikana na pracoviiti je téméf stejna jako Sikana kdekoliv jinde. Na pracoviti miva
Sikana nejcastéji podobu zastraSovani. Typickym piikladem jsou neredlné terminy, kdy ma
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pracovnik pocit, ze bude muset pracovat piescas nebo si brat praci domt, aby vSe zvladl ve
stanoveném terminu. Dal$im zplisobem nétlaku miize byt striktni dohled nad pracovniky, jenz
je mozné vidét v nékterych organizacich, a rovnéz kritika od nadfizenych nebo
spolupracovnikt. (Hadfield & Hasson 2012, s. 93 - 94)

Jestlize ma k Sikané dojit, tak musi existovat prostiedi, které tento zpiisob agresivniho
chovani pfijima. Piikladem je prostiedi stimulujici nezdravou soutézivost. K faktoriim, které se
na Sikané podili, patii nevhodny trénink, nepfijimana pravidla ¢i vzorce chovani. (Hadfield &
Hasson 2012, s. 93 - 94)

Obét sikany neumi tento druhy trapeni ani pojmenovat, jelikoz si mysli, ze je chyba na
jeji strané€ a musi na sobé& vice zapracovat, aby dokazala uspokojit ostatni. (Hadfield & Hasson
2012,s. 93 - 94)

4.2  Mobbing

Od pocatku 80. let 20. stoleti byl zaveden termin mobbing. Mobbing neznamena to samé
jako pracovni konflikt. Pracovni konflikty byvaji zpravidla konstruktivni zalezitosti, ktera
smétuje k vyfeSeni urcitych problémii vyskytujicich se na pracovisti. Mobbing neni pouze
jednorazova zalezitost, ale jedna se o dlouhodobou patologickou formu chovani. Mobbing jsou
pravidelné utoky na ¢lovéka, a to nejméné jednou tydné po dobu minimalné pul roku.
Sikanovani sméfuje k tomu, aby obé&t ukonéila pracovni pomér v daném zaméstnani.
Mobbingem se také rozumi, pokud nékdo cilené naruSuje osobni 1 pracovni Zivot ostatnich.
Mobbing je zptisob chovani a jednani, které vyviji jedna nebo vice osob vii¢i obéti, ktera je diky
nému zatlatena do bezvychozi situace. V této situaci zlstava b&hem celého mobbingového
jednani. (Hubinkova a kol. 2008, s. 210; Wagnerova 2011; Kratz 2005)

Sikana se pouziva Gasto ve $kolstvi ¢ ve vojenskych institucich, kde se ale jedna o
dusevni 1 fyzické tyrani majici iracionalni prvky faleSného pocitu bezpeci nebo dosazeni moci.
Sikana na pracovisti ¢i tyrani, neboli mobbing, je vysoce psychologickou zaleZitosti, ktera se
vyskytuje zejména u vzdélanych a kultivovanych osob s minimalnim poc¢tem fyzickych ttok,
kde se Casto objevuji zcela jasné racionalni prvky likvidace obéti.(Hubinkova a kol. 2008, s.
210)

Mobbing je zpravidla zptisoben: (Hubinkova a kol. 2008, s. 210)
e vyssi rovni pracovniho stresu,

e pfetizenim pracovnika.
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4.3 Bossing

Bossem je §éf. Piidanim koncovky —ing vznika pojem bossing, coz je tyrani nebo také
prondsledovani ze strany $éfa. Mafiansky, ale také usedly $éf mize znepiijemnit praci svym
podiizenym. Své podiizené miize zesméSiovat, ale také jim davat praci, kterd je nad jejich sily,
¢i naopak zaukolovat vysokoSkoldka tim, aby zametal dvtr. (Novak 2010, s. 32 — 33)

Obéti bossingu se mohou pfipisovat nejriznéjsi chyby. V piipadé mobbingu naproti

sob¢ stoji dvé osoby, které jsou na stejné urovni. U bossingu je tomu jinak. Bossing znamena

v

4.4  Staffing

Staggingem se rozumi nasili ve smyslu slovnich utokd (zesmésnovani, urazeni,
pomluvy, atd.), Sikany (manipulovéani, vydirdni druhych, atd.), fyzickych utoku (kopani,
fackovéni,..), vyhrozovani fyzickym napadenim, sexudlni nésili a obtézovéani (pokusy o
vynuceny pohlavni styk, nepfijemné slovni komentéie, osahdvani, obnazovani). Jsou to utoky
neboli také mobbing od podiizenych. Jedna se o druh mobbingu, pro ktery jsou typické utoky
podfizenych smérem k vedoucim pracovnikiim. Cilem staffingu je zesmé&$nit, znemoznit a
zniéit svého vedouciho. (Staffing 2018)

Nasili muze byt: (Staffing 2018)

e Fyzickeé — Patfi sem fackovani, biti, kopani, Skrceni, atd.

e Sexualni — Jde o nedobrovolny sexudlni styk a dalSi praktiky, které maji sexudlni
podtext (doteky, libani, osahavani, obtéZzovani, atd.).

e Psychické — Psychickym nésilim se rozumi slovni nadavky, podeziivani, zesméSiovani,

ponizovani druhych, ale také ptikazovani a vyhruzky.

4.5 Chairing

Chairing znamend neférové praktiky, které uplatiiuji vedouci v ramci boje o vedouci

pozici. (Slovni¢ek pojmii 2018)
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5 ZASADY RESENI KONFLIKTU

Zakladni zasady feseni konflikti jsou nasledujici: (Plaminek 2011, s. 102)

1. Stabilita feSeni
Jedna se o pravidlo, které je zalozeno na volbé vhodného tématu komunikace. Je podstatné
chapat, jestli konflikt porusuje jen rovnovahu ¢i ma vliv na celkovou stabilitu. Rovnovahou se
rozumi urcity stav systému, ale za stabilitu je povazovana schopnost systému tvofit rovnovahy
(patti sem napt. dohody o feseni konflikt).

Stabilita je typicka pfitomnosti mechanismu, které mohou smeétfovat k dohodé (tj. napf.
efektivni komunikace). Jestlize tyto mechanismy chybi (napf. lidé spolu nemluvi, nenaslouchaji
si), tak nema smysl se zabyvat vécnou strankou konfliktu. Nezbytné je zaméfit se na konkrétni
komunikaci a vytvaiet nebo obnovovat mechanismy samotné komunikace. Az v momenté¢, kdy
je komunikace funk¢ni, tak je mozné se opét vratit k vécnému obsahu komunikace a snazit se
vyhledat vécny obsah dohody nebo feseni.

2. Volba komunika¢nich hladin
Za odchyleni systému z rovnovéahy nebo stability mohou rizné druhy konfliktd, a to spory a
problémy. Sporem se rozumi konflikty, v nichZ chce nejméné jedna strana prosadit své fesSeni.
Problémem se mysli konflikty, jichZ se ti€astni vSechny strany a cht¢ji najit dobré feseni.

Spory se mnohem huie zvladaji, jelikoz v sobé maji lidskou slozku emoci. Emoce obaluji
cely problém, ktery tvofi jadro konfliktu, a zt€Zuji k nému cestu.

3. Podstata vécného problému
To, co se fikd beéhem feSeni konfliktu, se nazyva postoji. Postoje maji své pficiny a je mozné

vvvvvv

spory na urovni zajmd.

6 UZITECNE POMUCKY PRI RESENI KONFLIKTU

Konflikty vznikaji popiranim potieb druhych. Vzdy je dilezité najit tispéSné feSeni
situace a uspokojit své potieby. Pokud by se tak nestalo, doslo by jen k utlumeni konfliktu a
bylo by pouze otazkou Casu, kdy konflikt znovu vznikne. Na feSeni konfliktli se musi vzdy
podilet ti, jichz se konflikt tyka, aby se ho podafilo vyfesit. Jedna se totiz o projev oboustranné

vule. Pokud nechce jeden ze zac¢astnénych spolupracovat, ale chce spiSe druhého poskodit, pak
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je tieba umét zvolit spravny pristup, ktery prisp&je k feseni konfliktni situace. (McConnon &
McConnon 2009, s. 45 — 51)

Konflikty se daji fesit nékolika zplsoby. Zptsoby feSeni konfliktd se rozdéluji podle
zékladnich parametrti, a to dle miry, do jaké ucastnici konfliktu maji moznost ovliviiovat
vysledek i zptisob jeho feseni. Konflikty se daji fesit pasivitou, tedy neéinnosti. Casto se
Vv pracovnich tymech stava, ze vse, co vypadalo jeden den dulezité, druhy den to jiz tak dtlezité
neni ¢i je to dokonce zcela zapomenuté. V tomto pripadé nemaji aktéii pod kontrolou proces,
ale ani vysledek feseni. Reseni konfliktu se d4 delegovat na nékoho jiného. Nékdy mize byt
tento piistup zhodnocen jako pokus o unik z konkrétni situace. (Plaminek 2009, s. 27)

Uzite¢nymi pomuckami pfi feSeni konfliktl jsou: (Bélohlavek 2003, s.51-52)

e Flipchart — velké archy papirt na tabuli, na které se zapisuji v§echny argumenty pro

a proti.

e Kulaty stll — vSichni ucastnici se citi rovnocenné.

e Komunikaéni kodexy — pfed zac¢atkem jednani je tfeba urcit komunikacni kodex. Je

tieba stanovit, co si v komunikaci nepiejeme.

e Anekdoty — jeden az dva dobfe prezentované vtipy uvolni atmosféru ucastnikii

konfliktu a naladi je ke konstruktivnimu jednani.

7  METODIKA PRI PROVADENI VYZKUMU

Cilem této casti je zjistit, jak Casto se pracovnici vybrané organizace setkavaji
s konfliktnimi situacemi, jak konflikty na pracovisti vnimaji, a také jak je fesi. Vyzkumny
vzorek tvoii zaméstnanci organizace, kteti jsou riznych vékovych kategorii.

Vyzkum byl proveden na zéklad€ kvantitativniho Setfeni — dotaznikd. Dotazniky byly
zcela anonymni. Zaméstnanclim byly rozdany papirové dotazniky a vSichni byli sezndmeni
S tim, ze se jedna o zcela anonymni dotazniky, které slouzi pouze pro ucely zpracovani tohoto
textu. Dotazniky jsem distribuovala zaméstnanciim sama a byla jsem béhem vypliovani vsem
pracovnikiim k dispozici na telefonu a zodpovidala jsem veskeré dotazy souvisejici se

zpracovanim.
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PRAKTICKA CAST
8 SPOLECNOST ,,AUTOMOTIVKA

V této casti bude feSena problematika konfliktnich situaci v konkrétnim podniku.
Prakticka ¢ast je zpracovana ve firmé, ktera si nepiala zvefejnit své jméno, a proto se bude pro
ucely tohoto textu nazyvat ,,Automotivka“. Informace jsou Cerpany z prizkumu a z internich

dokumenti firmy, které m¢l autor textu k nahledu pro ucely zpracovani tohoto textu.

Nazev: Automotivka
Pravni forma: Ss.T.0.

Sidlo: Mlada Boleslav
Vznik: 1993

»Automotivka“ vznikla roku 1993, kdy zacala plisobit v oblasti prodeje ndhradnich dila.
O deset let pozd&ji se zacala zaméfovat na velkoobchodni dodavky hlinikovych diskli a
prisluSenstvi. V soucasné dobé¢ patii do vyznamnych dodavatelt diskd na trhu.

Firma vlastni kvalitni technologie vysokorychlostniho vypéinovani PUR, RIM a RTM,
pomaly systém PUR a vstfikovani termoplasti. Lakovani dili je zajiSt€éno v automatickém
provozu, ale i ruéné€ v jednovrstvém nebo tfivrstvém konceptu. Firma také zajistuje lepeni
nalakovanych findlnich dili na karoserie. Dale se specializuje na vyrobu kompozitnich
(karbonovych, laminatovych) dila, pfi nichz se vyuziva technologie PREPREG, lisovani ¢i
infuse. Designové navrhy a konstrukce dild firma fesi za pomoci vlastnich vyvojovych kapacit.
Firma se snazi poskytovat zakaznikiim, co nejlepsi servis, a proto se rozhodla investovat do

zlepSeni portfolia sluZeb a rozsifeni vyroby o nové haly.

Lidské zdroje

Lidské zdroje patii mezi nejcennéj$i soucast spolecnosti. V dnesni dobé hraji
zaméstnanci dilezitou roli v kazdém podniku. Kazdy zaméstnanec zastava v organizaci ur¢itou
roli, za kterou nese plnou zodpovédnost. Jelikoz je pro ,,Automotivku* velmi dulezité, aby byli
klienti spokojeni a dostavalo se jim kvalitni péce, jsou zaméstnanci patiicné¢ odmeénovani za
kvalitné odvedenou praci. Zaméstnavatel se snazi, aby byli pracovnici v organizaci spokojeni

a neméli touhu odchazet ke konkurenci.

29



Vyroba
Lisovna plastii

Firma vyrabi polyuretanové vyrobky pii neustalém provozu. Pracuje se celkem na tiech
lisovacich zafizenich a pouzivaji se dv¢ vsttikovaci technologie. Vyrabi se dily jiz od n¢kolika
gramu (napi. mlhovky, zaslepky), ale také dily, které vazi n€kolik kilogramt (napt. narazniky
¢i prevleky). Béhem vyroby se pouziva technologie RIM, jeji zaklad vytvaii tii dilezité slozky,
a to polyol, izokyanat a plnivo. Tyto slozky se musi vzdy michat ve zcela jasné vymezeném
poméru. Tento pomér ma vliv na vlastnosti vyrabéného dilu, ktery se vzdy vyrabi dle prani
zakaznikl. Po pfidani mineralnich vldken ptimo do smési dochazi ke zlepSeni pevnosti a
tuhosti, zmenseni prodlouzeni a zvyseni tepelné odolnosti. Kazdy zakaznik si vzdy vybira

konkrétni plniva dle zvlastnich pozadavkl na vyrobek.

Lakovna
Ve firmé se nachazi lakovna, kde jsou rizné ruéné lakovaci boxy a automaticka lakovaci

linka se tiemi roboty.

Lakyrnici pracuji s riiznymi materialy, napf.:

e plasty,

o Kkovy,

e kompozity,

e umelé dievo,

e hlinéné modely vozu.

Kompozity
Firma vyrabi mnoho let produkty na zakdzku automobilovému primyslu. Kvalitni
zakdzkové produkty jsou vyrobeny také z kompozitnich materiald. Zpravidla se pouZzivaji
uhlikova vlakna a sklolaminat. Do portfolia kompoziti se fadi také karbon a karbonkevlar.
Pro vyrobu karbonovych dilti se pouzivaji prepregy, které¢ se musi manualné pokladat a
vrstvit do formy do pozadované tloustky dilu, nasleduje vakuace. Komponenty, které jsou

vyrobeny timto druhem technologie, je mozné stiikat do barevného provedeni tak, aby byla

cv w7
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vytvrdit v autoklavu. U kazdého dilu je nezbytné, co nejptesnéjsi polozeni vlaken prepregu, aby
byl zajistén, co nejlepsi pohledovy efekt a robustni mechanické vlastnosti.

Sklolaminatové dily se vyuzivaji zejména pro stavbu prototypovych dili nebo vozu, u
kterych je dulezita rychlost pfipravy, a také nizsi cena. Dily z uhlikovych vldken se vyrabi pro

automobilovy, motocyklovy, letecky i nabytkarsky primysl, ale rovnéz pro tuning ¢i motosport.

Montdz vozl

Ve specialnich prostorech dochazi k montéazi jednotek. Montuje se ptislusenstvi na vozy
¢i podsestavu pro vyrobce automobili i kone¢né uzivatele. Firma také nabizi montdz
ptislusenstvi pro vystavni ¢i prezentacni automobily, a to V dilnéch i pfimo u zdkaznika. Firma
totiz nabizi sluzbu mobilni dilny, a tak neni pro mechaniky problém provadét sluzbu u

zakaznika.

9  STATISTICKA ANALYZA

Analyza byla provedena na zaklad€ dotaznikového Setfeni. Dotaznik obsahoval celkem
15 otazek, z toho 14 otazek bylo uzavienych a jedna otdzka byla polouzaviena. V této otazce
meli zaméstnanci prostor vybrat moznost ,,jiné* a uvést svou vlastni vyhovujici odpoved.
Jelikoz bylo dotaznikové Setfeni provedené anonymné, povazuje se priizkum za vysoce
spolehlivy. O této skuteCnosti byli pracovnici v¢as informovani, jesté pired vypliiovanim
dotazniki.

Cilem dotaznikového Setfeni je zjistit predmét konfliktl ve vybrané firmé, a také zjistit,
zda se pracovnici ,,Automotivky* stali obéti Sikany na pracovisti. Na zaklad¢ provedeného
prizkumu budou doporu¢eny navrhy na zlepSeni situace v oblasti konfliktd na vybraném
pracovisti.

Dotazniky byly distribuovany 100 zaméstnancim ,,Automotivky“. Vyplnilo je celkem

51 respondentti. Navratnost byla tedy 51 %. Nize uvedeny graf zobrazuje navratnost dotazniki.
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Graf 1: Navratnost dotazniku

ne

49% ano

51%

Zdroj: vlastni zpracovani 2019

9.1 Dotaznik
1. Pohlavi
a. muz
b. Zena
2. Kolik Vam je let?
do 20 let
21— 30 let
3140 let
41 —50 let
51-60 let

T o

a o

@

f. 61 leta vice
3. Jaké je VaSe nejvyssi ukoncené vzdélani?
a. zakladni
b. vyucen
c. stfedoSkolské

d. vysokoskolské
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4. Jak Casto se v praci setkavate s konflikty?
a. denné
b. 1-2xtydné
c. né&kolikrat za mésic
d. jen vyjimecné
e. nikdy
5. Ceho se nejéastéji tykaji konflikty na pracovisti?
a. kvality odvedené prace
b. nedostate¢né informovanosti
C. neplnéni povinnosti
d. neptiznivé pracovni podminky
€. hrubé chovani
f. jiné duvody (vypiste jaké).......c.ccovrrvevreiiiieneenen.
6. S kym mate nejcastéji spory?
a. S nadfizenym
b. skolegy
s dodavateli

134

d. sezakazniky
€. nemam spory
7. Jak vnimate konflikty?
a. je to pro mé stres
b. vzdy se snazim najit vhodné feseni
c. teSenim konfliktl se zlepSuje vztah mezi jeho ucastniky
d. diky konfliktim jsem vykonn&jsi
8. Jak konflikty nejCastéji fesite?
a. snazim se jim vyhnout
b. hledam kompromis
c. zpravidla ustoupim druhym
d. presvédCuji ostatni o tom, ze mam pravdu
9. Tykaji se konflikty i osobniho zivota?
a. ano

b. ne
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10. Setkal jste se s mobbingem?
a. ano
b. ne
11. Setkal jste se s bossingem?
a. ano
b. ne
12. Byl jste sam ob¢ti Sikany na pracovisti?
a. ano
b. ne
13. Pracujete pod tlakem?
d. ano
b. ne
14. Je Vas nadiizeny informovan o vSech konfliktech na pracovisti?
a. ano
b. ne
15. Jaké jsou nejcastéjsi nasledky konfliktu na pracovisti?
a. pomluvy
b. neduvéra
nepratelska atmosféra

c
d. demotivace

@

vyjasnéni roli
f. vyssi produktivita

g. zlepSeni a posileni vztaht v kolektivu
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9.2 Vyhodnoceni dotazniku
Otazka ¢.1 Pohlavi

Dotaznik vyplnilo celkem 51 zaméstnanct, z toho 24 muza a 27 zen.

Graf 2: Otazka ¢.1 Pohlavi

27,5
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27
26,5
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23,5

23

22,5
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Zdroj: vlastni zpracovani 2019

Otazka ¢.2 Kolik Vam je let?

Nize je uvedeno rozdé€leni zaméstnanct podle véku. Z dotaznikového Setieni je patrné,
ze je nejvice zaméstnancti ve véku 31 — 40 let. Naopak nejméné pracovnikl je ve vékové

kategorii nad 60 let.
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Graf 3: Otazka ¢. 2 Kolik Vam je let?
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Zdroj: vlastni zpracovani 2019

Otazka &. 3 Jaké je Vase nejvys$si ukoncené vzdélani?

Z provedeného dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze nejvice pracovnikii ma stiedoSkolské
vzdélani. Mezi respondenty bylo naopak nejméné osob, které by mély vysokoskolské vzdélani.

Graf 4: Otazka ¢. 3 Jaké je Vase nejvyssi ukonéené vzdelani?
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: :

15
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w

zakladni vyucen stfedoskolské vysokoskolské

Zdroj: vlastni zpracovani 2019
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Otazka ¢. 4 Jak Casto se v praci setkavate s konflikty?

Z provedené¢ho vyzkumu plyne, Ze se nejvice respondenti setkava s konflikty na
pracovisti 1 — 2x tydné. Naopak nejméné oslovenych (celkem dva) uvedlo, ze se s konfliktem
nikdy nesetkali. Deset oslovenych se s konflikty setkdva denné, 15 respondentii uvedlo, ze se
s konflikty setkava nékolikrat za mésic. Celkem osm respondentti zminilo, ze se setkava
s konfliktem jen vyjimecné.

Konflikty na pracovisti mohou vznikat z riznych divodd. Pracovnici maji riizné
pracovni nasazeni, jsou odlisné povahy, a také jsou jinak ambiciozni. Konflikty spolu mohou
mit lidé na pracovisti z divodu jejich stalého pfimého kontaktu. Prave proto se Casto stava, ze
lidé v kancelafich méni rozestaveni stolti. Pokud spolu maji problém lidé na délnickych
pozicich, je mozné pravideln€ ménit pracovni tymy v rdmci smén.

Pokud maji pracovnici vzajemné konflikty, je vhodné fesit problémy s vedenim. Vedeni
by mélo navrhnout takové fesenti, které zajisti spokojenost zaméstnanci. V nékterych piipadech
je vhodné vyuziti externiho odbornika, se kterym mohou pracovnici fesit sviij problém. Nikdo
neni bez chyb a lidé by si méli fikat pravdu do oci. Jeding tak je mozné zjistit pticiny konflikt

a vyvarovat se vzniku dalsich konflikti do budoucna.

Graf 5: Otazka ¢. 4 Jak Casto se v praci setkavate s konflikty?
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Zdroj: vlastni zpracovani 2019
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Otézka ¢&. 5 Ceho se nejcastéji tykaiji konflikty na pracovi§ti?

Respondenti uvadeli, ze se konflikty tykaji nejcastéji kvality odvedené prace, takto
odpovédelo celkem 18 zaméstnancii firmy. Dva respondenti zminili, ze je divodem konflikt
hrubé chovani. Celkem 12 oslovenych uvadélo, ze je predmétem konfliktu nedostatecna
informovanost a 11 osob vnima jako nejéastéjsi pfi¢inu konfliktu nevyhovujici pracovni
podminky. Neplnéni povinnosti oznacilo pouze osm respondentd.

Osloveni oznacili jako nejcastéjsi pri¢inu konfliktu problémy tykajici se kvality
odvedené prace. Spatné odvedena prace miva navic ¢asto vliv také na ohodnoceni zaméstnanci.
Pracovnici se velmi radi srovnavaji. Zpravidla porovnavaji svou kvalifikaci a odvedené vykony
se svymi kolegy. Pokud se zaméstnanec domniva, Ze je nespravedlivé ohodnocen, miva pocity
kiivdy. Nekdy jsou chyby opodstatnéné, jindy ne, ovSem vzdy jsou spojeny s pracovni
spokojenosti, kterd v tento okamzik klesa. Pracovni spokojenost se snizuje, a naopak se zacinaji
objevovat pocity frustrace, vznik konfliktnich situaci, nepfizniva atmosféra, nadiizeny zacina
ztracet autoritu a miize se také objevit averze ze strany podfizenych.

Na pracovisti vSak cCasto také nastavaji situace, diky kterym se mohou dostat
zaméstnanci do konfliktu. Jedna se o udalosti, které ovlivituji fungovani v podniku, ale také
souvisejici s nedostateCnou informovanosti zaméstnancti. Jde o zmény, které souvisi napt. se
zménou vedouciho, ohroZeni propousténim pracovniki, organizacni struktury, atd. Pokud mayji
lidé ménit pracovni navyky a zpisoby chovani a nejsou na to pfipraveni, je to vnimano
zaméstnanci velmi negativné. Na veskeré zmény by méli byt pracovnici nejen ptipraveni, ale
méli by o nich byt pfedem dostatecné informovani a mit prostor pro dotazy. Vyrazné zmény,
které¢ maji zasadné ovlivnit fungovani v organizaci, mohou sméfovat, az k Zivotnim krizim a
konfliktni jednani je jednim z pokusi, jak se s takto vzniklou situaci vypotadat.

Dostate¢na komunikace souvisi s efektivnimi pracovnimi vztahy. Na pracovisti by méli
byt pracovnici o vSem dostateéné informovani a znat veskeré moznosti komunikace s kolegy i
nadfizenymi/podiizenymi. U komunikace je totiz velmi dlleZité najit sprdvnou miru a
kompromisni feseni. Komunikace by méla probihat pravidelné a zaméstnanci by se neméli bat
byt otevieni k ostatnim. Svou roli totiz hraji také drby, diky kterym casto konflikty a neptizniva

atmosféra, vznikaji. Kazdy by se mél proto snazit 0 jejich eliminaci.
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Graf 6: Otazka ¢. 5 Ceho se nejéast&ji tykaji konflikty na pracovisti?
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Zdroj: vlastni zpracovani 2019

Otazka &. 6 S kym mate nejcéastéji spory?

Dalsi otazka se tykala toho, s kym maji pracovnici nejéastéji spory. Respondenti
uvadeli, Ze maji nejcastéji spory se svym nadiizenym. Tuto odpovéd’ uvedlo 23 oslovenych. Se
svymi kolegy ma nejcastéji spory 19 pracovnikl. Sedm oslovenych zminilo, Ze nema zadné
spory. Jeden respondent odpoveédél, Ze ma nejcastéjsi spory s dodavateli a dalsi osloveny uvedl,

7e ma nejcasteji spory se zékazniky.
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Graf 7: Otazka ¢. 6 S kym mate nejcastéji spory?
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Zdroj: vlastni zpracovani 2019

st totiZ mysli, Ze ¢im se chovaji ke svym podiizenym tvrdéji a hrubéji, tak tim vice respektu si
ziskavaji. Opak je ale pravdou. Nadiizeni by si méli uvédomit, Zze ma kazdy své hranice a mél
by védét, kam muze zajit, aby nebylo jeho chovani podiizenym nepiijemné. Zaroven by vsak

vedouci nemél byt vniman jako kamarad. Vedouci by mél byt ten, kdo je spravedlivy, slusny,

Ne&kdy se ve firmach stava, Ze zastava nadfizeny autokraticky model fizeni. Nadtizeni

ostatni se od ného mohou ucit a davérovat mu.
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Otéazka ¢. 7 Jak vnimate konflikty?

Graf 8: Otazka ¢. 7 Jak vnimate konflikty?
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Nejvice respondentd, celkem 28, uvedlo, Ze jsou pro n¢ konflikty stresujici. DalSich 15
oslovenych zminilo, Ze se vzdy snazi najit vhodné feSeni konfliktu, pokud konflikt nastane.
Ctyfi osloveni jsou diky konfliktim vykonnéjsi a dalsi &tyii pracovnici firmy uvedli, ze diky
feSeni konfliktd se zlepSuje vztah mezi jeho G€astniky.

Spory nastavaji, pokud dochazi ke stfetu riznych pohledi. Konflikty jsou vzdy
negativni zalezitosti, ale zalezi pak na konkrétnim vysledku, ktery bude toto stietnuti mit.
Nekdy se totiz stava, ze ma tato nepiijemna zalezitost piijemny zavér, jelikoz mize dojit
K vyfeSeni celé situace a zlepSeni atmosféry na pracovisti. Spory se také vzdy proménuji
v diskuzi mezi jejich aktéry. Nezbytné je snazit se zkratit dobu mezi vznikem konfliktu a
za¢atkem konstruktivniho diskutovani. Cim je konflikt dlouhodobgjsi, tak tim se zvysuje riziko
K negativnim dopadiim, a také ke zhorSeni interpersonalnich vztahd.

Diky vzniku konfliktu se mohou otevirat nova témata, a také ptilezitosti K feSeni
konfliktt. Vyménou nazoru a konstruktivni diskuzi vznikaji nové mySlenky a napady smétujici
ke zlepSeni spoluprace v pracovnich tymech. Dale také pravé diky sporim si mohou lidé
uvédomit, jak jsou odli$ni, a také to, co je s kolegy spojuje. S konflikty se setkava kazdy a je
nezbytné se s nimi naucit pracovat a v takovych situacich se umét chovat. Kazdy ¢lovék ma
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pravo na svij nazor, pracovnici by si méli umét naslouchat, diivéfovat a dodrzovat zakladni

zasady slusného chovani (neurazet se, nekficet na sebe, atp.).

Otazka ¢&. 8 Jak konflikty nejCasté&ji fesite?

Nejvice oslovenych uvedlo, ze se béhem konfliktnich situaci snazi najit kompromisni
feSeni. V pracovnim prostfedi nastdvaji konfliktni situace, béhem kterych vyjadiuji jejich
ucastnici své ruznorodé nazory, vnimaji rizné priority a feSeni. Timto zplsobem pravé
konflikty vznikaji. Kazdy pracovni tym se pak musi snazit o to, aby dokazal najit zplisob feSeni
konfliktu. Nezbytné je dokazat pfijimat kompromisy a nevnimat je jako ,,prohru® ¢i néco
negativniho.

14 osob uvedlo, Ze se snazi ustoupit druhym. Jsou to takovi pracovnici, ktefi maji
tendenci ve sporech ustoupit, aby neméli nep¥ijemny pocit nebo nepocitovali tlak. Casto se tito
lidé snazi konfliktu vyhybat, aby nebyli soucasti nepiijemného jednani. Deset respondentti
zminilo, ze se snazi konfliktiim vyhnout a dalSich deset pracovnikt feklo, ze presvédcuji ostatni

o tom, Ze maji oni sami pravdu.

Graf 9: Otazka ¢. 8 Jak konflikty nejcastéji fesite?
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Otazka &. 9 Tvykaji se konflikty i osobniho Zivota?

Celkem 14 pracovnikii uvedlo, ze se jejich konflikty v préci tykaji 1 osobniho Zivota.
Ostatni v dotazniku uvedli, Ze se jejich osobniho Zivota netykaji. Konflikty na pracovisti
vznikaji Casto z nedorozuméni. Mnohdy lidé néco Spatné¢ pochopi nebo dochéazi k riznym

informa¢nim Sumim. Kromé toho také maze ovlivnit konflikt na pracovisti osobni Zivot.

Graf 10: Otazka ¢. 9 Tykaji se konflikty i osobniho zivota?

Zdroj: vlastni zpracovani 2019

Otazka ¢.10 Setkal jste se S mobbingem?

Celkem 19 z 51 respondenti se setkalo v praci s mobbingem. Tito pracovnici se nékdy
setkali s psychickym natlakem ze stran svych kolegi. Kolegové si dokazou ,,vyhlédnout™ obé&t’
svych posméchtli, obvifiovani a ponizovani, které zivot v praci umi velmi znepfijemnit.
Psychicky tlak, ktery je na ¢lovéka vyvijen, se velmi obtizné prokazuje. Nejvhodnéjsi je se
v takové situaci obratit na svého nadiizeného &i piimo na inspektorat prace. Sikana ovliviiuje
spokojenost v zaméstnani, sebevédomi ¢lovéka i jeho pracovni vykon. Pokud se tato situace
stuptiuje a nikdo obéti nepomiize, Casto konci vypovedi pracovnika. Toto chovani mé tak dopad

i na firmu, ktera v takovém okamziku ztraci cenny lidsky zdroj, diky nedisciplinovanosti a

nekolegialnosti pracovnik.
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Pracovnik, na néhoz je pachdn teror, pocituje psychické i zdravotni problémy
souvisejici s natlakem, ktery je na ného vyvijen. Mobbing mutze ¢lovéku zpusobit bolesti hlavy,
nepiijemné zazivaci problémy, poruchy spanku, atp. Kromé toho obét’ €asto pocituje rtizné
pocity zoufalstvi, paniky, studu, bezmoci, které mohou mit vliv na jeho dusevni zdravi.

Graf 11: Otazka ¢. 10 Setkal jste se s mobbingem?
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Zdroj: vlastni zpracovani 2019

Otdzka ¢. 11 Setkal jste se s bossingem?

Celkem 12 zaméstnanci firmy uvedlo, ze se v praci setkalo s bossingem. Zbylych 39
oslovenych se s bossingem nesetkalo. Bossingem se rozumi psychické tyrani na pracovisti ze
strany nadfizeného k podfizenému. Ter¢em bossingu se stavaji lidé ne pfili§ pribojni a na prvni
pohled slabsi, ale také ti, kdo se snazi fesit vzniklé problémy a jsou velmi iniciativni. V takovém
pfipad¢ se nadfizeny Casto obava konkurence a ménécennosti. Psychicky natlak ovliviluje 1
atmosféru na pracovisti. Mezi zaméstnanci totiz zacina prevladat nepfijemna atmosféra plna
nejistoty a napéti, kterd ovliviiuje pracovni spokojenost a vykonnost. Nejvetsi problémy miva
obé&t §ikany, jeZ Gasto trpi poruchami spanku, depresemi, nizkym sebevédomim. Casto tito lidé
hledaji tnik v podob¢ piti alkoholu nebo pozivani drog. Bossing ovliviluje duSevni stranku
Cloveka 1 jeho fyzické zdravi. Smétuje tak ke vzniku psychosomatickych problému (napf.
zaludec¢nich viedu, astmatu, cukrovky ¢i hypertenze).

Obéti bossingu to nemaji jednoduché, jelikoz bossing neni snadné prokdzat. Nadiizeny
je jednoznaéné v silnéjsi pozici nez fadovy zaméstnanec. I tak je ale nezbytné umét se problému
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postavit ¢elem a vypoveéd’ ze zaméstnani povazovat, az za krajni feSeni celé situace. Bossingu
se da predejit jedin¢ prevenci. Ve firm¢ by se méla této oblasti vénovat diilezitd pozornost.
Nemély by chybét kvalitné zpracované firemni ptedpisy, v nichz jsou uvedena interni pravidla
etiky, kterd jsou zavazna pro vSechny pracovniky a jsou s nimi vSichni zaméstnanci seznameni
neprodlené po nastupu do zaméstnani.

Bossing nastava predev$im tam, kde panuje nepfatelska atmosféra, nedivéra, 1zi a
pomluvy. Kromé¢ toho mize za vznikem psychického natlaku stat také nedostate¢na

informovanost a komunikace ve firmé.

Graf 12: Otazka ¢. 11 Setkal jste se s bossingem?

Zdroj: vlastni zpracovani 2019

Otazka ¢. 12 Byl jste sam obéti Sikany na pracovisti?

Z provedeného dotaznikového Setieni plyne, ze se celkem 6 zaméstnancti z 51 osobné
stalo obéti Sikany. S Sikanou se muZe setkat kdokoliv a na jakémkoliv pracovisti. Casto
Sikanovani zac¢ind nenapadné. Pracovnik se stava ter€em Zertl, posméchu a ,,vtipki“. Obét
Sikany by se méla branit a snazit se najit feSeni celé situace. Pokud ¢lov€k nedivétuje svym
kolegtim, zajisté tém, kteii ho neSikanuji, mél by se obratit na odborniky ¢i jiné nezavislé osoby.
Nejhorsi je zlstat v takové situaci zcela sam. Lidé by se méli snazit hledat své spojence, coz
muze byt ale i v rodiné nebo u pratel. Samoziejmé to chce dostatek odvahy a otevienosti. Jen
tak je mozné zbavit se nespravedlnosti a postavit se uto¢nikovi.
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Obéti byvaji zasazeni pomluvami a ponizovanim. Stava se také, v tom nejhors$im piipade, ze se
obét’ uzavira do sebe a nechce ¢i nedokéaze s nikym o svém problému hovorit. Rodina, kolegové

1 kamaradi mohou obéti pomoci zvladnout Sikanu tak, Ze ji psychicky podrzi.

Graf 13: Otazka ¢. 12 Byl jste sam obéti Sikany na pracovisti?
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Zdroj: vlastni zpracovani 2019

Otazka &.13 Pracujete pod tlakem?

Celkem 43 pracovniki uvedlo, Ze pracuje pod tlakem. Pouze 8 respondentii zminilo, ze
pod tlakem nepracuji. Lidé mohou mit pocit, ze pracuji pod tlakem z n€kolika divodu. Jednim
z nich mohou byt vysoké naroky kladené na konkrétni pracovni pozici, se kterymi se ¢lovék
nedokéze vypotadat. Znamena to, Ze pracovnik dostava takové ukoly, které jsou nad rdmec jeho
sil. Spadd sem napf. nadmérné Ukolovani, administrativni naro¢nost prace ¢i prace
Vv chaotickém prostiedi. Dalsim dtivodem prace ve stresu a pod tlakem je neschopnost plnit své
stanovené cile. V mnoha firméach dnes existuje hodnoceni zaméstnancti, v némz jsou uvedeny
osobni a profesni cile na konkrétni obdobi. Nasledné¢ probiha aktualizace a vyhodnoceni jiz
splnénych cild. Nékteré pracovniky miize pravé stanovovani a plnéni cill velmi stresovat,
protoze maji pocit, Ze je plnit cile priorita, a pokud si nastavili cil, ktery nejsou schopni splnit,

zacCinaji pracovat pod velkym osobnim tlakem, frustrace a zklamani ze sebe sama. Mnohdy
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zaméstnancim chybi podpora od svych vedoucich. Pro pracovni spokojenost je velmi dilezita
zpétna vazba od vedouciho, ktera mize pracovnika velmi povzbudit.

Kazdy se potiebuje zaclenit do pracovniho kolektivu. Jestlize se ¢lovek objevi v situaci,
kdy se nedokéze zaclenit do pracovniho kolektivu a stoji zcela mimo néj, za¢in4 stradat. Spatné

pracovni vztahy ovliviiuji pracovni spokojenost, ale také se jedné o jeden ze stresovych faktort.

Graf 14: Otazka ¢. 13 Pracujete pod tlakem?

Zdroj: vlastni zpracovani 2019

Jestlize pracovnik citi, Zze pracuje pod tlakem, pak by si mél umét procistit hlavu. Velmi
pomaha dychani zhluboka, klidné nadechovani a vydechovani. Tak mtze ¢lovek ziskat klid a
koncentraci. Dale je také dulezité umét si béhem pracovni doby naplanovat pravidelné, kratké
prestavky. Tento ¢as je vhodné vyuZivat na dechova cvi€eni nebo kratké prochazky. I spravné
stravovaci navyky ovliviiuji praci ve stresu. Lidé by méli preferovat potraviny s niz$im

obsahem cukru a vys$S§im obsahem bilkovin, a také by méli vénovat dostatek ¢asu spanku.

Otazka &. 14 Je VAS$ nadfizeny informovéan o v§ech konfliktech na pracovisti?

Vétsina respondenti uvedla, Ze zaméstnavatel neni informovan o konfliktech na
pracovisti (celkem 42). Devét oslovenych tvrdilo, ze nadtizeny o konfliktech na pracovisti vi.

Konflikty vznikaji i v dobfe fungujicich pracovnich tymech. Obfas nastavaji situace, kdy
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vznikne spor velmi néhle, a tak dochézi ke zvySovani napéti mezi lidmi. Konflikty maji vliv na
naladu v pracovnim tymu, a také spolupraci.

VétSinou pracovnici nechtéji, aby nadiizeny védél o tom, Ze na jeho pracovisti existu;ji
n¢jaké nepiijemnosti. Obavaji se nepochopeni a navic citi, Ze by si m¢li problémy vyfesit sami
a neméli by do nich nikdo zasahovat. Vzhledem Kk tomu, Zze maji mezilidské vztahy vliv na
fungovani ve firm¢, a také na dosahované vysledky, méli by si zaméstnanci svému nadifizenému
alespofi zminit o problému, ktery vzajemné méli, ale také o zptisobu jeho feseni. Casto se také
stava, ze je predmétem konfliktu nedostatecna kooperace na pridéleném tkolu, neschopnost
pracovnika zvladnout svou praci a vyhledavani pomoci od druhého, ale také sdileni spole¢nych
prostor, nepofadek na pracovisti ¢i nespravedlivé odménovani.

Kazdy konflikt se da feSit. Zaméstnavatel by se mél snazit pfedchazet vzniku
nepiijemnych konfliktnich situaci. Pracovnici by méli byt pfedem informovani o svych pravech
a povinnostech. Pokud nastane situace, kdy si nevédi s nécim rady, pak je dulezité, aby védeli,
na koho se maji obratit s konkrétnim pozadavkem. Také jasné dand pravidla pomadhaji
ptedchézet konfliktim. Lid¢é by méli védét, jak dlouhé budou porady, jak casto budou probihat,
kdy a jak jsou pracovnici odménovani nad ramec jejich platu/mzdy, jak oznamovat dovolenou,
sick day. Nebytné je také jasn¢ si definovat pracovni dobu, pfes¢asy, zptisoby komunikace, atd.
Pokud nastane konflikt i v ptipad¢, kdy jsou nachystana preventivni opatfeni, nemé&li by lidé
nechat konflikt vzplanout, ale méli by se snazit najit feSeni a umét si o vzniklé situaci promluvit.
Neptijemné konfliktni situace mohou byt plné vycitek, slovnich urdzek a ovliviiuji negativnim
zpusobem celkovou atmosféru v pracovnim tymu. Jestlize nadfizeny zaznamena ve svém tymu
takové spory ¢i ho o nich nékdo z tymu informuje, mé¢l by se snazit jednat, mluvit s lidmi

oteviené a naslouchat v§em zucastnénym. Diky komunikaci je mozné problémy vyfesit.

48



Graf 15: Otazka ¢. 14 Je Vas nadfizeny informovan o vSech konfliktech na pracovisti?

Zdroj: vlastni zpracovani 2019

Otazka &. 15 Jaké jsou nejcéastéjsi nasledky konfliktu na pracovisti?

Dle dotaznikového Setfeni je nejcastéjSim nasledkem konfliktu na pracovisti
demotivace. Takto odpovédélo celkem 15 respondentti. Z toho plyne, Ze spory na pracovisti
maji negativni vliv na motivaci zaméstnanct. Pracovnici tak maji pocit nedtivéry ve své kolegy
a stavaji se také méné angazovanymi. Dvanact respondentl uvedlo, Ze po konfliktu nésledu;i
pomluvy. Celkem 11 pracovniki firmy zminilo, Ze po sporech panuje v tymu nepiatelska

Y%

atmosféra. Ctyfi zaméstnanci pocituji v tymu nedtvéru a dalsi &ty¥i tvrdili, Ze po sporech
nasleduje vyssi produktivita. Jen tii zaméstnanci uvadi, ze diky konfliktim dochézi k vyjasnéni
roli. Dalsi tfi respondenti fikali, ze dochazi ke zlepSeni a posileni vztaht v kolektivu. Jen dva
pracovnici vnimaji po sporech objasnéni roli.

Konflikty nastavaji z divodi neshody alespon na jedné stran¢€. Konfliktni situace
naruastaji, pokud jedna strana vniméa omezeni vlastnich cill, zajm1, nazort, hodnot, predstav,
pocitl, myslenek ¢i ideald. Spory mivaji nejriznéjsi pfi€iny, které se rizné propojuji. Lidé se
vSak musi naucit konfliktim Celit a usmérnovat je. Kazdy by si mél pfiznat, ze konflikty existuji
a je nezbytné je feSit, protoze sami neodezni. Diky vyjednavani dochéazi nakonec
k oboustrannému souhlasu a pfedchazi se nepfijemnym situacim, které nastavaji po vzniku
sporu. VSichni zacastnéni jsou spokojeni, situace je vyieSend a lidé nejsou demotivovani,
neztraceji chut’ do prace, ani nemaji touhu pomlouvat druhé.
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Graf 16: Otazka ¢. 15 Jaké jsou nejcastéjsi nasledky konfliktu na pracovisti?
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10 ROZBOR TRADICNIHO RESENI KONFLIKTU

Aby mohl byt konflikt uspésné zvladnuty, je nezbytné zjistit jeho pficiny, a také uméet
analyzovat situaci, kterd smétfovala ke vzniku problému. Jedin€ takovym zpisobem se da
konstruktivné fesit cely spor. Jesté pred tim, nez bude konflikt vyfeSen, je dilezité, ho umét
rozpoznat. Neptatelské chovani, ale také pomluvy, intriky a odpor, to vSe se da velmi jednoduse
odhalit. Pokud ale nejsou aktéti konfliktd aktivni a spiSe maji sklony k tomu uzavirat se do
sebe, je obtizné objevit pti¢iny sport. Kazdy by mél umét naslouchat druhému, respektovat ho
a pfijimat jeho nazory. Dale je podstatné umét vyhodnotit silné a slabé stranky jednotlivych
navrhi feseni a zvolit to nejlepsi feSeni pro danou situaci.

Jakmile mezi sebou nedokazou fesit konflikty jeho aktéti, mél by zasahnout n¢kdo dalsi,
at’ uz nadfizeny nebo jind nezdvisla osoba. NevyfeSené konflikty totiz mohou mit dalsi
nasledky. Ve firmé za¢ne panovat neptatelskd atmosféra, rozdéleni pracovnich tymi na nékolik
mensich podskupin, hadky, atd.

Nasledovat by mélo vysvétleni chyb. Jednotlivi aktéfi by méli fict, co je podle nich
nejlepsi feSeni dané situace, co je nezbytné udélat jinak, a také jak to provést. Vzdy by méli byt
odpovédi, co nejvice konkrétni, aby se z nich dalo najit nejlepsi feSeni dané situace a opatieni
proti vzniku dal$ich moznych konflikti.
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11 OPATRENI PROTI OPET’OV}\IEMU VZNIKU
KONFLIKTU, SHRNUTI VYSLEDKU

Existuji rizna preventivni opatfeni proti vzniku konfliktd, ktera nejsou zalozena na jeho
uplném odstranéni, ale jde o to eliminovat jejich vyskyt na minimum. Kazd¢é firmé jde o
dosahovani, co nejlepSich vysledki, a to prostfednictvim kvalitnich lidskych zdrojt. Jejich

cilem je vychovéavat si a vzdé€lavat loajalni pracovniky.

Shrnuti vysledku

Vyzkumu se ucastnili pracovnici firmy ,,Automotivka®“ sidlici v Mladé Boleslavi.
Z uvedeného pruzkumu plyne, Ze se ve firmé objevuji konflikty. Existuje cela fada faktoru,
které konflikty mohou zputsobit. Jedna se pifedev§im o kvalitu odvedené prace, plnéni
pracovnich povinnosti, moralku, ale také o nedostatecnou informovanost zaméstnancii ¢i
nepiiznivé pracovni podminky na pracovisti. Pracovnici dale uvedli, Ze maji nejcast&ji spory se
svym nadiizenym nebo s kolegy. Spory mj. také vznikaji z dGvodu odli$nosti osobnosti
pracovnik, jelikoz lidé maji rizné nazory, postoje, zajmy, hodnoty, priority, ambice, atd.

Zaméstnanci také zminili, Ze se osobné setkali se Sikanou na pracovisti. Této
problematice je také nezbytné vénovat nalezitou pozornost. Personalisté ¢1 HR manazeti by
méli ve firm& zvolit preventivni opatfeni. V pracovnim tymu by mély byt jasné
charakterizovany role a pozice jednotlivych zaméstnanct. Dilezita je eliminace monotonni
prace, zvysena informovanost o cilech firmy i jednotlivych zaméstnancl. Zaméstnavatel by mél
mit vypracovany eticky kodex, s nimz jsou seznameni vS$ichni pracovnici a fidi se jim. Timto
zpiisobem je moZzné podporovat pracovni prostiedi bez vzniku Sikany. Kazdy pracovnik by mél
znat ¢innosti, které jsou, a také které nejsou piijatelné. V ptipadé poruseni povinnosti, by mél
nasledovat trest a sankce.

Zaroven by na pracovisti méla probihat pravidelna kontrola. Nezavisly odbornik by mél
pravidelné sledovat déni v pracovnim tymu a v§imat si i drobnych nesrovnalosti, které se v ném
vyskytuji. V piipad€ pfijiméni novych zaméstnanct autor doporucuje davat uchazectim test
agresivity. Kazda firma ma svou firemni kulturu a hodnoty, aby novy pracovnik do firmy
zapadl, méla by se firma zabyvat tim, jestli bude tento clovék schopny se s firemnimi hodnotami
a kulturou ztotoznovat. I této oblasti by se mél vénovat pfijimaci pohovor.

Doporuéeni pro firmu

Pro firmu je diileZité eliminovat ptic¢iny vzniku konfliktnich situaci. Z toho diivodu by

bylo vhodné zejména zlepsit informovanost zaméstnancii, zlepSit vzdjemnou interpersonalni
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komunikaci a dat zaméstnanctim prostor pro ¢astéj$i vymeénu nazort. K vyméné nézorti by mélo
dochazet nejen mezi podiizenymi, ale také je vhodné, aby se takové rozhovory vedly mezi
nadfizenym a podiizenym. Dulezita je i snaha o vzajemné porozumeéni pii prosazeni nazort a
z4jmul v pracovnim tymu.

Kazdy nadfizeny by mél umét tesit vzniklé konfliktni situace a stejné tak i jeho
podfizeni. Spory vznikajici na pracovisti maji vliv na pracovni vztahy, ovliviiuji také pracovni
spokojenost a vykonnost pracovniki. Cas, ktery stravi pracovnici fe§enim konfliktéi, nemohou
vénovat produktivni ¢innosti.

Pro snizeni konfliktii mezi pracovniky ve firmé ,,Automotivka* doporucuji:

1. Vedoucim pracovnikiim absolvovani kurzi tykajicich se jednani s lidskymi zdroji. Aby
se naucili konfliktim pfedchazet, popf. fesit je k oboustranné spokojenosti.

2. Vedouci by se mél vice zajimat o své pracovniky, mluvit s nimi oteviené a budovat si
S nimi pozitivni osobni vztah.

3. Zavést pravidelné informativni tydenni schiizky s planem pro jednotliva pracovisté
kvali dostate¢né informovanosti pracovniki.

4. V rdmci minimalizace jakékoliv Sikany na pracovisti, by mél fungovat podnikovy
psycholog, ktery by mél mit vyvéSen kontakt na nasténce s informacemi pro
pracovniky.

Ve vybrané firmé nadiizeny mnohdy ani nevi o tom, Ze se na pracovisti konflikty vyskytuji.
ME¢I by se vice zajimat o své podiizené, a také se aktivné podilet na feSeni vzniklych sport.
V pracovnim tymu je dulezité péstovat pratelské vztahy mezi kolegy. Vhodné je vyuzivat
teambuildingové akce ve firmé 1 mimo firmu, kde se mohou pracovnici mnohem lépe poznat i
po nepracovni strance. DileZité je také mit pravidelné pracovni porady, kde dostava kazdy
zamg&stnanec prostor pro to, aby vyjadfil sviyj vlastni nazor. Kazdy nadfizeny by mél ke vSem
zamé&stnancim piistupovat spravedliveé. Pracovni prostfedi by mélo byt pro kazdého piijemné,
bez stresu, méla by byt jasné stanovena pravidla, ktera budou vSichni znat a dodrzovat je.
Nezbytnosti je také to, aby se nadfizeny zajimal o spokojenost svych podiizenych a jejich
motivaci. Mélo by byt i piehledné zpracovano odménovani, k némuz by méli mit vsichni

pracovnici pfistup.
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ZAVER

Cilem mé prace bylo, abych poukazala na problematiku vztahové patologie se vSemi
dasledky, které zni vyplyvaji. V praci jsou popsany jednotlivé konflikty, které ovliviuji
vyrobni proces a kvalitu vyroby. EXistuje mnoho faktort, které ovliviiuji produkci a ja jsem se
zaméfila praveé na interni faktory z oblasti fizeni lidskych zdroja.

Zamg¢fila jsem se na motivaci pracovnikli. Rozebrala a popsala jsem v jednotlivych
kapitolach principialni zasady motivace, vnitini a vnéj§i motivaéni procesy, teorii motivace
Vv zavislosti na teorii instrumentality, teorii potieb, Herzbergovu dvoufaktorovou teorii a teorii
motivace, zamé&fujici se na proces. Dale jsem se vénovala charakteristice konfliktu, z néhoz
vyplyvaji pozitiva konfliktd, zvlastni druhy konflikti, psychosociélni rizika a v neposledni fadé¢
1 stres. Na zéklad¢ téchto poznatkii jsem popsala pfi¢iny vzniku konfliktli, management a
ptedchazeni konflikthm a na zavér i zabranéni konfliktim. Ptiblizila jsem C¢tenafi pojmy
vztahov¢ patologie, mobbing, bossing, staffing, chairing a v§eobecné $ikanu na pracovisti. Poté
jsem se vénovala zasadam fesSeni konfliktl, kde jsem vyzdvihla uzite¢né pomucky pfi feSeni
konfliktd. V praktické Casti bakalarské prace jsem popsala metodiku pfi provadéni vyzkumu,
vytvofila jsem dotaznik a ve spolecnosti se zaméfenim na vyrobu komponentl pro
automobilovy primysl jsem rozdala 100 ks dotaznikli s pozadavkem o anonymni vyplnéni.
Spolecnost si neptala byt jmenovana, a proto jsem ji dala pro nase ucely nazev ,,Automotivka®.
Ze 100ks dotaznikl se vratilo 51ks vyplnénych, ostatni bud’ nechtéli, nebo z n&jakého jiného
osobniho divodu formula# nevyplnili, nebo viibec neodevzdali. Pracovala jsem tedy s 51ks
odevzdanych a vyplnénych dotaznikii. V préci je 16 graft, které jsem vytvotila z odpovédi
v dotazniku na moje otazky. Kazdy graf je struéné popsan, abychom mohli zkoumat dopady
odpovédi. V dalsi kapitole jsem provedla rozbor tradi¢niho feSeni konfliktl a vénovala jsem se
opatfenim proti opétovnému vzniku konfliktll a shrnula jsem vysledky dotaznikového Setteni.

Navrhla jsem na zdkladé vysledkli n€kolik bodl pro eliminaci konflikth a ty
nejzasadnéj$i konfliktni mechanizmy by méla firma ,,Automotivka® odstranit, aby nebyla
limitovana praveé témito vyse popsanymi faktory, které omezuji vykonnost produkce a zaroven
1 kvalitu vyroby. Jestlize bude v sildch firmy odstranit tyto interni problémy, mtze se pustit do

feSeni inovaci na zakladé fizeni lidskych zdroji a motiva¢ni metodiky.
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